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ARSTRAK

Nama : LUCYA ANDAM DEWI

Program Studi : Kajian Timur Tengah dan Islam / Ekonomi Syariah

Judul : Penparah Komitmen Organisasi dan Kecerdasan Emosional
Terhadap Kinerja Karyawan PT. BANK MUAMALAT
Cabang Kalimalang

Penelitian ini tertujuan untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi
dan kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan sebagai variabel dependen
baik secara simultan maupun secdra parsial. Obyek penelitian ini adalah karyawan
pada Kantor P¥. Bank Muamalat Indonesia {(BMI} Csbang Kalimalang, Jenis
penelitian deskriptif kausal, yaitu menguraikan sifat atau karekter dari satu
fenomena fertentu serta menganalisis hubungan-hubungan suatu variabel dengan
variabel lainnya afsu bagaimana varizbel-varizbel ity mempengaruhi variabel
lainmya. Teknik pengambilan sample dengan random sampling yang selanjutnya
dikelompokkan dalam beberapa kluster. Jumlah populasi 140 karyawan dan
jumlah sample yang diambil sebanyak 63 karyawan. Alat analisis data dengan
regresi linier berganda.

Hasil penslitian menunjukkan secara simultan variahel-variabel dependen
(komitmen organisasi dan kecordasan emosional) mempengaruhi  kineda
karyawan. Secara parsial, komitmen organisasi dan kecerdasan emosional
signifikan mempengaruhi kineria,

Diperiukan adanya perubshan strateg! yang lebih sesuai terhadep
pengelolaan komitmen organisasi perusabaan yang aktual untuk menghasilkan
kineria yang lebih tinggi sehingga tujuan perusahean  akan  fercapai.
Menginformasikan dan menerapkan twjuan serta misi perusahaan secara jelas
schinpga setiap angpota perusahaan dapat memahaminya melaiol pendekatan-
pendekatan sosialisasi yang ielsh diterapkan perusahaan,

Kata Kunci:
Komitmen Organisasi, Kecerdasan Emosional, Kinerja Karyawan
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ABSTRACT

Name : LUCYA ANDAM DEWI

Study Program: Middie East and Islamic Studies

Title : The Effects If the Organization Commitment and Emeotional
Quatient on The Performance of the Employees of PT. BANK
MUAMALAT Branch Kalimalang

The aim of this research is knowing the impact of the organization
commitment and emational intelligence 1o the performance of the employess as
dependent variable both simultaneously and partially. The research took object on
the employees at the office of PT. Bank Muamalat Indonesia (BMT). Method used
in this researeh is casual descriptive, which insisted (o 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 s each sample divided into different clusters. The population is
consist of 14 employees, while the sample taken is consist of 63 employees.

The resoit of this reseach shows how dependent variables af¥ect the
employes performance simultanecusly it also shows that both organization
commitment and emotional intelligence affect the performance of the employees
significantly.

The company needs to changs its strategi to suit the actua! management of
cotporate organization commitment {n order to promote higer performances, so
that the targets of the company couid reached.,

The clear information and application of the targets and missions of the
company s vital in order to make sure that every member of the company
understand it by ther metheds of socialization the company applics,

Keywords:
Organization Commitment, Emotional Intellegence, Empeloyves' Performance
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BABY
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Peningkatan kualitas smmber daya insani {SDI) merupakan kenyataan yang
tidak dapat dilindari dalam upaya mepghadapi ketainya perszingan di era
globalisasi. Oleh karepa i, peningkatan sumber daya insani harus dilakukan
secara terencana, terarah, intensif, efektif dan efisien, agar suatu perusshaan atau
organisasi mampu memenangkan persaingan. Pentingnya peningkatan kualitas
sumber daya insani tersebut juga sebagai upaya mewwujudkan visi dan misi
organisasi.

Upaya mewujudkan visi dan mist organisssi pada dasarnya tidak terlepas
dari peran serta SDI, karena SDI merupakan ujung tombak pelaksana seluruh
kegiatan yang telah dirumuskan oleh organisasi. Jika para SDI berhasil
mengemban  fugas-tugasnya dengan baik, maka akan berimplikasi pada
keberhasilan tugas keorganisasian. Keberhasilan fugas organisasi pada dasamya
merupakan himpunan keberhasilan pelaksanaan tugas SDI secara mdividual yang
lebih lanjut akan berdampak pada kinerja organisasi.

Eetatnya persaingan antar perusshaan, kini dapat dirasakan oleh semua
sektor industr], termasuk industri perbankan, khususnya syarizh. Sebagal model
perbankan yeng relatif masih baru, saat ini perbankan syariah mengalami
pertumbuhan yang cukup pesal. Bank-bank konvensional kini juga mulai
rmeemahami  kecenderungan pertumbuban pasar bank syariah yang cukup
signifikan, sehingga jupa saling bersaing untuk membentuk cabang baru dengan
megerapkan prinsip-prinsip syariah.

Dimulai dengan beroperasinya Bank Muamalat Indonesia tabun 1992
sebagai bank syariah pertama di Indonesia. Jika pada tahun 1992-1998 hanya ada
szt bank syariah, maka pada QOltober 2009, jumish bank syariah telah mencapai
31 onit yang terdiri atas & Bank Umum Syariah dan 25 Unit Usaha Syariah. Selain
itn, jumiah Bank Perkreditan Rakyat Syarizh (BPRS) telsh mencapai 138 unit
pada periode yang sama. (Bank Indonesia, 2009).
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Demikian juga dengan aseinya yang kini mencapal 13 trilivon lebihHal ini
tidak terlepas dari peran pemerintah yang mempunyai keinginan urtuk mendorong
perkembangan Bank Syariah di Indonesia dengan diberlakukannya UU No. 10,
Tahun 1998, melalui sndang-undang ini Perbankan Syarigh telah mendapatkan
kesernpatan yang lebih luwas untuk menyelenggarakan kegiatan usaha fermasuk
pemberian kesempatan kepada bank konvensional untuk dengan diberlakukannya
Undang-Undang No.2I Tahun 2008 tentang Perbankan Svariah, maka
pengembangan industri Perbankan Syariah nasional semakin memiliki landasan
hukum yang memadai dan akan mendorong pertumbuhannya secara lebili cepat
lagi. Secara hukum dan peraturen pampak bshwa pemerintah teiah cukup
memberikan ruang untuk berkembangnya Perbapkan Syariah di Indonesia.

D tengah perkembangan Perbenkan Syariah, kebutuban akan SDI Syariah
juga meningkat. Berdasarkan data Bank Indonesia {B)) pada akhir tabun 2005,
jumial SDI yang bekeria pada bank syariah sejumlah 5.595 orang dan sampai
dengan periengahan tahun 2009 jumlah SDI bertambah menjadi 13.520 (Bank
Indonesia, 2009} Peninghkatan tersebut dianggap oleh Deputi Gubemur Bl, Siti
Fadjrijah masing sangat kurang, karena kebutchss 5D untuk bank syariah
berkisar 40.000 orang.

Sayangnya, perkembangan vang sangst menggembirakan fersebut belum
diimbangi oleh kesiapan Sumber Daya Insani (SDI} yang memadai, baik secara
kuantitay maupun kualitas,

&

Menurut Sitt Fadjrijah, Deputi Gubernur Bank Indonesia, adz dua
kelemahan utama Bank Syariah, vaitu (1) belumn memahami kebutuhan rill dar
nasabzh, dan (2) lemahnya kualitas sumber daya manusia. (Business Week No.
33, 12 Desemeber 2007}, Khususnya dari segi sumber daya manusia, ketersediaan
sumber daya insani vang memahami aspek fikih sekaligus aspek finansial di
Indonesia masih sangat terbatas, sementara itu standarisasi operasional juga
menjadi hambatan mengingat belum ada standar pedoman baku bagi sistem dan
prosedur produk/jasa yang memenuhi standar syariah (syarigh compliance).
Kelemahan pada aspek sumber daya insani tersebut juga berdampak pada pada
pengetahuan masyarakat yang rendah terhadap sefuk beluk perbankan syariah. Hal
ini terlthat dari studi yang dilakukan oleh fkatan Sarjana Ekonomi Indonesia
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{(ISEl} Cabang Bandung yang mefakukan penelitian dengan responden para
pengrima modal dari bank syariah. Hasilnys, kebanyakan responden tidak banyak
mengetahui tentang produk, sistem, maupun istilah perbankan syariah (Kompas, 3
Met 2006}.

Upaya untuk smeningkatkan SDI yang berkualitas terus dilskukan oleh
Perbankan Syariah, begitu juga dengan Bank Muamalat sebagai pelaku perfama
Perbankan Syariah di Indonesia. Permasalahan yang menyangkut kemampuan
SDI harus segera diselesaikan dengan baik. Keterbatasan bankir syariah yang
handal, yang menguasai operasional perbankan syariah serta teguh menjalankan
prinsip syarizh juga merupakan masalah yang mendasar dalam perbaikan kinerja
bank syariah. Usaha peningkatan kualitas sumber daya insani akan juga mencakup
peningkatan kemampuan manajerial dan operasions] bank syariah.

Agar dapat mencapai pertumbuhan dan keuntungan yang berkesiname-
bungan serta menjadi bank syarish terkemuka di Indonesia yang mampn
meningkatkan nilai bagi para pemegang sabam dan memberikan kemaslehatan
bagi masyarakat luas, BMI mempekerjakan pegawai yang memiliki kineria yang
baik dan sepenuhnya mengerti operasional perbankan syariah. Dalam rangka iy,
kini PT Bank Muamalat Indonesia, Tbk berupaya menerapkan sistem manajamen
yang disebut dengan The Celestial Mamogement atay Manajemen Langit, Konsep
inti dart The Celestial Munagement adalah Zikr, Pikr, dan Mikr.

Zikr adalah filosefi berdzikir {the philosophy of remembronce),
bahwasanya fempat bekerja adalah fempat ibadah, schingga konsekuensinya
tempat bekerja harus sucl terbebas dari hal-hal yang haramn. Selain itu bekeria pun
harus ikhias dan dengan niat yang baik. Zikr adalah kependekan dari (1) Zere
base, yang arfinya memandang dan meniatkan pekerjaan denpgan yang baik dan
suci, {2} Iman, berarti bahwa seluruh tindakan didasarkan pada iman kepada
Aliah, (3} Konsisten, berarti tetap pada fujuan semula dan tidak mudah goysh
dalam menjalankan misi, dan (4) Resulr oriented, mempunyai tujuan yang jelas,
yang pada akhimya the ultimate goal adalah Allah semata.

Pikr adalah filosoff umtuk berpikir dan berbagi. Kemampuan berpikir
merupakan anugerah utama Allah kepada manusiz yang membedakan manusia

dengan makhluk lainnya. Pengan berpikir maka manusia mempunyai kemampuan
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regeneratif. Berpikir tidak akan optimal apabila dilakukan sendiri, sehingga
berpikir membutuhkan Kergasama dan berbagt amtar individu, Pikr adelah
kependekan dari {1} Power sharing, berarti pengembangan organisasi, delegasi
wewenang, birokrasi yang efisien, dan kontrol yang memadai, (2) hformation
sharing, yaitu adanya transparansi informasi kepada seluruh stake holder, (3}
Knowledge sharing, yaitu Kegiatan koordinasi, diskusi, brainstorming, pelatihan,
pengembangan dalam organisasi, dan (4} Reward sharing, yang berarti adanya
distribusi kesejahteraan dengan menggunakan sistem yang jelas dan ransparan.

Miks adalah filosofi untuk perjuangan {philosophy of warfare), bahwa
semua prestasi dicepal dengan kerjz keras dan perjuangan. Mikr, adalah
kependekan dari (1) Militan, yang berarti setiap Crew harus mempunyal jiwa
militansi, yaity jiwa yang peauh gairah, bersemangat tinggi, siap dan terlatih
dengan baik, serta tahan banting dan pantang menyerah. (2) Intelek, yang berarti
bahwa militansi didasarkan pada kemampuan intelektualismen yang memadai dan
unggul. Tidak mengandalkan emosi dan kebodohan, namos bersandar pada akal
sehat. Intelek juga berarti menghargai adanya perbedaan, meningkatkan nilei
tambah dan potensi dirl, serta mampu mengambil hikmah dari setiap peristiwa. (3)
Kompetitif, adalah kemampuan dan kesiapan untuk selalu bersaing dalam
kebaikan sehingga sclalu mendapatkan hasil kinerja yang efisien dan optimal. (4}
Regeneratif, yang berarti mampu unftuk mengembangkan kader-kader bary, patah
tumbuh hilang berganti. Yoga berarti bahwa organisasi bekerja bukan karena figor
tertenty, tapi karena sistem yang mengaturnya dengan baik dan menjadi paoduan
standar,

Palam  rangka mewnjudkan kineria yang unggul, schingga dapat
menerapkan manajemen langit dengan baik, maka diperiukan fakionfaktor lain
sebagai pendukungnya. Dalam konteks keorganisasian, maka faktor-faktor yang
penting untuk meningkatkan kingria SDI di antaranya adalah komitrren organisasi
dan kecerdasan emosional.

Pertama adalsh komitmen organisasi. Dalam dunia kerja, komitmen
seseorang terhadap organisast seringkali menjadi isu yang sangat penting dan
seringkali  dijadikan sebagai salah  sate  syarat untuk memegang  suatu
jabatan/posisi dalam sustu organisasi. Menurut Steers {1985 50), komitmen
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orgenisasi adalah rasa identifikasi (kepercayaan terhadap pilai-nilai organisasi),
keterlibatan (kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi kepentingan
organisasi) dan loyalitas (keinginan untuk tetap menjadi anggots organisasi yang
bersangkutan) vang dinyatakan oleh seorang pegawal terhadap organisasinya.
Steers (1985) menambahkan bahwa komitmen organisasi merupskan kondisi
dirmana pegawal sangat tertarik terhadap tujuan, nilai-nilal, dan sasaran
organisasinya. Dari balasan tersebut terlihat adanya tiga unsur utama dalam
komitmen organisasi, vaitu rasa idemifikasi, keterlibatan, dan loyalitas. Ketiga hal
tersebut menjadi dasar yang sangat penting bagi individu untuk mencapai
keberhasilan dalam melaksanakan tugasnya, Juga dikatakan bahwa komitmen
organisasi merupakan ketertarikan terhadap mujuan, nilai-nilai, dan sasaran
organisasinya. Ketertarikan merupakan dasar utama untuk  memunculkan
kepuasan, schingga dapatish dimengerti jika komitmen organisasi berpengarch
terhadap kinerja pegawai.

Kedua adalah kecerdasan emosional. Kecerdasan emosional bertalian erat
dengan peningkatan Kinerja sescorang dalam sustu organisasi. Kecerdasan
emosional merupakan faktor penting yang menentukan sukses karir seseorang.
Menurut Segal (2000: 27}, kecerdasan amosional memiliki peran penting di
tempat kerja, di samping juga berperan di dalam lingkungan keluarga,
masyarakat, pengalaman romantis dan kehidupan spiritual. Menurutnys,
kecerdasan emosi membuat keadaan jiwa diperhatikan dan memungkinkan dalam
penentuan pilihan-pilihan yang lebih baik tentang apa yang skan dikerjakan,
bagaimana meniaga keseimbangan antara kebutohan pribadi dan kebutuhan orang
fain, dan siapa yang akan dijadikan teran hidup. Selain itu, Goleman {19%9: 44)
juga meuegaskan bahwe 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 dalam
hubungannya dengan orang lain. Kecerdasan ini sangat diperiukan, khususnya
pelayanan prima {(service excellens} yang dilakukan pada bank syarish. Agar
nasabah merasa nyaman dan mudah dalam menikmati produk-produk bank. Oleh
karena ity kecerdasan emosional berpotensi mempengaruhi kineja 8DL

Meskipun komitmien organisasi dan kecerdasan emosional merupakan
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faktor penting dalam upaya peningkatan kinerja, namun dalam kenyatzannya di
banyak organisasi kondisinya masih belum sepenubnya mendukung kinerja, Hal
itu salah satunya juga terjadi pada PT Bank Muamalat Indonesia (BMI), Tbk.
Dalam operasional perusahaan PT. BMI Tbk menerapkan visi dan misi untuk
mencapai sasaran dan tujuan vang 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 Lembags Keuangan
Syariah Dunia dengan penekanan pada semangat kewirausahaan, keunggulan
manajemen dan orientasi investasi yang imovatif unituk memaksimalkan nila
kepada stakehoider.

Perusahaan ingin menciptakan produk dan layanan perbankan muamasiat
berdasarkan pada orinsip dan kaidah syariah seswai komitmen PT. BMI yakni
“Berasal Sumber vang Persth, Berbagi Hasil yang Mumi” serta keataatan
terhadap pelaksanaan bank syariah secara murni. Uniuk mencapal komitmen ini
maka visi dan misi harusiah fereapai dan untuk mencapainya dengan cara
meningkatkan kinerja SDI yang ada. Menurut Dessler visi dan mist merupakan
salah saty faktor yang mempengarghi komitmen organisasi dilihat dari
karakteristik orgamisasi. Moudaw, Panter dan Steers (1982) menvatakan bahiwa
semakin organisasi mampu menimbulkan keyakinan dalam diri karyawan, hahwa
apa yang menjadi nilai dan tujuan pribadi karyawan samz dengan nilal dan tujuvan
organisasi akan membuat semakin tinggi pula komitmen karvavean pada tempat
dia bekerja, Walaupun demikian, menurut Riawan Amin mantan Dirut BMI masih
ada kendafa dalam kinerja PT. Bank Muamalat Indonesia amtara lain perbedaan
nilal anggotanya, kesalahan persepsi dan godasn antuk tidak fokus terhadap nilai
vang disepakati. Begitu juga ketegangan antara kepentingan organisasi dan
kepentingan individual orang-orang di dalaminya,

Kecerdasan emosional sering kali kurang mendapat perhatian dalam ssatu
organisasi, karena organisasi lebih memprioritaskan masalah  kecerdasan
intelektual, Dalam memberikan pelayanan yang prima kepada nasabah salah
satunyz sdalah diperlukan ilmy lain tentang bagaimana mengontrol emosi yang
tidak produktif serta mengelola emosi dengan baik. Agar organisasi dapat berjalan
dengan baik dan nasabah merasa nyaman dan puas. Karena kunci kesuksesan
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dalam bisnis jasa perbankan syariah adalzh kepuasan pelanggan.

Bertolak dari uraian di atas penuolis tertarik untuk meneliti secara ilmiah
mengenai Pengaruh Komitmen Organisast dan Kecerdaszn Emosional terhadap
Kinerja PT Bank Muamalat Indonesia. Penclitian dilakukan di lingkungan Bank
Muamalat cabang Kalimalang,

1.2. Rumusan Masalah

Komitmen organisasi menunjukkan keyakinan dan dukungan yang kuat
terhadap nilai dan sasaran (goal} yang ingin dicapat oleh organisasi. Komitmen
organisasi yang kuoat di dalam individu aken menycbabkan individu berusaha
keras mencapai tujuan organisasi sesuai desgan tujuan Repentingan yang sudsh
direncanskar. SDI yang membiki tingkat komitmen organisasi tinggi akan
memiliki pandangan positif dan lebih berusaha berboat yang terbaik demi
kepentingan organisasi. Komitmen yang tingpl menjadikan individu perduli
dengan nasib: organisasl dan berusaha menjadikan organisasi ke arah yang lebih
baik, schingge dengan adanya komitmen yang tinggi kemungkinan terjadinya
kesenjangan kinerja dapat dihindari. Sebaliknya, individu dengan komitmen
rendah akan mementingkan dirinya atau kelompoknya sshingga memungkinkan
terjadinya kesenjangan kinerja,

Pemberdayasn kecerdasan emosional di kalangan SDI periu mandapat
perhatian Khusus karena dengan semakin meningkstnya kecerdasan emosional
SI3, maka mercka akan semakin mampu memotivasi dirinya untuk bekeda
dengan baik sehingga kinerjanya akan tenus meningkat, Kendati kemampuan
intelektual dan skill sangat diperlokan untuk menangani berbagai tugas
operasional, namus kecerdasan emosional-lab vang mendorong SDI untuk mampn
berkera sama, memiliki moral dan kepekaan sosial yang tinggi serta lebih
bergairah dalam bekerja

BMI sebagai bank yang beroperasi atas dasar prinsip syariah juga tidak
lepas dari lingkaran persaingan bissis. Keunggulan i bidang sumberdaya
manusia atan dalam bahasa perbankar syariah discbut sumberdaya insani
merupakan salah satu faktor potuk memenangkan kompetisi di dunia perbankan
sast ini. Semakin cepatnya kemajuan ilmu pengetahuan harus diimbangi dengan
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sumberdaya manusia yang kaffoh (serpuma). Hal ind tentunya perlu dicermati
terutarna dalam mienghadapi era persaingan global dimana pesaing usaha bukan
hanya datang dari industri sejenis, akan tetapi juga dari industri lainnya yang
memiliki kemampuan untuk memberikan jasa sejenis. Permasalahan yang
menyangkut kemampuan SDI harus segera diselesaikan  dengan  baik.
Keterbatasan bankir syariah vang handal, yang menpuasai operasional perbankan
syariah serta teguh menjalankan prinsip syariah juga merupakan masalah yang
mendasar dalam perbaikan kinerja bank svariah, Usaha peningkatan kualitas
sumber daya insani akan juga mencakup peningkatan kemampuan manajerial dan
operasionai bank syariah.

Agar dapat mencapai pertumbuhan  dan keuntungan  yang
herkesinambungan serta menjadi bank syariah terkemuks di Indonesia vang
mampu  meningkatkan nilai bagi para pemegang ssham dan memberikan
kemasiahatan bagi masyarakat luas, BMI mempekerjakan pegawai yang memiliki
kinerja yang baik dan sepenulinya mengerti operasional perbankan syariah.

Berdasarkan uralan dalam pokok masalsh di atas, maka permasalehan
dalam penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut:

1. Apakah terdapat pengaruh komitmen organisasi terhadap kinera

karyawan PT Bask Muamalat Indonesia cabang Kalimalang?

2. Apaksh tferdapat pengaruh kecerdasan emosional terhadap Kinerje

karyawan PT Bank Muamalat kxdoncsia cabang Kalimalang?

3, Apakah ferdapal pengarsh komitmen organisasi dan kecerdasan

emosional secars bersama-sama terhadap Kinerja kineria karyawan PT
Bank Muamalat Indonesia cabang Kalimalang?

1.3, Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian merypakan sasaran pepelitian yang ditargetkan dapat
dicapai dalam suatu pepelitien. Adapun fujoan vang akan dicapat melalui
penelitian ini adalah sebagat berikut:
1. Untuk mengetahui pengaruh komitnmen organisasi terhadap kinerja
karyawan PT Bank Muamalat Indonesia cabang Kalimalang,
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2. Uniuk mengetahui pengaruh kecerdasan emosional ferhadap Kinerja
karyawan PT Bank Muamalat Indonesia cabang Kalimalang.

3. Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi dan kecerdasan
emosional secara bersama-sama terbadap kinerja karvawan PT Bank

Muamalat Indonesia cabang Kalimalang.

1.4, Manfaat Penelifian

Penelitian ini, nantinya diharapkan dapat bermanfaat sebagat berikul;

!, Manfaat Teoratis
Hasil penglitian ini diharapkan dapat memperkays kajian tentang
sumber daya insani, khugusnya ferkait demgan pengaruh komitmen
organisasi dan kecerdasan emosional secara bersama-sama terhadap
kinerja SDL Sclain itu, juga dapst menjadi rujukan dan bahan
perbandingan bagi pihak lain yang akan melakukan penelitian dengan
tema yang sama.

2. Manfaat Praktis
Secara prakiis, hasil peoelitien jni diharapkan dapat memberikan
masukan bagi manajemen PT Bank Muamalat Indonesia khususnya
cabang Kalimalang dalam rangka meningkatkan kinerja SDI khususnya

melalui pendekatan komitmen organisasi, dan kecerdasan emosional.

1.5. Batasan Masalah
Dalam penelitian ini, pencliti menctapkan batasan penclitian sebagai
berikut :
1. Varigbel yang diperpunaken meliputi komitmen organisasi dan
kecerdasan emosional dan kinerja SDI.
2. Ohjek penclitian dalam penelitian ini di Kantor Pusat PT Bank
Muamalat Indonesia Cabang Kalimalang di Jakaria,

1.6, Keranghka Pemikiran

Secara teoretik kinerja dipengaruhi oleh dua variabel, yakni: komitmen
organisasi dan kecerdasan emosional. Terkait deagan komitmen organisasi,
sepertt ditunjukkan dalam penelitian terdahuln yang dilakukan oleh Mathelu &
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Zajac; Scott & Townsend {dalam Bishop dkk, 2000: 2143, yang menyimpulkan
bahwa komitmen organisasi memiliki hubungan dengan kinerja. Brett dkk (1995;
212) juga menyatakan bahwa hoebungan antera komitmen organisasi dengan
kinerja dimoderatori eleh variabel syarat kewangan {financial regquirements).
Syarat kewangan adalzh faktor-fakior yang memengaruhi kebutuhan keuangan
seseprang yang meniorong untuk bekerja. Syarat keuangan ini dipengaruhi oleh
asel yang dimiliki seseorang, baik yang terkait dengan hasil yang didapat dari
tempat kerja maupun basil dari sumber-sumber lain. Penelitian yang sama
mengenai komitmen organisasi antera lain juga dilakukan oleh Farrel dan
Rusbult {1981), Gregson (1892), Porter {1974), Steers (1997}, William and Hazer
{1986), dan Porter er of. {1976) sebagaimanz diketip oleh Rashid, Sambasivan,
dan Johari (2003: 713) vang membukiikan bshwa komitmen organisas
berpengaruhi terhadap Kinerja, selain juga berpengaruh terhadap namover.
Penclitian yang dilakukan oleh Rashid, Sambasivan, dan Johari (2003: 724) juga
membuktikan bahwa keamitmen organisasi bempengaruh ierhadap kinerja
keuangen organisasi.

Sementara faktor kedus adalah kecerdassn emosional. Tetkait dengan
pentingnya kecerdasan emosional, Segal (2000: 27) menyatakan tehwa EQ
memiliki peran penting di tempat kerja; 4i samping juga berperan di dalam
Hngkungan keluarga, masyarakat, pengalaman romantis dan kehidupan spiritual,
Menurutnya, kecerdasan emosi membuat keadaan jiwz diperhatiken dan
memurngkinkan dalam penentuan pilikan-pilihan yang lebih baik {entang apa
vang akan dikerjakan, bagaimana menjaga keseimbengan antara kebutuhan
pribadi dan kebutuhan crang lain, dan siapa yang akan dijadikan teman hidup.
Selain itu, Golensan (1999 44) jupa menegaskan bahwa faktor kecerdasan
intelektual (IQ) menyumbang 20% bagi sukses karir, sedangkan 80% adalah
sumbangan faktor fain, termasuk kecerdasan emosional. Hasil penelitian yang
dilakukan oleh Higgs (2004: 442) menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang
kuat antara keseluruhan kecerdasan cmosional dengan kinetja individu, Hal i
menucnjukkan bahwa komponen kecerdasan emosional yang terdivi dari
kesadaran diri, ketsbahan, motivasi, sensitivitas interpersonal, pengaruh,

kelotsitifan, dan ketelitian memiliki hubungan positif dengan kinerja. Oleh
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karena itu semakin tinggi kecerdasan emosional, maka semakin tinggl kineda
individu.

Pengaruh komitmen organisasi dan kecerdasan terhadap kinerja sscara
visual dapat digambarkan secars bagan dalam bentuk model penelitian sebagai
berikut:

Komitmen

Drganisasi
) \\

Kinerja
Karyawan

Kecerdasan /
Emosional

Xa)

Gambar 1.1. Model Penelitian

1.7. Hipeotesis Penclitian
Berdasarkan kerangka pemikiran di atss dengan miengpunakan metode

deduksi, maka dapat diruarnuskan hipotests penelitian sebagai berikut:

Hg:  Tidak terdapat pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan
FT BMITOHK.

H;:  Terdapat pengaruh komitmen orgenisasi terhadap kinerja karyawan PT
BMI Tbk.

Hy:  Tidak terdapat pengarah kecerdusan emosional terhedap kinerja karyawan
PT BMI Thk.

H;  Terdapat pengaruh kecerdasan emosional techadap kinerja karyawan PT
BMI Tbk.
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Hop:  Tidak terdapat pengaruh komitmen organisasi, kecerdasan emosional
terhadap kinerja karvawan PT BMI Thk.

Hy.  Terdapat pengaruh komitmen organisasi, kecerdasan emosional terhadap
kineria karvawan PT BMI Thk.

1.8. Metode Penelitian

Metode penelitian merupakan cara untuk mencari kebenaran secara tlmizh
dan merupakan pandvan bagi peneliti untuk mendapatkan kebenaran atas
permasalaban  yang menjadi  fokus penelitiannya. Metode penelitian ini
memberikan gambaran tentang cara ketfa peneliti yang cermai, sisfematis dalam
usaha memecahkan masalah dengan kerangks berpikir yang logis.

Penclitian ini merupakan penelitian penjelasan explanaiory research)
yang skan memberikan penjelasan mengenai hubungan sebab akibat antara
varighe! dependen denmpan variabel independen. Menurut Singarimbun (1989)
penelitian penjelasan (explanatory research) adalah untuk menjelaskan hubungan
kausal antara variabel-variabel melaloi pengujian  hipotesis. Maka, dapat
disimpulkan bshwa jenis penclitian ini adalah penelitian penjelesan vapg
membicarakan tentang hubungan antara variabel-variabel penelitian dan menguiji
hipotesis vang telah dirumuskan.

Instrumen untuk mengumpulkan data dalam penelitian ini adalah angket
atau kuesioner vang disusun berdasarkan kisi-kisi teoretis dalam bentuk skala
likert. Bentuk dari daftar pertanyaan yang digonakan adalsh dalam beatuk tertutup
dimana responden diminta untuk memilih satu di antara sekian altematif jawaban
vang ade. Berdasarkan format vang disusun oleh Rensis Likert, yang dikutip oleh
A, Parasuraman (1991}, skalz Jiterr terdiri dari seperangkat perfanyaan-
pertanyaan {item-item) evaluasi terhadap skala yang dimiliki obyek.

Uil statistik ini dilakokan dengan tujuan unfuk mengujl kebenaran dan
membuktikan ada tidaknya korelasi antara variabel bebas dengan variabel terikat.
Data hasil regresi berganda akan diketahui besamya koefisien masing-masing
variabel. Dari hasil koefisien akan dapat dilihat adanya houbungan dari variabel-

variabel bebas, baik secara ferpisah maupun secara bersama-sama,
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1.9. Sistematika Penulisan

Tesis ini menyajikan § bab vang saling berkaitan . Dalam bagian ini akan
diterangkan secara singkat dari bab 1 sampai dengan bab V. Adapun masing-
masing bab tersebut berisi hal-hal sebagal berikut;

Bab 1. PENDAHULUAN
Bab inl memaparkan latar belakang masalah, rumusan masalah,
tujuan, manfaat penclitian, batasan penelitian, kerangks pemikiran,
hipotesis, metoda penelitian serta sistemnatika penulisan.

Bab II. LANDASANTEORI
Bab ini berisi landasan teori yang mendasari penelitian ini, yang
terdiri dari arti komitmen organisasi, arti kecerdasan emosional,

kerangka pemikiran dan hipotesis.

Bab III. METODE PENELITIAN
Bab ini memaparkan metodologi penelitian yang berisis tentang
objek penelitian, metode penelitian, jenis dan metode vang
digunakan, pemilihan sample, definisi operasional variabel, sumber
data, pengumpulan data dan analists 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 selanjuinya,
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BABIN
LANDASAN TEORI

Z.1. Komitmen Geganisasi
2.1.1. Pengertian Komitmen Organisasi

Benkiwoff (1997 3) mendefinisikan komitmen sebapai derajat kepedulian
karyawan dan kontribusinya terhadap keberhasilan organisasi, Scoit & Burroughs
(2000: 2} melihat komitmen schagal kekuatan relatlf dari identifikasi individu
bersama dan keterlibatannya dengant organisasi. Kermudian Shew, Delery &
Abdulla (2003: 2) mengartikan komitmen sebagai hasil dari investasi atau
kontribusi terhadap organisasi, atan suatu pendekatan psikologis yang
menggambarkan komitmen scbagai suatu hal yang positif, keterlibatzn yang
tinggi, orientasi intensitas tinggl terhadap organisasi.

Dalam konteks oprganisasi, Mowday, Porter dan Steers (1982: 27}
mendefinisikan komitmen organisasi sebagai kekuatan yang bersifat relatif dari
individu dalam mengidentifikasikan keterlibatan dirinya dalam bagian organisasi.
Hal ini ditandai oleh tiga hal, yaitu: (1) penerimaan pegawai terhadap nilai-nilai
dan tujuan organisasi, {2) kesiapan dan kesedian pegawai untuk berusaha dengan
sunggub-sungeuh atas pama organisasi, dan (3) keinginan pegawai untuk
memperiahankan  keanggoleannya dalam organisasi (menjadi  bagian dari
organisasi).

Pandangan lain mengenai komitmen organisasi dikemukakan oleh Steers
{1985: 50) yaitu rasa identifikasi (kepercayasan terhadap nilai-nilai organisasi),
keterlibatan (kesedisan untuk berusaha scbaik mungkin demi kepentinpan
organisasi} dan loyalitas (keinginan untuk tetep menjadi anggota orpanisasi yang
bersangkutan) yang dinyatakan oleh scorang pegawai terhadap organisasinya.
Steers berpendapat bahwz komitmen organisasi merupaken kondisi di mana
pegawai sangat tertarik terhadap tujuan, nilai-nila, dan sasaran organisasi.

Definisi yang tidak jauh berbeda dikemukakan oleh Luthans {2002: 236).
Menurutnya, sebagai suatu sikap, komitmen organisasi merupakan suatu hasrat

vang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi; suatu keinginan untuk
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menunjukkan usaha tingkat inggl atas nama organisasi; dan keyakinan yang kuat
dalam menerima nilai-nilai dan tujuan-tujuan organisasi.

Berdasarkan definisi di atas tampak bahwa dalam komitmen orpanisasi
tercakup tiga unsur, yaitw: loyalitas terhadap organisasi, keterlibatan dalam
pekeriaan, dan identifikasi terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi.

2.1.2. Ciri-ciri Komitinea Organisasi

Mowday dkk {1982; 54) mengemuvkakan bahwa komitmien organisasi
memiliki ciri-ciri:  belief vang kuat serfa penerimaan terhadap fujuan dan nilai
organisasi; kesiapan untuk bekerja keras; dan keinginan yang kuat untuk bertahan
dalam organisasi.

Dard ciri-ciri tersebut terlihat bahwa komitmen pegawai terhadap
organisasi pada dasammya berkailzn dengan seiavh mana individu dapat menerima
tujuan dan nilai organisasi. Secara umum, pegawai akan lebih mudah menerima
tujuan dan nilal organisasi apabila menemukan bahwa tujuan daa nilai pribadinya
tercakup di dalam tujuan dan nilai organisasi. Dengan kata lain, semakin besar
kongruensi antara nilai dan tujuan indlvide pegawai dengan nilzi dan tujuan

organisasi, serpakin tinggi pula komitmen pegawai tersebut pads organisasi,

2.1.3. Indikator Kemitmen Organisasi

Allen dan Meyer {dalam Luthans, 2002: 237), menyebutkan tiga
komponen komitmen organisasi, yaitw: ofeftif normearif dan continuarce.

Komitmen afcktif adalah “an affeciive or emotional attachmert io the
organivation such that the strongly commired individual identifies with, is
involved in, and enjoys membership in, the organization”. Dari definisi ind terlihat
bahwa komitmen afelkeif berasal dari kelekatan emosionsl pegawai ferhadap
organisasi, Dengan demikian, pegawal yang memiliki komitmen afektif yang kuat
akan mengidentifikasikan dirt dengan terlibat aktif dalam organisast dan
menikmati keanggotaannya dalam organisasi.

Komitmen normatif adalah: “refers fo the amployee’s feeling of obligation
to remuain with the grganization”. Komitmen normatif berkaitan dengan perasaan
pegawai terhadap keharusan untuk tetap bertahan dalam organisasi. Oleh karena
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iy, pegawai yang memiliki komitmen normatif yang tinggi akan bertahan dalam
organisasi karena mereka merasa seharusnya melakokan hal tersebut (ought ).

Komitmen rasional {cominuance conpnitment) adalsh “a fewmdency to
engange in consistent lines of activity based on the individual recognition of the
cost {or lost side bets) associated with discontinuing the activity.” Berdasarkan
definisi tersebut, tampak bahwa komitmen rasional berkaitan dengan komitmen
yang didasarkan pada persepsi pegawai atas kerugian yang akan diperolehnya jika
fa tidak melanjutkan perketjaannya dalam organisasi. Oleh karena itu, pegawai
yang memiliki komitmen rasional yang kuat akan bertahan dalam organisasi
karena mercka memang mesmbutubkan Owed fo).

Sedangkan bagt Mowday, Porter dan Steers (1982; 58), komitmen
organisasi memiliki dua komponen, yaitu sikap dan kehendak untuk bertingkah
faku, Komponen sikap mencakup tiga hal penting, Perfama, identifikasi dengan
organisasi, yaitu penerimaan pegawai atas tujuan organisasi sebagail dasar
komitmen. Identifikasi pegawai tampak melalui sikap menyetujui kebijaksanaan
arganisasi, kesamaan nilai pribadi dengan nilai-nilai organisasi dan rasa bangga
menjadi bagian dari organisasi. Kedua, ketetlibatan pegawai sesuai dengan peran
dan fanggungiawabnya di dalam organisast. Pegawai yang memiliki komitmen
tinggi akan menerima hampir semua tigas dan tanggungiawsb yang diberikan
kepadanya. Ketiga, kehangatan, afeksl dan loyalitas serta adanya ikatan emosional
dan keterikatan antara organisasi dengan pegawai, Pegawal yang memiliki
komitmen tinggi akan menunjukkan loyalitas dan rasa memiliki yang tinggi
terhadap organisasi.

Sementara itu, kompoenen kehendak untuk bertingkah laku mencakup dua
hal, vaitu:

. Kesediaan pegawal untuk menampilkan usaha yang maksimal, Hal ini
tampak melalui kesediaan bekerja melebihi apa yang diharapkan agar
organisasi dapat lebih maju. Pegawai dengan komitmen tinggi akan
menunjukkan tingkah laku yang memperhatikan nasib organisasi,

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

yang memiliki komitmen tinggl akan menunjukkan keinginan untuk
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bergabung dengan organisasi dalam jangka waktu yang lama karena ia
mierasa tidak ada alasan untuk keluar dari organisasi.

Sementarea it Moore {dalam Ivancevich and Matteson, 2002: 206) melihat
komitmen organisasional dalam tataran lebih sempit yang melibatkan tiga sikap,
yakni: (I} suatu rasa identifikasi dengan tujuan-tujusn organisasi fa sense of
ideritification with the organization’s goaly, (1) suatu perasaan keterlibatan
dalam kewaliban-kewajitan organisasi (@ feeling of involvement in organizational
dudies), dan {3} suatu perasaan loyalitas terhadap organisasi (@ feeling of loyalty
Jor the organization).

Menurut Cummming dan Worley (2005: 194), dalam kehidupan organisasi,
komitmen didapat dari beberaps tingkat (Jevel) organisasi, termasuk karyawan
yang secara langsung terlibat di dalamnya dan para manajer tingkat menengah-
atas fcommitment should derive from several organizational levels, tnchuding the
employees directlyt involved and the middle and ypper managers). Komitmen
tersebut diperfukan untuk membangun organisasi supaya sclid dalam menghadapi
tuntutan lingkungan, terutama dari para pelanggan dan pesaing.

2.14. Fakior-faktor yang Mempengarahi Komitmen Organisasi

Secara teoretik komitmen organisasi paling tidek dipengaruhi oleh dua
faktor/variabel, yakni: budaya organisasi dan kecerdasan emosional. Mengenai
budaya organisssi, penelitian Ingersoll dkk (2600: i1} menunjukkan bahwa
budaya organisasi adalah prediktor kuat dalam menciptakan komitmen karyawan
terhadap organisasi, Sementara itu shudi yang dilakuken oleh Chatman {1988},
Dentson (19903}, Smith & Ruapp {2002), dan Chin dkk (2002) sebagaimana dikutip
Canessa dan Rislo (2003: 151) juga menunjukkan bahwa budaya organisasi yang
baik akan menciptakan komitmen di antara anggota organisasi, dan membantu
mengarahkan tujuan individoal kepada fujuan organisasi dan rewadahi rusng
bersama di antara pekerja.

Sedangkan studi mengenai keterkaitan antara kecerdasan emosional
dengan komitmen organisasi diungkapkan olel Cooper {dalam Rothmann et al,
2002: 2) bahwa jika emosi dikelola dengan bepar salah safunya alan 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 tingkat kerjasama, kreativitas dan komitmen yang
selanjutnya akan dapal meningkatkan efektivitas organisasi. Warren Bennis
{2005: 19) juga mengungkapkan bahwa kecerdasan emosional akan memengaruhi
efekiivitas  organisasi melalui sgjumlah area, yang diantaranya adalah
pengembangan talenta, Kerjasama, komitmen pegawai, moralitas, inovasi,
preduktivitas, efisiensi, 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 fakior.
Dari hasil studi yang dilakekan oleh Angle dan Perry (1981) menunjukkan bahwa
salah satw prediktor techadap komitmen adalah masa kerja (remeere} seseorang pada
organisast tertentu, Hal ini dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Makin lama sesegrang bekerja pada suvamr organisasi, semakin iz
memberi peluang untuk mencrima tugas yang lebth menantang,
otonomi vang Iobih besar, keleluasaan untuk bekerja, tingkat imbalan
ekstrinsik yang lebih besar dan peluang mendapat promosi yang Iebih
tinggl

2. Adanya peluang investasi pribadi, yang berupa pikiran, tenaga den
waktu untuk organisasi yang makin besar, sehingpa makin sufit untuk
meninggalkan organisasi tersebut.

3. Adanya keterlibatan sosial yang dalam dengan organisasi dan individu-
individu yang ada, hubungan sosial yang lebih bermakna, sehingga
membuat individu semakin berat meninggalkan organisasi.

4. Akses untuk mendapat informasi pekerjaan baru makin berkurang,

Beberapa  karakteristik pribadi dianggap memiliki hubungan dengean

komitmen, diantaranya adalah:

1. Usia dan masa kerja. Usia dan masa kerja berkorelasi positif dengan
komitmen (Mowday, Porter dan Steers, 1982).

2. Tingkat Pendidikan. Makin tinggi tingkat pendidikan, makin banyak
pula harapan individu yang mungkin tidak bisa diakomodir oleh
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organisasi, sehingga komitmennys semakin rendah, (Mowday, Porter
dan Steers, 1982),

3. Jenis Kelamin. Wanita pada umumnya menghadapi tantangan yang
lebik besar dalam pencapaian kariernya, sehingga komitmennya lebih
tinggi.

4, Peran individu tersebut di organisasi. Hasil studi Morris dan Sherman
(1981} memunjukkan bahwa adanya hubungao vang negatif antara
peran yang tidak jelas dan komitmen terhadap organisasi. Peraa yang
tidak jelas muncul akibat adanya tujuan yang tidak jelas pulz atas suaty
pekerjaan {Gary John, 1983). Ciri-cirinys antara fain ketidzkjelasan
evaluasi terhadap pekerjaan, cara untuk mencapai unjuk kerja vang
baik dan bata§ wewenang serta tanggung jawab individa, Ada
beberapa faktor yvang menyebabkan munculnya ketidakjelasan peran,
yakni : (1) faktor organisasi- keberadaan individu tidak jelas fungsinya
schinggza peranannyapun tidak jelas; (2} faktor pemberi peran
ketidakjelasan muncul karena atasan tidak mengkomunikasikan
dengan jelas harapannya terhadap bawahan ; (3) faktor pemerima
peran~ ketidakjelasan peran karcna bawahan tidak mengerti peran
yang harus ia Jekukan sesvai harapan atasan (dalam Temaluru, 2001:
350-3806).

5. Faktor Lingkungan pekerjaen akan berpengarvh terhadap sikap
individu pada organisasi, Menurut Porter, Mowday dan Steers (1982,
lingkungan dan pengalaman kerja dipandang sebagal kekuatan
susialisasi utama vang mempengaruhi komitmen terhadap organisasi.
Beberapa faktor lingkungan yang berkaitan dengan komitmen adalah;
{1) keterandalan organisasivakai seiauh mana individu merasa hahwa
organisasi tempat ia bekerfa memperhatikan anggotannya, baik dalam
hal minat maupun kesejahteraan; (2) perasaan dianggap penting olch
organisasi~ yakni sejauh mana individu merasa diperlukan dalam
mencapal misi organisasi. Menurat Robert Lavering (1988), tempat
kerja yang baik adalah fempat yang membuat karyawan dihargai

keberadaannya dan merasa banggs menjadi anggofa organisasi
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tersehut. Ketidakberartian akan membuat komitmen organisasi menjadi
rendah; (3) realisasi terhadap harapan individu-yakni sejauh mana
harapan individu dapat divealisasikan melalul organisasi dimana ia
bekerja. (4} persepsi tentang sikap terhadap rekan kerja-sejavh mana
mdividu merasa bahwa rekan kerjanva dapat mempertahankun sikap
kerja yang positif terhadap organisasi. (3) persepsi terhadap gaji-sejauh
mana individu tersebut merasa gaji vang diterimanya seimbang dengan
gaii individu lain. Perasaan diperlakukan fair atag tidak akan
mempenagruhi komitmennya, (6) persepsi terhadap perilaku atasan-
sefauh mang individy merasa dibargai dan dipercayai oleh atasan, Jika
persepst sikap atasan negatif, maka akan cenderung mengakibatkan
sikap negatif pula yang diaktualkan dalam bentuk perilaku negatif
seperti mangkir dan keinginan berpindsh kerja {dalam Temalury, 2001:
350-360)

Jika dalam organisasi, komitmen dari karyawannya cenderung rendah,
maka menurut Schermerhorn (1996 193-194) akan terjadi kondisi schagai
berikut

t. Tingkat absensi karyawan yang tinggi dan meningkatnya fuwrmover
{High levels of abseentism and voluntary turnover, Pada banyak
penelitian, individu wyang berkomitmen iethadap organisasinya
cenderung kurang melakukan usaha mencari pekeriaan baru,

2, Ketidakinginan uniuk berbagi dan berkorban untuk kepentingan
organisasi. {Unwillingniess fo share ond make sacrifice). Individu-
individu yang memiliki komitmen rendah cenderung memeiliki
motivast kerja yang rendash, dan sebisa mungkin bekeda dengan
kondisi minimal yang diharapkan organisasi.

2.1.5, Menciptakan Komitmen Organisasi
Sebagai aspek yang penting dimiliki olh setiap organisasi, sedapat

mungkin komitmen ditumbuhkan. Komitmen organisasi memifiki tipa aspek
utama, yaitn: identifikasi, keteriibatan dan loyalitas pegawai ferhadap organisasi
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atan organisasinya, schingga ketiga hal ini perlu menjadi perhatian untuk
dikembangkan Kuntjoro, 2002: 2},

Untuk aspek pertama, yaitu identifikasi, yang terwujud dalam bentuk
kepercayaan pegawai terhadap organisasi, dapat dilaknkan dengan memodifikasi
tujuan organisasi, schingga mencakup beberapa tujuan pribadi para pegawai
ataupun dengan kate lain organisssi memasukkan pula kebutuhan dan keinginan
pegawat dalam tujuan organisasinya. Menurt Pareek, hal ini akan membuahkan
suasana saling mendukung diantara para pegawal dengan organisasi. Lebih lanjut,
suasana tersebut akan membewa pegawai dengan rela menyumbangkan sesuatu
bagi tercapainya tujuan organisasi, karena pegawai menerima tujuan organisasi
yang dipercayai telah disusun demi memenuhi kebutuhan pribadi mereka pulz.

Kedua adalah unsur keterlibatan atau partisipasi pegawai dalam aktivitas-
aktivitas kerja organisasi. Hal ini penting untuk diperhatikan karens adanya
keterlibatan pegawat menyebabkan karvawan akan mau dan senang bekerja sama
baik dengan pimpinan ataupun dengan sesama fernan kerja. Salah satu cara yang
dapat dipakai unatuk memancing keterlibatan pegawai adalah depgas memancing
partisipasi mereka dalam berbagai kesempatan pembuatan keputusan, yang dapat
menumbohkan keyakinan pada pegawai bahwa apa yang telah diputuskan adalah
merupakar keputusan bersams. Disamping itu, menurut Sutarte (1993) dengan
melakukan hal terssbut maka pegawal merasakan bahwa mereka diterima sebagai
bagian vang utuh darf organisasi, dan konsekuensi febih lanjut, mercka merasa
wajib untuk melaksanakan bersama apa yang telah diputuskan karena adanya rasa
keterikatan dengan apa yang mereka ciptakan. Hasil riset yang dilakokan oleh
Steer (dalam Kuntjoro, 2002: 2) menunjukkan bahwa tingkat kehadiran mereka
vang memiliki rasa keterlibatan tinggi umumnya tinggi pula. Mercka hanya absen
jikz mereka sakit hingpa benar-benar tidak dapat masuk kerja. Jadi, tingkat
kemangkiran vang disengaja pada individu tersebut lebih rendah dibandingkan
dengan pegawai yang keterlibatannya lebih rendah. Abli lain, Beynon mengatakan
balkwa partisipasi akan meningkat apabila mereka menghadapi suatyu situasi yang
penting untuk mereka diskusikan bersamas, dan salah safu situasi yang perlu
didiskusikan bersama tersebul adalah kebutuhan serta kepentingan pribadi yang
ingin dicapai oleh pegawai dalam organisasi. Apabila kebutuhan tersebut dapat
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terpenuhi hingga pegawal memperoleh kepuasan kerja, maka pegawaipun akan
menyadari pentingnya memiliki kesediaan untuk menyumbangkan usaha dan
kontnbusi bagi kepentingan organisasi. Sehab hanya demgan pencapaian
kepentingan organisasilah, kepentingan merekapun akan lebih terpuaskan,

Unsur terakhir yang periu diperhatikan dalam menumbuhkan komitmen
adalah loyalitas pegawai tethadap organisast. Menurut Wignyo Soebroto (dalam
Kuntjoro, 2002: 3) loyalitas pegawai terhadap organisasi memiliki makna
kesedisan seseorang untuk melanggengken hubungannya dengan organisasi, kalau
perlu dengan mengorbankan kepentingan pribadinya tanpa mengharapkan apapun,
Kesediaan pegawai untuk mempertahankan diri bekeria dalam organisasi adalah
hal yang penting dalam menunjang komitmen pegawal terhadap organisasi
dirmana mereks bekeria. Hal ini dapat divpayakan bila pegawai merasakan adasys
Kearnanan dan kepuasan di dalam organisasi tempat iz bergabung untuk bekerja,

Dengan demikian komitmen individu terhadap organisasi bukanlah
merupakan suatu bal yang teradi secara sepihek. Dalam hal ini organisasi dan
pegawai (individu) harus secera bersama-sama menciptakan koadisi yang
kondusif untuk mencapal komitmen yang dimaksud. Scbagai contoh: ssorang
pegawai yang semula kurang memiliki komitmen, namun sefelah bekeria ternyata
selain ia mendapat imbalan sesuai dengan ketentuan vang beriake temyata
didapati adanya hal-hal yang menarik dan memberinya kepuoasan, Hal it tentu
akan memupuk berkembangnya komitmen individu tersebut ferbadap organisasi,
Apalagi jika tersedia faktor-fakior yang dapat memberikan 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, lebih produkiif, dan efisien dalam menjalankan tugasnya.
Sebaliknya jika iklim organisasi kerjz dalam organisasi tersebut kurang
menunjang, misalpya fasilitas kurang, hubungan kerja kurang harmoniy, jaminan
sosial dan keamanan kurang, maks secara otomatis komitmen individu terhadap
organisasi menjadi makin funtur atau bahkan mungkin ia cenderung menjelek-
jelekkan tempat kerjanya, Hal ini tentu saja dapat menimbulkan berbagai gejolak
seperit mopok kerja, unjuk rasa, pengunduran dir, terlibat tindakan kriminal dan
sebagrinya.
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Sementara menurut Martin dan Nicholss (1987), #da 3 pilar besar dalam
komitmen {dalam Armstong, 1991: 181-185). Ketiga pilar itu meliputi:

i

A sense of belonging

Untuk menicapai rasa memiliki tersebut, maka salah satu pihak

dalam manajemen harus mampu membuat karyawan:

#.
b.

Mampu mengidentifikasikan dirinya terhadap organisasi,

Merasa yakin bahwa apa yang dilakukannya / pekerisannya adalah
berharga bagl orpanisasi tersebut,

Merasa nyaman dengan organisasi tersebut

d. Meraga mendapat dukungan yang penub dari organisasi dalam

bentuk misi yang jolas { apa yang direncanakan untuk dilakukan)
Nilai-nilai yang ada (apa yang diyakini schagai hal yang penting
oleh manajemen} dan norma-norma yang berlsky {(cara-cara

berparilaku yang bisa diterima oleh organisasi)

Perasaan bergairah terhadap pekeriaan

Perasaan seperti ini bisa dimunculkan dengan cara ¢

Mengenall faktor-faktor motivasi intrinsik dalam mengatur desain
peketjzan ¢ job designj

Kualitas kepemimpinan

Remavan darl menaier dan supervisor untuk mengenall bahwa
motivasi dan komitmen karyawan bisa meningkat jika ada
perhatian terus mencrus, memberi delepasi atas wewenang serta
memberi keserpatan serta ruang yang cukup bagi karywan untuk
menggunakan ketrampilan dan keashliannya secara maksimal
(Armstrong, 1999: 181184},

Kurangnya komitmen terhadap organisasi dan nilai-nilai dani

organisasi adalah penychbab wutama dari funover yang tinggi
{Armstong, 1599: 185)

. Pentingnya rasa memiliki (ownership}

Rasa memiliki bisa muncul jike karyawan merasa bahwa mercka

benarbenar diterima menjadi bagian atau kunci penting dari organisasi.

Konsep penting dati ownership skan meluas dalam bentuk partisipast
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dalam membuat keputusan-keputusan dan mengubah prakiek keda,
yang pada skhimya aksn mempengarchi keterlibalan karvawan, Jika
karyawan merasa dilibatkan dalam membuat keputusan-keputusan dan
jika mereka merasa ide-idenya didengar dan jika mereka merasa
memberi kontribusi yang ada pada hasil yang dicapai, maka mereka
akan cenderung menerima keputusan-keputusan atau perubahan yang
dilakukan. Hal ini dikarenakan merasa dilibatkan, bukan karena

dipaksa {Armstrong, 1999: 185)

Menyimak uraian tentang komitmen organisasi di afas tampsk bahwa
komitmen orgartisasi adalah kekuatan bersifat relatif dari individu mengonal
rasa kepercayaan lethadap: nilai-niial organisasi, kesedisan untuk berussha
sebaik mungkin demi kepentingan organisasi, keinginan untuk tetap meniadi
anggota organisasi yang bersangkutan, dan ketertarikan terhadap tujuan, nilai-

nilai, dan sasaran organisasi.

2.2, Kecerdasan Emosional
2.2.1, Sejarah Perkembangan Kecerdasan Emosional

Kecerdasan emosional merupakan akar dari konsep kecerdasan sosial
{suctal intefegence) yang pertama kali dildentifikasi oleh Thordike pada tahun
1920. Thomdike (dalam Wong dan Law, 2002: 245) mendefinisikan kecerdasan
sosial sebagal “the ability o understond and manage men and woman, bays and
girls, io act wisely in Buman refations”. Hal ini beranti bahwa kecerdasan sosial
adalah kemampuan untuk mengerti dan mengelola laki-laki dan perempuan, anak
laki-laki atau padis, untuk melakukan secara bijak dalam hubungan scsama
manusia.

Pada awal tahun 1990-an terdapat tradisi peneliian yang panjang tentang
peran fktor-faktor non kognitif dalam membantu keberhastian dalam hidup dan
tempat keria. Dengan dasar ini penelitian tentang kecerdasan emosional terbentuk
{Cherniss, 2000: 1-2). Pada shun 1993, ketika Daniel Goleman memperkenalkan
kecerdasan emosional, langsung menjadi perbincangan di perusahaan-perusabaan
Amerika. Bahkan ketika Harvard Business Review mempublikasikan artikel
dengan topik tersebut cukup menarik minat pembaca dibandingkan artikel-artikel
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lain yang dipublikasikan dalam 40 tahun terakhir. Pada sast CEQO Johnson &
Johnson membaca artikel terscbut, ia sangat terkesan dan mengirim fotokopi
artikel tersebut pada 400 top eksekutif perusahaannya {Cherniss, 2000; 1)

Namun, ide mengenai emotional inteiligence {E]) sebenarnya pertama kali
diperkenalkan oleh Thomdike pada tahun 1920 dengan istilah social infelligence
(kecerdasan sosial) yang dianggap mirip dengan Bl Dalam praktiknyas, Bl dapat
dipertimbangkan sebagai pemisahan dari kecerdasan sosial. Bagaimanapun,
konsep tentang kecerdasan emosi febih luas daripada EL Alli lain seperti
Kaufinan & Kaufinan berpendapat bahwa asal muasal EI dapat dilacak sampat
dengan ide awal Binet mengenai kecerdasan (Van Rooy & Viswesvaran, 2004:
72).

2.2.2. Pengertian Kecerdasan Emosional

Mayer mendefinisikan EI sebagai kemampuan untuk mengenal makna
emosi-emosi dan hubungan-hubungan dan digunakan uniuk membentuk alasan
serta memecahkan masalah, Sedangkan Bar-On dan Goleman (1998 83)
memperluas konstruk EI dengen cara menggabungkan beberapa karakteristik
kepribadian {empali, motivasi, persistensi, keterampilan sosial, dan kehanpatan}
{datam Schulte dkk, 2004: 108).

Kemudian Cooper {1997 38) mengartikan kecerdasan emosional sebagai
the ability to feel, understand and implement the senzivily of power and emotional
actively as a source of emergies, informotions, commections md influences, that
humanity, Kecerdasan emosional adalah kemampuwan untuk  merasakan,
memahami, dan mengimplementasikan kepekaan tenaga dan emosional secara
aktif sebagai sumber energi, informasi, hubuagan dan pengarvh vang manusiawi.

Berdasarkan aneka definici tersebut, Van Rooy & Viswesvaran (2004: 73}
mengartikan Bl sehagal serangkaian kemampuan (verbal dan nonverbal) vang
memungkinkan sescorang uatuk  mencipfakan, mengenal, mengekspresikan,
memahami, dan mengevaluasi emosi diri dam orang loin, untek  tujuan
membimbing pemikiran dan tindakan vang secara sukses selaras denpan
permintaan dan tckanan lingkungan.

Dalam buku yang terbary kecerdasan emosi dalam konteks dunia kerja,
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Coleman yang dikutip oleh Bliss (1999}; Simons {200{) membagi dus wilayah
kerangka kecerdasan emosi, yaita;

1.

Kompetensi pribadi (personal compeience), yaitu bagaimana mengatur

diri sendiri vang terdiri dari

2.

Kesadaran diri  (self owareness), yaitu kemampuan untuk
mengenal perasaan dirl sendirl. Indikatornya: fingkat emotional
awareness, ketepatan selff-assesment, self-confidence.

Kemampuan mengatur  diel  sendiri  (self  reguicionlzelf
management),  yvaitn  kemampuan mengafur  perasaannya.
indikatomnya:  fingkat  self-comfrel,  trustworthiness  dan
consciensiousnegss, inqvasi dan adaptasi.

Muotivas: {motivating), yaitu kecenderungan untuk memfasilitesi
diri sendiri untuk mencapali tujuan walaupun mengalami kegagalan
dan kesulitan, Indikatormya: tingkat achievemert drive, kemitmen,
inisiatif dan optimisme,

Kompetensi sosial {social competency), yaitn kemampuan mengatur

hubungan dengan orang laln yang terdin dai:

a. Empati, ysite kesadaran untuk memberikan perasaan/perhatian,

kebutuhan atau kepedulian kepada orang lain. Indikatornya:
memahami orang fain, mengembangkan orang lain, berorientasi
pads pemberian pelayanan, feveraging diversity, kesadaran politis,
Memelihara bubungan sosial, vaitu mengatur emost dengan orang
lain, ketrampilan sosial seperti kepemimpinan, kerja tim,
kerjasama  dan  negosiesi.  Indikatornya:  kemampuan
mempengaruhi, kemampuay komunikasi, kemampuan mengelola
konflik, tingkat kepemimpinan, change catalyst,

Sementara itu Hein menysiskan bahwa kecerdasan emosional adalah

suatu bentuk kecerdasan ysng berkaitan dengan sisi kehidupan emosi, sepert

kemampuan untuk menghargai dan mengelola emosi diri dan orang lain, untuk

memotivasi diri sescorang dan mengekang impuls, dan untuk mengatasi

hubungan interpersonal secara efektif (Hein, 1999: 1. Didasari oleh pemikiran

Danicl Goleman, Hein menyatakan komponen-komponen wtama  dalam
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kecerdasan emosional adalaly (1) mengetahui emosi-emosi kita sendivi, (2)
mengelola emosi-emosi kita sendiri, (3) memotivasi diri kita sendir, {4)
menghargal emosi orang [ain dan {5) mengatasi keriasama
Menurut Hein, ada sepuluh (10) kebiasaan dad orang-orang yang

memiliki emosi yang infelegent:

. memberi fabel pada perasaan-perasaan mereka, lebih dari pemberian

Iabe! pada orang maupun situasi

2. membedakan aniara pikiran dan porasaan

3. bertanggungiawab terhadap perasaan-perasaannya

4. menggunakan perasaan-perasaarmya unfuk membantu dalam membuaat
keputusan
menunjukkan perhatian terhadap perasaan-perasaan orang lain.
merasa penuh energd, tidak pemarah
membenarkan perasaan orang lain
belajar mendapatkan nilaj positif dari emosi-emost negatif mereka

RN~ o

tidak menaschati, memerintah, mengontrol, mengkritisi, mengadili atay
menggurui orang lain
10. menghindar orang-orang yang tidak membenarkan mereka, atay tidak

menghargai perasaan-perasaan meyeka,

2.2.3. Aspek-aspek Kecerdasan Emosional

George dan Mayer dkk. menyimpulikan bahwa empat dimensi El
dipostulasi oleh Salovey & Mayer, yakni: persepsi emosi, integrasi dan asimilasi
emosi, pengetahuan tentang emosi, dan mangjemen emosi. Empat dimensi Bl ini
diangeap sebagai serangkaian langkah-langkah sekuensial dengan persepsi emosi
yang muncul saat langkah pertamma dan tiga langkah vang Jain meayusul,

Menurat Goleman (1995: €3}, kecerdasan emosional terdiri dan lima
unsur, yaits; 1), kemampuan untuk memahami emosi diri sendiri, 2). kemampuan
mengelola emosi, 3} kemampuan memotivasi diri sendiri, 4), kemampuan untuk
mengenali emosi orang lzin, dan 5). kemampuan membing hubungan baik orang
fain, Bagi Cooper (1997: 38), kecerdasan emosional meliputi kemampuan untuk

merasakan, memszhami, dan mengimplementasikan  kepekaan tenaga dan
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emosional secara aktif sebagai sumber energi, informasi, hubungan dan pengaruh
yang manusiawi. Sedangkan Patricia Patton (2002: 107) mengemukakan 8
{delapan) karakteristik kecerdasan emosional, yaitu: 1), kesabaran, 2). keefektifan,
3). pengendalian dorongan, 4). paradigma, 5). ketetapan hati, 6). pusat iwa, 7).
temperamen, dan 8). kelengkapan,

Sementara ity Bar-On menpidentifikasi 15 komponen kecerdasan
emogional seteloh mereview literatur-literatur mengenal keschatan mental, yakni
13, Kesadaran diri emosional (ES), kemampuan untuk mengenal dan memahami
perasaan seseorang, 2). Keasertifan (AS), kemampuan mengungkapkan perasaan,
keyakinan, dan pemikiran, serta mempertahankan hak-hak seseorang dalam cama
yang tidak distrukiif, 3). Pertimbangan diri (SR), kemampuan untuk menghargai
dan menetima dirl. 4). Aktalisasi diri (SA), kemarpuan untuk menyadari
kapasitas potensial. 3}, Kemerdekasn (IN), kemampuan mengator dir,
mengendalikan diri dalam pikiran dan tindakan serta membebaskan diri dard
Ketergantungan emosional. 6). Empati (EM), kemampuan mewaspadai,
memabami, dan mengapresiasi perasaan orang lain, 7). Hubungan interpersonal
(IR}, kemampuan untuk menanarmkan dan memelihara hubungan muteal yang
memuaskan. 8). Tanggung jawab sosial (RE), kemampuan mendemostrasikan diri
sebagai kontribusi kooperatif, dan konstroktif scbagai bagian dari anggota
kelompok sesial, 9). Pemecahan masalah (PS), kemampuan mengidentifikasi dan
mendefinisikan masalah juga mampu menciptakan dan mengimplementasikan
solusi efektif yang potensial. 10). Pengujian realitas (RT), kemampuan mengakses
hubtngan antara pengalaman dan kenyataan objektif. 11}. Fleksibelitas (FL),
kemampusan menyesuaikan emosi dici, pemikiran, dan perilsku dalam situasi dan
kondist yang berubah. 12). Toleransi stres (87, kemampuan menghadapi situasi
yang tidak nyaman dan penoh siress, 13). Pengendalian impuls (IC), kemampuan
menolak atau menunda impuls, dorongan atau tempiation untuk bertindak, 14).
Kebahagiaan (HA), kemampuan merasakan kepuasan hidup, menikmati dini
sendiri dan orang lain, dan bergembira. 15). Optimisine (OP), kemampuan melihat
sisi cerah kehidupan dan memelihara sikap positif (Palmer dkk, 2003: 1192).

Dalam maodel tersebut, 15 komponen secara teorstis diatur kedalam lima

komponen konseptual utama yang lebih luss ywitu kecerdasan cmosional
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intrapersonal {RAeq), yang mewakili kemampuan, kapabilitas, kompetensi, dan
keterampilan yang berhubungan dengan kedalaman diri (ES, AS, SR, SA dan IN);
kecerdasan emosional interpersonal (EReq), mewakili keterampilan dan fungsi
interpersonal (EM, IR, RE}; kecerdasan smosional adaptasi {ADeq), mewakili
seberapa berhasil seseorang mampu menghadapi permintaan lingkungan dengan
jalan mengevaluasi dan mengaturnya secara efektif (PS, RT, FL); kecerdasan
emosional manajemen stres (SMeq), mewakili kemampuan untuk mengator dan
menghadapl sires secara efektif (ST, IC); kecerdasan emaosional meod umum
{GMeq), mewakili kemampuan untuk menikmat hidup dan memelihara disposisi
positif (HA, OP). Dengan model i, EI didefinisikan sebagal suatu ransh
kapsbelitas non-kopnitif, kompstensi, dan keterampilan yang memengsruhi
kemampuan sesgorang untuk secara sukses mengbadapi permintaan lingkungan
dan tekanan (Bar-On, 1997). Kelimabelas komponen dari model tersebut
digambarkan schagai variabel non-kognitf yang menyatukan faktor-fuktor
kepribadian (Palmer dkk, 2003: 1193),

Dari semua elemen, dimensi, indikator atau komponen di atas yang relatif
kuat umtuk dijadikan indikator penclitian adalah dimensi-dimensic mengenali
emosi diri, mengelols emost divi, memotivasi diri, berempati, dan membina
bubungan dengan orang Jain. Untmk memahami masing-masing  ¢lemen
kecerdasan emosional tersebut dapat dilihat pada uraian berikut:

{. Mengenali Hmosi Diri
Terkait dengan hal ini, Viscott {1996: 94} mengatakan bahwa
memshami perasaan anda merupakan awal terang. Tanpa peduli dengan
emosi anda, fentw anda tidak menyadari bahwa orang telah
memperlakukan anda dengan tidak sepantasnya atau jika saja anda
menyatakan kekesalan anda pada mereka. Dalam hal ini, adalah lebih
baik mengenali perasaan yang sedang bergeiolik sebelum membuat
iangkah timdakat: untuk mengatasi gejolak tersebidt.
2. Mengelola Emosi
Mengenai hal ini, Goleman (1995: 62} menguingkapkan bahwa
mengelola emosi tujuannya untuk menyeimbangkan emosi, bukan untuk

menckan emosi, karena tiap perasaan mempunyai nilal dan makna.
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Menyelmbangkan emos! berarti mengendalikan pikiran, mengelola
keinginan, mengendalikan pola perilaku, berusaha menjadi pemecah
masalsh yang baik melalui identifikasi dan perumusan masalah,
menggunakan humor, dan mengambil waktu jeda usluk meredskan
emosi.
3. Memotivasi diri
Ikhwal ini, Goleman (19%3: 109) mengatakan bahwa hal pertama
yang dilakukan dalam memotivasi dini adalah mengendalikan dorongan
hati, atau keinginan-keinginan vang bergeiolak, optimis menghadapi
kesulitan atan tantangan yang mengbadang dan berusaha melakukan
sesuaty dengan perasaan senang.
4, Empati
Menurnt Gerow {1994 592), empati adalah kemampuan untuk
memabami dan menanggung bersama intisarifpokok perasaan orang
lair, atau melihat melalol pola pandang orang lain, Empali merupakan
akar dari tiap hubungan manusia. Dengan empati orang skan mudah
berkomunikasi, karena dengan merasskan  perasaan orang lain,
seseorang zkan mudab untuk mencari kKatza atay informasi yang
diperlukan untuk dikomunikasikan,

5. Membina Hubungan

Menurat Weisinger (1998: 152), membina hubungan berarti:
mempertemukan kebutuhan satu dengan vang lain, berhubungan saty
dengan yang lafn icbih lama, dan mempertukarkan infonnasi fentang
perasaan. Dalam hal ini, membina hubungan berarti membuat suatu
hubungan bukan hanya sekedar untuk maksud-maksud tertentu saja,
tetapi disertai sentuhan perasaan yang memungkinkan komunikasi dapat
berlangsung dengan baik. Dengan hubungan vang baik, berarti
komunikasi berjalan lancar dan suasana kerja khususnya dalam tim juga
terbina baik.

Selain kelima dimensi di atas, Salovey dan Mayer {dalam Wong dan Law,
2002: 246} juga mengonseplualisasikan kecerdasan emosional ke dalam empat

dimensi, yaitu:
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1. Penilaian dan ekspresi emosi di dalam divi (appraisal and expression of
gmotion in the self), Aspek ini berhubungan dengan keampuan individu
untuk memabami kedalaman emosinya dan dapat mengekspresikan
emosinya secara alami. Orang yang memiliki kemampuan besar dalam
area ini akan memiliki perasaan dan menpakoi emosinya baik jika
dibandingkan kebanyakan orang.

2. Penilaian dan mengenali emosi orang lain {appraisal and recognition
of emotion in vthers). Aspek ini berhubungan dengan kemampuan
untuk menerima dan mengerti emosi orang yvang berada di sekitamya.
Orang yang barkemampuan tinggi dalam aspek ini akan lebih sensitif
dalam merasakan emosi orang lain seperti ia membaca pikirannya.

3. Keteraturan emosi dalam diri (regudation of emotion in the self). Aspek
ini berhubungan dengan orang dalam mengatur emosi yang akan
memungkinkan penyembuhan lebih cepat dari kesusahan psikologis.

4. Kegunsan cmosi untuk memfasilitasi kinerja {use of emotion to
Jocititate performonce). Hal ini berhubungan dengan kemampuan
individu  untuk  menciptakan  kegunaan emosinya  dengan
mengarahkannya terhadap akdivitas konstruktif dan kinerja individu,

Dari uraian di atas tampak bahwa kecerdasan emosional adalah kecakapan
untnk merasakan, memahami, dan mengimplementasikan kepekaan fenaga dan
emosional secara aktif sebagai sumber energi, Informasi, hubungan dan pengaruh
yang manusiawi yang dilihat berdasarkan mdikator kemampuan mengenali emosi
diri, mengelola emosi dirl, memotivasi dird, berempatt, dan membina hubungan
dengan orang lain.

2.3, Kinerja
2.3.1.Pengertian Kineria

Kinerja merupakan terjemahan dari istilah Ingpgris "perfomance” yang
berarti prestasi ketja, pelaksanaan kerja, pencapaian kerja, atau hasil kerja/unjuk
keriw/penampilan kega (STIAWL. AN, 1997: 33, Berbahdin & Russell (dalam
Gomes, 2000: 135} memberi batasan "performance” schagal "... rhe record of

outcomes produced on a specified function or activily during a specified time
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periode” {catatan omcome yang dihasilkan deri fungsi suate pekerjaan tertenty
atau kegimtan sclama periode wakiu tertentul. Sementars itu, Wahbjosumidio
{1994: 117) mendefinisikan kinera sebagai hasil interaksi yang terjadi antara
persepsi dan motivast pada diri sescorang yang dapat dilihat dari perilaku
seseorang.

Jadi, kinerja merupakan hasil atan outpus dari suatu proses. Jika output
tersebitt berasal dan ataw sebagai hasil kerja pegawai, maka hal itu dinamakan
kinerja pegawai. Henry Simamora (1993 381) melihat kineriz karyawan sebagai
tingkat terhadap mana pars karyawan mencapal persyaratan-persyaratan
pekerjaan,

Menurug Triffin dan McCormick {1979: 22), kineria individu berhubungan
dengan individual variable dan simational varicble. Mereka berpendapat bahwa
perbedaan individu akan menghasilkan kinerja yang berbeda pula.

Individuo! veriable adalah variabel yang berasal dari dalam divi individu
yang bersangkutan, misalnya: kemampuan, kepestingan, dan kebutvhan-
kebutuhan tertentn. Sedangkan yang dimaksud dengan situational veriable adalsh
variabel yang bersumber dari siuasi pekerjsan yang lebih Juas (lingkungan
organisasi}, Misalnya: pelaksanaan supervisi, iklim organisasi, hubungan dengan
rekan sekerja, dan sistems pemberian imbalan. Apabila merujuk pada pengertian-
pengertian tentang kinerja di atas, maka secara umum kinerja dapat didefinisikan
sebagal hasil kerja seseorang baik secara kuantitas maupun kualitas dalam periode
waktu tertenhy.,

2.3.2. Indikafor Kinerja

Untuk mengetahui  kinerja  karyawan, hares ditetapkan  standar
performansnya. Sayle & Strauss (1977: 47} mengatakan: “#: effect, the standard
established a iarget, and 6t the and of the target periode (week, momth, year) both
memager and boss con compare the expected standard of performance with actual
level of achievement™.

Standar kinerja merupakan tolok ukur bagi suatu perbandingan antara apa

yang telah dilakukan dengan apa vang diharapkan/ditargetkan sesusi dengan
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pekerjaan atay jabatan yang relah dipercayakan kepada seseorang. Standar kinerja
dapat pula dijadikan bagi pertanggungjawaban texhadap apa yang telah dilakukan.

Standar kinerja untuk masing-masing orang mempunyai perbedaan sesuat
jenis pekerjaan, organisasi atau profesi. Standar kineja merjuk pada tujuan
arganisasi yang dijabarkan ke dalam tugas-tugas fungsional. Standar  kinerja
karyawan bank akan berbeda dengan standar kinerja guru, seniman atau pekerja
lainnya, karepa masing-masing memiliki spesifikasi tugss/pekerjaan yang
berbeda. Begitupun kinerja scorang hlusan sekolah kejuruan dengan kineria
seorang lulusan sekolah umum bisa tidak sama, tergantung kepada tingkat
kemampuan vang dimiliki oleh masing-masing lulusan.

Menurut Peraturan Pamerintah Republik Indonesia nomor 10 tahun 1979
tentang Daflar Penilaian Pelaksanaan Pekegaan (DP3) Pegawai Negerl Sipil
seperti dikutip Supribanto (1998: 95), standar yang digunakan unfuk mengukur
kinerja seorang pegawai negeri sipil adalah:

1. Kesetiaan; mengandung muatan Xesctiaan, ketaatan, dan pengabdian

kepada Pancasils, Undang-undang Dasar 1945, negara dan pemerintah.

2, Prestasi kerja, adalsh hasil kerja yang dicapai oleh seorang Pegawai
Negert Sipil dalam meleksanakan tugas yang dibebankan kepadanya.

3. Tanggung jawab, adalah kesanggupan seorang Pegawai Negeri Sipil
menyelesaikan pekerjaan yang dissrahkan kepadanya dengan sebaik-
baiknya dan tepat pads wakilunya serta berani memikul risiko atas
keputusan yang diambilnya atau tindakan yang dilakukannya.

4. Ketaatan, adalah kesanggupan seorang Pegawai Negeri Sipil vatuk
mentaati segala peraturan perundang-undangan dan  peraturan
kedinasan yang berlaku, mentaati perintah kedinasan vang diberikan
oleh atasan yang berwenang, serta kesanggupan tidak melanggar
larangan yang ditentukan.

5. Kejujuran, adalah ketulusan hati seorang Pegawal MNegeri Sipil dalam
melaksanakan fugas dan kemampuan untuk tidek menyalahgunakan
wewenang yang diberikan kepadanya.

6. Kerjasama, adalah kemampuan seorang Pegawai Negeri Sipil untuk

bekerja bersama-sama dengan orang lain dalam menyelesaikan suatu
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tindakan yang diperlukan dalam melaksanskan tugas pokok tanpa
menunggu perintah dari atasan,

7. Kepemimpinan, adalsh kemampuan scorang Pegawai Negeri Sipil
untuk rneyakinkan orang laln sehingga dapat dikerahkan secara
maksimal untuk melaksanakan tugas pokok.

Sementara itu Mondy, Sharplin & Flipo (1988: 509) mengajukan sejumlah
standar untuk melibat kinesja karvawan, yaita:

1. Time siandards. Time standards state the length of time it should take
fo make a ceriain product or perfors a ceriain service.

2. Productivity standards. These standards are based on the emount of
product or service produced during a set time peripd.

3. Cost stamdards. These standards are based on the cost associated with
producing the geods or service.

4. Quabity stemdards. These are baved on the Tevel of perfertion desired

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

workers in the organization,

2.3.3.Aspek-aspek Kinerja
Menurut Dale Purtwengler (2002: 86), aspek-aspek yang terdapat dalam
kineria meliputic
1. Kecepstan
Kecepatan sangat penting bagi keunggulan bersaing perusahaan,
Kecepatan terakit dengan umsur-unsur:  tindakan  karyawan
mengindikasikan pemahaman mengenai derajat kepentingan kecepatan
dalam linpkungan persaingen; karyawan melakukan pekerjaan dengan
bagus; karvawan menyelesaikan pekeriran sesual denpan jadwal;
karyawan mencari cara univk menyelesaikan pekerjasn rutin dengan

lebih cepat.

2. Kualitas
Kualitas tidak dapat dikorbankan demi kecepatan. Mengenai kualitas
depat dilihat beberapa unsur beriut: karyawan bangga terbadap
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pekeriannnys; karyawan melakukan pekerjaannya dengan benar sejak
swal, karyawan mencari cara-cara untuk memperbaiki kualitas
pekerizannys,
3. Layanan

Manfaat kecepatan dan kualitas akan mudah berubah menjadi layanan
burek, Hal ini dapet dilihat melaluf hal-hal berikut: tindakan karyawan
dapat mengindikasikan pemabaman pentingnya melayani kepada para
pelanggan; karyawan menunjukkan keinginannya untuk melayani
orang lain dengan baik; karyawan merespon pelanggan dengan tepat
witktu; karyawan memberikan lebih daripada yang diminta oleh
pelanggan,

4. Nilai
Pemahaman mengenai nilal sangat penting dalam  keputusan
pembelian, penctapan sasaran, menyusun prioritas dan efektivitas
kerja. Sedikitnya ada dua hal yang tercskup dalam aspek nilai, yaitu:
tindakan karvawan mengindikastkan pemahaman mengensi konsep
nilai; dan nilai morupakan sesuaty yang dipertimbangkan oleh
karyawan dalam pengambilan Keputosan,

5. Keterampilan interpersonal
Ketorampilan interpersonal meliputi: karyawan menunjukkan perhatian
pada perasasn omng lain; kervawan menggunakan bahasa yang
memberi semangat kepada orang laing karyawan bersedia membantu
orang lain; karyawan dengan fulus merayakan keberhasilan orang lain.

6. Moental untuk sukses
Hal ini mencakup unsur-unsur: karyawan memiliki sikap can do (yakin
bahwa ia dapat melaknkan apapun); karyawan mencari cara untuk
menambah  pengetahuan-pengetabuannys; karyawan mencari cara
untuk  memperbanyak pengslamannya; karyawan realistis dalam

mengukur kemampuannya.
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Terbuka untuk beruhah

Kondisi ini terkait dengan helhal berikut: karvawan bersedia
mienerima  perubshan; kervawen mencari cara  bary  untuk
menyelesaikan tugas lama; tindakan karyawan mengindikasikan sifat
ingin tzhu; karyawan memandang perannya sebagai peran,

Kreativitas

Kreativitas meliputi: karyawan menunjukkan kreativitas dalam
pemecahan masalab; karyawan menunjukkan kemampuan uniuk
melihat hubungan antara masalab-masalah vang kelihatannya tidak
berkaitan; karyawan dapat mengambil konsep abstrak  dan
mengembangkannya menjadi konsep yang dapat diterapkan; karyawan
menerapkan kreativitasnya pada pekerjaan sehari-hari.

Keterampilan berkomunikasi

Keterampilann  berkomunikast  meliputi:  karyawan  mepampilkan
gagasan logis dalam bahasa vang mudsh dipzhami; karyawan
menyatakan kefidaksetujuannya tappa menciptakan konflik; karyawan
menulis dergan menggunakan kata-kata yang jelas dan tepay
karyawan menggunakan bahasa yang bemada optimis.

10. Inisiatif

11,

Instatif mencakup hal-hal sebagal berikut: karyawan selalu bersedia
membantu orang lain jika pekerjaanya telah selesai; karyawan ingin
selalu terlibat dalam proyek baru; karyawan selaln  berusaha
mengembangkan keterampilannya di luar tempat kerjs; karyawan

menjadi sumber gagasan untuk perbaikan kinerja.

Perencanaan organisas

Perencanaan melipuil: karyawan selalu membuat jadwal personal;
karyawan bekerja berdasarkan jadwal tersebut; karyvawan selalu
memutuskan dahulu pendekatan yang skan digunakan pada tugasnya

sebelum memulainya.
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2.3.4.Penilaian Kinerja

Menurut Schemerhom (1982: 215), penilaian kineria diariikan sebagai
berikut: “Performance appraisal is a process of frmally evaluating performance
wud providing feedback orn which performance adjustments cem be made ™.

Penilaian kinerja merupakan proses penilaian yang dilakukan orpanisasi
terhadap para pegawal yang dapat memberikan urnpan balik, sehingga organisasi
dapat mengidentifikasi secara tegas perbaikan atau penyesvaian yang diperiukan
dalam rangka perbaikan kinerja pegawal.

Dealam  kaitan dengan penilaian tersebut, Gary Desler (1998 33
mengkonstatasi figs langkah penting. Pertama, mendefinisikan pekedaan, vang
artinya memastikan bahwa pimpinan dan bawahan sepakat tentang tugas-tugasnya
dan standar jabatan. Kedwa, menilai kinerja, berartl membandingkan kinerja
aktual bawahan dengan standar-standar yang telah ditetapkan; ini menvangkut
jenis formulir yang telzh ditetapkan. Xefiga, umpan balik, yaitu Kinerja dan
kemajuan bawahan dibahas dan rencana-rencans dibuat untuk perkembangan apa
saia vang dituntug,

Metode penilaian kinerja yang digunakan untuk suenentukan kinerja yang

telah dicapai oleh seorang pegawai, secara garis besar ada dua eara, yaitu:
1. Past oriented apprafsol method

Metode ini berorientasi pada masa lals. Penilaian-penilaian
dilakukan terhadap kinerja atau prekfek yang telah icriadi. Doenpan
mengevalsasi kinerja masa  laln, para pegawal memperoleh umpan
balik tentang hasi] kerja yang telsh dicapaianya. Kemudian, umpan
balik tersebut diharapkan dapat mengarahkan pegawal yang
bersangkutan pada peningkatan Kinerja.

Menurut Nawawi (2081: 268) teknik penilaian kinerja yang
berorientasi pada masa lalu dapat dilakukan dengan cara-cara: raiing
scales, checklist, forced choice method, oritical incident method,
behaviorally anchored rating seales, field review method, permomance
test and obesrvation, comperative evaluation approaches, dan future

oriented appraisal method
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2. Future oriented appraisal method

Metode penilaian yang berorientasi ke masa depan, memusatkan
perhatiannya pada kinerja pegawal di masa yang akan datang. Caranya
melalui keglatan-kegiatan evaluasif terhadap potensi vang dimiliki
oleh para pegawai ztau dengan ¢sra menetapkan sasaran-sasaran
kireria di masa yang akan datang. Teknik penilaian kinerjs yang
berorientasi ke masa depan, dapat dilzskekan dengan cara-cam: self
appratsal, management by objective approach, psychelogial approach,
dun assesment ceyter iechnigue.

Dari uraian tentang kinerja ¢ atas, maka dapat disimpulkan bahwa kinerja
adalah hasil kerja yang dicapai oleh seorang karvawan dalam melaksanakan tugas
sesual dengan tanggung jawab yang diberikan. Dalam hal ini kinega dikur
melalui indikator: kerjasama, kecepatan, kualitas, layanan, mental sukses, dan

perencanaan dalam organisasi.

Universifas Indonesia

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



BAB IO
METODOLOGI PENELITIAN

3.1. Metode Penelitian

Penelitian Ini dilakukan di Bank Muamalat cabang Kalimalang. Penelitian
tergolong dalam tipe penelitian survei., Menurut Kertinger (2000: 213), penelitian
ini digunakan untuk mengkaji populasi besar maupun kecil, tetapi data yang
dipelajari adalah data dengan menyeleksi serta mengkaii dari populasi untuk
mencmukan indensi, distribusi, dan interclasi refatif dari variabel-varizbel
sosiologis dan psikologis. Dalam konteks penelitian ini, survei dilakukan untuk
melihat peéngarun dua variabel bebas (komitmen organisasi dan kecerdasan

emosional) dan satu variabe! terikat (kinerja),

3.2. Definisi Operasional Variabel Penelitian
Untuk memperielas batasan variabel vang ditelifi, maka peru diberikan
definisi operasional variabel sebhagai berfkut:
I. Variabel independen (X) terdiri dari:
a. Komitmen organisasi (X1)
Komitmen organisasi adalah kekuatan bersifat relatif dari individy
mengenat rasa kepercayaan terhadap: nilaianilal  orpanisasi,
kesediaan untuk berussha schaik mungkin demi kepentingan
organisasi, keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi yang
bersangkutan, dan ketertarikan terhadap tujuan, nilai-nilai, dan
sasaran organisasi,
b, Kecerdasan emosional (X2)
Keverdasan emosiomal adalah  kecakapan untuk  merasakan,
memahami, dan mengimplementasikan kepekaan fenaga dan
emosional secara aktif sebagai sumber energi, informasi, hubungan
dan pengarch yang manusiawi yang dilihat berdasarkan indikator
kemampusn  mengensfi omosi  dirf, mengelola emosi  din,
memotivasi diri, berempati, dan membina hubungan dengan orang
lain
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2. Variabel Dependen (Y} Kinerja karvawan
Kineria karyawan adalah hasil kerja yang dicapai oleh seorang
karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab
vang diberikan dengan indikator: (1} kecepatan, {2} layanan, (3} nilai,
(4} terbukas untuk berubah, (5) kreativitas, (6) inisiatif, dan ()
perencanaan organisasi,

3.3 Teknik Pengumpulan Data, Populasi, dan Sampel
331, Teknik Pengumpulan Data
Apar analisis dapat dilakukan secara utuh maka harus didukung oleh data
baik data primer maupun sekunder. Untuk memperoleh kedua jenis data tersebut
maka tekaik pengumpulan yang digunakan adalah:
a, Penehitian Kepustakaan (Library Research)
Studi Kepustakaan, dilakukan dengan cara membaca dan mengutip
baik secara langsung maupun tidak langsung dari literatur-literatur
yang berhubungan langsung dengan variabel penelitian.
b. Penelitian lapangan (Ffeld Research)
Pepelitian 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 instromen untuk menguker (1) kecerdasan emosional (2)

komitmen organisasi dan (3} kinerja karyawan.

Kuesioner merupskan salah saty jenis instramen peagumpul data yang
disampaikan kepada responden/subyek penelitian melalul sejumlah pemnyataan.
Teknik int dipilih semata-mata Karena: subyek adalah orang yang mengeiahui
dirinya sendiri, apa yang dinyatakan oleh subyek kepada peneliti adalah benar dan
dapat dipercays, dan interprestasi subyek tentang pertanyaan/pernyataan yang
diajukan kepada subyek adalah sama dengan apa yang dimaksud oleh peneliti
{Hadi, 2002), Kuesioner yang digunskan dalam penelitian ini memjuk pada skala
model Likert. Skala berisi sejumlah pernyataan yang menyatakan obyek yang
hendak diungkap. Penskoran atas Kuesioner skala model Likert yang digunakan
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dalam penelitian in} merujuk pada lima altematif jawaban, yakni: Sangat Setuju
(S8}, Serju (8), Ragu-Ragu (R), Tidak Setuju (T8), Sangat Tidak Setuju (STS).

Tabel 3.1
Skor Kategori Skala Likert
Option Skor Hem Positif
Sangat Setuin 3
Setuju 4
Ragu-ragu 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Semju 1

3.3.2. Popuviasi

Sugiyono (2003:72) populasi adalah wilayah peneralisasi yang terdin atas:
obyek atay subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik fertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Bank Muamalat Indonssia Cabang
Kalimalang yang berjumlzh 140 orang,

3.3.3. Sampel
Sampel adalah sckelompok kecil yang diamati dan merupakan bagian dari
populasi sehingga sifat dan karakteristik populasi juga dimiliki oleh sampel.
Penentuan jumlah sampel menurat Slovin (Umar, 20007 adalah sehagal berikut
N

{4 No*

Dimana :

i = ukuran samnpel

N = ukuran populasi

¢ = persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalaban pengambilan sampel.
Dari jumlah populasi tersebut dengan tingkat kelonggaran ketidaktelitian sebesar

10% maka dengan menggunakan ramus di atas diperoleh :

{niversitas indonasia

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



42

1. N = Jumish karyawan PT. Bank Syarish Muamalat Indonesia ¢i Kantor
Cabang Kalimalang 140 crang.

2. ¢ =]0%=81
140
n =
I+ 140 (0,1
140
n puco
1+ 1,4
n == 3%

3. Dalam penctitian ini sampel yang diambil berjumliah 63 responden dengan
periimbangan, kemungkinan adanya kesalahan dalam pengisian kussioner,
berkurangnya jumlah kuesioner yang dikembalikan.

3.4. Teknik Analisis Data
a, Analisis Deskriptif
Analisis data dilakekan dengan cars mendeskripsikan karakteristik atau
identitas responden maupsn tahnlasi dari data yang diperoleh.

b. Ui Instrumen
Dilakukan uji validitas dan religbilitas pada kuesioner yang terdiri dari
butir-butir  pertanyaan pembentuk variabel komimmen  organisasi,
kecerdasan emosional dan Kinerja karyawan.

Data penclitian tidak akan berguna jika alat yang digunakan untuk
mengumpuikan data penelitian tersebut tidsk memenuhi validitas dan reliabilitas,
Validitas menunjukkan sejauh mana svatu alat pengukur ifu mengukur apa yang
ingin divkur. Reliabilitas measnjukkan konsisiensi snato alat pengukur di dalam
mengukur gejala yang sama, Penelitian ini menggunskan kucsioner di dalam
pengumpulan data penelitian, agar kuesioner dalam penelitian ini benar-benar
mampu mengulor apa yang ingin diukur dan pengukuran dapat memberikan hasil
vang konsisten jika pengukuran divlangi, maka dilakvkan uji validitas dan
reliabilitzs. Untuk mempenmudah perhitungan maka digunakaa program SPSS
version 13 for windows yang akan menguji validitas dan reliabilitas kuesioner
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dalam penelitian ini. Analisis dimulai dengan menguji validitas terlebib dahulu
baru kemudian dilanjutkas dengan menguji reliabilitastva.

3.4.1, Uji Validitas

Validitas terkait dengan sejauh mana ketepatan dan kecermatan alat ukur
dalam melskukan fungsi ukurannya (Azvar, 2003: 24). Pada penelitian ini penulis
menggunakan validitas item untuk mengetahui sejauh mana item-item yang ada
mencakup keseluruhan faktor yang hendak divkur. Selanjutnya validitas faktor
tersebut ditujukan untuk menganalisis hubungan antar faktor dalam setiap
variabel,

Instrumen dikatakan valid apabila mampu mengokur apa yang diinginkan
dan dapat mengungkap data variabel yang diteliti secara tepat. Tinggi rendahnya
validitas menonjukkan sampai sgjauh mana data yang dikumpulkan tidak
menyimpang dari pambaran tentang variabel yang diteliti.

Dalam survei uji validitas dilakukan dengan mengkorelasikan skor setiap
item dengan total skor, Pada penclitian ini pengukuran validitas menggunakan
perhitungan Xorelasi Product Moment Pearson dengan menggunakan bantuan
komputer, yaitu program SPS8S Versi 15, Adapun rumus Korclesi Product
Moment Pearson adalsh sebagai berikut:

L XY) ~ (L X)T)

T X - X W ET) - 1))
Dimana :
n : Jumlah populasi
X : variabel bebas (variabel independent)
Y » variabel terikat {variabel dependent)
£ : Koefisien korelasi
3.4.2. Uji Reliabilitas

Reliabilitas merupakan alat untuk wmengukur suatu kuesioner yang
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan
refiable atau handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten
atau stabil dari waltu ke wakiu, Untuk mengukur reliabilitas instrumen penelitian
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digunakan rumus Alpha Cronbach, Suatu instramen dapat dikatakan reliabel bila
memiliki nilai koefisien keandualan lebih besar atau sama dengan 0,6 sehingga
apabila a sama dengan 0,6 make instrumen dapat dikatakan reliabel
{(Ghozah.2006). Rumus untuk Alpha Cronbach adalah sebagai berikut,
L Ciled X Y|

(n-18°

Dimana :

o Koefisien alpha

n : Jumlah item dalam skala

§* : Varian total dari skor test

S# : Varian dari setiap item skala

3.5 Regresi Berganda
Asumsi model regresi berganda (multiple regresion) dengan dua variabel
independen adalah:
Y=b+ b’}{‘% éz}(z +u
Keterangan:
Y = variabel dependen {(kinerja karyawan)
X; = varizbel independen (komitmen organisasi}
Xs

H

variabel independen (kecerdasan emosional)

standar error

3.5.1 Uji Asumsi Klasik

Untuk mengetahui apakeh parameter vang dihasilkan bersifat BLUE {Best
Lingar Unbiased Estimator), artinya koefisien regresi pada persamaan fersebut
tidak terjadi penyimpangan-penyimpangan yang berarti, maka dilakukan uji
asumsi klasik. Kuncore {2001), vang menyebutkan bahwa: Dalam prakick,
beberapa masalah sering muncul pada saat analisis regresi digunakan untuk
mengestimasi suate model dengan sejumlah data. Masalah tersebut dalam buku
teks ekonometrika termasuk dalam pengujian asumsi klasik, yaita ada tidakaya
masalah autokorclast, heterogenitas, multikolinearitas, dan normalitas, Guiarati
(2003) mengemukakan “agar diperoleh nilal 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 nilat residual dari model
regresi tidak dapat didistribusikan secara normal maka dikhawatirkan hasil
analisis regresi tidak memberikan kesimpulan yang valid. Uji normalitas 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 Plor 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 normalitas.
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 Iain, maka sangat sulit untuk memisahkan
pengaruhnya masing-masing dan untuk mandapatkan penaksiran yang baik bagi
koefisien-koefisien regresi.

Dalam praktiknya, multikolinieritas tidak dapat dihindari, dalam artian
sulit menemukan dua variabel bebas secara matematis tidak berkorelasi (korelasi
= () 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 mengidentifiksgi ada atau tidaknya multikolenieritas di dalam
model regresi dapat dapat dilihat darl nilal tolerance dan Variance Inflation
Factor (VIF). Apabila nilai tolerance lebih besar dari 8,1 dan nilai VIF lebih kel
dari 10 maka hal ini memmjukkan tidak ada korelasi antar variabel independent.
{Hair,Jr 1998).

3.5.1.3 Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalin model
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan lain. Medel regresi yang baik adalah yang homoskedasitas atau tidak
terjadi  heteroskedastisitas. Ul hererckedastisitas  dapat  diketabui  dengan
melakukan serangkaian pengujian. Nachrowi dan Usman (2008}, peagujian untuk
mendeteksi bisa dilakukan denpan menggunakan metode grafik. Pengujian dengan
grafik hanya perlu melihat ada tidakoya pola tertentu vang terdapat pada
scafterplot, dasar pengambilan kesimpulan adalah scbagal berikut (Santoso,
2004):

1. Jika pola tertentu sepertt titik {point-point} yang ada membentuk suatu
pola tertentn yang teratur (bergelombang, melebar, kemudian
meryempit), maka telah terjadi heteroskedastisitas.

2, Jika tidak ada pols vang jelas, serfa titik-titik menyebar diatas dan
dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.

3.6, Pengniian Koefisien

Data yang diperoleh dari hasil penelitian ini dianalisis dengan
menggunakan analisis statistik deskriptif dan analisis statistik inferensial, Analisis
statistik deskeiptif digunakan untuk mengetahui kondisi masing-masing variabel
berdasarkan skor yang diperoleh, sedangkan analisis statistik  inferensial
diperlukan untuk pengujian hipotesis dan generalisasi penelitian.

3.6.1.Uji Statistik Simultan (Gji )
Uijt statistik F pada dasarnya digunakan untuk mengetahui tingkat keeratan
hubungan dari variabel bebas yang dimasukkan dalam model mempunyal
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pengaruh secara bersama-sama atay simultan techadap variabel terikat, Uji ¥
dalam penelitian ini digunakan untuk menpetahoi ada tidaknya pengaruh variabel
bebas secara keseluruhan terhadap variabel terikat.

Hipotesis dalam pengujian ini adalah sebagai berikut:

Hf}“ ﬁz m'gz =ﬁ3 mﬁ-ﬁ“”"‘”"“":ﬁt =0
Artinya variabel-variabel bebas tidak berpengaruh terhadap variabel terikat
H:p#0

Artinya ada pengaruh terhadap variabel terikat, paling tidak salzh satu dari
varibel bebas tersebut, Kepuotusan dari penerimaan dan penolakan hipotesis adalah
sehagai berikut:

I, BilaF . D H, ditolak dan Hz diterimoa. Artinya variabel-

variabel bebas mempunyai pengaruh terhadap variabel terikat,
2. BiaF e <F e H 5 diterima dan Hitﬁtolak, Artinya model regresi

tidak berhasil meenerangkan variabel bebas secara keselurghan.
Pengujian ini menurut Freddy Ranghutt {1997} dengan menggunakan
rumus: He
R*/K

? g
(1-R%} 7/ nK-1
dimana:

F = Rasio

RZ = Koefisicn determinasi

K = Jumlah Variabel bebas

N = Banyaknya sampel

Dengan taraf signifikansi 5% sehingga apabila F himgi‘a ¥ b 20 P«0,63
berarti H_ ditolak dan H_ diterima, Jika demikian berarti ada pengaruh yang
signifikan antara dua variabel bebas atau lebih secara bersama-sama {(serentak)
terhadap variabel terikat. Model regresi linier berganda dalam persamaan i
sebagai berikut.

¥ =a + b Komitmen Organisasi + b Kecerdasan Emosional

¥ = Kinerja

a = interception point frentant}
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3.6.2.Perhitungan nilai koefisien determinasi

Untuk mengukar seberapa besar pengaruh atae kontribusi variabel.
variabel independen terhadap variabe! dependen, digunakan kosfisien determinasi
(R?). Koefisien ini menunjukkan proporsi variabilitas total pada variabel dependen
yang dijelaskan oleh model regresi. Nilai R? berada pada interval 0 < R* <1. Oleh
karena itu, semskin baik estimasi model dalam menggambarkan data, maka muakin
dekat nilai R ke nilai 1 (satu).
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BAB IV
PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI DAN KECERDASAN
EMOSIONAL TERHADAP KINERJA KARYAWAN

4.1. Gambaran Umum OQbyek Peneclifian
Seperti yang telah dijelaskan sebelumnya, pengumpulan data pada

penelitian ini mengpunakan instrumen kuesioner. Responden dalam dalam
penehitian ini adalah sumber dayz insani Bank Muamalat Indonesiz Cabang
Kalimalang. Jumiah kuesioner yang dikirimkan sebanyak 75 buah. Dari 75
kuesioner yang dikirimkan kepada seluruh responden dapat dibuat ikhtisarnya
sebagai berfkut :

1. Jumlah keseluruhan kuesioner yang dikirimkan........ 75 kuesioner.

2. Jumlah kuecioner yang tidak bisa dipakai._.......... 12 kuesioner,

3. Jumilah kuesioner vang bisa dipakal. uieemmmaasees 63 kuesioner.

4.2, Analisa Deskriptif,

Hasil penelitian ini dianalisis secara deskriptif dan kuantitatif. Analisis
deskriptif dilakukan denpan cars mendeskripsikan setiap butir perianyaan, yang
bertujuan untuk mempergleh gambaran mengenal variabel-variabel yang diteliti.
Sedangkan analisis kuantitatif dilakukan dengan imenggunakas fonmula statistika,
yakni mencakup koefisien korelasi, koefisien determinasi, uji tuji F dan regresi.
Tujuannya adaleh ontuk mengetahul soberapa kuat pengaruh dan besamya
kontribusi variabel bebas terhadap variabel tidak bebas,

Dari 63 responden yang dijadikan sampe! pada penelitian ini, dapat
disajikan deskeipsi data responden berdasarkan jenis kelamin, masa kerja, dan
jabatan,

4.2.1. Profil Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Profil responden berdasarkan jenis kelamin diperlihatkan pada Tabel 4.1.

dari 63 responden yang terlibat dalam penelitian ini, mayoritas responden besienis

kelamin laki-laki yaitu dengan jumleh secbanyak 4] responden, atau dengan
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mendapatkan nilal persentast sebesar 65%. Sedangkan sisanya adalah responden
yang berjenis kelamin perempuan yaitu depgan jumiah sebanyak 22 responden
atau nilai persentasinya sebesar 35%.

Tabel 4.1
Jenis Kelamin
No| Jenis Kelamin Frekuaensi Persentage
1 Laki-laki 41 &5
2 Percinpuan 22 35
Total 63 160
Sumber: Hasil Penelitian, 2009

4.2.2. Profil Responden Berdasarkas Usia

Berdasarkan usia seperti yang diperlihatkan pada Tabel 4.2. sebagian besar
responden berusin 31.40 tahun yaitu sebanyak 27 responden, atay demgan
memperoleh nilai persentasi sebesar 43%, penilaian terbanyak kedua berdasarkan
faktor usia inj berada pada usia 41-50 rahun sebamyak 18 responden atau sebesar
29%, penilaian terbanyak ketipa usia, 30 fohun sejumlah 11 responden atau
dengan memperoleh nilai persentasi schesar 17%, penilaian terbanyak keempat
usia >50 tabun sejumish 7 responden atauy dengan memperoleh nilai persentasi
sebesar 11%

Tabel 4.2
Vsia

NG Eisia ¥rekuensi Persentase
1 « 30 tahun it §7
331 - 40 tahun 77 43
3 141~ 50 tahun 8 29
4 1> 50 tahun 7 1
Total 63 100

Sumber: Hagil Penelitian, 2009
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4.2.3. Profil Responden Berdasarkan Status Kepegawaian

Profil responden berdasarkan status kepegawaian diperithatkan pada Tabel
4.3, dari 63 responden yang terlibat dalam penelitian ini, mayoritas responden
berstatus karyawan ietap dengan jumiah sebanyak 47 responden, afau dengan
mendapatkan nilal persentas!t sebesar 75%, sedanpkan sisanya adaleh responden
berstatus karyawan tidak tetap yaitu dengan jumlah sebanyak 16 responden atau
nilai persentasinya sebesar 25%.

Tabel 4,3
Status Kepegawaian
No Ke Status. Frekuensi Persentase
pegawaian
i Tetap 47 73
7] Tidak Tetap 16 25
Total 63 140

Sumber: Hasil Penelitian, 2009

4.2.4. Profil Responden Berdasarkan Masa Kerja

Berdasarkan masa kerja seperti yang diperlihatkan pada Tabel 44.
sehaglan besar responden telah memibiki mass kega antera 11-15 tahun yaitn
sehanyak 32 responden, atan dengan memperoleh nilai persentasi sebesar 31%,
penilaian terbanyak kedus berdasarkan faktor masa kerja ini berada pada masa
kerja di atas 6-10 wahun yaitu sebanysk 12 responden atan scbesar 19%, masa
kerja antars 16-20 tahun yaito sebanyak 8 responden, atau dengan memperoleh
nilai persentasi sebesar 13%, sedangkan masa kerja antara <5 tahun yaitu

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

Tabel 4.4
Pengalaman
No Masa kerja Frekuensi Persentase
i 1 -3 tahim 19 30
Z 4 — 7 tahun 31 49
3 § - I tahun 13 21
Total 63 100

Sumber: Hasil Penelitian, 2009
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4.5, Deskripsi Variabel Penelitian

Berikut ini disajikan jawaban responden untuk setiap pertanyaan pada
masing-nasing variabel penelitian. Jawaban yang diperoleh dianalisis secara
deskriptif yang bertujuan untuk memperoleh gambaran mengenai faktor-faktor
yang mempengaruhi kinerja PT. Bank Muamalat Indonesia, cabang Kalimalang.
Analisis desksriptif selengkapnya disajikan sebagai berikut:

4.3.1. Komitmen Organisasi
Sebapai gambaran untuk mengetahui komitmen organisasi, berikut
ini disajikan rekapitulasi hasil jawaban responden untuk masing-masing

pertanyaan yang diperoleh dari hasil penyebaran kuesioner.

Tabel 4.5
Rekapitulasi Hasil Jawaban Responden Komitmen Organisasi
Jawaban
No Pertanyaan 88 8 RR TS STS

Fit % F{ % (F] % (F. 2 1F %

Saya berkeinginan
memberikan sepala
I lupaya vang ada untuk
membanty fnstansi ini
meniadi sukses 51 7541300 4762125 3568 3476101 0
Saya  membangpakan
Instansi  ini kepad
teman-teman 58

sebagat sustu lnstanst

vang  batk  unnk
jbekerja, 71 1111140 6349 13 20.63] 3(4.76/0| 0

Saya akan mensrima

hampir seliap jenis

3 jpenupasan  pekeriaan
agar tetap bekerja pada

.

T1.11|43{ 68.25] 18] 15.87) 314.76/0] 0

Instansi int
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Saya menemukan
bahwa sistem nilai
(values) saya sama
dengan sistem nilai

(values) Instansi ini | 5 4 20l 451 63 40| 10| 30.16] 1] 1.50{ 0| ©

Saya bangga
mengatakan kepada
orang lain bahwa saya

bekerja pada Instansiini | 4 ool 49| 66.67| 18| 28.57 3|4.76

Instansi ini memberikan
peluang yang terbaik
bagi saya dalam
meningkatkan  kinerja

Instansi ini. 12| 19.05| 33} 52.38) 17| 2698 1{1.59) % | °

Saya merasa pilihan
saya untuk bekerja pada
Instansi ini sangat tepat
dibandingkan  dengan
Instansi lain yang sudah
saya pertimbangkan 23! 63.95! 10 3 0] 0

7 11.11 15.87 4.76
Kepedulian saya
terhadap masa depan

Instansi tempat saya

bekerjasangatbesar | 1 11 11146l 73.02] 10| 15.87| 0|00/ ® | ©

Bagi saya Instansi ini
adalah yang terbaik dan
semua kemungkinan
Instansi yang dipilih

untuk bekerja. 10| 15.87) 48| 76.19] 3| 4.76| 2[3.17]°| °

Saya senantiasa
memperbaiki cara
kerja dari waktu ke
waktu

7] 11.11|40; 63.49| 13[ 20.63| 3}{4.76
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Kantor memborikan
fastlitas yang memadai
uniuk kelancaran tugas

pegawai 13 2063 40 63.49] 8 1270 20317 0| ©
Sumber: Data diclah

Dari rekapitulasi jawaban responden dalam tabel 4.4 di atas terlibat sebagian
besar jawaban responden untuk sefiap pertanyaan dalam variabel komitmen
organisasi  adalah setuju (8), Aspek-aspek bukti fisik (Komitmen Orpanisasis)
vang telah dinilai baik terutamna: (1) Bagi saya Instansi ini adalah yang terbaik
dari semua kemungkinan Instansi yang dipilih untuk bekera. (2} Kantor
memberikan  fasilitas yang memadal untuk kelancaran tugas pepawal. (3)
Kepedulian saya terhadap masa depan Instansi tempat saya bekerja sangat besar.
(4} Instansi ini memberikan peluang yang terbaik bagl saya dakarn meningkatkan
kineria Instansi ini. (5) Saya merasa pilihan saya untuk bekera pada Instansi ini
sangat tepat dibandingkan dengan Instansi iain yang sudah saya pertimbangkan.
(6) Saya senantizsa memperbaiki cara kerja dari waktu ke waktu. (7} Saya aken
menerima hampir setiap jenis penugasan pekerjaan agar felap bekena pada
Instansi ini. {8) Sava membanpgaken Inslansi ini kepads temman-teman saya
sebapal sugtu Instansi yang baik untuk bekenia, (9} Saya menemukan bahwa
sistem nilad (volues) saya sama dengan sistem nilail (volues) Instanst inf. (10).
Saya bangga mengatakan kepada orang lain bahwa saya bekerja pada Instansi inl.
{11} Bava berkeinginan memberikan segaias upaya yang ada urituk membantu
Instansi inl menjadi sukses.

4.3.2, Kecerdasan Emosional
Sebagal gambaran untuk mengetahui kecerdasan emosional, berikut ini

disajikan rekapitulasi hasii jawaban responden untuk masing-masing pertanyaan
yang diperoieh dari hast] penyebaran kuesioner.

Univarsitas indonasia

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



Tabel 4.6

Rekapitulasi Hasil Jawaban Responden Kecerdasan Emosional

55

No

Pertanyaan

Jawaban

SS

RR

TS

STS

%

%

F

%

F

Yo

F| %

Saya merasa senang jika
dapat membantu teman yang
sedang kesulitan

12.70

4]

65.08

10

15.87

6.33

0[ 0.00

Saudara dan teman-teman
saya merasa segan atas
kehadiran saya

11

17.46

33

52.38

16

2540

4.76

0[ 0.00

Saya tidak  memandang
kesedihan sebagai hal yang
penting untuk
dipermasalahkan

14.29| 31

49.21

23

36.51

0] 0.00

0} 0.00]

Saya tahu saat yang tepat
untuk mengungkapkan
kekesalan

15

23.81

33

52.38

15

23.81

0] 0.06

Jika saya sedang mengalami
kesedihan akibat kegagalan
dalam tugas, saya akan
segera bangkit kembali dan
berpikir positif

10

15.87

39

61.90

13

20.63

1.59

0[ 0.00

Saya tidak mau larut dalam
kekecewaan, tetapi selalu
berpikir positif

12.70

39

61.90

2540

0.00

0[ 0.00

Ketika sedang gelisah saya
berusaha mendengarkan
lagu-lagu yang bemuansa
riang,

7.94

50|

79.37

12.70

0.00

0[ 0.00

Jika kondisi keuangan saya
belum memungkinkan, makal
saya akan menunda dulu
keinginan-keinginan  saya
untuk membeli barang yang
saya inginkan

21

33.33

37

58.73

7.94

0.00

0] 0.00

Jika sedang mempunyai
persoalan, saya akan
menghadapi persoalan
tersebut dan bukan
menghindarinya

10

15.87

45

71.43

12.70

0.00

0 0.00

10

Jika sedang marah, saya
berusaha mengendalikan diri
supaya tidak terjadi hal-hal

yang buruk

11

17.46

35

55.56

16

25.40

1.59

0] 0.00
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Saya berusaha memberikan
t1isolust kepada rekan kerja
yang sedang mendapatkan
kesulitan 26 41.27|29| 46.03

£

12.70] 8 .66 o] 0.00

Dari rekapitulasi jawsban responden dalam tabel 4.6 di atas terlibat
schagian besar jawaban responden untuk setiap pertanvaan dalam variabel
kecerdasan emosional adalah setuju (S). Aspek-aspek kecerdasan emosional vang
telah dinilai baik terutama: (1) Saya berusahz memberikan solusi kepada rekan
keria vang sedang mendapatkan kesulitan. (2) Jika kondisi keuangan sava belum
memungkinkan, maka saya akan menunda duly keinginan-keinginan saya untuk
membeli barang yang saya inginkan. (3) Jika sedang marah, saya berusaha
mengendalikan diri supaya tidek fedadi halshal yang buruk. {4) Jika sedang
mempunyai persoalan, says akan menghadapi persoalan fersebut dan bukan
menghindarinya. {5) Saya tahu seat vang tepat untuk mengungkapkan kekesalan.
(6) Ketika sedang gelisah saya berusaha mendengarkan fagu-lagu vang bernuansa
riang. {7} Jika saya sedang mengalami kesedihan akibat kegagalan dalam tugas,
saya akan segers bangkit kembali dan berpikir positif, (8) Saya tidak mau larut
dalam kekecewaan, tetapi selaly berpikic positif. (9) Saudara dan ternan-teman
saya merssa segan atas kehadiran saya. {10} Saya tidak memandang kesedihan
sebagai hal yang penting untuk dipermasalahkan. (11) Saya merass senang jika
dapat membantu teman yang sedang kesulitan,

4.3.3. Kineria
Sebagal pambaran untuk mengetahui responsif atas kinerja, berikut ini

disajikan rekapitulasi hasil jawaban responden wituk masing-niasing pertanysan
yang diperoleh dari hasil penyebaran kuesioner.
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Tabel 4.7
Rekapitulas) Hasil Jawaban Hesponden
Kinerja
Jawaban
No Pertanyaan SS S RR TS STS

Fi % (F| % |[F{ % (F % F| %

Sefama  bekera disini, Saya
i 1yakin  bisa  mengerjakan)|
pekerjaan  lebih  dan  yang
dibebankan perusahaan 12 19.05[47] 74.601 4| 6.35 0 000/0) O

Selama Saya bhekeria sampai
9 isaat ini Saya selalu bekerja
lebih baik daripada rekan-rekan

kerja 13| 20,63} 40| 63.49] 8] 12.70 2|31710] 0
Ssya selalu berorientasi pada

3 | keberhasitan daiam
melaksanakan tugas Lh 1746 431 76.19! 4] 638 G000 0] §

Saya merasa menikmati jikal
4 1diberi beban dan  langpung
jawab vang lebih besar dar
yang Saya lakukan saat ini 711111461 73020 100 1587 600000 O

Standar kualitas keija yang telah
5 |ditetapkan oleh perusahaan
selama ipi dapat Saya capat
dengan baik 100 15.877481 76,19 31 476 2131710 O

Hasil pekerjaan Baya selama ini
6 tcukup memuaskan dari hasil
sehelumnya 7 1111348 6349 13] 20,631 2147610 ©

Saya berussha menghasilkan
7 tkualitas  kerjz  yang  baik
dibandingkan  dengan  rekan
kerja 16] 25.40/ 29 46,031 18] 2857 0. 00010 ©

Saya menyelesaikan pekerjen
8 ldengan rapi dan tidzk membuat
kesalahian 9] 14.281 38 60,321 16; 2540 0/0.0010 1 O

S2va menguasai bidang fugas
9 lyang  dibebarkan  oleh
perusahaan 200 3175139 6190 41 635 000000 O

Waktu pengeriaan tugas sclamal
1 i Saya lebih cepat dari
sehelumnya 200 3175137 58731 51 794 1]15% 01 0

Dari rekapitulasi jawaban responden dalam tabel 4.6 di atas terlihat
sebagian besar jawaban responden untuk setiap pertanyaan dalam variabel
responsif atas kebutuhan klien adalah setuju (8). Aspek-aspek responsif atas

Universitas tindonesia

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



38

kebutuhan klien yang telah dinilai baik wratama: (1) Saya menpuasai bidang tugas
yang dibebankan oleb perusahaan. (2} Wakiu pengerjaan tugss selama ini Saya
febih cepat darl scbelumnys. (3) Selama bekeria disini, Saya vakin bisa
menpeciakan pekerjaan lebib dari yang dibebankan perusahaan. (4) Saya selalu
berorigntasi pada keberhasilan dalam meiaksanakan tugas. (3} Standar kualitas
kerja yang telah ditetapkan oleh perusahaan selams ini dapat Saya capai dengan
baik. (6) Selama Saya bekerja sampat saat ini Saya selalu bekerga lebih baik
davipada rekan-rekan kerde, (7) Saya berusaha menghasitken kualitas kerja yang
baik dibandingkar dengan rekan kerja. (8) Saya merasa menikmati jika diberi
beban dan tanggung jawab yang lebih besar dari yang Saya lakukan saat ini. (9)
Sava menvelesaikan pekerjan dengan rapt dan tidak membuat kesalahan. (10)
Hagil pekerjaan Saya selama ini sukup memuaskan dari hagi sebelumnya.

4.4. Basil Uji Validitas dan Reliabilitas

133 validitas instrumen memiliki njpan mengetahui sejzub mana ketepatan
dan kecermatan alat ukur dalam melakukan fmgsi vkurmya, Ul validitas
menggunakan rumus statistika Koefisien Korelasi Product Moment, sedangkan
untuk pengujian reliabilitas atas instrumen yang sama digunakan formula dlphe
Cronbach. Formula ini digunskan untuk melihat sefauh mana alat wkur dapat
memberikan hasil yang relatif tidak berbeda bila dilakvkan pengukuran kembali
terhadap geiala yang sama pada saat yang berbeda,

4.4.1. Komitmen Crganisasi
Tabel 4.8
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Komitmen Organisasi
No. Perianyaan r hitung bl Keterangan
{u = 0,05}
1 0.722 0,249 Valid
2 0,560 0,249 Vaiid
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
’ 0.346 0,249 Valid
’ 0.385 £,249 Valid
? 0,651 {3,249 Valid
o 06.5657 0,249 Valid
! 0.444 $,249 Valid
Koefisien Aipha
0,719 Reliabel
Cronbach

Sumber: Data diolah dengan SPSS 15

Dari hasil perbitungan di atas, terlihat untuk variabel Komitmen

Organisasi dari 11 perlanyaan, semua perfanyzan vafid Sementara untuk uji
reliabilitas diperoleh koefisien Afpha Cronbach schesar 0,719, Nilai koefisien
reliabilitas yang diperolch ferlihat cukup besar sehingga menunjukkan bahwa

instrumen Komitmen Organisasi adalah reliabel,

4.4.2. Kecerdasan Emosional

Tabel 4.9
Hasil Uit Validitas dan Reliabilifas Kecerdasan Emosional
No. Perianyaan r hitung . Keterangan
{a = 0,05)

i 0.729 0,249 Valid

2 0.658 0,249 Valid

3 0675 | 6,249 Valiid

4 0.604 0,249 valid

5 0.635 0,249 Valid

& 0297 0,249 Valid

7 0.483 0,249 Valid

8 0.401 0,249 Yalid

g 0.437 0,249 Valid

10 0.611 0,249 Valid
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il 0.518 0,249 Valid
Kosfisien Alpha .
0,783 Reliabel
Cronbach

Sumber: Data diolah dengan SPSS8 15

Dari bagil perhitungan di atas, terlihat untuk variabel Kecerdasan

Emosional dari 11 pertanyaan, senwea pertanyaan velid. Sementara untuk uji
reliabilitas diperoleh koefisien Alpha Cronbach sebesar 0,783, Nilai koefisien
reliabilitas yang diperoleh terlihat cukup besar schingpa menenjukkan bahwa

instrumen Kecerdasan Emosional adalzh reliabel.

4.4.3. Kinerja
Tabel 4.10
Hasit Uji Validitas dan Reliabilitas Kineria
. r tabel
No. Perfanyaan r hiting (@=0,05) Keterangan
1 0.374 0,249 Valid
2 6618 0,249 Valid
3 0272 0299 Nt
4 0.623 0,249 Valid
3 0.634 0,249 Valid
& 0.642 0,249 Vaiid
7 0.383 0,249 Valid
8 0363 0,249 Valid
9 0.433 0,249 Valid
16 0.395 0,249 Valid
Koefisien Alpha .
0,617 Reliabel
Cronback

Sumber: Data diolah dengan 8PSS 15
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Dari hasil perhitungan sebelurnya, terlihat untuk variabel Kinerja dari 10
pertanyaan, semua pertanyaan valid. Sementara untuk uji reliabilitas diperoleh
koefisien Alpha Crombach schesar 0,617, Nilai koefisten reliabilitas yang
diperoleh terlihat cukup besar sehingga menunjukkan bahwa Kinerja adalah
reliabel.

4.8 Analisis Data
4,5.1 Asumsi Klasik
1. Hasil Uji Normalitas

{Hl Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam modal regeresi,
variabel terikat dan variabel bebas mempunyal distribusi sormal atau tidsk
{Ghozali, 2001). Untuk mendeteksi normalitas dapat melibat grafik Normal P-P
Plot of Regression Standardized Residun!, Deteksi dengan melihat penvebaran
data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik Pengujian normalitas dapat dideteksi
dengan melihat penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik normal.
Dasar pengambilan keputusannya ¢

a. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garls
diagonalnya, miaka model regresi memenuhi asumsi normalitas,

b, Jika data menyebar jauh dari garis disgonal dan/atau tidak mengikuti
arah garis diagonal, maka medel regresi iidak memenubi asumsi
pormalitas.

Hasil pengujian disajikan pada Gambar berikut inl.
Morminl ¥ -2 Flof of Regrassion Standardizecd Residual

Depandant Variabie: Finsra

+ .=

Expected L Prob
&%
FY
i

0K o 0,5 e ouo Py

Sumber data: Hasil Oleh 8P8S
Gambar 4.1

Hasil Uji Normalitas
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Berdasarkan hasil penguiian terhadap kenormalan data pada gambar 4.1 di
atas, terlihat bahwa pada gambar diatas terfibat titik-titik menyebar di sekitar garis
diagonal, serta penyebarannya mengikuti arah garis diagonal. Maka model regresi
memenuhi asumsi pormalitas,

2. Hasil Uji Multikolinieritas

Uji rmultikolinearitas dilakukan dengan tujuan untuk menguji apakah
dalam model regresi ditemukan adanya kolerasi antar variabel independen. Model
regresi yang baik scharusriya tidak terjadi kolerasi diantara variabe] independen.
Untuk mendeiekst adanyva multikolinesritas dapa? dilihat dari Palue Dyfiation
Factor (VIF). Apabils nilai VIF > 10 maka terjedi multikolinearitas, Dan
sehaliknya apabila VIF < 10 maks tidak terjadi multikelinearitas.

Tahel 4.11
Uii Multikelinoeritas
Loefficlanis®
Collineatity Statistics
Madei Tolgrance VIF
Kamsirmen Organisasd 850 1376
Kecordasan Emogional BBO 1,176
4. Pepandent Variabie: Kineriz
Sumber; Hagil olah SPSS

Karena nilai tolerance lebih besar dari 0,1 dan nilai VIF varigbel tidak ada yang
melebihi 10 dan maka disimpulkan tidak tegiadi multikclinieritas antar variable.

3. Hasll Uji Gejala Heteroskedastisitas

Uji gejala heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam
model regresi tegiadi ketidaksamaan varians dari residual pada satu pengamatan
ke pengamatan yang lain. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya gejala
heteroskedastisitas dalam penelitian ini digunekan metode grafik plot,
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Scatterplot
Dapervient Varlahie: Kinerja

G- :-"__ - k]

Regrasslon Studentizes Residual
i
O O

3
I

3 2 ¥ ) $
Regression Standardized Predicted \Value
Gambar 4.2,

Hasil Uji Heteroskedastisitas

Berdasarkan garifk scaiterplot pada gambar diatas, terlihat titik-titik dengan pola
menyebar secara acak pada posisi di atas maupun di bawah angka { pada sumbu
Y. Berdasarkan Hhasil imi maka dapat disimpulkan tidak ferdapat gejala
heteroskedastisitas pada model regrest.

4.5.2. Hasil Uji Regresi Berganda
Pengujian terhadap Hipotesis 1 bertujuan untuk membukiikan adanya

pengaroh secara simultan Komitmen Organisasi, kecerdasan emosional terhadap

kineria.
Tabel 4.12
Hasil Perhitungan Regyresi Berganda
ANOYAP
Sum of

Model Buuaras gt #ean Souare £ Big,
1 Regression 24235 2 137.118 33808 Ree iy

Residual 242632 &5 4.044

Toial $o.Bs7 8z

2. Predictors; {Consiant), Kecerdasan Empsional, Komitmen Crganisas
b. Dapendent Vanabie: iGneria

Sumber: Hasil Olah SPSS

Universitas lndonesia

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



64

Berdasarkan hasil pengujian pada Tabel 4.12 di atas, pengujian secara
simultan menghasilkan p_value sebesar 0,000 lebih kecil dari leve! of significant
5% (o= 0,05), hal ini menunjukkan bahwa pengaroh antara Komitmen Organisasi
dan kecerdasan emosional terhadap kinerja tersebut secars populasi dikatakan
signifikan, Hal ini berartl pula hipotesis nol (Hy) ditolak, artinya hipotesis yang
menvatakan tidak ada pengeruh antara Komitrmen Organisasi dan kecerdasan
emosional terhadap kineda ditolak dan hipotesis safu diterima, maka Hipotesis

didukung bukti empiris sehingga hipotesis alternatif diterima.

4.5.3, Hasil Uji Regrest Sederhana
Pengujian regresi sederhana bertujuan untuk membukiikan adanys
pengarvh secara parsial Komitmen Organisasi, kecerdasan emosionsl, tethadap

kinerja,
Tabel 4.13
Hasil Perkitungan Regresi Sederhana
Coafficients®
Unstandardirzed Standardized
{aonffivients Coafficiegin
Maodal B 8t Error Beln { 3
4 {Constant} 12,325 3443 2580 £01
Komilrmen Organisasi A28 D76 Bas 56863 00
Kecerdesan Emosional 228 065 318 3320 002

& Denendernt Variable: Kinora
Sumber: Hasil Olah SPSS

1. Komitmen Organisasi terhadap Kinerja

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4.13, penguiian secara parsial Komitmen
Organisasi terhadap kinerjz menghasilkan p_value sebesar 8,000, lebih kecil dari
nilal feve! of Significant 3% {a = 0,03}, hal ini menunjukkan bahwa pengaruh
antara Komitmen Organisasi terhadap kinerja tersebut secara populasi dikatakan
sigmifikan. Hal ini berarti pula hipotesis nol (Ho) ditolak artinya hipolesis yang
menyatakan tidak ada pengaruh antara Komitrmen Organisasi terhadap kinera
ditolak dan hipolesis satu (H) diterima. Sclanjutnys untuk analisis regresi,
herdasarkan hasi] perhitungan nilai konstanta dan koefisien rogresi, sehagaimana
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vang terlibat pada tabel 4.14 di atas, maka dapat disusun persamaan regresi
sebagai berikut:

¥ = 12,326 + 0,429X,
Diari persarnaan ini tampak nifai b (koefisien korelasi) sebesar 0,429 yang berarti
bahwa bila varisbel X (Komitmen Organisasi) bernilail 1, maka nilai Kinerja
akan hertambah sebesar §,429. Karena nilai b positif, maks hal itu berarti setiap
kenaikan Komitmen Organisasi akan di imhangi dengan kenaikan Kinerja schesar
0,429.

2. Kecerdasan emosioual terhadap Kinerja
Berdasarkan hasil pengujian pada tabe! 413, pepgujian secara parsial
kecerdasan emosional terhadap kinerja menghasilkan p_value sebesar 0,002,
lebih keeil dari nilai level of Significont 5% (¢ = 0,05), hal ini menunjukkan
bahwa pengaruh antara kecerdasan emosional terhadap kinerja terssbut secara
populasi dikatakan signifiken. Hal ini berarti pula hipotesis nol (Hg} ditolak
artinya hipotesis yang menyatakan tidak ada pengarah antara Kecerdasan
emosional terhadap kinerja difoiak dan hipotesis sat {H,) ditolak, Untuk analisis
regresi, berdasarkan hasil perhitungan nilal konstastz dan koefisien regresi,
sebagaimana yang terithat pada tabel 4.14 4i atas, maka dapat disusun persamaan
regresi sebagai berikut:

§ =12,326 + 0,228%,
Dari persamaan ini tampak nilai b {koefisien koredasi) sebesar 0,228 yang berarti
bahwa bila variabel X (Kecerdasan Emosional) bernilai I, maka nilal Kinerja
akan bertambah sebesar 0,228, Karena nilat b positif, maka hal itu berarti setiap
kenaikan Kecerdasan Emosional akan diimbangi dengan kenaikan Kineria scbesar
£,228.

4.5.4. Model Regresi Yang Terbentuk

Model regresi yang terbentuk merupakan persamaan yang menunjukkar
aralh hubungan dan besarnyz pengaruh masing-masing variabel independen
terhadap variabel dependen. Berdasarkan hasil uji regresi pada Tabel 4.13 di atag,
maka model regresi yvang terbentuk dapat dijabarkan dalam persamaan besikut:
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Y = 12326 + 8,429XI+ {},2239(2

Penjelasan dari model regresi di atas dapat dijabarkan sebagai berikut:

1. Nilai konstanta sebesar 12,326 yang berarti bahwa jika tidak ada variabel
bebas yang terdi Komitmen Organisasi dan kecerdasan emosional, maka
Kineria sendiri akan scbesar 12,326, Hasi) ini dapat dimaknakan bahwa
Kinerja askan mengalami kenaikan sebesar 12,326 jika perusahaan
memiliki nilai Komitmen Organisasi dan kecerdasan emosional atau sama
dengan nol,

2. Komitmen Organisasi {'XZ) mempunyai pengaruh yang positif terhadap

Kinerja, dengan koefisien represi scbesar 0,429 yang artinya apabila
Komitmen Organisasi meningkat scbesar 1 kali, maks Kinsrja akan
meningkat sehesar 0,429 dengan asumsi bahwa variabel kecerdasan
emosiona! dalam kondist konstan, Dengan adanya pesgasuh yang positif
ini, berarti bahwa antara Komitmen Organisasi dan Kineria menunjukkan
hubungan yang scarah, Komitmen Organisasi yang semakin meningkat
iengakibatkan Kineriz  meningkat, begitu pulz dengan Komitmen
Orpanisasi yang semakin menuran maka Kineria akan menurnn,

3., Kecerdasan Emosional (Xz) mempunyai pengaruh yang positif terhadap
Kinetja, dengan koefisicn regresl schesar 0,228 yang mtinya apabila
kecerdasan emosional meningkat sebesar | kali, maka Kinerja akan
meningkat sebesar 0,228 dengan asumsi babiwa variabel Komitmen
Organisasi dalam kondist konstan. Dengan adanya pengaruh yang positif
ini, berarti bahwa antara kecerdasan emosional dan Kinerja menunjukkan
hubungan yang searah, kecerdasan emosional yang semakin meningkat
mengakibatkan Kinerja meningkat, begitu pula dengan kecerdasan

emosional yang semakin menurun maka Kinerja akan menurun.
2
4.5.5. Koefisien Determinasi (R )
2
Besarnya koefisien determinasi (R ) menunjukkan sampai seberapa besar

proporsi perubahan vartabel independen mampu menjelaskan varfasi perubahan

variabe} dependen. Semakin besar nilai koefisien determinasi menunjukkan bahwa

Univergitas iIndonesia

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



67

variabel independen yang digunakan schagai prediktor nilai variabel dependen
memiliki ketepatan prediksi vang semakin tinggl.

Tabel 4.14
Koefisien Determinan
Rodel Summary®
Adjusted | Sid, Error of

Mode! R R Sgquare ] R Square | the Estimate
1 JT2BA XY 515 2.01089

a. Predictors: (Constant), Kecerdasan Emosional,

Kamitmen Qrganisasi

b. Depsndent Variable: Kinerja

Sumber: Hasil Olah 8PES

Berdasarkan hasil ufi regresi pada Tabel 4.14 di atas, diperoleh nilai
koefisien determinasi sebesar 0,531, Hal inl menunjukkan bahwa variabel
independen  (Komitmen Organisasi dan  kecerdasan  emosional) mampu
menjelaskan variasi variabel dependen (Kinerja) scbesar 53,10%, sedanpgkan
sisanya sebesar 46,90% dijelaskan oleh variabel lain di luar varisbe! yang

digunakan dalam penelitian ini,

4.6. Pembahasan Penelifian

Temuan dari penelitinn ini adalah kinera karyawan dipengarubi oleh
komitmen organisasi dan Keeerdasan Emosional secars simultan namun sccara
parsial variabel] kinerja karyawan jugs dipengaruhi oleh komitmen organisasi dan
Kecerdasan Emosional berpengaruh secara signifikan.

4.6.1. Komitmen Organisasi

Hasil penelitian ini sejalan dengan penclitian yang dilakukan oleh Matheiu
& Zajac; Scott & Townsend {dalam Bishop dkk, 2000: 214), yang menyimpulkan
bahwa komitmen organisast memiliki hubungan dengan kinerja. Brett dkk (1895;
212) juga menyatakan bahwa hubungan antara komitmen organisasi dengan
kinerja dimoderatori oleh variabel syarat keuangan (finencial requirements).
Syarat keuangan adalah fakior-faktor yang memengaruhi kebutuhan kevangan
seseorang yang mendorong untuk bekerja, Syarat kenangan ini dipengaruhi oleh
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aset yang dimiliki seseorang, balk yang terkait dengan hasil yang didapat dart
tempat ketja maupun hasil dari sumber-sumber lain.

Komitmen menunjukkan keyakinan dan dukungan yang kuat ferhadap
nilai dan sasamn (gonf) yang ingin dicapar oleh organisasi. Komitmen
organisasional bisa twmbuh disebabkan karens individu memiliki  katan
emosional terhadap organisast yang meliputi dukungan morsl den menerima nila
vang ada serta tekad dari dalam diri individu untuk berbuat sesuatu agar dapat
menunjang keberhasilan organisasi sesuai dengan tujuan dan lebih mengutamakan
kepentingan organisasi dibandingkan kepenfingannya sendiri. Dalam pandangan
ini, individu vang memiliki komitmen tinggi akan [ebih mengutamakan
kepentingan organisasinya dibandingkan kepentingan pribadi atau kelompoknya,

Bagi individu, dengan komitmen organisasional tinggi, pencapaian tujuan
organisasi merupakan hal penting. Sebaliknya, bagi individu atan karyawan
dengan komitmen organisasional rendah akan mempunyal perhatian yang rendah
pada pencapaian tujuan organisasi dan  cenderung berusaha memenuhi
kepentingan pribadi, Komitmen organisasional yang kuat di dalam dirt individu
akan menyebabkan individu berosahs keras mencapai mjuan orpanisasi sesuai
dengan kepemtingan organisasi {Angle dan Perry 1981); Porder ef al, 1974);
{Edfan Darlis, 2002) serta akan memiliki pandangan positif dan lebihk berusaha
berbuat yang terbaik demi kepentingan organisasi (Porter ef al, 1974), dengan
adanya komitimen yang tinggi kemungkinan terjadinya senjangan dapat dihindari.

4.6.2. Kecerdasan Emosional

Hasil penelitian kecerdasan emosional seialan dengan penelitian Goleman
{1999} yang menyatakan bahwa IQ hanya menyumbang 20% faktor-faktor yang
menentuzkan suats keberhasilan, 80% sisanya berasal dard faldtor lain, wrmasuk
kecerdasan emosicnal. Hal ini menunjukkan bahwa pemberdayasan kecerdasan
emosional memiliki cakupan yang sangat luas dalam berbagal aspek kehidupan
manusia, termasuk juga dalam Rngkungan kerja. Tanpa adanya kecerdasan
emosional, maka kinerjg karyawan skan menjadi rendah, sehingga produktivitas
karvawan juga akan meniadi rendah. Oleh karena itu periu adanys pemberdayaan

kecerdasan emosional yang optimal guma meningkatkan kineria karyawan.
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Penelitian int juga sejalan dengan perelitian yang dilskukan oleh Higgs (2004:
442} yang menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang kuat antara keseturvhan
kecerdasan emosional dengan Kkinerja infividu, Hal ini menunukkan bahwa
komponen kecerdasan emosional yang terdiri dari kesadaran diri, ketabahan,
maotivasi, sensitivitas interpersonal, pengaruh, keintuitifan, dan ketelitian memiliki
hubungan positif dengan kinegja. Oleh karena itu semzkin tinggi keverdasan
emosional, maka semakin tinggi kinerja individo. Kecerdasan emosional yang
kurang optimal dapat disebabkan oleh banyak faktor, beberapa diantaranya adalah
budaya santal, sungkan, puas diri, tidak efisien di tempat kerja, kepemimpinan
yang fop down (dengan persepsi atasan-bawahan} dan kurang mampu menjadi
teladan, serta ketidakriampuan karyawan menemukan kepuasan batiniah dalam
bekerja, Realitas ini sebenarnya merupakan masalah-masalah  burnknya
penanganan emosi yang telah membudaya.

Ketrampilan motivasi dirf memiliki pengaruh yang tingsi {paling
dominan} pada setiap kenaikennya terhadap kinenja karyawan. Analisis atas
realitas tersebut mengacu pada kerangka teori penelitian ini dimana ketrampilan
motivasi diri merupakan refleksi dari motivasi internal, yaity dorongan dari dalam
diri karyawan untuk memiliki sikap dan perilaku yasg positif terhadap pekerjaan.
Sikap dan perilaku vang positif terhadap pekeriaan akan memunculkan semangat
kerda yang tinggl pada karyawan tanpe perlu diperintah dan diswasi serta tidak
bergantung secara berlebihan terhadap kompensasi yang diterima oleh
perusahaan. Jika karyawan memiliki semangat yang tinggi dalem bekesria, maka
Kinerja vang dihasilkan olch karvawan akan tinggi pula.
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BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data mengenai pengaruh komitmen organisasi
dan kecerdasan emosional terhadap kinerja untuk studi kasus pada PT. BMI
Cabang Kalimalang di Jakarta, meka ponulis dapat mengambil kesimpulan
sebagai berikut:

1. Hasil snalisis regresi menuniukkan hubungan yang positif signifikan
antara komitmen orpanisasi terhadap kinerja karyawan PT. BMI
Cabang Kalimalang, Hal ini sudah sesuai dengan dengan yang
diharapkan yaitu hubungen yang positif signifikan, sehingga dapat
membuktikan hipotesa pertama. Hal ini bisa dilihat dari hasil oji
statistik yang menunjukkan p vafue {(8,000) <o 5%.

2. Penelitian ini menenukan bahwa hubungan positif dan signifikan
antzra kecerdasan emosional terhadap kinerda karyawan PT. BMI
Cabang Kalimalang, penelitian ini sudah sesuai dengan vang
diharapkan yaitu positif signifikan sehingga dapst membukiikan
hipotesa kedua dimana signifikansi dapat dilthat dari p value {0,002) <
o 5%.

3. Penelitiac ini berhasil membuktikan hipotesa ke tiga yaitu mengenai
pengaruh signifikan komitmen organisasi dan kecerdasan emosional
terhadap kinerja, hal ini berarti sesuai dengan vang diharapkan yaitu
positif signifikan p_value (0,000) < e 5%.

5.2. Saran Peneclifian
Berdasarkan hasil pembahasan di atas, penulis hendak memberikan
beberapa saran umtuk penelitian yang akan datang agar penelitian gelanjutnya
lebih sempurna, Sara-saran yang penulis berikan antara lain:
1. Pihak perusahasn vaitu PT. BMI mempunyai peranan penting dalam
pengembangan Komitmen organisasi perusahsan vang berpengaruh
terhadap kinerja karyawan, sehingga perlu terus dilakukan penyesuaiarn
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dengan kebutshan dan tuntutan yang ada. Selain ity diperlukan adanya
perubahan stratepi vang lebih sesuai terhadap pengelolaan komitrmen
organisasi perusahaan yang aktual untuk menghasilkan kineda yang
lebik tinggi dan dapat meningkatkan komitmen karyawan ferhadap
perusahaan sehingga tujvan akan tercapai.

2. Pengembangan SDI Bapk Muamsalat melalui e Celestial
Management atan Mansjemen Langit lebih ditingkatkan tagi dan
pelaksanaannya oich karyawan dapat terukur,

3. Menginformasikan dan menempkan tjuan serta misi perusahaan
secara jelas sehingpa setiap angeota perusahasn dapat memahaminya
yaitu denpan cara antara lain melalui  pendekatan-pendekatan
sosializasi yang telah diterapkan perusshaan gepert sistem motivass,
rekruitmen, pelatihan  ataupun kepiatan sosial dan  pembinaan
kerchanian.

4, Perlunya memberikan tambphan pelatihan, khusasnya Pelatihan
Pengembangan Diri kepada keryawan yang bertujusn  antuk
meningkatkan kecerdasan emosional karyawan dan dapat membentuk
akhiak yang kearifan agar dapat memberikan nilai lebih bagi citra BMI
dan dapat menambah kepercayaan di mata masyarakat.

5. Perlu adanya keteladanan dasi pihak pemimpin untuk mengembangkan
sikap vang positif, khususnya mesalsh kedisiplinan. Saran tersebut
sangal penting mengingat dalam observasi, peneliti banyak
menemukan banyak pelanggaran kecil terhadap kedisiplinan, misaloya
sesama karyawan berbincang-bincang pada saat jam kerja efektif, jam
istarabat yang molor, serta fatwa merokek haram fernyata masih
banyak juga karyawan yang merckok dan sebagainya, Dan pada
akhimya penulis menyarapkan untuk  karyawan  pria  ietap
menggunakan peci sebagai salah satu citra perbankan syariah,
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Lawmpiran 4
Reliability Komitmen Organisasi

Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Sunwnary
-~ » N Yo
Cases Valig 83 100.0
Excluded a 0 .0
Total 63 100.0

8. Lishyise deletion based on all
vartables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ifems
719 11
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Reliability Kecerdasan Emosional

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %

Cases Valid 63 100.0

Excluded a 0 0

Total 63 100.0

d. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
183 11
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Lampiran 6
Reliability Kinerja Karyawan

Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
¥ N %
Cases Validd 83 100.0
Excluded @ Q 0
Total 63 100.0

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

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
B17 10 |
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Regresi Linier Berganda

Regression

Variables Entered/Removed’

Variables Variables
Maodel Entered Removed Method
1 Kecerdasa
n
lEmcos:ona | enter
Komitmen
Organisasi
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Kinerja
Mode! SummanP
Adjusted | Std. Error of
Model R R Square | R Square | the Estimate
1 .7289 .53 515 2.01089

2. Predictors: (Constant}, Kecerdasan Emosional,
Komitmen Organisasi

b. Dependent Variable: Kinerja

Lampiran 8

ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 274235 2 137.118 33.808 .00g=
Residual 242 622 60 4.044
Total 516.857 62
a. Predictors: (Conslant), Kecerdasan Emosional, Komilmen Organisasi
b. Dependent Variable: Kinerja
Coefficlentd
Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficienls Collinearily Statistics
Maodel _ B Std. Error Bela t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant} 12.326 3.443 3.580 001
Komilmen Organisasi 429 076 543 5.663 000 350 1.176
Kecerdasan Emosionq .228 069 318 3.320 002 .850 1,176

a. Dependent Variable: Kinerja
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Charts
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Lampiran 12
Jakarta, Desember 2009

Kepada Yth,
Bapak/lbu Karvawan Bank Syvariah Muamalst Cabang Kalimalang Jakarta
|31

Jakarta

Assalamu’alaikum wr,wh,
Dengan kormat,

Berikut ini saya sampaikan kuesioner yang terdiri atas 3 (tiga) bagian, yaitz komitmen
organisasi, kecerdasan emosional dan kinerja karyawan. Kuesioner ini saya periuken
sebagal data wmtuk menyusun tesis yang berjudul “Pengarash Komitmen Organisasi
dan Kecerdasan Emesfonal terhadap Kinerja Karyawan di PT Baok Syariah
Muamalat Indovesia Cabang Kalimalang Jakarta”. Karena kuesioner ini semain-
mata untuk kepentingan akademis, maka tidak akan berdampak apa pun pada kinerja
Bapak/Tbu. Untuk itw, silabkan Bapak/Ibu merespon setiap item pernyataan dengan
lelvasa dan tanpa beban, dalam arti betul-beful sesuai dengen kondisi (pendapat,

perasaan, pengalaman} Bapak/Tbu yang sebenarnya.

Selamat merespon dan terima kasih atas segenap kerjasamanya.

‘Wassalam,

Hormat saya,

Lucya Andam Dewi

Universitas Indonesis
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Lampiran 13

A. Berikan tanda ®V" pada salah satu kotak yaug tersedia di bawah ini sesuai
dengan keadaan Bapak/Ibu,

1. Jenis kelamin:

2. Usia:

3. Status Kepegawalam

4, Lama bekeria

D Pria
D Wanita

[ 15 30 tahun

[] 31 ~40 tahun
L | 41~ 50 tahun
D > 50 tahun

[ 1 Tetap

[ ] Tidak Tetap

7] 1-3tahun
[ ] 4-7tahun
[ ] 8-10tahun

Filikiah salabh satu altermatif respor (jawaban) unfuk seliap pernyataan yang

paling sesual dengan keadaun Bapak/TBo demgan membubuhkan tanda "X".
Masing-masing pernyataan memiliki alterpatif jawaban sebagai berikat:

88 =Sangat Seciuju

S = Jetju

R =Ragu-ragu

TS = Tidak Setuju

STS = Sangat Tidak Setujn

Univers#as Indonesia
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Lampiran 14

Komitmer Organisasi

Sangat | Tidak | Ragu- | Setuju § Sangat

Tidak | Setuju | Ragn Setuju
Setuju
No Pertanyaan 1 2 3 4 5

1 | Saya berkeinginan memberikan
segala upaya yang adas untuk
membantu Instansi ini menjadi
sukses

2 | Bayva membanggakan Instansi
inl kepada teman-teman saya
scbagai suatu Instansi yang baik
untuk bekerja,

3 | Sayas zkan menerima hampir
getiap jenis penugasan pekerjaan
agar tetap bekerja pada Instansi
i

4 1 Saya mepemukan bahwa sistem
nilai (values) saya sama dengan
gistem nilal {valzes) Instansi ini

5 | Saya bangga mengatakan kepada
crang Jain bahwa saya bekerja
pada Instansi ini

6 | Instansi inl memberikan peluang
yang terbaik bagi says dalam
meningkatkan kinedja Instansi ind.

7 | Sayz merasa pilthan says valuk
bekerja pada Instansi ini sangat
tepat  dibandingkan  dengan
Instansi lain yang sudah saya
pertimbangkan

8 | Kepedulian saya terhadap masa
depan  Instansi  fempat says
bekerja sangat besar

9 | Bagi saya Jnstansi ini adalah yang
terbaik dari semua kemungkinan
Instansi  yapg dipilith  untuk
bekerja.

10 | Saya senantiesa memperbaiki
cara kerja dari waldu ke wakin

11 ! Kantor memberikan fasilitas
yang memadai urtuk
kelancaran tugas pegawal
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Lampiran 135

Keeerdasan Emosional

Sangat | Tidak | Ragu- | Setuju | Sangat

Tidak | Setujun | Ragn Setuju
Sefaju
No Pertanvaan 1 2 3 4 5

1 | Saya merasa senang jtka dapat
membante teman yang sedang
kesulitan

2 | Saudara dan teman-ternan saya
memsa segan  atas  kehadiran
saya

3 | Baya tidak memandang
kesedihan s¢bagal hal yang
penting untuk dipermasalahkan

4 | Baya tahu saat yang tepat untuk
mengungkankan kekesalan

8§ |Dka saya sedang mengalami
kescdihan  akibat  kegagalan
dalam {ugas, saya akan segera
banpkit kembali dan berpikir
positif

6§ [Saya tidak man lanat dalam

kekecewaan,  ietapi  selalu
berpikir positif

7 | Ketika sedang gelisah says
berusaba mendengarkan lagu-
lagu yang bemuansa riang.

8 | Fka kondisi keuangan saya
belum  memungkinkan, maka
saya @skan memunda  dulu
keinginan-keinginan saya untuk
membell barang yang saya
inginkan

9 i{Jika  sedang  mempunyai
persoalan, saya akan
menghadapl pergoalan tersebut
dan bukan menghindarinya

10 | Jika sedang marab, saya
berusaha mengendalikan  dird
supaya tidak terjadi hal-hal yang
buruk

11 | Baya berusasha memberikan
sohusi kepada rekan kerja yang
sedang mendapatkan kesulitan
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Lampiran 16

Kinerja Karyawan
Sangat | Tidak | Ragu- | Setuju | Sangat
Tidak | Setuju | Ragu Setaju
Setuiu

No Pertanyaan 1 2 3 4 5

1 | Selama bekerja disini, Saya yakin

bisu mengerjakan  pekeriaan
lebih dari yang dibebankan
penisahaan

Sclama Saya bekerja sampai saat
ini Saya selalu bekeria lebib baik
daripada rekan-rekan kerja

Saya stlalu berorientasi pada
keberhasilan daiam
melaksanakan tupss

Saya merasa menikmati  jika
diberi beban dan tanggung jasvab
yang lebih besar dari yang Saya
lakukan saat ini

Standar kealitas kerja yang telah
ditetapkan  oleh  perugzhaan
selama imi dapat Saya capai
dengan baik

Hasil pekeriasn Saya selama ini
cukup memuaskan  dan  hasii
sehelumnya

Saya berusahe  menghasilkan
kuglitas  kegja  yang  baik
dibandingkan dengan rekan kerja

Saya menyelesatkan pekerjan
dengan rapi dan tidak membuat
kesalahan

Saya menguasai bidang tugas
yang dibsbankan oleh perusahaan

10

Waktts pengerjaan tugas selama
ini Saya [lebih  cepat  dad
sebelumnya
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