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ABSTRAK

Syifa Aulia Mareta : Pengaruh Kecerdasan Emosional dan Komitmen
Organisasional Terhadap Kinerja Karyawan Pada
PT. Batanghari  Barisan Padang

Pembimbing : Chichi Andriani, SE.,MM

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui (1) Pengaruh Kecerdasan
Emosional Terhadap Kinerja Karyawan, (2) PengaruhnKomitmen Organisasional
Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Batanghari Barisan. Penelitian ini
dilakukan pada karyawan PT. Batanghari Barisan Padang.

Jenis penelitian ini merupakan jenis penelitian deskriptif kuantitatif .
populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Batanghari Barisan Padang
dengan teknik sampel dalam penelitian ini adalah probability sampling dengan
menggunakan proportional clustered random sampling, sebanyak 71 orang. Data
yang digunakan adalah data primer dan data sekunder. Teknik pengumpulan data
berupa angket. Metode analisis data menggunakan analisis deskriptif, uji asumsi
klasik, regresi linear berganda, uji f, uji t dan koefisien determinan. Dimana
analisis dilakukan menggunakan SPSS 22 dengan alpha 0,05.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa (1) Kecerdasan Emosional
Berpengaruh  Signifikan Terhadap Kinerja Karyawan, (2) Komitmen
Organisasional Berpengaruh Signifikan Terhadap Kinerja Karyawan PT.
Batanghari Barisan Padang.

Kata Kunci : Kecerdasan Emosional, Komitmen Organisasional, Kinerja
Karyawan
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Sumber daya manusia merupakan aset utama bagi perusahaan dan
mempunyai peranan yang sangat penting untuk menentukan keberhasilan
perusahaan dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Sumber daya
manusia adalah sumber daya yang digunakan untuk menggerakkan dan
menyinergikan sumber daya lainnya untuk mencapai tujuan organisasi. Tanpa
SDM, sumber daya lainnya akan menganggur dan kurang bermanfaat dalam
mencapai tujuan organisasi (Wirawan, 2009:1).

Dalam menghadapi persaingan yang semakin tinggi, perusahaan perlu
memilih dan mempertahankan karyawan yang berkualitas dan memiliki
Kinerja yang baik. Kinerja Karyawanyaitu hasil pekerjaan yang mempunyai
hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan
memberikan kontribusi pada ekonomi (Wibowo, 2012:7). Oleh karena itu,
perusahaan selalu menuntut karyawannya untuk dapat menunjukkan Kinerja
yang optimal, karena baik buruknya kinerja yang dicapai karyawan akan
mempengaruhi Kinerja dan keberhasilan perusahaan secara menyeluruh.
Pentingnya kinerja karyawan bagi perusahaan, maka faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi Kinerja karyawan harus diperhatikan dan ditingkatkan.

PT. Batanghari Barisan adalah perusahaan crumb rubber yang dalam
produksinya sampai saat ini menghasilkan SIR 20 (Standard Indonesian

Rubber) yang akan digunakan sebagai bahan baku untuk pabrik ban, seperti



Eropa, Amerika, dan Jepang. Perusahaan PT. Batanghari Barisan telah
melakukan globalisasi terhadap penjualan produknya sehingga membuat
tantangan dalam persaingan akan semakin tinggi. Oleh karena itu perusahaan
memerlukan karyawan dengan Kinerja yang baik untuk dapat menciptakan
daya saing yang kuat dan meningkatkan nilai perusahaan.

Peneliti melakukan wawancara tak terstruktur kepada Ibu Refni
Marchelina selaku pihak administrasi personalia PT. Batanghari Barisan. Hasil
wawancara tak terstruktur tersebut diperoleh informasi bahwa kinerja para
karyawan pada PT. Batanghari Barisan masih dalam standar minimal dan
belum terpenuhi secara optimal, sehingga perlu adanya peningkatan terhadap
Kinerja para karyawan. Berikut ini adalah hasil dari penilaian kinerja karyawan
PT. Batanghari Barisan pada tahun 2021 :

Tabel 1. Analisa Data Kinerja Karyawan PT. Batanghari Barisan Padang

Bulan Jumlah Pegawai | (%) Rata-Rata Penilaian Kinerja | Keterangan
Januari 245 83,59 Baik
Februari 245 83,62 Baik
Maret 245 83,61 Baik
April 245 83,63 Baik
Mei 245 83,63 Baik
Juni 245 83,65 Baik

Keterangan Nilai :

90-100 Amat Baik
70-89 Baik
50-69 Cukup
<=49 Kurang

Berdasarkan dari tabel di atas, dapat dilihat bahwa hasil penilaian
Kinerja karyawan PT. Batanghari Barisan masih dalam batas minimal yaitu
berkisar pada angka 80 dan belum mencapai angka 90 hingga 100. Meskipun

begitu, hasil kinerja para karyawan pada tahun 2021 masuk dalam kategori



baik. Namun menurut Mathis dan Jackson (2011:115) secara teoritis, Kinerja
karyawan bisa dipengaruhi oleh beberapa faktor utama yang mempengaruhi
Kinerja adalah motivasi, etika kerja, lingkungan kerja budaya organisasi dan
kehadiran.

Berdasarkan data yang peneliti peroleh dari PT. Batanghari Barisan
Padang, peneliti menemukan fenomena seperti masih adanya beberapa
karyawan yang melakukan mangkir atau absen. Dapat dilihat pada tabel
berikut ini :

Tabel 2. Rekapitulasi Data Absensi Karyawan pada PT. Batanghari
Barisan Tahun 2021

Bulan Jumlah | Jumla Jumlah Jumlah Hari Kerja Yang Hilang Jumlah Persentase
Karyaw | h Hari | Hari Kerja (Hari Hari Kerja (%)
an Kerja | Seharusnya | S M C | Jumlah | Senyatanya
(Hari)
Januari 245 25 6.125 29 132 22 | 34 217 5.908 4,0
Februari 245 23 5.635 47 157 29 | 36 269 5.366 5,0
Maret 245 25 6.125 62 141 26 | 17 246 5.879 4,0
April 245 25 6.125 50 192 41 2 285 5.840 5,0
Mei 245 17 4.165 45 155 30 | 16 246 3.919 6,0
Juni 245 25 6.125 40 168 27 | 22 257 5.868 4,2
Juli 245 26 6.125 30 156 37 9 232 5.893 4,0
Agustus 245 24 5.880 53 101 25 8 187 5.693 3,2
September 245 26 6.125 28 113 36 | 17 194 5.931 3,2
Oktober 245 25 6.125 30 160 21 | 24 235 5.890 4,0
November 245 26 6.370 25 195 35 ] 20 275 6.095 4,3
Desember 245 24 5.880 32 222 24 37 315 5.565 5,3
Total 245 291 70.805 471 1 1.892 ] 353 | 242 | 2.958 67.847 52,2/12
Rata-rata 4,4%

Sumber: SDM PT.Batanghari Barisan 2021

Berdasarkan pada tabel 2 di atas, dapat dilihat bahwa rata-rata
persentase absensi karyawan PT. Batanghari Barisan pada tahun 2021 adalah
sebesar 4,4%. Menurut Flippo (1992:268) menyatakan bahwa tingkat
ketidakhadiran minimum adalah sebesar 3%. Jadi dapat disimpulkan bahwa

tingkat ketidakhadiran karyawan pada PT. Batanghari Barisantergolong tinggi.




Ketidakhadiran yang tinggi akan berdampak pada rendahnya output yang
dihasilkan, menurunkan produktifitas kerja sehingga hal ini akan
menyebabkan rendahnya kinerja karyawan.

Menurut (Kannaiah, 2015:148, Gondal dan Husein, 2013:160,
Behbahani, 2011:389, Wong dan Law, 2002:269, dan Fitriastuti, 2013:111)
Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh kecerdasan emosional dimana
kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, dan penelitian ini juga menemukan bahwa kecerdasan emosional
adalah penentu utama yang mendorong tingkat kinerja karyawan yang tinggi
di tempat kerja, bertentangan dengan penemuan lain yang menyatakan
bahwakecerdasan emosional hanya salah satu faktor yang berkontribusi dalam
Kinerja karyawan dan bukan satu-satunya yang berpengaruh terhadapkinerja
karyawan, komitmen organisasional juga berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan berdasarkan penelitian sebelumnya (Mohyi,
2020:84, Y.Li et al. 2010:207, Fitriastuti, 2013:101, Francesco dan Chen,
2004:432).Berdasarkan hasil penelitian terdahulu serta teori-teori pendukung
yang melandasi permasalahan yang ada, maka penelitian ini memutuskan
kecerdasan emosional dan komitmen organisasional sebagai faktor-faktor
yang mempengaruhi kinerja karyawan.

Selama beberapa tahun terakhir, kecerdasan emosionaltelah dianggap
sebagai faktor potensial dalam memahami dan memprediksi kinerja karyawan
ditempat kerja (Behbahani, 2011:389). Kecerdasan emosional merupakan

kemampuan mengenali perasaan kita sendiri dan persaan orang lain,



kemampuan memotivasi diri sendiri, dan kemampuan mengelola emosi
dengan baik pada diri sendiri dan dalam hubungan dengan orang lain
(Goleman, 2001:512). Orang-orang yang mengenal emosi-emosi mereka
sendiri dan mampu dengan baik membaca emosi orang lain dapat menjadi
lebih efektif dalam pekerjaan mereka (Robbins and Judge, 2009:335).

Kecerdasan emosional membantu karyawan untuk meningkatkan
kesadaran diri, ekspresi emosional, kreativitas, meningkatkan toleransi,
meningkatkan kepercayan dan integritas, meningkatkan hubungan didalam
organisasi dan dengan demikian meningkatkan kinerja karyawan (Kannaiah,
2015:148). Kecerdasan emosional menjadi penentu utama Kinerja efektif
karyawan dan dianggap lebih penting daripada kecerdasan intelektual di
tempat kerja. (Gondal dan Husein, 2013:160)

Dalam hasil wawancara tak terstruktur yang peneliti lakukan dengan Ibu
Refni Marchelina selaku pihak Administrasi Personalia pada PT. Batanghari
Barisan ditemukan bahwa masih rendahnya tingkat kecerdasan emosional
beberapakaryawan yang ada pada PT. Batanghari Barisan, ini dapat dilihat
dari masih adanya perselisinan atau pertengkaran yang terjadi diantara
karyawan. Seseorangdengan kecerdasan emosional yang rendah akan lebih
mudah dikendalikan oleh berbagai emosi negatif yang membuat hubungan
interpersonal menjadi buruk, sehingga berdampak negatif bagi kesehatan
mental karyawan, dan membuat karyawan menjadi tidak semangat dalam
bekerja. Akibatnyakecerdasan emosional yang rendah akan menghasilkan

Kinerja yang buruk baik bagi individu maupun tim.



Kecerdasan emosional akan sangat membantu karyawan dalam
mengelola stress dan emosi saat dihadapkan dengan permasalahan saat bekerja
serta mencari solusi dalam menyelesaikan pekerjaan yang menjadi tanggung
jawabnya, sehingga kecerdasan emosional membantu karyawan untuk dapat
melakukan pemulihan yang lebih cepat dari tekanan psikologis, hal ini di
dukung oleh pendapat Schneider (2013:1) yang menyatakan bahwa
kecerdasan emosional merupakan kemampuan untuk menghasilkan dan
menggunakan emosi untuk meningkatkan pemecahan masalahatau kreativitas.

Selain kecerdasan emosional yang mempengaruhi kinerja karyawan
yaitu komitmen organisasional. Penelitian menunjukkan bahwa karyawan
dengan tingkat komitmen organisasi yang lebih tinggi memiliki hubungan
yang lebih baik dengan rekan kerja, kepuasan yang lebih tinggi, tingkat
ketidakhadiran dan pergantian yang lebih rendah, serta kinerjayang lebih baik
dibandingkan dengan mereka yang memiliki komitmen organisasi yang
rendah (Setiawan, 2019:2, dan Meyer, 2002:21). Jika karyawan merasa terikat
oleh nilai-nilai organisasi yang ada maka karyawan akan merasa senang dalam
pekerjaannya, sehingga Kinerjanya dapat ditingkatkan. Hal ini didukung oleh
hasil penelitian yang dilakukan oleh Vipraprastha (2018:20503), Fitriastuti
(2013:101); Pristiwati dan Sunuharyo (2018:159); Pradana (2014:7), dan
Mohyi (2020:84) yang menyatakan bahwa komitmen organisasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan latar belakang masalah yang terkait dengan fenomena dan

data yang diperoleh tersebut, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian



dengan judul “Pengaruh Kecerdasan emosionaldan Komitmen
Organisasional Terhadap Kinerja karyawan Pada PT. Batanghari

Barisan Padang.

. Identifikasi Masalah
Berdasarkan dari latar belakang masalah yang berkaitan dengan
fenomena dan data yang diperoleh, maka permasalahan yang dapat diteliti
antara lain, yaitu:
1. Kinerja karyawanpada beberapa karyawan PT. Batanghari Barisan masih
rendah dan belum optimal.
2. Kecerdasan emosionalpada beberapa karyawan PT. Batanghari Barisan
masih rendah dan belum optimal.
3. Komitmen organisasional pada beberapa karyawan PT. Batanghari Barisan
masih rendah dan belum optimal.
. Batasan Masalah
Agar penelitian ini lebih terarah serta dapat mencapai sasaran yang
ditentukan maka perlu adanya pembatasan masalah untuk menghindari
kesalah pahaman dan penyimpangan yang berlebihan serta terbatasnya
kondisi, tenaga, biaya dan waktu yang dimiliki oleh penulis, maka penulis
membatasi penelitian ini hanya mengenai Pengaruh Kecerdasan Emosionaldan
Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Batanghari

BarisanPadang.



D. Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian dari latar belakang masalah, maka dapat ditemukan

rumusan masalah yang berkenan dengan “Pengaruh Kecerdasan Emosional,

Dan Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT.

Batanghari Barisan”, antara lain:

1.

Apakah Terdapat Pengaruh Antara Kecerdasan
EmosionalTerhadapKinerja KaryawanPada PT. Batanghari Barisan?
Apakah Terdapat Pengaruh Antara Komitmen Organisasional Terhadap

Kinerja karyawanPada PT. Batanghari Barisan?

E. Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini

adalah untuk mengetahui:

1.

PengaruhKecerdasan emosionalTerhadapKinerja KaryawanPada PT.
Batanghari Barisan.
PengaruhKomitmen Organisasional TerhadapKinerja KaryawanPada PT.

Batanghari Barisan.

Manfaat Penelitian

Adapun manfaat penelitian ini adalah:

1.

Manfaat Teoritis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan
informasi penambah wawasan dan pengembangan disiplin ilmu
pengetahuan terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM),
terutama pada teori-teori yang berkaitan dengan kecerdasan emosional,

komitmen organisasional, dan kinerja karyawan.



2. Manfaat Praktis
a. Bagi Penulis
Sebagai salah satu syarat untuk memperoleh gelar Sarjana
Ekonomi pada Fakultas Ekonomi Universitas Negeri Padang. Selain
itu, hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan dan
pengalaman khususnya tentang Manajemen Sumber Daya Manusia
terkait dengan variabel yang diteliti.
b. Bagi Organisasi atau Perusahaan
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan serta
referensi bagi pihak PT. Batanghari Barisandalam mengevaluasi
bagaimana kondisi perusahaan dan para bawahannya dalam hal kinerja

karyawan.



BAB |1
LANDASAN TEORI

A. Kajian Teori
1. Grand Theory

Teori yang digunakan dalam penelitian ini adalah Trait Activation Theory
(TAT). Teori Aktivasi sifat adalah proses dimana individu mengekspresikan
sifat-sifat mereka ketika disajikan dengan isyarat situasional yang relevan
dengan sifat (tett & Burnett, 2003:502).

Teori aktivasi sifat memberikan wawasan tentang bagaimana kepribadian
bermain secara berbeda dalam pengaturan kerja dengan isyarat situasional
yang relevan, beroperasi di berbagai tingkatan, merangsang ciri-ciri
kepribadian menjadi tindakan (Mahajan, 2021:131).Aktivasi sifat berasal dari
sifat pekerjaan itu sendiri, termasuk semua tugas sehari-hari, tanggung jawab,
dan prosedur yang diberikan oleh analisis pekerjaan sebagai pendefinisian
pekerjaan yang diberikan (Tett & Burnett, 2003:503).

Menurut TAT, isyarat eksternal yang relevan dengan sifat (misalnya,
tugas, tuntutan sosial, dan organisasi atau stresor) cenderung memperkuat atau
melemahkan hubungan antara sifat dan hasil kognitif dan perilaku individu,
karena sifat dapat diaktifkan oleh isyarat ini untuk memandu pikiran dan
tindakan individu (Wang, et al., 2021:211). Apabila karyawan memiliki
kecerdasan emosional yang baik maka karyawan akan mampu menghasilkan
situasi kerja yang nyaman sehingga karyawan akan senang dalam

pekerjaannya dan kinerja dapat ditingkatkan. Karyawan dengan kecerdasan

10
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emosional yang baik akan menggunakan kemampuan yang ada di dalam
dirinya untuk menghadapi permasalahan dan mencari solusi dalam
menyelesaikan tugas yang menjadi tanggung jawabnya. Menurut Jorfi dan
Moghadam (2010:68) kecerdasan emosional adalah seperangkat kompetensi
yang mengarahkan dan mengendalikan perasaan seseorang terhadap pekerjaan
dan kinerja di tempat kerja.

Apabila karyawan percaya pada organisasi, tujuan, visi dan misi
organisasi, serta merasa bertanggung jawab terhadap organisasi yang telah
mempekerjakannya maka akan mendorong karyawan untuk lebih
berkomitmen sehingga mampu menghasilkan kinerja yang optimal dan kinerja
dapat ditingkatkan.

2. Kinerja karyawan
a. Pengertian Kinerja karyawan
Dalam perkembangan dan kemajuan perusahaan tidak terlepas dari
bagaimana kinerja karyawan yang ada di dalam perusahaan tersebut.

Untuk itu perusahaan dituntut untuk dapat memiliki karyawan dengan

Kinerja yang bagus sehingga mampu mencapai tujuan perusahaan.

Menurut pendapat Edison (2016:190) mendefiniskan Kinerja sebagai hasil

dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu

berdasarkan ketentuan atau kesepakaan yang telah ditetapkan sebelumnya.

Kinerja menurut Priansa (2014:269) merupakan tingkat keberhasilan

karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya.
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Menurut Sudarsana (2017:106) kinerja adalah “hasil yang dicapai
oleh seseorang menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang
bersangkutan. Kemampuan perusahaan dalam mengukur kinerja karyawan
merupakan salah satu faktor penting yang akan menentukan keberhasilan
jangka panjang perusahaan tersebut”. Menurut pendapat Wibowo (2012:7)
kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat
dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan
kontribusi pada ekonomi. Menurut Suwatno (2011:196) kinerja merupakan
hasil yang dicapai seseorang menurut ukuran yang berlaku, dalam kurun
waktu tertentu, berkenaan dengan pekerjaan serta perilaku dan
tindakannya.

Dari beberapa definisi kinerja dari para ahli diatas dapat
disimpulkan bahwa kinerja karyawan merupakan pencapaian atau hasil
kerja karyawan selama melaksanakan tugasnya sesuai dengan peran yang
dimilikinya dan diukur pada periode tertentu oleh perusahaan yang dapat
dijadikan sebagai alat untuk mengukur tingkat keberhasilan karyawan
dalam menyelesaikan pekerjaannya.

. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi Kinerja
menurut Mathis dan Jackson (2011:113) faktor-faktor tersebut adalah:
1) Kemampuan individu untuk melakukan pekerjaan tersebut.

2) Tingkat usaha yang dicurahkan

3) Dukungan organisasi
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Menurut Mahmudi (2010:20) faktor yang mempengaruhi kinerja

karyawanadalah :

1)

2)

3)

4)

5)

Faktor individual, meliputi : pengetahuan, keterampilan, kemampuan,
kepercayaan diri, motivasi dan komitmen yang dimiliki oleh setiap
individu.

Faktor kepemimpinan, meliputi : kualitas dalam memberikan
dorongan, semangat, arahan dan dukungan yang diberikan manajer dan
team leader.

Faktor tim, meliputi : kualitas dukungan dan semangat yang diberikan
oleh rekan satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota tim,
kekompakkan dan keeratan anggota tim.

Faktor sistem, meliputi : sistem Kkerja atau infrastruktur yang diberikan
oleh organisasi, proses organisasi, dan kultur kinerja dalam organisasi.
Faktor kontekstual (situasional), meliputi : tekanan dan perubahan
lingkungan eksternal dan internal.

Menurut Juliansyah Noor (2013:280) faktor yang mempengaruhi

Kinerja karyawanadalah :

1)

Kemampuan
Kemampuan adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang

didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu.

2) Motivasi



3)
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Motivasi adalah suatu keinginan yang muncul dalam diri karyawan
yang menimbulkan semangat untuk bekerja secara optimal guna
mencapai tujuan.

Kesempatan

Kesempatan adalah tingkat-tingkat kinerja yang tinggi sebagian
merupakan fungsi dari tiadanya rintangan-rintangan pengendali

pegawai itu.

Indikator Kinerja karyawan

Wirawan (2009:166) menguraikan beberapa indikator dalam

mengukurkinerja karyawan, yaitu:

1)

2)

3)

4)

Tanggung Jawab

Kesediaan karyawan untuk melibatkan diri sepenuhnya dalam
melaksanakan pekerjaannya dan menanggung konsekuensi akibat
kesalahan atau kelalaian dalam melaksanakan tugasnya.
Kuantitas kerja

Kinerja dapat dilihat dari banyaknya hasil kerja yang sesuai
dengan standar kerja yang telah ditetapkan. Kuantitas membahas
berapa banyak pekerjaan yang dihasilkan karyawan.
Kualitas Kerja

Kualitas menunjukkan seberapa baik atau seberapa lengkap
hasil yang harus dicapai. Kualitas kerja diukur dengan melihat
ketepatan, Kketelitian, kerapihan, dan keberhasilan hasil pekerjaan
sesuai dengan standar kualitas yang diharapkan.

Kehadiran
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Kehadiran menunjukkan kedisiplinan karyawan dalam bekerja.
Kehadiran dapat diukur melalui kedisiplinan dalam kehadiran, jarang
tidak hadir, dan tepat waktu dalam kehadiran

5) Kemampuan Bekerjasama

Kemampuan bekerjasama menunjukkan kemampuan karyawan
dalam bersosialisasi dan membangun hubungan interpersonal untuk
menyelesaikan pekerjaan. kemampuan bekerjasama diukur dengan
terjaganya hubungan baik dengan rekan, kerjasama yang dilakukan
dengan baik, dan komunikasi yang terjalin.

3. Kecerdasan Emosional
a. PengertianKecerdasan Emosional

Mengendalikan emosi, dan suasana hati merupakan suatu aspek
penting yang berperan dalam mendorong keberhasilan kinerja seorang
pegawai, yang mampu membawa seorang pegawai untuk dapat mencapai
tujuan organisasi yang telah ditentukan. Untuk itu Kecerdasan
emosionalyang tinggi sangat penting di dalam diri pegawai yang berada
pada suatu perusahaan.

Menurut Goleman (2001:512) kecerdasan emosionalmerujuk
kepada kemampuan mengenali perasaan kita sendiri dan perasaan orang
lain, kemampuan memotivasi diri sendiri, dan kemampuan mengelola
emosi dengan baik pada diri sendiri dan dalam hubungan dengan orang
lain. Menurut Rahmasari (2012:7) kecerdasan emosional adalah

kemampuan seseorang untuk mengenali emosi diri, mengelola emosi,
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memotivasi diri sendiri, mengenali emosi orang lain (empati) dan
kemampuan untuk membina hubungan (kerjasama) dengan orang lain.

Menurut Jorfi dan Moghadam (2010:68) kecerdasan emosional
adalah seperangkat kompetensi yang mengarahkan dan mengendalikan
perasaan seseorang terhadap pekerjaan dan kinerja di tempat Kkerja.
Menurut Sahputra (2016:184) kecerdasan emosional adalah seseorang
yang dapat menempatkan emosinya pada keadaan yang tepat, memilah
kepuasan dan dapat mengatur suasana hati. Menurut King (2012:26)
kecerdasan emosional mengacu kepada perbedaan individual dalam
keterampilan pemecahan masalah dan kemampuan-kemampuan penting
lainnya.

Dari beberapa definisi kecerdasan emosionalyang telah dipaparkan
oleh para ahli diatas maka dapat disimpulkan bahwa kecerdasan emosional
merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seorang individu dalam
mengelola dan mengatur keadaan emosi yang ada di dalam dirinya untuk
dapat meningkatkan kesejahteraan mental, kemampuan kerja, dan

meningkatkaan hubungan yang harmonis dengan para rekan kerja.

. Indikator-indikator Kecerdasan emosional

Menurut Wong dan Law (2002:246) mengatakan bahwa konsep

dari kecerdasan emosionalterdiri dari empat indikator yaitu:
1) Penilaian dan ekspresi emosi dalam diri (Self Emotional Appraisal),
hal ini berhubungan dengan kemampuan individu untuk memahami

emosi dan mengekspresikan emosi. Orang yang memiliki kemampuan
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yang baik pada penilaian emosi diri ini, mempunyai pemikiran yang
masuk akal dan mengakui emosi mereka dengan baik sebelum menilai
emosi orang lain.

2) Penilaian dan pengakuan emosi orang lain (Other Emotional
Appraisal), hal ini berkaitan dengan kemampuan seseorang untuk
melihat dan memahami emosi dari orang-orang di sekitar mereka.
Orang yang tinggi dalam kemampuan ini akan jauh lebih sensitif
terhadap perasaan dan emosi orang lain serta pikiran mereka.

3) Peraturan emosi dalam diri (Regulation Of Emotion), hal ini berkaitan
dengan kemampuan seseorang untuk mengatur emosi, Yyang
memungkinkan pemulihan lebih cepat dari tekanan psikologis.

4) Penggunaan emosi untuk memfasilitasi kinerja (Use Of Emotion), hal
ini berkaitan dengan kemampuan individu untuk menggunakan emosi
mereka dengan mengarahkan mereka ke arah kegiatan yang konstruktif
dan kinerja pribadi.

4. Komitmen Organisasional
a. Pengertian Komitmen Organisasional
Menurut Mathis dan Jackson (2011:122) komitmen organisasional
adalah tingkat sampai dimana karyawan yakin dan menerima tujuan
organisasional, serta berkeinginan untuk tinggal bersama organisasi
tersebut. Menurut Newstrom (2011:223) komitmen organisasional atau
loyalitas pekerja adalah tingkatan di mana pekerja mengidentifikasi
dengan organisasi dan ingin melanjutkan secara aktif berpartisipasi di

dalamnya. Menurut Colquitt, Lepine dan Wesson (2015:64) komitmen
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organisasional merupakan keinginan pada sebagian pekerja untuk tetap
menjadi anggota organisasi.

Menurut Robins and Judge (2008:100) komitmen organisasional
adalah suatu keadaan dimana individu memihak organisasi serta tujuan-
tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaannya di dalam
organisasi. Menurut Gibson, Ivancevich, Donnelly, dan Konopaske
(2012:182) menyatakan bahwa komitmen organisasional sebagai perasaan
identifikasi, loyalitas, dan pelibatan dinyatakan oleh pekerja terhadap
organisasi atau unit dalam organisasi. Menurut Schermerhorn, Hunt,
Osborn, dan Uhi-Bien (2011:72) menyatakan komitmen sebagai loyalitas
seorang individu pada organisasi.

Berdasarkan definisi komitmen organisasional yang telah
dipaparkan oleh para peneliti di atas dapat disimpulkan bahwa komitmen
organisasional yaitu adanya hubungan yang kuat antara anggota organisasi
dengan organisasinya, sehingga menciptakan loyalitas karyawan terhadap
suatu organisasi, yang ditandai dengan adanya keinginan dari dalam diri
seorang pegawai untuk terus berada di dalam organisasi dan berusaha
memberikan yang terbaik bagi organisasi.

Indikator-indikator Komitmen Organisasional

Allen dan Meyer (2000:290) mengemukakan bahwa komitmen
organisasi sebagai keadaan psikologis, atau “pola pikir”, yang berfungsi
untuk menghubungkan karyawan dengan organisasi, yang teridentifikasi

dalam tiga komponen yaitu:
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1) Komitmen afektif (Affective Commitment) yaitu mengacu pada sejauh
mana karyawan mengidetifikasi, terlibat, dan terikat secara emosional
dengan organisasi. Seorang karyawan yang berkomitmen secara afektif
percaya pada tujuan dan nilai-nilai organisasi dan menikmati menjadi
anggotanya. Dengan demikian, karyawan dengan komitmen afektif
yang kuat tetap berada di organisasi karena mereka ingin
melakukannya.

2) Komitmen berkelanjutan (commitment continuance) yaitu mengacu
pada biaya dan resiko dengan meninggalkan organisasi saat ini.
Mereka yang memliki komitmen berkelanjutan yang kuat menyadari
bahwa biaya penghentian keanggotaan akan tinggi. Dengan demikian,
karyawan tersebut tetap dengan organisasi karena mereka harus
melakukannya.

3) Komitmen normatif (Normative Commitment) yaitu mengacu pada
sejauh mana karyawan merasa wajib dan tanggung jawab pada
organisasi yang mempekerjakannya. Karyawan yang berkomitmen
secara normatif percaya bahwa melanjutkan keanggotaan mereka
dalam organisasi adalah hal yang “benar dan bermoral”. Dengan
demikian karyawan tersebut tetap dengan organisasi karena mereka
merasa mereka harus melakukannya.

5. PengaruhKecerdasan EmosionalTerhadapKinerja karyawan
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan Fitriastuti (2013:111),

menunjukkan bahwa Kecerdasan emosional berpengaruh positif signifikan
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terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini menunjukkan bahwa karyawan yang
mempunyai kecerdasan emosional tinggi akan bekerja lebih baik sesuali
standar organisasi dan pada akhirnya akan mencapai kinerja yang lebih
baik.Penelitian yang dilakukan oleh Firmansyah, Raspati, & Hidayat
(2020:78) menunjukkan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Selanjutnya yaitu penelitian yang dilakukan oleh Setyorini dan
Syahlani (2018:262), menyatakan bahwa ada pengaruh positif kecerdasan
emosional terhadap kinerja karyawan.Penelitian yang dilakukan oleh
Kannaiah (2015:148); Gondal dan Husein (2013:160); Behbahani (2011:389);
dan Fitriastuti (2013:111) kecerdasan emosional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

. Pengaruh Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja karyawan

Penelitian yang dilakukan oleh Fitriastuti (2013:101), menunjukkan
bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif signifikan terhadap
Kinerja karyawan. Penelitian ini menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki
komitmen organisasional yang tinggi, berarti karyawan tersebut akan
mempunyai tanggung jawab penuh terhadap pekerjaannya dan dapat
melakukan fungsi kerjanya tanpa meminta bantuan dari orang lain. Karyawan
dengan komitmen yang tinggi mampu menunjukkan Kinerja optimal, sehingga
mampu memberikan kontribusi berarti pada organisasi. Penelitian yang
dilakukan oleh Tsui, Lin, dan Yu (2013:449)komitmen organisasional

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja. Komitmen organisasional
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diketahui mempengaruhi kinerja baik dalam jangka pendek maupun jangka
panjang.

Pristiwati dan Sunuharyo (2018:159) menunjukkan bahwa komitmen
organisasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian
yang dilakukan oleh Thamrin

(2012:569) komitmen organisasional

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan.Komitmen
karyawan terhadap organisasi memberikan nilai yang lebih tinggi tingkat
kemungkinan karyawan untuk berpartisipasi dalam pencapaianproses tujuan
perusahaan.Selanjutnya yaitu penelitian yang dilakukan oleh Pradana (2014:7)
hasil penelitian membuktikan bahwa komitmen organisasional berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.
Penelitian Terdahulu

Untuk menunjang penelitian penulis, maka penelitian serupa yang
telah dilakukan sebelumnya diperlukan untuk mendukung hipotesis yang ada

pada penelitian ini. Penelitian terdahulu terkait dengan penelitian yang akan

dilakukan, dijelaskan dalam tabel dibawah ini :

Tabel 3. Penelitian Relevan

No Nama Tahun Judul Variabel Populasi dan Hasil Penelitian
Peneliti Peneliti Penelitian Penelitian Sampel
1 Naz, 2019 The Impact Of X1: Emotional Population: Kecerdasan emosional
Khan, & emotional Intelligence Employee working | secara drastis
Rafiq intelligence on Y1:Employee on different mempengaruhi
employee Performance | positions in keterlibatan keterlibatan
performance Y2: Employee manufacturingcom | kerja adalah variabel
and employee Engagement | panies located at multidimensi terpelajar
engagement: Z: Job Satisfaction | Lahore yang mencakup subtipe
mediating role Sample size 350 varian.
of job employee working | Kecerdasan emosional
satisfaction in manufacturing adalah prediktor kuat
companies located | kinerja karyawan. Ini
at Lahore menentukan bahwa
semakin tinggi tingkat El,
tingkat kinerja yang lebih
tinggi akan ada.
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Kinerja Dengan
Motivasi Kerja
Sebagai
Variabel
Mediasi

dengan jumlah
populasi sebanyak
130 orang. Studi
penelitian ini
menggunakan
studi sensus atau
studi populasi.

No Nama Tahun Judul Variabel Populasi dan Hasil Penelitian
Peneliti Peneliti Penelitian Penelitian Sampel
Ada hubungan positif
yang signifikan antara El
dan JS antara karyawan
industri manufaktur
Ada hubungan yang tidak
signifikan antara JS dan
keterlibatan karyawan
JS memiliki kemampuan
prediktif untuk
menjelaskan variasi EP
pada karyawan yang
bekerja di perusahaan
manufaktur
JS memediasi hubungan
antara EI dan keterlibatan
Peran JS sebagai mediator
dalam hubungan antara El
dan Kinerja.
El secara langsung dan
tidak langsung melalui JS
mempengaruhi kinerja
yang menunjukkan bahwa
JS sebagian menengahi
antara hubungan ini.
2 Fitriastui | 2013 Pengaruh X1: Kecerdasan Populasi dari Berdasarkan hasil
ti, Triana Kecerdasan Emosional penelitian ini penelitian ditemukan
Emosional, X2: Komitmen adalah karyawan bahwa kecerdasan
Komitmen Organisasional yang bekerja pada | emosional berpengaruh
Organisasional X3: Organizational | Organisasi positif signifikan terhadap
dan Citizenship Perindustrian dan kinerja karyawan. Disisi
Organizational Behavior Perdagangan lain, komitmen
Citizenship Y: Kinerja Kabupaten Kutai oganisasional memiliki
Behavior Karyawan Timur. Metode pengaruh positif
Terhadap pengambilan signifikan terhadap
Kinerja sampel kinerja karyawan.
Karyawan menggunakan
purposive
sampling, dengan
jumlah sampel
sebanyak 89
orang.
3. Ariyanto | 2011 Pengaruh X1:Kecerdasan Populasi dalam Hasil penelitian
& Kecerdasan Emosional penelitian ini menunjukkan bahwa
Triastity, Emosional dan X2: Komitmen adalah seluruh terdapat pengaruh yang
R. Komitmen Organisasional perawat di Rumah | signifikan kecerdasan
Organisasi Y: Kinerja Sakit Panti Rahayu | emosional terhadap
Terhadap Z: Motivesi Kerja Purwodadi, kinerja, selanjutnya

terdapat pengaruh yang
signifikan komitmen
organisasi terhadap
kinerja, kemudian terdapat
pengaruh yang signifikan
motivasi terhadap kinerja,
motivasi memoderasi
pengaruh kecerdasan
emosional terhadap
kinerja, dan motivasi
memoderasi pengaruh
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Organisasional
Terhadap

Y: Kinerja
Z: Organizational

bekerja di bagian
busana Roxy

No Nama Tahun Judul Variabel Populasi dan Hasil Penelitian
Peneliti Peneliti Penelitian Penelitian Sampel
komitmen organisasi
terhadap kinerja perawat
Rumah Sakit Panti
Rahayu Purwodadi.
4 Altindag, | 2015 The X1: Emotional Populasi penelitian | Hasil penelitian
Kosedagi Relationship Intelligence ini yaitu menunjukkan bahwa:
between X2: Innovative perusahaan yang Kecerdasan emosional
emotional Corporate ada di turki, memiliki dampak
intelligence of Y: Employee dengan jumlah langsung dan positif
managers, Performance sampel sebanyak terhadap kinerja
innovative 305 orang karyawan, dan budaya
corporate karyawan yang perusahaan yang inovatif
culture and bekerja pada memiliki dampak
employee perusahaan. langsung dan positif
perfrmance terhadap kinerja karyawan
5 Fu & | 2013 The Impact of X1: Craing Climate | Populasi : Hasil penelitian
Deshpan Caring Climate, | X2: Job karyawan yang menunjukkan bahwa
de Job Satisfaction bekerja di sebuah komitmen organisasional
Satisfaction, X3 : Organizational | perusahaan memiliki dampak
and Commitment asuransi besar di langsung yang signifikan
Organizational | Y:Job Cina terhadap kinerja karyawan
Commitment on | Performance Sampel : 476
Job karyawan yang
Performance of bekerja di sebuah
Employees in perusahaan
China’s asuransi besar di
Insurance Cina
Company Tujuan dari
penelitian ini yaitu
untuk mengetahui
pengaruh iklim
peduli, kepuasan
kerja, dan
komitmen
organisasional
terhadap kinerja
karyawan yang
bekerja di
perusahaan
asuransi besar
yang ada di cina.
6 Serhan, 2019 The Impact Of X1: Emotional Populasi: Hasil penelitian
Gazzaz Emotional Intelligence karyawan yang menunjukkan bahwa
Intelligence On | X2: Employee bekerja di sektor kecerdasan emosional
Employee Performance perbankan di Arab | berpengaruh positif
Performance In Saudi signifikan terhadap
Saudi Arabia Sampel: Ukuran kinerja karyawan
Banking Sector sampel 300
karyawan yang
bekerja di sektor
perbankan di Arab
Saudi
7 Putra, 2020 Pengaruh X1: Kecerdasan Populasi dalam Berdasarkan hasil
Prihatini, Kecerdasan Emosional penelitian ini penelitian terdapat bahwa
Priyono Emosional Dan | X2: Komitmen adalah seluruh kecerdasan emosional
Komitmen Organisasional karyawan yang memiliki pengaruh

signifikan yang positif
terhadap Organizational
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No Nama Tahun Judul Variabel Populasi dan Hasil Penelitian
Peneliti Peneliti Penelitian Penelitian Sampel
Kinerja Citizenship Square Mall Citizenship Behavior
Karyawan Behavior Jember sebanyak (OCB), selanjutnya
Bagian Busana 210 karyawan dan | komitmen organisasional
Roxy Square sampel yang karyawan berpengaruh
Mall Jember digunakan langusng terhadap
Dengan sebanyak 138 perilaku Organizational
Organizational responden. Citizenship Behavior
Citizenship (OCB), hasil penelitian
Behavior(Och) juga menunjukkan bahwa
Sebagai kecerdasan emosional
Variabel berpengaruh signifikan
Intervening positif terhadap kinerja
karyawan. Kemudian hasil
penelitian juga
menunjukkan bahwa
komitmen organisasional
berpengaruh signifikan
terhadap kinerja
karyawan, dan
Organizational
Citizenship
Behavior(OCB)
berpengaruh signifikan
terhadap kinerja
karyawan.
8 Abdirah | 2018 The X1: Job Populasi penelitian | Job satisfaction, work-life
man, et Relationship Satisfaction ini terdiri dari balance dan
al. Between Job X2: Work-Life 5.750 staf organizational
Satisfaction, Balance administrasi di commitment menunjukkan
Work-Life X3: Organizational | universitas bahwa secara positif
Balance And Commitment wilayah utara di berkaitan dengan kinerja
Organizational | Y: Employee Malaysia yaitu pegawai.
Commitment On | Prformance Universiti Utara
Employee Malaysia (UUM)
Prformance dan Universiti
Malaysia Perlis
(UniMAP),
UniversitiTeknolo
gi Mara (UiTM),
Arau, Perlis dan
Universiti Sains
Malaysia (USM).
Ukuran sampel
dalam penelitian
ini yaitu 357
responden dan
peneliti
menggunakan
desain probabilitas
sampling. Data
dikumpulkan dan
dianalisis dengan
menggunakan
Statistical Package
for Social Science
(SPSS)
9 Firmansy | 2020 Pengaruh X1: Kecerdasan Populasi dalam Berdasarkan hasil
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No Nama Tahun Judul Variabel Populasi dan Hasil Penelitian
Peneliti Peneliti Penelitian Penelitian Sampel
ah, et al. Kecerdasan Emosional penelitian ini penelitian yang telah
Emosional dan X2: Komitmen adalah seluruh dilakukan, dapat diketahui
Komitmen Organisasional karyawan PT. bahwa kecedasan
Organisasional Y: Kinerja Rismawan emosional berpengaruh
Terhadap Karyawan Pratama Bersinar positif dan signifikan
Kinerja Sukabumi terhadap kinerja
Karyawan Pada sebanyak 92 karyawan, hasil penelitian
PT. Rismawan orang, sampel ini juga menunjukkan
Pratama dalam penelitian bahwa terdapat pengaruh
Bersinar ini menggunakan positif dan signifikan
Sukabumi teknik sensus. antara komitmen
Maka jumlah organisasional terhadap
sampel yang kinerja karyawan. Dalam
diteliti sebayak penelitian ini juga
populasi diketahui bahwa ada
pengaruh positif dan
signifikan antara
kecerdasan emosional dan
komitmen organisasional
secara bersama-sama
terhadap kinerja karyawan
10 | Pradana, | 2014 Pengaruh X1: Motivasi Kerja | Populasi dalam Hasil penelitian
Swasto, Motivasi Kerja | X2: Komitmen penelitian ini menunjukkan bahwa
& Utami Dan Komitmen | Organisasional berjumlah 130, variabel motivasi dan
Organisasional Y: Kinerja sedangkan teknik komitmen organisasional
Terhadap Karyawan pengambilan secara simultan
Kinerja sampel berpengaruh signifikan
Karyawan menggunakan terhadap kinerja
(Studi Pada propotional karyawan, selanjutnya
Karyawan random sampling motivasi berpengaruh
Bagian HRD sehingga sampel signifikan terhadap
PT. Arthawena berjumlah 57 kinerja karyawan PT.
Sakti Gemilang karyawan PT. Arthawena sakti
Maang) Arthawena sakti Gemilang, kemudian hasil
Gemilang penelitian juga
Tujuan dari membuktikan bahwa
penelitian ini yaitu | komitmen organisasional
untuk mengetahui | berpengaruh signifikan
bagaimana terhadap kinerja karyawan
pengaruh Motivasi | PT. Arthawena sakti
Kerja Dan Gemilang
Komitmen
Organisasional
Terhadap Kinerja
Karyawan yang
bekerja pda PT.
Arthwena Sakti
Gemilang
11 | Gani, 2018 Analysis Of The | X1 : Emotional Penelitian ini Hasil penelitian dapat
Tewal, & Effect Of Intelligence bertujuan untuk dijelaskan bahwa seluruh
Trang Emotional X2 : Personality menguji serta variabel X (Kecerdasan
Intelligence, X3: mengetahui Emosional X1,
Personality And | Organizational pengaruh Kepribadian X2 dan
Organizational | Commitment Kecerdasan Komitmen Organisasi X3)
Commitment On | Y : Employee Emosional, berpangaruh positif dan
Employee Performance Kepribadia dan signifikan terhadap Y
Performance At Komitmen (Kinerja Karyawan).
Pt. Sinar Karya Organisasi

Cahaya ( Skc)

terhadap Kinerja




26

No Nama Tahun Judul Variabel Populasi dan Hasil Penelitian
Peneliti Peneliti Penelitian Penelitian Sampel
Gorontalo Karyawan pada
PT. SKC
Gorontalo.
Penelitian ini
menggunakan
metode kuantitatif
dengan sampel
sebanyak 55
responden. Analisi
yang digunakan
adalah Analisis
Regresi Liniear
Berganda.
12 | Gondal, 2013 A Comparative | X1 : Intelligence Penelitian ini Hasil penelitian
Husein Study of Quotient bertujuan untuk menunjukkan bahwa
Intelligence X2 : Emotional mengeksplorasi kecerdasan emosional
Quotient and Intelligence aspek kognitif dan | memiliki hubungan
Emotional Y : Employee emosional dari signifikan dengan kinerja
Intelligence: Performance kecerdasan dan karyawan
Effect on hasil perilaku dan
Employee psikologis yang
Performance terkait pada
kinerja karyawan.
Penelitian ini
adalah studi
kuantitatif cross
sectional
berdasarkan 300
karyawan yang
dipilih dari
berbagai
organisasi industri
telekomunikasi,
Lahore.
13 | Davaei et | 2022 The Influance of | X1: Cultural Populasi dalam Hasil penelitian ini
al. Cultural Intelligence penelitian ini menunjukkan bahwa
Intelligence and | X2 : Emotional yaitu karyawan kecerdasan emosional
Emotional Intelligence yang bekerja di mamu meningkatkan
Intelligence on Y: Team global virtual kinerja tim
Conflict Performance dengan sampel
Occurance and sebesar 810
Performance In karyawan.

global Virtual
Team

Tujuan penelitian
ini yaitu untuk
mengetahui
bagaimana
pengaruh dari
kecerdasan
budaya, dan
kecerdasan
emosional
terhadap konflik
tugas dan kinerja
tim karyawan yang
bekerja pada
Virtual
International
Business
Consulting Project
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No Nama Tahun Judul Variabel Populasi dan Hasil Penelitian
Peneliti Peneliti Penelitian Penelitian Sampel
14 | Aali 2021 The Effect of | X1:Human Tujuan dari Temuan penelitian ini
Human Resource Practices | analisis ini adalah | menunjukkan bahwa
Resource X2 untuk menguji semua praktik HRM dan
Practices Organizational pengaruh praktik komitmen organisasi
and Commitment HRM dan berpengaruh signifikan
Organizational | Y : Employee komitmen dan positif terhadap
Commitment on | Performance organisasi kinerja karyawan
Employee terhadap kinerja
Performance karyawan di
Industri Semen
Bahrain. Penelitian
ini menggunakan
alat convenience
sampling untuk
memperoleh data
dari 315 responden
melalui kuesioner
yang dikelola
sendiri. Model
struktural diuji
menggunakan
variance-based
partial least
structural equation
modelling.
15 | Prentice, | 2011 The influence of | X1 : Emotional Penitian ini Berdasarkan analisis
King Emotional Intelligence mengeksplorasi regresi berganda, hasilnya
Intelligence on Y : Employee dampak EIl pada menegaskan bahwa El
the service Service kinerja karyawan | adalah prediktor
performance of | Performance layanan garis signifikan dari kinerja

casino frontline
employees

depan di industri
kasino. Sebuah
sampel dari 152
karyawan garis
depan kasino di
sebuah kasino
besar Australasia
menanggapi survei
berbasis kuesioner.

karyawan layanan garis
depan kasino. untuk pasar
high-roller.

C. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual dimaksudkan sebagai konsep untuk menjelaskan

atau menggambarkan suatu hubungan atau keterkaitan antara variabel yang

akan diteliti berdasarkan rumusan masalah. Penelitian ini memiliki tujuan

untuk menyelidiki kinerja karyawanyang dipengaruhi oleh faktor-faktor

diantaranya seperti kecerdasan emosional dan komitmen organisasional.
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Kinerja karywan merupakan hasil yang dicapai seseorang menurut
ukuran yang berlaku, dalam kurun waktu tertentu, berkenaan dengan
pekerjaan serta perilaku dan tindakannya (Suwatno, 2011:196). Menurut
Hidayati, Setiawan, dan Solimun (2013:630) kinerja karyawan tidak hanya
dilihat dari kemampuan kerja yang sempurna, tetapi juga kemampuan
menguasai dan mengelola diri sendiri serta kemampuan dalam menjaga
hubungan dengan orang lain, menurut Goleman ini disebut juga sebagai
kecerdasan emosional.

Untuk dapat meningkatkan kinerja karyawanyang ada di dalam
perusahaan maka seorang karyawan harus dapat mengelola dan mengenali
emosinya dengan baik, karena karyawan yang emosional dan tidak dapat
mengelola emosi mereka dengan baik tidak akan bisa berpikir dengan baik
meskipun karyawan tersebut memiliki kecerdasan intelektual yang tinggi, oleh
karena itu kecerdasan emosional merupakan salah satu faktor yang penting
dalam meningkatkan kinerja karyawan.

Selain kecerdasan emosional, terdapat komitmen organisasional yang
menjadi salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Menurut
Newstrom (2011:223) komitmen organisasional atau loyalitas pekerja adalah
tingkatan di mana pekerja mengidentifikasi dengan organisasi dan ingin
melanjutkan secara aktif berpartisipasi di dalamnya. Sehingga secara logis
karyawan dengan komitmen yang tinggi akan memiliki tanggung jawab yang
tinggi dalam menjalankan tugasnya dan akan memberikan yang terbaik bagi

organisasi yang telah mempekerjakannya. sehingga komitmen organisasional
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merupakan salah satu faktor penting yang dapat meningkatkan Kkinerja
karyawan. Sehingga dalam penelitian ini faktor yang akan digunakan yaitu
kecerdasan emosional dan komitmen organisasional.

Berdasarkan penjelasan diatas, maka kerangka berfikir dalam
penelitian ini dapat dilihat sebagai berikut:

Gambar 1. Kerangka Konseptual

Kecerdasan
emosional
(X1)

H1 (+)

Employee
Kinerja (Y)

Komitmen
Organisasio
nal
(X2)

D. Hipotesis Penelitian
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah
penelitian, di mana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam
bentuk kalimat pertanyaan (sugiyono, 2016:99). Berdasarkan latar belakang,
rumusan masalah, dan tujuan penelitian maka dapat dirumuskan hipotesis
untuk penelitian sebagai berikut:

1. Pengaruh Kecerdasan EmosionalTerhadap Kinerja Karyawan
Menurut Rahmasari (2012:7) kecerdasan emosional adalah
kemampuan seseorang untuk mengenali emosi diri, mengelola emosi,

memotivasi diri sendiri, mengenali emosi orang lain (empati) dan
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kemampuan untuk membina hubungan (kerjasama) dengan orang lain.
Menurut Jorfi dan Moghadam (2010:68) kecerdasan emosional adalah
seperangkat kompetensi yang mengarahkan dan mengendalikan perasaan
seseorang terhadap pekerjaan dan Kinerja di tempat kerja.

Kecerdasan emosional menjadi penentu utama Kkinerja efektif
karyawan dan dianggap lebih penting daripada kecerdasan intelektual di
tempat kerja. (Gondal dan Husein, 2013:160). Hal ini didukung oleh
penelitian yang dilakukan oleh (Kannaiah, 2015:148, Gondal dan Husein,
2013:160, Behbahani, 2011:389, dan Fitriastuti, 2013:111) dimana
kecerdasan emosionalberpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Berdasarkan dari penjelasan diatas, maka dalam penelitian ini
dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H:i:  Kecerdasan emosional berpengaruh signifikan terhadap Kinerja

karyawanpada PT. Batanghari Barisan.

. Pengaruh Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja Karyawan
Menurut Newstrom (2011:223) komitmen organisasional atau

loyalitas pekerja adalah tingkatan di mana pekerja mengidentifikasi

dengan organisasi dan ingin melanjutkan secara aktif berpartisipasi di

dalamnya. Penelitian menunjukkan bahwa karyawan dengan tingkat

komitmen organisasi yang lebih tinggi mampu menghasilkan Kinerja yang

optimal (Setiawan, 2020:2).
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Sehingga secara logis karyawan dengan komitmen organisasional
yang tinggi akan menunjukkan perhatiannya terhadap keberhasilan
organisasi. Hal ini didukung oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh
Fitriastuti (2013:101); Pristiwati dan Sunuharyo (2018:159); dan Pradana
(2014:7) yang menyatakan bahwa komitmen organisasional berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan dari penjelasan diatas, maka dalam penelitian ini dapat
dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

Hz:  Komitmen Organisasional berpengaruh signifikan terhadap Kinerja

karyawan pada PT. Batanghari Barisan



75

BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan
Berdasarkan dari hasil pengolahan data dan pembahasan dari hasil
penelitian yang dilakukan melalui analisis regresi linear berganda antara
variabel-variabel bebas Kecerdasan Emosional (X:) dan Komitmen

Organisasional (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) PT. Batanghari Barisan

Padang, maka kesimpulan yang dapat diambil yaitu sebagai berikut :

1. Variabel Kecerdasan Emosional berpengaruh signifikan terhadap variabel
Kinerja Karyawan pada PT. Batanghari Barisan Padang. Artinya semakin
tinggi Kecerdasan Emosional karyawan pada PT. Batanghari Barisan
Padang maka semakin tinggi Kinerja Karyawan pada PT. Batanghari
Barisan Padang.

2. Variabel Komitmen Organisasional berpengaruh signifikan terhadap
Variabel Kinerja Karyawan pada PT. Batanghari Barisan Padang. Artinya
semakin tinggi Komitmen Organisasional karyawan maka akan semakin

tinggi Kinerja Karyawan pada PT. Batanghari Barisan Padang.

B. Keterbatasan Penelitian
Secara objektif masih banyak faktor lain yang turut mempengaruhi
Kinerja Karyawan. Dimana penelitian ini hanya menggunakan dua variabel
yaitu kecerdasan emosional dan komitmen organisasional. Jadi untuk
penelitian selanjutnya, diharapkan mampu menggunakan variabel-variabel

lain, yang mana ada banyak variabel lain yang dapat meningkatkan kinerja
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karyawan. Pengukuran kinerja karyawan dalam penelitian ini dilakukan secara
objektif, jadi untuk penelitian selanjutnya, diharapkan melakukan pengukuran
secara objektif dan subjektif sehingga pengukuran kinerja karyawan lebih
akurat karena memiliki dua sumber referensi..
. Saran
Berdasarkan dari penelitian yang dilakukan, maka penulis memberikan
saran sebagai berikut:
1. Bagi Pihak Perusahaan
Untuk dapat meningkatkan Kkinerja karyawan sebaiknya PT.
Batanghari BarisanPadang meningkatkan kecerdasan emosional karyawan
yang ada di dalam perusahaan.Untuk meningkatkan kecerdasan emosional
karyawan, PT. Batanghari Barisan Padang harus lebih meningkatkan
kemampuan penilaian emosi orang lain, karena pada indikator penilaian
dan pengakuan emosi orang lain (Other Emotional Appraisal) memiliki
tingkat capaian responden terendah, yaitu sebesar 76,90%. Untuk dapat
meningkatkan other emotional appraisal dapat dilakukan dengan cara
meningkatkan ikatan antara sesama rekan Kkerja serta hubungan antara
atasan dan bawahan sehingga menimbulkan adanya rasa dihargai dan
dipahami. Kemampuan penilaian emosi orang lain yang tinggi
memungkinkan seseorang menyadari emosi negatif orang lain seperti stres
dan frustasi. Karyawan yang memiliki tingkat kemampuan penilaian emosi
orang lain mampu memberikan emosi positif yang mereka miliki untuk

meredakan emosi negatif yang dialami oleh rekan kerjanya sehingga
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lingkungan kerja menjadi nyaman, hubungan antara sesama rekan kerja
menjadi erat dan karyawan menjadi lebih produktif dalam bekerja.

Untuk dapat meningkatkan komitmen organisasional di dalam
perusahaan maka PT.Batanghari Barisan harus menghargai kerja keras
yang selama ini dilakukan oleh karyawan dan memberikan jenjang karir
yang jelas, karena pada indikator komitmen berkelanjutan memiliki
tingkat capaian responden terendah, yaitu sebesar 72,75%.Jika perusahaan
memberikan jenjang karir yang jelas akan membuat karyawan ingin terus
menampilkan kinerja terbaik mereka karena karyawan merasa memiliki
masa depan yang panjang bersama perusahaan. Komitmen berkelanjutan
juga dapat ditingkatkan dengan cara menciptakan suasana kerja yang
menyenangkan sehingga karyawan dapat berbagi ide dan saling
menghargai ide setiap individu tanpa harus takut disalahpahami.
Karyawan yang berkomitmen sangat produktif. Mereka percaya pada
organisasi, tujuan, visi, misi, dan tim kepemimpinannya.

. Bagi Peneliti Yang Akan Datang

Peneliti selanjutnya diharapkan mampu menggunakan variabel-
variabel lain, yang mana ada banyak variabel lain yang dapat
meningkatkan kinerja karyawan, dan diharapkan nanti pada penelitian

selanjutnya dapat menggunakan sampel yang lebih banyak lagi.
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