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ABSTRAK 

Nama :LUCY A ANDAM DEWI 
Program Studi: Kajian Timur Tengah dan Islam /Ekonomi Syariah 
JuduJ : Pengaruh Komitmen Organisasi dan Kecerdasan Emosional 

Terhadap Kinelja Karyawan PT. BANK MUAMALAT 
Cabang Kalimalang 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi 
dan kecerdasan emosionat terhadap kinerja karyawan sebagai variabel dependen 
baik secara simultan maupun secara parsial. Obyek peneHtian ini adalah karyawan 
pada Kantor PT. Bank Muamalat Indonesia (BMI} Cabang Kalimalang. Jenis 
penelitian deskriptif kausaJ, yaitu menguraikan sifat atau karakter dari satu 
fenomena tertenttl serta menganalisis hubungan-hubungan suatu variabel dengan 
variabel lainnya atau bagaimana variabel·variabel itu mempengaruhi variabel 
lainnya. Teknik pengambilan sample dengan random sampling yang selanjutnya 
dikelompokkan dalam beberapa kluster. Jumlah populasi 140 karyawan dan 
jumlah sample yang diarnbil sehanyak 63 karyawan. Alat analisis data dengan 
regresi tinier berganda. 

Hasil peneHtian menunjukkan secara simultan variabel-variabeJ dependen 
(komitmen organlsasi dan kecerdasan emosional) mempengaruhi kineija 
karyawan. Secara parsial, komitmen organisasi dan kecerdasan emosionaJ 
signifikan mempengaruhi kinetja. 

Diperlukan adanya perubahan strategi yang lebih sesuai terhadap 
pengeiolaan komitmen organisasi perusahaan yang aktual untuk mengbasilkan 
kinerja yang lebih tinggi sehingga tujuan perusahaan akan tercapai. 
Menginfonnasikan dan menerapkan tujuan serta misi perusahaan secara jelas 
sehingga setiap anggota perusahaan dapat memaharninya melalui pendekatan­
pendekatan sosialisasi yang teJab diterapkan perusahaan. 

Kata Kunei: 
Komitmen Organisasi, Kecerdasan Emosiona~ Kinerja Karyawan 
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ABSTRACT 

Name :LUCY A ANDAM DEWI 

Study Progmm: Middle East and Islamic Studies 

Title :The Effects if the Organization Commit:ntent and Emotional 
Quotient on The Perfonnance of the Employees of PT. BANK 
MUAMALAT Branch Kalimalang 

The aim of this research is knowing the impact of the organization 
commitment and emotional intelligence to the perfonnance of the employees as a 
dependent variable both simultaneously and partially. The research took object on 
the employees at the office of PT. Bank Muamalat Indonesia (BMI). Method used 
in this research is casual descriptive, which insisted to elaborate the characteristic 
of one phenomenon and to analize the connections between variables or the effect 
of one variable to another variables. The random sampling method is used in this 
research, which is each sample divided into different clusters. The population is 
consist of 14 employees, wbiJe the sample taken is consist of 63 employees. 

The result of this reseach shows how dependent variables affect the 
employes perfonnance simultaneously it also shows that both organization 
commitment and emotional inteUigence affect the perfonnance of the employees 
significantly. 

The company needs to change its strategi to suit the actual management of 
corporate organization commitment in order to promote biger perfonnances. so 
that the targets of the company could reached. 

The clear information and application of the targets and missions of the 
company is vital in order to make sure that every member of the company 
understand it by ther methods of socialization the company applies. 

Keywords: 
Organization Commitment. Emotional InteJiegence. Empdoyes• Perfonnance 
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1.1. Latar Belakllog Masalah 

BABI 

PENDAHULUAN 

Peningklltan kualitas sumber daya insani {SDI} merupakan kenyataan yang 

tidak dapat dihindari dalam upaya rnenghadapi ketatnya persaingan di era 

globalisasi. Oleh karena ituJ peningkatan sumber daya insani harus dilakukan 

secara terencana,. terarah, lntensif. efektif dan efisien, agar suatu perusahaan atau 

organisasi mampu memenangkan persaingan. Pentingnya peningkatan kualitas 

sumber daya insani tersebut juga sebagai upaya mewujudkan visi dan misi 

organisasi. 

Upaya mewujudkan visi dan misi organis.asi pada dasarnya tidak terlepas 

dari peran serta SDI, karena SDI merupakan ujung tombak pelaksana seluruh 

kegiatan yang telah dirumuskan oleh organisasi. Jika para SD! berl!asil 

rnengemban tugas·tugasnya dengan bail<, maka akan berimplikasi pada 

keberhasilan tugas keorganisasian. Keberhasilan tugas organisasi pada dasamya 

merupakan himpunan keberhasilan pelaksanaan tugas SDI secara individual yang 

lebih lanjut akan berdampak pada kinerja organisasi. 

Ketatnya persaingan antar perusahaan, kini dapat dirasakan oleb semua 

sektor industri. terrnasuk industri perbankan. khususnya syariah. Sebagai model 

perbaJlkan yang relatif masih baru~ saat ini perbankan syariab mengalami 

pertumbuhan yang cukup pesat. Bank-bank konvenslonal kini juga mulai 

memebami kecenderungan pertumbuban pasar bank syariah yang cukup 

signifikan, sehingga juga sating bersaing untuk rnembentuk cabang baru dengan 

menerapkan prinsip~prinsip syariah. 

Dimulai dengan beroperasinya Bank Muamalat Indonesia rabun 1992 

sebagai bank syariah pertama di Indonesia, Jika pada tahun 1992-1998 hanya ada 

satu bank syariah> maka pada Oktober 2009, jumlah bank syariah teiah rnencapai 

31 unit yang terdiri atas 6 Bank Umurn Syariah dan 25 Unit Usaha Syariah. Selain 

itu, jumleb Bank Perkreditan Rakyat Syariah (BPRS) telah mencapai 138 unit 

pada periode yang sama, (Bank Indonesia, 2009). 
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2 

Demikian juga dengan asetnya yang kini mencapai 15 triJiyun lebihHal ini 

tidak terlepas dari peran pemerjntah yang mempunyai keinginan untuk mendorong 

perkembangan Bank Syariah di Indonesia dengan diberlakukannya UU No. I Q, 

Tahun 1998. melalui undang~undang ini Perbankan Syariah teiah mendapatkan 

kesempatan yang lebih luas untuk menyelenggarakan kegiatan usaha tennasuk 

pemberian kesempatan kepada bank konvensional untuk dengan dibedakukannya 

Undang-Undang No.2! Tahun 2008 tentang Perbankan Syariah, maka 

pengembangan industri Perbankan Syariah nasional semakin memiliki landasan 

hukwn yang mernadai dan akan mendorong pertumbuhannya secara lebih cepat 

lagi. Seeara hukum dan peraturan nampak bahwa pemerintah te!ah cukup 

memberikan ruang untuk berkembangnya Perbankan Syariah di Indonesia. 

Di tengah perkembangan Perbankan Syariah, kebutuhan akan SDI Syariah 

juga meningkat. Berdasarkan data Bank Indonesia (Bl) pada akbir tahun 2005, 

jwnlah SDI yang bake!ja pada bank syariah sejumlah 5.996 orang dan sampai 

dengan pertengahan tahun 2009 jumlah SDI bertambah menjadi 13.520 (Bank 

Indonesia,2009) Peningkatan tersebut dianggap oJeh Deputi Gubernur Bl, Siti 

Fadjrijah masing sangat kurang, karena kebutuhan SDI untuk bank syariah 

berkisar 40.000 orang. 

Sayangnya, perkembangan yang sangat menggembirakan tersebut belum 

diimbangi oleh kesiapan Sumber Daya Jnsani (SDI) yang memadai, baik secara 

kuantitas maupun kua1itas. 

Menurut Siti Fadjrijah, Deputi Gubemur Bank Indonesia, ada dua 

kelemahan utama Baok Syariah, yaitu (I) belum memahami kebutuhan riil dan 

nasabah, dan (2) Iemahnya kuaHtas swnber daya manusia. (Business Week No. 

33, 12 Desemeber 2001). Khususnya dari segi sumber daya manusia, ketersediaan 

sumber daya insani yang memaharni aspek fikih sekal1gus aspek finansial di 

Indonesia masih sangat terbatas. sementara itu standarisasi operasional juga 

menjadi hambatan mengingat belurn ada standar pedoman baku bagi sistem dan 

prosedur produk/jasa yang memenuhi stan dar syariah (syariah compliance). 

Kelema.han pada aspek sumber daya insani tersebut juga berdampak pada pada 

pengetahuan masyarakat yang rendah terhadap seluk beluk parbankan syariah. Hal 

ini teriihat dari studi yang dilakukan oieh lkatan Sarjana Ekonomi !ndonesia 
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{ISEI) Cabang Bandung yang melakukan penelitian dengan respnnden para 

penerima modal dari bank syariah. Hasilnya, kebanyakan respnnden tidak banyak 

mengetahui tentang produk., sistem, maupun istilah perbankan syariah (Kompas, 3 

Mei 2006). 

Upaya untuk meningkatkan SDI yang berkualitas terns dilakukan oleh 

Perbankan Syariah, begitu juga dengan Bank Muamalat sebagai peiaku pertama 

Perbankan Syariah di Indonesia. Pennasalahan yang menyangkut kemampuan 

SDI harus segera diselesaikan dengan baik. Keterbatasan bankir syariah yang 

handal1 yang menguasai operasional perbankan syariah serta teguh menjatankan 

prinsip syariah juga merupa.kan masaiah yang mendasar dalam perbaikan kinerja 

bank syariah. Usaha peningkatan kualitas somber daya insani akan juga mencakup 

peningkatan kemampuan manajerial dan operasional bank syariah. 

Agar dapat mencapai pertumbuhan dan keuntungan yang berkesinam­

bungan serta menjadi bank syariah terkemuka di Indonesia yang mampu 

meningkatkan nilai bagi para pemegang saham dan memberikan kemaslahatan 

bagi masyarakat Iuas, BMI mempeketjakan pegawai yang memilil<i kinerja yang 

baik dan sepenuhnya mengerti opernsionaJ perbankan syariah. Dalam rangka itu, 

kini PT Bank Muamalat Indonesia,. Thk berupaya rnenerapkan sistem manajamen 

yang disebut dengan The Celestial Management atau Manajemen Langit. Konsep 

inti dari The Celestial Managemenr adaiah Zikr~ Pikr, dan Mikr. 

Zikr adalah filosofi berdzikir (the philosophy of remembrance), 

bahwasanya tempat bekerja adalah tempat ibadah, sehingga konsekuensinya 

tempat bekelja harus sud terbebas dari hal-hal yang haram. Selain itu bekerja pun 

harus ikhlas dan dengan niat yang baik. Zikr adalah kependekan dari (I) Zero 

btl3e, yang artinya memandang dan rneniatkan pekeijaan dengan yang balk dan 

sue~ (2} Iman, berorti bahwa seluruh tindakan didasarkan pada iman kepada 

Allah, (3) Konsisten, berarti tetap pada tujuan semula dan tidak mudah goyah 

dalam rnenjalankan misi, dan (4} Result orienled, mempunyai tujuan yang jelas. 

yang pada akhimya the ultimate goal adaiah Allah semata. 

Pikr adalah fi!osofi untuk berpikir dan berbagL Kemampuan berpikir 

merupakan anugerah utama Ailah kepada manusia yang membedakan manusia 

dengan makhluk lainnya, Dengan berpikir maka manusia mcmpunyai kemampuan 
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regeneratif. Berpikir tidak akan optimal apabila di!akukan sendiri, sehingga 

berpikir mernbutuhkan kerjasama dan berbagi antar individu. Pikr adalah 

kependekan dari (1) Power sharing, berarti pengembangan organisasi, delegasi 

wewenang, birokrasi yang efisien, dan kontrol yang memadai, {2) Information 

sharing, yaitu adanya tmnsparansi informasi kepada seluruh stake holder~ (3) 

Knowledge sharing~ yaitu kegiatan koordinasi, dlskusi, brainstonning, pelatihan, 

pengembangan dalam organisasi, dan (4) Reward sharing, yang berarti adanya 

distribusi kesejahteraan dengan menggunakan slstem yangjetas dan transparan. 

Mikr adalah filosofi ontuk perjuangan (philosophy of warfare), bahwa 

semua prestasi dicapai dengan kerja keras dan perjuangan. Mikr~ adalah 

kependeklln dari (!) Militan, yang berarti setiap Crew harus mempunyai jiwa 

militans4 yaitu jiwa yang penuh gairah, bersernangat tinggi, siap dan terlatih 

dengan baik, serta tahan banting dan pantang menyerah. (2) Intelek, yang berarti 

bahwa militansi didasarkan pada kemampuan intelektuaHsmen yang memadai dan 

unggul. Tidak mengandaJkan emosi dan kebodohan, namun bersandar pada aka} 

sehat Intelek juga berarti menghargai adanya perbedaan, meningkatkan nilai 

tambah dan potensi diri~ serta mampu mengambil hikmah dari setiap peristiwa. (3) 

Kompetitif. adalah kemampuan dan kesiapan untuk seialu bersaing dalam 

kebaikan sehingga se1alu mendapatkan hasil kinerja yang efis1en dan optimal. (4) 

Regeneratif, yang berarti mampu untuk mengembangkan kader~kader barn. patah 

tumbuh hilang berganti. Juga berarti bahwa organisasi bekeJja bukan karena iigur 

tertentu. tapi Karena sistem yang mengatumya dengan baik dan menjadi panduan 

standar. 

Dalam rangka mewujudken kinerja yang unggul, sehingga dapat 

menerapkan manajemen tangit dengan baik, maka diperlukan faktor--faktor lain 

sebagai pendukungnya. Dalmn konteks keorganisasian, maka faktor~faktor yang 

penting untuk meningkatkan k.inerja SDI di antaranya adalah komitmen organisasi 

dan kecerdasan emosional. 

Pertama adalah komitmen organisasi. Dalam dunia kerja) komitmen 

sc.seorang terhadap organisasi scringkali menjadi isu yang sangat penting dan 

seringkali dijadikan sebagai salah satu syarat untuk memegang suatu 

jabatanlposisi dalam suatu organisasi. Menurut Steers (1985: 50), komitmen 
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organisasi adalah rasa identiflkasi (kepercayaan terhadap nilai-nilai organisasi), 

keterlibatan (kesediaan untuk berusaha sebaik. mungkin demi kepentingan 

organisasi) dan !oyalitas (keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi yang 

bersangkutan) yang dinyatakan oleh seorang pegawai terhadap organisasinya. 

Steers (1985) menambahkan bahwa lromitmen organisasi merupakan kondisi 

dimana pegawai sangat tertarik terhadap tujuan, nilai-nilai, dan sasaran 

organisasinya. Dari batasan tersebut terlihat adanya tiga unsur utama dalam 

komitrnen organisasi, yaitu rasa identifikasi, keterlibatan, dan loyalitas. Ketiga hal 

tersebut menjadi dasar yang sangat penting bagi individu untuk mencapai 

keberhasilan dalam melaksanakan tugasnya. Juga dikatakan bahwa komittnen 

organisasi merupakan ketertarikan terhadap tujuan. ni!ai-nilai, dan sasaran 

organisasinya.. Ketertarikan merupakan dasar utama untuk memunculkan 

kepuasan, sehingga dapatlah dimengerti jika komittnen organisasi berpengaruh 

terhadap kinelja pegawai. 

Kedua adalah kecerdasan emosional. Kecerdasan emosional bertalian erat 

dengan peningkatan kinerja seseorang dalam suatu organisasi. Kecerdasan 

emosional merupakan faktor penting yang menentuka.n sukses karir seseorang. 

Menurut Segal (2000: 27), kecerdasan emosional memiliki peran penting di 

tempat kerja; di samping juga berperan di dalam lingkungan keluarga. 

masyarakat, pengaiaman romantis dan kehldupan spiritual. Menurutnya, 

keeerdasa.n emosi membuat keadaanjlwa diperhatikan dan memungkinkan dalam 

penentuan pilihan·pilihan yang lebih baik tentang apa yang akan dikerjakan, 

bagaimana menjaga keseimbangan antara kebutuhan pribadi dan kebutuban orang 

lain, dan siapa yang akan dijadlkan ternan hidup. Selain itu, Goleman (1999: 44) 

juga menegaskan bahwa faktor kecerdasan intelektual menyumbang 20% bagi 

sukses karir, sedangkan 80% adalah sumbangan faktor lain~ termasuk kecerdasan 

emosional~ yakni kecakapan untuk mengenal dan mengelola emosi diri dalarn 

hubungannya dengan orang lain. Kecerdasan ini sangat diperlukan, khususnya 

pelayanan prima (service excellem) yang dilakukan pada bank syariah. Agar 

nasabah merasa nyaman dan mudah dalam menik.mati produk-produk bank. Oleh 

karena itu kecerdasan emosionai berpotensi mempengaruhi kinetja SDI. 

Meskipun komitmen organisasi dan kecerdasan emosional merupakan 
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faktor penting dalam upaya peningkatan kinerja, namUll dalam kenyata.annya di 

banyak organisasi kondisinya masih beJum sepenuhnya. mendukung kinerja, Hal 

itu salah satunya juga teijadi pada PT Bank Muamalat Indonesia (BMI), Thk. 

Dalam operasionat perusahaa.n PT. BMI Tbk menerapkan visi dan misi untuk 

mencapai sasaran dan tujuan yang ingin dicapai. Visi perusahaan adalah menjadi 

bank syariah utama di Indonesia, dominan di pasar spiritual, dikagumi di pasar 

regional, sedangkan misinya adalah menjadi role model Lembaga Keuangan 

Syariah Dunia dengan peneka.nan pada sema.ngat kewirausahaan1 keunggulan 

man~emen dan orientasi investasi yang inovatif untuk memaksimalkan nUai 

kepada stakeholder. 

Perusahaan ingin menciptakan produk dan layanan perbankan muamalat 

berdasarkan pada prinsip dan kaidah syariah sesuai komitmen PT. BMI yakni 

HBerasal Sumber yang Bersih, Berbagi Hasil yang Mumi" serta keataatan 

terhadap petaksanaan bank syariah secara mumi. Untuk mencapai komitmen ini 

maka visi dan misi haruslah tercapai dan untuk mencapainya dengan cara 

meningkatkan kinerja SDI yang ada. Menurut Dessler visi dan misi merupakan 

salah satu faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi dilihat dari 

karakteristik o.rganisasi. Moudaw, Panter dan Stem (1982) menyatakan bahwa 

semakin organisasi rnampu rnenimbuJkan keyakinan dalam diri karyawan, bahwa 

apa yang menjadi nilai dan tujuan pribadi karyawan sama dengan nilai dan tujuan 

organisasi akan membuat semakin tinggi pula komitmen karyawan pada tempat 

dia bekerja. Walaupun demikian, menurut Riawan Amin ma.ntan Dirut BMI masih 

ada kendafa dalam kinerja PT. Bank Muamalat Indonesia antara lain perbedaan 

nilai anggotanya, kesalahan persepsi dan godaan untuk tidak fokus terhadap nilai 

yang disepakati. Begitu juga ketegangan antara kepentingan organisasi dan 

kepentingan individual orang-orang di dalarnnya. 

Kecerdasan emosional scring kali kurang rnendapat perhatian dalam suatu 

organisasi, karena organisasi lebih memprioritaskan masalah kecerdasan 

inteiektual. Dalam memberikan pe1ayanan yang prima kepada nasabah salah 

satunya adalah diperlukan iimu lain tentang bagaimana mengontrol emosi yang 

tidak produktif serta mengelola emosi dengan baik. Agar organlsasi dapat berjalan 

dengan baik dan nasabah merasa nyaman dan puas. Karena kunci kesuksesan 
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dalam bisnisjasa perbnnkan syariah adalah kepuasan pelanggan. 

Bertolak dari uraian di atas penults tertarik untuk meneliti secara ilmiah 

mengenai: Pengaruh Komitmen Organisasi dan Kecerdasan Emosiona1 terhadap 

Kinerja PT Bank Muamalat Indonesia. Penelitian dilakukan di Jingkungan Bank 

Muamalat cabnng Kalimalang. 

1.2. Rumusan Masalah 

Komitmen organisasi menunjukkan keyakinan dan dukungan yang kuat 

terhadap nilai dan sasaran (goal) yang ingin dicapai oleh organisasi. Komitmen 

organisasi yang kuat di dalam individu alum menyebabkan individu berusaha 

keras mencapai tujuan organisasi sesuai dengan tujuan kepentingan yang sudah 

direncanakan. SDI yang memiliki tingkat komitmen organisasi tinggi akan 

memiliki pandangan positif dan lebih berusaha berbuat yang terbaik demi 

kepentingan organisasi. Komitmen yang tinggi menjadikan individu perduli 

dengan nasib organisasi dan berusaha menjadik:an organisasi ke arah yang febih 

baik, sehingga dengan adanya komitmen yang tinggi kemungkinan teljadinya 

kesenjanga.n kineJja dapat dihindari. Sebaliknya, individu dengan kornitmen 

rendah akan rnementingkan dirinya atau keiompoknya sehingga memungkinkan 

terjadinya kesenjangan kinerja, 

Pemberdayaan kecerdasan emosional di kalangan SDI pedu mandapat 

perhatian khusus karena dengan semakin meningka1nya kecerdasan emosional 

SDI, maka mereka akan semakin mampu memotivasi dirinya untuk bekelja 

dengan baik sebingga kinerjanya ak:an terus meningkat. Kendati kemampuan 

intelektual dan skill sangat diperlukan untuk menangani bnrbagai tugas 

operasional. namun kecerdasan emosional~lab yang mendorong SDI untuk mampu 

berkerja sama, memilild moral dan kepekaan sosial yang tinggi serta lebih 

bnrgairah dalam bekerja 

BMI sebngai bunk yang beroperasi atas dasar prinsip syariah juga tidal< 

lepas dari lingkaran per.saingan bisnis. Keunggulan di bidang sumberdaya 

manusia atau dalam bahasa perbankan syariah disebut swnberdaya insani 

merupakan salah satu faktor untuk memenangkan kompetisi di dunla perbankan 

saat ini. Semakin cepatnya kemajuan ilmu pengetahuan harus diimbangi dengan 
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sumberdaya manusia yang kaffah (sempuma). Hal ini tentunya perlu dicermati 

terutama dalam menghadapi era persaingan global dimana pesaing usaha bukan 

hanya datang dari industri sejen[s, akan tetapi juga dari industri lainnya yang 

memiliki kemampuan untuk memberikan jasa sejenis. Permasalahan yang 

menyangkut kemampuan SDl harus segera diselesaikan dengan baik. 

Keterbatasan bankir syariah yang handaJ, yang menguasai operasional perbankan 

syariah serta teguh menjaJankan prinsip syariah juga merupakan masa[ah yang 

mendasar daJam perbaikan kinetja bank syariah. Usaha peningkatan kualitas 

sumber daya insani akan juga mencakup peningkatan kemarnpuan manajerial dan 

operasional bank syariah. 

Agar dapat mencapai pertumbuhan dan keuntungan yang 

berkesinambungan serta menjadi bank syariah terkemuka di Indonesia yang 

mampu meningkatkan nilai bagi para pemegang saham dan memberikan 

kemaslahatan bagi masyarakat lu~ BMI mempekerjakan pegawai yang memiliki 

kinerja yang baik dan sepenuhnya mengerti operasional perbankan syariah. 

Berrlasarkan uraian dalam pokok masalah di alas, maka permasalahan 

dalam penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut: 

l. Apakah terdapat pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja 

karyawan Pf Bank Muamalat Jndonesia cabang KaJimalang? 

2. Apakah terdapat pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinetja 

karyawan Pi Bank Muamalat Indonesia cabang KalimaJang? 

3. Apakah terdapat pengaruh komitmen organisasi dan kecerdasan 

emosional secara bersama-sama terhadap kinerja kinerja karyawan PT 

Bank Muamalat Indonesia cabang Kalimalang? 

1.3. Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian merupakan sasaran penelitian yang ditargetkan dapat 

dicapai dalam suatu penelitian. Adapun tujuan yang akan dicapai melaiui 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Untuk mengeta.hui pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja 

karyawan PT Bank Muamalat Indonesia cabang KaUmalang. 
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2, Untuk mengetahui pengaruh kecerdasan emosionat terhadap kinerja 

karyawan PT Bank Muamaiat Indonesia cabang Kalimalang. 

3. Untuk mengelahui penga.ruh komitmen organisasi dan kecerdasan 

emosional secara bersama-sama terhadap kinelja karyawan PT Bank 

Muamalat Indonesia cabang Kalimalang. 

1.4. Manfaat Penelitiao 

Penelitian ini, nantinya diharapkan dapat bermanfaat sebagai berikut: 

I, Manfaat Teoretis 

Basil penelitian ini diharapkan dapat memperkaya kajian tentang 

sumber daya insani, khususnya terkait dengan penga.ruh komitmen 

organisasi dan kecerdasan emosional secara bersama-sama terhadap 

kinerja SD!. Selain itu, juga dapat menjadi rujukan dan bahan 

perbandingan bagi pibak lain yang akan melakukan penelitian dengan 

tema yang sama. 

2. Manfaat Praktis 

Secara praktis, hasH penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

masukan bagi manajemen PT Bank Muamalat Indonesia khususnya 

cabang Kalima1ang dalam rangka meningkatkan Icinerja SDI khususnya 

melalui pendekatan komitmen organisasi, dan kecerdasan emosionaL 

1.5. Batasan Masalah 

Dalam penelitian ini. peneliti menetapkan batasan penelitian sebagai 

berikut: 

1. Variabel yang dipergunakan me!iputi komitmen organisasi dan 

kecerdasan emosional dan kinerja SDI. 

2. Objek peneHtian dalarn peneJitian ini di Kantor Pusat PT Bank 

Muamalat Indonesia Cabang Kalimalang di Jakarta. 

1.6. Kcrangka Pemikiran 

Secara teoretik kinerja dipengaruhi oleh dua variabel1 yakni: komitmen 

organisasi dan kecerdasan emosional. Terkait dengan komitmen organisasi, 

seperti ditunjukk:an dalam penelitian terdahulu yang di!akukan oleh Matheiu & 
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Zajac; Scctt & Townsend (dalam Bishop dkk 2000: 214), yang menyimpulkan 

bahwa komitmen organisasi memiliki hubungan dengan kinerja. Brett dkk (1995: 

212) juga menyatakan bahwa hubungan antara komitmen organisasi dengan 

kinerja dimoderatori oleh variabel syarat keuangan (financial requirements). 

Syarat keuangan adalah faktor-faktor yang memengaru:hi kebutuhan ke11angan 

seseorang yang mendorong untuk bekerja. Syarat keuangan ini dipengaruhi oleh 

aset yang dimiliki seseorang, baik yang terkait dengan basil yang didapat dari 

tempat kerja maupun hasH dari sumber~sumber Jain. Penelitian yang sama 

mengenai komitmen organisasi antara lain juga dUakukan oleh Farrel dan 

Rusbult (1981), Gregson (1992), Porter (1974), Steers (1997), William and Hazer 

( 1986), dan Porter er a/, (1976) sebagaimana dikutip oleh Rashid, Sambasivan, 

dan Jobari (2003: 713) yang membuktikan bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh terhadap kinerja, sehUn juga berpengaruh terhadap turnover. 

Penelitian yang dilakukan oleh Rashid, Sambasivan, dan Johari (2003: 724) juga 

membuktikan bahwa komltmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja 

keuangan organisasi. 

Sementara faktor kedua adalab kecerdasan emosional. Tetkait dengan 

pentingnya kecerdasan emosional, Segal (2000: 27) menyatakan bahwa EQ 

memiJik.i peran penting di tempat kelja; di samping juga berperan di dalam 

lingkungan keluarga, masyarakat. pengalaman romantis dan kebidupan spiritual. 

Menurutnya, kecerdasan emosi membuat keadaan jiwa diperhatikan dan 

memungkinkan dalam penentuan pilihan-pilihan yang lebih baik tentang apa 

yang akan dikeljakan, bagaimana menjaga keseimbangan antara kebutuhan 

pribadi dan kebutuhan orang lain, dan siapa yang ak.an dijadikan ternan hidup. 

Selain itu, Goleman (1999: 44) juga menegaskan bahwa faktor kecerdasan 

intelektual (IQ) menyumbang 20% bagi sukses karir, sedangkan 80% adalah 

sumbangan faktor fain, tennasuk kecerdasan emosional. Hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Higgs (2004: 442) menunjukkan bahwa terdapot hubungan yang 

kuat antara keseluruhan kecerdasan emosional dengan kineJja individu. Hal ini 

menunjukkan bahwa kornponen kecerdasan emosional yang terdiri dari 

kesadaran dir~ ketabahan, motivasi. sensitivitas interpersonal, pengaruh, 

keintuitifan. dan ketelitian memilild hubungan positif dengan kinerja. Oleb 
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karena itu semakin tinggi kecerdasan emosional, maka semakin tinggi kine(ja 

individu. 

Pengaruh komitmen organisasi dan kec:erdasan terbadap kinerja secara 

visual dapal digambarkan secara hagan dalam bentuk model penelitian sebagai 

berikut: 

Komitmen 
Organisasi 

~ (X,) 

~ 
. KineJja 

Karyawan 
(Y) 

/ Kecerdasan 
Emosional 

(Xz) 

Gam bar 1.1. Model Penelitian 

1.7. Hipotesis Penelltlan 

Berdasarkan kerangka pemikiran di atas dengan menggunakan metode 

deduksi, maka rlapat dirumuskan hipoteSis penelitian sebagai berikut: 

Ho: Tidak terdapat pengaruh komitmen organisasi terhadap kineJja karyawan 

PT BMITbk. 

H1: Terdapat pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan PT 

BM!Tbk. 

H0 : Tidak terdapat pengaruh kecerdasan emosional terhadap lcinerja karyawan 

PTBM!Tbk. 

H1: Terdapat pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan PT 

BM!Ibk. 
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Ho: Tidak terdapat pengaruh. komitmen organisasi, kecerdasan emosional 

terbadap kinerja karyawan PT BMI Tbk. 

Ht: Terdapat pengaruh komitmen organisasi~ kecerdasan emosional terhadap 

kinerja karyawan PT BMI Tbk. 

1.8. Metode PeneUtian 

Metode penelitian merupakan cara untuk mencari kebenaran secara ilmiah 

dan merupakan panduan bagi peneliti untuk mendapatkan kebenaran atas 

permasalahan yang menjadi fokus penelltiannya. Metode penelitian ini 

rnemberikan gambaran tentang cara ketja peneliti yang cerma:t, sistematis dalam 

usaha memecabkan masalah dengan kerangka be!pikir yang legis. 

PeneHtian ini merupakan penelitian penjela.san (explanatory research) 

yang akan memberikan penjelasan mengenai hubungan sebab akibat antara 

variabel dependen dengan variabel independen. Menurut Singarimbun (1989) 

penelitian penjelasan (explanatory research) adalab untuk menjelaskan hubungan 

kausal antara varlabel~variabel melalui pengujian hipotesis. Maka, dapat 

disimpulkan bahwa jenis penelitian ini adalah peneHtian penjelasan yang 

membicarakan tentang hubungan antara variabel-variabel penelitian dan menguji 

hipotesis yang telab dirumuskan. 

Instrumen untuk rnengumpulkan data dalam penelitian ini adalah angket 

atau kuesioner yang disusun berdasarkan kisi-kisi teoretis dalam bentuk skala 

Iikert. Bentuk dari daftar pertanyaan yang digunakan adalah dabun bentuk tertutup 

dimana responden diminta untuk memilih satu di antara sekian altematif jawaban 

yang ada. Berdasarkan format yang disusun oleh Rensis Likert, yang dikntip oleh 

A. Parasuraman (1991), skala Iikert terdiri dari seperangkat pertanyaan­

pertanyaan (item-item) evaluasi terhadap skala yang dimi1iki obyek. 

Uji statistik ini dilakukan dengan tujuan untuk menguji kebenaran dan 

membuktikan ada tidaknya kore1asi antara variabel bebas. dengan variabel terikat 

Data basil regresi berganda akan diketahui besamya koefisien masing-masing 

variabel. Dari basil koefisien akan dapat dilihat adanya hubungan dati variabel­

variabel bebas, baik secara terpisah maupun secara bersama-sama. 
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1.9. Sistematika Penutisan 

Tesis ini menyajikan 5 bab yang sa1ing berkaitan . Dalarn bagian ini akan 

diterangkan secara. singkat dari bah I sampai dengan bah V. Adapun masing­

masing bab tersebut berisi hal~hal seba.ga[ berikut: 

Bab I. PENDAHULUAN 

Bah ini memaparkan latar belakang masalah, rumusan masalab, 

tuju~ manfaat peneHtian, batasan peneHtian, ketangka pemilci~ 

hipotesis, metoda penelitian serta sisternatika penulisan, 

Bab II. LANDASAN TEORI 

Bab ini berisi landasan teori yang mendasari penelitian ini, yang 

terdiri dari arti komitmen organisasi, arti kecerdasan emosional, 

kerangka pemikiran dan hipotesis. 

Bab ill. METODE PENELITIAN 

Bah ini memaparkan metodologi penelitian yang berisis tentang 

objek penelitial'4 metode penelitian, jenis dan metode yang 

digunakan1 pemllihan sample; definisi operasional variabel, sumber 

data, pengumpuJan data dan analisis data. 

Bab IV. PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI DAN KECERDAS­

AN EMOSIONAL TERHADAP KINERJA KARYAWAN 

Bagian pembahasan yang terdiri dari analisis komitmen organisasi, 

kecerdasan emosional, kinerja SDI serta uji hipotesis. 

Bab V. KESIMPULAN DAN SARAN 

Memaparkan kesimpulan hasil penelitian. keterbatasan dan 

implikasinya serta saran untuk penelitian seianjutnya. 
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2.1. Komitmen Orgaoisasi 

BABll 

LANDASAN TEORI 

2.1.1. Pengertian Komitmen Organisasi 

Benkhoff (1997: 3) mendefinisikan komitmen sebagai derajat kepedulian 

karyawan dan kontrlbusinya terhadap keberhasilan organisasi. Scott & Burroughs 

(2000: 2) molihat komitmon sobagai kokuatan relatif dari idontifikasi individu 

bersama dan keterlibatannya dengan organisasi. Kemudian Shaw, Delery & 

Abdulla (2003: 2) rnengartikan komitmen scbagai basil dari investasi atau 

kontribusi terhadap organisasi, atau suatu pendekatan psikologis yang 

menggambarkan komitmen sebagai suatu hal yang positif; keterlibatan yang 

tinggi, orientasi intensitas tinggi terbadap organisasi. 

Dalam konteks organisasi, Mowday~ Porter dan Steers (1982: 27} 

mendefinisikan komitmen organisasi sebagai kekuatan yang bersifat re!atif dari 

individu dalam mengidentiflkasikan keterlibatan dirinya dalam bagian organisasi. 

Hal ini ditandai oleh tiga bal, yaitu: (1) penerimaan pegawai terhadap nilai~nilai 

dan tujuan organisasi, (2) kesiapan dan kesedian pegawai untuk: berusaha dengan 

sungguh-sungguh atas nama organisasi, dan (3) keinginan pegawa.i untuk 

mempertahank.an kennggotaannya dalam organisasi (menjadi bagian dari 

organisasi). 

Pandangan lain mengenai komitmen organisasi dikemukakan oleh Steers 

(1985: 50) yaitu rasa identifikasi (kepercayaan terhadap nilai-niiai organisasi)~ 

keterlibatan (kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi kepentingan 

organisasij dan loyalitas (keinglnan untuk tetap menjadi anggota organisasi yang 

bersangkutan) yang dinyatakan oleh seorang pegawai terhadap organisasinya. 

Steers berpendapat bahwa komitmen organisasi mernPa,kan kondisi di mana. 

pegawai sangat tertarik terhadap tujuan, ni1ai~ni!ai, dan sasaran organisasi. 

Definisi yang tidak jauh berbeda dikemukakan oleh Lulhans (2002: 236). 

Menurutnya, sebagai suatu sikap, komitmen organisasi merupakan suatu hasrat 

yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi; suatu keinginan untuk 
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menunjukkan usaha tingkat tinggi atas nama organisasi; dan keyakinan yang kuat 

daiam menerima nilai-nilai dan rujuan-tujuan organisasL 

Berdasarkan definisi di atas tampak bahwa dalam komitmen organisasi 

tercak:up tiga unsur. yaitu: Io;;alitas terhadap organisasi, keterlibatan dalam 

pekerjaan, dan identifikasi terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi. 

2.1.2. Ciri.-dri Komitmen Organisasi 

Mowday dkk (1982; 54) mengemukakan bahwa komi!men organisasi 

memiHki oirl--cirl: belief yang kuat serta penerimaan terhadap tujuan dan nilai 

organisasi; kesiapan untuk bekerja keras; dan keinginan yang kuat untuk bertahan 

dalam organisasi. 

Dari ciri-ciri tersebut terlihat babwa komitmen pegawai terhadap 

organisasi pada dasarnya berkaitan dengan sejauh mana individu dapat menerima 

tujuan dan nifai organisasi. Secara umum> pegawai akan leblh mudah menerlma 

tujuan dan nilai organisasi apabila menemukan bahwa tujuan dan nilai pribadinya 

tercakup di dalam tujuan dan niJai organisasi. Dengan kata lain, semakin besar 

kongruensi antara nilai dan tujuan indlvidu pegawai dengan nilai dan tujuan 

organisasi, semak.in tinggi pula komitmen pegawai tersebut pada organisasi. 

2.1.3. lndikator Komitmen Organisasi 

Allen dan Meyer (dalam Luthans, 2002: 237), menyebutkan tiga 

komponen komitmen organisasi~ yaitu: qfoktif, normatif dan continuance. 

Komitmen afektif ada1ah 11an affective or emotfonal attachment to fhe 

organization such that the strongly commired individual identifies wirh, is 

involved in, and eiY'oys membership in, the organization". Dari definisi ini terlihat 

bahwa komitmen afektif berasal dari kelekatan emosional pegawai terhadap 

organisasi. Dengan demikian1 pegawai yang memiliki komitmen afektifyang kuat 

akan mengidentifikasikan diri dengan terlibat aktif dalam organisasi dan 

menikmati keanggotaannya dalam organisasi. 

Komitrnen nonnatif adalah: "refers to the employee's feeUng of obligation 

to remain with the vrgcmization ''. Komitmen normatif berkaitan dengan perasa.an 

pegawai terhadap keha.rusan unt:uk tetap bertahan dalam organisasi. Oleh karena 
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itu, pegawai yang memi!iki komitmen normatif yang tinggi akan bertahan dalam 

organisasi karena mereka merasa seharusnya melakukan hal tersebut (ought to). 

Komibnen ra:siona[ (continuance commitment) adalah "a tendency to 

engange in consistent lines of activity bmetl on the individual recognition of the 

cos/ (or lost side bets) associated with discontinuing the activity. " Berdasarkan 

definisi tersebut, tampak bahwa komitmen rasional betkaitan dengan komitmen 

yang didasarkan pad a persepsi pegawai alas kerugian yang akan diperolehnya jika 

ia tidak melanjutkan perkeljaannya dalam organisasi. Oleh karena itu, pegawai 

yang memiliki komitmen rasional yang kuat akan bertahan dalam organisasi 

karena mereka memang membutuhkan (need to). 

Sedangkan bagi Mowday, Porter dl!Il Steers (1982: 58), komitmcn 

organisasi merniliki dua komponen, yaitu sikap dan kehendak untuk bertingkah 

laku. Komponen sikap mencakup tiga hal panting. Ptrtama, identilikasi dengan 

organisasi, yaitu penerirnaan pegawai atas tujuan organisasi sebagai dasar 

komitmen. Identifikasi pegawai tampak melalui sikap menyetujui kebijaksanaan 

organisasi~ kesamaan nilai pribadi dengan nilai-nilai organisasi dan rasa bangga 

menjadi bagian dari organisasi. Kedua, keterlibatan pegawai sesuai dengan peran 

dan tanggungjawabnya di dabun organi...asi. Pegawai yang memiliki komitmen 

tinggi akan menerima hampir semua tugas dan tanggungjawab yang: dibetikan 

kepadanya. Ketiga, kehangatan, afek.si dan loyalitas serta adanya ikatan emosional 

dan keterikatan antara organisasi dengan pegawai. Pegawai yang memiliki 

komitmen tinggi akan menunjukkan loyalitas dan rasa memillki yang tinggi 

terhadap organisasi. 

Sementara itu, komponen kehendak untuk bertingkah laku mencakup dua 

hall yaitu: 

I. Kesediaan pegawai untuk menampilkan usaha yang maksimal. Hal ini 

tampak melalui kesediaan bekeda melebihi apa yang diharapkan agar 

organisasi dapat lebih maju. Pegawai dengan komitmen tinggi akan 

menunjukkan tingkah Iaku yang memperhatikan nasib organisasi, 

2. Keinginan pegawal untuk tetap berada dalam organisasi. Pada pegawai 

yang memiliki komltrnen tinggi akan menunjukkan keinginan untuk 

Universitas Indonesia 

Pengaruh Komitmen..., Lucya Andam Dewi, Pascasarjana UI, 2009



17 

bergabung dengan organisasi dalam jangka waktu yang lama karena ia 

merasa tidak ada alasan untuk keJuar dari organisasi. 

Sementara itu Moore {dalam Ivancevich and Matteson. 2002: 206) melihat 

komitmen organisasional dalam tatatan Iebiit sempit yang melibatk:an tiga sikap. 

yakni: (I} suatu rasa Identifikasi dengan tujuan-tujuan organisasi (a sense of 

identification with the organization's goals). (2) suatu perasaan keterlibatan 

dalam kewajiban-kewajiban organisasi (a foe ling of i11Volvement in organizational 

duties), dan (3) suato perasaan 1oyalitas terhadap organisasi (a feeling of loyalty 

for the organization). 

Menurut Cumming dan Worley (2005: 194), dalam kehidupan organisasi, 

komitmen didapat dari beberapa tingkat (level) organisasi, tennasuk karyawan 

yang secara langsung terlibat di dalamnya dan para manajer tingkat menengah­

atas (commitment should derive from several organizalionallevels, including the 

employees directlyt involved and the middle and upper managers). Komitmen 

tersebut diperlukan untuk membangun organisasi supaya solid dalam menghadapi 

tuntutan lingk:ungan. terutama dari para pelanggan dan pesaing. 

2.1.4. Faktor--faktoryang Mempeogaruhi Komitmeu Organisasi 

Secara teoretik komitrnen organisasi paling tidak dipengaruhi oleh dua 

faktor/varlabel, yakni: hudaya organisasi dan kecerdasan emosional. Mengenai 

budaya organises!, penelitian Ingersoll dkk (2000: II) menunjukkan bahwa 

budaya organisasi ada1ab prediktor kuat dalam menciptakan komitmen karyawan 

terhadap organisasi. Sementara itu studi yang dilakukan oleh Chatman (1988), 

Denison (1990), Smith&. Rupp (2002}, dan Chin dkk (2002) sebugaimana dikutip 

Canes sa dan Riolo (2003: 151) juga menunjukkan bahwa budaya organisasi yang 

baik akan menciptakan komitmen di antara anggota organisasi, dan membantu 

mengarabkan tujuan individual kepada tujuan organisasi dan mewadahi ruang 

bersama di anta.ra peke:rja. 

Sedangkan studi men.genai keterkaitan antara kecerdasan emosional 

dengan kornitmen organisasi diungkapkan o!eh Cooper (dalam Rathmann et a!., 

2002: 2) bahwa jika emosi dikelola dengan benar salah satunya akan mendorong 

komitmen terhadap organisasi. Druskat dan Wolff (dalam Warren Bennis, 2005: 
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15) juga mengemukakan bahwa dengan memiliki kecerdasan emosional seseorang 

atau tim akan menunjukkan l:ingkat kerjasama. kreativitas dan komibnen yang 

selanjutnya akan dapat meningkatkan efektivitas organisasi. Warren Bennis 

(2005: 19)juga mengungkapkan bahwa kecerdasan emosiona! akan rnemengaruhi 

efektivitas organisasi melalui sejumlah area. yang diantaranya adalah 

pengembangan talenta. kerjasama, komitmen pegawai, moralitas. inovasi, 

produktivitas, efisiens4 penjualan, pendapatan, kualitas pelayanan, dan loyalitas 

pelanggan. Hal ini menunjukkan bahwa kecerdasan emosional memiliki hubungan 

positif dengan dengan komitmen organisasi. 

Komitmen terhadap organisasi dapat dipengaruhi oleh beberapa faktcr. 

Dari basil stud! yang dilakukan oleh Angle dan Perry (1981) menunjukkan bahwa 

salah satu predlktor terhadap komitmen adalah mas a kerja (tenure) seseorang pada 

organisast terteotu. Hal ini dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1. Makin lama seseorang bekerja. pada suatu organisasi~ semakin ia 

memheri peluang wttuk menerima togas yang lebih menantang, 

otonomi yang lebih hesar, keleluasaan untuk hekOija, tingkat imbalan 

ekstrinsik yang lebih hesar dan peluang mendapat promosi yang lebih 

dnggi. 

2. Adanya peluang investasi pribadi, yang berupa pikiran, tenaga dan 

waktu untuk organisasi yang makin besar~ sehingga. makin suiit ontuk 

meninggalkan organisasi tersebut 

3. Adanya keterlibatan sosial yang dalam dengan organisasi dan individu­

individu yang ada, hubungan sosial yang lebih bermak:na, sehingga 

membuat individu semakin berat meninggalkan organisasi. 

4. Akses untuk mendapat infonnasi pekerjaan baru makin berkurang, 

Beberapa kamkteristik pribadi dianggap memiliki hubungan dengan 

komitmen, diantatanya adalah: 

1. Usia dan masa kerja. Usia dan masa kerja berkorelasi positif dengan 

komillnen (Mowday, Porter dan Steers, 1982). 

2. Tingkat Pendidikan. Makin tinggi tingkat pendidikan. makin hanyak 

pula harapan individu yang mungkin tidak bisa diakomodir oleh 
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organisasi, sehingga komitmennya semakin rendah. {IIAowday~ Porter 

dan Steers, 1982). 

3. Jenis Ke1amin. Wanita pada umumnya menghadapi tantangan yang 

lebih besar dalam pencapaian karierny~ sehingga komitmennya lebih 

tinggi. 

4. Peran individu tersebut di organisasi. Hasil studi Morris dan Sherman 

(1981) menunjukkan babwa adanya hubungan yang negatif antara 

peran yang tidal< jelas dan komitmen rerhadap organisasi. Peran yang 

tidak jeJas muncul akibat adanya tujuan yang tidak jelas pu~a atas suatu 

pekerjaan (Gary John, 1983). Ciri-cirinya antara lain ketidakjelasan 

evaluasi terhadap pekerjaan, cara untuk mencapai unjuk kerja yang 

baik dan batas wewenang serta tanggung jawab individu, Ada 

beberapa faktor yang menyebabkan muneulnya ketidakjelasan peran, 

yakni ; (I) faktor organisasi- keberadaan individu tidal< jelas fimgsinya 

sehingga peranannyapun tidak jelas; (2) faktor pemberi peran 

ketidakjeiasan muncul karena atasan tidak mengk:omunikasikan 

dengan jelas harapannya rerhadap bawahan ; (3) faktor penerima 

peran- ketidakjelasan peran karena bawahan tidak mengerti peran 

yang harus ia lakukan sesuai harapan atasan (da1am Temalu~ 2001: 

350-360). 

5. Faktor Lingkangan pekeJjaan akan berpengaruh terhadap sikap 

individu pad a organisasi. Menu rut Porter, Mow day dan Sreers ( 1932), 

lingl<angan dan pengalarnan kerja dipandang sebagai kekuatan 

sosialisasi utama yang mempengaruhi komitmen terhadap organisasi. 

Beberapa faktor lingkungan yang berk:aitan dengan komitmen ada.lah: 

( 1) keterandaJan organjsasiyakni sejauh mana individu merasa bahwa 

organisasi tempat ia bekerja memperhatikan anggotannya, baik dalam 

hal minat maupun kesejahteraan; (2) perasaan dianggap penting oleh 

organisasi- yakni sejauh mana individu merasa diperlukan dalam 

mencapai misi organisasi. Menurut Robert Lavering (1988), tempat 

kerja yang baik adalah tempat yang membuat karyawan dihargai 

keberadaannya dan merasa bangga menjadi anggota organisasi 
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tersebut. Ketidakberartian akan membuat komitrnen organisasi menjadi 

rendah; (3) reaiisasi terhadap harapan individ.u-yakni seja.uh mana 

ha.rapan individu dapat direalisasikan melalui organisasi dimana. ia 

bekelja. (4) persepsi tentang sikap terhadap rekan kmja-sejauh mana 

individu merasa bahwa rekan kerjanya dapat mempertahankan sikap 

kerja yang positifterhadap organisasi. (5) persepsi terhadap gaji-sejauh 

mana individu tersebut merasa gaji yang diterimanya seimbang dengan 

gaji individu lain. Perasaan diperlakukan fair atau tidak akan 

mempenagruhi komilmennya. (6) peroepsi terhadap perilaku atasan· 

sejauh mana individu merasa dihargai dan dipercayai oleh atasan. Jika: 

persepsi sikap atasan negatif, maka ak.an cenderung mengakibatk.an 

sikap negatif pula yang diaktualkan dalam hentuk perilaku negatif 

seperti mangkir dan keinginan befpindah kelja (dalam Temaluru, 2001: 

350-360) 

Jika dalam organisasi, komitmen dari karyawannya cenderung rendah, 

maka menurut Schennerhom (1996: 193-194) akan terjadi kondisi sebagai 

berikut: 

1. Tingk:at absensi karyawan yang tinggi dan meningkatnya turnover 

(High levels of abseentism and volunJary turnover:). Pada banyak: 

peneliti~ individu yang berkomitmen terhadap organisasinya 

cenderung kurang melakukan usaha mencari pekeljaan baru. 

2. Ketidakinginan untuk berbagi dan berkorban untuk: kepentingan 

organisasi. (U11Willingness to share and make sacrifice}. Individu­

individu yang memiliki komitmen rendah cendenmg memeiliki 

motivasi kerja yang rendall, dan sebisa mungkin bekerja dengan 

kondisi minimal yang <iiharapkan organisasi. 

2.1.5. Men<:iptakan Komitmen Orgaoisasi 

Sebagai aspek yang penting dimiJiki oleh setiap organisasl, sedapat 

mungkin komitmen ditumbuhkan. Komitmen organisasi memiliki tiga aspek 

utam~ yaitu: identiflkasi; keterlibatan dan loyalitas pegawai terhadap organisasi 
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atau organisasinya, sehingga ketiga hal ini perlu menjadi perhatian untuk 

dikembangkan (Kunljoro, 2002: 2). 

Untuk aspek pertama, yaitu identifikasi, yang terwujud dalam bentuk 

keperoayaan pegawai terhadap organisasi1 dapat dilakukan dengan memodifikasi 

tujuan organisasi, sehingga mencakup beberapa tujuan prlbadi para pegawai 

ataupun dengan kata lain organisasi memasukkan pula kebutuhan dan keinginan 

pegawai dalam tujuan organisasinya. Menurut Pareek, hal ini akan membuahkan 

suasana saling mendukung diantara para pegawai dengan organisasi. Lebih lanjut:, 

suasana tersebut akan membawa pegawai dengan reta menyumbangkan sesuatu 

bagi tercapainya tujuan organisasi, k:arena pegawai menerima tujuan organisasi 

yang dipereayai telah disusun demi memenuhi kebutuhan pribadi mereka pula. 

Kedua adalah unsur k:eterlibatan atau partisipasi pegawai daJam ak:tivii:as­

aktivitas ketja organisasi. Hal ini penting untuk diperhatikan buena adanya 

ketedibatan pegawai menyeba.bkan karyawan akan mau dan senang bekerja sama 

baik dengan pimpinan ataupun dengan sesama ternan kerja. Salah satu cara yang 

dapat dipakai untuk memancing keterlibatan pegawai adalah dengan memancing 

partisipasi mereka dalam berbagai kesempatan pembuatan keputusan. yang dapat 

menumbuhkan keyakinan pada pegawai bahwa apa yang telah diputuskan adalah 

merupak.an keputusan betsama. Disamping itu~ menurut Sutarto (1993) dengan 

melakukan hal tersebut maka pegawai merasakan bahwa mereka diterima sebagai 

bagian yang utuh dari organisasi, dan konsekuensi Jebih lanjut, mereka merasa 

wajib untuk melaksanakan bersama apa yang telah diputuakan karena adanya rasa 

keterikatan dengan apa yang mereka ciptakan. Hasil riset yang dilakukan oleh 

Steer (dalam Kuntjoro, 2002: 2) menunjukkan bahwa tingkat kehadiran mereka 

yang memiliki rasa keteriibatan tinggi umumnya tinggi pula. Mercka hanya absen 

jika mereka sakit hingga benar-benar tidak dapat masuk kelja. Jadi, tingkat 

kemangkiran yang disengaja pada individu tersebut lebih rendah dibandingkan 

dengan pegawai yang keterlibalannya lebih rendah. Ahli tain, Beynon mengatakan 

bahwa partisipasi akan meningkat apabiia mereka menghadapi suatu situasi yang 

penting untuk mereka diskusikan bersama. dan salah satu situasi yang perlu 

didiskusikan bersama tersebut adalah kebutuban serta kepentingan prlbadi yang 

ingin d[capai oleh pegawai dalam organisasi. Apabila kebutuhan tersebut dapat 
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terpenuhi hingga pegawai memperoleh kepuasan kerja, maka pegawaipun akan 

menyadari pentingnya memiliki kesedlaan untuk menyumbangk.an usaha dan 

kontribusi bagi kepentingan organisasi. Sebab hanya dengan peneapaian 

kepentingan organisasilah, kepentingan mereknpun akan lebih terpunsknn. 

Unsur terakhir yang perlu diperhatikan dalam menumbuhkan komitmen 

adalah loyalitas pegawai terhadap organisasi. Menurut Wignyo Soebroto (dalam 

Kuntioro, 2002: 3) loyalitas pegawai terhadap organisasi memiliki makna 

kesediaan seseorang untuk melanggengkan hubungannya dengan organisasi, kalau 

perlu dengan mengorbankan kepentingan pn'badinya tanpa mengharapkan apapun. 

Kesediaan pegawai untuk mempertahankan diri bekerja dalam organisasi a.dalah 

haJ yang pen.ting dalam menunjang kornitmen pegawai terhadap organi.sasi 

dimana mereka bekerja. Hal ini dapat diupayakan bila pegawai merasakan adanya 

keamanan dan kepuasan di dalam organisasi tempat ia bergabung untuk bekerja. 

Dengan demikian komitmen individu terhadap organisasi bukanlah 

merupakan suatu hal yang terjadi secara sepihak. Dalam haJ ini organisasi dan 

pegawai (individu) harus secara bersama-sama menciptakan kondisi yang 

kondusif untuk mencapai komitmen yang dimaksud. Sebagai contoh: soorang 

pegawai yang semula kurang memiliki komitmen1 namun seteJah bekerja ternyata 

selain ia mendapat imbalan sesuai dengan ketentuan yang berlaku ternyata 

didapati adanya haJ~ba1 yang menarik dan memberinya kepuasan. Hal itu tentu 

akan memupuk berkembangnya komitrnen individu tersebut terhadap organisasi. 

Apalagi jika tersedia faktor-faktor yang dapat mernberikan kesejahteraan hidup 

atau jaminan keamanan, misalnya ada koperasi, ada fasilitas transportasi~ ada 

fasilitas yang mendukung kegiatan kerja maka dapat dipastikan ia dapat bekerja 

dengan penuh semangat,. Iebih produktif. dan efisien dal!ml menjalankan tugasnya. 

Seba1iknya jika iklirn organisasi kerja dalam organisasi tersebut kurang 

menunjang, misalnya fasilitas kurang. hubungan kerja kurang harmonis, jaminan 

sosial dan kearnanan kurang~ maka secara otomatis komitmen individu terhadap 

organlsasi menjadi makin luntur atau bahkan mungkin ia cenderung menjeTek­

jelekkan tempat kerjanya. Hal ini tentu saja dapat menimbulkan berbagai gejolak 

seperti mogok kerja, unjuk rasa. pengunduran diri. terlibat tindakan kriminal dan 

seba.gainya. 
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Sementara menurut Martin dan Nicholss (1987), ada 3 pilar besar dalarn 

komitmen (dalam Annstong, 1991: 18 J.l85). Ketiga pilar itu meliputi: 

J. A sense of belonging 

Untuk mencapai rasa memiliki tersebut, maka salah satu piha.k 

dalam manajemen harus mampu membuat karyawan: 

a. Mampu mengidentifikasikan dirinya terhadap organisasi. 

b. Merasa yakin bahwa apa yang dilakukannya I pekerjaannya adalah 

berharga bagl organisasi tersebut. 

c. Merasa nyaman dengan organisasi tersebut 

d. Merasa mendapat dukwtgan yang penuh dari organisasi dalam 

bentuk misi yangjelas ( apa yang direncanakan untuk dilakukan) 

e. Nilai-nilai yang ada (apa yang diyakini sebagai hal yang penting 

oleh manajemen) dan norma-norma yang beriaku (carn.-cara 

berperilaku yang bisa diterima oleh organisasi) 

2. Perasaan bergairah terhadap pekerjaan 

Perasaan seperti ini bisa dimunculkan dengan cara : 

a. Mengenali fak:tor~faktor motivasi intrinsik: dalam mengatur desain 

pekerjaan (job design) 

b. Kualitas kepemimpinan 

c. Kemauan dari manajer dan supervisor untuk mengenali bahwa 

motivasi dan komitmen karyawan bisa meningkat jika ada 

perhatian terus menerus, memberl delegasi atas wewenang serta 

membari kesempetan serta ruang yang cukup bagi karywan untuk 

menggunakan ketrampilan dan keahJiannya secara maksimal 

(Armstrong, 1999: 18!-184). 

Kurangnya lromitmen terhadap organisasi dan nilai-nilai dari 

organisasi adalah penyebab utama dari 1urnover yang tinggi 

(Armstong,l999: 185) 

:3. Pentingnya rasa memiliki (ownership) 

Rasa memiliki bisa muncul jika karyawan merasa bahwa mereka 

benarbenar diterima menjadi bagian atau kunci penting dari organisasi. 

Konsep penting dati ownership akan meluas dalam bentuk partisipasi 
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dalam membuat keputusan-keputusan dan mengubab praktek kerja, 

yang pada akbimya akan mempengaruhi keterlibatan keryawan. Jika 

karyawan merasa dilibalkan dalam membuat kepurusan-keputusan dan 

jika merek:a merasa ide~idenya didengar dan jika mereka merasa 

memberi kontribusl yang ada pada hasil yang dicapai, maka mereka 

akan cenderung menerima keputusanMkeputusan atau perubahan yang 

dilakukan. Hal ini dikarenakan merasa dilibatkan, bukan karena 

dipaksa (Armstrong, 1999: 185) 

Menyimak uraian tentang komitrnen organisasi di atas tampak bahwa 

komitrnen organisasi ada!ah kekuatan bersifat relatif dari individu mengenai 

rasa kepercayaan terbadap: nilai~niiai organisasi, kesediaan untuk berusaba 

sebaik: mungkin demi kepentingan organisasi, keinginan untuk tetap menjadi 

anggota organisasi yang bersangl<etan, dan ketertarikan terhadap tujuan, nilai­

nilai~ dan sasaran organisasi. 

2.2. Kecerdasan Emosional 

2.2.1. Sejarab Perkembangan Kecerdasan Emosional 

Kecerdasan emosionai merupakan akar dari konsep kecerdasan sosial 

(social intelegence) yang pertama kali diidentifikasi oleh Thorndike pada tabun 

1920. Thorndike (dalam Wong dan Law, 2002: 245) mendefinisikan kecerdasan 

sosial sebagai .. the ability to understand and manage men and woman, boys and 

girls.. to act wisely in hutnan relationsn. Hal ini berarti bahwa kecerdasan sosial 

adalah kemampuan untuk mengerti dan mengelola laki-laki dan perempuan. anak 

laki-laki atau gadis, untuk melakukan secara bijak dalam hubungan sesama 

manusia. 

Pada awal tabun 1990-an terdapat tradisi panelitian yang panjang tentang 

peran faktur-faktor non koguitif dalam membantu keberhasilan dalam hidup dan 

tempat kerja. Dengan dasar ini penelitian tentang kecerdasan emosionai terbentuk 

(Chemiss, 2000: 1-2). Pada tahun 1995, ketika Daniel Goleman memperkelllllkan 

kecerdasan emosional~ langsung menjadi perbincangan di perusahaan-perusahaan 

Amerika. Bahkan ketika Harvard Business Review mempublikasikan artikel 

dengan topik tersebut cukup menarik minat pembaca dibandingkan artikel~artike! 
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lain yang dipublikasikan dalam 40 tahun terakhir. Pada saat CEO Johnson & 

Johnson membaca artikel tersebu~ ia sangat terkesan dan rnengirim fotokopi 

artikel tersebut pada 400 top eksekutifperusahaannya (Chemiss, 2000: 1). 

Namun, ide mengenai emotional intelligence (El) sebenarnya pertama kali 

diperkenalkan oleh Thorndike pada talmo 1920 dengan istilah social intelligence 

(kecerdasan sosiaQ yang dianggap mirip dengan EI. Dalam praktikuya, E1 dapat 

dipertimbangkan sebagai pernisahan dari kecerdasan sosial. Bagaimanapun. 

konsep tentang kecerda.san emosi lebih luas daripada El. Ahli lain separti 

Kaufman & Kaufman berpendapat bahwa asal muasal EI dapat diiacak sampai 

dengan ide awal Binet mengenai kecerdasan (Van Rooy & Viswesvaran~ 2004: 

72). 

2.2.2. Pengertian Keeerdasa.n Emosional 

Mayer mendefinisikan EI sebagai kemampuan untuk mengenal makna 

emosi..emosi dan hubungan~hubungan dan digunakan untuk membentuk a1asan 

serta memeeahkan masalah. Sedangkan Bar-On dan Goleman (1998: 63) 

mernperluas konstruk El dengan cara menggabungkan beberapa karakteristik 

kepribadian (empati, motivasi, persistensi, keterampilan sosia.J. dan keha.ngatan) 

(dalam Schulte dkk., 2004: 106). 

Kemudian Cooper (1997: 38) mengartikan kecerdasan emosionaJ sebagai 

the ability to feel. understand and implement the sensivily of power and emotional 

actfvely as a source of energies, informations, connections and influences, that 

humanity. Kecerdasan emosional adaJah kemampuan untuk me~ 

memahami. dan mengimplementasikan kepekaan tenaga dan emosional secara 

aktif sebagai somber energi, informasi, hubungan dan pengarnh yang manusiawi. 

Berdasarkan aneka definisi tersebu~ Van Rooy & Viswesvaran (2004: 73) 

mengartlkan El sebagai serangkaian k:emampuan (verbal dan nonverbal} yang 

rnemungkinkan seseorang mnuk menciptakan. mengen~ mengekspresikan, 

memahami, dan mengevaluasi emosi diri dan orang Jain, untuk tujuan 

membtmbtng pemiklran dan tindakan yang secara sukses selaras dengan 

permintaan dan tekanan lingkungan. 

Dalam buku yang terbaru kecerdasan emosi dalam konteks dunia kerja, 
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Goleman yang dikutip oleh Bliss (1999); Simons (2001) membagi dua wilayab 

kerangka k:ecerdasan emosi,. yaitu: 

l. Kompetensi pribadi (personal competence), yaitu bagaimana mengatur 

diri sendiri yang terdiri dari 

a. Kesadaran diri (self awareness), yaitu kemampuan untuk 

mengenaJ perasaan diri sendiri. lndikatornya: tingkat emotional 

awareness~ ketepatan self-assesment, self-confidence. 

b. Kemampuan mengat:ur diri sendiri (self regulaion!self 

management)~ yaitu kernampuan mengatur perasaannya. 

lndikatomya: tingkat seif.controi, trustworthiness dan 

conscientiousness, inovasi dan adaptasi. 

c. Motivasi (motivating), yaitu kecenderungan untuk memfasititasi 

diri sendiri untuk meneapai tujuan walaupun mengalami kegagalan 

dan kesuJitan. Ind.ikatomya: tingkat achfevemenl drive, komitmen, 

inisiatif dan optimisme. 

2. Kompetensi sosiat (sacial competency), yaitu kemampuan mengatur 

hubwtgan dengan orang lain yang terdiri dari: 

a. Empati, yaitu kesadaran untuk memberikan perasaanlperhatian, 

kebutuhan atau kepedulian kepada orang lain. Indikatomya: 

memahami orang tair1y mengembangkan orang lain. berorientasi 

pads pemberian pelayanan, Ieveraging diversity, kesadaran politis. 

b. Memelihara bubungan sosia~ yaitu mengatur emosi dengan orang 

Jain, ketrampilan sosial seperti kepemimpinan, kelja tim, 

kerjasama dan negosiasi. Indikatomya: kemampuan 

mempengaruh~ kemampuan komunikasi. kemampuan mengelola 

konflik, tingk:at kepemimpinan, change catalyst. 

Sementara itu Hein menyatakan bahwa kecerdasan emosional adalah 

suatu bentuk kecerdasan yang berkaitan dengan sisi kehidupan emos~ seperti 

kernampuan untuk rnenghargai dan mengelola emosi diri dan orang lain, untuk 

memotivasi diri seseorang dan mengekang impuis, dan untuk mengatasi 

hubungan interpersonal secara efektif (Hei~ 1999: 1). Didasari oleh pemikiran 

Daniel Goleman, Hein rnenyatakan kornponen-komponen utama dalam 
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kecerdasan emosionai adalah: (1) mengetahui emosi-emosi kita sendiri, (2) 

mengelola emosi-emosi kita sendiri, (3) memotivasi diri klta sendiri. {4) 

menghargai emosi orang lain dan (5) mengatasi kerjasama 

Menurut Hein, ada sepuluh (10) kebiasaan dari orang-orang yang 

memiliki emosi yang inrelegenl: 

l. memberi label pada perasaan~perasaan mereka, lebih dari pemberian 

label pada orang maupun situasi 

2. membedakan antara pikiran dan perasaan 

3. bertanggung}awab terhadap perasaan-perasaannya 

4. menggunakan perasaan-perasaannya untuk membantu dalam membuat 

keputusan 

5. memmjukkan perhatian terhadap perasaan-perasaan orang lain. 

6. merasa penuh energi~ tidak pemarah 

7. membenarkan perasaan orang lain 

8. belajar mendapatkan nilai positif dari emosi-ernosi negatif mereka 

9. tldak menasehati. memerintah, mengontrol, mengkritisi1 mengadili atau 

menggurui orang lain 

10. mcnghindari orang--orang yang tidak membenarkan merek~ atau tidak 

mengbargai perasaan-perasaan mereka. 

2.2.3. Aspek-aspek Keeerdasan Emosional 

George dan Mayer dkk. menyimpulkan bahwa empat dimensi EI 

dipostulasi oleh Salovey & Mayert yakni: persepsi emosi, integrasi dan asimilasi 

emosi, pengetahuan tentang emosi, dan manajemen emosi. Empat dimensi El ini 

dianggap sebagai serangkaian Jangkah-langkah sekuensial dengan persepsi emosi 

yang muncul saat langkah pertama dan tiga langl<ah yang lain menyusul, 

Menurut Goleruan (1995: 63), kecerdasan emosional terdiri dari lima 

unsur, yaitu; 1). kemampuan untuk memahami emosi diri sendlri, 2). kemampuan 

mengelola emosi, 3). kemampuan memotivasi diri sendiri, 4). kemampuan untuk 

mengenaii emosi orang fain. dan 5). kemampuan membina hubungan baik orang 

lain. Bagi Cooper (1997: 38). kecerdasan emosional rne1iputi k:emampuan untuk 

merasakan, memahami. dan mengimplementasikan kepekaan tenaga dan 
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emosionai secara aktif sebagai sumber energi. infonnasi, hubungan dan pengarub 

yang manusiawi. Sedangkan Patricia Patton (2002: l 07) mengernukakan 8 

(de Iapan) karakterisrik kecerdasan emosional, yaitu: I). kesabaran, 2). keefektifan, 

3). pengendalian dorongan. 4). paradigma, 5). ketetapan bat~ 6). pusat jiwa, 7). 

temperamen, dan 8). kelengkapan. 

Sementara itu Bar-On mengidentifikasi 15 komponen kecerdasan 

emosional setelah mereview Iiteratur--literatur mengenal kesehatan mental, yakni 

I}. Kesadaran dirt emosional (ES), kemampuan untuk mengenal dan memahami 

perasaan seseorang, 2). Keasertifan (AS), kemampuan mengungkapkan perasaan, 

keyaldnan, dan pemikiran, serta mempertahankan hak-hak seseorang dalam cara 

yang tidak distruktif. 3). Pertimbangan diri (SR), kemampuan untuk mengbargai 

dan menerima diri. 4). Aktuatisasi diri (SA), kemampuan untuk menyadari 

kapasitas potensiat 5). Kemerdekaan (IN), kemampuan mengatur diri, 

mengendalikan did dalam pikiran dan tindakan serta membebaskan diri dari 

ketergantungan emosional. 6). Empatl (EM), kemampuan mewaspadai, 

memahami; dan mengapresiasi perasaan orang lain. 7). Hubungan interpersonal 

(IR), kemarnpuan untuk menanamkan dan memelihara hubungan mutual yang 

memuaskan. 8). Tanggungjawab sosial (RB)t kemampuan mendemostrasik:an diri 

sebagai kontribusi kooperatif, dan k.onstruktif sebagat bagian dari anggota 

kelompok sosial. 9). Pemecahan masalah (PS), kemampuan mengidentifikasi dan 

mendefinlsikan masaJah juga mampu menciptakan dan mengimplementasikan 

solusi efektif yang petensial. l 0). Pengujian realitas (R1), kemampuan rnengakses 

hubungan antara pengalarnan dan kenyataan objektif. ll). Fleksibelitas (FL), 

kemampuan menyesuaikan emosi diri, pemik.iran, dan peri1aku dalam situasi dan 

kondisi yang berubab. 12). Toleransi stres (81), kemampuan mengbadapi situasi 

yang tidak nyaman dan penuh stress. 13). Pengendalian impuls (!C), kenuunpuan 

meno)ak atau menunda impuls, dorongan atau temptation untuk bertindak. 14). 

Kebahagiaan (HA), kemampuan merasakan kepuasan hidup. menikmati diri 

sendiri dan orang lain, dan bergembira. 15). Optimisme (OP), kernampuan melihat 

sisi cerah kehidupan dan memelihara sikap positif(Palmer dkk, 2003: !192). 

Dalam model tersebut, 15 kornponen secara teoretis diatur kedalarn lima 

komponen konseptual utama yang lebih luas yaitu keccrdasan emosional 
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intrapersonal (RAeq), yang mewakili kemampuan, kapabilitas. kompetensi, dan 

keterampilan yang berbubungan dengan kedalaman diri (ES, AS, SR, SA dan IN); 

kecerdasan emosional interpersonal (EReq), mewakili keterampilan dan fungsi 

interpersonal (EM, IR, RE); kecerdasan emosional adaptasi (ADeq). mewakili 

seberapa berhasiJ seseorang mampu menghadapi permintaan lingkungan dengan 

jaian mengevaluasi dan mengaturnya secara efektif (PS, RT1 FL); kecerdasa.n 

el1lQSional manajemen stres (SMeq), mewakili kemampuan untuk mengatur dan 

rnenghadapi stres secara efektif (ST, IC); kecerdasan emosional mood umum 

{GMeq), mewakili kemampuan untuk menikrnati hidup dan memeHhara disposisi 

positif (HA, OP). Dengan model ini, EI didcfinisikan sebegai suatu ranab 

kapabelitas non~kognitif: kompetensi, dan keterampilan yang memengaruhl 

kemampuan seseorang untuk secara sukses menghadapi permintaan lingkungan 

dan tekanan (Bar-On, 1997). Kelimabelas komponen dari model tersebut 

digambarlcan sebagai va.riabel non~kognitif yang menyatukan faktor-faktor 

kepribedian (Palmer dkk, 2003: ! 193). 

Dari semua elemen, d!mensi, indikator atau komponen di atas yang relatif 

kuat untuk dijadikan indikator penelitian adalah dimensi-dimensi: mengenali 

emosi diri, mengeloJa emosi diri~ memotivasi diri, berempati~ dan membina 

hubungan dengan orang lain. Untuk memahami masing-masing elemen 

kecerdasan emosional tersebut dapat diHhat pada uraian berikut: 

t. Mengenali Emosi Diri 

Terkait dengan hal ini, Viscott (1996: 94) mengatakan babwa 

memahami perasaan anda merupakan awai terang. Tanpa peduli dengan 

emosi anda, tentu anda tidak menyadari bahwa orang telah 

memperlakukan anda dengan tidak sepantasnya atau jika saja anda 

menyatakan kekesa1an anda pada mereka, Daiam hal ini1 adalah lebih 

baik mengenali perasaan yang sedang bergejolak sebelurn membuat 

Jangkah tindakan untuk mengatasi gejolak tersebut. 

2. Mengelola Emosi 

Mengenai hal ini, Goleman (1995: 62) menguingkapkan bebwa 

mengelola emosi tujuannya untuk menyeimbangkan emosi, bukan untuk 

menekan emosi, karena tiap perasaan mempunyai nilai dan ma.kna. 
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Menyelrnbangkan emosi berarti mengenda1ikan pikiran~ mengelola 

keinginant mengendalikan poJa perilaku, berusaha menjadi pemecah 

masatah yang baik rnelalui identifikasi dan perumusan masatah. 

menggunakan humor. dan mengambil waktu jeda unluk: meredakan 

emosi. 

3. Memotivasi dirl 

Ikhwal ini, Goleman (1995: 109) mengatalam bahwa hal pertama 

yang dilakukan dalam memotivasi diri adalah mengendalikan dorongan 

hati~ atau keinginan*kejnginan yang bergejolak, optimis mengbadapi 

kesulitan atau tantangan yang menghadang dan berusaha melakukan 

sesuatu dengan perasaan senang. 

4, Empati 

Menurut Gerow (1994: 592), empati adalah kemampuan untuk 

memahami dan menanggung bersama intisari/pokok perasaan orang 

Jain, atau melihat melalui po!a pandang orang lain. Empati merupakan 

akar dari tiap hubungan manusia. Dengan empati orang akan mudah 

berkomunikasi~ karena dengan merasakan perasaan orang lain, 

seseorang akan mudah untuk mencari kata atau informasi yang 

diperlukan untuk dikomunikasikan. 

5. Membina Hubungan 

Menurut Weisinger (1998: 152)~ membina hubungan berarti: 

mcmpertemukan kebutuhan satu dengan yang lain, berhubungan satu 

dengan yang lain lebih lama, dan mempertukarkan lnfunnasl tentang 

perasaan. Dalam ha1 in~ membina hubungan berarti membuat suatu 

hubungan bukan hanya sekedar untuk maksud~maksud tertentu saja. 

tetapi disertai sentuhan perasaan yang memungkinkan kornunikasi dapat 

berlangsung dengan beik. Dengan hubungan yang belk, berartl 

komunik:asi berjaJan lancar dan suasana kerja khususnya dalam tim juga 

terbina baik. 

Selaln kelima dimensi di atas, Saiovey dan Mayer (daJam Wang dan Law, 

2002: 246) juga mengonseptualisasikan kecerdasan emosional ke dalam empat 

dirnensi, yaitu: 
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l, Penilaian dan ekspresi emosi di da!am dirt (appraisal and expression of 

emolion in the self). Aspek ini berhubungan dengan keampuan individu 

untuk memahami kedalaman ernosinya dan dapat mengekspresikan 

emosinya seeara a1ami. Orang yang rnerniliki kemampuan besar dalam 

area ini akan memiliki perasaan dan mengakui emosinya baik jika 

dibaodingkan kebanyakan orang. 

2. Penilaian dan mengenali emosi orang lain (appraisal and recognition 

of emotion in others). Aspek ini berhubungan dengan kemampuan 

untuk menerima dan mengerti emosi orang yang berada di sekitamya, 

Orang yang berkemampuao tinggi dalam aspek ini akan lebih sensitif 

dalam merasakan emosi orang Jain seperti ia membaca pikirannya. 

3. Keteraturan emosi dalam diri (regulation of emotion in the sef!J. Aspek 

ini berhubungan dengan orang dalam mengatur emosi yang akan 

memungkinkan punyembuhan lebih cepat dari kesusahan psikologis. 

4. Kegunaan emosi untuk memfasilitasi kinetja {use of emotion to 

facilitate perftmnance). Hal ini berhubungan dengao kemampuan 

individu untuk rnenciptakan kegunaan emosinya dengan 

mengarahkannya terhadap aktivitas konstruktif dan kinelja individu. 

Dari uraian di atas tampak bahwa kecerdasan emosional adalah kecakapan 

untuk merasaka.n, memahami, dan mengimplementasikan kepekaan tenaga dan 

emosionai secara aktif sebagai sumber energi, infonnasi, hubungan dan pengaruh 

yang manusiawi yang diHhat berdasarkan indikator kemampuan mengenali emosi 

diri. rnengeloJa emosi diri, memotivasi dirij berempati., dan membina hubungan 

dengao orang lain. 

2:.3. Kinerja 

2.3.l.Pengertian Kinerja 

Kinerja merupakan terjemahan dari istilah lnggris tperfomance" yang 

berarti prestasi ketja, pelaksanaan kerja, pencapaian kerja, atau basil kerja/unjuk 

kelja/peoampilan ke!ja (STIA-L.A.N, 1997: 3). Berbabdin & Russell (dalam 

Gomes. 2000: 135} mernberi batasan "performance" sebagai " ... the record of 

outcomes produced on a specified funcli'on or actMty during a specified time 
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periode" (catatan outcome yang dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan tertentu 

atau kegiatan selama periode waktu tertentu), Sementara itu. Wahjosumidjo 

(1994: !!7) mendefinisikan ldnerja sebagai basil interaksi yang terjadi antara 

persepsi dan motivasi pada diri seseorang yang dapat dilihat dari perilaku 

seseorang. 

Jadi, kinerja merupakan basil atau output dari suatu proses. Jika output 

tersebut berasal dan atau sebagai hasi1 kerja pegawai, mak:a ha1 itu dinamakan 

kinerja pegawai. Hellf)' Simamora (1995: 381) melihat kinelja karyawan sebagai 

tingkat terbadap mana para karyawan rnencapai persyaratan-persyaratan 

pekeljaan. 

Menurut Triffin dan McConnick (1979: 22), klnerja individu berhubungan 

dengan indiYidual variable dan situational variable. Mereka berpendapat bahwa 

perbedaan individu akan menghasilkan kinelja yang berbeda pula. 

Individual variable adalah variabel yang berasaJ da.ri dalam diri individu 

yang bersangkutan, misalnya: kemampean, kepentingan. dan kebutuhan­

kebutuhan tertentu, Sedangkan yang dimaksud dengan situational variable adaJalt 

variabel yang berswnber dari situasi pekerjaon yang lebih luas (lingkungan 

organisasi}. Misalnya: pelaksanaan supervisi, ik.lim organisasi, hubungan dengan 

rekan seketj~ dan sistem pemberian imbalan. Apabila merujuk pada pengertian­

pengertian tentang kinerja di atast mak.a secara umum k.inerja dapat didefinisikan 

sebagai basil kerja seseorang baik secara kuantitas maupun kualitas dalam periode 

waktu tertentu. 

2.3.2. Indikalor Kinerja 

Untuk mengetahui kinerja karyawan, harus ditetapkan standar 

perforrnansnya. Sayle & Strauss (1977: 47) mengatakan: «in effect, 1he standard 

established a target, and at the and of the target periode (week. month, year) both 

manager and boss ccm compare the expected standard of perfonnance with actual 

level of achievement". 

Standar kinerja rnerupakan tolok ukur bagi suatu perbandingan antara apa 

yang telah dHakukan dengan apa yang diharapkanlditargetkan sesuai dengan 
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pekerjaan atau jabalall yang telah dipercayakan kepada seseorang. Standar kinerja 

dapat pula dijadikan bagi pertanggungjawaban terhadap apa yang telah dilakukan. 

Standar kinelja untuk: masing-masing orang mempunyai perbedaan sesuai 

jenis pekerjaan, organisasi atau profesi. Standar kineija merujuk pada tujuan 

organisasi yang dijabarkan ke dalam tugas~tugas fungsional. Standar kinerja 

karyawan bank akan berbeda dengan standar kinerja guru, seniman atau pekerja 

lainnya. karena masing-masing memiliki spesifikasi tugas/pekerjaan yang 

berbeda. Begitupun kinerja seorang lulusan sekolah kejuruan dengan kinelja 

seorang lulusan sekolah umum bisa tidak sama, tergantung kepada tingkat 

kemampuan yang dimiliki oleb masing-masing lulusan. 

Menurut Peraturan Pemerintah Republik Indonesia nomor 10 tahun 1979 

tentang Daftar Penilaian Pelaksanaan Peke!jaan (DP3) Pegawai Negeri Sipil 

seperti dikutip Supribanto {1998: 95), standar yang digunakan untuk rnengukur 

kinerja seorang pegawai negeri sipi1 adalah: 

1. Kesetiaan; mengandWJg muatan kesetiaan, ketaatan, dan pengabdian 

kepada Pancasil~ Undang.undang Dasar 1945, negara dan pemerintah. 

2. Prestasi kelja, adaJah basil kerja yang dicapai oleh seorang Pegawai 

Negeri Sipil dalam melaksanakan tugas yang dibebaakan kepadanya. 

3. Tanggung jawab1 adalah kesanggupan seorang Pegawai Negeri Sipil 

menyelesaikan pekerjaan yang diserahkan kepadanya dengan sebaikM 

baiknya dan tepat pada waktunya serta berani memikul risiko atas 

keputusan yang diarnbilnya atau tindakan yang dilakukannya. 

4. Ketaatan, adalah kesanggupan seorang Pegawai Negeri Sipil untuk 

mentaati segala peraturan perundang-undangan dan peraturan 

kedinasan yang berlaku. mentaati perint.ah kedinasan yang diberikan 

oleh atasan yang bcrwenang. serta kesanggupan tidak melanggar 

larangan yang ditentukan. 

5. Kejujuran, adalah ketulusan had seorang Pegawai Negeri Sipil daiam 

melaksanakan tugas dan kemampuan untuk tidak menyalahgunakan 

wewenaug yang diberikan kepadanya. 

6. Kerjasama, adalah kemampuan seorang Pegawai Negeri Sipil untuk 

beketja. bersama-sama dengan orang lain daia:m menyelesaikan suatu 
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tindakan yang diperlukan da!am me!aksanakan tugas pokok tanpa 

menunggu perintah dari atasan. 

7, Kepemimpinan, adalah kemampuan seorang Pegawai Negeri SipH 

untuk meyakinkan orang laln sehingga dapat dikerahkan secara 

maksimal untuk melaksanakan tugas pokok. 

Sementara itu Mondy, Sharplin & F!ipo (1988: 509) mengajukan sejumlah 

standar untuk meliliat kineJja karyawan, yaitu: 

J. Time standards. Time standards state the length of time it should rake 

to make a certain product or perform a certain service. 

2. Productivity standards. These standards are based on the anwunt of 

product or service produced dun'ng a set lime period 

3. Cost standards. These standards are based on the cost associated with 

producing the goads or service, 

4. Q110lity standards. These are based on the level of perfection desired 

5. Behavioral standards. These are based on type of behavior desired of 

workers in the f?rganization. 

2.3.3.Aspek-aspek Kinerja 

Menurut Dale Furtwengler (2002: 86), aspek-aspek yang terdapat dalam 

kineJja meiiputi: 

I. Keeepatan 

Kecepatan sangat penting bagi keunggulan bersaing perusabaan. 

Kecepatan terakit dengan unsur-unsur; tindakan karyawan 

mengindikasikan pemahaman mengenai derajat kepentingan kecepatan 

dalarn linglcungan persaingan; karyawan melakukan peketjaan dengan 

bagus; karyawan menye1esaikan pekerjaan sesuai den.gan jadwal; 

karyawan mencari cara untuk menyelesaikan pekerjaan rutin dengan 

lebih cepat 

2. Kualitas 

Kualitas tidak dapat dikorbankan demi kecepatan. Mengenai kualitas 

dapat dilihat beberapa unsur berikut karyawan bangga terbadap 
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pekerjaannya; karyawan melakukan pekerjaannya dengan benar sejak 

awal; karyawan rnencari cara-cara untuk memperbaik.i kuafitas: 

pekeljaannya. 

3. Layanan 

Manfaat kecepatan dan kualitas akan mudah berubah menjadi layanan 

buruk. Hal ini dapat dilihat melalui haJ~bal berikut: tindakan karyawan 

dapat mengindikasik:an pemahaman pentingnya melayani kepada para 

pelanggan; karyawan menunjukkan keinginannya untuk melayani 

orang Jain dengan baik; karyawan merespon pelanggan dengan tepat 

waktu; karyawan memberikan 1ebih daripada yang diminta oleh 

pelanggan. 

4. Nilai 

Pemahaman mengenai nilai sangat penting dalam keputusan 

pembe!ian. penetapan sasaran, menyusun prioritas dan efektivitas 

kelja. Sedikitnya ada dua hal yang tercakup dalam aspek nilai. yaitu: 

tindakan karyawan mengindikasikan pemahaman mengenai konsep 

nilal; dan nilai merupakan sesuatu yang dipertirnbangkan oleh 

karyawan dalam pengambilan keputusan. 

5. Keterampiian interpersonal 

KeterampHan interpersonal meJiputi: karyawan menunjukkan perhatian 

pada pera.saan omng lain; ka!yawan menggunakan bahasa yang 

memberi semangat kepada orang lain; karyawan bersedia membanttl 

orang lain; karyawan dengan tu1us merayakan keberhasilan orang lain. 

6. Mental untuk sukses 

Hal ini mencakup unsur-unsur: karyawan memiliki silrnp can do (yakin 

bahwa ia dapat melakuka.n a.papun); karyawa.n mencari cara untuk 

menambah pengetahuan~pengetahuannya; karyawan mencari cara 

untuk memperbanyak ~ngalamannya; karyawan realistis dalam 

mengukur kemampuannya. 
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7. Terbuka untuk berubah 

Kondisi ini terkait dengan hal-hal berikut: karyawan bersedia 

menerima perubahan; karyawan mencari cara baru untuk 

menyelesaikan tugas lama; tindakan karyawan mengindikasikan sifat 

ingin tahu; karyawan memandang perannya sebagai peran. 

8. Kreativitas 

Kreativitas meliputi: karyawan menunjukkan kreativitas datam 

pemecahan masalah; karyawan menunjuk:kan kemampuan untuk 

melihat hubungan anllUa rnasalah-rnasalah yang kelihatannya tidak 

berkaitan; karyawan dapat mengambil konsep abs1rak dan 

mengembangkannya menjadi konsep yang dapat di!erapkan; karyawan 

menerapkan kreativitasnya pada peketjaan sehari-hari. 

9. Keterampilan berkomunikasi 

Keterampilan berkomunikasi meliputi: karyawan menampilkan 

gagasan logis dalam bahasa yang mudah dipahami; karyawan 

menyatakan ketidakaetujnannya tanpa menciptakan konflik; karyawan 

menulis dengan menggunakan kata-kata yang je-las dan tepat; 

karyawan menggunakan bahasa yang bemada optimis. 

10. Inisiatif 

Insiatif mencakup hal-hal sebagai berikut karyawan selalu bersedia 

membantu orang lain jika pekeljaanya telah selesai; karyawan ingin 

sela!u terlibat dalam proyek baru; karyawan selalu berusaha 

mengernbangk:an keterampilannya di luar tempat ketja; karyawan 

menjadi swnber gagasan untuk perbaikan kinerja. 

11. Perencanaan organisasi 

Perencanaan mcliputi: karyawan selalu membuat jadwal personal; 

karyawan bekerja berdasarkan jadwal tersebut; karyawan selalu 

memutuskan dabuh.1 pendekatan yang akan digunakan pada tugasnya 

sebeJum memu1ainya. 
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2.3.4.Penilaian Kinerja 

Menurut Schemerhom (1982: 215), penilaian kinerja diartikan sehagai 

berikut: "Performance appraisal is a process of formally evaluating performance 

and provid;ngfoedback on which performance aqjustments can be made". 

Penilaian kineda merupakan proses penilaian yang dilak:ukan organisasi 

terhadap para pegawai yang dapat memberikan umpan ba!ik, sehingga organisasi 

dapat mengidentifikasi secara tegas perbaikan atau penyesuaian yang diperlukan 

dalrun rangka perbaikan kinerja pegawaL 

Dalam kaitan dengan penilaian tersebut, Gary Desler (1998: 3) 

mengkonstatasi tiga langkah penting. Pertama, mendefmisikan pekeljaan, yang 

artinya memastikan bahwa pimpinan dan bawahan sepakat tentang tugas~tugasnya 

dan standar jabatan. Kedua, menilai kinetja, berarti membandingkan kinerja 

aktual bawahan dengan standar-standar yang telah ditetapkan; ini menyangkut 

jenis fonnulir yang telah ditetapkan. Ketiga, umpan balik, yaitu kinelja dan 

kemajuan bawahan dibahas dan rencana-rencana dibuat untuk perkembangan apa 

saja yang dituntut. 

Metode penilaian kinetja yang digunakan untuk menentukan kinerja yang 

telah dicapai oleh seorang pegawai. secara garis besar ada dua cara, yaitu: 

1. P(18t oriented appraisal method 

Metode ini berorientasi pada masa laiu. Penilaian-penilaian 

dlleknkan tetltadap kinerja atau praktek yang telah terjadi. Dengan 

mengevaluasi kineija masa lalu, para pegawai memperoleh umpan 

balik tentang hasil kerja yang telah dicapaianya. Kemudian, umpan 

baUk tersebut diharapkan dapat mengarahkan pegawai yang 

bersangkutan pada peningkatan kinerja. 

Menurut Nawawi (200 1: 268) teknik penilaian kinerja yang 

berorientasi pada masa lalu dapat diiakukan dengan cara-cara: rating 

scales, checklist, forced choice merhod, critical incident method, 

behaviorally anchored rating scales, field review method, permo monee 

test and obesrvation, comperative evaluation approaches, dan foture 

oriented appraisal method 
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2. Future oriented appraisal mechtid 

Metode penilaian yang berorientasi ke masa depan, memusatkan 

perhatiannya pada kineJja pegawai di masa yang akan datang. Caranya 

melalui kegiatan-kegiatan evaluasif terhadap potensi yang dimiliki 

oleh para pegawai atau dengan cara menetapkan sasaran-sasaran 

kinerja di masa yang akan datang. Teknik penilaian kinerja yang 

berorientasi ke masa depan, dapat dilakukan dengan earn-cam: self 

appraisal, managemenJ by objective approach, psychologial approach. 

dan assesment center technique. 

Dari uraian tentang kine.lja di atas, maka dapat dlsimpulkan bahwa kinerja 

adalah basil kerja yang dieapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugas 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Dalam ha1 ini kinerja diukur 

melalui indikator: kerjasama, kecepatan, kuaUtas. layanan, mental sukses, dan 

perencanaan dalam organisasi. 
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3.1. Melode Penelilian 

BABID 

METODOLOGI PENELITIAN 

Penelitian ini dilalrukan di Bank Muarnalat cabang Kalimalang. Penelitian 

tergolong dalam tipe penelitian survei. Menurut Kerlinger (2000: 213h peneJitian 

ini digunakan untuk mengkaji populasi besar maupun kecil, letapi data yang 

dipelajari adalah data dengan menyeleksi serta mengkaji dari populasi untuk 

menemukan indensi, distribusi, dan intereiasi reiatif dari variabel-variabel 

sos.iofogis dan psikologis. Dalam konteks penelitian ini, survei di!akukan untuk 

melihat pengaruh dua variabel bebas (komitmen organisasi dan kecerdasan 

emosional) dan salu variabel terikat (kinelja). 

3.2. Defioisi OperasionaJ Variabel Peuelifian 

Unluk mempeljelas batasan variabel yang ditelili, maka perlu diberikan 

definisi operasional variabel sebagai berikut: 

1. Variabel independen (X) terdiri dari: 

a. Komitmen organisasi (XI) 

Komitmen organisasi adala.h kekuatan bersifat relatif dari individu 

mengenai rasa kepereayaan terhadap: nilai-nilai organisasi) 

kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi kepentingan 

organisasi, keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi yang 

bersangkutan, dan ketertarikan terhadap tujuan, nilai-nilai, dan 

sasamn organisasi. 

h. Kecerdasan emosional (X2) 

Kecerdasan emosional adalab lcecakapan untuk merasakan, 

memahami, dan mengimplementasik:an kepekaan tenaga dan 

emosional secara aktif sebagai sumber energi, infonnasi, hubungan 

dan pengaruh yang manusiawi yang dilihat berdasarkan indikator 

kemampuan mengenali emosi diri, mengelola emosi diri, 

memotivasi diri, berempati, dan membina hubungan dengan orang 

lain 
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2. Variabel Dependen (Y). Kinerja kluyawan 

Kinerja karyawan adalah basil kerja yang dicapai oleh seorang 

karyawan dalom melal<sanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan dengan indikator: (I) kecepatan, (2) layanan, (3) nilai, 

(4) terbuka untuk berobah, (5) kreativitas, (6) inisiatif, dan (7} 

perencanaan organisast 

3.3.Tekolk Pengumpnlan Data, Populasi, dan Sampel 

3.3.1. Tekuik Pengumpulau Data 

Agar analisis dapat dilakokan secara utuh maka harus didukung oleb data 

balk data primer maupun sekunder. Untuk memperoleh kedua jenis data tersebut 

maka tekoik pengumpulan yang digunakan adalah: 

a. Penelitian Kepustakaan (j.ibrary Research) 

Studi Kepusta:kaan, dilakukan dengan cara membaca dan mengutip 

baik secara langsung maupun tidak langsung dari literatur-literatur 

yang berhubungan langsung dengan variabel penelitian. 

b. Penelitian lapangan (Field Research) 

Penelitian ini dilakukan di lingkungan Bank Muamalat Cabang 

Kalimalang untuk mendapatkan data primer dengan cara menyebarkan 

angket kepada responden. Angket tersebut berisi 3 buah instrumen 

yaitu instrumen untuk mengukur (I) kecerdasan emosional (2} 

komitmen organisasi dan (3) Idne!ja kluyawan. 

Kuesioner merupakan salah satu jenis instrumen pengurnpul data yang 

disampaikan kepada responden!subyek penelitian me)alui sejumlah pemyataan. 

Teknik ini dipilib semata-mata karena: subyek adalah orang yang mengetahui 

dirinya sendiri. apa yang dinyatakan oleh subyek kepada peneliti adalah benar dan 

dapat dipercaya» dan lnterprestasi subyek tentang pertanyaan/pemyataan yang 

diajukan kepeda subyek adalah sama dangan apa yang dimakaud olah peneliti 

(Hadi, 2002). Kuesioner yang digunakan dalam pene1itian ini merujuk pada ska1a 

model Likert. Skala berisi sejumlah pemyataan yang menyatakan obyek yang 

hendak diungkap. Penskoran atas kuesioner skaia model Likert yang digunalcan 
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daiam peneiitian ini merujuk pada Jirna altematif jawaban, yakni: Sangat Setuju 

(SS), Setuju (S), Ragu-Ragu (R), Tidak Setuju (fS), Sangat Tidak Setuju (STS). 

Tabel3.1 
Skor K.otegori Skala Likert 

Option Skor Item Positif 

Sangat Setuju 5 

Setuju 4 

Ragu-ragu 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 

3.3.2. Populasi 

Sugiyono (2003:72) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: 

obyek all!u subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Baak Muamalat Indonesia Cabang 

Kalimalang yang berjumlah 140 orang. 

3.3.3. Sampel 

Sampel adalah sekelompok kecil yang diamati dan merupakan bagian dari 

populasi sehingga sifat dan katakteristik populasi juga dimiiiki oleh sampeL 

Penentuan jumlah sam pel rnenurut Slevin (Umar, 2000) adalah sebagai berikut : 

N 

n~-----

Dimana: 

n = ukuran saropel 

N ~ ukuran pepulasi 

e = persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan sampel. 

Dari jumlah popuJasi tersebut dengan tingkat kelonggaran ketidaktelitian sebesar 

I 0% maka dengan menggunakan rum us di atas diperoleh : 
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1. N ~ Jum1ah karyawan !'T. Bank Syariah Muamalat Indonesia di Kantor 

Cahang Kalimalang 140 orang. 

2. e =100/o=O,l 

140 
n ~ 

1+ 140(0,1)' 

140 
n = 

I+ 1,4 
n=58 

3. Dalam penelitian ini sampe1 yang diambil beljumlab 63 responden dengan 

pertimbanga£4 kemungklnan adanya kesalahan dalam pengisian kuesioner. 

berkurangnya jurnlah kuesioner yang dikembalikan. 

3.4. Telmik Anallsis Data 

a. Analisis Deskriptif 

Analisis data dilakukan dengan cam mendeskripsikan karakteristik atau 

identitas responden maupun tabulasi dari data yang diperoleh. 

b. Uji lnstrumen 

Dila.kukan uji validita.s dan rellabilitas pada kuesioner yang terdiri dari 

butir-butir pert:anyaan pembentuk varlabel komitmen organL'ia.Si, 

keeerdasan emosional dan kinetja karyawan. 

Data penelitian tidak akan berguna jika a1at yang diganakan untuk 
• 

mengumpulkan data penelitian tersebut tidak memenuhi validitas dan reUabilitas. 

Validitas menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur itu mengukur apa yang 

ingin diukur. Reliabilitas menunjukkan konsistensi suatu alat pengukur di dalam 

mengukur gejala yang sama. Penelitian ini menggunakan kuesioner di dalam 

pengumpulan data penelitian. agar kuesioner daiam penelitian ini benar-benar 

mampu mengukur apa yang ingin diukur da.n pengukuran dapat memberikan hasH 

yang konsisten jika pengukuran diulangi~ maka diJakukan uji validitas dan 

reliabilitas. Untuk mempennudah perhitungan maka digunakan program SPSS 

version 15 for windows yang akan menguji validitas dan reliabilitas knesioner 
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dalam penelitian ini. Analisis dimulai dengan menguji validitas ter!ebih dahulu 

baru kemudian dilanjutkan dengan menguji reliabilitasnya. 

3.4.1. Uji Validitas 

Validitas terkait dengan sejauh mana ketepatan dan kecermatan alat ukur 

dalam melakukan fungsi ukurannya (Azwar, 2003: 24). Pada penelitian ini penulis 

menggunakan va!iditas item untuk mengetahui sejauh mana item~item yang ada 

meneakup keseluruhan faktor yang hendak diukur. Selanjutnya validitas faktor 

tersebut ditujukan untuk menganalisis hubungan antar faktor dalam setiap 

variabel. 

lns1rumen dikatakan valid apnbila mampu mengukur apn yang diingiakan 

dan dapnt mengungkup data variabel yang diteliti seeara tepat Tinggi rendahnys 

validitas menunjukkan sampni sejauh mana data yang dikumpulkan tidak 

menyimpeng dari garnberan tentang varlabel yang diteliti. 

Dalam survei uji validitas dilakukan dengan mengkorelasikan skor setiap 

item dengan total skor. Pada penelitian ini pengukuran validitas menggunakan 

perhitungan Korelasi Product Moment Pearson dengan menggunakan bantuan 

komputer, yaitu program SPSS Versi 15. Adapun rumus KoreJasi Product 

Moment Pearson adalah sebagai berikut: 

n(:!: XY) - (:!:X)(L Y) 
7 

= '-Jc=[n":(Lc=X=:;',;;) -l:;(§L;;,X~) '~1../"Z[;;;(n~(}~:;y~'~) -=(l:=::Y)=:::,) 

Dimana: 

n : Jumlah populasi 

X : variabel bebas (varlabel independent) 

Y : variabel !erika! (variabel dependent) 

r : Koefisien korelasi 

3.4.2. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 

merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan 

reliable atau handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten 

atau stabil dari waktu ke waktu. Untuk mengukur reliabilitas instrumen penelitian 
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digunakan rumus Alpha Cronbach. Suatu instrumen dapat dikatakan reHabel bila 

rnemiliki nilai koefisien keandaian !ebih besar atau sama dengan 0,6 sehingga 

apabUa n sama dengan 0,6 maka instrumen dapat dikatakan reliabel 

(Ghozali.2006). Rumus untuk Alpba Cronbach adalab sebagai berikut; 

a= 
(n)(S' - l:S,') 

{n -l)S' 

Dimana: 

a. : Koefisien alpha 

n : Jumlab item dalam skala 

s" : Varian total dari slror test 

S12 :Varian dari setiap item skala 

3.5 Regresi Berganda 

Asumsi model regresi berganda (multiple regresion) dengan dua variabel 

independen adalab: 

Y=b + b X+ b X +u 
0 I I 2 2 

Keterangan: 

Y = variabel dependen (kinelja karyawan) 

X1 = variabe1 independen (komitmen organisas.i) 

X2 = variabe1 independen (keeerdasan emosional) 

u = standar error 

3.5.1 Uji Asumsi Klasik 

Untuk mengetahui apakah parameter yang dihasilkan bersifat BLUE (Best 

Linear Unbiased Estimator), artinya koefisien regresi pada persamaan tersebut 

tidak te!jadi penyimpangan-penyimpangan yang berarti, maka dilakukan uji 

asumsi klasik. Kuncoro (2001), yang menyebutkan babwa: Dalrun praktek, 

bebempa masalah sering muncul pada saat analisis regresi digunakan untuk 

mengestimasi suatu model dengan sejumlah data. Masalah tersebut da!am buku 

teks ekonometrika terrnasuk dalarn pengujian asumsi klasik, yaitu ada tidaknya 

masalah autokorelasi. heterogenitas, multikolinearitas, dan normalitas. Gujarati 

(2003) mengemukakan ';agar diperoleh nilai pemerkira yang tidak bias dan efisien 
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dari persamaan regresi, ada beberapa asumsi klasik yang harus dipenuhi dalam 

menganalisa data" maka dilakukan uji asumsi klasik yang terdiri dari: 

3.5.1.1 Uji Normalitas 

Normalitas data adalah suatu keharusan, jika nilai residual dari model 

regresi tidak dapat didistribusikan secara nonnal maka dikhawatirkan basil 

anal isis regresi tidak memberikan kesimpulan yang valid. Uji nonnalitas bertujuan 

untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel terikat dan variabel bebas, 

keduanya memiliki distribusi data normal atau mendekati normal. Untuk. 

mendeteksi normalitas dapat melihat grafik Normal P-P Plot of Regression 

Standardized Residual. Deteksi dengan melihat penyebaran data (titik.) pada 

sumbu diagonal dari grafik (Ghozali, 2007: 110). Dasar pengambil keputusan 

antara lain: 

1. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi nonnalitas. 

2. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan/atau tidak mengikuti 

arah garis diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi 

normalitas. 

3.5.1.2 Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Model regresi yang baik 

seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel bebasnya. Jika variabel-variabel 

tersebut berkorelasi satu sama lain, maka sangat sulit untuk memisahkan 

pengaruhnya masing-masing dan untuk mandapatk:an penaksiran yang baik bagi 

koefisien-koefisien regresi. 

Dalam praktiknya, multikolinieritas tidak dapat dihindari, dalam artian 

sulit menemukan dua variabel bebas secarn matematis tidak berkorelasi (korelasi 

= 0) sekalipun secara substansi tidak berkorelasi. Bila ditemukan kolinieritas yang 

sempurna maka salah satu dampak yang ditimbulkannya adalah tidak dapat 

dihitungnya koefisien regresi (Nachrowi dan Usman, 2006). 
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Untuk mengidentifikasi ada atau tidaknya multikolenieritas di dalam 

model regresi dapat dapat dUihat dari nJ!ai tolerance dan Variance Itiflaticn 

Factor (VIF). Apabila nilai tolerance lebih besar dari 0,1 dan nilai V!F lebih kecil 

dari l 0 maka hal ini menunjukkan tidak ada korelasi antar variabel independent. 

(Hair,Jr 1998). 

3.5.1.3 Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 

pengamatan lain. Model regresi yang baik adalah yang homoskedasitas atau tidak 

tetjadi heteroskedastlsitas. Uji heterokedastisitas dapat diketahuj dengan 

melakukan serangkaian pengujian. Nacltrowl dan Usman (2006), pengujian unruk 

mendeteksi bisa dilakukan dengan menggunakan metode grafik. Pengujian dengan 

grafik hanya perlu melihat ada tidaknya pola tertentu. yang terdapat pada 

scatterplot. dasar pengambitan kesimpulan adalah sebagai berlkut (Santoso, 

2004): 

1. Jika pola tertentu seperti titik (point-point) yang ada membentuk suatu 

pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar, kemudian 

rnenyempit}, maka telah terjadi heteroskedastisitas. 

2. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-tltlk menyebar diatas dan 

dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 

3.6. Pengujian Koefisien 

Data yang diperoleb dari hasil peneiitian ini dianaJisis dengan 

menggunakan analisis statistik. deskriptif dan analisis statistik inferensiat Anaiisis 

statistik desk.riptif digunakan untuk mengetahui kondisl masing-masing variabei 

berdasarkan skor yang diperoleh, sedangkan analisis statistik inferenslai 

diperlukan untuk pengujian hipotesis dan generalisasi penelitian. 

3.6.l.Uji Statlstlk Simultan (Uji F) 

Uji statistik F pada dasamya digunakan untuk mengetahui tingkat keeratan 

hubungan dari varJabel bebas yang rlimasukkan dalam model mempunyai 
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pengaruh secara bersama~sama atau simultan terhadap variabeJ terikat. Uji F 

dalam peneiitian ini digunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh variabel 

bebas secara keseluruhan terhadap variabel terikat. 

Hipotesis dalam pengujian ini adalah sebagai berikut: 

H,: P, ~ P, ~ P, ~ p,. .............. ~ P, ~ 0 

Artinya variabeJ-variabel bebas tidak berpengarub terhadap variabel terikat 

H1 :~1 ;t0 

Artinya ada pengaruh terhadap variabel terikat, paling tidak salah satu dari 

varibel bebas tersebut. Keputusan dari penerimaan dan penolakan hipotesis adaJah 

sebagai berikut: 

1. Bila F hit~~nS > F fJlbel : H
0 

ditolak dan H
1 

diterima. Artinya variabel­

variabel bebas mempunyai pengaruh terhadap variabel terikat. 

2. Bi1a F < F : H diterima dan H ditolak Artinya model regresi 
hiwng ubd 0 1 

tidak berltasH menerangkan variabel bebas secara keseluruhan. 

Pengujian ini menurut Freddy Rangkuti (!991} dengan menggunakan 

rumus: Ho 

R'IK 
F= -----

(1-R')/n-K-l 
dim ana: 

F =Rasio 

Kz ~ Koefisien determinasi 

K = Jumlah Variabel bebas 

N = Banyaknya sampel 

Dengan taraf signifikansi 5% sehingga apabila F . > F atau P<O,OS 
h1tung !.!~bel 

berarti H ditofak dan H diterima. Jika dernikian berarti ada pengaruh yang 
0 • 

signifikan antara dua variabel bebas atau lebih secara bersama-sama (serentak) 

terhadap variabel terikat. Model regresi linicr berganda dalam persamaan ini 

sebagaiberikut 

Y =a + b Komitmen Organisasi + b Kecerdasan Emosionai 

Y = Kinelja 

a "" interception point (contant) 
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3.6.2.Perbitungao nilai koefis:ien determinasi 

Untuk mengukur seberapa besar pengaruh atau kontribusi variabel· 

variabel independen terhadap variabel dependen. digunakan koeflsien determinasi 

(R2). Koefisien ini menunjukkan proporsi variabilitas total pada variabel dependen 

yang dijelaskan oleh model regresi. Nilai R2 berada pada interval 0 5. R2 ~I. Oleh 

karena itu, semakln baik estimasi model dalam menggambarkan data, maka makin 

dekat nilai R ke nilai I (satu). 
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PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI DAN KECERDASAN 

EMOSIONAL TERHADAP KINERJA KARYAWAN 

4.1. Gambarao Umum Obyek PeneJitian 

Seperti yang telab dijelaskan sebelumnya, pengumpulan data pada 

penelitian ini menggunakan instrumen kuesioner. Responden dalam dalam 

penelitian ini ada1ah sumber daya insani Bank Muamalat Indonesia Cabang 

Kalimalang. Jumlab kuesioner yang dikirimkan sebanyak 75 buab. Dari 75 

kuesioner yang dikidmkan kepada seluruh responden dapat dibuat ikhtisarnya 

sebagai berikut : 

I. Jumlah keseluruhan kuesioner yang dildrimkan ........ 15 kuesioner. 

2. Jumlah kuesioner yang tidak bisa dipak:aL.............. 12 kuesioner. 

3. Jumlah kuesioner yang bisa dipakaL....................... 63 kuesioner. 

4.2. Aualisa Deskriptif. 

Hasil penelitian ini dianalisis secara deskriptif dan kuantitatif. Analisis 

deskriptif dilakukan dengan cara mendeskripsikan setiap butir pertanyaan, yang 

bertujuan untuk memperoieh gambaran mengenai var.iabel-variabel yang diteliti. 

Sedangkan analisis kuantitatif dilakukan deagan menggunakan fonnula statistika, 

yak.ni mencakup koefisien korelasi, koefisien determinasi, uji tluji F dan regresi. 

Tujuannya adalab untuk mengetabui sebarapa kuat pengaruh dan besamya 

kontribusi variabel bebas terhadap variabel tidak bebas, 

Dari 63 responden yang dijadikan sampel pada peneJitian ini, dapat 

disajikan deskripsi data responden berdasarkan jenis kelamin, masa kerja, dan 

jabatan. 

4.2.1. Profit Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Profit responden berdasarkan jenis kelamin diperliliatkan pada Tabel 4.1. 

dari 63 responden yang terJibat dalam penelitian ini, mayoritas responden berjenis 

kelamin laki-laki yaitu dengan jumlah sebanyak 41 responden. atau dengan 
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mendapatkan nilai persentasi sebesar 65%. Sedangkan sisanya adalah respenden 

yang beljenis kelamin perempuan yaitu dengan jwnlah sehanyak 22 respenden 

atau nilai persentasinya sebesar 35%. 

No Jenis Kelamio 

I Laki-laki 

Perempuan 

Total 

Tabel4.1 

Jenis Kelamin 

Frekueosi 

41 

22 

63 
. .. 

Sumber. Hasd Peneht1an. 2009 

4..2.2. Prom Responden BerdaSllrkao Usia 

Persentase 

65 

35 

100 

Berdasrukan usia seperti yang diperlihatkan peda Tahel 4.2. sebagian besar 

respnnden berusia 3!-40 tahun yaitu sehanyak 27 respenden, atau dengan 

memperoleh nilai persentasi sebesar 43o/~ penilaian terbanyak kedua berdasarltan 

faktor usia ini berada pada usia 41-50 tahun sebanyak: 18 responden atau sebesar 

29%, penilaian ""hanyak ketiga usia, 30 tahun sejumlah I 1 respenden atau 

dengan memperoleh nilai persentasi sebesar 17o/o, peni!aian terbanyak keempat 

usia >50 tahun ~umtah 7 respenden atau dengan mempernleh nilai persentasi 

sebesar 11% 

r<· Usia 

I <30 tahun 

2 31 -40 tahun 

3 41-50 tahun 

4 >50 tahun 

Tolal 

Tabel4.2 

Usia 

Freknensi 

ll 

27 
--·-

18 

7 

63 
. .. 

Sumber: Hast! Penehuan. 2009 

Persentase 

17 

43 

29 

ll 

100 
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4.2.3. Profll Responden Berdasarkan Status Kepegawaian 

Profil re.sponden berdasark.an status kepegawaian diperlihalkan pada Tabel 

4.3. dari 63 responden yang terHbat da!am penelitian ini) mayoritas responden 

berstatus k.a!yawan tetap dengan jumlah sebanyak 47 responden, atau dengan 

mendapatkan nilai persentast sebesar 7So/o., sedangkan sisanya adalah responden 

berstatus kmyawan tidak tetap yaitu dengan jumlah sebanyak 16 responden atau 

nilai persentasinya sebesar 25%. 

No 

1 

~ 

Status 

Tabel4.3 
Status Kepegawaian 

Kepegawaian 
Frekuensi 

Tetap 47 

TidakTetap 16 

Total 63 
. .. Sumber. Hastl Penehttan, 2009 

4.2.4. Pro·fil Responden Berdasarkan Masa Kerja 

PerseJJ:tase 

75 

25 

100 

Berdasarkan masa kelja seperti yang diperlihatkan peda Tabel 4.4. 

sebagian besar responden telah memiliki masa kelja antarn 11-15 tahun yaitu 

sebanyak 32 responden, atau dengan memperoleh nilai persentasi sebesar 51%, 

peni1aian terbanyak kedua berdasarkan faktor masa kelja ini berada pada masa 

keJja di alas 6-10 tahun yaitu sebanyak 12 responden atau sebesar 19%, masa 

kerja antara 16~20 tahun yaltu sebanyak 8 responden1 atau dengan memperoleb 

nllai persentasi sebesa.r 13%, sedangkan masa kerja antara <5 tahun yaitu 

sebanyak 11 responden, atau dengan memperoleh nilai persentasi sebesar 17%. 

No Masakerja 

1 l-3tahun 

2 4-7tahun 

3 8 -JO tahun 

Total 

Tobel4.4 
Pengalaman 

Frekuensi 

19 

31 

13 

63 . .. Sumber: Hasil Penehllan, 2009 

P~rsentase 

30 

49 

21 

100 
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4.3. Deskripsi Variabel Penelitian 

Berikut ini disajikanjawaban responden untuk setiap pertanyaan pada 

masing~masing variabel penelitian. Jawaban yang diperoleh dianalisis seeara 

deskriptif yang bertujuan untuk memperoleh gambaran mengenai faktor~faktor 

yang mempengaruhi kine~a PT. Bank Muamalat Indonesia, cabang Kalimalang. 

Anal isis desksriptifselengkapnya disajikan sebagai berikut: 

4.3.1. Komitmen Organisasi 

Sebagai gambaran untuk mengetahui komitmen organisasi, berikut 

ini disajikan rekapitulasi basil jawaban responden untuk masing-masing 

pertanyaan yang diperoleh dari hasil penyebaran kuesioner. 

Tabel4.5 

Rekapitulasi Basil Jawaban Responden Komitmen Organisasi 

Jawaban 

No Pertanyaan ss s RR TS STS 

F % F % F % F % F % 

Saya berkeinginan 

memberlkan segala 

I upaya yang ada untuk 

membantu lnstansi 
.. 
In! 

menjadi sukses 5 7.94 30 47.62 2S 39.68 3 4.76 0 0 

Saya membaoggakao 

Instansi ini kepad' 

ternan-ternan "'l" 
2 

sebagai suatu lnstansi 

)"ffig baik untuk 

bekerja. 7 I !.II 40 63.49 13 20.63 3 4.76 0 0 

Saya akan menerima 

hampir setiap jenis 

3 penugasan pekedaan 

agar tetap bekeija pada 

Instansi ini 7 I !.II 43 68.25 10 15.87 3 4.76 0 0 
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Saya menemukan 

bahwa sistem nilai 

4 (values) saya sam a 

dengan sistem nilai 

(values) lnstansi ini 
3 4.76 40 63.49 19 30.16 1 !.59 ° 0 

Saya bangga 

5 
mengatakan kepada 

orang lain bahwa saya 

bekerja pada lnstansi ini 
0 0.00 42 66.67 18 28.57 3 4.76 

0 0 

Instansi ini memberikan 

peluang yang terbaik 

6 bagi saya dalam 

meningkatkan kineija 

lnstansi ini. 
12 19.05 33 52.38 17 26.98 1 !.59 

0 0 

Saya me rasa pilihan 

saya untuk bekerja pada 

7 
Instansi ini sangat tepat 

dibandingkan dengan 

Instansi lain yang sudah 

saya pertimbangkan 
7 1!.!1 43 68.25 10 15.87 3 4.76 

0 0 

Kepedulian saya 

terhadap mas a de pan 
8 

Instansi temp at saya 

bekerja sangat besar 
7 1!.!1 46 73.02 10 15.87 0 0.00 

0 0 

Bagi saya Instansi ini 

adalah yang terbaik dari 

9 semua kemungkinan 

Instansi yang dipilih 

untuk bekerja. 
10 15.8 7 48 76.19 3 4.76 2 3.1 7 0 0 

Saya senantiasa 

10 
memperbaiki cara 

kerja dari waktu ke 

waktu 
7 1!.! 1 40 63.4 9 l3 20.63 3 4.7 6 0 0 
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Kantor memberikan 

11 
fasilitas yang memadai 

unluk kelancaron tugas 

pegawai 13 20.63 40 63.49 8 12.70 2 3.17 0 0 
. . 

Sumber. Data dtolab 

Dari rekapituJasi jawaban responden dalam tabel 4.4 di atas terlihat sebagian 

besar jawaban responden untuk setiap pertanyaan dalarn variabel komitmen 

organisasi adalah setuju (S), Aspek-aspek bukti fisik (Komitmen Organisasis) 

yang Ielah dinilai baik terutama: (I) Bag! saya lnstansi ini adalah yang terbaik 

dari semua kemungkinan Instansi yang dipilih untuk bekelja. (2) Kantor 

memberikan fasilitas yang memadai untuk kelancaran tugas pegawai. (3) 

Kepedulian saya terhadap masa depan Instansi tempat saya bekerja sangat besar. 

(4) Instansi ini memberikan peluang yang terbaik bag! saya dalam meningkalkan 

kinelja Instansi ini. (5) Saya merasa pilihan saya untuk bekerja pada Instansi ini 

sangat tepat dibandingkan dengan Instansi Jain yang sudah saya pertimbangkan. 

(6) Saya senantiasa memperbaiki cara kerja dari wakto ke wakto. (7) Saya akan 

rnenerima hampir setiap jenis penugasan pekerjaan agar tetap bekerja pada 

Instansi ini. (8) Saya membanggakan Instansi ini kepada teman-teman saya 

sebagai suatu lnstansi yang baik untuk bekerja. (9) Saya menemukan babwa 

sistem nilai (values) saya sama dengan sistem nHai (values) Instansi ini. (10). 

Saya bangga mengatakan kepada orang lain bahwa saya bekerja pada Instansi ini. 

(II) Saya berkeinginan memberikan segala upeya yang ada untuk membantu 

Instansi ini menjadi sukses. 

4.3.2. Keeerdasan Emosional 

Sebagal gambaran untuk mengetahui kecerdasan emosional, berik.ut ini 

disajikan rekapitulasi hasH jawaban responden untuk masjng-masing pertanyaan 

yang diperoleh dari hasil penyebaran kuesioner. 
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Tabel4.6 

Rekapitulasi Basil Jawaban Responden Kecerdasan Emosional 

Jawaban 

No Pertanyaan ss s RR TS STS 

F % F % F % F % F % 

Say a merasa senang jika 
I dapat membantu ternan yang 

sedan~ kesulitan 8 12.70 41 65.08 10 15.87 4 6.35 0 0.00 
Saudara dao ternan-ternan 

2 saya rnerasa segan atas 
kehadiran saya II 17.46 33 52.38 16 25.40 3 4.76 0 0.00 
Say a tidak memandang 

3 kesedihan sebagai hal yang 
penting untuk 
dioermasalahkan 9 14.29 31 49.21 23 36.51 0 0.00 0 0.00 

4 
Saya tabu saat yang tepat 
untuk mengungkapkan 
kekesalan 15 23.81 33 52.38 15 23.81 0 0.00 1 1.18 
Jika saya sedang mengalami 

5 
kesedihan akibat kegagalan 
dalam tugas, saya akao 
segera bangk:it kembali dan 
berpikir positif 10 15.87 39 6!.90 13 20.63 I 1.59 0 0.00 

6 
Saya tidak: mau larut dalam 
kekecewaan, tetapi selalu 
berpikir positif 8 12.70 39 6!.90 16 25.40 0 0.00 0 0.00 
Ketika sedang gelisah saya 

7 berusaha mendengarkan 
lagu-lagu yaog bemuansa 
riang. 5 7.94 50 79.37 8 12.70 0 0.00 0 0.00 
Jika kondisi keuangan saya 
belum memungkinkan, maka 

8 saya akao menunda dulu 
keinginan-keinginan saya 
untuk membeli barang yang 
saya inginkan 21 33.33 37 58.73 5 7.94 0 0.00 0 0.00 
Jika sedang mempunyai 
persoalan, saya akan 

9 menghadapi persoalan 
tersebut dan bukan 
mencltindarinva 10 15.87 45 71.43 8 12.70 0 0.00 0 0.00 
Jika sedang marah, saya 

10 berusaha mengendalikan diri 
supaya tidak terjadi hal·hal 
lyaog buruk II 17.46 35 55.56 16 25.40 I 1.59 0 0.00 
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Saya berusaha memberikan 

ll solusi kepada rekan kerja 
yang sedang rnendapadcan 
lcesulitan 26 41.27 29 46.03 8 12.70 0 0.00 0 0.00 

Dari rokapitulasi jawaban responden dalam tabel 4.6 di atas terlihat 

sebagian besar jawaban responden untuk setiap pertanyaan dalam varlabel 

kecerdasan emosional adalab setuju (S). Aspek-aspek kecerdasa.n emosional yang 

telah dinilai baik terutama: {1) Saya berusaba membe:rikan soJusi kepada rekan 

kerja yang sedang mendapatkan kesulitan. (2) Jika kondisi keuangan saya belum 

memungkinkan, maka saya akan menunda dulu keinginan~keinginan saya umuk 

membeli barang yang saya inginkan. (3) Jika sedang marah, saya berusaha 

mengendalikan diri supaya tidak teljadi hal-hal yang buruk. (4) Jika sedang 

mempunyai persoalan, saya akan menghadapi persoalan tersebut dan bukan 

mengbindarinya. (5) Saya tabu saat yang tepat untuk mengungkapkan kekesalan. 

(6) Ketika sedang gelisah saya berusaha mendengarkan lagu-lagu yang bemuansa 

riang. (7) Jika saya sedang mengalami kesedihan akibat kegagalan dalam tugas, 

saya akan segera bangkit kembali dan berpikir positif. (8) Saya tidak mau larut 

dalam kekecewaan, tetapi selalu berpikir positif. (9) Saudara dan ternan-ternan 

saya merasa segan atas kehadiran saya. (10) Saya tidak memandang lcesedihan 

sebagai hal yang penting untuk dipermasalahkan. (11) Saya merasa senang jika 

dapat membantu ternan yang sedang kesuUtan. 

4.3.3. Kinerja 

Sebagai gambaran unruk mengetahui responsif atas kinerja. berikut ini 

disajikan rekapitulasi hasii jawaban responden untuk masing~masing pertanyaan 

yang diperoleh dari basil penyebaran kuesioner. 
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Tabel4.7 

Rekapitula:si Hasil Jawaban Responden 

KJu.erja 

Jaw a ban 

57 

No Pertanyaan ss s RR TS STS 

F % F % F % F % F 

Seiama bekerja disini, Say a 
I yakin bisa mengerjakan 

pekeljaan Iebih dari yang 
dibebankan perusahaan 12 19.05 47 74.60 4 6.35 0 0.00 0 
Salama Say a bekelja sampai 

2 saat ini Saya selafu bekerja . 
Iebih baik daripada rekan"rekan 
keria 13 20,63 40 63.49 8 12.70 2 3.17 0 

3 
Saya selalu berorientasi pada 
keberhasilan dalam 
melaksanakan tugas II 17.46 48 76.19 4 6.35 0 0.00 0 
Saya merasa menikmati jika 

4 diberi be ban dan tanggung 
jawab yang lebih besar dari 
I yang Seya !akakan saat ini 7 II.! 1 46 73.02 10 15.87 0 0.00 0 
Standar kUll!itas kelja yang telah 

5 ditetapkan oleh perusahaan 
selama ini dapat Saya capai 
dengan baik 10 15.87 48 76.19 3 4.76 2 3.17 0 

6 
Hasil pekerjaan Saya selama ini 
cukup memuaskan dari basil 
sehelumnya 7 11.11 40 63.49 13 2o.63 3 4.76 0 
Saya berusaha mengbasilkan 

7 kualitas kerja yang bai 
dibandingkan dengan rekan 
kerja 16 25.40 29 46.03 18 28.57 0 0.00 0 

8 
Seya menyelesaikan pekeijan 
dengan rapi dan tidak membuat 
kesalahan 9 14.29 38 60.32 16 25.40 0 0.00 0 

9 
Saya menguasai bidang tugas 
yang dibebankan oleh 
I perusahaan 20 31.75 39 6!.90 4 6.35 0 0.00 0 

lO 
Waktu pengeljaan tugas selama 
ini Saya lebih cepat dari 
sehelumnya 20 31.75 37 58.73 5 7.94 1 1.59 0 

Dari rekapltulasi jawaban responden dalam tabel 4.6 di atas terlihat 

sebagian besar jawaban responden untuk setiap pertanyaan dalam variabel 

responsif atas kebutuhan klien adalah setuju (S). Aspek"aspek responsif alas 
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lrebutuhan klien yang Ielah dinilai baik rerutama: (I) Saya menguasai bidang tugas 

yang dibebankan oleh perusahaan. (2) Waktu pengerjaan tugas selama ini Saya 

lebih cepat dari sebelumnya. (3) Selama bekelja disini, Saya yakin bisa 

mengeljalren pekeljaan lebih dari yang dibebankan perusahaan. (4) Saya selalu 

berorienll!Si pada keberbasilan dalam melaksanakan tugas. (5) Standar kualitas 

kerya yang !<!lah ditetapkan oleh perusahaan sekuna ini dapat Saya capai dengan 

baik. (6) Sela.ma Saya bekerja sampai saat ini Saya selalu beke~a lebih balk 

daripada rekan-rekan kerja. (7) Saya berusaba menghasillren kualill!S kelja yang 

baik dibandingkan dengan relren kelja. (8) Saya merasa meaikmati jika diberi 

beban dan tanggung jawab yang lebih besar dari yang Saya lakukan saat ini. (9) 

Saya menyelesaikan pekerjan dengan rapi dan tidak mernbuat kesalahan. (I 0) 

Hasil pekeJjaan Saya selama i.ni cukup memuaskan dari basil sebeJumnya. 

4.4. HasH Uji Valldltas d3ll Rellabllltas 

Uji vaHditas instrumen memillkl tujuan mengetahui sejauh mana ketepatan 

dan kecermatan alat ukur dalam melakukan fungsi ukumya. Uji validitas 

menggunakan rumus statistika Koefisien Korelasi Product Moment, sedangkan 

untuk pengujian re1iabilitas atas instrumen yang sama digunakan fonnula Alpha 

Cronbach. Formula ini digunakan untuk melihat sejauh mana a1at ukur dapat 

memberikan hasil yang relatif tidak berbeda bila dilakulren pengukuran kern bali 

terbadap gejala yang sama pada saat yang berbeda. 

4A.1. Komitmen Organisasi 

Tabel4.8 

Basil Uji Validitas dan Reliabilitas Kumitmen Organisasi 

r label 
No. Pertanyaan r hituog 

(a= 0,05) 
Keterangan 

I 0.722 0,249 Valid 

2 
0.560 0,249 Valid 

3 
0.6232 0,249 Valid 

4 
0.417 0,249 Valid 

5 
0.493 0,249 Valid 
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6 
0.423 0,249 Valid 

7 
0.346 0,249 Valid 

8 0.385 0,249 Valid 

9 
0.651 0,249 Valid 

10 
0.5667 0,249 Valid 

11 
0.444 0,249 I Valid 

Koefisien Alpha 
0,719 Reliabel 

Cronbach 

Sumber: Data d1olah dengan SPSS 15 

Dari basil perhitungan di atas, terlihat untuk variahel Komitmen 

Organisasi dari 11 pertanyaan. semua pertanyaan valid. Sementara untuk uji 

reliabilitas diperoleh koefisien Alpha Cronbach sebesar 0,719. Nilal koefisien 

re1iabilitas yang diperoleh terlihat cukup besar sehingga menunjukkan bahwa 

instrumen Komitmen Organisasi adalah reliabel. 

4.4.2. Kecerdasan EmosionaJ 

Tabel4.9 

Hasil Uji ValidUas dan Reliabilitas Keeerdasao Emosional 

r tabel 
No. Pertanyaa.n r bitung 

{a= 0,05) 
Keterangan 

I 
0.739 0,249 Valid 

2 
0.658 0,249 Valid 

3 
o.675 0,249 Valid 

4 0.604 0,249 Valid 

5 
0.686 0,249 Valid 

6 
0.297 0,249 Valid 

7 
0.483 0,249 Valid 

8 OAOI 0,249 Valid 

9 
0.437 0,249 Valid 

10 0.6!1 0,249 Valid 
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11 0.5181 0,249 Valid 

Koefisien Alpha 
0,783 Reliabel 

Cronbach 

. 
Sumber. Data d10lab dengan SPSS 15 

Dari basil perhitungan di atas, tcrlihat untuk variabel Kecerdasan 

Emosional dari 11 pertanyaan, semua pertanyaan valid. Sementara untuk uji 

rellabilitas diperoleh koefisien Alpha Cronbach sebesar 0; 783. Nilai koefisien 

reliabiiitas yang dipero1eh terlihat cukup besar sehingga menunjuk:kan bahwa 

instrumen Ke<:erdasan Emosional adalah reliabel. 

4.4.3. Kinerja 

Tabel4.10 

Hasil Uji ValidUas dan Retiabilitas Kinerja 

rtabel 
No. Pertanyaan r bitung 

(« ~ 0,05) 
Kcterangan 

1 0.374 0,249 Valid 

2 0.618 0,249 Valid 

3 0.272 0,249 Valid 

4 0.623 0,249 Valid 

5 0.634 0,249 Valid 

6 0.642 0,249 Valid 

7 0.383 0,249 Valid 

8 0.363 0,249 Valid 

9 0.433 0,249 Valid 

10 0.395 0,249 Valid 

Koefisien Alpha 

Crnnbach 
0,617 Re!iabel 

. Sumber. Data d10lah dengan SPSS 15 
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Dari basil perhitungan sebelumnya, terlihat untuk variabel Kinerja dari 10 

pertanyaan, semua pertanyaan valid. Sementata untuk uji reliabiHtas diperoleh 

koefisien Alpha Cronbach sebesar 0,617. Nilai koefisien reliabilitas yang 

dipero!eh terlihat cukup besar sehingga menunjukkan bahwa Kinelja adalah 

reliabel. 

4.5 Anallsls Data 

4.5.1 Asumsl Klasik 

1. Basil Uji Normalitas 

Uji Normali!as bertujuan untuk menguji apakah dalam modal regeresi, 

varlabel terikat dan variabel bebas mempunyai distribusi normal atau tidak 

(Ghozali, 200 I). Untuk rnende!eksi normali!as dapat melihat grafik Normal P-P 

Plot cf Regres•icn Standardized Residual. Deteksi dengan meliha! penyebaran 

data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik Pengujian normalita.s dapat dideteksi 

dengan melihat penyebaran data (thik) pada sumbu diagonal dari grafik normal. 

Dasar pengambiian keputusannya : 

a. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonatnya, maka model regresi memenuhi asumsi nonnalitas. 

b. Jika data menyebar jaub dari garis diagonal danlatau tidak mengikutl 

arab garls diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi 

norrnalitas. 

Hasil pengujian disajikan pada Gambar berikut ini. 

Dependcont Variable; t<ln .. rja 

Sumber data: Basil Olah SPSS 

Gambar4.1 
Basil Uji Normalitas 
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Berdasarkan basil pengujian terhadap kenorma!an data pada gambru- 4. I di 

atas. terlihat bahwa pada gambar diatas terlibat titik~titik menyebar di sek:itar garis 

diagonal, serta penyebarannya mengikuti arah gads diagonaJ. Maka model regresi 

memenuhi asumsi normalitas. 

2. Basil Uji Multikolinierilas 

Uji multikolinearitas dilakukan dengan tujuan untuk menguji apakah 

dalam model regresi ditemukan adanya kolerasi antar variabel independen. Mndel 

regresi yang baik seharusnya tidak terjadi kolerasi diantara vatiabel independen. 

Untuk mendeteksi adanya muitikolinearitas dapat diJihat dari Value Inflation 

Factor (VIF). Apabila nilai VIF > 10 maka teljadi multikolinearitas. Dan 

sebaliknya apabila VIF < l 0 maka tidak teljadi multikolinearitas. 

Tabel4.11 

Uji Multikolinooritas 

a. Dependent Variable: Kinelja 

Somber: Basil olah SPSS 

Karena ni!ai tolerance lebih besar dari 0, 1 dan nilai VIF variabe( tidak: ada yang 

melebibi 10 dan maka disimpulkan tidak terjadi multikolinieritas antar variable. 

3. Hasil Uji Gejala Heteroskedastisitas 

Uji gejala heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 

model regresi teljadi ketidaksamaan varians dari residual pada satu pengamatan 

ke pengamatan yang lain. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya gejala 

heteroskedastisitas dalam penelitian ini digunakan metode grafik plot. 
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Berdasarkan garifk scatterplot pada gambar diatas~ terlihat titik-titik dengan pola 

menyebar secara acak pada posisi dl atas maupun di bawah angka 0 pada sumbu 

Y. Berdasarkan basil ini maka dapat disimpulkan tidak terdapat gejala 

heterosk:edastisitas pada model regresi. 

4.5.2. Hasil Uji Regresi Bergaoda 

Pengujian terhadap Hipotesis 1 bertujuan untuk rnembulctikan adanya 

pengaruh secara simultan Komitmen Organisasi, kecerdasan emosional terhadap 

kinerja. 

Residual 

Tolal 

Tabel4.12 
Basil Perhitungan Regresi Berganda 

242..622 
516.557 

ANOV/i> 

60 

82 
4.044 

a. Predictors; (Constant), Kecerdasan Emosiona!, Komitmen Organisasi 

b. Dependent Vruiab!e: Klnarja 

Somber: Hasil Olah SPSS 
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Berdasarkan hasil pengujian pada Tabel 4.12 di atas, pengujian secara 

simultan rnenghasilkan p _value sebesar 0,000 lebih ked I dari level of signiflcanJ 

5% ( oc= 0,05), hal ini menunjukkan bahwa pengaroh an tara Komitmen Organisasi 

dan kecerdasan emosional terhadap k!nerja tersebut secara populasi dikatakan 

signiflkan. Hal ini berarti pula hiporesis no! (Ho) ditolak, artinya hipotesis yang 

menyat.akan tidak ada pengaruh antara Komitmen Organisasi dan keeerdasa.n 

emosional terhadap kinerja ditolak dan hipotesis satu diterima, maka Hipotesis 

didukung bukti empiris sehingga hipotesis altematif diterima. 

4.5.3. Basil Uji Regresi Sederhana 

Pengujian regresi sederhana bertujuan untuk membuktikan adanya 

pengaroh secara parsial Komitmen Organisasi, kecerdasan emosiona1, terhadap 

kine!ja. 

Tabel4.13 

Basil Perhitungan Regrcsi Sederbaoa 

Model 
1 {Constant} 

Komi!men OrganiSasl 
Kecerdasan Emosional 

a, Dependent Van able: Kinal)a 

Sumber: Basil Olah SPSS 

Coefflclenl:!f 

Unstandardiz.ed 
Coeffu;!ents 

B Std. Error 
12.326 3.443 

.429 .076 

.228 .069 

1. Komitmeu Organisasi terhadap Kinerja 

Standardized 
COeffiCients 

Bela t 
3.500 

.543 5.663 

.318 3.320 

Berdasarkan basil pengujian peda tabel4.13, pengujian secara parsial Komitmen 

Organisasi terhadap kinerja menghasilkan p _value sebesar 0.000, lebih kecil dari 

nilai level of Significant 5% (a.= 0,05), hal ini menunjukkan bahwa pengaruh 

antara Komitmen Organisasi terbadap kinerja tersebut secara populasi dikatakan 

signitikan. Hal ini berarti pula hipotesis nol (Ho) ditolak artinya hipotesis yang 

menyatakan tidak ada pengaruh antara Komitmen Organisasi terhadap kinerja 

ditolak dan hipotesis satu (H1) diterirna. Selanjutnya untuk analisis regresi~ 

berdasarkan basil perhitungan nilai konstanta dan koefisien regresi, sebagaimana 
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yang terlihat pada tabel 4,14 di atas, ma:ka dapat disusun persamaan regresi 

sebagai berikut: 

~ = 12,326 + 0,429X, 

Dari persamaan ini tampak nilai b (koefisien korelasi) sebesar 0,429 yang berarti 

bahwa hila varjabel X (Komitmen Organisasi) bemilai l, maka nilai Kinerja 

akan bertambah sebesar 0,429. Karena nilai b positif, rnaka hal itu berarti setiap 

kenaikan Komitmen Organisasi akan di imbangi dengan kenaikan Kinerja sebesar 

0,429. 

2. Kecerdasan emosional terbadap Kinerja 

Berda.sarkan hasil pengujian pada tabel 4.13, pengujian secara parsial 

kecerdasan emosionaJ terhadap kinerja menghasHk:an p_ value sebesar 0,002, 

lebib kecil dari nilai level of Significant 5% (a = 0,05), hal ini menunjukkan 

bahwa pengaruh antara kecerdasan emosional terhadap kinerja tersebut secara 

populasi dikatakan siguiflkan. Hal ini berarti pula hipotesis not (Ho) ditolak 

artinya hipotesis yang menyatakan tidak ada pengaruh antara kecerdasan 

emosional terhadap kinerja ditoiak dan hipotesis satu (H1) ditoiak. Untuk analisis 

regresi~ berdasarkan basil perhitungan nilai konstanta dan koefisien regresi, 

sebagaimana yang terHhat pada tabel 4, l4 di atas, maka dapat disusun persamaan 

regresi sebagai berikut: 

~ = 12,326 + 0,228X2 

Dari persamaan ini tampak nilai b (koefisien koreiasi) sebesar 0,228 yang berarti 

bahwa bifa variabel X (Kecerdasan Emosional) bemilai It maim nilai Kinerja 

akan bertambah sebesar 0,228. Karena nilai b positif, maka hal itu berarti setiap 

kenaikan Kecerdasan Emosional akan diimbangi dengan kenaikan Kinerja sebesar 

0,228. 

4.5.4. Model Regresi Yang Terbentuk 

Model regresi yang terbentuk merupakan persamaan yang menunjukkan 

arah hubungan dan besarnya pen:garuh rnasing-masing variabel independen 

terhadap variabel dependen. Berdasarkan hasil uji regresi pada Tabel 4.13 di atas, 

maka model regresi yang terbentuk dapat dijabarkan dalam persamaan berlkut: 
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Y ~ 12,326 + 0,429X + 0,228X 
I 2 

Penjelasan dari model regresi di al:as dapat dijabarkan sebagai berikut: 

I. Nilai konstanta sebesar 12,326 yang berarti bahwa jika tidak ada variabel 

bebas yang terdirl Komitrnen Organisasi dan kecerdasan emosiona1, maka 

Kinerja sendiri akan sebesar 12,326. HasH ini dapat dimaknakan bahwa 

Kinerja akan mengalami kenaikan sebesar 12,326 jika pcrusahaan 

memiliki nilai Komitmen Organisasi dan kecerdasa.n emosional atau sama 

dengan no I. 

2. Komitmen Organisasi (X
1
) mempunyai pungaruh yang positif terhadap 

KineJja, dengan koefis.ien regresi sebesar 0,429 yang artinya apabila 

Kcmitmen Organisasi meningkat sebesar 1 kali, maka Kinerja akan 

meningkat sebesar OA29 dengan asumsi bahwa variabel kecerdasan 

emosional dalam kondisi konstan. Dengan adanya pengaruh yang positif 

ini, berarti bahwa antara Komitmen Organisasi dan Kine1ja menunjukkan 

hubungan yang searah~ Komitmen Organisasi yang semakin meningkat: 

mengakibatkan Kinelja meningkat, begitu pula dengan Komitmen 

Organisasi yang semakin menurun maka Kinerja akan menurun. 

3, Kecerdasan Emosional (X
2
) mempunyai pengaroh yang positif terbadap 

Kinerja. dengan koefisien regresi sebesar 0,228 yang artinya apabila 

kecerdasan emosionai meningkat sebesar 1 kali, maka Kinerja akan 

meningkat sebesar 0,228 dengan asumsi bahwa variabel Komitmen 

Organtsasi dalam kondisi konstan. Dengan adanya pengaruh yang positif 

ini, berarti bahwa antara kecerdasan emosional dan Kinerja menunjukka.n 

ltubungan yang searah, kecerdasan emosiona! yang semakin meningkat 

mengakibatkan Kinerja meningkat, begitu pula dengan ke<:erdasan 

emosional yang semakin menurun maka Kinerja akan menurun. 

' 4.5.5. Koefisien Determinasi (R ) 

' Besarnya koefisien determinasi (R ) menunjukkan sampai sebera.pa besar 

proporsi perubahan vadabel independen mampu menjelaskan variasi perubahan 

variabel dependen. Semakin besar nilai koefisien determinasi menunjukkan bahwa 
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variabel independen yang digunakan sebagai prediktor nilai variabcl dependen 

memiliki ketepatan prediksi yang semakin tinggi. 

Tabel4.14 

KoefJSien Determinan 

Model Summarf' 

Adjusted Std. Error of 
Model R R Suuare R Satuue the Estlmate 

.taaa .531 .515 2.01069 

a. Predictors: (Constant), Kecerdasan Emosional, 
Komitrne.n Organisasi 

b. Depandenl Variable: Kinelja 

Sumber: Hasil Olah SPSS 

Berdasarkan basi! uji regresi pada Tabe! 4.14 di atas, diperoleh ni!ai 

koefisien determinasi sebesar 0,531, Hal ini menunjukkan bahwa variabel 

independen (Kornitmen Organisasi dan kecerdasan emosional) mampu 

menjelaskan variasi variabel dependen (Kinerja) sebesar 53,10%, sedangkan 

sisanya sebesar 46,90% dijelaskan oleh variabel lain di luar variabeJ yang 

digunakan dalam penelitian ini, 

4.6. Pembab~san Penelitian 

Temuan dari peneHtian ini adalah kinetja karyawan dipengaruhi oJeh 

komitmen organisasi dan Kecerdasan Emos[onal secara simuitan namun secara 

parsial variabel kinerja karyawan juga dipengaruhi oleh komitmen organisasi dan 

Kecerdasan Emosional berpengamh secara signifikan. 

4.6.1. Komitmen Organisasi 

Hasil penelitian lni sejalan dengan penelitian yang dilakukan o!eh Matheiu 

&: Zajac; Scott & Townsend (dalam Bishop dkk, 2000: 214), yang menyimpulkan 

bahwa knmitmen organisasi memilikl hubungan dengan kinelja. Brett dkk (1995: 

212) juga menyatakan bahwa hubungan anlara komitmen organisasi dengan 

kinerja dimoderatori o]eh variabel syarat keuangan (financial requirements)­

Syarat keuangan adalah faktor~faktor yang memengaruhi kebutuhan keuangan 

seseorang yang mendorong untuk bekerja. Syarat keuangan ini dipengaruhi o!eh 
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aset yang dimiliki seseorallit baik yang terkait dengan hasH yang didapat dari 

tempat kerja maupun basil dari sumber~sumber lain. 

Komitmen menunjukkan keyakinan dan dukungan yang kuat terhadap 

nilai dan sasaran (goal) yang ingin dicapai oleh organisasi, Komitmen 

organisasional bisa tumbuh disebabkan karena individu memiiiki ikatan 

emosional terhadap organisasi yang metiputi dukungan moral dan menerima nilai 

yang ada serta tekad dari dalam diri individu untuk berbuat sesuatu agar dapat 

menunjang keberhasilan organisasi sesuai dengan rujuan dan lebih mengutamakan 

kepentingan organisasi dibandingkan kepentingannya sendiri. Dalam pandangan 

ini, individu yang memiliki komitmen tinggi akan lebih mengutarnakan 

kepentingan organisasinya dibandingkan kepentingan pribadi atau kelompoknya. 

Bagi individu, dengan komitmen organisasional tinggi, pencapaian tujuan 

organisasi merupakan hal penting. Sebaliknya1 bagi individu atau karyawan 

dengan komitrnen organisasional rendah akan mempunyai perhatian yang rendah 

pada pencapaian tujuan organisasi dan cenderung berusaha memenuhi 

kepentingan pribadi. Komitmen organisasiona1 yang kuat di dalam diri individu 

akan menyebabkan individu berusaha k:ems mencapai tujuan organisasi sesuai 

dengan kepentingan organisasi (Angle dan Perry 1981); Porter et a/., 1974); 

(Edfan Darlis, 2002) serta akan memi!iki pandlulgan positif dan !ebih berusaba 

berbuat yang terbaik demi kepentingan organlsasi (Porter el al., 1974), dengan 

adanya komitmen yang tinggi kemungk1nan terjadinya senjangan dapat dihindari. 

4.6.2. Kecerdasan Emosioual 

Hasil penelitian kecerdasan emosional sejalan dengan penelitian Goleman 

(1999) yang menyatakan bahwa 1Q hanya menyumbang 20% fa!ctor-fuktor yang 

menentuk:an suatu keberbasilan, 80% sisanya berasal dari faktor lain, termasuk 

kecerdasan emosional. Hal ini menunjukkan bahwa pemberdayaan kecerdasan 

emosional memlliki cakupan yang sangat luas dalam berbagai aspek kehidupan 

manusia, termasuk: juga dalam lingkungan kerja. Tanpa adanya kecerdasan 

ernosiona1, maka kinerja karyawan akan menjadi rendah. sehingga produktivitas 

karyawan juga akan menjadi rendah. Oieh karena itu perlu adanya pemberdayaan 

kecerdasan emosional yang optimal guna meningkatkan kinelja karyawan. 
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Penelitian ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Higgs (2004: 

442) yang menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang kuat antara keseluruhan 

kecerdasan emosional dengan kinerja intividu. Hal ini menunukkan bahwa 

komponen kecerdasan emosional yang terdiri dari kesadaran diri~ ketabahan, 

motivasi, sensitivitas interpersonal, pengarub, keintuitifan, dan ketelitian memiUki 

bubungan positif dengan kinerja. Oieh karena itu semakin tinggi kecerdasan 

emosionaJ, maka semakin tinggi kinerja ind!vidu. Kecerdasan emosional yang 

kurang optimal dapat disebabkan oleh banyak faktor, beberapa diantamnya adalah 

budaya santai, sungkan, puas diri, tidak efisien di tempat kerja, kepemimpinan 

yang top down (dengan persepsi atasan~bawahan) dan kurang mampu menjadi 

teladan, serta ketidakmampuan karyawan menemukan kepuasan batiniah dalam 

bekelja. ReaJitas ini sebenamya mernpakan masalah~masalah buruknya 

penanganan emosi yang telah membudaya. 

Kelrampilan motivasi diri memiliki pengaruh yang tinggi (paling 

dominan) pada setiap kenailrnnnya terhadap kine~a karyawan. Analisis alaS 

realitas tersebut mengacu pada kerangka teorl penelitian ini dimana ketrampilan 

motivasi diri merupakan refleksi dari motivasi internal, yaitu dorongan dati dalam 

diri karyawan untuk memiliki sikap dan perilaku yang positif terhadap peketjaan. 

Sikap dan perilaku yang positif terhadap pekedaan akan memunculkan semangat 

ketja yang tinggi pada karyawan tanpa perlu diperintah dan diawasi serta tidak 

bergantung secara berlebihan terhadap kompensa.si yang diterirna oleh 

perusahaan. Jika karyawan rnemiliki semangat yang tinggi dalam bekerja! maka 

kinerja yang dihasilkan oleb karyawan akan tinggi pula. 
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5.1. Keslmpulan 

BABV 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan basil analisis data mengenai pengaruh komitmen organisasi 

dan kecerdasan emosional terhadap kinerja untuk studi kasus pada PT. BMI 

Cabang Kallmalang di Jakarta. maka penulis dapat mengambH kesimpulan 

sebagai barikut: 

L Hasil anaUsis regresi menunjukk:an hubungan yang positif signifikan 

antara komitmen organisasi terhadap ldnerja karyawan PT. BMI 

Cabang Kalimalang, Hal ini sudah sesuai dengan dengan yang 

diharapka.n yaitu hubungan yang positif signifikan, sehingga dapat 

membuktikan hipotesa pertama. Hal ini bisa dilibat dari basil uji 

statistik yang menunjukka.n p _value (0,000) <a 5%. 

2. Penelitian ini menemukan bahwa hubungan positif dan signifikan 

antara kecerdasan emosional terbadap kinelja karyawan PT. BMI 

Cabang Kalimalang, penelitian ini sudah sesuai dengan yang 

diharapkan yaitu positif signifikan sehingga dapat membuktikan 

hipotesa kedua dim ana signifika.nsi dapat dilibat dari p _value (0,002) < 

a.5%. 

3. PeneJitian .i.ni berhasil membuktikan hipotesa ke tiga yaitu mengenai 

pengaruh slgnifikan komitmen organisasi dan kecerdasan emosional 

terhadap kinerja, hal ini berarti sesuai dengan yang diharapkan yaitu 

positif signifikan p_va/ue (0,000) <a 5%. 

5.2. Saran Penelilian 

Berdasarkan hasi1 pembahasan di atas, penulis hendak memberikan 

beberapa saran untuk penelitian yang akan datang agar penelitian selanjutnya 

lebih sempurna. Sara~saran yang penulis berikan antara lain: 

L Pihak perusahaan yaitu PT. B:Ml mempunyai peranan penting dalam 

pengembangan komitmen organisasi perusabaan yang berpengaruh 

terbadap kinerja karyawan. sehingga perlu terus dilakukan penyesuaian 
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dengan kehutuhan dan tuntutan yang ada. Selain itu diperlukan adanya 

perubahan strategi yang lebih sesuai terhadap pengelolaan komitmen 

organisasi perusahaan yang aktual untuk menghasilkan kinetja yang 

lebih tinggi dan dapat meningkatkan komitmen karyawan terhadap 

perusahaan sehingga tujuan akan tercapai. 

2. Pengembangan SDI Bank Muarnalat melalui 1'he Celestial 

Management ata.u Manajemen Langit lebih ditingkatkan lagi dan 

pelaksanaannya oleh karyawan dapet terukur. 

3. Menginfonnasika:n dan menerapkan tujuan serta misi perusahaan 

secara jelas sehingga setiap anggota perusabaan dapat memahaminya 

yaitu dengan eara antara lain melalui pendekatan-pendekatan 

sosialisasi yang telah diterapkan perusahaan seperti sistem rnotivasi~ 

rekruitmen, peiatihan ataupun kegiatan sosial dan pemhinaan 

kerohanian. 

4. Perlunya mernberikan tambahan pelatihan, khususnya Pelatih!!JJ 

Pengembangan Diri kepeda keryawan yang bertujuan untuk 

menlngkatkan kecerdasan emosional karyawan dan dapat membentuk 

akhlak yang kearifun agar dapat memberikan nilai lebih hagi citra BMI 

dan dapat menambah kepereayaan di mata masyarakat. 

5. Perlu adanya keteladanan dari pihak pemimpin untuk mengemhangken 

sikap yang positif, khususnya masaiah kedisiplinan. Saran tersebut 

sangat penting mengingat dalam observasi, peneliti banyak 

menemukan banyak: pelanggaran kecil terhadap kedisiplinan, misalnya 

sesama karyawan berbincang-bincang pada saat jam k.erja efektif, jam 

istarahat yang molor, serta fatwa merokok haram temyata masih 

banyak juga karyawan yang merokok dan sebagainya. Dan pada 

akhimya penulis menyarankan untuk karyawan pria tetap 

menggunakan peci sebagai salah satu citra perbankan syariah. 
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Reliability Komitmen Organisasi 

Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

Cases Valid 
Excluded a 

Total 

a. Listwlse deletion based on all 
variables in the procedure. 

N 
63 

0 
63 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.719 

Lampiran 4 

% 
100.0 

.0 
100.0 

11 
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Reliability Kecerdasan Emosional 

Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

Cases Valid 

Excluded a 

Total 

a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 

N 
63 

0 
63 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.783 
_L __ 

Lampirao 5 

% 
100.0 

.0 
100.0 

11 
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Reliability Kinerja Karyawan 

Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

Cases Valid 
Excluded a 

Total 

a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 

N 
63 
0 

63 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.617 

Lampiran6 

% 
100.0 

.0 
100.0 

10 
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Regresi Linier Berganda 

Regression 

Variables Entered/Removed' 

Variables Variables 
Model Entered Removed Method 
1 

Kecerdasa 

" Emosiona Enter 
I, 
Komitmen a 
Organisasi 

a. All requested vanables entered. 

b. Dependent Variable: Kinerja 

Model Summarf 

Adjusted Std. Error of 
Model R R Square R Square the Estimate 
1 .na• .531 .515 2.01089 

a. Predictors: (Constant), Kecerdasan Emos1onal, 
Komitmen Organisasi 

b. Dependent Variable: Kinerja 

ANOV/f 

Sum of 
Model Scuares df Mean Scuare 
1 Regression 274.235 2 137.118 

Residual 242.622 60 4.044 
Total 516.857 62 

Lampiran 8 

F Sia. 
33.909 .OOQB 

a. Pred1ctors: (Constant). Kecerdasan Emos1onal, Kom11men Orgamsas1 

b. Dependent Variable: Kinerja 

Coefflclenti 

Unstandardized Standardized 
Coefficients Coefficients Collineari 

Model B Std. Error Beta t Sia. Tolerance 
1 (Constant) 12.326 3.443 3.580 .001 

Komitmen Organisasi .429 .076 .543 5.663 .000 .850 
Kecerdasan Emosion .228 .069 .318 3.320 .002 .850 

a. Dependent Vanable. Klnef]a 

Universitas Indonesia 

Statistics 

VIF 

1.176 
1.176 
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Lampirao 7 

Uji Normalitas 

Charta 

Normal p.p Plot of Regression standardized Residual 

Dependent Variable; Kiner) a 
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Jakarta, Desember 2009 

Kepada Yth, 

Bapakftbu Karyawan Bank Syariah Muamalat Cabang Kalimalang Jakana 

Di 

Assalamu'alaikum \l,>T.wb. 

Dengan hormat, 

Lampiran12 

Berikut ini saya sampalkao kuesioner yang terdiri atas 3 (tiga) bagian, yaitu komitmen 

organisasi) kecerdasan emosional dan kinerja karyawan. Kuesioner ini saya perlukan 

sebagai data untuk menyusun tesis yang berjudul "Pengarnh Komitmen Organisasi 

dan Kecerdasan Emosiona) terbadap Kinerja Karyawan di PT Bank Syariah 

Muamalat Indonesia Cabang Kalimalang Jakarta". Karena kuesioner ini semata­

mata untuk kepentingan akademis, maka tidal: akan berdampak apa pun pada kinerja 

Bapak/Ibu. Untuk. itu, silahkan Bapak!Ibu merespon setiap item pemyataan dengan 

leluasa dan tanpa beban, dalam arti betul-betul sesuai dengan kondisi (pendapat, 

perasaan, pengalaman) Bapakllbu yang sebenamya. 

Selamat merespon dan terima kasih atas segenap keijasamanya. 

Wassalam, 

Hormat saya, 

Lucya Andam Dewi 
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Pengaruh Komitmen..., Lucya Andam Dewi, Pascasarjana UI, 2009



Lampiran 13 

A. Berikan tanda n...Jn pada salab satu kotak yang tersedia di bawah ini sesuai 
dengan keadaan Bapakllbu. 

I. J enis kelamin: 

2. Usia: 

3. Status Kepegawaian: 

4. Lama bekeda 

D Pria 

O Wanita 

0 :> 30 tahun 

D 31-40\ahun 

0 41-50 tahun 

0 > 50tahun 

D Tetap 

D Tidak Tetap 

D I - 3 tahun 

D 4-7 tahun 

D 8-10 tahun 

B. Pilihlah salah salu alternatif respon (jawaban) unluk setiap pernyataan yang 
paling sesuai dengan keadaan BapakiiBu dengan membubuhkan tanda 11X'\ 
Masing-masing pemyataan memilik.i alternatif jawaban .sebagai berikut: 

ss ~ Sangat Setuju 

s ~ Setuju 

R ~Ragn-ragu 

TS ; Tidak Setuju 

STS ~ Sangat Tidak Setuju 
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Lampiran 14 

Komitmen Organisasi 

Sangat Tidak Ragn- Setuju San gat 
Tidak Setuju Ragn Setuju 
Setuju 

No Pertanyaan 1 2 3 4 5 
1 Saya berkeinginan memberikan 

segala upaya yang ada untuk 
xnembantu Instansi ini menjadi 
sukses 

2 Saya membanggakan Instansi 
ini kepada teman-teman saya 
sebagai suatu !nstansi yang baik 
untuk bakeria. 

3 Saya akan menerima hampir 
setiap jenis penugasan pekerjaan 
agar tetap bakerja pada Instansi 
ini 

4 Saya roenemukan bahwa sistem 
nilai (values) saya saraa dengan 
sistem nilai (values) Instansi ini 

5 Saya bangga mengatakan kepada 
orang lain bahwa saya bekerja. 

I oada Instansi ini 
6 Instansi ini memberikan peluang 

yang terbaik bagi saya dalam 
meningkatkan kinetja lnstansi ini. 

7 Saya merasa pilihan saya untuk 
bekerja pada Instansi ini sangat 
tepat dibandingkan dengan 
Instansi lain yang sudah saya 

i pertimbangkan 
8 Kepedulian saya terhadap masa 

depan Instansi tern pat saya 
bekelja sangat besar --9 Bagi saya Instansj ini adalah yang 
terbaik dar:i semua kemungkinan 
Instansi yang dipilih untuk 
bakerja. 

10 Saya senantia.sa memperbaiki 
cara kerja dari waktu ke waktu 

11 Kantor memberikan fasiHtas 
yang memadai untuk 
kelancaran tugas pegawai 
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Lampiran 15 

Keeerdasan Emosional 

Sangat Tidak Raga- Setuju Sangat 
Tidak Setuju Raga S.tuju 
S.luju 

No Pertanvaan I 2 3 4 s 
I Saya merasa senang jika dapat 

membantu ternan yang sedang 
kesulitan 

2 Saudara dan teman-teman saya 
merasa segan atas kehadiran 
say a 

3 Saya tidak memandang 
kesedihan sebagai hal yang . untuk dipermasalahkan 

4 Saya tahu saat yang tepat untuk 
mengungkapka.n kekesalan 

5 Jika say a sedang mengalami 
kesedihan akibat kegagalan 
dalam tugas~ saya akan segera 
bangkit kembali dan berpikir 

. positif 

• Saya tidak mau larut dalam 
kekecewaan, tetapi selalu 
berpikir positif 

7 Ketike sedang gelisah saya 
berusaha mendengarken lagu-
lagu yang bemuansa riang. 

8 Jika kondisi keuangan saya 
belum memungkinkan, malca 
saya akan menunda dulu 
keinginan~keinginan saya untuk 
membeli harang yang say a 
inginkan 

9 Jika sedang mempunyai 
persoalan, saya akan 
menghadapi persoalan tersebut 
dan bnkan mengbindarinya ·- r--· 

10 Jika sedang marah, say a 
berusaba mengendalikan diri 
supaya tidak teljadi hal-hal yang 
buruk 

11 Saya berusaha memberikan 
solusi kepada rekan kerja yang 
sedang mendapatkan kesulitan 
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Lampiran 16 

Kinerja Karyawao 

Sanga! Tidak Rllgu- Setuju Sangat 
Tidak Setuju Ragu Setuju 
Setuju 

No Pertanyaan 1 2 3 4 5 
1 Selama bekerja disini, Saya yakin 

bisa mengerjakan pekerjaan 
lebiil dari yang dibebankan 
perusaltaan - -

2 Selama Saya bekerja sampai saat 
ini Seya selalu bekerja Jebih beik 
dariOOda rekan-rekan kelja 

3 Saya selalu berorientasi pada 
keberhasilan dalam 
rnelakaanakan tul<l!s 

4 Saya merasa menikmati jika 
diberi behan dan tanggungjawab 
yang lebih besar dari yang Saya 
lakukan saat ini 

5 Standar kualitas kerja yang telah 
ditetapkan oleh pemsahaan 
selarna ini dapat Saya capai 
dengan balk 

6 HasH pekerjaan Saya selama ini 
cukup memuaskan dari hasil 
sebelumnya 

7 Saya berusaha menghasilkan 
kualitas kerja yang balk 
dihandirn<kan dengan rekan keria -·-

8 Seya menyelesaikan peke;jan 
dengan rapi dan tidak membuat 
kesalahan 

9 Seya menguasai bidang tugas 
yang dibehankan oleh perusabean 

10 Waktu pengerjaan tugas selama 
ini Say a lebih cepat dati 
sebelwnnya 
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