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Abstract: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh emotional quotient, gaya 
kepemimpinan, dan beban kerja terhadap kinerja pegawai Instansi Satpol PP dan PMK 
Kabupaten Klungkung. Metode penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 71 
responden. Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner, wawancara, dan observasi. Hasil 
analisis regresi linier berganda menunjukkan bahwa emotional quotient, gaya kepemimpinan, 
dan beban kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai Adjusted R 
Square sebesar 75,3% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain diluar model. Emotional quotient 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, artinya semakin baik emotional 
quotient maka kinerja pegawai SATPOL PP dan PMK Kabupaten Klungkung akan ikut 
mengalami peningkatan. Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai, artinya semakin baik gaya kepemimpinan maka kinerja pegawai SATPOL PP 
dan PMK Kabupaten Klungkung akan ikut mengalami peningkatan. Beban kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada produk SATPOL PP dan PMK Kabupaten 
Klungkung, artinya meningkatnya beban kerja, maka kinerja pegawai SATPOL PP dan PMK 
Kabupaten Klungkung akan ikut mengalami peningkatan. Peningkatan emotional quotient, 
penerapan gaya kepemimpinan yang baik, serta pengelolaan beban kerja yang optimal dapat 
meningkatkan kinerja pegawai di instansi tersebut. Temuan ini dapat dijadikan dasar bagi 
manajemen untuk merancang program pelatihan dan pengembangan yang berfokus pada 
peningkatan emotional quotient dan kepemimpinan serta pengelolaan beban kerja. 
 
Kata kunci : emotional quotient, gaya kepemimpinan, beban kerja, kinerja pegawai 

 

PENDAHULUAN 

Keberhasilan suatu instansi sangat dipengaruhi oleh kinerja pegawai, 

sehingga setiap instansi berupaya meningkatkan kinerja pegawainya untuk mencapai 

tujuan yang diinginkan. Kinerja yang baik memberikan manfaat besar, termasuk 

penyelesaian pekerjaan yang lebih cepat, pengurangan kerusakan, dan absensi yang 

minim (Abbas et al., 2021). Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai, 

seperti kondisi kerja, rekan kerja, kompensasi, gaya kepemimpinan, usia, dan 

lingkungan (Masmarulan dan Yasin, 2021). 

Manajemen sumber daya manusia memiliki tujuan utama meningkatkan 

kinerja pegawai melalui evaluasi secara berkala (Mangkunegara dalam Bintari dan 

Budiono, 2021). Kinerja diartikan sebagai hasil kerja individu, baik dari segi kualitas 

maupun kuantitas (Robbins dalam Kharismawati, 2021). Kinerja yang baik juga 

dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti kecerdasan emosional, yang mencakup 
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kesadaran diri, pengaturan diri, motivasi, empati, dan keterampilan sosial (Goleman, 

2018). Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa kecerdasan emosional 

berpengaruh positif terhadap kinerja, meskipun ada juga yang menyatakan 

sebaliknya (Hidayati et al., 2019; Oktariani et al., 2019). Selain kecerdasan emosional, 

gaya kepemimpinan juga menjadi faktor penting. Gaya kepemimpinan yang baik 

dapat meningkatkan semangat kerja dan kinerja pegawai (Athar, 2020; Hamsal, 2021). 

Namun, beberapa penelitian menunjukkan bahwa pengaruhnya terhadap kinerja 

tidak selalu signifikan (Latif dan Sunarto, 2024). Faktor lain yang mempengaruhi 

kinerja adalah beban kerja. Beban kerja yang berlebihan dapat menurunkan kepuasan 

dan kinerja pegawai (Junianawati, 2019), meskipun ada juga penelitian yang 

menemukan bahwa beban kerja tidak signifikan mempengaruhi kinerja (Ahmad et al., 

2019). 

Instansi SATPOL PP dan PMK Kabupaten Klungkung, yang bertugas menjaga 

ketertiban umum, menghadapi penurunan kinerja pegawai. Ketidaksesuaian antara 

target dan realisasi kinerja tahun 2023 menunjukkan adanya permasalahan dalam hal 

emotional quotient, gaya kepemimpinan, dan beban kerja. Masalah-masalah ini 

menimbulkan kebutuhan untuk meneliti pengaruh faktor-faktor tersebut terhadap 

kinerja pegawai instansi. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana 

emotional quotient, gaya kepemimpinan, dan beban kerja mempengaruhi kinerja 

pegawai pada Instansi SATPOL PP dan PMK Kabupaten Klungkung. 

 

LITERATUR 

Theory of Resource Based View (RBV)  

Theory of Resource Based View (RBV) dipelopori pertama kali oleh Wernerfelt 

(1984). Teori RBV memandang bahwa sumber daya dan kemampuan perusahaan 

penting bagi perusahaan, karena merupakan pokok atau dasar dari kemampuan daya 

saing serta kinerja perusahaan. Emotional quotient (EQ), gaya kepemimpinan, dan 

beban kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai ketika dilihat 

dari perspektif Theory of Resource Based View (RBV). Teori RBV mengaitkan sumber 

daya manusia seperti kecerdasan emosional, gaya kepemimpinan yang efektif, dan 

tingkat beban kerja yang tepat dianggap sebagai aset yang berharga bagi 

perusahaan. EQ yang tinggi dapat meningkatkan adaptabilitas dan kinerja individu, 

sementara gaya kepemimpinan yang baik dapat mengarahkan, memotivasi, dan 

mengembangkan potensi pegawai. Selain itu, beban kerja yang sesuai dapat 

mengoptimalkan penggunaan sumber daya manusia. Dengan demikian, ketiga faktor 

ini memainkan peran penting dalam meningkatkan kinerja pegawai dari perspektif 

RBV (Wulandari, 2022). 

Kinerja Pegawai 
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Kinerja atau performance merujuk pada hasil dari suatu proses yang 

melibatkan kecakapan, usaha, dan kesempatan yang diberikan kepada pegawai 

untuk mencapai tujuan organisasi (Hasibuan, 2018). Secara umum, kinerja merupakan 

prestasi yang dicapai individu atau kelompok kerja sesuai aturan yang berlaku. 

Indikator yang digunakan untuk mengukur kinerja pegawai (Kasmir, 2019): Kualitas: 

mutu hasil kerja. Kuantitas: jumlah output yang dihasilkan. Waktu: kemampuan 

menyelesaikan tugas sesuai batas waktu. Hubungan antar pegawai: kemampuan 

bekerja sama dan membina hubungan baik. 

Emotional Quotient (Kecerdasan Emosional) 

Kecerdasan emosional adalah kemampuan seseorang untuk mengenali dan 

mengelola emosinya serta memahami emosi orang lain. Hal ini mencakup kesadaran 

diri, pengendalian diri, motivasi, empati, dan kemampuan menjalin hubungan yang 

baik (Goleman, 2018). Lima aspek kecerdasan emosional: Self-awareness: kesadaran 

terhadap emosi diri dan efeknya. Self-management: kemampuan mengendalikan 

emosi. Motivasi: dorongan internal untuk mencapai tujuan. Empati: kemampuan 

memahami perasaan orang lain. Relationship management: kemampuan membangun 

dan mempertahankan hubungan baik. 

Gaya Kepemimpinan 

Gaya kepemimpinan adalah pola perilaku yang digunakan pemimpin dalam 

memengaruhi bawahannya untuk mencapai tujuan organisasi. Kepemimpinan 

mencakup strategi, sikap, dan tindakan pemimpin dalam mengarahkan, memotivasi, 

dan mendukung karyawan (Sudana & Sugianingrat). Indikator gaya kepemimpinan 

menurut Rivai (2022) meliputi: Kerja sama dan hubungan baik. Efektivitas dalam 

menyelesaikan tugas. Kepemimpinan partisipatif. Kemampuan mendelegasikan 

tugas dan waktu. Kemampuan mendelegasikan wewenang. 

Beban Kerja 

Beban kerja adalah jumlah tugas yang harus diselesaikan dalam jangka waktu 

tertentu. Beban kerja menjadi tekanan ketika tugas yang diberikan melebihi 

kemampuan pegawai untuk menyelesaikannya (Suarthana & Riana, 2021). Araniri, 

dkk. (2021:79) indikator beban kerja terdiri dari 3 dimensi, di antaranya: Target Yang 

Harus Dicapai, Kondisi Pekerjaan, Standar Pekerjaan. 

Hipotesis Penelitian 
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Gambar 1 

Kerangka Konseptual 

Hipotesis merupakan dugaan sementara yang perlu dibuktikan kebenarannya 

melalui data dan analisis. Berdasarkan kajian teori, penelitian terdahulu, dan kerangka 

pemikiran, hipotesis dalam penelitian ini adalah: (1) Emotional quotient berpengaruh 

positif terhadap kinerja pegawai di Instansi SATPOL PP dan PMK Kabupaten 

Klungkung, di mana kecerdasan emosional membantu pegawai dalam membuat 

keputusan yang tepat, terutama di bawah tekanan; (2) Gaya kepemimpinan 

berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, dengan pemimpin yang efektif dapat 

memotivasi dan mengarahkan kinerja optimal; dan (3) Beban kerja berpengaruh 

positif terhadap kinerja pegawai, dengan peningkatan beban kerja yang wajar dapat 

mendorong peningkatan produktivitas. 

 

METODELOGI PENELITIAN 

Penelitian ini dilakukan di Instansi SATPOL PP dan PMK Kabupaten Klungkung, 

Bali. Data yang digunakan adalah kuantitatif (seperti tingkat absensi) dan kualitatif 

(seperti struktur organisasi), dengan sumber data primer dari wawancara dan 

observasi serta data sekunder dari dokumentasi instansi. Populasi penelitian 

mencakup 242 pegawai, dengan sampel yang diambil menggunakan rumus Slovin 

berjumlah 71 responden. Metode pengumpulan data mencakup kuesioner dan 

selanjutnya instrumen penelitian diuji validitasnya dengan koefisien korelasi dan 

reliabilitas dengan metode Cronbach Alpha. Analisis data dilakukan menggunakan 

analisis regresi linier berganda. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Instrumen 

Uji intrumen pada 30 responden awal membantu dalam mengevaluasi 

keabsahan instrumen. Terdapat 8 item yang diuji, dan seluruhnya dinyatakan valid 

karena memiliki nilai r di atas 0,3. Nilai r berkisar antara 0,385 hingga 0,836, 

menunjukkan bahwa semua item tersebut mampu mengukur kinerja pegawai secara 
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baik. Variabel Emotional Quotient (X1) memiliki 5 item yang diuji, dengan nilai r yang 

sangat tinggi, berkisar antara 0,711 hingga 0,943. Ini menunjukkan bahwa instrumen 

yang digunakan untuk mengukur emotional quotient sangat kuat dan konsisten 

dalam mengukur variabel tersebut.  Sebanyak 8 item diuji, dan semuanya dinyatakan 

valid dengan nilai r antara 0,628 hingga 0,800. Ini mengindikasikan bahwa instrumen 

ini juga valid dalam mengukur gaya kepemimpinan. Terdapat 6 item yang diuji, dan 

semuanya valid dengan nilai r antara 0,425 hingga 0,914. Item X3.5 memiliki nilai 

tertinggi (0,914), yang menunjukkan item ini sangat kuat dalam mengukur beban 

kerja.  

Nilai Cronbach’s Alpha untuk Kinerja Pegawai adalah 0,792, yang menunjukkan 

bahwa instrumen ini termasuk dalam kategori reliabel. Ini berarti bahwa instrumen 

tersebut dapat diandalkan untuk mengukur variabel kinerja pegawai dengan baik. 

Dengan nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,923, variabel ini menunjukkan reliabilitas 

yang sangat tinggi. Hal ini mengindikasikan bahwa instrumen untuk mengukur 

emotional quotient sangat konsisten dan dapat diandalkan. Nilai Cronbach’s Alpha 

untuk Gaya Kepemimpinan adalah 0,862, juga termasuk dalam kategori reliabel. Ini 

menunjukkan bahwa instrumen yang digunakan dapat secara konsisten mengukur 

gaya kepemimpinan dengan baik. Untuk Beban Kerja, nilai Cronbach’s Alpha adalah 

0,722, yang masih dalam kategori reliabel. Meskipun nilainya lebih rendah 

dibandingkan dengan variabel lainnya, instrumen ini tetap dapat diandalkan untuk 

mengukur beban kerja. 

Secara keseluruhan, semua variabel yang diuji memiliki nilai Cronbach’s Alpha 

yang berada di atas 0,7, yang menunjukkan bahwa instrumen yang digunakan dalam 

penelitian ini dapat diandalkan dan konsisten. Dengan demikian, hasil dari penelitian 

ini dapat dipercaya dan memberikan gambaran yang valid mengenai variabel-variabel 

yang diteliti.  

Deskripsi Variabel Penelitian  

Deskripsi data berdasarkan jawaban responden dari 71 orang yang bekerja di 

SATPOL PP dan PMK Kabupaten Klungkung memberikan gambaran mengenai 

variabel emotional quotient, gaya kepemimpinan, beban kerja, dan kinerja pegawai. 

Pengukuran dilakukan melalui kuesioner dengan skala Likert 1-5. 

Deskripsi hasil jawaban responden mengenai kinerja pegawai berdasarkan 8 

indikator menunjukkan bahwa rata-rata total dari jawaban responden adalah 3,39, 

yang masuk dalam kategori Cukup Tinggi. Ini berarti para pegawai SATPOL PP dan 

PMK di Klungkung secara umum menilai kinerja mereka di tingkat yang cukup baik. 

Pernyataan dengan skor tertinggi adalah "Saya merasa kualitas pekerjaan saya selalu 

memenuhi standar yang ditetapkan", dengan rata-rata 3,90, masuk kategori Tinggi. 

Sebaliknya, skor terendah ada pada pernyataan "Saya merasa kerjasama antar 
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pegawai di instansi ini sangat baik" dengan nilai 3,08, yang juga masuk dalam kategori 

Cukup Tinggi. Ini menyoroti bahwa kerjasama antar pegawai masih perlu ditingkatkan 

untuk mendukung kinerja yang lebih baik. 

Emotional quotient memiliki rata-rata total skor adalah 3,42, yang termasuk 

dalam kategori Baik. Skor tertinggi terdapat pada pernyataan "Saya dapat 

mengendalikan emosi saya dalam situasi sulit" dengan nilai 3,72, yang 

mengindikasikan bahwa mayoritas responden memiliki kemampuan yang baik dalam 

mengendalikan emosi mereka, terutama dalam kondisi sulit. Di sisi lain, pernyataan 

dengan nilai terendah adalah "Saya mampu membangkitkan semangat dalam 

pekerjaan" dengan rata-rata 3,23. Ini berarti masih ada tantangan dalam hal 

memotivasi diri di tempat kerja, yang bisa mempengaruhi kesejahteraan emosional 

serta kinerja secara keseluruhan. 

Deskripsi mengenai gaya kepemimpinan menunjukkan bahwa rata-rata skor 

adalah 3,45, masuk dalam kategori Baik. Pernyataan yang paling menonjol adalah 

"Pimpinan sering memberikan dorongan dan arahan yang membantu saya dalam 

bekerja" dengan nilai 3,90. Ini menunjukkan bahwa peran pemimpin dalam 

memberikan dukungan kepada bawahan cukup dirasakan oleh para responden. 

Namun, penghargaan atas keberhasilan kerja, keterlibatan dalam pengambilan 

keputusan, dan dukungan fasilitas memiliki nilai rata-rata 3,21, yang masih dalam 

kategori Cukup Baik. Ini berarti bahwa aspek-aspek tersebut masih memerlukan 

perbaikan untuk meningkatkan kepuasan pegawai dan efektivitas kepemimpinan. 

Berdasarkan hasil deskripsi jawaban responden tentang beban kerja, rata-rata 

total skor adalah 3,30, yang termasuk dalam kategori Cukup Tinggi. Pernyataan yang 

mendapat nilai tertinggi adalah "Adanya dukungan penuh dari instansi untuk 

pengembangan keterampilan petugas" dengan skor 3,61, yang menunjukkan adanya 

perhatian dan dukungan dari instansi dalam meningkatkan keterampilan pegawai. 

Namun, lingkungan kerja dianggap sebagai tantangan bagi beberapa responden, 

dengan skor rata-rata terendah 3,06, yang mengindikasikan bahwa kondisi 

lingkungan kerja masih perlu diperbaiki untuk menunjang kinerja yang lebih optimal.  

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

Tabel 1 

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients   

B Std. Error Beta t Sig. 

1 (Constant) -2,865 2,369  -1,209 0,231 

Emotional Quotient 0,281 0,084 0,199 3,336 0,001 

Gaya Kepemimpinan 0,369 0,085 0,352 4,322 0,000 
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Beban Kerja 0,758 0,106 0,583 7,147 0,000 

 R                               = 0,874     

 Adjusted R Square    = 0,753     

 Fhitung                                     = 72,141     

 Sig. F                       = 0,000     

Sumber : Data diolah, 2024 

Persamaan regresi :   

Y = -2,865 + 0,281 X1 + 0,369 X2 + 0,758 X3.  

Dalam persamaan ini, α = -2,865 menunjukkan bahwa jika emotional quotient, 

gaya kepemimpinan, dan beban kerja tetap, kinerja pegawai akan bernilai -2,865. Nilai 

b1 = 0,281 menunjukkan bahwa peningkatan emotional quotient akan meningkatkan 

kinerja pegawai, dengan syarat gaya kepemimpinan dan beban kerja tetap. Demikian 

pula, nilai b2 = 0,369 dan b3 = 0,758 menunjukkan bahwa perbaikan dalam gaya 

kepemimpinan dan beban kerja juga akan meningkatkan kinerja pegawai, dengan 

syarat variabel lainnya tetap. 

Uji Asumsi Klasik  

Hasil uji asumsi klasik menunjukkan bahwa model regresi memenuhi kriteria 

ketepatan estimasi, tanpa bias dan konsisten. Uji normalitas dengan Kolmogorov-

Smirnov menunjukkan distribusi data normal (Asymp. Sig 0,200 > 0,05). Uji 

multikolinearitas menunjukkan tidak ada korelasi tinggi antar variabel independen, 

dengan nilai Tolerance > 0,10 dan VIF < 10. Uji heteroskedastisitas menunjukkan 

bahwa semua variabel memiliki nilai Signifikansi di atas 0,05, menandakan tidak 

adanya gejala heteroskedastisitas. 

Koefisien Korelasi dan Koefisien  Determinasi 

Koefisien korelasi berganda sebesar 0,874, terdapat hubungan yang sangat 

kuat antara emotional quotient, gaya kepemimpinan, dan beban kerja terhadap 

kinerja pegawai. Nilai Adjusted R Square sebesar 0,753 menunjukkan bahwa 75,3% 

variasi dalam kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh ketiga variabel tersebut, 

sementara 24,7% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model. 

Uji t 

Pengaruh Emotional Quotient terhadap Kinerja Pegawai 

Emotional Quotient berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai produk SATPOL PP dan PMK Kabupaten Klungkung. Hal ini ditunjukkan oleh 

hasil uji t antara pengaruh emotional quotient terhadap kinerja pegawai memiliki nilai 

standar koefisien regresi bertanda positif 0,281 dengan nilai signifikansi 0,000< α = 

0,05, oleh sebab itu semakin baik emotional quotient maka kinerja pegawai SATPOL 

PP dan PMK Kabupaten Klungkung akan mengalami peningkatan.  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa semakin baik emotional quotient 

pegawai, maka kinerja mereka akan semakin meningkat. Emotional quotient 
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mencakup kemampuan individu untuk mengenali, memahami, dan mengelola emosi, 

baik emosi sendiri maupun emosi orang lain. Keterampilan ini sangat penting dalam 

konteks pekerjaan yang membutuhkan interaksi sosial, komunikasi, dan kolaborasi 

yang efektif, seperti yang terjadi di SATPOL PP dan PMK Kabupaten Klungkung. 

Teori Resource Based View (RBV) menekankan pentingnya sumber daya yang 

dimiliki oleh organisasi sebagai faktor penentu keunggulan kompetitif. Dalam 

konteks penelitian ini, emotional quotient dapat dianggap sebagai sumber daya yang 

tidak terduga namun sangat berharga bagi organisasi. EQ termasuk dalam kategori 

sumber daya intangible yang mendukung pengambilan keputusan, pemecahan 

masalah, dan kepemimpinan yang efektif. Pegawai dengan EQ yang tinggi mampu 

beradaptasi dengan perubahan, mengelola konflik, dan bekerja sama dalam tim, yang 

semuanya berkontribusi terhadap peningkatan kinerja organisasi. Dengan memiliki 

pegawai yang tinggi emotional quotient, SATPOL PP dan PMK Kabupaten Klungkung 

dapat meningkatkan efisiensi operasional dan kualitas layanan. Hal ini memberikan 

keuntungan kompetitif dalam melayani masyarakat dan menangani situasi darurat. 

Penelitian ini menegaskan bahwa pengembangan emotional quotient di kalangan 

pegawai SATPOL PP dan PMK Kabupaten Klungkung sangat penting. Investasi dalam 

pelatihan EQ dapat berdampak positif pada kinerja pegawai, yang pada gilirannya 

dapat meningkatkan efektivitas organisasi dalam menjalankan tugas dan tanggung 

jawabnya. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Hidayati, dkk. (2019), Sinaga 

(2018) dan Dewi (2019) yang menyatakan terdapat pengaruh positif emotional 

quotient terhadap kinerja pegawai. 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai 

Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai SATPOL PP dan PMK Kabupaten Klungkung. Hal ini ditunjukkan oleh nilai 

standar koefisien regresi bertanda positif 0,369 dengan nilai signifikansi 0,000 < α = 

0,05, oleh sebab itu semakin baik gaya kepemimpinan maka kinerja pegawai SATPOL 

PP dan PMK Kabupaten Klungkung akan mengalami peningkatan. 

Teori Resource Based View (RBV) berargumen bahwa sumber daya internal, 

termasuk kepemimpinan yang efektif, merupakan kunci untuk mencapai keunggulan 

kompetitif. Dalam konteks penelitian ini, gaya kepemimpinan dapat dianggap 

sebagai sumber daya yang berharga dan unik yang dimiliki oleh organisasi. Gaya 

kepemimpinan yang baik dapat menjadi aset strategis yang meningkatkan kinerja 

pegawai, sehingga memberikan keunggulan kompetitif bagi SATPOL PP dan PMK 

Kabupaten Klungkung. Pemimpin yang mampu mengelola sumber daya manusia 

dengan baik dapat menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan inovatif. 

Dengan menerapkan prinsip RBV, organisasi seharusnya fokus pada pengembangan 
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dan pemanfaatan gaya kepemimpinan yang efektif sebagai salah satu strategi untuk 

mengoptimalkan kinerja pegawai. Investasi dalam pelatihan kepemimpinan dan 

pengembangan keterampilan manajerial dapat membawa dampak positif terhadap 

kinerja keseluruhan organisasi. 

Penelitian ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang baik berperan 

penting dalam meningkatkan kinerja pegawai. Dengan memahami dan menerapkan 

prinsip-prinsip dari teori Resource Based View, SATPOL PP dan PMK Kabupaten 

Klungkung dapat memanfaatkan gaya kepemimpinan sebagai sumber daya strategis 

untuk mencapai tujuan organisasi secara lebih efektif. 

Hasil penelitian ini didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh Athar 

(2020), Hamsal (2021), Yanti, dkk. (2022) serta Hidayat, dkk. (2024) menyatakan 

bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja yang 

menjelaskan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai.  

Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Beban Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

SATPOL PP dan PMK Kabupaten Klungkung. Hal ini ditunjukkan oleh nilai standar 

koefisien regresi bertanda positif 0,758 dengan nilai signifikansi 0,000 < α = 0,05, oleh 

sebab itu semakin baik beban kerja maka kinerja pegawai SATPOL PP dan PMK 

Kabupaten Klungkung akan mengalami peningkatan. 

Teori Resource Based View (RBV) menyatakan bahwa kinerja organisasi 

ditentukan oleh sumber daya dan kapabilitas yang dimiliki. Dalam konteks pegawai 

negeri, beban kerja yang jelas dan terstruktur dapat dianggap sebagai sumber daya 

yang berkontribusi pada kinerja individu. Beban kerja yang dikelola dengan baik dapat 

meningkatkan keterampilan, pengalaman, dan motivasi pegawai, yang pada 

gilirannya akan berdampak positif pada kinerja mereka. 

Beban kerja yang ditentukan melalui sistem e-kinerja merupakan alat yang 

efektif untuk memantau dan mengevaluasi kinerja pegawai negeri. Dengan adanya 

pengukuran kinerja yang terstandarisasi setiap bulan, pegawai memiliki acuan yang 

jelas untuk mencapai target yang diharapkan. Beban kerja yang seimbang dan 

realistis tidak hanya meningkatkan efisiensi, tetapi juga memotivasi pegawai untuk 

memberikan yang terbaik dalam menjalankan tugas mereka. Berdasarkan hasil 

penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa pengelolaan beban kerja yang baik sangat 

penting untuk meningkatkan kinerja pegawai di instansi pemerintah. Mengingat 

hubungan positif yang signifikan antara beban kerja dan kinerja, penting bagi 

manajemen untuk merancang beban kerja yang tidak hanya menantang tetapi juga 

dapat dicapai, sehingga pegawai dapat berfungsi secara optimal dan berkontribusi 

secara efektif terhadap tujuan organisasi. 
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Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh Setiawan 

dan Sari (2020) serta Permadi et al. (2023). Dalam penelitian ini, ditemukan bahwa 

beban kerja yang jelas dan terukur berkontribusi secara signifikan terhadap 

peningkatan kinerja pegawai di instansi pemerintah. Penelitian ini menggunakan 

metode analisis regresi untuk menunjukkan bahwa pegawai yang memiliki beban 

kerja yang seimbang cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik. Hasilnya 

menunjukkan nilai koefisien regresi positif dengan tingkat signifikansi di bawah 0,05. 

Rahmawati et al. (2020) menunjukkan bahwa beban kerja yang baik dan terorganisir 

dapat meningkatkan motivasi karyawan, yang berimbas pada peningkatan 

produktivitas. Penelitian ini mengonfirmasi hubungan positif yang signifikan antara 

kedua variabel, dengan nilai p-value yang signifikan (p < 0,01). Purnamasari dan 

Nugroho (2020) menemukan bahwa beban kerja berpengaruh positif terhadap 

kinerja pegawai di lingkungan akademis. Dengan menggunakan analisis regresi linear, 

hasil menunjukkan bahwa peningkatan beban kerja yang dikelola dengan baik 

berkorelasi dengan peningkatan kinerja akademik pegawai. Penelitian ini 

menunjukkan koefisien regresi positif yang signifikan dengan p-value di bawah 0,05. 

 

SIMPULAN DAN LIMITASI 

Simpulan 

Berdasarkan hasil analisis data, dapat disimpulkan bahwa emotional quotient, 

gaya kepemimpinan, dan beban kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai SATPOL PP dan PMK Kabupaten Klungkung. Semakin baik 

emotional quotient, maka kinerja pegawai akan meningkat. Hal yang sama berlaku 

untuk gaya kepemimpinan, di mana kepemimpinan yang baik berkontribusi pada 

peningkatan kinerja pegawai. Selain itu, beban kerja yang meningkat juga berdampak 

positif pada kinerja pegawai. Namun, penelitian ini memiliki keterbatasan karena 

hanya mencakup variabel-variabel tersebut, sementara masih ada faktor lain yang 

memengaruhi kinerja pegawai. Oleh karena itu, saran untuk instansi adalah 

mengadakan pelatihan tim untuk meningkatkan kolaborasi antar pegawai, 

menyediakan pelatihan motivasi diri untuk meningkatkan emotional quotient, 

memperbaiki sistem penghargaan dan keterlibatan pegawai dalam pengambilan 

keputusan untuk meningkatkan gaya kepemimpinan, serta melakukan survei untuk 

memperbaiki lingkungan kerja yang dianggap kurang mendukung. Peneliti 

selanjutnya disarankan untuk mempertimbangkan faktor tambahan seperti harga, 

kualitas produk, dan aspek psikologis konsumen dalam studi yang lebih komprehensif 

mengenai kinerja pegawai. 

Limitasi  
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Keterbatasan dari penelitian ini adalah cross-sectional dan longitudinal penelitian 

sehingga saran untuk penelitian kedepannya adalah dengan melakukan penelitian 

lebih lanjut. 
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