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ABSTRAK

       Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kecerdasan emosional dan efektivitas pengelolaan stress kerja terhadap kinerja pegawai di Dinas Lingkungan Hidup Kota Bogor. Populasi penelitian adalah pegawai bukan pimpinan yang berstatus ASN di Dinas Lingkungan Hidup Kota Bogor sejumlah 307 orang dengan 307 orang pegawai bukan pimpinan yang berstatus ASN yang dihitung dengan menggunakan rumus Slovin dengan tingkat kesalahan 5%. Pengumpulan data untuk setiap variabel yang diteliti menggunakan kuesioner dengan skala rating. Teknik analisis data menggunakan teknik analisis statistik deskriptif dan teknik analisis statistik inferensial. 

       Hasil penelitian menunjukkan : (a) Terdapat pengaruh positif dan signifikan kecerdasan emosional terhadap kinerja pegawai ditunjukkan dengan koefisien regresi R = 0,423 dan persamaan regresi Y = 73,303 + 0,423 X1. Artinya bahwa semakin meningkat Kecerdasan Emosional, maka semakin meningkat Kinerja Pegawai, dan sebaliknya semakin menurun Kecerdasan Emosional, maka Kinerja Pegawai semakin menurun, (b) Terdapat pengaruh positif dan signifikan efektivitas pengelolaan stress kerja terhadap kinerja pegawai ditunjukkan dengan koefisien regresi R = 0,683 dan persamaan regresi Y = 54,362 + 0,683X2. Artinya bahwa  semakin meningkat Efektivitas Pengelolaan Stress Kerja maka akan meningkatkan Kinerja Pegawai dan sebaliknya semakin menurun Efektivitas Pengelolaan Stress Kerja maka Kinerja Pegawai semakin menurun, dan (c) Terdapat pengaruh positif dan signifikan kecerdasan emosional dan efektivitas pengelolaan stress kerja secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai ditunjukkan dengan koefisien regresi  R = 0,771 dan persamaan regresi berganda Y = 39,184 + 0,359 X1 + 0,648X2. Artinya bahwa semakin meningkat Kecerdasan Emosional dan Efektivitas Pengelolaan Stress Kerja secara bersama-sama maka akan meningkatkan Kinerja Pegawai, dan sebaliknya semakin menurun Kecerdasan Emosional dan Efektivitas Pengelolaan Stress Kerja secara bersama-sama maka akan menurunkan Kinerja Pegawai.
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PENDAHULUAN
       Sumber daya manusia sebagai pengelola sistem, agar sistem ini tetap berjalan tentu dalam pengelolaannya harus memperhatikan aspek-aspek penting seperti program pelatihan, pengembangan SDM, dan motivasi SDM. Dalam hal ini sumber daya manusia dijadikan manajemen sebagai salah satu indikator penting untuk pencapaian tujuan organisasi secara efektif. Mengingat SDM merupakan aset organisasi yang sangat vital, karena itu peran dan fungsinya tidak dapat digantikan oleh sumber daya lainnya. SDM dalam organisasi harus senantiasa berorientasi terhadap visi, misi, tujuan, dan sasaran organisasi dimana SDM berada di dalamnya.

       Dalam suatu organisasi, sumberdaya manusia merupakan aset yang sangat penting dan berpengaruh terhadap berjalannya roda organisasi. Organisasi sekarang dituntut untuk menciptakan kinerja pegawai yang tinggi dalam rangka pengembangan organisasi. Organisasi harus mampu membangun dan meningkatkan kinerja di dalam lingkungannya. Keberhasilan organisasi tersebut dipengaruhi oleh beberapa faktor, salah satu faktor penting adalah sumber daya manusia, karena sumber daya manusia merupakan pelaku dari keseluruhan tingkat perencanaan sampai dengan evaluasi yang mampu memanfaatkan sumberdaya lainnya yang dimiliki oleh organisasi atau perusahaan. Kinerja dalam organisasi merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Kinerja merupakan implementasi dari rencana yang telah disusun tersebut. Implementasi kinerja dilakukan oleh sumber daya manusia yang memiliki kemampuan, kompetensi, motivasi dan kepentingan. Bagaimana organisasi menghargai dan memperlakukan sumber daya manuasia akan mempengaruhi sikap dan perilakunya dalam menjalankan kinerja.. 

       Perkembangan teknologi semakin meningkat, kebutuhan masyarakat semakin praktis dan ingin serba cepat  sesuai dengan apa yang diharapakan. Tentunya sebuah organisasi tidak dapat berjalan  dengan baik sebagaimana  yang diharapkan, apabila organisasi tersebut tidak melibatkan sumber daya manusia yang berkualitas, karena manusia sebagai makhluk sosial  yang memiliki perilaku, akal pikiran, keinginan, kekurangan serta kelebihan yang beraneka ragam, sedangkan organisasi  mengharapkan pegawainya dapat bekerja dengan efektif  serta efisien dalam mencapai kinerja yang terbaik. Tentunya hal ini  dapat dicapai apabila setiap pegawai memiliki keterampilan dan memiliki pengetahuan yang memadai, kedua hal inilah apabila tidak dipenuhi akan menghambat kinerja yang ingin dicapai.
       Melihat hal tersebut, memasuki era globalisasi banyak tantangan yang dihadapi oleh organisasi dalam meningkatkan kualitas pelayanan publik, salah satu faktor yang dapat dijadikan pegangan organisasi dalam menciptakan keunggulan persaingan adalah dengan keunggulan pelayanan dan sumber daya manusia yang berkualitas. Dalam hal ini diperlukan kesiapan dari semua pihak dalam menciptakan sumber daya manusia yang berkualitas yang akan memberikan kontribusi dalam menciptakan keunggulan bersaing di era globalisasi ini.

       Tentunya di era globalisasi ini akan ditandai dengan permintaan masyarakat yang begitu besar, berbagai keinginan yang lebih inovatif dan pelayanan yang serba efektif dan efisien dengan waktu yang serba cepat.  Dalam era ini tentunya organisasi yang diharapkan  masyarakat adalah organisasi  yang cepat tanggap terhadap perubahan-perubahan yang ada dan mampu menyesuaikan diri dengan perubahan tersebut.

       Sumber daya manusia semakin berperan besar bagi kesuksesan suatu organisasi. Banyak organisasi menyadari bahwa unsur manusia  dalam suatu organisasi dapat memberikan keunggulan bersaing. Mereka membuat sasaran, strategi, inovasi, dan mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu, sumber daya manusia merupakan salah satu unsur yang paling vital bagi organisasi. Terdapat dua alasan dalam hal ini, pertama sumber  daya manusia memengaruhi efesiensi dan efektifitas organisasi, sumber daya manusia merancang dan memproduksi barang dan jasa, mengawasi kualitas, memasarkan produk, mengalokasikan sumber daya finansial, serta menentukan seluruh tujuan dan strategi organisasi. Kedua, sumber daya manusia merupakan  pengeluaran utama orrganisasi dalam menjalankan bisnis.

       Disamping itu faktor sumber daya manusia yang dimiliki organisasi  saat ini sangatlah berpengaruh dalam menentukan keberhasilan dan kemajuan  organisasi. Dengan demikian untuk melaksanakan tugas yang diemban oleh organisasi, tentu mengharapkan agar sumber daya yang dimiliki mempunyai kualitas yang baik terutama sumber daya manusia sebagai pengelola sumber daya yang dimiliki organisasi.

       Pegawai  akan menjadi ujung tombak  keberhasilan sebuah organisasi, yang menjadi permasalahan adalah banyak hal yang perlu diperhatikan oleh organisasi terhadap pegawai  yang  berkaitan dengan loyalitas, pengabdian, totalitas, dedikasi dan kinerja itu sendiri.

       Dinas Lingkungan Hidup Kota Bogor yang merupakan salah satu Organisasi Perangkat Daerah (OPD) yang ada di Pemerintah Kota Bogor. Berdasarkan Peraturan Daerah Kota Bogor Nomor 7 Tahun 2016 tentang Pembentukan dan Susunan Perangkat Daerah Kota Bogor  merupakan perangkat daerah sebagai unsur pelaksana penyelenggaraan pemerintahan daerah yang mempunyai tugas pokok melaksanakan sebagian urusan di bidang lingkungan hidup. Dinas Lingkungan Hidup Kota Bogor  dipimpin oleh Kepala Dinas yang berada di bawah dan bertanggung jawab kepada Walikota Bogor.

       Dinas Lingkungan Hidup Kota Bogor mempunyai tugas pokok melaksanakan sebagian urusan di bidang pengelolaan lingkungan hidup. Untuk melaksanakan tugas pokok diatas Dinas Lingkungan Hidup mempunyai fungsi:

Perumusan kebijakan teknis di bidang Lingkungan Hidup;

Pemberian dukungan atas penyelenggaraan pemerintahan daerah di bidang pengelolaan lingkungan hidup;

Pembinaan dan pelaksanaan tugas di bidang pengelolaan lingkungan hidup;

Pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh walikota sesuai tugas dan fungsinya.

       Mempedomani Peraturan Pemerintah Nomor 23 tahun 2014 tentang Pemerintahan Daerah, maka Dinas Lingkungan Hidup Kota Bogor yang mempunyai fungsi menjalankan urusan pemerintahan di bidang lingkungan hidup mempunyai kewenangan pada 11 sub bidang yaitu:

Perencanaan Lingkungan Hidup, kewenangan Kabupaten/Kota dalam hal penyusunan dan penetapan Rencana Perlindungan dan Pengelolaan Lingkungan Hidup (RPPLH) Kabupaten/Kota;

Kajian Lingkungan Hidup Strategis (KLHS), kewenangan Kabupaten/Kota adalah penyusunan KLHS untuk Kebijakan Rencana Program (KRP) Kabupaten/Kota;

Pengendalian Pencemaran dan/atau Kerusakan Lingkungan Hidup, kewenangan Kabupaten/Kota dalam hal pencegahan, penanggulangan dan pemulihan pencemaran dan/atau kerusakan lingkungan hidup dalam Daerah Kabupaten/Kota;

Keanekaragaman Hayti (Kehati), kewenangan Kabupaten/Kota dalam pengelolaan keanekaragaman hayati Kabupaten/Kota;

Bahan Berbahaya dan Beracun (B3), dan Limbah Bahan Berbahaya dan Beracun (Limbah B3), kewenangan Kabupaten/Kota dalam hal penyimpanan sementara Limbah B3 dan pengumpulan Limbah B3 dalam 1 (satu) Daerah Kabupaten/Kota;

Pembinaan dan pengawasan terhadap izin lingkungan dan izin perlindungan dan pengelolaan lingkungan hidup (PPLH), kewenangan Kabupaten/Kota yakni pembinaan dan pengawasan terhadap usaha dan/atau kegiatan yang izin lingkungan dan izin PPLH diterbitkan oleh Pemerintah Daerah Kabupaten/Kota;

Pengakuan keberadaan masyarakat hukum adat (MHA), kearifan lokal dan hak MHA yang terkait dengan PPLH, kewenangan Kabupaten/Kota dalam hal penetapan pengakuan MHA, kearifan lokal atau pengetahuan tradisional dan hak kearifan lokal atau pengetahuan tradisional dan hak MHA terkait dengan PPLH yang berada di Daerah Kabupaten/Kota dan kewenangan dalam hal peningkatan kapasitas MHA, kearifan lokal atau pengetahuan tradisional dan hak kearifan lokal atau pengetahuan tradisional dan hak MHA terkait dengan PPLH yang berada di Daerah Kabupaten/Kota;

Pendidikan, Pelatihan, dan Penyuluhan Lingkungan Hidup Untuk Masyarakat, kewenangan Kabupaten/Kota adalah penyelenggaraan pendidikan, pelatihan, dan penyuluhan lingkungan hidup untuk lembaga kemasyarakatan tingkat Daerah Kabupaten/Kota;

Penghargaan Lingkungan Hidup Untuk Masyarakat, kewenangan Kabupaten/Kota adalah pemberian penghargaan lingkungan hidup tingkat  Daerah Kabupaten/Kota;

Pengaduan Lingkungan Hidup, kewenangan Kabupaten/Kota dalam hal penyelesaian pengaduan masyarakat di bidang PPLH terhadap :

Usaha dan/atau kegiatan yang izin lingkungan dan/atau izin PPLH diterbitkan oleh Pemerintah Daerah Kabupaten/Kota.
Usaha dan/atau kegiatan yang lokasi dan/atau dampaknya di Daerah Kabupaten/Kota.

Persampahan, kewenangan Kabupaten/Kota tentang pengelolaan sampah dan penerbitan izin pendaurulangan sampah/pengelolaan sampah, pengangkutan sampah dan pemrosesan akhir sampah yang diselenggarakan oleh swasta juga pembinaan dan pengawasan pengelolaan sampah yang diselenggarakan oleh pihak swasta.

       Teknis operasional pengelolaan sampah perkotaan yang terdiri dari kegiatan pewadahan sampai dengan pembuangan akhir sampah harus bersifat terpadu dengan melakukan pemilahan sejak dari sumbernya. Mekanisme penanganan sampah di Kota Bogor dibagi menjadi 3 bagian yaitu :
Mekanisme penanganan sampah di lingkungan pemukiman Setelah masyarakat melakukan pemilahan dan pewadahan, sampah dikumpulkan oleh petugas yang dibentuk oleh swadaya masyarakat menuju ke TPS terdekat. Sampah yang telah terkumpul di TPS kemudian diangkut oleh armada pengangkut sampah dari Dinas Lingkungan Hidup, Bidang Kebersihan.
Mekanisme penanganan sampah di daerah umum (taman, jalan protokol, jalan kolektor). Penanganan sampah di daerah umum dan seperti taman kota, jalan protokol dan jalan kolektor dilakukan oleh petugas penyapuan. Hasil penyapuan diambil/diangkut dengan motor gerobak atau kijang pick up untuk dikumpulkan di TPS terdekat atau langsung di bawa ke Pool (Bidang Kebersihan, Dinas Lingkungan Hidup ).
Mekanisme   penanganan   sampah   pasar,   terminal   dan   pusat   perkantoran. Sampah terminal, pusat perkantoran ditangani oleh unit pengelola yang bersangkutan sampai proses pengumpulan di TPS/Container. Khusus sampah pasar sejak tahun 2006 Pengelolaan Sampah Pasar telah dikelola oleh PD Pasar Jaya   (diserahkan   kepada   Pihak   ke   III)   untuk   meningkatkan   partisipatif masyarakat atau pedagang-pedagang. Untuk proses pengangkutannya ke TPA dilakukan oleh Bidang Kebersihan Dinas Lingkungan Hidup.
       Pengelolaan sampah merupakan sistem yang terkait dengan dengan banyak pihak, mulaidari penghasil sampah (seperti rumah tangga, pasar, institusi, industri, dan lain-lain),pengelola (kontraktor), pembuat peraturan, sektor informal, maupun masyarakat yang terkena dampak pengelolaan sampah tersebut sehingga penyelesaiannyapun membutuhkan pendekatan yang komprehensif dan keterlibatan semua pihak yang terkait. Kebijakan peningkatan pengelolaan persampahan, dilakukan dengan strategi:
Mengembangkan sistem pengelolaan sampah terpadu;
Meningkatkan penanganan dan pengurangan sampah; dan
Meningkatkan partisipasi masyarakat, perguruan tinggi dan 
swasta dalam pengelolaan sampah yang ramah lingkungan
       Pada Tahun 2018 , terdapat Keluhan Warga baik itu keluhan melalui media massa (koran) maupun keluhan yang langsung di utarakan warga melalui koordinator lapangan. Keluhan tersebut langsung ditindaklanjuti oleh Koordinator lapangan dan hasilnya langsung dilaporkan kepada Kasi yang membidangi sampah lalu dilapokan berjenjang kepada Kepala Dinas melalui  Kepala Bidang masing-masing , diantaranya adalah keluhan warga akibat sampah yang terlambat diangkut dan sampah yang berserakan dijalan , namun sayangnya data keluhan ini tidak tercatat dalam laporan karna keluhan warga ini langsung dieksekusi oleh petugas . Selanjutnya  setelah adanya aplikasi SIBADRA , keluhan warga dapat tercatat untuk kepentingan administrasi . 

       Data keluhan warga yang belum tertangani oleh Dinas Lingkungan Hidup Kota Bogor selama Tahun 2019 selengkapnya dapat dilihat pada Tabel 1.1. Berdasarkan tabel tersebut bahwa masih terdapatnya keluhan warga yang selama ini belum tertangani. 

Tabel 1.1.

Data Keluhan Warga Tahun 2019 (Berdasarkan Aplikasi SIBADRA)

	No.
	Keluhan Warga
	Lokasi
	Ditangani

Oleh Dinas Lingkungan Hidup Kota Bogor

	
	
	
	Belum
	Sudah

	1.
	Dibangun tempat penampungan sampah yang cukup besar depan rumah warga dan cukup mengganggu. Permintaan warga agar dipindahkan 
	Jalan Raya Cilendek, Dekat Gang Masjid, Bogor Barat
	v
	

	2.
	Bau menyengat dari kotoran kandang ayam dan merpati di belakang rumah tinggal yang padat penduduk
	Jl. Gardu Tinggi No. 16, Sukasari, Bogor Timur
	v
	

	3.
	Sampah bertebaran di Lokasi Diploma IPB. Permintaan agar pemda menyediakan tempat sampah.
	Jl. Kumbang No. 25, Babakan, Kec. Bogor Tengah
	v
	

	4.
	Agar pemda menyediakan tempat sampah karena sepanjang jalan asogiri belum ada tempat sampah
	Jl. Pangeran Asogiri No. 473, Tanah Baru, Bogor Utara
	v
	

	5.
	Agar ada tempat sampah di sepanjang jalan salak yang trotoarnya sudah indah
	Jl. Salak No. 18, Bogor Tengah
	v
	

	6.
	Warga tajur, wangun dan sekitarnya kesulitan membuang sampah dikarenakan tidak ada tempat sampah
	Jl. Labuan-Cianjur, RW 11. Bogor Timur
	v
	


       Sumber : Dinas Lingkungan Hidup Kota Bogor, 2020.

       Selanjutnya berdasarkan hasil survei pendahuluan penulis kepada 6 orang atasan pegawai yang menilai masing-masing 5 pegawai staf Dinas Lingkungan Hidup Kota Bogor menunjukkan bahwa terdapat permasalahan kinerja pegawai, yaitu belum tercapainya kinerja pegawai sesuai dengan target. Hasil survei pendahuluan selengkapnya sebagai berikut :

Terdapat 32% pegawai  yang bermasalah dalam efisiensi kerja, dimana hal tersebut terlihat dari banyaknya pegawai bekerja dengan tanpa mengoptimalkan fasilitas yang tersedia dan tanpa melakukan penghematan dalam menggunakan bahan kerja.
Terdapat 38% pegawai yang bermasalah dalam efektifitas kerja, dimana hal tersebut terlihat dari banyaknya pegawai yang bermasalah dalam menyelesaikan pekerjaan ceroboh dan menyelesaikan pekerjaan tanpa sesuai rencana.
Terdapat 33% pegawai yang bermasalah dalam kualitas pekerjaan, dimana hal tersebut terlihat dari banyaknya pegawai yang bermasalah  dalam melaksanakan pekerjaan dengan hasil yang berkualitas dan bekerja tanpa berorientasi terhadap kualitas pekerjaan.
Terdapat 43% pegawai yang bermasalah dalam kuantitas pekerjaan, dimana hal tersebut terlihat dari banyaknya pegawai yang bermasalah dalam menyesuaikan jumlah pekerjaan dengan waktu yang tersedia dan merupakan pekerjaan yang tanpa diminati.
Terdapat 35% pegawai  yang bermasalah dalam kerjasama, dimana hal tersebut terlihat dari banyaknya pegawai yang bermasalah dalam hal bekerjasama dengan rekan kerja dalam tim kerja dan berkomunikasi dalam menjalin kerjasama dalam tim kerja.
Terdapat 37% pegawai yang bermasalah dalam tanggung jawab kerja, dimana hal tersebut terlihat banyaknya pegawai yang bermasalah dalam hal menyelesaikan tugas pekerjaan tepat waktu dan menyelesaikan tugas pekerjaan yang sulit.
Terjadinya permasalahan kinerja pegawai di Dinas Lingkungan Hidup Kota Bogor diduga disebabkan oleh kecerdasan emosional dan efektivitas pengelolaan stress kerja sehingga dapat mempengaruhi kinerja pegawai.  
. 
METODE 

       Metode penelitian yang digunakan  adalah metode survey dengan pendekatan korelasional, yaitu metode penelitian yang dirancang utnuk mendapatkan informasi tentang pengaruh antara variabel-variabel yang  berbeda dalam suatu populasi. Metode ini  digunakan untuk mengumpulkan data dari sejumlah pegawai dalam jangka waktu  yang bersamaan. Penelitian ini mangkaji hubungan tiga variabel, yaitu kecerdasan emosional ([image: image2.png]


) dan efektivitas pengelolaan stress kerja ([image: image4.png]


), dengan kinerja pegawai di Dinas Lingkungan Hidup Kota Bogor (Y).

      Teknik analisis yang digunakan adalah analisis statistik deskriptif dan analisis statistik inferensial. Analisis statistik deskriptif berkaitan dengan pencatatan dan peringkasan data dengan tujuan menggambarkan hal-hal yang penting pada sekelompok data.  Sedangkan analisis statistik inferensial berkaitan dengan pengambilan kesimpulan dari data yang telah dicatat dan diringkas.

.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
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Histogram Data Kinerja Pegawai (Y)
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Histogram Data Kecerdasan Emosional (X1)
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Histogram Data Efektivitas Pengeloaan Stress Kerja  (X2)

Pengaruh Kecerdasan Emosional  (X1) terhadap Kinerja Pegawai  (Y) 
      Sesuai dengan hipotesis penelitian maka pengaruh Kecerdasan Emosional (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y) didapatkan persamaan regresi Y = 73,303 + 0,423X1. Nilai β1 = 0,423 > 0, artinya Ho ditolak dan H1 diterima, artinya terdapat pengaruh positif Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja Pegawai. Semakin meningkat Kecerdasan Emosional maka akan meningkatkan Kinerja Pegawai secara linier, dan sebaliknya semakin menurun Kecerdasan Emosional maka akan menurunkan Kinerja Pegawai secara linier.

       Pengujian dengan menggunakan uji F menunjukkan bahwa nilai Fhitung = 37,432, sedangkan nilai Ftabel = 3,9. Dengan demikian maka Fhitung = 37,432 > Ftabel = 3,9, artinya pengaruh Kecerdasan Emosional Terhadap Kinerja Pegawai adalah signifikan.     

       Besarnya pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja Pegawai adalah = 0,423. Jadi besarnya pengaruh Efektivitas Pengelolaan Stress Kerja terhadap Kinerja Pegawai sebesar 42,3%.        

       Persamaan regresi Y = 73,303 + 0,423 X1 diartikan bahwa konstanta (a) sebesar  73.303 artinya jika Kecerdasan Emosional (X1) nilainya 0, maka Kinerja Pegawai (Y) nilainya sebesar 73.303. Koefisiensi regresi Kecerdasan Emosional (X1) sebesar 0,423 artinya jika Kecerdasan Emosional (X1) mengalami peningkatan satu satuan maka Kinerja Pegawai  (Y) mengalami peningkatan sebesar 0,423 satuan..

        Hasil penelitian Gadaf Rexhepi . South East European University. International Journal of Business and Globalisation. January 2017. Judul penelitian The effects of Emotional Intelligence in Employees Performance, menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki tingkat kecerdasan emosional lebih tinggi lebih berhasil dalam pekerjaannya dan memiliki indeks kinerja kerja yang lebih tinggi. Koefisien korelasi antara indeks EQ dan indeks kinerja kerja adalah 0,481 dan pengaruh EQ terhadap kinerja dinyatakan dengan koefisien ß1 = 0,385 menunjukkan bahwa untuk 1 peningkatan nilai dalam indeks Kecerdasan Emosional, indeks kinerja kerja akan meningkat untuk 0,385 koefisien signifikan pada level 0,001. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

       Menurut Dulewicz, S.V.D. & Higgs, M.J. (2000:341-368), mengemukakan bahwa kecerdasan emosional adalah mengenai bagaimana seseorang mengetahui apa yang dirasakan yang mampu memotivasi diri sendiri untuk bisa melakukan tugas-tugas dengan lebih baik sehingga akan mampu menjalin hubungan yang lebih baik dengan pihak lain. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh terhadap kinerja pegawai
       Berdasarkan hasil penelitian ini, penelitian terdahulu, dan teori maka dapat disimpulkan bahwa Kecerdasan Emosional memberikan kontribusi yang signifikan pada Kinerja Pegawai. Semakin tinggi Kecerdasan Emosional, semakin tinggi Kinerja Pegawai dan sebaliknya semakin rendah Kecerdasan Emosional, maka semakin rendah pula Kinerja Pegawai.

Pengaruh Efektivitas Pengeloaan Stress Kerja  (X2) terhadap Kinerja Pegawai  (Y)

       Sesuai dengan hipotesis penelitian maka pengaruh Efektivitas Pengelolaan Stress Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y) dengan menggunakan teknik  analisis regresi sederhana didapatkan persamaan regresi Y = 54,362 + 0,683X1. Nilai β1 = 0,683 > 0, artinya Ho ditolak dan H1 diterima, artinya terdapat pengaruh positif Efektivitas Pengelolaan Stress Kerja terhadap Kinerja Pegawai. Semakin meningkat Efektivitas Pengelolaan Stress Kerja maka akan meningkatkan Kinerja Pegawai secara linier, dan sebaliknya semakin menurun Efektivitas Pengelolaan Stress Kerja maka akan menurunkan Kinerja Pegawai secara linier
       Pengujian dengan menggunakan uji F  menunjukkan bahwa nilai Fhitung = 150,452, sedangkan nilai Ftabel = 3,9. Dengan demikian maka Fhitung = 150,452 > Ftabel = 3,9,  artinya pengaruh Efektivitas Pengelolaan Stress Kerja terhadap Kinerja Pegawai yang terjadi adalah signifikan. 

       Besarnya pengaruh Efektivitas Pengelolaan Stress Kerja terhadap Kinerja Pegawai adalah = 0,683. Jadi besarnya pengaruh Efektivitas Pengelolaan Stress Kerja terhadap Kinerja Pegawai sebesar 68,3%%.
   Persamaan regresi Y = 54,362 + 0,683 X2 diartikan bahwa konstanta (a) sebesar  54.362 artinya jika Efektivitas Pengelolaan Stress Kerja X1 nilainya 0, maka Kinerja Pegawai (Y) nilainya sebesar 54.362. Koefisiensi regresi Efektivitas Pengelolaan Stress Kerja (X2) sebesar 0.683 artinya jika Efektivitas Pengelolaan Stress Kerja (X2) mengalami peningkatan satu satuan maka Kinerja Pegawai  (Y) mengalami peningkatan sebesar 0.683 satuan..

       Hasil Abdulrahman. S. Omosidi, Kawthar S. Jamiu. Stress Management Strategies and Academic Performance of University Undergraduates in Kwara State, Nigeria, Journal of Art and Social sciences, VI (1), 3-17. Judul penelitian Stress Management Strategies and Academic Performance of University Undergraduates in Kwara State, Nigeria. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: mahasiswa sarjana memiliki masalah transportasi dengan tingkat stress sumber tertinggi, 59,1% dilihat; ada hubungan positif yang signifikan antara strategi manajemen relaksasi dan kinerja akademik sarjana, (r = 0,905, p <0,05); ada hubungan positif yang signifikan antara strategi manajemen gaya hidup dan kinerja akademik sarjana, (r = .239, p <0,05) dan ada hubungan positif yang signifikan antara strategi manajemen meditasi dan kinerja akademik sarjana, (r = .605, p <0,05). Studi ini menyimpulkan bahwa penggunaan strategi manajemen stres yang tepat memiliki efek positif pada kinerja akademik Sarjana. Disarankan antara lain bahwa pusat relaksasi di dalam universitas harus ditingkatkan dan disediakan secara memadai bagi mahasiswa untuk bersantai setelah bekerja seharian yang penuh stres untuk mengurangi tekanan akademis mereka. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh efektivitas pengelolaan stress kerja terhadap kinerja pegawai.

       Menurut Stephen P. Robbins and Timothy A. Judge (2014:275-276) mengatakan bahwa efektivitas pengelolaan stress kerja, dapat dianggap sebagai "stimulus positif (dari organisasi) yang membuat (karyawan) adrenalin tetap berjalan". Dengan demikian maka efektivitas pengelolaan stress kerja dapat mempengaruhi karyawan semangat dalam bekerja. Semangat kerja karyawan akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
     Berdasarkan hasil penelitian ini, penelitian terdahulu, dan teori maka dapat disimpulkan disimpulkan bahwa Efektivitas Pengeloaan Stress Kerja  memberikan kontribusi yang signifikan pada Kinerja Pegawai. Semakin tinggi Efektivitas Pengeloaan Stress Kerja, semakin tinggi Kinerja Pegawai dan sebaliknya semakin rendah Efektivitas Pengeloaan Stress Kerja, maka semakin rendah pula Kinerja Pegawai.

Pengaruh Kecerdasan Emosional  (X1) dan Efektivitas Pengeloaan Stress Kerja  (X2) secara bersama-sama terhadap Kinerja Pegawai  (Y) 
       Sesuai dengan hipotesis penelitian maka pengaruh Kecerdasan Emosional (X1) dan Efektivitas Pengelolaan Stress Kerja (X2) secara bersama-sama terhadap Kinerja Pegawai (Y) didapatkan persamaan regresi Y = 39,184 + 0,359 X1 + 0,648 X2. Nilai β1 = 0,359 > 0 dan β2 = 0,648 > 0  , artinya Ho ditolak dan H1 diterima, artinya terdapat pengaruh positif Kecerdasan Emosional dan Efektivitas Pengelolaan Stress Kerja secara Bersama-sama terhadap Kinerja Pegawai. Semakin meningkat Kecerdasan Emosional dan Efektivitas Pengelolaan Stress Kerja secara Bersama-sama maka akan meningkatkan Kinerja Pegawai secara linier, dan sebaliknya semakin menurun Kecerdasan Emosional dan Efektivitas Pengelolaan Stress Kerja secara Bersama-sama maka akan menurunkan Kinerja Pegawai secara linier. 

      Pengujian dengan menggunakan uji F  menunjukkan bahwa nilai Fhitung = 125,193, sedangkan nilai Ftabel = 3,9. Dengan demikian maka Fhitung = 125,193 > Ftabel = 3,9, artinya pengaruh Kecerdasan Emosional dan Efektivitas Pengelolaan Stress Kerja secara bersama-sama terhadap Kinerja Pegawai yang terjadi adalah signifikan. 

       Besarnya pengaruh Kecerdasan Emosional dan Efektivitas Pengelolaan Stress Kerja secara bersama-sama terhadap Kinerja Pegawai adalah = 0,771. Jadi besarnya pengaruh Kecerdasan Emosional dan Efektivitas Pengelolaan Stress Kerja secara bersama-sama terhadap Kinerja Pegawai sebesar 77,1%%.
       Persamaan regresi Y = 39,184 + 0,359 X1 + 0,648 X2 diartikan bahwa konstanta (a) sebesar  39,184 artinya jika Kecerdasan Emosional  (X1) nilainya 0 dan Efektivitas Pengelolaan Stress Kerja (X2) nilainya 0, maka Kinerja Pegawai (Y) nilainya sebesar 39,184. Koefisiensi regresi Kecerdasan Emosional  (X1) sebesar 0.359 artinya jika Kecerdasan Emosional (X1) mengalami peningkatan satu satuan maka Kinerja Pegawai  (Y) mengalami peningkatan sebesar 0.359 satuan.  Koefisiensi regresi Efektivitas Pengelolaan Stress Kerja  (X2) sebesar 0.648 artinya jika Efektivitas Pengelolaan Stress Kerja  (X2) mengalami peningkatan satu satuan maka Kinerja Pegawai  (Y) mengalami peningkatan sebesar 0.648 satuan. 

       Dari hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa Kecerdasan Emosional (X1) dan Efektivitas Pengeloaan Stress Kerja (X2) memberikan kontribusi yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). Semakin tinggi Kecerdasan Emosional  dan Efektivitas Pengeloaan Stress Kerja yang diterima Pegawai, maka semakin tinggi Kinerja Pegawai dan sebaliknya semakin rendah Kecerdasan Emosional  dan Efektivitas Pengeloaan Stress Kerja , maka semakin rendah pula Kinerja Pegawai.

Tabel 1. Hasil analisis indikator terhadap variabel-variabel penelitian .

Matrik Korelasi Indikator Antar Variabel
	Variabel
	Variabel
	 Y( Kinerja Pegawai) 

	
	Indikator
	Y1
	Y2
	Y3
	Y4
	Y5
	Y6

	X1(Kecerdasan Emosional)
	X11
	.699**
	.482**
	.292**
	.171*
	.209**
	.218**

	
	X12
	.457**
	.581**
	.318**
	.207**
	.236**
	.247**

	
	X13
	.548**
	.424**
	.231**
	.060
	.106
	.088

	
	X14
	.409**
	.450**
	.236**
	.185**
	.264**
	.287**

	
	X15
	.208**
	.674**
	.423**
	.440**
	.430**
	.464**

	X2(Efektivitas Pengelolan stress Kerja)
	X21
	.428**
	.160*
	.495**
	.553**
	.474**
	.409**

	
	X22
	.256**
	.193**
	.391**
	.508**
	.506**
	.481**

	
	X23
	.299**
	.474**
	.672**
	.806**
	.780**
	.687**

	
	X24
	.255**
	.471**
	.643**
	.708**
	.680**
	.657**

	
	X25
	.042
	.364**
	.353**
	.191**
	.212**
	.239**

	
	X26
	.115
	.545**
	.415**
	.426**
	.417**
	.506**

	
	X27
	.214**
	.526**
	.710**
	.709**
	.629**
	.603**

	
	X28
	.380**
	.601**
	.587**
	.679**
	.620**
	.676**

	
	X29
	.327**
	.511**
	.631**
	.674**
	.623**
	.730**

	
	X210
	.517**
	.451**
	.535**
	.671**
	.607**
	.571**


Keterangan :
X1
        =  Kecerdasan Emosional

X11      =  Mengenali Emosi Diri

X12      =  Mengenali Emosi Orang Lain

X13      =  Memotivasi Diri Sendiri

X14      =  Mengelola Emosi

X15      =  Membina Hubungan Dengan Orang Lain

X2      =  Efektivitas Pengelolaan Stress Kerja
X21      =  Olah Raga (Exercise)
X22      =  Relaksasi (Relaxation)
X23       =  Pengendalian Diri (Self-Control)
X24    =  Time Management
X25       =   Pengembangan “Networking”
X26    =  Perbaikan Lingkungan Kerja
X27    =  Perubahan Cara Kerja
X28     =  Rancangan Baru pekerjaan karyawan
X29     =  Dukungan dari Pimpinan
X210    =  Peningkatan Partisipasi Karyawan Pengambilan Keputusan
Y
       =  Kinerja Pegawai

Y1
       =  Efisiensi Kerja

Y2
       =  Efektivitas Kerja

Y3
       =  Kualitas Pekerjaan

Y4
       =  Kuantitas Pekerjaan

Y5
       =  Kontribusi terhadap Organisasi

Y6        =  Waktu Penyelesaian Hasil Kerja


Dari Tabel diatas Indikator “Mengenali Emosi Diri” (X11) memiliki hubungan yang paling kuat (0,699) dengan indikator “Efisiensi Kerja” (Y1). Apabila indikator “Mengenali Emosi Diri” ditingkatkan, maka “Efisiensi Kerja” diprediksi meningkat.
Indikator “Pengendalian Diri (Self-Control)” (X24) memiliki hubungan yang paling kuat (0,806) dengan indikator  “Kuantitas Pekerjaan” (Y4). Apabila indikator “Pengendalian Diri (Self-Control)” ditingkatkan, maka “Kuantitas Pekerjaan” diprediksi meningkat.
KESIMPULAN, IMPLIKASI DAN REKOMENDASI

Kesimpulan 

       Berdasarkan hasil penelitian yang dilaksanakan di Dinas Lingkungan Hidup Kota Bogor, maka dapat diperoleh kesimpulan sebagai berikut:

Terdapat pengaruh positif dan signifikan kecerdasan emosional terhadap kinerja pegawai ditunjukkan dengan koefisien regresi R = 0,423 dan persamaan regresi Y = 73,303 + 0,423 X1. Artinya bahwa semakin meningkat Kecerdasan Emosional, maka semakin meningkat Kinerja Pegawai, dan sebaliknya semakin menurun Kecerdasan Emosional, maka Kinerja Pegawai semakin menurun. 
Terdapat pengaruh positif dan signifikan efektivitas pengelolaan stress kerja terhadap kinerja pegawai ditunjukkan dengan koefisien regresi R = 0,683 dan persamaan regresi Y = 54,362 + 0,683X2. Artinya bahwa  semakin meningkat Efektivitas Pengelolaan Stress Kerja maka akan meningkatkan Kinerja Pegawai dan sebaliknya semakin menurun Efektivitas Pengelolaan Stress Kerja maka Kinerja Pegawai semakin menurun. 
Terdapat pengaruh positif dan signifikan kecerdasan emosional dan efektivitas pengelolaan stress kerja secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai ditunjukkan dengan koefisien regresi  R = 0,771 dan persamaan regresi berganda Y = 39,184 + 0,359 X1 + 0,648X2. Artinya bahwa semakin meningkat Kecerdasan Emosional dan Efektivitas Pengelolaan Stress Kerja secara bersama-sama maka akan meningkatkan Kinerja Pegawai, dan sebaliknya semakin menurun Kecerdasan Emosional dan Efektivitas Pengelolaan Stress Kerja secara bersama-sama maka akan menurunkan Kinerja Pegawai. 
Implikasi

       Berdasarkan hasil dan kesimpulan di atas, maka implikasi atas hasil dan kesimpulan penelitian ini adalah sebagai berikut:

Upaya Meningkatkan Kinerja Pegawai melalui Kecerdasan Emosional
Berdasarkan hasil penelitian ini, hasil penelitian terdahulu dan teori maka terbukti bahwa Kecerdasan Emosional memberikan kontribusi dalam meningkatkan Kinerja Pegawai. Semakin meningkat kecerdasan emosional dalam hal Mengenali Emosi Diri maka Efisiensi Kerja diprediksi meningkat. Demikian sebaliknya, semakin rendah kecerdasan emosional dalam hal Mengenali Emosi Diri maka Efisiensi Kerja diprediksi menurun. 

Implikasi nya yaitu meningkatkan (a) Pengenalan Emosi Diri, (b) Pengenalan Emosi Orang Lain, (c) Memotivasi Diri Sendiri,  (d) Mengelola Emosi, dan (e) Membina Hubungan Dengan Orang Lain.

Upaya Meningkatkan Kinerja Pegawai melalui Efektivitas Pengelolaan Stress Kerja
       Berdasarkan hasil penelitian ini, hasil penelitian terdahulu dan teori maka terbukti bahwa Efektivitas Pengelolaan Stress Kerja memberikan kontribusi dalam meningkatkan kinerja pegawai. Semakin meningkat efektivitas pengelolaan stress kerja dalam Pengendalian Diri (Self-Control), maka Kuantitas Pekerjaan dalam menyelesaikan pekerjaan diprediksi meningkat. Sebaliknya semakin menurun efektivitas pengelolaan stress kerja dalam Pengendalian Diri (Self-Control), maka Kuantitas Pekerjaan dalam menyelesaikan pekerjaan diprediksi menurun.

       Implikasinya yaitu meningkatkan kemampuan dalam mengelola stress kerja secara efektif, dimana penyelesaian pekerjaan yang dilakukan seseorang atau sekelompok orang sesuai dengan waktu dan tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya.

Upaya Meningkatkan Kinerja Pegawai melalui Kecerdasan Emosional dan Efektivitas Pengelolaan Stress Kerja secara bersama-sama
       Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh kecerdasan emosional dan efektivitas pengelolaan stress kerja secara bersama-sama merupakan pengaruh yang saling melengkapi satu sama lain. Artinya bahwa kecerdasan emosional dan efektivitas pengelolaan stress kerja secara bersama-sama yang baik akan meningkatkan kinerja pegawai. Sebaliknya kecerdasan emosional dan efektivitas pengelolaan stress kerja secara bersama-sama menurun, maka akan menurunkan kinerja pegawai. 
Rekomendasi 
       Berdasarkan kesimpulan dan implikasi penelitian, beberapa rekomendasi / saran dapat dikemukakan sebagai berikut:

Meningkatkan dan mempertahankan kecerdasan emosional melalui  mengenali emosi diri. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai yang mampu mengenali emosi diri akan bekerja secara berhati-hati (cermat) dalam menggunakan waktu, bahan-bahan atau peralatan kerja, sehingga memberikan hasil kerja yang efisien. Rekomendasinya adalah sebagai berikut :

Program Peningkatan Kecerdasan Emosional, khususnya pada peningkatan “Mengenali Emosi Diri” untuk Pegawai Negeri Sipil (PNS/ASN).

Program Peningkatan Kecerdasan Emosional dilakukan melalui Pelatihan Kecerdasan Emosional kepada Pegawai Negeri Sipil (PNS/ASN).

Program Pelatihan diselenggarakan melalui kerjasama dengan Lembaga Psikolologi Terapan, Universitas Indonesia, Jakarta. 

Program Pelatihan dijadwalkan selama 5 (lima) hari kerja  pada awal bulan Juni 2021 

Meningkatkan dan mempertahankan kecerdasan emosional melalui membina hubungan dengan orang lain.. Hal ini menunjukkan bahwa jika pegawai yang mampu Membina Hubungan Dengan Orang Lain atau dengan sesama pegawai maka akan terjalin kerjasama, sehingga pekerjaan yang akan dilakukan akan  tercapai secara efektif. Rekomendasinya adalah sebagai berikut :

Program membina hubungan dengan orang lain utnuk Pegawai Negeri Sipil (PNS/ASN).

Program membina hubungan dengan orang lain dilakukan melalui Pelatihan Human Relation kepada Pegawai Negeri Sipil (PNS/ASN).

Program Pelatihan diselenggarakan melalui kerjasama dengan Lembaga terkait atau dengan perguruan tinggi. 

Program Pelatihan dijadwalkan selama 5 (lima) hari kerja  pada awal bulan Juli 2021

Meningkatkan dan mempertahankan efektivitas pengelolaan stress kerja melalui time management.  Hal ini menunjukkan bahwa pegawai yang mampu time management akan mampu mengelola waktu dengan baik dan pekerjaan akan terlakana sesuai rencana sehingga kuantitas pekerjaan yang harus diselesaikan akan tercapai dengan baik.

Meningkatkan dan mempertahankan efektivitas pengelolaan stress kerja melalui pengendalian diri (self-control). Hal ini menunjukkan bahwa pegawai yang mampu pengendalian diri (self-control) akan bekerja berlandaskan tanggung jawab terhadap pekerjaannya, sehingga akan memberikan kontribusi terhadap organisasi. Rekomendasinya adalah sebagai berikut :

Program pengendalian diri (self-control), untuk Pegawai Negeri Sipil (PNS/ASN).

Program pengendalian diri (self-control)dilakukan melalui Pelatihan kepada Pegawai Negeri Sipil (PNS/ASN).

Program pelatihan diselenggarakan melalui kerjasama dengan Lembaga Psikolologi Terapan, Universitas Indonesia, Jakarta. 

Program Pelatihan dijadwalkan selama 5 (lima) hari kerja  pada awal bulan Agustus 2021

Meningkatkan dan mempertahankan efektivitas pengelolaan stress kerja melalui dukungan dari pimpinan. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai yang mendapatkan Dukungan dari Pimpinan maka pegawai akan mendapatkan kemudahan dalam bekerja sehingga akan mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu yang telah ditentukan.

Meningkatkan dan mempertahankan efektivitas pengelolaan stress kerja melalui perubahan cara kerja. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai memiliki  perubahan cara kerja pegawai akan memiliki inovasi dalam beekrja sehingga akan mampu menghasilkan pekerjaan sesuai dengan kualitas pekerjaan.

Meningkatkan dan mempertahankan efektivitas pengelolaan stress kerja melalui Time Management.. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai memiliki kemampuan Time Management akan dapat mengelola waktu dengan efektif dalam bekerja sehingga akan mampu menghasilkan pekerjaan sesuai dengan kualitas pekerjaan. Rekomendasinya adalah sebagai berikut :

Program Time Management, untuk Pegawai Negeri Sipil (PNS/ASN).

Program Time Management dilakukan melalui Pelatihan kepada Pegawai Negeri Sipil (PNS/ASN).

Program pelatihan diselenggarakan melalui kerjasama dengan Lembaga terkait atau perguruan tinggi. 

Program Pelatihan dijadwalkan selama 5 (lima) hari kerja  pada awal bulan Agustus 2021

Peneliti selanjutnya diharapkan meneliti dan mengkaji variabel-variabel lainnya yang diduga berpengaruh terhadap kinerja pegawai, yaitu budaya organisasi, lingkungan kerja, kepuasan kerja, kepribadian, komitmen organisasional,  didukung dengan sumber atau referensi terkait yang terbaru. Rekomendasinya melakukan penelitian dengan lebih mendalam (in depth) dengan analisis yang lebih detail.

Peneliti selanjutnya diharapkan meneliti dengan jumlah sampel yang lebih besar dan berbeda instansi. Diperlukan lingkup penelitian yang lebih luas agar hasil penelitian berdampak lebih luas. Pemahaman tentang kinerja pegawai terbatas dari variabel-variabel bebas yang diteliti saja. Maka, untuk pemahaman lebih komprehensif diperlukan penelitian lebih lanjut berkenaan dengan variabel-variabel lainnya, seperti variabel kinerja organisasi, internal locus of control, teamwork, budaya organisasi, kepemimpinan transformasional, motivasi kerja, efikasi diri dan kepuasan kerja.
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