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A. PENDAHULUAN 

Salah satu Pemerintahan Daerah yang 

menyadari pentingnya SDM adalah 

Organisasi Perangkat Daerah (OPD) di 

Lingkungan Pemerintahan Kabupaten 

Pasaman Barat. Dalam mencapai Visi dan 

Misi Kepala Daerah “ Mewujudkan 

Pasaman Barat Yang Beriman, Cerdas, 

Sehat, Bermartabat, Sejahtera, Serta 

Berwawasan Lingkungan” kinerja SDM 

merupakan faktor kunci dalam keberhasilan 

pencapainya. Kinerja SDM harus dilakukan 

manajemen agar terarah dan berhasil. 

Manajemen sumber daya manusia adalah 

suatu proses menangani berbagai masalah 

pada ruang lingkup karyawan, pegawai, 

buruh, manajer dan tenaga kerja lainnya 

untuk dapat menunjang aktifitas organisasi 

atau perusahaan demi mencapai tujuan yang 

telah ditentukan (Samsudin, 2010). 

Untuk mengetahui fenomena kinerja 

SDM di OPD  Lingkup Pemerintah 

Kabupaten Pasaman Barat dilakukan survey 

awal terkait kinerja SDM terhadap 30 

pegawai. Sejalan dengan hasil servei awal 

terhadap 30 orang pegawai terlihat Kinerja 

SDM pegawai secara keseluruhan dapat 

disimpulkan rendah (19,17%) atau dapat 

dilihat dengan banyaknya pegawai  yang 

memberikan jawaban tidak (80,83%). 

Misalnya: 1) Saya menyelesaikan tugas 

yang diberikan dengan baik, terdapat 

73,33% responden yang menyatakan tidak. 

2) sebanyak 80% pegawai mengabaikan 

aspek-aspek pekerjaan yang ditugaskan 

kepadanya. 3) Pegawai yang hadir ditempat 

kerja melebihi yang diwajibkan, terdapat 

sebesar 80% responden yang menyatakan 

tidak. 

Menurut Kusuma, dkk (2017) dalam 

upaya evaluasi kinerja SDM pada suatu 

organisasi dipengaruhi oleh motivasi kerja 

pegawai. Robbin (2015) mengemukakan 

bahwa motivasi adalah keinginan untuk 

melakukan sebagai kesediaan untuk 

mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi 

untuk tujuan-tujuan organisasi, yang 

dikondisikan oleh kemampuan upaya itu 

untuk memenuhi suatu kebutuhan 

individual.  Suatu hasil yang dicapai 

seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas 

yang didasarkan atas kecakapan, 

pengalaman dan kesungguhan serta waktu 

menurut standar dan kriteria yang telah 

ditetapkan sebelumnya (Hasibuan, 2002). 

Sumber daya manusia adalah salah satu 

unsur yang aling vital bagi organisasi karena 

kinerja mereka angat dierhitunkan untuk 

menwujudkan visi dan misi organisasi yang 

telah ditetapkan. Keberadaannya tidak dapat 

dipandang sebelah mata terhadap jalannya 

usaha mengingat perannya yang besar bagi 

kesuksesan dan keberlangsungan sebuah 

organisasi tidak terlepas dari dukungan melalui 

kualitas yang diberikan. 

Faktor-faktor lain yang mempengaruhi 

pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan 

(Ability) dan faktor motivasi (Motivation). Hal 

ini sesuai dengan pendapat Keith Davis (1994) 

yang dikutip oleh  Mangkunegara (2001) 

mengemukakan bahwa faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja adalah faktor Motivasi 

dan faktor Kemampuan. 

Menutut Robbins (2015), motivasi adalah 

proses yang menunjukkan intensitas, arah dan 

ketekunan dari upaya menuju pencapaian 

tujuan. Sementara motivasi dalam pemahaman 

yang umum berkaitan dengan upaya untuk 

mencapai tujuan. Motivasi sebagai atribut yang 

menggerakkan seseorang untuk melakukan 

atau tidak melakukan sesuatu. 

Menurut Guay dkk (2010), motivasi 

didefenisikan sebagai proses yang 

memperhitungkan intensitas, arah, dan 

kegigihan usaha seseorang menuju pencapaian 

tujuan, motivasi pada dasarnya adalah tentang 

apa yang mendorong seseorang untuk 

melakukannya bekerja dengan cara tertentu dan 

dengan upaya yang diberikan. Motivasi telah 

didefinisikan sebagai proses pengambilan 

keputusan yang melaluinya individu memilih 

hasil yang diinginkan dan menggerakkan 

perilaku yang sesuai untuk memperolehnya. 

Menurut Perlovsky (2006), kecerdasan 

emosional dianggap sebagai salah satu 

kompetensi yang tidak terlepas dari 

pengetahuan, ketangkasan, kepercayaan dan 

rutinitas yang digunakan untuk menunjukkan 

komunikasi ekspresif dan perasaan cinta, benci, 

keinginan, kesedihan, dan kebencian batin. 

Kecerdasan emosional berakar pada konsep 

kecerdasan sosial sebagai diidentifikasi oleh 

dan dijelaskan sebagai kemampuan untuk 

memahami, mengelola, dan bertindak bijaksana 

dalam hubungan diri manusia menguraikan 

istilah dari kecerdasan emosional sebagai 

kemampuan untuk mewujudkan perasaan milik 

sendiri dan kemudian mengaturnya dengan 

tepat. 



Budaya organisasi pada intinya 

berfungsi untuk mengatr para pegawai agar 

mereka memenuhi bagaimana seharusnya 

mereka: (1) bersikap terhadap profesinya, 

(2) beradaptsi terhadap rekan kerja dan 

lingkungan kerjanya, (3) berprilaku reaktif 

terhadap kebijakan pimpinannya. Ketika 

ketiga hal itu telah terlaksana, maka 

terbentuklah: (1) sistem niai, (2) kebiasaan 

(habits), dan (3) etos kerja yang 

terinternalisasikan dalam kehidupan seluruh 

anggota organisasi. Dengan terbentuknya 

tiga hal tersebut, akan mampu mendorong 

diberikannya apresiasi kepada pegawai 

yang selalu mengalami peningkatan prestasi 

kerja. Dengan budaya organisasi yang baik 

akan terbentuk perilaku anggota organisasi 

menjadi lebih baik, lebih disiplin, lebih 

termotivasi, lebih berkinerja (Busro, 2018). 

 

  C. HASIL  

 

B. METODE PENELITIAN 

Objek pada penelitian ini adalah 

seluruh Pegawai di Dinas Sosial, 

Koperindag dan Pariwisata Kabupaten 

Pasaman Barat. Sampel terdiri dari atas 

sejumlah anggota yang dipilih dari populasi 

atau sub kelompok dari populasi. Sampel 

penelitian ini adalah seluruh Pegawai Negeri 

Sipil  di lingkungan Dinas Sosial, 

Koperindag dan Pariwisata Kabupaten 

Pasaman Barat  yang berjumlah 142 orang. 

 Pada penelitian ini penulis 

menggunakan software Smart PLS 3.2.8 

sebagai alat analisis data. 

 

 

 

 

 

 
Tabel diatas menunjukkan 

signifikansi jalur antar variable dalam 

model structural yang dilihat dari T 

staristik antar variable. Variabel 

eksogen yang signifikan terhadap 

variable endogennya adalah Kecerdasan 

emosional terhadap kinerja sumber 

daya manusia, Kecerdasan emosinal 

terhadap motivasi kerja, budaya 

organisasi terhadap motivasi kerja,. Hal 

Arah T 
statisti 

cs 

P 
Value 

s 

Ket 

Kecerdasan 

emosional→Kin

erja sumber daya 

manusia 

2,816 0,005 H1 

diteri 

ma 

Budaya 

Organisasi→Kin

erja sumber daya 

manusia 
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tivasi kerja 
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5,565 0,000 H4 
diteri 

ma 

Motivasi 

kerja→Kinerja 

Sumber daya 

manusia 

0,337 0,001 H5 
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Motivasi 

Kerja→Kecerdas

anemosional→Ki

nerja SDM 

2,955 0,003 H6 

diteri 

ma 

Motivasi kerja 

→Budaya 

organisasi→kiner

ja sumber daya 

manusia 

 

 

 

2,928 0,004 H7 

diteri 

ma 

 



ini terbukti dari nilai T stistik 1,96 dan α < 

0,05. 

Kecerdasan emosional terhadap 

Kinerja sumber daya manusia memiliki 

original sampel 0,294 ,T statistik 2,816 

dan P value 0,005, dari hal ini dapat 

disimpulkan bahwa kecerdasan emosional 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

sumber daya manusia sehigga hipotesis 1 

diterima. 

Motivasi kerja memediasi 

hubungan budaya organisasi terhadap 

kinerja sumber daya manusia memiliki 

original sampel 0,103, T statistik  2,928 

dan P value 0,004, dari hal ini dapat 

sehingga dapat disimpulkan bahwa budaya 

organisasi memediasi hubungan antara 

motivasi kerja terhadap kinerja sumber 

daya manusia sehingga Hipotesis 7 

diterima.

 Budaya organisasi terhadap 

 Kinerja sumber daya manusia memiliki 

original sampel 0,118, T statistik 1,516 dan 

P value 0,130, dari hal ini dapat sehingga 

dapat disimpulkan bahwa Budaya 

organisasi tidak berpegaruh signifikan 

terhadap kinerja sumber daya manusia 

sehingga Hipotesis 2 ditolak. 

Kecerdasan Emosional terhadap 

motivasi kerja memiliki original sampel 

0,479, T statistik 7,664 dan P value 0,000, 

dari hal ini dapat sehingga dapat 

disimpulkan bahwa kecerdasan emosional  

berpegaruh signifikan terhadap motivasi 

kerja sehingga hipotesis 3 diterima. 

Budaya organisasi terhadap 

motivasi kerja juga memiliki original 

sampel 0,338, T statistik 5,565 dan P value 

0,000 sehingga dapat disimpulkan bahwa 

Budaya organisasi berpegaruhsignifikan 

terhadap motivasi kerja sehingga Hipotesis 

4 diterima. 

Motivasi kerja terhadap kinerja 

sumber daya manusia memiliki original 

sampel 0,304, T statistik    3,377 dan P value 

0,001, dari hal ini dapat sehingga dapat 

disimpulkan bahwa motivasi kerja  

berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

sumber daya manusia sehingga Hipotesis 5 

diterima. 

Kecerdasan emosional memediasi 

hubungan kecerdasan emosional terhadap 

kinerja sumber daya manusia memiliki 

original sampel 0,146, T statistik  2,955 

dan P value 0,004, dari hal ini dapat 

sehingga dapat disimpulkan bahwa 

motivasi kerja memediasi hubungan antara 

kecerdasan terhadap kinerja sumber daya 

manusia sehingga Hipotesis 6 diterima. 

Pada table diatas dapat dilihat bahwa 

pada hubungan Kecerdasan emosional 

memediasi hubungan kecerdasan emosional 

terhadap kinerja sumber daya manusia 

memiliki original sampel 0,146, T statistik  

2,955 dan P value 0,004, dari hal ini dapat 

sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi 

kerja memediasi hubungan antara kecerdasan 

terhadap kinerja sumber daya manusia 

sehingga Hipotesis 6 diterima. 

Motivasi kerja memediasi 

hubungan budaya organisasi terhadap 

kinerja sumber daya manusia memiliki 

original sampel 0,103, T statistik  2,928 

dan P value 0,004, dari hal ini dapat 

sehingga dapat disimpulkan bahwa budaya 

organisasi memediasi hubungan antara 

motivasi kerja terhadap kinerja sumber 

daya manusia sehingga Hipotesis 7 

diterima. 

 

D. KESIMPULAN DAN SARAN 

1. Kecerdasan emosional berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja 

sumber daya manusia pada OPD 
Lingkup Pemerintah Kabupaten 

Pasaman Barat. 
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2. Budaya organisasi tidak berpengaruh 
terhadap kinerja sumber daya manusia 
pada OPD Lingkup Pemerintah 
Kabupaten Pasaman Barat. 

3. Kecerdasan emosional berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap motivasi 
kerja pada OPD Lingkup Pemerintah 
Kabupaten Pasaman Barat 

4. Budaya organisasi berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap motivasi kerja 

pada OPD Lingkup Pemerintah 
Kabupaten Pasaman Barat. 

5. Motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja sumber daya 
manusia pada OPD Lingkup Pemerintah 

Kabupaten Pasaman Barat. 

6. Motivasi kerja berpengaruh positif dan 
signifikan memediasi hubungan antara 

kecerdasan emosional terhadap kinerja 
sumber daya manusia pada OPD 

Lingkup Pemerintah Kabupaten 

Pasaman Barat. 

7. Motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan memediasi hubungan antara 

budaya organisasi terhadap kinerja 

sumber daya manusia pada OPD 

Lingkup Pemerintah Kabupaten 

Pasaman Barat. 

 

Penelitian ini masih jauh dari kata 

sempurna maka Penelitian selanjutnya 

diharapkan dapat melakukan penelitian 

pada organisasi perangkat daerah yang 

lain dengan jumlah sampel yang lebih 

banyak, dan menggunakan aplikasi lain 

seperti AMOS dan LISREL untuk 

pengolahan data. 
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