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ABSTRACT 

 

Problem of this study what is influence of emotional maturity on performance. What is influence of  

emotional intellegence on performance. What is influence of     quality of work life  on 

performance. What is influence of  job motivation on  performance. What is influence   emotional 

maturity,  emotional intellegence,   quality of work life  and   job motivation on   performance. The 

purpose of this study to determine and analyze the effect of emotional maturity on   performance. 

Determine and analyze the effect of     emotional intellegence on  performance. Determine and 

analyze the effect of   quality of work life  on   performance. Determine and analyze the effect of   

job motivation on   performance. Determine and analyze the effect of emotional maturity,    

emotional intellegence,   quality of work life  and   job motivation on   performance.  Sample in the 

study is 31 employees. Data analysis techniques used in this study is descriptive analyze and 

multiple linear regression analysis. The results of the study indicate   emotional maturity  has a 

positive and significant effect on performance.    Emotional intellegence has a positive and 

significant effect on performance.  Quality of work life   has a positive and significant effect on   

performance.  Job motivation  has a positive and significant effect on performance. Emotional 

maturity,   emotional intellegence,   quality of work life  and job motivation  has a positive and 

significant effect on   performance.   

 

Keywords : Emotional maturity,   Emotional intellegence,  Quality of work life,   Job motivation, 

Performance. 

 

ABSTRAK : Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah bagaimana pengaruh  kematangan 

emosional  terhadap kinerja. Bagaimana pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja. 

Bagaimana pengaruh  kualitas kehidupan kerja  terhadap kinerja. Bagaimana pengaruh motivasi 

kerja   terhadap kinerja. Bagaimana pengaruh  kematangan emosional, kecerdasan emosional,  

kualitas kehidupan kerja  dan motivasi kerja   terhadap kinerja. Tujuan penelitian ini adalah untuk 

mengetahui dan menganalisis pengaruh  kematangan emosional  terhadap kinerja. Untuk 

mengetahui dan menganalisis pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja. Untuk 

mengetahui dan menganalisis pengaruh  kualitas kehidupan kerja  terhadap kinerja. Untuk 

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

menganalisis pengaruh  kematangan emosional, kecerdasan emosional,  kualitas kehidupan kerja  

dan motivasi kerja   terhadap kinerja. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 31 orang pegawai. 

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis deskriptif dan analisis 

regresi linier berganda. Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa  kematangan emosional  

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Kecerdasan emosional berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja.  Kualitas kehidupan kerja  berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja. Motivasi kerja  berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.  

Kematangan emosional, kecerdasan emosional,  kualitas kehidupan kerja  dan motivasi kerja   

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 

 

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

kerja, Kinerja   
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1. Pendahuluan 

 Kantor Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas 

III Singkil mempunyai tugas melaksanakan 

pengaturan, pengendalian dan pengawasan 

kegiatan pelabuhan, keselamatan dan keamanan 

pelayaran pada pelabuhan serta penyediaan dan 

atau pelayanan jasa kepelabuhanan yang belum 

diusahakan secara komersial. Untuk 

melancarkan tugasnya maka diperlukan 

pegawai yang mempunyai kemampuan yang 

baik, karena pegawai merupakan salah satu 

sumber daya organisasi yang mempunyai nilai 

prakarsa dan memiliki peran penting dalam 

pemberdayaan sumber daya lainnya dalam 

organisasi. Sistem 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. 

 Pengertian kinerja menurut Mangkunegara 

(2015:67) 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 hasildari suatu 

pekerjaan yang telah dilakukan, baik berupa 

fisik atau material maupun non fisik atau non 

material. Untuk mengungkap fenomena tentang 

kinerja pegawai, peneliti melakukan pra survei 

dengan melakukan wawancara dan penyebaran 

angket terhadap 10 orang pegawai di Kantor 

Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas III 

Singkil. Dari hasil angket pra survei dapat 

ditarik kesimpulan bahwa inisitif pegawai untuk 

mencapai target kerja, 7 orang pegawai 

menyatakan belum dapat sepenuhnya dalam 

mencapai target kerja, sedangkan 3 orang 

pegawai mampu mencapai target keja yang 

menjadi beban dan tanggungjawabnya. 

Kemudian 6 orang pegawai belum mampu 

mempercepat menyelesaikan pekerjaan sebelum 

batas waktu yang ditentukan, dan 4 orang 

pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan 

sebelum batas waktu yang ditentukan. Dari 

hasil angket pra survei dan wawancara tersebut 

jelas terlihat kinerja pegawai di Kantor Unit 

Penyelenggara Pelabuhan Kelas III Singkil 

masih perlu mendapat perhatian sengan 

memperhatikan faktor-faktor yang menjadi 

penyebabnya. 

 Faktor yang dapat mempengaruhi kinerja 

pegawai di Kantor Unit Penyelenggara 

Pelabuhan Kelas III Singkil adalah kematangan 

emosional. Menurut Suryana (2011:88) 

kematangan emosional adalah kemampuan 

individu untuk dapat mengontrol dan 

mengendalikan emosi yang dimilikinya. 

Kematangan emosional mempunyai cirri-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. 

Fenomena tentang kematangan emosional 

pegawai di Kantor Unit Penyelenggara 

Pelabuhan Kelas III Singkil diantaranya masih 

ada pegawai kurang memahami visi, misi, 

sasaran dan tujuan organisasi, dan masih ada 

pegawai kurang bersikap sabar jika ada masalah 

dalam pekerjaannya. Penelitian yang dilakukan 

Husaini, Musnadi, dan Amri, (2017) 

menjelaskan bahwa kematangan emosional baik 

secara simultan maupun secara secara parsial 

berpengaruh terhadap kinerja perawat BLUD 

RSJA. Hal ini membuktikan bahwa masing-

masing variabel yang diteliti berpengaruh psotif 

dalam meningkatkan kinerja perawat BLUD 

RSJA. Yunaini et.al (2020) dalam studinya 

mengenai pengaruh kematangan emosional  

terhadap kinerja, juga menemukan bahwa 

kematangan emosional adalah prediktor yang 

signifikan pada kinerja. Kesimpulan penelitian 

terdahulu yang dilakukan adalah bahwa para 

pegawai dengan tingkat kematangan emosi 

yang lebih tinggi pada saat yang sama juga 

memiliki tingkat kinerja pekerjaan yang lebih 

tinggi dan mereka juga lebih puas dengan 

pekerjaan mereka. 

 Dalam menunjang keberhasilan Kantor Unit 

Penyelenggara Pelabuhan Kelas III Singkil 

peranan pegawai merupakan aset yang sangat 

penting. Untuk dapat meningkatkan kinerja 

pegawai maka aspek kecerdasan emosional juga 

perlu ditingkatkan sehingga pegawai dapat 

bekerja sama dengan baik dalam tim. 

Kecerdasan emosional merupakan kecerdasan 
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yang dimiliki seseorang untuk memotivasi diri 

dalam menghadapi kegagalan dan 

mengendalikan emosi, serta menunda kepuasan 

dalam mengatur keadaan jiwa. Beberapa 

penelitian terdahulu menarik kesimpulan bahwa 

kecerdasan emosional merupakan variabel yang 

dapat mempengaruhi kinerja pegawai  secara 

langsung, walaupun masih terdapat riset gap 

tentang pengaruh kecerdasan emosional 

terhadap kinerja. Hasil penelitian terdahulu 

yang dilakukan oleh Ari Soeti Yani dan Ayu 

Istiqomah (2016); dan Thea et.al (2019) 

menarik kesimpulan kecerdasan emosional 

berpengaruh negatif dan tidak signifikan 

terhadap kinerja. Hasil penelitian lain dilakukan 

oleh Danquah, M. E. (2014); Gani et.al (2018); 

Supriadi dan Sefnedi (2017), kesemuanya 

menarik kesimpulan adanya pengaruh positif 

dan signifikan antara kecerdasan emosional 

terhadap kinerja. Dari beberapa penelitian 

terdahulu tersebut menunjukkan adanya riset 

gap, sehingga hal ini menarik peneliti untuk 

melakukan penelitian lanjutan di  Kantor Unit 

Penyelenggara Pelabuhan Kelas III Singkil.  

 Permasalahan lainnya tentang kinerja 

pegawai di Kantor Unit enyelenggara 

Pelabuhan Kelas III Singkil dipengaruhi oleh 

faktor 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.  

 Faktor berikutnya yang diduga dapat 

mempengaruhi kinerja pegawai di Kantor Unit 

enyelenggara Pelabuhan Kelas III Singkil 

adalah motivasi kerja. Menurut   Rivai 

(2009:223) menyatakan bahwa 35% dari waktu 

para pimpinan digunakan untuk mengawasi 

masalah lingkungan manusia (pegawai). 

Pendekatan yang digunakan dalam memberikan 

motivasi pada pegawai perlu memperhatikan 

karesteristik pegawai yang bersangkutan. 

Dessler (2011:88) membandingkan antara 

pegawai dan supervisor sektor publik dan 

swasta memberikan hasil yang berbeda. Pada 

pegawai sektor publik lebih cendrung motivasi 

kerja mereka disebabkan oleh adanya kestabilan 

dan keamanan dalam bekerja dimasa 

mendatang sebagai faktor utama yang 

berpengaruh. Sedangkan untuk pegawai sektor 

swasta motivasi mereka bekerja sangat 

dipengaruhi oleh tingginya gaji yang mereka 

peroleh dan kesempatan untuk meraih jenjang 

yang lebih tinggi. Pada tingkat supervisor, 

motivasi pegawai dalam bekerja pada instansi 

publik dipengaruhi oleh keterlibatan mereka 

dalam memberikan kontribusi dalam membuat 

keputusan-keputusan yang penting. Selain  itu 

kestabilan dan keamanan kerja masih dominan 

untuk instansi publik. Untuk melihat fenomena 

tentang motivasi kerja di Kantor Unit 

enyelenggara Pelabuhan Kelas III Singkil 

dilihat dari absensi pegawai 2 bulan terakhir 

(Januari 2021 s/d Februari 2021). Berdasarkan 

data absensi dapat dilihat bahwa rata-rata 

keterlambatan pegawai masuk kerja selama 2 

bulan terakhir adalah 9% dan rata-rata pegawai 

yang pulang sebelum jam kerja adalah 11%. 

Kondisi ini merefleksikan bahwa motivasi kerja 

pegawai di Kantor Kesyahbandaran Utama 

Belawan masih perlu mendapat perhatian.  

 

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 di Kantor Unit 

penyelenggara Pelabuhan Kelas III Singkil 

2) Bagaimana pengaruh kecerdasan emosional 

terhadap kinerja pegawai di Kantor Unit 

enyelenggara Pelabuhan Kelas III Singkil 

3) Bagaimana pengaruh kualitas kehidupan 

kerja terhadap kinerja pegawai di Kantor 

Unit enyelenggara Pelabuhan Kelas III 

Singkil. 
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4) Bagaimana pengaruh motivasi kerja 

terhadap kinerja pegawai di Kantor Unit 

enyelenggara Pelabuhan Kelas III Singkil. 

5) Bagaimana pengaruh kualitas kehidupan 

kerja, kematangan emosional dan motivasi 

kerja terhadap kinerja pegawai di Kantor 

Unit enyelenggara Pelabuhan Kelas III 

Singkil. 

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, kecerdasan 

emosional, kualitas kehidupan kerja, motivasi 

kerja dan kinerja. 

 

1.3. Hioptesis 

 Berdasarkan uraian teoretis, penelitian 

terdahulu dan kerangka konseptual yang telah 

dikemukakan di atas, maka dapat ditarik 

hipotesis penelitian ini sebagai berikut :  

1) Kematangan emosional berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai di 

Kantor Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas 

III Singkil. 

2) Kecerdasan emosional berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai di 

Kantor Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas 

III Singkil. 

3) Kualitas kehidupan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai di Kantor Unit Penyelenggara 

Pelabuhan Kelas III Singkil. 

4) Motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai di 

Kantor Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas 

III Singkil. 

5) Kematangan emosional, kecerdasan 

emosional, kualitas kehidupan kerja dan 

motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai di 

Kantor Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas 

III Singkil. 

 

1.4.  Tujuan Penelitian 

 Tujuan dari penelitian ini adalah :  

1) Untuk mengetahui dan menganalisis 

pengaruh kematangan emosional terhadap 

kinerja pegawai di Kantor Unit enyelenggara 

Pelabuhan Kelas III Singkil 

2) Untuk mengetahui dan menganalisis 

pengaruh kecerdasan emosional terhadap 

kinerja pegawai di Kantor Unit enyelenggara 

Pelabuhan Kelas III Singkil 

3) Untuk mengetahui dan menganalisis 

pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap 

kinerja pegawai di Kantor Unit enyelenggara 

Pelabuhan Kelas III Singkil. 

4) Untuk mengetahui dan menganalisis 

pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 

pegawai di Kantor Unit enyelenggara 

Pelabuhan Kelas III Singkil. 

5) Untuk mengetahui dan menganalisis 

pengaruh kualitas kehidupan kerja, 

kematangan emosional dan motivasi kerja 

terhadap kinerja pegawai di Kantor Unit 

enyelenggara Pelabuhan Kelas III Singkil. 

 

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 Unit Penyelenggara Pelabuhan 

Kelas III Singkil yang berjumlah 31 orang, 

dimana peneliti tidak dihitung sebagai populasi : 

     Tabel 1. Kerangka populasi pegawai berdasarkan bagian  

No Bagian  Jumlah  

1 Tata Usaha 8 

2 Petugas Lalu Lintas dan Angkutan Laut dan 

Pelayanan Jasa 

5 

3 Petugas Fasilitas Pelabuhan dan Ketertiban 5 

4 Petugas Kesyahbandaran 5 

5 Wilayah Kerja Pulau Banyak 8 

J  u  m  l  a  h 31 
Sumber : Kantor Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas III Singkil, 2021 

 

2.1 . 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 
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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 31 orang 

pegawai Kantor Unit Penyelenggara Pelabuhan 

Kelas III Singkil 

Tabel 2. Kerangka sampel pegawai berdasarkan bagian  

No Bagian  Jumlah  

1 Tata Usaha 8 

2 Petugas Lalu Lintas dan Angkutan Laut dan 

Pelayanan Jasa 

5 

3 Petugas Fasilitas Pelabuhan dan Ketertiban 5 

4 Petugas Kesyahbandaran 5 

5 Wilayah Kerja Pulau Banyak 8 

J  u  m  l  a  h 31 
Sumber : Kantor Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas III Singkil, 2021 

 

2.2.  Uji Validitas  

 Uji validitas adalah uji statistik yang 

digunakan untuk menentukan seberapa valid 

suatu item pertanyaan mengukur variabel yang 

diteliti. Hasil analisis korelasi bivariate dengan 

melihat output Pearson Correlation, dengan 

ketentuan sebagai berikut :  

a. Jika nilai rhitung > rtabel, maka indikator yang 

digunakan dinyatakan valid. 

b. Jika nilai rhitung < rtabel, maka indikator yang 

digunakan dinyatakan tidak valid 

 

Tabel 3. Hasil uji vaiditas variabel  

kematangan emosional 

Variabel Nilai 

signifikansi 

Keterangan 

X1.1 0.001 < 0.05 Valid 

X1.2 0.000 < 0.05 Valid 

X1.3 0.006 < 0.05 Valid 

X1.4 0.000 < 0.05 Valid 

X1.5 0.006 < 0.05 Valid 

X1.6 0.000 < 0.05 Valid 

X1.7 0.008 < 0.05 Valid 

X1.8 0.000 < 0.05 Valid 

X1.9 0.000 < 0.05 Valid 

X1.10 0.000 < 0.05 Valid 
Sumber : Hasil pengolahan data, 2021 

 

 Dari Tabel 3 di atas dapat dijelaskan bahwa 

nilai signifikansi untuk item pertanyaan dari 

variabel X1 yaitu (X1.1.-X1.10) keseluruhannya 

dinyatakan valid, karena nilai signifikansinya di 

bawah nilai α : 0.05 atau (< 0.05). 

Tabel 4. Hasil uji vaiditas variabel 

kecerdasan emosional 

Variabel Nilai 

signifikansi 

Keterangan 

X2.1 0.000 < 0.05 Valid 

Variabel Nilai 

signifikansi 

Keterangan 

X2.2 0.000 < 0.05 Valid 

X2.3 0.009 < 0.05 Valid 

X2.4 0.014 < 0.05 Valid 

X2.5 0.000 < 0.05 Valid 

X2.6 0.006 < 0.05 Valid 

X2.7 0.004 < 0.05 Valid 

X2.8 0.000 < 0.05 Valid 

X2.9 0.000 < 0.05 Valid 

X2.10 0.000 < 0.05 Valid 
Sumber : Hasil pengolahan data, 2021 

 Dari Tabel 4  di atas dapat dijelaskan bahwa 

nilai signifikansi untuk item pertanyaan dari 

variabel X2 yaitu (X2.1.-X2.10) keseluruhannya 

dinyatakan valid, karena nilai signifikansinya di 

bawah nilai α : 0.05 atau (< 0.05). 

 

Tabel 5. Hasil uji vaiditas variabel kualitas 

kehidupan kerja 

Variabel Nilai 

signifikansi 

Keterangan 

X3.1 0.044 < 0.05 Valid 

X3.2 0.002 < 0.05 Valid 

X3.3 0.001 < 0.05 Valid 

X3.4 0.000 < 0.05 Valid 

X3.5 0.005 < 0.05 Valid 

X3.6 0.000 < 0.05 Valid 

X3.7 0.010 < 0.05 Valid 

X3.8 0.000 < 0.05 Valid 

X3.9 0.005 < 0.05 Valid 

X3.10 0.000 < 0.05 Valid 
 Sumber : Hasil pengolahan data, 2021 

 Dari Tabel 5.  di atas dapat dijelaskan bahwa 

nilai signifikansi untuk item pertanyaan dari 

variabel X3 yaitu (X3.1.-X3.10) keseluruhannya 

dinyatakan valid, karena nilai signifikansinya di 

bawah nilai α : 0.05 atau (< 0.05). 
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Tabel 6. Hasil uji vaiditas variabel motivasi 

kerja 

Variabel Nilai 

signifikansi 

Keterangan 

X4.1 0.000 < 0.05 Valid 

X4.2 0.000 < 0.05 Valid 

X4.3 0.004 < 0.05 Valid 

X4.4 0.000 < 0.05 Valid 

X4.5 0.000 < 0.05 Valid 

X4.6 0.000 < 0.05 Valid 

X4.7 0.000 < 0.05 Valid 

X4.8 0.000 < 0.05 Valid 

X4.9 0.000 < 0.05 Valid 

X4.10 0.000 < 0.05 Valid 
     Sumber : Hasil pengolahan data, 2021 

 Dari Tabel 6  di atas dapat dijelaskan bahwa 

nilai signifikansi untuk item pertanyaan dari 

variabel X4 yaitu (X4.1.-X4.10) keseluruhannya 

dinyatakan valid, karena nilai signifikansinya di 

bawah nilai α : 0.05 atau (< 0.05) 

Tabel 7. Hasil uji vaiditas variabel kinerja 

Variabel Nilai 

signifikansi 

Keterangan 

Y1 0.000 < 0.05 Valid 

Y2 0.000 < 0.05 Valid 

Y3 0.006 < 0.05 Valid 

Y4 0.005 < 0.05 Valid 

Y5 0.000 < 0.05 Valid 

Y6 0.007 < 0.05 Valid 

Y7 0.002 < 0.05 Valid 

Y8 0.000 < 0.05 Valid 

Variabel Nilai 

signifikansi 

Keterangan 

Y9 0.000 < 0.05 Valid 

Y10 0.000 < 0.05 Valid 
       Sumber : Hasil pengolahan data, 2021 

 

 Dari Tabel 7 di atas dapat dijelaskan bahwa 

nilai signifikansi untuk item pertanyaan dari 

variabel Y yaitu (Y1.-Y10) keseluruhannya 

dinyatakan valid, karena nilai signifikansinya di 

bawah nilai α : 0.05 atau (< 0.05).. 

 

2.3. Uji Reliabilitas 

 Uji Reliabilitas adalah uji statistik yang 

digunakan untuk menentukan reliabilitas dari 

setiap pertanyaan dalam kehandalannya guna 

mengukur suatu variabel dalam penelitian. 

Suatu indikator dari suatu variabel dinyatakana 

reliabel jika nilai dari Cronbach Alpha lebih 

besar dari 0.60. 

Tabel 8.  Hasil uji reliabilitas variabel  kematangan emosional 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0.824 10 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance  

if Item Deleted 

Corrected Item- 

Total Correlation 

Cronbach's Alpha  

if Item Deleted 

X1.1 38.2581 13.465 .372 .825 

X1.2 38.1935 13.495 .529 .807 

X1.3 37.7097 14.080 .397 .819 

X1.4 37.8387 11.806 .550 .808 

X1.5 38.0645 13.529 .382 .823 

X1.6 37.5161 13.725 .561 .806 

X1.7 37.3871 13.645 .440 .815 

X1.8 37.5161 13.125 .739 .791 

X1.9 37.5161 12.658 .617 .797 

X1.10 37.4194 13.118 .730 .792 
Sumber : Hasil pengolahan data, 2021 

 Dari hasil Tabel 8 di atas, nilai pada kolom 

cronbach’s alpha if item deleted semua lebih 

besar dari > 0.6, maka seluruh item pertanyaan 

dari variabel X1 yaitu (X1.1.-X1.10) 

keseluruhannya dinyatakan reliabel, begitu juga 

halnya untuk nilai alpha cronbach sebesar 

0.824 > 0.6,  maka variabel yang digunakan 

dalam penelitian ini dinyatakan reliabel. 

 

Tabel 9. Hasil uji reliabilitas variabel kecerdasan emosional 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0.831 10 

Item-Total Statistics 
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 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance  

if Item Deleted 

Corrected Item- 

Total Correlation 

Cronbach's Alpha  

if Item Deleted 

X2.1 38.6452 9.303 .758 .797 

X2.2 38.6129 9.245 .549 .813 

X2.3 38.3226 10.226 .337 .833 

X2.4 39.0645 9.996 .250 .851 

X2.5 38.6452 9.303 .758 .797 

X2.6 38.5161 9.925 .323 .838 

X2.7 38.9355 9.862 .350 .835 

X2.8 38.2903 9.413 .625 .807 

X2.9 38.4516 8.789 .837 .785 

X2.10 38.6452 9.303 .758 .797 
Sumber : Hasil pengolahan data, 2021 

 Dari hasil Tabel  9 di atas, nilai pada kolom 

cronbach’s alpha if item deleted semua lebih 

besar dari > 0.6, maka seluruh item pertanyaan 

dari variabel X2 yaitu (X2.1.-X2.10) 

keseluruhannya dinyatakan reliabel, begitu juga 

halnya untuk nilai alpha cronbach sebesar 

0.831 > 0.6,  maka variabel yang digunakan 

dalam penelitian ini dinyatakan reliabel. 

 

Tabel 10. Hasil uji reliabilitas variabel kualitas kehidupan kerja 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0.762 10 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance  

if Item Deleted 

Corrected Item- 

Total Correlation 

Cronbach's Alpha  

if Item Deleted 

X3.1 38.2581 12.865 .121 .780 

X3.2 38.0645 11.662 .434 .742 

X3.3 37.3871 11.378 .499 .733 

X3.4 37.6129 10.178 .471 .740 

X3.5 37.9032 11.357 .349 .756 

X3.6 37.2903 11.946 .456 .741 

X3.7 37.1935 11.561 .435 .741 

X3.8 37.2903 11.346 .644 .721 

X3.9 37.4839 11.125 .402 .747 

X3.10 37.1935 11.295 .661 .719 
Sumber : Hasil pengolahan data, 2021 

 Dari hasil Tabel 10 di atas, nilai pada kolom 

cronbach’s alpha if item deleted semua lebih 

besar dari > 0.6, maka seluruh item pertanyaan 

dari variabel X3 yaitu (X3.1.-X3.10) 

keseluruhannya dinyatakan reliabel, begitu juga 

halnya untuk nilai alpha cronbach sebesar 

0.762 > 0.6,  maka variabel yang digunakan 

dalam penelitian ini dinyatakan reliabel. 

 

Tabel 11. Hasil uji reliabilitas variabel motivasi kerja 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0.901 10 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance  

if Item Deleted 

Corrected Item- 

Total Correlation 

Cronbach's Alpha  

if Item Deleted 

X4.1 41.0645 12.462 .731 .885 

X4.2 41.3226 12.092 .776 .882 

X4.3 41.2581 14.131 .382 .907 

X4.4 40.9677 13.566 .717 .890 

X4.5 41.3548 12.570 .657 .891 

X4.6 41.0645 12.462 .731 .885 
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X4.7 41.1290 12.316 .741 .885 

X4.8 41.3548 13.237 .646 .891 

X4.9 41.3226 13.826 .469 .902 

X4.10 41.1290 13.116 .708 .888 
Sumber : Hasil pengolahan data, 2021 

 Dari hasil Tabel 11 di atas, nilai pada kolom 

cronbach’s alpha if item deleted semua lebih 

besar dari > 0.6, maka seluruh item pertanyaan 

dari variabel X4 yaitu (X4.1.-X4.10) 

keseluruhannya dinyatakan reliabel, begitu juga 

halnya untuk nilai alpha cronbach sebesar 

0.901 > 0.6,  maka variabel yang digunakan 

dalam penelitian ini dinyatakan reliabel. 

Tabel 12. Hasil uji reliabilitas variabel kinerja 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0.835 10 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance  

if Item Deleted 

Corrected Item- 

Total Correlation 

Cronbach's Alpha  

if Item Deleted 

Y1 39.1290 9.316 .752 .800 

Y2 39.0323 9.766 .544 .818 

Y3 38.8710 10.316 .358 .834 

Y4 39.5484 9.856 .313 .848 

Y5 39.1290 9.316 .752 .800 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance  

if Item Deleted 

Corrected Item- 

Total Correlation 

Cronbach's Alpha  

if Item Deleted 

Y6 39.0323 10.099 .314 .843 

Y7 39.4194 9.852 .397 .834 

Y8 38.8065 9.828 .544 .818 

Y9 38.9677 9.032 .797 .794 

Y10 39.1290 9.316 .752 .800 
Sumber : Hasil pengolahan data, 2021 

 Dari hasil Tabel 12  di atas, nilai pada kolom 

cronbach’s alpha if item deleted semua lebih 

besar dari > 0.6, maka seluruh item pertanyaan 

dari variabel Y yaitu (Y1.-Y10) keseluruhannya 

dinyatakan reliabel, begitu juga halnya untuk 

nilai alpha cronbach sebesar 0.835 > 0.6,  maka 

variabel yang digunakan dalam penelitian ini 

dinyatakan reliabel. 

 

2.4.  Hasil Uji Asumsi Klasik  

2.4.1. Uji Normalitas  

 Uji normalitas, untuk mendeteksi apakah 

dalam model regresi, variabel dependent, 

variabel independent atau keduanya mempunyai 

distribusi normal atau tidak. Tanda normalitas 

dapat dilihat dalam penyebaran titik pada 

sumbu yang diagonal dari grafik.  

 
Gambar 1. Grafik uji normalitas data  

 

 Pada grafik di atas, terlihat titik-titik 

menyebar di sekitar garis diagonal, serta 

penyebarannya mengikuti arah garis diagonal. 

Dengan pedoman bahwa jika data menyebar di 

sekitar garis diagonal dan mengikuti garis 

diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi 

normalitas. Maka, dalam uji ini data penelitian 

memenuhi asumsi normalitas data.  

 Selain itu, untuk menguji apakah sampel 

penelitian merupakan jenis distribusi normal 

juga dapat digunakan teknik One Sample 

Kolmogorov-Smirnov Test. Data dikatakan 

normal apabila p > 0,05. 
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Tabel 13, One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Kematang

an 

Kecerdas

an 

Kualitas 

KK 

Motivasi Kinerja 

N 31 31 31 31 31 

Normal Parameters
a,b

 

Mean 45.3387 43.3871 41.4032 43.4355 
43.391

9 

Std. 

Deviation 
3.58477 2.84204 4.30577 3.35164 

3.3508

0 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .130 .192 .212 .202 .208 

Positive .097 .158 .212 .202 .208 

Negative -.130 -.192 -.193 -.131 -.126 

Kolmogorov-Smirnov Z 1.481 1.024 1.512 1.666 1.589 

Asymp. Sig. (2-tailed) .125 .245 .121 .108 .113 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

 

 Dari hasil analisis di atas, menunjukkan 

sebaran skor X1 adalah normal (KS-Z = 1.481; 

p = 0.125), variabel X2 adalah normal (KS-Z = 

1.024; p = 0.245), variabel X3 adalah normal 

(KS-Z= 1.512; p = 0.121), dan untuk variabel 

X4 juga normal (KS-Z = 1.589; p = 0.113). Jadi, 

dapat disimpulkan bahwa uji asumsi normalitas 

data sebarannya terpenuhi. 

 

2.4.2. Uji Multikolinieritas  

Tabel 14. Uji multikolinieritas  

Variabel Collinearity 

Statistics 

Tolerance VIF 

Kematangan 

emosional  
0.953 1.049 

Kecerdasan 0.791 1.264 

emosional  

Kualitas 

kehidupan 

kerja  

0.849 1.177 

Motivasi 

kerja 
0.797 1.255 

   a  Dependent Variable : Kinerja 

 

 Berdasarkan Tabel 14  diatas diperoleh nilai 

Tolerance Value diatas 0.1 yaitu 0.953, 0.791, 

0.849, 0.797; dan nilai Variance Inflantion 

Factorrs (VIF)  sebesar 1.049, 1.264, 1.177, 

1.255, dimana nilai VIF dari semua varibel 

bebas lebih kecil dari 10 dan dapat disimpulkan 

tidak terdapat multikolinieritas diantara semua 

variabel bebas yang diuji dalam penelitian ini. 

 

2.4.3. Uji Autokorelasi  

Tabel 15. Uji autokorelasi 

Model 

  

Change Statistics Durbin-

Watson 

  

R Square 

Change F Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 .694 14.776 4 26 .000 2.094 
a  Dependent Variable : Kinerja 

 

 Berdasarkan Tabel  15 di atas diperoleh nilai 

Durbin-Watson (DW) sebesar 2.094, nilai ini 

berada pada kisaran 1.65 <DW<2.35, maka 

dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 

autokorelasi pada model regresi yang diuji 

dalam penelitian ini. 

 

2.4.4. Uji Heteroskedastisitas                         

 
Gambar 2. Grafik uji heteroskedastisitas  
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 Berdasarkan gambar 2, diatas, terlihat titik-

titik menyebar secara acak, tidak membentuk 

pola tertentu yang jelas, serta tersebar di atas 

atau di bawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini 

berarti tidak terjadi heteroskedastisitas pada 

model regresi yangd digunakan dalam 

penelitian ini. 

 

 

2.5.  Uji Hipotesis 

 Dari hasil uji hipotesis menunjukkan 

diterima atau tidaknya hipotesis yang telah 

diajukan oleh peneliti baik itu secara partial, 

maupun secara simultan. Uji hipotesis dalam 

penelitian ini menggunakan analisis regresi 

linier berganda dengan hasil sebagai berikut : 

 

Tabel 16. Hasil Uji t 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

 

t 

 

Sig. 

B Std. Error 

(Constant) -6.902 6.599  -1.046 .305 

Kematangan emosional  .240 .087 .306 2.758 .011 

Kecerdasan emosional .293 .123 .290 2.383 .025 

Kualitas kehidupan 

kerja  
.264 .100 .310 2.639 .014 

Motivasi kerja  .374 .114 .398 3.275 .003 
a. Predictors : (constant), Kematangan, Kecerdasan, Kualitas KK,  Motivasi  

b. Dependent variable : Kinerja  

 

2.5.1. Pengaruh  Kematangan Emosional 

Terhadap Kinerja Pegawai Di 

Kantor Unit Penyelenggara 

Pelabuhan Kelas III Singkil.. 

 Untuk mengetahui pengaruh variabel 

kematangan emosional terhadap kinerja 

pegawai di Kantor Unit Penyelenggara 

Pelabuhan Kelas III Singkil digunakan uji 

hipotesis parsial (uji-t) dengan taraf signifikansi 

α = 0.05 dan dengan jumlah sampel (n = 31) 

diperoleh nilai ttabel sebesar  2.045. Dari Tabel 

5.22 diatas, diketahui nilai koefisien regresi 

variabel  kematangan emosional sebesar b1= 

0.240, dan memiliki nilai probabilitas thitung 

sebesar 2.758 lebih besar dari nilai ttabel, atau 

(thitung > ttabel = 2.758 > 2.045). Selanjutnya 

karena nilai koefisien regresi b1 # 0 dan nilai 

probabilitas thitung lebih kecil dari pada taraf uji 

penelitian (Sig t < α atau 0.011 < 0.05), maka 

H0 ditolak dan H1 diterima yang berarti bahwa 

pengaruh variabel  kematangan emosional 

terhadap kinerja adalah positif dan signifikan. 

Signifikansi hasil pengujian menunjukkan 

bahwa hipotesis pertama yang diajukan pada 

penelitian ini diterima, yaitu variabel  

kematangan emosional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai di Kantor 

Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas III 

Singkil. 

 

2.5.2. Pengaruh Kecerdasan Emosional 

Terhadap Kinerja Pegawai Di 

Kantor Unit Penyelenggara 

Pelabuhan Kelas III Singkil 

 Untuk mengetahui pengaruh variabel 

kecerdasan emosional terhadap kinerja pegawai 

di Kantor Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas 

III Singkil digunakan uji hipotesis parsial (uji-t) 

dengan taraf signifikansi α = 0.05 dan dengan 

jumlah sampel (n = 31) diperoleh nilai ttabel 

sebesar  2.045. Dari Tabel 5.22 diatas, diketahui 

nilai koefisien regresi variabel kecerdasan 

emosional sebesar b2= 0.293, dan memiliki nilai 

probabilitas thitung sebesar 2.382 lebih besar dari 

nilai ttabel, atau (thitung > ttabel = 3.383 > 2.045). 

Selanjutnya karena nilai koefisien regresi b1 # 0 

dan nilai probabilitas thitung lebih kecil dari pada 

taraf uji penelitian (Sig t < α atau 0.025 < 0.05), 

maka H0 ditolak dan H1 diterima yang berarti 

bahwa pengaruh variabel kecerdasan emosional  

terhadap kinerja adalah positif dan signifikan. 

Signifikansi hasil pengujian menunjukkan 

bahwa hipotesis kedua yang diajukan pada 

penelitian ini diterima, yaitu variabel 

kecerdasan emosional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai di Kantor 

Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas III 

Singkil. 

 

2.5.3. Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja 

Terhadap Kinerja Pegawai Di 

Kantor Unit Penyelenggara 

Pelabuhan Kelas III Singkil 
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 Untuk mengetahui pengaruh variabel 

kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja 

pegawai di Kantor Unit Penyelenggara 

Pelabuhan Kelas III Singkil digunakan uji 

hipotesis parsial (uji-t) dengan taraf signifikansi 

α = 0.05 dan dengan jumlah sampel (n = 31) 

diperoleh nilai ttabel sebesar  2.045. Dari Tabel 

5.22 diatas, diketahui nilai koefisien regresi 

variabel kualitas kehidupan kerja sebesar b3= 

0.264, dan memiliki nilai probabilitas thitung 

sebesar 2.639 lebih besar dari nilai ttabel, atau 

(thitung > ttabel = 2.639 > 2.045). Selanjutnya 

karena nilai koefisien regresi b3 # 0 dan nilai 

probabilitas thitung lebih kecil dari pada taraf uji 

penelitian (Sig t < α atau 0.014 < 0.05), maka 

H0 ditolak dan H1 diterima yang berarti bahwa 

pengaruh variabel kualitas kehidupan kerja 

terhadap kinerja adalah positif dan signifikan. 

Signifikansi hasil pengujian menunjukkan 

bahwa hipotesis ketiga yang diajukan pada 

penelitian ini diterima, yaitu variabel kualitas 

kehidupan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai di Kantor 

Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas III 

Singkil. 

 

2.5.4. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai Di Kantor Unit 

Penyelenggara Pelabuhan Kelas III 

Singkil 

 Untuk mengetahui pengaruh variabel 

motivasi kerja terhadap kinerja pegawai di 

Kantor Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas III 

Singkil digunakan uji hipotesis parsial (uji-t) 

dengan taraf signifikansi α = 0.05 dan dengan 

jumlah sampel (n = 31) diperoleh nilai ttabel 

sebesar  2.045. Dari Tabel 5.22 diatas, diketahui 

nilai koefisien regresi variabel motivasi kerja 

kerja sebesar b4= 0.374, dan memiliki nilai 

probabilitas thitung sebesar 3.275 lebih besar dari 

nilai ttabel, atau (thitung > ttabel = 3.275 > 2.045). 

Selanjutnya karena nilai koefisien regresi b4 # 0 

dan nilai probabilitas thitung lebih kecil dari pada 

taraf uji penelitian (Sig t < α atau 0.003 < 0.05), 

maka H0 ditolak dan H1 diterima yang berarti 

bahwa pengaruh variabel motivasi kerja 

terhadap kinerja adalah positif dan signifikan. 

Signifikansi hasil pengujian menunjukkan 

bahwa hipotesis keempat yang diajukan pada 

penelitian ini diterima, yaitu variabel motivasi 

kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai di Kantor Unit 

Penyelenggara Pelabuhan Kelas III Singkil. 

 

2.5.5. Pengaruh  Kematangan Emosional, 

Kecerdasan Emosional, Kualitas 

Kehidupan Kerja dan Motivasi 

Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Di 

Kantor Unit Penyelenggara 

Pelabuhan Kelas III Singkil 

 Untuk mengetahui pengaruh variabel 

kematangan emosional, kecerdasan emosional, 

kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja 

terhadap kinerja pegawai di Kantor Unit 

Penyelenggara Pelabuhan Kelas III Singkil 

digunakan uji hipotesis simultan (uji-F). 

Pengujian simultan merupakan pengujian secara 

bersama-sama minimal 2 (dua) variabel bebas 

terhadap variabel terikat, dengan ketentuan 

sebagai berikut : 

a. Jika nilai Fhitung > Ftabel dan nilai signifikasi F 

< α atau 0.000 < 0.05), maka variabel bebas 

(X) secara simultan berpengaruh signifikan 

terhadap variabel terikat (Y). 

b. Jika nilai Fhitung < Ftabel dan nilai signifikasi F 

> α atau 0.000 > 0.05), maka variabel bebas 

(X) secara simultan tidak berpengaruh 

signifikan terhadap variabel terikat (Y). 

 Nilai Ftabel dapat dilihat pada tabel statistik 

untuk signifikansi α = 0.05 dengan dF1 = (k – 1) 

dan dF2 = (n – k), dimana k = jumlah variabel 

(bebas + terikat) dan n = jumlah 

observasi/sampel pembentuk regresi. Jadi (5 – 

1) = 4 dan (31 - 5) = 26. Hasil diperoleh untuk 

Ftabel sebesar 3.35. 

Tabel 17. Hasil Uji F 

 Model   

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 

  

  

Regression 244.239 4 61.060 14.776 .000
b 

Residual 107.438 26 4.132    

Total 351.677 30     
a. Predictors : (constant), Kematangan, Kecerdasan, Kualitas KK, Motivasi 

b. Dependent variable : Kinerja  

 

 Dari Tabel 5.23 di atas diperoleh nilai Fhitung 

> Ftabel (14.776 > 2.54) dan nilai signifikasi 0.00 

< 0.05, sehingga hipotesis yang diajukan dalam 

penelitian ini diterima. Artinya variabel  

kematangan emosional, kecerdasan emosional, 

kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja 
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secara simultan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai di Kantor 

Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas III 

Singkil. 

 

2.6. Uji Determinan 

 Uji determinan adalah untuk mengetahui 

seberapa besar pengaruh variabel  kematangan 

emosional, kecerdasan emosional, kualitas 

kehidupan kerja dan motivasi kerja terhadap 

kinerja pegawai kinerja pegawai di Kantor Unit 

Penyelenggara Pelabuhan Kelas III Singkil, dan 

dapat dilihat dari model summary, khususnya 

nilai Rsquare. 

Tabel 18. Hasil uji determinan  

Model R R Square 

Adjusted R 

Square Std. Error of the Estimate 

1 .833
a 

.694 .647 2.03279 
a. Predictors : (constant),Kematangan, Kecerdasan, Kualitas KK,  Motivasi 

b. Dependent variable : Kinerja  

 

 Dari Tabel 18 diatas dapat dijelaskan bahwa 

nilai Rsquare (r
2
) sebesar 0.694. Nilai tersebut 

mempunyai maksud bahwa pengaruh variabel  

kematangan emosional, kecerdasan emosional, 

kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja 

terhadap kinerja pegawai di Kantor Unit 

Penyelenggara Pelabuhan Kelas I Singkil 

sebesar 69.40%, sedangkan sisanya sebesar 

30.60% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain 

yang tidak diteliti. Dengan kata lain variabel 

kinerja pegawai di Kantor Unit Penyelenggara 

Pelabuhan Kelas III Singkil dapat diterangkan 

oleh variabel  kematangan emosional, 

kecerdasan emosional, kualitas kehidupan kerja 

dan motivasi kerja sebesar 9.40%, sedangkan 

sisanya sebesar 30.60% disebabkan oleh faktor-

faktor lain yang tidak diteliti. Faktor-faktor 

tersebut dapat berupa faktor internal (yang 

berasal dari dalam kerja individu/pegawai) atau 

faktor eksternal (faktor yang berasal dari luar 

individu/instansi) seperti disiplin kerja, insentif, 

sikap kerja dan lain sebagainya. 

 

2.7.  Analisis Regresi Linier Berganda 

 Analisis regresi linear berganda digunakan 

untuk mengukur pengaruh antara variabel  

kematangan emosional, kecerdasan emosional, 

kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja 

terhadap kinerja pegawai di Kantor Unit 

Penyelenggara Pelabuhan Kelas III Singkil. 

Persamaan regresi linier berganda dalam 

penelitian ini dapat dilihat dari persamaan 

regresinya, dan dari hasil pengolahan data 

diperoleh hasil berikut ini : 

Tabel 19. Hasil analisis regresi linier berganda 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

 

t 

 

Sig. 

B Std. Error 

(Constant) -6.902 6.599  -1.046 .305 

Kematangan 

emosional  
.240 .087 .306 2.758 .011 

Kecerdasan 

emosional 
.293 .123 .290 2.383 .025 

Kualitas kehidupan 

kerja 
.264 .100 .310 2.639 .014 

Motivasi kerja .374 .114 .398 3.275 .003 
a. Predictors : (constant), Kematangan, Kecerdasan, Kualitas KK,  Motivasi  

b. Dependent variable : Kinerja  

 

 Berdasarkan Tabel 19, diatas dapat dibuat 

persamaan regresi dalam penelitian ini sebagai 

berikut : 

                 Y =  -6.902 + 0.240X1 + 0.2932 + 

0.264X3 +  0.374X4 +  e 

Interpretasi dari persamaan regresi linier 

berganda di atas adalah : 

1) Nilai konstanta/intersep sebesar -6.902 

secara matematis menyatakan bahwa jika 

nilai variabel bebas (X1, X2, X3 dan X4) 

sama dengan 0 maka nilai Y adalah -6.902, 

dalam kata lain bahwa nilai kinerja pegawai 

di Kantor Unit Penyelenggara Pelabuhan 

Kelas III Singkil tanpa  kematangan 

emosional, kecerdasan emosional, kualitas 
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kehidupan kerja dan motivasi kerja adalah -

6.902.  

2) Nilai koefisien regresi X1 (kematangan 

emosional) mempunyai nilai positif yaitu 

0.240, artinya bahwa peningkatan satu 

satuan variabel  kematangan emosional 

dengan asumsi variabel bebas lain konstan 

maka akan menyebabkan kenaikan pada 

kinerja pegawai sebesar 0.240.  

3) Nilai koefisien regresi X2 (kecerdasan 

emosional) mempunyai nilai positif yaitu 

0.293, artinya bahwa peningkatan satu 

satuan variabel kecerdasan emosional 

dengan asumsi variabel bebas lain konstan 

maka akan menyebabkan kenaikan pada 

kinerja pegawai sebesar 0.293. 

4) Nilai koefisien regresi X3 (kualitas 

kehidupan kerja) mempunyai nilai positif 

yaitu 0.264, artinya bahwa peningkatan satu 

satuan variabel kualitas kehidupan kerja 

dengan asumsi variabel bebas lain konstan 

maka akan menyebabkan kenaikan pada 

kinerja pegawai sebesar 0.264. 

 

 Nilai koefisien regresi X4 (motivasi kerja) 

mempunyai nilai positif yaitu 0.374, artinya 

bahwa peningkatan satu satuan variabel 

motivasi kerja dengan asumsi variabel bebas 

lain konstan maka akan menyebabkan kenaikan 

pada kinerja pegawai sebesar 0.374. 

 

3. Evaluasi Data 

3.1. Pengaruh  Kematangan Emosional 

Terhadap Kinerja Pegawai Di Kantor 

Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas III 

Singkil 

 Berdasarkan hasil analisis data menunjukkan 

bahwa variabel  kematangan emosional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Hal ini menjelaskan bahwa  

kematangan emosional pegawai di Kantor Unit 

Penyelenggara Pelabuhan Kelas III Singkil pada 

saat ini sudah dalam kategori baik, atau jika 

pegawai mempunyai kematangan emosional 

yang baik maka akan berdampak pada 

peningkatan kinerja, begitu juga sebaliknya jika 

kematangan emosional pegawai tidak baik 

maka akan berdampak pada penurunan kinerja 

pegawai. Temuan ini sejalan dengan hasil 

penelitian sebelumnya dari Husaini, Musnadi, 

dan Amri, (2017); Yunaini et al. (2020), 

kesemuanya menarik kesimpulan bahwa  

kematangan emosional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja. 

 

3.2. Pengaruh Kecerdasan Emosional 

Terhadap Kinerja Pegawai Di Kantor 

Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas III 

Singkil 

 Berdasarkan hasil analisis data menunjukkan 

bahwa variabel kecerdasan emosional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Hal ini menjelaskan bahwa 

jika kecerdasan emosional pegawai dalam 

bekerja sehari-hari sudah baik, maka akan 

berdampak pada peningkatan kinerja pegawai di 

Kantor Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas III 

Singkil. Akan tetapi jika kecerdasan emosional 

kerja pegawai dalam bekerja tidak baik maka 

akan berdampak pada penurunan kinerja. 

Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian 

sebelumnya dari Danquah, M. E. (2014); Gani 

et.al (2018); Supriadi dan Sefnedi (2017), 

kesemuanya menarik kesimpulan adanya 

pengaruh positif dan signifikan antara 

kecerdasan emosional terhadap kinerja. 

 

 

3.3. Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja 

Terhadap Kinerja Pegawai Di Kantor 

Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas III 

Singkil 

 Berdasarkan hasil analisis data menunjukkan 

bahwa variabel kualitas kehidupan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Hal ini menjelaskan bahwa 

jika kualitas kehidupan kerja pegawai 

meningkat, maka akan berdampak pada 

peningkatan kinerja, begitu juga sebaliknya jika 

kualitas kehidupan kerja pegawai rendah maka 

akan menurunkan kinerja pegawai di Kantor 

Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas III 

Singkil. Temuan ini sejalan dengan hasil 

penelitian sebelumnya dari Majundar (2012) 

dan Taghavi (2014), menunjukkan adanya 

pengaruh positif dan signifikan antara Kualitas 

kehidupan kerja kerja dan kinerja. 

. 

3.4. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai Di Kantor Unit 

Penyelenggara Pelabuhan Kelas III 

Singkil 

 Berdasarkan hasil analisis data menunjukkan 

bahwa variabel motivasi kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Hal ini menjelaskan bahwa jika motivasi kerja 

pegawai meningkat, maka akan meningkatkan 

kinerja pegawai, begitu juga sebaliknya jika 

motivasi kerja dalam bekerja menurun, maka 

akan berdampak pada penurunan kinerja 
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pegawai di Kantor Unit Penyelenggara 

Pelabuhan Kelas III Singkil. Temuan ini sejalan 

dengan hasil penelitian sebelumnya dari Agus 

Marimin (2011); Ali, A.Y.S., Dahie, A.M., dan 

Ali, A.A. (2016); Murgianto, Sulasmi, S., dan 

Suhermin. (2016); Nisyak, Ila Rohmatun., dan 

Trijonowati. (2016); Noviansyah dan Zunaidah 

(2011); Saeed, S., dan Syah, F.M (2016); Yazid, 

Musnadi dan Chan, (2013), kesemuanya 

menyatakan motivasi kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja. 

 

3.5. Pengaruh  Kematangan Emosional, 

Kecerdasan Emosional, Kualitas 

Kehidupan Kerja dan Motivasi Kerja 

Terhadap Kinerja Pegawai Di Kantor 

Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas III 

Singkil 

 Berdasarkan hasil analisis data menunjukkan 

bahwa variabel  kematangan emosional, 

kecerdasan emosional, kualitas kehidupan kerja 

dan motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai di Kantor 

Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas III 

Singkil. Hasil ini mengisyaratkan bahwa  

kematangan emosional, kecerdasan emosional, 

kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja 

merupakan faktor yang berperan penting yang 

menentukan tinggi rendahnya peningkatan 

kinerja pegawai. Semakin tinggi  kematangan 

emosional, kecerdasan emosional, kualitas 

kehidupan kerja dan motivasi kerja maka akan 

mendorong semakin tingginya kinerja pegawai. 

Sebaliknya jika  kematangan emosional, 

kecerdasan emosional, kualitas kehidupan kerja 

dan motivasi kerja rendah, maka kinerja 

pegawai juga akan mengalami penurunan. 

 

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 Unit 

Penyelenggara Pelabuhan Kelas III Singkil. 

2) Variabel kecerdasan emosional secara 

partial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai di Kantor Unit 

Penyelenggara Pelabuhan Kelas III Singkil. 

3) Variabel kualitas kehidupan kerja secara 

partial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai di Kantor Unit 

Penyelenggara Pelabuhan Kelas III Singkil. 

4) Variabel motivasi kerja secara partial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai di Kantor Unit 

Penyelenggara Pelabuhan Kelas III Singkil. 

5) Variabel kematangan emosional, kecerdasan 

emosional, kualitas kehidupan kerja dan 

motivasi kerja secara simultan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai di Kantor Unit Penyelenggara 

Pelabuhan Kelas III Singkil. 
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