
Jurnal Manajemen dan Akuntansi  Volume 3, Nomor 3, Desember 2014 

 

 

 Pengaruh Kecerdasan Emosional ... (Sukmawati dan Nurjaya Gani)  15 

PENGARUH KECERDASAN EMOSIONAL, KEPUASAN KERJA, 

DAN KOMITMEN ORGANISASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN 

PADA KOPERASI KARYAWAN PT. TELKOM SIPORENNU MAKASSAR 
 

Sukmawati  
Sukma.univ45@gmail.com 

Universitas 45 Makassar 

Nurjaya Gani 
Nurjaya.gani@gmail.com 

STIE Tri Dharma Nusantara Makassar 

 

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh 

kecerdasan emosional, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi terhadap kinerja 

karyawan pada koperasi karyawan PT. Telkom Siporennu Makassar. Penelitian ini 

menggunakan sampel jenuh, yaitu mengambil 35 responden dari 35 orang sebagai 

anggota populasi. Data hasil penelitian dianalisis dengan menggunakan statistik 

yaitu model analisis regresi berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa ketiga 

variabel independen pada penelitian ini secara positif dan  signifikan baik simultan  

maupun persial mempengaruhi kinerja karyawan. 

Kata kunci: Kecerdasan emosional, kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan 

kinerja karyawan 

 

Abstract: The objectif of this research to examine the effect of emotional 

intelegence, job satisfaction, and the organizational commitment toward employees 

performance at Koperasi Telkom Siporennu Makassar. The research uses 35 

respondent of 35 members of population. The data were analyzed by multiple 

regretion. The results stated tree independent variables there were positive and 

significantly influence toward employees performance, both simultaneously and 

partially. 

Key words:  emotional intelegence, job satisfaction, organizational commitment, 

employees performance 

 

Dalam suatu organisasi sumber daya manusia merupakan aset yang sangat penting 

dan berpengaruh terhadap jalannya roda organisasi. Karyawan tidak lagi dianggap 

sebagai liability (kewajiban), melainkan sebagai aset perusahaan. Paradigma ini 

berlaku pula pada Kopkar PT Telkom Siporennu, Makassar. Maka muncullah 

pendekatan-pendekatan emosional terhadap karyawan yang biasa disebut 

Emotional Quotien (EQ) atau Kecerdasan Emosional. 

Menurut Prati, et al. (2003) kecerdasan emosional adalah kemampuan untuk 

membaca dan memahami orang lain, dan kemampuan  menggunakan pengetahuan 

untuk mempengaruhi orang lain melalui pengaturan dan penggunaan emosi. 

Sedangkan Cooper & Sawaf (2002) mendefinisikan kecerdasan emosi sebagai 

kemampuan merasakan, memahami, dan secara efektif menerapkan daya dan 

kepekaan emosi sebagai sumber energi, informasi, koneksi, dan pengaruh yang 
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manusiawi. Atau dengan kata lain Goleman (2007) menyatakan emosi merupakan 

suatu kondisi mental yang melibatkan aspek biologis, psikologis, maupun 

kecenderungan untuk  bertindak. Oleh karena itu, emosi akan berpengaruh terhadap 

pikiran dan tindakan seorang individu. 

Terjadinya keterkaitan variabel kecerdasan emosional, kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi dapat memberikan pengaruh secara langsung terhadap kinerja 

karyawan. 6PLWK�GDQ�:DVNHO\�GDODP�$V¶ad (1998) menegaskan bahwa seseorang 

didorong untuk bekerja atau beraktivitas karena berharap bahwa hal tersebut akan 

membawa pada keadaan yang lebih baik dan memuaskan dari pada keadaan 

sebelumnya. Dengan demikian bekerja selain sebagai media untuk pemenuhan 

kebutuhan hidup manusia, juga merupakan suatu bentuk aktivitas untuk 

mendapatkan kepuasan diri. 

Kepuasan kerja (job satisfaction) pada dasarnya merupakan pernyataan emosional 

yang positif atau menyenangkan sebagai dampak dari apresiasi karyawan terhadap 

pekerjaan dan pengalaman kerja tertentu (Locke dalam Luthans,1995). Kepuasan 

kerja sangat penting artinya bagi organisasi, karena salah satu gejala kurang 

stabilnya organisasi adalah rendahnya kepuasan kerja (Davis dan Newstrom dalam 

Dharma, 1996). Setiap individu akan mempunyai tingkat kepuasan yang berbeda-

beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya, semakin banyak aspek 

pekerjaaan, maka akan semakin tinggi pula tingkat kepuasan yang dirasakan dan 

sebaliknya ($V¶as 1998). Jika dikatakan kepuasan kerja merupakan sifat umum 

seseorang yang positif terhadap organisasinya, jelaslah bahwa setiap manajer perlu 

mengambil berbagai langkah agar semakin banyak bawahannya yang merasa puas 

bekerja pada organisasi yang bersangkutan (Siagian, 1998). 

Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja juga telah dijelaskan dalam teori Gibson 

at el (2000) dalam teorinya menyebutkan bahwa terdapat hubungan antara 

kepuasan kerja dan kinerja. Adapun penelitian yang mendukung konsep kepuasan 

kerja terhadap kinerja adalah Yousep (2000) menemukan hubungan antara 

kepuasan kerja karyawan dan kinerja adalah positif dan signifikan yang 

menunjukkan bahwa mereka yang komit pada organisasi lebih puas dengan 

pekerjaannya dan kinerja mereka lebih tinggi. Abu Bakar Mohyeldin Tahir (2006) 

dalam hasil penelitiannya menjelaskan bahwa kepuasan kerja dan berbagai sesinya 

memiliki dampak signifikan terhadap kinerja. Penelitian yang sama, Soemendu 

Biswa dan Arup Vasma (2007) menjelaskan bahwa kepuasan kerja berhubungan 

positif signifikan terhadap kinerja. 

Dalam teori yang dikemukakan oleh Allen dan Mayer (1997), Luthans (2006) 

menyatakan bahwa dengan komitmen organisasi yang tinggi dapat memperkuat 

atau meningkatkan kinerja karyawan. Komitmen organisasi mengacu pada tiga 

dimensi (Mayer and Allen, 1990). Pertama,pekerja dengan komitmen affektif yang 

kuat  (strong affective commitment) akan terus melakukan pekerjaan yang menjadi 

tanggung jawabnya karena ingin berbuat lebih banyak bagi organisasi. Kedua, 

pekerja yang terlibat dalam organisasi karena didasarkan pada komitmen 

berkelanjutan  (kesadaran akan biaya yang harus dikeluarkan jika ia keluar dari 

perusahaan) tetap bertahan dalam organisasi. Dan ketiga, pekerja dengan komitmen 

normatif yang tinggi (perasaan membela organisasi meskipun ada tekanan sosial) 

merasa perlu untuk tetap mempertahankan organisasi. 
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Adapun penelitian terdahulu yang mengkaji keterkaitan komitmen organisasi 

terhadap kinerja adalah Steven Pool and Brian Pool (2006) dengan hasil 

penelitiannya bahwa terdapat hubungan antara komitmen organisasi dengan 

kinerja. Yousep (2000) menghasilkan temuan tentang korelasi komitmen dengan 

kinerja, dimana karyawan yang memiliki komitmen pada organisasi akan 

memberikan dampak pada  kinerja yang lebih baik.  

Kondisi manajemen Kopkar PT. Telkom Siporennu menunjukkan kinerja yang 

baik. Tentunya supaya mampu berkompetisi dengan perusahaan lain, terutama 

perusahaan yang bergerak di bidang yang sama atau koperasi maka peran SDM 

menjadi sangat strategis untuk dimanage dengan lebih baik dan menjadi kekuatan 

untuk merespon peluang maupun tantangan yang ada. Koperasi akan menjadi lebih 

eksis jika terdapat kebutuhan kolektif untuk memperbaiki ekonomi secara mandiri. 

Setiap orang memiliki kebutuhan untuk memperbaiki ekonominya dalam rangka 

meningkatkan kesejahteraan untuk itu, perlu ada kesadaran bagi setiap anggota 

koperasi untuk mengembangkan diri secara mandiri dimana koperasi difungsikan 

sebagai fasilitator. Dengan demikian didalam koperasi perlu dikembangkan 

kesadaran kolektif dan kemandirian. 

Gambar 1. 

Model Penelitian Empirik 
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Sumber : Podsakoff (1994), Organ (1990), diolah Peneliti (2014) 
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Kecerdasan Emosional Karyawan   

Kecerdasan emosional merupakan salah satu aspek penting kepribadian seseorang, 

sebab kecerdasan emosional seseorang terhadap suatu objek atau peristiwa. 

Kecerdasan emosional sering diartikan sebagai kecenderungan seseorang untuk 

menyenangi atau tidak menyenangi sesuatu rangsangan atau objek yang 

dihadapinya atau dihadapkan kepadanya. 0LOWRQ�PH\DWDNDQ� EDKZD� ³self concept 

and behavior are regularLWLHV� RI� DQ� LQGLYLGXDO¶V� IHHOLQJV� WKRXJKWV�� DQG�

predisposition to act toward some aspect of his her envirolment´�� .HFHUGDVDQ�

emosional dan perilaku adalah keteraturan dari perasaan individu, pikiran, dan 

kecenderungan untuk bertindak terhadap beberapa aspek dari sekelilingnya. 

Kecerdasan emosional dalam penelitian Golman (2007) adalah kemampuan lebih 

yang dimiliki seseorang dalam hal menyadari emosi yang  sedang terjadi dalam 

diri, mengendalikan emosi yang ada, memotifasi diri dalam menghadapi emosi, 

memiliki empati terhadap orang lain dan kemampuan berhubungan dengan orang 

lain. Adapun indikator kecerdasan emosional yaitu : 

a. Self  Awarenes, adalah kemampuan untuk mengenal emosi atau sadar atas apa 

yangdirasakan. 

b. Self Regulation, adalah kemampuan mengelola emosi dan dorongan yang ada 

dalam dirinya. 

c. Self Motivation, adalah kemampuan bertahan dalam menghadapi kegagalan 

serta memiliki komitmen yang tinggi. 

d. Empati, adalah kemampuan merasakan apa yang dirasakan oleh orang lain. 

e. Social Skill, adalah kemampuan berinteraksi dengan orang lain dan menuntun 

emosi orang lain. 

 

Berdasarkan beberapa pendapat yang dikemukakan oleh para ahli, Jalaluddin 

Rahmad (1986) menyimpulkan tentang Kecerdasan Emosional sebagai 

kecenderungan bertindak, berpersepsi, berpikir dan merasa dalam menghadapi 

objek, ide, situasi, atau nilai. Kecerdasan emosional bukan perilaku, melainkan 

merupakan kecenderungan berperilaku dengan cara tertentu terhadap objek sikap. 

Kecerdasan emosional mempunyai daya pendorong atau motivasi, Kecerdasan 

emosional bukan sekedar rekaman masa lalu, melainkan juga menentukan orang 

harus pro atau kontra terhadap sesuatu. Kecerdasan emosional relatif lebih mantap 

dan mengandung unsur evaluatif, artinya mengandung nilai menyenangkan atau 

tidak menyenangkan. Kecerdasan emosional timbul dari pengalaman dan tidak 

dibawa dari lahir. 

Berdasarkan uraian tersebut diatas maka dapat dirumuskan bahwa kecerdasan 

emosional mempengaruhi karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya bersama-

sama dengan orang lain berdasarkan uraian tersebut diatas maka hipotesa pertama 

dapat dirumuskan sebagai berikut : 

H1: kecerdasan emosional akan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan, makin baik kecerdasan emosional karyawan maka akan 

meningkatkan kinerja karyawan.  
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Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja di definisikan sebagai perasaan senang atau tidak senang 

(favorable or infavorable) seseorang berkenaan dengan pekerjaannya (Davis dan 

Newstrom, 2002) atau sikap seseorang secara umum terhadap pekerjaannya 

(Robbins, 2006). Berdasarkan pengertian tersebut, dapat dikatakan bahwa 

kepuasan kerja merupakan variabel sikap (attitude), yang berkaitan dengan 

perasaan karyawan terhadap pekerjaannya. Oleh karena menggambarkan perasaan, 

maka mengacu komponen sikap, kepuasan kerja merupakan komponen afeksi. 

Sikap atau  afeksi tersebut terbentuk sebagai hasil evaluasi terhadap pengalaman 

aspek-aspek pekerjaannya. 

Robbins (2006) mengatakan bahwa kepuasan kerja merujuk pada sikap umum 

individu terhadap pekerjaannya. Seseorang dengan kepuasan kerja yang tinggi 

biasanya memiliki sikap positif terhadap pekerjaannya, sementara seseorang yang 

tidak puas dengan pekerjaannya memiliki sikap yang negatif terhadap 

pekerjaannya. Kepuasan kerja menunjukkan adanya kesesuaian antara harapan 

seseorang yang timbul dengan imbalan yang disediakan oleh pekerjaan. Mathias 

dan Jackson (2006) mengemukakan kepuasan kerja merupakan pernyataan 

emosional yang positif yang merupakan hasil evaluasi dari pengalaman kerja. 

Kepuasan kerja karyawan merupakan hasil dari presepsi karyawan mengenai 

seberapa baik pekerjaan mereka memberikan hal yang dinilai penting. Pengukuran 

kepuasan kerja karyawan dengan mengidentifikasi lima dimensi karakteristik 

pekerjaan yang paling penting dimana karyawan memiliki respon afektif. Kelima 

dimensi tersebut adalah (Luthans, 2006): 

a. Pekerjaan itu sendiri adalah terkait dengan karakteristik pekerjaan dan 

kompleksitas pekerjaan yang dijalankan itu menyenangkan dan memuaskan 

serta memberikan tantangan kepada karyawan. 

b. Pendapatan atau gaji adalah sejumlah upah yang diterima dimana hal ini 

dipandang sebagai hal yang dianggap pantas dibanding dengan orang lain dalam 

organisasi. Gaji merupakan imbalan tetap yang dibayarkan berupa uang secara 

berkala atau dengan periode yang tetap, misalnya sebulan. 

c. Kesempatan promosi adalah proses perubahan dari suatu pekerjaan ke pekerjaan 

lain dalam hirarki wewenang dan tanggung jawab yang lebih tinggi dari pada 

wewenang dan tanggung jawab yang telah diberikan pada waktu sebelumnya, 

dengan kata lain diberikan kesempatan untuk maju dalam organisasi tersebut. 

d. Pengawasan adalah hubungan antara setiap karyawan dengan atasan langsung. 

e. Rekan kerja adalah teman kerja dalam organisasi dan interaksinya yang bersifat 

kerjasama dalam pekerjaan. 

 

Berdasarkan uraian tersebut diatas maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai 

berikut: 

H2: kepuasan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Jika kepuasan kerja meningkat maka kinerja karyawan akan meningkat. 
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Komitmen  Organisasi 

Komitmen organisasi adalah lingkungan manusia di mana para karyawan 

organisasi melakukan pekerjaan mereka. Komitmen organisasi dalam suatu 

organisasi pada dasarnya terbentuk karena proses menyatunya tiga unsur, yaitu 

karyawan, manajemen, dan penjabaran kegiatan organisasi. 

Komitmen organisasi dalam organisasi merupakan sifat-sifat atau ciri-ciri yang 

dirasakan dalam lingkungan kerja dan timbul karena kegiatan organisasi yang 

dilakukan secara sadar maupun tidak sadar dan dianggap mempengaruhi 

kelancaran aktivitas organisasi. Apabila komitmen yang ada bermanfaat bagi para 

karyawan maka dapat diharapkan tingkat perilaku ke arah tujuan semakin tinggi 

dan itu berarti efektivitas organisasi dapat tercapai. Sebaliknya bila komitmen yang 

ada bertentangan dengan tujuan, kebutuhan, dan motivasi karyawan maka dapat 

mengganggu kinerja dan prestasi serta kepuasan karyawan sehingga dapat 

mengurangi optimalisasi dalam pencapaian tujuan organisasi. 

Menurut Allen dan Mayer (Luthans, 2006), komitmen organisasi dibagi dalam tiga 

komponen, yaitu : 

a. Affective Commitment (Komitmen Afektif) 

adalah keterikatan emosional karyawan, identifikasi dan keterlibatan dalam 

organisasi. Komitmen ini merupakan dimensi dari komitmen organisasi yang lebih 

menekankan pada emosional individu. Pada dimensi ini, anggota organisasi lebih 

dipengaruhi oleh dorongan afektifnya dari pada kognitifnya. 

b. Continuance Commitmen (Komitmen Berkelanjutan) 

Adalah komitmen yang berdasarkan kerugian yang berhubungan dengan keluarnya 

karyawan dari organisasi. Pada komitmen berkelanjutan menunjukkan komitmen 

anggota organisasi yang lebih disebabkan oleh pendapatan yang diperolehnya. 

c. Normative Commitment ( Komitmen Normatif) 

Adalah perasaan wajib untuk tetap berada dalam organisasi. Selain itu dapat 

didefinisikan sebagai suatu tingkatan dimana seseorang terikat secara psikologis 

pada organisasi yang mempekerjakannya melalui pendalaman tujuan organisasi, 

nilai-nilai, dan misinya. Bentuk komitmen ini berbeda dari komitmen afektif 

karena merefleksikan perasaan tugas, kewajiban, dan panggilan untuk bekerja pada 

organisasi, namun tidak menjadikannya sebagai keterikatan emosional. Bentuk ini 

juga berbeda dari komitmen berkelanjutan, karena tidak secara cepat terpengaruh 

pada berubah-ubahnya perhitungan seseorang atas bujukan organisasi lain ataupun 

sunk cost. 

Berdasarkan uraian tersebut maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H3 : komitmen organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Jika komitmen organisasi meningkat maka kinerja karyawan 

akan meningkat. 

Kinerja Karyawan 

Ada beberapa pendapatan yang dikemukakan oleh ilmuan mengenai kinerja atau 

prestasi. Kinerja berasal dari kata Performance atau prestasi kerja, sebagaimana 
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pendapat yang dikemukakan oleh Gibson, Ivan Cevich, and Donnelly (1994) 

menyatakan bahwa Performance atau prestasi kerja atau kinerja adalah hasil yang 

diinginkan dari perilaku. Mangkunegara (2005 :9) menyatakan bahwa kinerja atau 

prestasi kerja adalah sebagai hasil kerja yang secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawabnya yang diberikan kepadanya dalam satu kurun waktu yang 

ditetapkan. 

Dari pendapat tersebut dapat dikatakan bahwa kinerja adalah gambaran tentang 

tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan/program/kebijakan dalam 

mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi tertuang dalam perumusan 

skema strategis suatu organisasi. 

Berdasarkan dukungan teoritis dan hasil uji empiris dengan dukungan hasil-hasil 

temuan peneliti terdahulu maka dapat dinyatakan bahwa: 

H4 : Kecerdasan Emotional, Kepuasan Kerja, dan Komitmen Organisasi 

secara simultan mempunyai pengaruh yang kuat terhadap kinerja karyawan. 

 

METODE 

Pendekatan dalam penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, yakni suatu 

pendekatan penelitian yang dilakukan dengan cara pengolahan dan penyajian data 

dengan menggunakan metode statistika.  Penelitian ini berupaya menjelaskan 

hubungan kausal antara variabel dan pengaruh-pengaruhnya melalui pengujian 

hipotesis (Sugiyono, 2010). Penelitian survey mengambil sampel dari suatu 

populasi dan menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpul data.  

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Kopkar PT. Telkom 

Makassar yang berjumlah 35 orang. Penelitian ini menggunakan sampel jenuh, 

yaitu  mengambil semua populasi sebagai sampel penelitian sebanyak 35 orang.  

Teknik pengumpulan data, sebagimana yang dikemukakan oleh (Arikunto,2008). 

Dalam upaya mengumpulkan data atas variabel-variabel yang  diteliti, maka 

digunakan teknik, dokumentasi, kuesioner, dan wawancara (Arikunto, 2008).  

Data penelitian yang dikumpulkan menggunakan kuesioner disusun 

menurut model skala Likert dirumuskan dengan lima pilihan yaitu Sangat 

Setuju (SS), Setuju (S), Netral (N), Tidak Setuju (TS), dan Sangat Ttidak 

Setuju (STS). Kelima pilihan tersebut diberi bobot 5, 4, 3, 2, 1 untuk 

pernyataan positif, dan bobot 1, 2, 3, 4, 5 untuk pernyataan negatif.   

Berdasarkan permasalahan dan tujuan penelitian yang diajukan, maka data yang 

dikumpulkan tentang kecerdasan emosional, kepuasan kerja, komitmen organisasi 

dan kinerja karyawan  Kopkar PT. Telkom Siporennu Makassar  diolah dan 

dianalisis dengan teknik analisis deskriptif dan analisis inferensial. Analisis 

dekriptif untuk menentukan tabel distribusi frekuensi dan persentase. 

Analisis statistik inferensial dengan menggunakan rumus multiple regression 

sebagai berikut: 
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Keterangan :  

Y  = Kinerja Karyawan 

a   = konstanta 

X1  = Kecerdasan Emosional 

X2  = Kepuasan Kerja 

X3  = Komitmen Organisasi 

b1,b2,b3 = koefisien regresi 

è  = galat (kekeliruan) 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Berikut ini akan disajikan dan diuraikan hasil penelitian yang diperoleh dari hasil 

jawaban responden melalui proses pengolahan data. Hasil  pengolahan data akan 

digunakan sebagai dasar untuk menjawab hipotesis penelitian yang diajukan.  

Uji Validitas  

Validitas menunjukkan tingkat kemampuan instrumen penelitian, mengukur apa 

yang diinginkan dan dapat mengungkapkan data dari variabel yang diteliti secara 

tepat. Pengujian validitas instrumen penelitian dilakukan untuk mengetahui apakah 

item pertanyaan yang digunakan untuk mengukur variabel dalam penelitian ini 

menghasilkan data yang akurat sesuai dengan tujuan penelitian.  

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa semua item pertanyaan diperoleh koefisien 

korelasi positif dan minimal dari 0,30 sehingga dapat disimpulkan bahwa item 

pernyataan dalam penelitian ini valid, atau dapat mengukur apa yang semestinya 

diukur. Dengan demikian dapat digunakan sebagai instrumen dalam mengukur 

variabel yang telah ditetapkan. 

Uji Reliabilitas  

Uji reliabilitas adalah mengukur keandalan suatu instrumen, pada penelitian ini 

digunakan Alpha Cronbach menyatakan bahwa nilai suatu instrumen dikatakan 

reliabel bila nilai Alpha Cronbach > 0,60. Berikut hasil pengujian reliabilitas 

instrumen penelitian. 

Tabel 1. 

Uji  Reliabilitas Instrumen Penelitian 

 

Variabel Alpha Cronbach Keterangan 

Kecerdasan Emosional (X1) 0,798 Reliabel 

Kepuasan Kerja (X2) 0,808 Reliabel 

Komitmen Organisasi (X3) 0,784 Reliabel 

Kinerja Karyawan (Y) 0,796 Reliabel 
Sumber : Olahan Data Primer 2014 

Dari tabel di atas, didapatkan koefisien Alpha Cronbach pada masing-masing 

variabel lebih dari 0,60. Sehingga dapat disimpulkan bahwa instrumen penelitian 

sudah terpenuhi. 

Y = a + b1X1+ b2X2 +b3X3+è 
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Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 

Uji koefisien determinas (R
2
) bertujuan untk mengetahui sumbangan pengaruh 

variabel kecerdasan emosional, kepuasan kerja, dan koitmen organisasi secara 

simultan terhadap kinerja karyawan kopkar PT. Telkom Siporennu. Hasil uji 

koefisen determinasi disajikan seperti tabel 2 berikut ini. 

Tabel 2. 

Hasil Uji Koefisien Determinasi 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .817
a
 .667 .635 3.0364 

Sumber : Olahan Data Primer 2014 

 

Berdasarkan hasil perhitungan tabel 2 diatas, diketahui nilai koefisien korelasi 

ganda (R0 sebesar 0,817). Hal ini menunjukkan terjadi hubungan yang sangat ketat 

antara variabel kecerdasan emosional, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi 

secara simultan terhadap kinerja karyawan Kopkar PT Telkom Siporennu. 

Uji Koefisien Regresi Simultan (Uji F) 

Uji F bertujuan untuk menguji signifikansi pengaruh secara simultan atau bersama-

sama kecerdasan emosional, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi terhadap 

kinerja karyawan kopkar PT. Telkom Siporennu. Hasil uji F disajikan seperti pada 

tabel 3 berikut. 

Tabel 3. 

Hasil Analisis Uji F 

ANOVA
b
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 572.063 3 190.688 20.682 .000
a
 

Residual 285.823 31 9.220   

Total 857.886 34    

Sumber : Olahan Data Primer 2014 

 

Hasil uji F seperti dijelaskan pada tebel 3 di atas menghasilkan nilai p-value. 

SHEHVDU�������\DQJ�OHELK�NHFLO�GDUL�VLJQLILNDQVL��.�������DWDX�QLODL�)�KLWXQJ�VHEHVDU�

20,682 lebih besar dari ttabel sebesar 2,9113. Sehingga disimpulkan bahwa secara 

simultan dapat dibuktikan bahwa  Kecerdasan Emosional, Kepuasan Kerja dan 

Komitmen Organisasi  berpengaruh  secara positif dan signifikan terhadap  Kinerja 

Karyawan . Dengan demikian mendukung Hipotesis 4. 

Analisis Regresi 

Pengujian hipotesis dilakukan melalui uji regresi berganda, bertujuan untuk 

mengetahui pengaruh kecerdasan emosional, kepuasan kerja, dan komitmen 

organisasi terhadap kinerja karyawan Kopkar PT. Telkom Siporennu yang 

dinyatakan persamaan regresi sebagai berikut. 
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<� �D���E�;���E�;���E�;��è 

Hasil uji regresi linear berganda dengan program SPSS versi 17 diperoleh hasil 

seperti tabel 4 berikut ini 

Tabel 4. 

Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

  Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

 

B Std. Error Beta t Sig 

1 (Constant) 17.140 5.494  3.120 .004 

Kecerdasan-Emosional (X1) .226 .099 .327 2.292 .029 

Kepuasan_Kerja (X2) .241 .119 .326 2.037 .050 

Komitmen_Organisasi (X3) .307 .147 .291 2.095 .044 

Sumber : Olahan Data Primer 2014 

 

Berdasarkan hasil analisa regresi (tabel 4) diperoleh nilai konstanta (a) = 17,140. 

Nilai koefisien regresi kecerdasan emosional (b1) = 0,226. Nilai koefisien regresi 

kepuasan kerja (b2) = 0,241. Nilai koefisien komitmen organisasi (b3) = 0,307.  

Berdasarkan hasil tersebut dapat dituliskan persamaan regresinya sebagai berikut: 

Y = 17,140 + 0,226X1 + 0,241X2 + 0,307X3 

Berdasarkan persamaan regresi tersebut dapat diinterpretasikan sebagai berikut: 

Nilai konstanta sebesar 17,140 bermakna bahwa, apabila kecerdasan emosional, 

kepuasan kerja, dan komitmen organisasi sama dengan 0, maka kinerja karyawan 

memiliki skor 17,140. Diketahui pula bahwa koefisien regresi masing-masing 

variabel adalah bernilai positif, yaitu 0,226, 0,241 dan 0,307. Hal ini 

menggambarkan adanya pengaruh yang berbanding lurus antara Kecerdasan 

Emosional, kepuasan kerja, dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan. 

Koefisien regresi variabel kecerdasan emosional b1 = 0,226 mempunyai makna 

bahwa setiap penambahan satu satuan variabel kecerdasan emosional, maka kinerja 

karyawan akan meningkat sebesar 22,6 %, dengan asumsi variabel kepuasan kerja 

dan komitmen organisasi dianggap konstan.  

Koefisien regresi variabel kepuasan kerja b2 = 0,241 mempunyai makna bahwa 

setiap penambahan satu satuan variabel kepuasan kerja, maka kinerja karyawan 

akan meningkat sebesar 24,1 %, dengan asumsi variabel kecerdasan emosional dan 

komitmen organisasi dianggap konstan. 

Koefisien regresi variabel  komitmen organisasi  b3 = 0,307 artinya bahwa setiap 

penambahan satu satuan variabel komitmen organisasi maka akan meningkatkan 

kinerja sebesar 30,7 %, dengan asumsi variabel kecerdasan emosional dan 

kepuasan kerja dianggap konstan. 
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Dalam penelitian ini terdapat empat hipotesis yang diuji secara Empirik yaitu 

sebagai berikut: 

Terdapat Pengaruh Kecerdasan Emosional Terhadap Kinerja Karyawan 

Kopkar PT. Telkom Siporennu Makassar. 

Berdasarkan hasil analisis uji t pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja 

karyawan Kopkar PT. Telkom Siporennu Makassar, menghasilkan t hitung dengan 

nilai p-value 0,029 yang lebih kecil GDUL� VLJQLILNDQVL� �.�� ����� DWDX� QLODL� Whitung 

sebesar 2,292 lebih besar dari ttabel 1,6896. Dengan demikian, H0 ditolak dan H1 

diterima, sehingga disimpulkan bahwa terdapat pengaruh kecerdasan emosional 

terhadap kinerja karyawan Kopkar PT. Telkom Siporennu Makassar. Berdasarkan 

nilai koefisien regresi (0,226), mengindikasikan pengaruhnya positif. Artinya 

semakin tinggi kecerdasan emosional, akan semakin tinggi pula kinerja karyawan. 

Sebaliknya  semakin rendah kecerdasan emosional, akan semakin rendah pula 

kinerja karyawan. 

Hasil penelitian sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh  

7KRPDV� 6\�� 6XVVDQD� 7UDP� GDQ� /LQGD� 2¶+DUD� �������� \DQJ� PHQHPXNDQ� EDKZD�

kecerdasan emosional para karyawan berhubungan positif dengan kepuasan kerja 

dan kinerja. Demikian pula penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Deeter, Schelz, Sokja (2003) yang menemukan bahwa aspek kecerdasan 

emosional membantu para salesmen untuk menjalankan tugasnya denga lebih baik 

dan akhirnya berpengaruh terhadap kesuksesan dalam penjualan. Hal ini berarti 

bahwa semakin tinggi kecerdasan emosional yang dimiliki oleh karyawan maka 

akan berdampak pada peningkatan kinerja karyawan.  

Terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Kopkar PT. 

Telkom Siporennu Makassar. 

Berdasarkan hasil uji t  pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, 

menghasilkan t hitung dengan nilai p-value sebesar 0,050 yang sama dengan 

VLJQLILNDQVL� �.�� ����� DWDX� QLODL� Whitung sebesar 2,037 lebih besar dari ttabel 1,6896. 

Dengan demikian, H0 ditolak dan H1 diterima, sehingga disimpulkan bahwa 

terdapat pengaruh positif dan signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 

Kopkar PT. Telkom Siporennu Makassar. Berdasarkan nilai koefisien regresi 

(0,241), mengindikasikan pengaruhnya positif. Artinya semakin tinggi kepuasan 

kerja, akan semaikn tinggi pula kinerja karyawan. Sebaliknya  semakin rendah 

kepuasan kerja , akan semaikn rendah pula kinerja karyawan.  

Hal ini sejalan dengan pendapat Robbins (2006) yang mengatakan bahwa kepuasan 

kerja merujuk pada sikap umum individu terhadap pekerjaannya. Seseorang dengan 

kepuasan kerja yang tinggi biasanya memiliki sikap positif terhadap pekerjaannya, 

sementara seseorang yang tidak puas dengan pekerjaannya memiliki sikap yang 

negatif terhadap pekerjaannya. 

Terdapat pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan Kopkar 

PT. Telkom Siporennu Makassar. 

Berdasarkan hasil uji t  pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan 

Kopkar PT. Telkom Siporennu Makassar, menghasilkan t hitung dengan nilai p-

YDOXH� �VHEHVDU� ������ \DQJ� OHELK� NHFLO� GDUL� VLJQLILNDQVL� �.�� ����� DWDX� QLODL� Whitung 
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sebesar 2,095 lebih besar dari ttabel 1,6896. Dengan demikian, H0 ditolak dan H1 

diterima, sehingga disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan 

komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan nilai koefisien 

regresi (0,307), mengindikasikan pengaruhnya positif. Artinya semakin tinggi 

komitmen organisasi , akan semakin tinggi pula kinerja karyawan . Sebaliknya  

semakin rendah komitmen organisasi, akan semakin rendah pula kinerja karyawan . 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Wahyuni (2011), 

hasil penelitian menunjukkan variabel komitmen organisasional mempunyai 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru STS di Surabaya. 

Pendapat Allen dan Mayer (dalam Luthans, 2006) diinterpretasikan bahwa 

keputusan seseorang tetap bertahan di organisasi memiliki motivasi yang berbeda-

beda. Seseorang dengan komitmen fektif yang kuat, bertahan di organisasi karena 

memang menyukai organisasi itu. Sedangkan seseorang dengan komitmen 

berkelanjutan yang kuat, bertahan di organisasi karena alasan kebutuhan hidup 

sebagai dorongan utama. Adapun seseorang dengan komitmen normatif yang kuat, 

tetap bertahan di organisasi karena alasan moralitas. Namun demikian apapun 

sumber komitmen, secara subtansial adalah sama yaitu penerimaan individu 

terhadap tujuan-tujuan dan nilai-nilai organisasi, kesediaan individu berupaya 

untuk mencapai tujuan organisasi, keinginan tetap mempertahankan 

keanggotaannya dalam organisasi. 

Terdapat pengaruh kecerdasan emosional, kepuasan kerja, dan komitmen 

organisasi secara simultan terhadap kinerja karyawan Kopkar PT. Telkom 

Siporennu Makassar. 

Berdasarkan hasil Uji F, menjelaskan pengaruh kecerdasan emosional, kepuasan 

kerja, dan komitmen organisasi secara simultan berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan dengan menghasilkan nilai p-value 0,000 yang lebih kecil dari 

signifikansi (.) 0,05 atau nilai F hitung sebesar 20,682 lebih besar dari ttabel sebesar 

2,9113, sehingga disimpulkan bahwa secara simultan kecerdasan emosional, 

kepuasan kerja dan komitmen organisasi signifikan secara  simultan  berpengaruh 

positif terhadap  kinerja karyawan kopkar PT. Telkom Siporennu.  

Sementara koefisien determinasi menghasilkan   Adjusted R Square sebesar 0,635 

artinya sumbangan pengaruh variabel kecerdasan emosional, kepuasan kerja, dan 

komitmen organisasi secara simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

kopkar PT. Telkom Siporennu adalah sebesar 63,5 % atau nilai varians sebesar 

63,5 % menyatakan bahwa kontribusi dari variabel ±variabel independen dapat 

menjelaskan perubahan atau variasi sebesar 63,5 % terhadap kinerja karyawan, 

sedangkan sisanya 36,5 % dipengaruhi faktor-faktor lainnya. 

 

SIMPULAN  

Secara parsial terdapat pengaruh positif kecerdasan emosional terhadap kinerja 

karyawan Kopkar PT. Telkom Siporennu Makassar. Hal ini bermakna bahwa 

semakin  tinggi  kecerdasan  emosional  karyawan  maka semakin tinggi pula 

kinerjanya, maka hipotesa pertama diterima. 
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Secara parsial terdapat pengaruh positif  kepuasan kerja  terhadap kinerja karyawan  

Kopkar PT. Telkom Siporennu Makassar. Hal ini bermakna bahwa semakin tinggi  

kepuasan kerja  karyawan  maka semakin tinggi pula kinerjanya, maka hipotesa 

kedua diterima. 

Secara parsial terdapat pengaruh positif  komitmen organisasi terhadap kinerja 

karyawan  Kopkar PT. Telkom Siporennu Makassar. Hal ini bermakna bahwa 

semakin  tinggi  komitmen organisasi  karyawan  maka semakin tinggi pula 

kinerjanya, maka hipotesis ketiga diterima. 

Secara simultan terdapat pengaruh kecerdasan emosional, kepuasan kerja, dan 

komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan  Kopkar PT. Telkom Siporennu 

Makassar.. Hal ini berarti apabila kecerdasan emosional, kepuasan kerja, dan 

komitmen organisasi ditingkatkan secara bersama-sama maka akan meningkatkan 

kinerja karyawan. Sementara variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan adalah komitmen organisasi, dengan nilai koefisien regresi paling 

tinggi. 
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