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ABSTRAK 

Rochmawati, Ila. 2024. Pengaruh Stimulus, Pengalaman Kerja dan 
Lingkugan Kerja terhadap Kecerdasan Emosional dan 
dampaknya pada Prestasi Kerja Pegawai ASN di Dinas PU 
Sumber Daya Air Kabupaten Malang (Pembimbing: 
Sinollah,S.Sos, MAB)  

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 
Stimulus, Pengalaman Kerja dan Lingkugan Kerja terhadap Kecerdasan 
Emosional dan dampaknya pada Prestasi Kerja Pegawai ASN di Dinas PU 
Sumber Daya Air Kabupaten Malang. Dinas tersebut merupakan unsur 
pelaksana Pemerintah Kabupaten Malang di bidang Pekerjaan Umum Sumber 
Daya Air. Jenis  penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan menggunakan 
analisis jalur (Path Analysis) serta teknik pengambilan sampelnya menggunakan 
penelitian populasi atau studi populasi dengan jumlah 111 responden Pegawai 
ASN dengan menggunakan bantuan SPSS versi.22. Metode pengumpulan data 
yang digunakan adalah observasi, wawancara, penyebaran kuesioner melalui 
Google Form, dan dokumentasi. Hasil peneltian ini menunjukkan bahwa stimulus 
berpengaruh signifikan terhadap kecerdasan emosional, pengalaman kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kecerdasan emosional, dan lingkungan kerja 
tidak berpengaruh signifikan terhadap kecerdasan emosional, kecerdasan 
emosional berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja, stimulus berpengaruh 
signifikan terhadap prestasi kerja, pengalaman kerja berpengaruh signifikan 
terhadap prestasi kerja, dan lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan 
terhadap prestasi kerja, stimulus berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja 
melalui kecerdasan emosional, pengalaman kerja berpengaruh signifikan 
terhadap prestasi kerja melalui kecerdasan emosional, dan lingkungan kerja tidak 
berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja melalui kecerdasan emosional 
pegawai ASN di Dinas PU Sumber Daya Air Kabupaten Malang. 

 

Kata Kunci: Stimulus, Pengalaman Kerja, Lingkungan Kerja, Kecerdasan 
Emosional, dan Prestasi Kerja 
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ABSTRACT 

Rochmawati, Ila. 2024. The Influence of Stimulus, Work Experience and 
Work Environment on Emotional Intelligence and its impact on 
the Work Performance of ASN Employees at the Malang 
Regency Water Resources Public Works Department 
(Supervisor: Sinollah, S.Sos, MAB) 

 

This research aims to determine and analyze the influence of Stimulus, 
Work Experience and Work Environment on Emotional Intelligence and its impact 
on the Work Performance of ASN Employees at the Malang Regency Water 
Resources Public Works Service. This service is an implementing element of the 
Malang Regency Government in the field of Water Resources Public Works. This 
type of research is quantitative research using path analysis and the sampling 
technique uses population research with a total of 111 ASN employee 
respondents using SPSS version 22. The data collection methods used were 
observation, interviews, distributing questionnaires via Google Form, and 
documentation. The results of this research show that stimulus has a significant 
effect on emotional intelligence, work experience has a significant effect on 
emotional intelligence, and the work environment has no significant effect on 
emotional intelligence, emotional intelligence has a significant effect on work 
performance, stimulus has a significant effect on work performance, work 
experience has a significant effect on work performance, and the work 
environment have no significant effect on work performance, stimulus has a 
significant effect on work performance through emotional intelligence, work 
experience has a significant effect on work performance through emotional 
intelligence, and the work environment has no significant effect on work 
performance through the emotional intelligence of ASN employees in the 
Department Malang Regency Water Resources PU. 

Keywords: Stimulus, Work Experience, Work Environment, Emotional 
Intelligence, and Work Performance 
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BAB I 
PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang 

Sumber daya manusia merupakan aset terpenting bagi organansi maupun 

instansi dikarenakan perannya sebagai pelaksana kegiatan operasi dalam suatu 

organansi maupun instansi. SDM yang merupakan aset intelektual sulit untuk 

diukur secara nominal, akan tetapi pengetahuan dan kemampuannya dipandang 

sebagai pencipta nilai. Artinya, Intelektual yang di miliki SDM sesungguhnya 

merupakan aset terbesar bagi sebuah organisasi baik yang bersifat profit 

maupun nonprofit. Tentunya, ini bukan merupakan sesuatu hal yang baru karena 

sesungguhnya pengalaman dan skill selalu menjadi fondasi utama dalam sebuah 

organisasi (Lank,1997). Untuk dapat mewujudkan pegawai dengan kinerja yang 

baik, sangat membutuhkan perhatian dari pihak manajemen yang baik.   

Menurut Setiyawan dan Waridin (2006) kinerja pegawai adalah hasil atau 

prestasi kerja seorang pegawai yang dinilai secara kualitatif dan kuantitatif 

berdasarkan standar kerja yang ditetapkan organisasi. Kinerja yang baik adalah 

kinerja yang optimal, yaitu suatu hasil kerja yang memenuhi standar organisasi 

dan tercapaianya  target organisasi. Organisasi yang baik ialah organisasi yang 

berupaya meningkatkan sumber daya manusianya, karena hal ini merupakan 

faktor kunci dalam meningkatkan kinerja pegawai. Setiap organisasi pasti 

menginginkan pegawainya bekerja lebih efisien dan efektif, sehingga prestasi 

kerja baik perusahaan maupun pegawai dapat meningkat. Dengan kata lain jika 

prestasi pegawai baik maka perusahaan tempat pegawai tersebut bekerja 

kemungkinan besar juga akan baik. Sehingga, perusahaan sangat perlu 

memperhatikan sumber daya manusia yang dimiliki perusahaan. Salah satu cara 

untuk mencapai tujuan perusahaan adalah dengan adanya sumber daya 
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manusia yang handal dan berkualitas. Salah satu cara yang dapat dilakukan 

untuk melihat dan mengevaluasi sumber daya manusia adalah prestasi kerja 

pegawai. 

Menurut Mangkunegara (2001) prestasi kerja adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Evaluasi 

hasil kerja perusahaan merupakan suatu tahapan evaluasi kerja yang dapat 

meningkatkan kualitas kerja ditinjau dari kelangsungan kegiatan  perusahaan. 

Oleh karena itu, setiap unit kerja dalam suatu organisasi harus dievaluasi agar 

kinerja sumber daya manusia dalam suatu organisasi dapat dinilai secara objektif 

(Sutrisno, 2010). Kinerja yang baik merupakan salah satu tujuan setiap 

organisasi untuk mencapai tujuan organisasi. Kinerja dipengaruhi oleh: Stimulus 

(Mathis & Jackson, 2012; Mangkunegara, 2007), Pengalaman kerja (Foster, 

2011), lingkungan kerja (Nitisemito,2012; dan Sedarmayanti, 2016), dan 

kecerdasan emosi (Goleman, 2003; Goleman, 2016; dan Mangkunegara, 2007).  

Organisasi atau perusahaan selalu berusaha meningkatkan prestasi 

kerjanya dengan mengerahkan sumber daya yang ada, dengan harapan tujuan 

perusahaan atau organisasi akan tercapai. Agar suatu organisasi merasa efektif,  

individu dan kelompok harus menciptakan hubungan kerja yang saling 

bergantung dan mendukung satu sama lain dalam mencapai tujuan organisasi, 

yang memerlukan kecerdasan emosional. 

Kecerdasan emosional merupakan salah satu faktor yang dapat 

mempengaruhi prestasi kerja. Oleh karena itu, untuk dapat meningkatkan 

prestasi kerja, seorang pegawai memerlukan kualitas emosional  seperti 

kemampuan mengelola emosi, menerima saran dari rekan kerja, berempati, dan 

membina hubungan dengan orang lain. Seorang pakar EQ (Goleman; 2009) 

menyimpulkan bahwa pencapaian kinerja ditentukan hanya 20% dari IQ, 
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sedangkan 80% lagi ditentukan oleh kecerdasan emosi (EQ). Agustian (2007) 

meyakini bahwa berdasarkan penelitian dan pengalaman yang diperoleh dalam 

memajukan perusahaan, kehadiran  kecerdasan emosional berperan penting 

baik dalam menciptakan hubungan antar manusia yang efektif maupub  

meningkatkan efisiensi. 

Konsep kecerdasan emosional masih menjadi fenomena yang relatif baru 

dalam dunia psikologi industri dan organisasi, namun  penggunaannya dalam 

kehidupan kerja kini sangat diperlukan. Kecerdasan emosional memungkinkan 

seseorang untuk mengelola emosinya dengan baik, sehingga terekspresikan 

secara tepat dan efektif pada akhirnya menghasilkan seseorang yang mampu 

bekerja sama dengan lancar menuju tujuan dan sasaran organisasi (Risma, 

2012). Pendapat diatas diperkuat dengan hasil penelitian Arif dan Rangkuti 

(2021), bahwa kecerdasan emosi mempengaruhi kinerja karyawan. Diantara 

faktor-faktor yang mempengaruhi kecerdasan emosi adalah stimulus, 

pengalaman kerja dan lingkungan kerja.  

Stimulus adalah mesin penggerak motivasi seseorang sehingga 

menimbulkan pengaruh perilaku orang yang bersangkutan. Stimulus seseorang 

menurut Sagir dalam Siswanto (2005) biasanya meliputi kinerja, penghargaan, 

tantangan, tanggung jawab, pengembangan, keterlibatan dan kesempatan. 

Assael (2009) Stimulus Internal merupakan respon emosi yang dirasakan oleh 

konsumen dengan dimensi pleasure dan arousal. Pleasure atau kesenangan 

mengacu pada respon emosional pribadi berupa perasaan senang, penuh 

kegembiraan, bahagia yang berkaitan dengan situasi tersebut. dan nyaman yang 

dihasilkan atas stimulus. Arousal atau gairah mengacu pada respon emosional 

pribadi berupa perasaan bergairah seperti bersemangat dan penasaran yang 

dihasilkan. Pernyataan diatas diperkuat dengan hasil penelitian Cahyani, 

Rumapea, dan Liando (2017), bahwa kecedasan emosi tumbuh dengan adanya 
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dorongan untuk maju (motivasi) dengan baik sebagai kekuatan yang unik barulah 

diberikan pelatihan yang sesuai dengan kompetensi untuk menetapkan tujuan-

tujuan organisasi dan memperbaiki kompetensi individu tersebut, dan dengan 

demikian meningkatkan kinerja. Penelitian ini juga sejalan dengan hasil 

penelitian Sinollah, Zarkasih, dan Arsyianto (2020), bahwa secara parsial 

terdapat pengaruh yang signifikan motivasi kerja terhadap kinerja dosen dan 

karyawan, (Mangkunegara,2017). Didikung juga dengan penelitian dari Yeti, Alie, 

dan Lestari (2022), bahwa motivasi kerja secara parsial berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Namun pendapat diatas tidak sejalan dengan hasil 

penelitian Sinollah dan Amin (2021), bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja salah satunya dalah 

pengalaman kinerja, seseorang berkaitan dengan pengalaman kinerja, semakin 

lama seseorang bekerja pada bidang tertentu maka semakin berpengalaman 

(Mangkunegara, 2007). Pengalaman kerja merupakan faktor yang mampu 

memberikan kontribusi positif terhadap peningkatan kinerja. Pegawai yang 

memiliki pengalaman kerja yang lama, cenderung mampu menyelesaikan 

pekerjaan yang dibebankan. Kenyataan menunjukkan semakin lama seseorang 

bekerja maka, maka semakin banyak pengalaman yang dimiliki oleh pegawai 

tersebut. Sebaliknya semakin singkat masa kerja seseorang biasanya semakin 

sedikit pula pengalaman yang diperolehnya. Pengalaman kerja memberikan 

keahlian dan ketrampilan dalam kerja, sedangkan keterbatasan pengalaman 

kerja mengakibatkan tingkat ketrampilan dan keahlian yang dimiliki semakin 

rendah (Purmasari,2005). pekerja yang tidak memiliki kemampuan untuk 

memahami individu pada tingkat yang mendalam yang mengalami masalah 

mengendalikan perasaan mereka akan sulit untuk memutuskan dan kegiatan 

yang dilakukan tidak sesuai sehingga tidak mendapatkan prestasi. Pernyataan 
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diatas diperkuat dengan hasil penelitian Dewi dan Wirakusuma (2018) bahwa 

kecerdasan intelektual, kecerdasan emosional dan kecerdasan spiritual 

berpengaruh positif pada perilaku etis. Pengalaman dapat memperkuat pengaruh 

kecerdasan intelektual pada perilaku etis (Goleman,2016).  

Kurang nyamannya pegawai dalam bekerja karena lingkungan kerja yang 

tidak kondusif menyebabkan pegawai menjadi malas dan mudah lelah sehingga 

menurunkan kemampuan kerja pegawai. Lingkungan kerja bisa menciptakan 

hubungan kerja yang mengikat antara orang-orang yang ada di lingkungan 

tersebut. Oleh karena itu, perlu dilakukan upaya untuk menjamin  lingkungan 

kerja yang baik dan menyenangkan akan menimbulkan rasa betah dalam diri 

pegawai serta kegembiraan dan semangat dalam melaksankan tugas kerja. 

Maka akan terbentuk kepuasan kerja dan dari kepuasan kerja tersebut maka 

prestasi kerja karyawan juga akan meningkat. Pernyataan diatas diperkuat 

dengan hasil penelitian Purady (2016), bahwa lingkungan kerja mempunyai 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini tidak sejalan 

dengan hasil penelitian Sinollah dan Amin (2021), bahwa lingkungan kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di Dinas Perindustrian dan 

Perdagangan (Disperindag) Kabupaten Malang. 

Tinggi rendahnya kinerja seorang pegawai tentunya ditentukan oleh faktor-

faktor yang mempengaruhinya baik secara langsung maupun tidak langsung. 

Mangkunegara (2009) menyatakan bahwa: “Faktor yang mempengaruhi  kinerja 

adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation)”. Masing-

masing faktor mempunyai pengaruh tersendiri pada masing-masing pegawai, 

dan dalam setiap organisasi masing-masing faktor tersebut mempunyai 

pengaruh yang berbeda, karena tergantung keadaan organisasi tersebut. 

Peningkatan kinerja pegawai tidak terlepas dari setiap pegawai, untuk 

melaksanakan tugas dan tanggung jawab sebagai pegawai dalam mencapai 
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tujuan organisasi atau instansi sesuai visi dan misi yang telah ditetapkan. Dalam 

hal ini, pegawai menjadi kekayaan tersendiri dalam organisasi, mereka menjadi 

perencana, pelaksana dan pengendali yang selalu berperan aktif dalam 

mewujudkan tujuan perusahaan/organisasi. 

Kebaruan dalam penelitian ini, peneliti belum menemukan hasil penelitian 

yang menghubungkan antara stimulus, lingkungan kerja, dan pengalaman 

dengan kecerdasan emosi. Namun peneliti mengacu kepada pendapat Goleman 

(2016) bahwa kecerdasan emosi dipengaruhi oleh faktor internal (stimulusi dan 

pengalaman kerja) dan factor eksternal (stimulus dan lingkungan kerja). 

Aparatur Sipil Negeri merupakan aset termahal dan terpenting bagi 

pencapaian tujuan. Maka diperlukan sumber daya manusia yang memiliki 

kompetensi dalam penyelenggaraan administrasi negara dan pembangunan 

melalui pembinaan Aparatur Sipil Negeri secara keseluruhan. Dalam rangka 

mewujudkan kepemerintahan yang baik (good governance), yaitu pemerintahan 

yang taat hukum, transparan, akuntabel, dan partisipatif agar mampu menjawab 

perubahan yang terjadi pada lokal, nasional, regional maupun global, diperlukan 

penyempurnaan sistem penyelenggaraan pemerintahan yang didukung oleh 

aparatur yang professional. 

Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan pada Kepala Sub Bagian 

Umum dan  Kepegawaian di Dinas PU Sumber Daya Air diperoleh data bahwa 

pegawai selalu bekerja tepat waktu, sesuai hasil yang diharapkan, loyalitas, 

bekerjasama dengan baik dan bertangggung jawab atas segala pekerjaannya. 

Dalam meninggkatkan prestasi dan mempertahankan prestasi kerjanya, 

pengalaman kerja, lingkungan kerja serta stimulus berupa kenaikan pangkat 

ataupun TPP (Tambahan Penghasilan Pegawai) cukup berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai. 
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Dari latar belakang diatas maka peneliti untuk melakukan penelitian 

dengan judul Pengaruh stimulus, lingkungan kerja, dan pengalaman kerja 

terhadap kecerdasan emosional yang berdampak pada prestasi kerja ASN di 

Dinas PU Sumber Daya Air Kabupaten Malang. 

 

1.2. Perumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya maka 

rumusan masalah dalam penlitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Bagaimana stimulus berpengaruh terhadap kecerdasan emosional? 

2. Bagaimana pengalaman kerja berpengaruh terhadap kecerdesan 

emosional? 

3. Bagaimana lingkungan kerja   berpengaruh terhadap kecerdasan 

emosional? 

4. Bagaimana kecerdasan emosional berpengaruh terhadap prestasi kerja? 

5. Bagaimana stimulus  berpengaruh langsung terhadap prestasi kerja? 

6. Bagaimana pengalaman kerja berpengaruh langsung terhadap prestasi 

kerja? 

7. Bagaimana lingkungan kerja berpengaruh langsung terhadap prestasi kerja? 

8. Bagaimana stimulus berpengaruh terhadap prestasi kerja melalui 

kecerdasan emosional? 

9. Bagaimana pengalaman kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja melalui 

kecerdasan emosional? 

10. Bagaimana lingkungan kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja melalui 

kecerdasan emosional? 

 

1.3. Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian ini adalah untuk memperoleh pengetahuan yang dapat 

memecahkan masalah yang sesuai dengan rumusan masalah di atas. 
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Berdasarkan rumusan masalah yang telah diuraikan sebelumnya, maka tujuan 

yang ingin dicapai dalam penelitian ini sebagai berikut:  

1. Mengetahui dan menganalisis pengaruh stimulus terhadap kecerdasan 

emosional. 

2. Mengetahui dan menganalisis pengaruh pengalaman kerja terhadap 

kecerdesan emosional. 

3. Mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap 

kecerdasan emosional. 

4. Mengetahui dan menganalisis pengaruh kecerdasan emosional terhadap 

prestasi kerja. 

5. Mengetahui dan menganalisis pengaruh stimulus secara langsung terhadap 

prestasi kerja. 

6. Mengetahui dan menganalisis pengaruh pengalaman kerja secara langsung 

terhadap prestasi kerja. 

7. Mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja secara langsung 

terhadap prestasi kerja. 

8. Mengetahui dan menganalisis pengaruh stimulus terhadap prestasi kerja 

melalui kecerdasan emosional. 

9. Mengetahui dan menganalisis pengaruh pengalaman kerja terhadap prestasi 

kerja melalui kecerdasan emosional 

10. Mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap prestasi 

kerja melalui kecerdasan emosional. 

 

1.4. Manfaat Penelitian 

Untuk  tercapainya tujuan-tujuan tersebut, manfaaat yang diharapakan dari 

peneltian ini adalah  sebagai berikut: 
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a. Manfaat Teoritis  

Diharapakan penelitian ini dapat memberikan manfaat, menambah 

pemahaman serta lebih mengerti dan memahami teori-teori terkait  dengan 

Ilmu Sumber Daya Manusia khususnya stimulus, pengalaman kerja, 

lingkungan kerja, kecerdasan emosional dan prestasi kerja. Dan hasil 

penelitian ini dapat menjadi rujukan, sebagai informasi dan pemikiran bagi 

pengembangan ilmu pengetahuan khususnya program studi Manajemen. 

b. Manfaat Praktis  

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan tambahan informasi 

mengenai pengaruh stimulus, pengalaman kerja, dan lingkungan kerja 

terhadap kecerdasan emosional dan berdampak pada prestasi kerja 

pegawai, serta dapat dijadikan sebagai bahan evaluasi kinerja pegawai 

Perusahaan. 


