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ABSTRACT 

 

 

Problem of this study is how influence of   emotional maturity on employee’s performance. How 

influence of quality of  work life on employee’s performance. How influence of job motivation on 

employee’s performance. How influence    emotional maturity, quality of  work life and job 

motivation on employee’s performance.  The purpose of this study to determine and analyze the 

effect of   emotional maturity on employee’s performance. Determine and analyze the effect of 

quality of  work life on employee’s performance. Determine and analyze the effect of job motivation 

on employee’s performance. Determine and analyze the effect of  emotional maturity, quality of  

work life and job motivation on employee’s performance. Sample in the study is 48  employee’s. 

Data analysis techniques used in this study is descriptive analyze and multiple linear regression 

analysis.  The results of the study indicate  emotional maturity variable has a positive and 

significant effect on employee’s performance.  Quality of  work life variable has a positive and 

significant effect on employee’s performance. Job motivation variable has a positive and 

significant effect on employee’s performance.  Emotional maturity, quality of  work life and job 

motivation variable has a positive and significant effect on employee’s performance.   

 

Keywords : Emotional maturity, Quality of  work life, Job motivation, Performance. 

 

ABSTRAK : Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah bagaimana pengaruh kematangan 

emosional   terhadap kinerja pegawai. Bagaimana pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap 

kinerja pegawai. Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. Bagaimana 

pengaruh kematangan emosional, kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja 

pegawai.  Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kematangan 

emosional terhadap kinerja pegawai. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kualitas 

kehidupan kerja terhadap kinerja pegawai. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi 

kerja terhadap kinerja pegawai. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kematangan 

emosional, kualitas kehidupan  dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai.  Sampel dalam 

penelitian ini berjumlah 48 orang pegawai. Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah analisis deskriptif dan analisis regresi linier berganda.  Hasil penelitian ini menjelaskan 

bahwa variabel kematangan emosional  berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Variabel kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Variabel motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Variabel kematangan emosional, kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

 

Kata kunci : Kematangan emosional, Kualitas kehidupan kerja, Motivasi kerja, Kinerja 

 

1. Pendahuluan 

Kantor Kementerian Agama 

Kabupaten/Kota berkedudukan di 

kabupaten/kota, berada di bawah dan 

bertanggung jawab kepada Kepala Kantor 

Wilayah Kementerian Agama. Pegawai 

merupakan salah satu sumber daya organisasi 

yang mempunyai nilai prakarsa dan memiliki 

peran penting dalam pemberdayaan sumber 

daya lainnya dalam organisasi. Sistem 
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pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM) 

yang tepat merupakan kunci keberhasilan 

organisasi untuk mencapai tujuannya. Oleh 

karena itu, agar tujuan dan sasaran organisasi 

dapat dicapai, perlu adanya perhatian yang 

lebih dari organisasi terhadap upaya-upaya 

dalam meningkatkan kinerja pegawai. 

Mangkunegara (2015:67) pengertian kinerja 

adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 

yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya. Menurut 

Mangkuprawira (2014:13) kinerja merupakan 

singkatan dari kinetika energi kerja yang 

padanannya dalam bahasa inggris adalah 

perfomance, kinerja adalah keluaran yang 

dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator-

indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi 

dalam waktu tertentu. Nawawi dalam Widodo 

(2015:131) kinerja adalah hasil dari suatu 

pekerjaan yang telah dilakukan, baik berupa 

fisik atau material maupun non fisik atau non 

material. Menurut Simamora dalam Widodo 

(2015:131) kinerja merupakan tingkatan 

pecapaian hasil atas tugas tertentu yang 

dilaksanakan. Simanjutak juga mengartikan 

kinerja individu sebagai tingkat pencapaian atau 

hasil kerja seseorang dari sasaran yang harus 

dicapai atau tugas yang harus dilaksanakan 

dalam kurun waktu tertentu. Menurut Simamora 

dalam Putri (2013) kinerja mengacu kepada 

tingkat pencapaian tugas-tugas yang 

membentuk sebuah pekerjaan pegawai. 

Sedangkan menurut Foster dan Seeker dalam 

Widodo (2015:131) kinerja adalah hasil yang 

dicapai seseorang pada pekerjaan yang 

bersangkutan sesuai dengan ukuran yang 

berlaku. 

Permasalahan tentang kinerja pegawai di 

Kantor Kementerian Agama Kabupaten Batu 

Bara dipengaruhi oleh banyak faktor, salah satu 

diantaranya adalah kualitas kehidupan kerja.  

Setiap orang yang bekerja pada sebuah instansi, 

mengharapkan lingkungan kerja yang nyaman, 

rekan-rekan kerja yang bisa di ajak untuk 

bersinergi, adanya dukungan dari atasan dalam 

pengembangan diri. Semua hal tersebut dapat 

terpenuhi dengan pelaksanaan aspek yang 

terkandung dalam kualitas kehidupan kerja atau 

QWL. Menurut Wibowo (2017: 107), dengan 

usaha memaksimalkan kualitas kehidupan kerja 

di instansi dapat memunculkan peranan para 

pegawai, untuk perbaikan kinerja dan 

produktivitas. Selain itu, pemberian kualitas 

kehidupan kerja yang memadai juga merupakan 

bentuk penghargaan terhadap kemampuan para 

pegawai yang memiliki sebuah komitmen pada 

instansi. Mereka akan ditujukan terhadap 

sumber daya yang dimiliki beserta manajemen 

instansi agar nantinya mengembangkan 

lingkungan kerja dan dapat memberikan 

kontribusi terhadap perbaikan kinerja mereka. 

Para pegawai yang bekerja menginginkan 

pekerjaan yang mampu memenuhi kebutuhan 

materil dan non materil. Bukan hanya pekerjaan 

yang memberikan penghasilan tetapi juga 

pekerjaan yang mampu memberikan tambahan 

ilmu, dan membuat mereka merasa bermakna 

berada.  

Penelitian terdahulu yang menjelaskan 

bahwa kualitas kehidupan kerja berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai yaitu Majundar 

(2012) melakukan penelitian terhadap 108 

orang pegawai industri Telkom di Indian, hasil 

penelitian menunjukkan ada hubungan yang 

signifikan antara quality of work life dengan 

kinerja pegawai. Selanjutnya penelitian dari 

Taghavi (2014) terhadap 180 orang guru SMA 

di Shirvan, hasil penelitian juga menunjukkan 

quality of work life memiliki hubungan yang 

signifikan terhadap efektivitas kinerja guru 

SMA di Shirvan. Fenomena yang terjadi pada 

pegawai Kantor Kementerian Agama 

Kabupaten Batu Bara diantarnya masih 

kurangnya pengayaan akan kemampuan kerja 

staf, masih rendahnya kesempatan staf untuk 

mengembangkan kemampuan diri, dan masih 

rendahnya penghargaan yang diberikan kepada 

staf, rendahnya kemampuan untuk 

memanfaatkan teknologi informasi yang ada.  

Faktor lainnya yang mempengaruhi 

kinerja pegawai Kantor Kementerian Agama 

Kabupaten Batu Bara adalah kematangan 

emosional. Penelitian terdahulu yang 

menyatakan kematangan emosional 

berpengaruh terhadap kinerja diantaranya 

penelitian dari Adlina (2014). Menurut Suryana 

(2011:88) kematangan emosional adalah 

kemampuan individu untuk dapat mengontrol 

dan mengendalikan emosi yang dimilikinya. 

Kematangan emosional mempunyai ciri-ciri 

penerimaan diri yang baik individu yang 

memiliki kematangan emosi akan dapat 

menerima kondisi fisik maupun psikisnya, baik 

secara pribadi maupun secara sosial, dan 

kemampuan dalam mengontrol emosi dorongan 

yang muncul dalam diri individu untuk 

melakukan sesuatu yang bertentangan dengan 

nilai-nilai yang berlaku akan dapat dikendalikan 

dan diorganisasikan ke arah yang baik. 
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Fenomena tentang kematangan emosional 

pegawai Kantor Kementerian Agama 

Kabupaten Batu Bara diantaranya pegawai 

kurang memahami visi, misi, sasaran dan tujuan 

organisasi, dan masih ada pegawai kurang 

bersikap sabar jika ada masalah dalam 

pekerjaannya. 

Faktor berikutnya yang diduga dapat 

mempengaruhi kinerja pegawai Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Batu Bara 

adalah motivasi kerja. Menurut Siagian 

(2013:77) motivasi adalah daya pendorong 

yang mengakibatkan seseorang mau dan rela 

mengerahkan kemampuan dalam bentuk 

keahlian atau keterampilan, tenaga dan 

waktunya untuk menyelenggarakan berbagai 

kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya 

dalam rangka pencapaian tujuan organisasi. 

Seorang yang memiliki motivasi yang rendah 

mereka cenderung untuk memperlihatkan upaya 

yang tidak maksimal dalam melaksanakan 

pekerjaannya, sehingga semakin tinggi motivasi 

yang dimiliki oleh individu sebagai pegawai 

maka dapat meningkatkan kinerja pegawai itu 

sendiri. Dengan demikian, setiap organisasi 

perlu mengetahui apa yang menjadi motivasi 

para pegawainya, sebab faktor tersebut dapat 

menjadi salah satu faktor yang menentukan 

tinggi atau rendahnya motivasi seorang pegawai 

dalam melaksanakan pekerjaan. Fakta yang 

ditemukan pada pegawai Kantor Kementerian 

Agama Kabupaten Batu Bara menunjukkan 

masih ada pegawai yang terlambat masuk kerja 

dan pulang sebelum jam kerja dan berdasarkan 

rekapitulasi kehadiran pegawai periode bulan 

Agustus 2019 s/d Desember 2019 menunjukkan 

bahwa rata-rata keterlambatan pegawai masuk 

kerja selama 5 bulan terakhir adalah 10.50% 

dan rata-rata pegawai yang pulang sebelum jam 

kerja adalah 12.50%, sehingga hal ini  

merefleksikan bahwa motivasi kerja pegawai 

masih belum baik. 

 

1.1. Rumusan Masalah 

Berdasarkan batasan masalah yang telah 

diidentifikasi maka peneliti merumuskan 

masalah yang berkaitan dengan penelitian ini 

adalah :  

1) Bagaimana pengaruh kematangan 

emosional terhadap kinerja pegawai 

Kantor Kementerian Agama Kabupaten 

Batu Bara 

2) Bagaimana pengaruh kualitas kehidupan 

kerja terhadap kinerja pegawai Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Batu 

Bara. 

3) Bagaimana pengaruh motivasi kerja 

terhadap kinerja pegawai Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Batu 

Bara. 

4) Bagaimana pengaruh kualitas kehidupan 

kerja, kematangan emosional dan motivasi 

kerja terhadap kinerja pegawai Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Batu 

Bara. 

 

1.2. Batasan Masalah 

Berdasarkan pada uraian di atas, banyak 

faktor yang teridentifikasi terkait pada variabel 

penelitian. Oleh karena itu peneliti membatasi 

permasalahan dalam penelitian ini hanya pada 

masalah  kematangan emosional, kualitas 

kehidupan kerja, motivasi kerja dan kinerja. 

 

1.3. Hioptesis 

 Berdasarkan uraian diatas, yang telah 

dikemukakan di atas, maka dapat ditarik 

hipotesis penelitian ini sebagai berikut :  

1) Kematangan emosional berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Batu Bara. 

2) Kualitas kehidupan kerja berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Batu Bara. 

3) Motivasi kerja berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai Kantor Kementerian 

Agama Kabupaten Batu Bara. 

4) Kematangan emosional, kualitas kehidupan 

kerja dan motivasi kerja berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Batu Bara. 

 

1.4.  Tujuan Penelitian 

Tujuan dari penelitian ini adalah :  

1) Untuk mengetahui pengaruh kematangan 

emosional terhadap kinerja pegawai Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Batu Bara 

2) Untuk mengetahui pengaruh kualitas 

kehidupan kerja terhadap kinerja pegawai 

Kantor Kementerian Agama Kabupaten 

Batu Bara. 

3) Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja 

terhadap kinerja pegawai Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Batu Bara. 

4) Untuk mengetahui pengaruh kualitas 

kehidupan kerja, kematangan emosional dan 

motivasi kerja terhadap kinerja pegawai 

Kantor Kementerian Agama Kabupaten 

Batu Bara.  
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2. Metode Penelitian 

2.1. Populasi 

Menurut  Sugiyono (2011:90), populasi 

adalah wilayah generasi yang terdiri dari atas 

objek/subjek yang mempunyai kualitas 

karakteristik tertentu yang disajikan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya. Berdasarkan defenisi tersebut, 

maka populasi dalam penelitian ini adalah para 

pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten 

Batu Bara yang berjumlah 48 orang, dimana 

Kepala Kantor, peneliti dan 2 orang pegawai 

yang juga sebagai mahasiswa yang sedang 

melakukan penelitian tidak dihitung sebagai 

populasi : 

Tabel 1. Kerangka populasi pegawai berdasarkan bagian 

No Keterangan Jumlah (Orang) 

1 Sekretariat jenderal 11 

2 Seksi Bimas Islam 9 

3 Seksi Pendidikan Islam 15 

4 Penyelenggara Bimas Kristen 8 

5 Penyelenggara Bimas Katolik 1 

6 Seksi Penyelenggaraan Haji dan Umroh 4 

Total 48 
  Sumber : Kantor Kementerian Agama Kabupaten Batu Bara, 2020 

 

2.2 Sampel 

 Menurut  Sugiyono (2011:93), sampel 

adalah elemen-elemen populasi yang dipilih atas 

dasar kemampuan mewakilinya. Untuk menjadi 

pedoman jika subjeknya atau populasinya 

kurang dari 100, maka lebih baik diambil semua 

sebagai sampel, sehingga penelitiannya 

merupakan penelitian populasi.  Selanjutnya jika 

jumlah subjeknya atau populasinya besar atau 

lebih dari 100, maka dapat diambil 

persentasenya. Dengan teknik penarikan sampel 

secara total sampling, maka sampel dalam 

penelitian ini seluruh populasi yaitu 48 orang 

pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten 

Batu Bara 

Tabel 2. Kerangka sampel pegawai berdasarkan bagian 

No Keterangan Jumlah (Orang) 

1 Sekretariat jenderal 11 

2 Seksi Bimas Islam 9 

3 Seksi Pendidikan Islam 15 

4 Penyelenggara Bimas Kristen 8 

5 Penyelenggara Bimas Katolik 1 

6 Seksi Penyelenggaraan Haji dan Umroh 4 

Total 48 
  Sumber : Kantor Kementerian Agama Kabupaten Batu Bara, 2020 

 

2.3. Uji Normalitas  

 Menurut Sugiyono (2014:144) pengertian 

dari uji normalitas adalah untuk menguji apakah 

nilai residual yang dihasilkan dari regresi 

terdistribusi secara normal atau tidak. Model 

regresi yang baik adalah yang memiliki nilai 

residual yang terdistribusi normal. Untuk 

mengetahui bentuk distribusi data, bisa 

dilakukan dengan grafik distribusi dan analisis 

statistik. Pengujian dengan distribusi dilakukan 

dengan melihat grafik histogram yang 

membandingkan antara dua observasi dengan 

distribusi yang mendekati distribusi normal. 

Distribusi normal akan membentuk satu garis 

lurus diagonal dan ploating data residual akan 

dibandingkan dengan garis diagonal. Jika 

distribusi atau residual normal, maka garis yang 

menggambarkan data yang sesungguhnya akan 

mengikuti garis diagonalnya. Uji normalitas 

dengan grafik dapat dilakukan dengan program 

SPSS dengan analisis grafik Normal 

Probability Plot  

 
Gambar 1. Uji normalitas data 
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 Berdasarkan gambar 1, diatas terlihat  titik-

titik dari  ploating data residual berada di garis 

diagonal, hal ini dapat disimpulkan data yang 

diuji berdistribusi normal. 

 

2.4.  Uji Multikolinearitas 

 Salah satu asumsi dari model regresi linier 

bahwa tidak terjadi korelasi yang signifikan 

antara variabel bebasnya. Untuk menguji hal 

tersebut maka diperlukan suatu uji yang disebut 

uji multikolinieritas. Menurut Sugiyono 

(2014:151) pengertian multikolinieritas adalah 

keadaan di mana pada model regresi ditemukan 

adanya korelasi yang sempurna atau mendekati 

sempurna antar variabel independen. Pada 

regresi yang baik seharusnya tidak terjadi 

korelasi yang sempurna atau mendekati 

sempurna diantara variabel bebas. Uji 

multikolinieritas adalah untuk melihat ada atau 

tidaknya korelasi yang tinggi antara variabel-

variabel bebasnya, maka hubungan antara 

variabel bebas terhadap variabel terikatnya 

menjadi terganggu. Jika terdapat korelasi yang 

kuat dimana sesama variabel independen maka 

konsekuensinya adalah :  

a. Koefisien-koefisien regresi menjadi tidak 

dapat ditaksir 

b. Nilai standar error setiap koefisien regresi 

menjadi tidak terhingga.  

 Dengan demikian, semakin besar korelasi 

diantara sesama variabel independen maka 

tingkat kesalahan dari koefisien regresi 

semakin besar yang dapat mengakibatkan 

standar error semakin besar pula. Cara yang 

digunakan untuk mendeteksi ada tidaknya 

multikolinieritas adalah dengan melihat 

besarnya nilai Variance Inflation Factor (VIF). 

Jika VIF dibawah 10 dan Tolerance Value 

diatas 0,1 maka tidak terjadi multikolinieritas.  

Tabel 3. Uji multikolinieritas  

Variabel Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

Kematangan emosional 0.776 1.289 

Kualitas kehidupan kerja 0.748 1.338 

Motivasi kerja 0.940 1.063 

    a  Dependent Variable : Kinerja 

 

 Berdasarkan Tabel 3, diatas diperoleh nilai 

Tolerance Value diatas 0.1 yaitu 0.776, 0.748, 

0.940; hal ini menunjukan adanya korelasi yang 

cukup tinggi/kuat antara sesama variabel bebas 

dan nilai Variance Inflantion Factorrs (VIF)  

sebesar 1.289, 1.338, 1.063, dimana nilai VIF 

dari ketiga varibel bebas lebih kecil dari 10 dan 

dapat disimpulkan tidak terdapat 

multikolinieritas diantara ketiga variabel bebas 

yang diuji dalam penelitian ini. 

 

2.5. Uji Heteroskedastisitas 

 Uji autokorelasi merupakan pengujian 

dimana variabel dependen tidak berkorelasi 

dengan nilai variabel itu senkerja, baik nilai 

periode sebelumnya maupun nilai periode 

sesudahnya. Menurut Sugiyono (2014:172) 

pengertian dari autokorelasi adalah keadaan di 

mana pada model regresi ada korelasi antara 

residual pada periode tertentu t dengan residual 

pada periode sebelumnya (t-1), model regresi 

yang baik adalah yang tidak terdapat masalah 

autokorelasi. Metode pengujian menggunakan 

uji Durbin-Watson (DW-test). Salah satu 

ukuran dalam menentukan ada tidaknya 

masalah autokorelasi dengan uji Durbin-Watson 

(DW) dengan ketentuan sebagai berikut :  

1.65 <DW<2.35 tidak terjadi autokorelasi  

1.21.<DW<1.65 atau 2.35<DW<2.79 tidak 

dapat disimpulkan.  

DW<1.21 atau DW > 2.79 terjadi autokorelasi.  

 

Tabel 4. Uji Autokorelasi 

Model 

  

Change Statistics Durbin-

Watson 

  

R Square 

Change F Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 .747 43.319 3 44 .000 2.184 
Sumber : Hasil pengolahan data, 2020 

 

 Berdasarkan Tabel 4, di atas diperoleh 

nilai Durbin-Watson (DW) sebesar 2.184, nilai 

ini berada pada kisaran 1.65 <DW<2.35, maka 

dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 
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autokorelasi pada model regresi yang diuji 

dalam penelitian ini. 

 

2.6. Uji Heteroskedastisitas 

 Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk 

menguji apakah dalam model regresi terjadi 

ketidaksamaan variance dari residual satu 

pengamatan ke pengamatan yang lainnya. 

Gejala variance yang tidak sama ini disebut 

dengan heteroskedastisitas, sedangkan adanya 

gejala residual yang sama dari satu pengamatan 

ke pengamatan lain disebut dengan 

homokedastisitas. Menurut Sugiyono 

(2014:158) pengertian dari heteroskedastisitas 

adalah dimana dalam model regresi tejadi 

ketidaksamaan varian dari residual pada suatu 

pengamatan ke pengamatan yang lain. Model 

regresi yang baik adalah tidak terjadi 

heteroskedastisitas. Berbagai macam uji 

heteroskedastisitas yaitu dengan uji glejser, 

melihat pola titik-titik pada scatterplots regresi, 

atau uji koefisien korelasi spearman’s.  

 Uji heteroskedastisitas dapat dilakukan 

dengan menggunakan grafik scatterplot antara 

nilai variabel terikat (ZSPRED) dengan 

residualnya (SRESID), dimana sumbu X adalah 

yang diprediksi dan sumbu Y adalah residual. 

Dasar pengambilan keputusan yang dapat 

diambil adalah sebagai berikut : 

a. Jika pola tertentu seperti titik-titik yang 

ada membentuk suatu pola yang teratur 

(bergelombang, melebar kemudian 

menyempit) maka telah terjadi 

heteroskedastisitas. 

b. Jika tidak ada yang jelas serta titik-titik 

menyebar diatas dan dibawah angka nol 

pada sumbu Y maka tidak terjadi 

heteroskedastisitas 

 

 
Gambar 2. Uji heteroskedastisitas  

 

 Berdasarkan gambar 5.2, diatas, 

menunjukkan titik-titik yang menyebar, 

sehingga dapat disimpulkan tidak terjadi 

heteroskedastisitas di data penelitian ini. 

 

3. Hasil dan pembahasan 

3.1. Hasil Regresi Linear Berganda 

 Analisis regresi linier berganda dalam 

penelitian ini dapat dilihat dari persamaan 

regresinya, dan dari hasil pengolahan data 

diperoleh hasil berikut ini : 

 

Tabel 5. Analisis regresi linier berganda 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

 

t 

 

Sig. 

B Std. Error 

(Constant) -1.298 4.054  -.320 .750 

Kematangan 

emosional 
.284 .081 .303 3.525 .001 

Kualitas kehidupan 

kerja 
.584 .087 .591 6.740 .000 

Motivasi kerja .172 .059 .226 2.896 .006 
 Sumber : Hasil pengolahan data, 2020 

 

 Berdasarkan Tabel 5, diatas dapat dibuat 

persamaan regresi dalam penelitian ini sebagai 

berikut: 

Y =  -1.298 + 0.284X1 + 0.584X2 + 

0.172X3 + e 

 Dari persamaan regresi linier berganda di 

atas dapat dijelaskan : 

1) Nilai kinerja pegawai  Kantor Kementerian 

Agama Kabupaten Batu Bara sebesar -1.298, 

dengan ketentuan nilai dari variabel bebas  

(X1, X2, dan X3) diabaikan.  

2) Nilai koefisien regresi X1 (kematangan 

emosional) mempunyai nilai positif yaitu 

0.284, hal ini menunjukkan bahwa variabel 

kematangan emosional mempunyai 

pengaruh positif terhadap kinerja pegawai  

Kantor Kementerian Agama Kabupaten 

Batu Bara.  
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3) Nilai koefisien regresi X2 (kualitas 

kehidupan kerja) mempunyai nilai positif 

yaitu 0.584, hal ini menunjukkan bahwa 

variabel kualitas kehidupan kerja 

mempunyai pengaruh positif terhadap 

kinerja pegawai Kantor Kementerian Agama 

Kabupaten Batu Bara. 

4) Nilai koefisien regresi X3 (motivasi kerja) 

mempunyai nilai positif yaitu 0.172, hal ini 

menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja 

mempunyai pengaruh positif terhadap 

kinerja pegawai  Kantor Kementerian 

Agama Kabupaten Batu Bara. 

3.2. Pengaruh Kematangan Emosional 

Terhadap Kinerja Pegawai Di Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Batu 

Bara. 

 Untuk mengetahui pengaruh kematangan 

emosional terhadap kinerja pegawai di Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Batu Bara 

digunakan uji-t, sedangkan untuk melihat 

besarnya pengaruh digunakan nilai Beta atau 

Standardized Coefficient Beta.  

 

 

Tabel. 6, Pengaruh sikap emosional terhadap kinerja 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

 

t 

 

Sig. 

B Std. Error 

(Constant) -1.298 4.054  -.320 .750 

Kematangan emosional .284 .081 .303 3.525 .001 
 a. Dependent Variable : Kinerja  

 

 Dari Tabel 6, diatas diperoleh nilai thitung 

sebesar 3.525. Penelitian ini menggunakan taraf 

signifikansi (α:0.05) dan Derajat Kebebasan 

(DK) dengan ketentuan DK = n – 2, atau 48 – 2 

= 46. Dengan ketentuan tersebut, diperoleh nilai 

ttabel sebesar  2.013. Dengan kriteria hipotesis 

sebagai berikut : 

Jika nilai thitung > ttabel, maka hipotesis penelitian 

diterima. 

Jika nilai thitung < ttabel, maka hipotesis penelitian 

ditolak. 

 Dari hasil pengolahan data diperoleh nilai 

thitung > ttabel (3.525 > 2.013) dan nilai signifikasi 

lebih kecil dari nilai α:0.05 yaitu 0.001 < 0.05, 

sehingga hipotesis yang diajukan dalam 

penelitian ini diterima. Artinya variabel 

kematangan emosional secara partial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai di Kantor Kementerian Agama 

Kabupaten Batu Bara. Besarnya pengaruh 

variabel kematangan emosional terhadap 

kinerja pegawai di Kantor Kementerian Agama 

Kabupaten Batu Bara sebesar 0.303 atau 

30.30%. Hasil penelitian ini sejalan dengan 

hasil penelitian Adlina (2014) yang mana 

menyatakan kematangan emosional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja. Deskripsi dari hasil penelitian ini 

adalah jika kematangan emosional pegawai 

dalam bekerja sehari-hari baik, maka kinerja 

pegawai meningkat, begitu juga sebaliknya jika 

kematangan emosional pegawai dalam bekerja 

tidak baik, maka kinerja pegawai di Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Batu Bara akan 

turun. 

 

3.3. Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja 

Terhadap Kinerja Pegawai Di Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Batu 

Bara. 

 Untuk mengetahui pengaruh kualitas 

kehidupan kerja terhadap kinerja pegawai di 

Kantor Kementerian Agama Kabupaten Batu 

Bara digunakan uji-t, sedangkan untuk melihat 

besarnya pengaruh digunakan nilai Beta atau 

Standardized Coefficient Beta.  

 

Tabel. 7, Pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

 

t 

 

Sig. 

B Std. Error 

(Constant) -1.298 4.054  -.320 .750 

Kualitas kehidupan 

kerja 
.584 .087 .591 6.740 .000 

a. Dependent Variable : Kinerja  

http://issn.pdii.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1510216385&1&&


p ISSN 2339-0506   
 

Jurnal Riset Manajemen & Bisnis (JRMB), Vol.5 No.2 November 2020  250 

 

 Dari Tabel 7, diatas diperoleh nilai thitung 

sebesar 6.740. Penelitian ini menggunakan taraf 

signifikansi (α:0.05) dan Derajat Kebebasan 

(DK) dengan ketentuan DK = n – 2, atau 48 – 2 

= 46. Dengan ketentuan tersebut, diperoleh nilai 

ttabel sebesar  2.013. Dengan kriteria hipotesis 

sebagai berikut : 

Jika nilai thitung > ttabel, maka hipotesis penelitian 

diterima. 

Jika nilai thitung < ttabel, maka hipotesis penelitian 

ditolak. 

 Dari hasil pengolahan data diperoleh nilai 

thitung > ttabel (6.740 > 2.013) dan nilai signifikasi 

lebih kecil dari nilai α:0.05 yaitu 0.00 < 0.05, 

sehingga hipotesis yang diajukan dalam 

penelitian ini diterima. Artinya variabel kualitas 

kehidupan kerja secara partial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Batu 

Bara. Besarnya pengaruh variabel kualitas 

kehidupan kerja terhadap kinerja pegawai di 

Kantor Kementerian Agama Kabupaten Batu 

Bara sebesar 0.591 atau 59.10%. Hasil 

penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian 

Majundar (2012), dan Taghavi (2014),  yang 

mana kesemuanya menyatakan kualitas 

kehidupan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja. Deskripsi dari hasil 

penelitian ini adalah jika kualitas kehidupan 

kerja pegawai dalam bekerja dalam kondisi 

baik, maka kinerja pegawai meningkat, begitu 

juga sebaliknya jika kualitas kehidupan dalam 

kondisi tidak baik, maka kinerja pegawai di 

Kantor Kementerian Agama Kabupaten Batu 

Bara akan turun. 

 

3.4. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai Di Kantor Kementerian 

Agama Kabupaten Batu Bara. 

 Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja 

terhadap kinerja pegawai di Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Batu Bara 

digunakan uji-t, sedangkan untuk melihat 

besarnya pengaruh digunakan nilai Beta atau 

Standardized Coefficient Beta.  

 

Tabel. 8, Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

 

t 

 

Sig. 

B Std. Error 

(Constant) -1.298 4.054  -.320 .750 

Motivasi kerja .172 .059 .226 2.896 .006 
a. Dependent Variable : Kinerja  

 

 Dari Tabel 8, diatas diperoleh nilai thitung 

sebesar 2.896. Penelitian ini menggunakan taraf 

signifikansi (α:0.05) dan Derajat Kebebasan 

(DK) dengan ketentuan DK = n – 2, atau 48 – 2 

= 46. Dengan ketentuan tersebut, diperoleh nilai 

ttabel sebesar  2.013. Dengan kriteria hipotesis 

sebagai berikut : 

Jika nilai thitung > ttabel, maka hipotesis penelitian 

diterima. 

Jika nilai thitung < ttabel, maka hipotesis penelitian 

ditolak. 

 Dari hasil pengolahan data diperoleh nilai 

thitung > ttabel (2.896 > 2.013) dan nilai signifikasi 

lebih kecil dari nilai α:0.05 yaitu 0.006 < 0.05, 

sehingga hipotesis yang diajukan dalam 

penelitian ini diterima. Artinya variabel 

motivasi kerja secara partial berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai di 

Kantor Kementerian Agama Kabupaten Batu 

Bara. Besarnya pengaruh variabel motivasi 

kerja terhadap kinerja pegawai di Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Batu Bara 

sebesar 0.226 atau 22.60%. Hasil penelitian ini 

sejalan dengan hasil penelitian Ali et,al. (2016), 

dan Brahmasari et,al (2008), yang mana 

kesemuanya menyatakan motivasi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja. Deskripsi dari hasil penelitian ini 

menjelaskan bahwa jika pegawai mempunyai 

motivasi yang baik  dalam bekerja sehari-hari, 

maka kinerja pegawai meningkat, begitu juga 

sebaliknya jika pegawai mempunyai motivasi 

yang tidak baik dalam bekerja sehari-hari, maka 

kinerja pegawai di Kantor Kementerian Agama 

Kabupaten Batu Bara akan turun. 

 

3.5. Pengaruh Kematangan Emosional, 

Kualitas Kehidupan Kerja dan Motivasi 

Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Di 

Kantor Kementerian Agama Kabupaten 

Batu Bara 

 Untuk mengetahui pengaruh kematangan 

emosional, kualitas kehidupan kerja dan 

motivasi kerja terhadap kinerja pegawai di 

Kantor Kementerian Agama Kabupaten Batu 

Bara digunakan uji-F. 
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Tabel 9. Pengaruh kematangan emosional, kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja 

terhadap kinerja 

Model   

Sum of 

Squares Df 

Mean 

Square F Sig. 

1 

  

  

Regression 368.303 3 122.768 43.319 .000
a 

Residual 124.697 44 2.834    

Total 493.000 47     
Dependent Variable : Kinerja  

  

 Dari Tabel 9, di atas diperoleh nilai Fhitung 

sebesar 43.319. Penelitian ini menggunakan 

taraf signifikansi (α:0.05) dan Derajat 

Kebebasan (DK) dengan ketentuan numerator : 

jumlah variabel – 1 atau 4 – 1 = 3, dan jumlah 

sampel dikurang 4 atau 48 – 4 = 44. Dengan 

ketentuan tersebut, diperoleh nilai Ftabel sebesar  

2.58. Dengan kriteria pengujian hipotesis 

sebagai berikut : 

Jika Fhitung > Ftabel, maka hipotesis penelitian 

diterima. 

Jika Fhitung < Ftabel, maka hipotesis penelitian 

ditolak. 

 Dari hasil perhitungan diperoleh nilai 

Fhitung > Ftabel (43.319 > 2.58) dan nilai 

signifikasi 0.00 < 0.05, sehingga hipotesis yang 

diajukan dalam penelitian ini diterima. Artinya 

variabel kematangan emosional, kualitas 

kehidupan kerja dan motivasi kerja secara 

simultan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai di Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Batu Bara. 

Dengan demikian model regresi ini sudah layak 

dan benar dan dapat disimpulkan bahwa 

variabel kematangan emosional, kualitas 

kehidupan kerja dan motivasi kerja berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai di Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Batu Bara. 

 

3.6. Uji Determinan 

 Uji determinan adalah untuk mengetahui 

seberapa besar pengaruh variabel kematangan 

emosional, kualitas kehidupan kerja dan 

motivasi kerja terhadap kinerja pegawai di 

Kantor Kementerian Agama Kabupaten Batu 

Bara, dan dapat dilihat dari model summary, 

khususnya nilai Adjusted Rsquare. 

 

Tabel 10. Model summary
b
 pengaruh kematangan emosional, kualitas kehidupan kerja dan 

motivasi kerja terhadap kinerja  

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .864
a 

.747 .730 1.68346 
 Dependent Variable : Kinerja  

 

 Besarnya Tabel 5.23 diatas diperoleh nilai 

Adjusted Rsquare (r
2
) sebesar 0.730.  Nilai 

tersebut mempunyai maksud bahwa pengaruh 

variabel kematangan emosional, kualitas 

kehidupan kerja dan motivasi kerja terhadap 

kinerja pegawai di Kantor Kementerian Agama 

Kabupaten Batu Bara sebesar 73%, sedangkan 

sisanya sebesar 27% dipengaruhi oleh faktor-

faktor lain yang tidak diteliti. Dengan kata lain 

variabel kinerja pegawai di Kantor Kementerian 

Agama Kabupaten Batu Bara dapat diterangkan 

oleh variabel kematangan emosional, kualitas 

kehidupan kerja dan motivasi kerja sebesar 

73%, sedangkan sisanya sebesar 27% 

disebabkan oleh variabel-variabel lain yang 

tidak diteliti. 

 

 

 

4. Kesimpulan 

 Berdasarkan pada pembahasan pada bab 

sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan 

dari penelitian ini sebagai berikut : 

1) Variabel kematangan emosional secara 

partial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai di Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Batu 

Bara. 

2) Variabel kualitas kehidupan kerja secara 

partial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai di Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Batu 

Bara. 

3) Variabel motivasi kerja secara partial 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai di Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Batu 

Bara. 
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4) Variabel kematangan emosional, kualitas 

kehidupan kerja dan motivasi kerja secara 

simultan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai di 

Kantor Kementerian Agama Kabupaten 

Batu Bara. 
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