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ABSTRAK 

SDM merupakan aset utama perusahaan, sehingga karyawan di perusahaan diharapkan memiliki 

komitmen organisasional yang tinggi. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran kepuasan 

kerja dalam memediasi pengaruh kecerdasan emosional terhadap komitmen organisasional, 

penelitian dilakukan di LPD Desa Adat Tegal Darmasaba, Kec. Abiansemal. Kab. Badung. 

Jumlah sampel adalah 40 orang karyawan yang ditentukan dengan metode sensus. Pengumpulan 

data dengan kuesioner yang menggunakan skala Likert. Teknik analisis data menggunakan 

Structural Equation Modelling (SEM) dengan pendekatan Partial Least Square (PLS), dan uji 

VAF untuk menguji mediasi. Hasil penelitian memperlihatkan bahwasanya kecerdasan emosional 

memberikan pengaruh positif ke komitmen organisasional, kepuasan kerja memberikan pengaruh 

positif ke komitmen organisasional, kecerdasan emosional memberikan pengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja, dan kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh kecerdasan emosional terhadap 

komitmen organisasional. Temuan pada penelitian ini memberikan implikasi bahwa untuk 

meningkatkan komitmen organisasional karyawan, organisasi diharapkan aktif melakukan 

pendekatan pada karyawan untuk mengetahui masalah-masalah yang sedang dihadapi, sehingga 

rekan kerja maupun organisasi mampu memberikan solusi ketika karyawan tidak bisa 

mengendalikan emosinya. 

Kata kunci: Kecerdasan Emosional; Kepuasan Kerja; Komitmen Organisasional. 

 

ABSTRACT 

HR is the main asset of the company, so employees in the company are expected to have high 

organizational commitment. This study aims to determine the role of job satisfaction in mediating 

the influence of emotional intelligence on organizational commitment, the research was 

conducted at the LPD of Tegal Darmasaba Traditional Village, Kec. Abiansemal. Badung. The 

number of samples is 40 employees determined by the census method. Collecting data with a 

questionnaire that uses a Likert scale. Data analysis technique used Structural Equation 

Modeling (SEM) with Partial Least Square (PLS) approach, and VAF test to mediation. The result 

showe emotional intelligence had a positive effect on organizational commitment, job satisfaction 

had a positive effect on organizational commitment, emotional intelligence had a positive effect 

on job satisfaction, and job satisfaction was able to mediate the influence of emotional 

intelligence on organizational commitment. The findings in this study have implications that in 

order to increase employee organizational commitment, organizations are expected to be active 

in approaching employees to find out the problems they are facing, so that colleagues and the 

organization are able to provide solutions when employees cannot control their emotions. 

Keywords: Emotional Intelligence; Job satisfaction; Organizational Commitment. 
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PENDAHULUAN 

Persaingan yang ketat antar perusahaan dalam dunia bisnis di era globalisasi saat 

ini, menuntut perusahaan untuk mempunyai keunggulan dan daya saing yang tinggi agar 

dapat bersaing dengan perusahaan lainnya (Afshari et al., 2020). Keunggulan dan daya 

saing yang tinggi diperlukan untuk memperoleh sumber daya yang berkualitas (Beuren 

et al., 2022). Keberhasilan suatu organisasi sangat ditentukan oleh sumber daya 

manusianya, dimana sumber daya manusia saat ini bukan saja sebagai aset perusahaan, 

melainkan sudah menjadi partner yang dapat di ajak bekerjasama dalam mencapai tujuan 

organisasi (Luz et al., 2018). Banyak organisasi yang berhasil menjalankan bisnisnya 

membagi keuntungan kepada karyawannya yang bertujuan untuk mempertahankan 

karyawan agar tetap berkomitmen di organisasi, sehingga organisasi harus mampu 

menjaga hubungan dengan karyawan (Farrukh et al., 2017;  Hidalgo-Fernández et al., 

2020). 

Salah satu organisasi atau lembaga yang bersaing untuk mendapatkan keunggulan 

dari lembaga yang sejenis lainnya adalah Lembaga Perkreditan Desa (LPD) Desa Adat 

Tegal yang berlokasi di Desa Darmasaba, Badung-Bali. Dimana LPD ini merupakan 

lembaga keuangan mikro yang berbasis masyarakat hukum adat di Bali. LPD juga 

memiliki produk yang layaknya lembaga keuangan seperti simpan pinjam, deposito, dan 

kredit namun ruang lingkup produk yang ditawarkan oleh LPD di utamakan pada desa 

adat tempat lembaga tersebut berdiri yang bertujuan untuk mensejahterakan masyarakat 

desa adat yang bertempat tinggal di lingkungan LPD. 

Permasalahan yang berkaitan dengan komitmen organisasional karyawan sering 

terjadi di organisasi, dimana organisasi diharapkan mampu untuk memberikan dukungan 

kepada karyawannya, sehingga karyawan akan mempunyai rasa memiliki perusahaan dan 

berorientasi pada pekerjaan (Wang et al., 2020). Organisasi juga dituntut agar dapat 

menciptakan suasana di tempat kerja menjadi nyaman dan kondusif (Nazir & Islam, 

2017). Hal tersebut diharapkan mampu membuat karyawan bekerja dengan optimal, 

sehingga tujuan dari organisasi dapat tercapai sesuai dengan target yang berdampak pada 

keberlangsungan tujuan dari organisasi (Marques et al., 2019; Oyewobi et al., 2019; Paul 

et al., 2020 ;Boukamcha, 2022) 

Kecerdasan emosional sangat diperlukan oleh karyawan untuk mengatasi 

masalah-masalah pribadi maupun kelompok yang terjadi di organisasi (Anggreini et al., 

2022). Seorang individu dikatakan memiliki kecerdasan emosional adalah ketika ia 

mampu mengendalikan emosinya maka ia memiliki kemudahan saat penyelesaian 

permasalahan yang dihadapi (Wiguna et al., 2020). Penelitian dari (Setiawan, 2020; 

Edward & Purba, 2020; Barata, 2020; dan Fatmawati & Azizah, 2022) yang meneliti 

tentang bagaimana pengaruh kecerdasan emosional ke komitmen organisasional, dimana 

semakin cerdas atau baik karyawan mampu dalam mengendalikan emosi maka semakin 

tinggi komitmen organisasionalnya untuk tetap bertahan di organisasi. Berbeda dengan 

penelitian dari (Aghdasi, et al., 2011) mendapatkan kecerdasan emosional tidak 

berdampak pada komitmen organisasional. 
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Selain kecerdasan emosional, peningkatan komitmen organisasional tak terlepas 

dari  kepuasan karyawan dalam bekerja di organisasi (Memon et al., 2020). Ketika 

karyawan nyaman dengan situasi kerjanya, maka karyawan akan semakin puas yang 

secara tidak langsung meningkatkan komitmen karyawan dalam berorganisasi 

(Siljanovska, 2022). Seorang karyawan yang memiliki kepuasan dalam bekerja akan 

mempunyai perasaan senang dalam menjalani semua kegiatan organisasi (Porkodi et al., 

2022). Penelitian dari (Wibawa & Putra, 2018; Charni, et al., 2019; Bashir & Gani, 2020; 

dan Silaban, et al., 2022) yang meneliti tentang pengaruh kepuasan kerja terhadap 

komitmen organisasional mendapatkan hasil bahwa kepuasan kerja memberikan 

pengaruh positif signifikan ke komitmen organisasionalnya. Hal berbeda ditemukan oleh 

Novebry dan Eddy (2013) yang melakukan penelitian yang sama tentang pengaruh 

kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional yang menyatakan bahwa kepuasan 

kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional. 

Beberapa kajian empiris yang mendukung penelitian ini antara lain adalah 

penelitian dari Wijayanti, et al., (2020), Kim & Kim (2021), Jufrizen, et al., (2022), dan 

Thoa, et al., (2022) mendapat semakin baik kemampuan karyawan dalam mengendalikan 

kecerdasan emosionalnya maka semakin puas karyawan bekerja di organisasi. Hasil 

berbeda didapatkan oleh Gopinath & Chitra (2020) yang melakukan penelitian dimana 

kecerdasan emosional tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Auda 

(2016) serta Argon & Liana (2020) mendapat hasil kepuasan kerja memediasi secara 

parsial kecerdasan emosional ke komitmen organisasional karyawan. 

Perbedaan hasil penelitian yang telah dilakukan sebelumnya oleh beberapa 

peneliti, menjadikan pengaruh variabel yang menjadi topik utama bahasan penelitian ini 

menarik untuk dilakukan penelitian kembali. Tujuan dari penelitian ini untuk menjawab 

rumusan masalah penelitian yaitu untuk menguji dan memperoleh bukti empiris dari 

peran kepuasan kerja dalam memediasi pengaruh kecerdasan emosional terhadap 

komitmen organisasional pada LPD Desa Adat Tegal Darmasaba, Badung-Bali. 

Teori emosi (Emergency) dari Cannon (1927) merupakan acuan dari penelitian 

ini. Teori ini berkaitan dengan gejolak emosi seseorang ketika menghadapi situasi yang 

di luar prediksi (genting) dari seseorang yang mengharuskan seseorang tersebut untuk 

bertahan (survive) ketika mengadapi situasi tersebut. Noer, et al., (2022) mengemukakan 

bahwa kecerdasan emosional merupakan suatu proses spesifik dari kecerdasan dalam 

mengelola informasi yang meliputi kemampuan seseorang dalam mengekspresikan 

emosinya sendiri kepada orang di lingkungan kerjanya, kecerdasan emosional tinggi yang 

dimiliki oleh seseorang bisa memudahkan saat menangani konflik, sedangkan saat 

kecerdasan emosional rendah maka dikatakan kurang baik dalam hal pengambilan sebuah 

keputusan dan kurang mampu untuk menghadapi konflik yang terjadi di tempat karyawan 

tersebut bekerja. Berdasarkan pernyataan tersebut, dapat dikemukakan bahwa kecerdasan 

emosional adalah sebuah kemampuan tersendiri yang dimiliki seseorang dalam 

menghadapi berbagai situasi tanpa membuat orang lain di sekitarnya tidak nyaman atas 

apa yang dilakukannya demi mengatasi masalah-masalah yang terjadi di organisasi mulai 

dari masalah yang ringan sampai dengan masalah yang berat sekalipun.  

Herzberg (1991) mengemukakan sebuah teori yang dinamakan Two Factor 

Theory, dimana teori tersebut membagi menjadi dua faktor apa saja yang membuat 
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seorang karyawan tersebut puas dan tidak puas ketika berada atau bekerja di suatu 

organisasi. Berikut adalah penjelasan dari faktor menyebabkan kepuasan kerja serta 

ketidakpuasan kerja seorang karyawan ketika bekerja di suatu organisasi yaitu: 1) Faktor 

motivasi (motivators) adalah faktor-faktor yang berhubungan langsung dengan apa yang 

dikerjaka oleh seorang karyawan di tempatnya bekerja, sehingga hasil (puas atau tidak 

puas) dapat dirasakan secara langsung pada saat itu juga. 2) Hygiene factors merupakan 

faktor-faktor yang dapat menyebabkan dan sekaligus dapat mencegah ketidakpuasan 

kerja karyawan ketika bekerja di suatu organisasi (Hur, 2018; Siruri & Cheche, 

2021;Khaksar et al., 2021;Abbasi et al., 2022). 

Menurut Pratama, et al., (2022), kepuasan kerja merupakan suatu perasaan positif 

maupun negatif yang dirasakan oleh seorang karyawan tentang pekerjaannya, hal tersebut 

dicerminkan oleh sikap emosional seorang karyawan yang seimbang antara balas jasa 

dengan pelaksanaan pekerjaan yang diberikan oleh organisasi (Dhamija et al., 2019). 

Kepuasan kerja karyawan juga dapat dilihat dari seberapa tinggi tingkat pekerjaan yang 

harus dikerjakan yang mempengaruhi keinginan karyawan tersebut untuk tetap bertahan 

di perusahaan tempatnya bekerja demi memenuhi atau memuaskan kebutuhan hidupnya 

(Dhir et al., 2020). Berdasarkan uraian tersebut, dapat dikemukakan bahwa kepuasan 

kerja karyawan menandakan bahwa setiap karyawan yang bekerja di perusahaan harus 

diberikan kenyamanan agar kegiatan yang berkaitan dengan tujuan dari organisasi dapat 

terapai dengan baik (Tarigan et al., 2022).  

Allen dan Meyer (1991) menyatakan bahwa komitmen organisasional adalah 

perasaan psikologis yang dimiliki oleh seseorang yang bekerja di organisasi yang 

membuat karyawan tersebut memiliki keinginan untuk tetap melakukan yang terbaik 

demi kepentingan organisasi, karena ketika karyawan yang bekerja di perusahaan 

memiliki komitmen organisasional tinggi akan melakukan pekerjaannya penuh dengan 

dedikasi (Elrehail et al., 2020). Karyawan yang dikatakan memiliki komitmen 

organisasional tinggi mengedepankan kepentingan perusahaan daripada kepentingan 

pribadi, hal ini juga yang membuat karyawan memiliki keinginan untuk memberi tenaga 

dan tanggung jawab demi kesejahteraan dan keberhasilan organisasi dalam mencapai 

tujuan-tujuannya ke depan (Apridar & Adamy, 2018). 

Menurut Ahad, et al., (2021), komitmen organisasional adalah kondisi psikologis 

seseorang yang mampu mengkarakteristikkan hubungannya dengan organisasi tempatnya 

bekerja, dimana hal tersebut berpengaruh pada keputusan karyawan tersebut untuk setia 

bertahan di organisasi atau sebaliknya yaitu berhenti menjadi anggota organisasi 

(Coggburn et al., 2017). Komitmen organisasional juga merupakan keadaan sejauh mana 

seseorang mampu mengenali organisasi tempatnya bekerja dan memiliki keinginan untuk 

tetap melanjutkan karirnya dalam organisasi tersebut, sehingga berpengaruh pada 

kemampuan seseorang dalam mengidentifikasi sebuah organisasi apakah tempat tersebut 

mampu sebagai tujuan dan harapannya untuk tetap melanjutkan karirnya di organisasi 

(Bashir & Gani, 2020). Berdasarkan pernyataan tersebut, dapat dikemukakan bahwa 

komitmen organisasional membantu organisasi tersebut mencapai tujannya, serta 

karyawan memiliki keinginan memelihara keanggotaannya yang menyebabkan karyawan 

tersebut tetap bertahan dalam organisasi tersebut (Charni et al., 2020). Setiawan (2020), 

Edward & Purba (2020), Barata (2020), dan Fatmawati & Azizah (2022) mendapatkan 
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hasil bahwa kecerdasan emosional berpengaruh positif signifikan ke komitmen 

organisasionalnya 

H1:  Kecerdasan Emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen 

Organisasional. 

Wibawa & Putra (2018), Charni, et al., (2019), Bashir & Gani (2020), dan Silaban, 

et al., (2022) memperlihatkan kepuasan kerja berpengaruh positif signifikannya ke 

komitmen organisasional.  

H2: Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen 

Organisasional. 

Wijayanti, et al., (2020), Kim & Kim (2021), Jufrizen, et al., (2022), dan Thoa, et 

al., (2022) mendapatkan hasil bahwa kecerdasan emosional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja.  

H3:  Kecerdasan Emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 

Penelitian mengenai peran kepuasan kerja dalam memediasi pengaruh kecerdasan 

emosional terhadap komitmen organisasional yang diteliti oleh Auda (2016) dan Argon 

& Liana (2020) mendapatkan hasil bahwa kepuasan kerja mampu memediasi secara 

parsial antara kecerdasan emosional ke komitmen organisasionalnya.  

H4: Kepuasan Kerja mampu memediasi pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap 

Komitmen Organisasional. 

 Berdasarkan penelitian empiris yang telah dijelaskan sebelumnya, maka dapat 

digambarkan kerangka konseptual yang menjelaskan hubungan antar variabel sebagai 

berikut: 

 
Gambar 1. Kerangka Konseptual 

 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan rancangan atau desain penelitian Causal Explanatory 

untuk mengetahui hubungan kausal (sebab akibat) antara beberapa variabel melalui 

pengujian hipotesis. Objek penelitian ini adalah kecerdasan emosional, kepuasan kerja, 

dan komitmen organisasional. Ruang lingkup penelitian yaitu di LPD Desa Adat Tegal 
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Darmasaba, Kecamatan Abiansemal, Kabupaten Badung-Bali. 

Variabel terikat yakni komitmen organisasional (Y). Komitmen organisasional 

dalam penelitian ini mengadopsi instrumen dari Allen dan Meyer (1991) untuk mengukur 

variabel, dimana Allen dan Meyer (1991) membagi tiga dimensi yang dapat menciptakan 

karyawan memiliki komitmen organisasional untuk tetap bertahan di organisasi yaitu: 

(Y1.1) Komitmen afektif, yaitu ungkapan dari isi hati seseorang sebagai rasa emosional 

untuk organisasi tempatnya bekerja dan seberapa tinggi keyakinan seseorang tersebut 

dalam menerapkan nilai-nilai dari organisasi tempatnya bekerja. (Y1.2) Komitmen 

normatif, yaitu komitmen yang datang dari diri seseorang yang didasari oleh norma, etika, 

dan aturan-aturan yang ada pada diri seseorang, dimana hal ini didasari oleh keyakinan 

seseorang itu sendiri terhadap tanggung jawab yang harus ia pikul ketika bekerja di 

organisasi. Terakhir yaitu (Y1.3) Komitmen berkelanjutan, merupakan komitmen yang 

terbentuk dari diri seseorang atas dasar keuntungan dan kerugian yang dipertimbangkan 

oleh seseorang untuk tetap bekerja di organisasi dibandingkan jika seseorang lebih 

memilih untuk meninggalkan organisasi. 

Variabel bebas dalam penelitian ini yaitu kecerdasan emosional (X), kecerdasan 

emosional dalam penelitian ini mengadopsi instrumen dari Goleman (1995) untuk 

mengukur variabel, dimana Goleman (1995) menyatakan terdapat lima dimensi 

kecerdasan emosional yang dapat menjadi pedoman bagi seseorang untuk mencapai 

kesuksesan, yaitu: (X1.1) Kesadaran diri, yaitu mampu memahami emosi yang terjadi 

pada diri sendiri dengan mengenali faktor-faktor apa saja yang mampu menyebabkan 

emosi diri menjadi tinggi, sehingga hal tersebut bisa diredam. (X1.2) Pengelolaan diri, 

yaitu kemampuan seseorang untuk mengendalikan emosinya dalam situasi apapun, 

sehingga seseorang tersebut mampu untuk tenang menghadapi situasi yang sulit 

sekalipun. (X1.3) Motivasi diri, yaitu kemampuan seseorang untuk memberikan 

semangat pada diri sendiri sehingga memiliki sikap yang optimis dan percaya diri untuk 

mencapai tujuan dalam hidupnya. (X1.4) Mengenali emosi orang lain (empati), yaitu 

kemampuan seseorang untuk ikut merasakan apa yang orang lain rasakan yang 

berdampak pada rasa empati yang dimiliki oleh seseorang terhadap orang lain. (X1.5) 

Keterampilan dalam membina hubungan (sosial), yaitu kemampuan seseorang dalam 

beradaptasi dengan orang lain, sehingga berdampak pada baiknya hubungan sosial yang 

meningkatkan kemampuan seseorang tersebut dalam memahami kepribadian dari orang 

lain. 

Variabel mediasinya yakni kepuasan kerja (M), mengadopsi instrumen dari Huang 

et al., (2012) untuk mengukur variabel, dimana Huang, et al., (2012) mengemukakan 

terdapat lima dimensi yang mendukung seseorang untuk memperoleh kepuasan kerjanya 

di organisasi yaitu: (M1.1) Kepuasan terhadap atasan, yaitu hubungan atau komunikasi 

yang baik anatara seseorang dengan atasan tempatnya bekerja, dimana hal ini berdampak 

pada pemebrian kesempatan dari atasan untuk ikut berpartisipasi dalam pengambilan 

keputusan organisasi. (M1.2) Kepuasan terhadap rekan kerja, yaitu hubungan seseorang 

dengan rekan kerjanya di suatu organisasi yang saling mendukung, kerja sama, dan 

membantu pekerjaannya, sehingga berdampak pada tercapainya tujuan dari organisasi. 

(M1.3) Kepuasan terhadap gaji, yaitu perasaan yang dirasakan oleh seseorang yang 

bekerja di organisasi ketika mendapatkan gaji yang layak diberikan oleh organisasi 
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tempatnya bekerja. (M1.4) Kepuasan terhadap promosi, yaitu perasaan karyawan ketika 

organisasi melakukan kegiatan promosi kenaikan jabatan kepada karyawan yang 

berprestasi atau yang mampu mencapai target dengan baik dalam pencapaian tujuan 

organisasi. (M1.5) Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri, yaitu perasaan seseorang dan 

kemampuannya dalam menjalani kergiatan dan tugas-tugas yang diberikan oleh 

organisasi tempatnya bekerja. 

Sumber data yang di gunakan dalam penelitian ini adalah diperoleh secara 

langsung dari lokasi penelitian baik dengan mengisi kuesioner dan hasil riset awal melalui 

wawancara yang berhubungan dengan komitmen organisasional. Populasi ialah 

keseluruhan karyawan LPD Desa Adat Tegal Darmasaba yaitu berjumlah 40 orang 

karyawan. Penelitian ini menggunakan sampel jenuh yaitu semua populasi dari penelitian 

dijadikan sampel. Cara pengumpulan data yang digunakan adalah Wawancara dan 

Kuesioner. Juliandi (2018), menyatakan bahwa analisis statistik inferensial adalah 

metode untuk menganalisis dan menarik kesimpulan, dimana yang dalam penelitian ini 

menggunakan dua pendekatan yaitu: 1) Pendekatan variance-based atau component 

based dengan Partial Least Square (PLS). 2) Uji mediasi menggunakan pendekatan 

Variance Accounted For (VAF). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Karakteristik responden merupakan data responden yang dikumpulkan untuk 

mengetahui profil responden penelitian. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan 

terhadap karyawan, karakteristik responden penelitian dalam penelitian ini digambarkan 

dengan menyajikan karakteristiknya berdasarkan variabel demografi antara lain jenis 

kelamin, usia, pendidikan terakhir, dan masa kerja.Hasil persentase memperlihatkan lebih 

banyak karyawan laki-laki ketimbang perempuan. Kemudian diilihat dari karakteristik 

usia, responden dengan usia 31-35 tahun memiliki persentase tertinggi dan responden 

dengan usia 41-45 tahun memiliki persentase terendah, hal ini menunjukkan bahwa usia 

31-35 tahun adalah usia yang tergolong produktif, kreatif, pekerja keras, dan selalu ingin 

mengetahui hal baru sehingga dapat berkontribusi lebih banyak untuk organisasi. 

Karyawan mayoritas memiliki tingkat pendidikan terakhir SMA, karena pekerjaan 

yang terdapat di perusahaan lebih banyak membutuhkan skill atau kemampuan fisik 

dibandingkan kemampuan memahami teori seperti yang telah dipelajari sebelumnya oleh 

lulusan diploma maupun strata pada saat melanjutkan studi di perguruan tinggi, selain itu 

lulusan SMA yang dipekerjakan oleh organisasi lebih banyak ditugaskan sebagai pegawai 

lapangan atau kolektor yang mendatangi rumah-rumah warga yang berada di wilayah 

desa untuk melayani warga yang ingin melakukan kegiatan simpan pinjam. Berdasarkan 

pengelompokkan masa kerja karyawan didominasi oleh karyawan yang memiliki masa 

kerja 1-10 tahun. 

Tabel 1. 

Karakteristik Responden 
No Variabel Klasifikasi Jumlah Persentase (%) 

1 Jenis Kelamin Pria 25 62.5 

Wanita 15 37.5 

Bersambung… 
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Lanjutan Tabel 1… 

No Variabel Klasifikasi Jumlah Persentase (%) 

Jumlah 40 100 

2 Usia 

21-25 tahun 4 10 

26-30 tahun 9 22.5 

31-35 tahun 14 35 

36-40 tahun 10 25 

41-45 tahun 3 7.5 

Jumlah 40 100 

3 Pendidikan Terakhir 

SMA 17 42.5 

D1 4 10 

D3 5 12.5 

S1 14 35 

Jumlah 40 100 

4 Masa Kerja 
1-10 tahun 22 55 

10-20 tahun 18 45 

Jumlah 40 100 

Sumber: Data diolah, 2022 

 

Deskripsi variabel penelitian untuk mendeskripsikan penilaian rata-rata responden 

mengenai variabel-variabel dalam penelitian, hasil jawaban responden diformulasikan ke 

dalam interval kelas. 

 

Tabel 2. 

Interpretasi Rentang Nilai Skor Variabel Penelitian 
  Kategori Penilaian 

No. 
Skor Kecerdasan 

Emosional 
Kepuasan Kerja 

Komitmen 

Organisasional 

1 1-1,80 Sangat Rendah Sangat Tidak Puas Sangat Rendah 

2 1,81-2,60 Rendah Tidak Puas  Rendah 

3 2,61-3,40 Cukup Cukup Puas Cukup 

4 3,41-4,20 Tinggi Puas Tinggi 

5 4,21-5,00 Sangat Tinggi Sangat Puas Sangat Tinggi 

Sumber: Data diolah, 2022 

 

Variabel kecerdasan emosional diukur menggunakan lima dimensi yaitu 

kesadaran diri, pengelolaan diri, motivasi diri, mengenali emosi orang lain (empati), dan 

keterampilan dalam membina hubungan (sosial). Keseluruhan hasilnya dinilai baik oleh 

responden, didasarkan pada persepsi rata-rata pada variabel kecerdaan emosional. Nilai 

tersebut menunjukkan bahwa kecerdasan emosional karyawan dikategorikan tinggi. 

Dimensi motivasi diri memiliki nilai rata-rata tertinggi, hal ini menunjukkan bahwa ketika 

karyawan memiliki motivasi diri yang tinggi dalam berorganisasi maka karyawan 

tersebut mampu mengendalikan emosinya dan mampu berfikir panjang terhadap apa yang 

akan terjadi kedepannya sehingga karyawan tersebut dapat dikatakan memiliki 

kecerdasan emosional yang baik. Dimensi mengenali emosi orang lain (empati) 

mendapatkan nilai rata-rata terendah dalam kecerdasan emosional, hal ini berarti 

karyawan kurang mampu dalam hal membina hubungan antar karyawan yang berakibat 
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pada kemampuan untuk mengenali emosi rekan kerja menjadi kurang. 

Variabel kepuasan kerja secara keseluruhan dinilai baik oleh responden, hal 

tersebut menunjukkan bahwa karyawan dikategorikan puas ketika bekerja di organisasi. 

Diketahui dimensi kepuasan terhadap gaji memiliki nilai rata-rata tertinggi dan 

berkontribusi terhadap tingginya kepuasan kerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa 

karyawan yang ada di lingkungan organisasi mendapatkan gaji yang layak dan sesuai 

ketika bekerja di perusahaan. Dimensi kepuasan terhadap promosi perlu diperhatikan, 

dengan ditunjukkannya nilai rata-rata yang terendah dalam kepuasan kerja. Dalam 

dimensi ini organisasi perlu memperhatikan tentang promosi yang dilakukan oleh 

organisasi mengingat nilai rata-rata yang rendah diberikan oleh karyawan. 

Variabel komitmen organisasional dapat diukur menggunakan tiga dimensi yaitu 

komitmen afektif, komitmen normatif, dan komitmen berkelanjutan. Keseluruhan 

hasilnya dinilai baik oleh responden, didasarkan pada persepsi rata-rata pada variabel 

komitmen organisasional. Nilai tersebut menunjukkan bahwa komitmen organisasional 

karyawan dikategorikan tinggi. Komitmen berkelanjutan memiliki nilai rata-rata 

tertinggi, hal ini menunjukkan bahwa karyawan selalu memperhatikan bagaimana 

keberlanjutan keangotaannya pada perusahaan dan karyawan juga selalu memikirkan apa 

saja keuntungan dan kerugian yang diperoleh jika menetap maupun meninggalkan 

perusahaan. Dimensi komitmen afektif mendapatkan nilai rata-rata yang terendah dalam 

komitmen organisasional. Organisasi perlu memperhatikan sejauh mana keterikatan 

emosional karyawan di oerganisasi, mengingat nilai rata-rata yang rendah diberikan oleh 

karyawan. 

 

Tabel 3. 

Nilai Outer Loading Kecerdasan Emosional 
Item Outer Loading Keterangan 

X1.1 0.988 Valid 

X1.2 0.927 Valid 

X1.3 0.952 Valid 

X1.4 0.951 Valid 

X1.5 0.954 Valid 

Sumber: Output Data PLS 3.0, 2022 

Dikutip dari Tabel 3, nilai outer loading dari masing-masing item pernyataan 

kecerdasan emosional adalah lebih besar dari 0,70. 

 

Tabel 4. 

Nilai Outer Loading Kepuasan Kerja 
Item Outer Loading Keterangan 

M1.1 0.934 Valid 

M1.2 0.926 Valid 

M1.3 0.969 Valid 

M1.4 0.954 Valid 

M1.5 0.976 Valid 

Sumber: Output Data PLS 3.0, 2022 
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Tabel 4 memperlihatkan outer loading item kepuasan kerja melewati 0,70. 

Sehingga memiliki validitas 

 

Tabel 5. 

Nilai Outer Loading Komitmen Organisasional 
Item Outer Loading Keterangan 

Y1.1 0.988 Valid 

Y1.2 0.967 Valid 

Y1.3 0.969 Valid 

Sumber: Output Data PLS 3.0, 2022 

Tabel 5, memperlihatkan outer loading komitmen organisasional melewati 0,70. 

Sehingga memiliki validitas 

 

Tabel 6. 

Nilai Composite Reliability 
Variabel Cronbach’s Alpha Composite Reliability Keterangan 

Kecerdasan Emosional 0.976 0.981 Reliabel 

Kepuasan Kerja 0.974 0.980 Reliabel 

Komitmen Organisasional 0.974 0.983 Reliabel 

Sumber: Output Data PLS 3.0, 2022 

Dikutip dari Tabel 6, memperlihatkan composite reliability melewati 0,70 yaitu 

kecerdasan emosional, kepuasan kerja, dan komitmen organisasional telah memenuhi 

composite reliability atau telah memiliki reliabilitas yang baik. 

 

Tabel 7. 

Nilai R-Square 
Variabel Nilai R-Square 

Kepuasan Kerja 0.305 

Komitmen Organisasional 0.785 

Sumber: Output Data PLS 3.0, 2022 

Tabel 7 memperlihatkan R-Square sebesar 0.305 yang mana kepuasan kerja 

dijabarkan kecerdasan emosional 30,5% sedangkan faktor  lainnya menjelaskan kepuasan 

kerja karyawan di LPD Desa Adat Tegal Darmasaba, Badung-Bali yaitu sebesar 69,5%. 

R-square 0.785 yang mana komitmen organisasional dijabarkan kecerdasan emosional 

sebanyak 78,5% sedangkan faktor lainnya menjabarkan komitmen organisasional 

karyawan yang bekerja di LPD Desa Adat Tegal Darmasaba, Badung-Bali yaitu sebesar 

24,5%. 

Tabel 8. 

Nilai T-Statistic 
Variabel T-Statistic Keterangan 

Kecerdasan Emosional -> Kepuasan Kerja 4.088 ≥ 1,96 (Signifikan) 

Kecerdasan Emosional -> Komitmen Organisasional 2.315 ≥ 1,96 (Signifikan) 

Kepuasan Kerja -> Komitmen Organisasional 12.627 ≥ 1,96 (Signifikan) 

Sumber: Output Data PLS 3.0, 2022 
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Besaran t-statistic yakni 4.088 memperlihatkan terdapat pengaruh signifikan 

kecerdasan emosional ke kepuasan kerja, semakin meningkat kecerdasan emosional maka 

kepuasan kerja dari karyawan juga akan semakin tinggi, begitu juga sebaliknya apabila 

kecerdasan emosional rendah maka semakin tidak puas karyawan ketika bekerja pada 

organisasi. Besaran t-statistic yakni 2.315 memperlihatkan terdapat pengaruh signifikan 

pada variabel kecerdasan emosional terhadap komitmen organisasional, jika kecerdasan 

emosional meningkat maka komitmen organisasional juga semakin meningkat, begitu 

juga sebaliknya apabila kecerdasan emosional rendah maka semakin rendah juga 

komitmen organisasional karyawan di organisasi. Besaran t-statistic p yakni 12.627 

memperlihatkan terdapat pengaruh signifikan kepuasan kerja ke komitmen 

organisasional. Bila kepuasan kerja tinggi maka komitmen organisasional karyawannya 

juga semakin meningkat. 

 

Tabel 9. 

Nilai Path Coefficients 
Variabel Kepuasan Kerja Komitmen Organisasional 

Kecerdasan Emosional 0.553 0.318 

Kepuasan Kerja  0.876 

Sumber: Output Data PLS 3.0, 2022 

Besarnya path coefficients memperlihatkan kecerdasan emosional berkontribusi 

komitmen organisasional yakni 0,318. Hasil ini mendukung hipotesis pertama. path 

coefficients 0,876 memperlihatkan dukungan pada hipotesis kedua. path coefficients 

memperlihatkan kecerdasan emosional berpengaruh terhadap kepuasan kerja yakni 0,553 

memperlihatkan dukungan pada hipotesis ketiga  

Uji mediasi dengan menggunakan metode variance acconted for (VAF) adalah 

untuk menguji apakah variabel mediasi yaitu kepuasan kerja mampu menjadi variabel 

mediasi penuh (full mediation) atau mediasi secara parsial (partial mediation). Hasil uji 

mediasi dengan metode variance acconted for (VAF) pada Tabel 10 disimpulkan bahwa 

kepuasan kerja sebagai mediasi dengan nilai 0.396 atau jika di persentasekan menjadi 

39,6%. Hasil ini menujukkan bahwa variabel kepuasan kerja memiliki pengaruh 

pemediasi secara parsial (partial mediation) terhadap kecerdasan emosional dan 

komitmen organisasional. Hasil ini mendukung hipotesis keempat. 

 

Tabel 10. 

Nilai Variance Accounted For (VAF) 
 Hubungan Antar Variabel Koefisien 

 Kecerdasan Emosional -> Kepuasan Kerja (β1) 0.553 

Pengaruh Langsung Kepuasan Kerja -> Komitmen Organisasional (β2) 0.876 

 Kecerdasan Emosional -> Komitmen Organisasional (β3) 0.318 

Pengaruh Tidak 

Langsung 

β1 x β2 = 0.553 x 0.876 0.484 

Pengaruh Total β3 + Pengaruh Tidak Langsung = 0.318 + 0.484 0.802 

VAF β3 : Pengaruh Total = 0.318 : 0.802 0.396 

Sumber: Output Data PLS 3.0, 2022 
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Hipotesis pertama (H1) menyatakan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional karyawan di LPD Desa Adat 

Tegal Darmasaba, Badung-Bali. Hal ini berarti semakin tinggi kecerdasan emosional 

yang dimiliki oleh karyawan maka semakin tinggi juga komitmen organisasional 

karyawan untuk tetap bertahan di organisasi. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil 

penelitian dari Setiawan (2020), Edward & Purba (2020), Barata (2020), dan Fatmawati 

& Azizah (2022) yang menyatakan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasional. 

Hipotesis kedua (H2) menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasional karyawan di LPD Desa Adat Tegal 

Darmasaba, Badung-Bali. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian dari 

Wibawa & Putra (2018), Charni, et al., (2019), Bashir & Gani (2020), dan Silaban, et al., 

(2022) mendapatkan hasil bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasional. 

Hipotesis ketiga (H3) menyatakan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan di LPD Desa Adat Tegal 

Darmasaba, Badung-Bali. Hal ini berarti semakin tinggi kecerdasan emosional yang 

dimiliki oleh karyawan maka semakin puas juga karyawan ketika bekerja di organisasi. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian dari Wijayanti, et al., (2020), Kim & 

Kim (2021), Jufrizen, et al., (2022), dan Thoa, et al., (2022)  

Hipotesis keempat (H4) yakni kepuasan kerja mampu secara parsial memediasi 

pengaruh kecerdasan emosional ke komitmen organisasional karyawan di LPD Desa Adat 

Tegal Darmasaba, Badung-Bali. Hal ini berarti semakin tinggi kecerdasan emosional 

yang dimiliki karyawan maka semakin puas karyawan bekerja di organisasi, dimana hal 

tersebut mampu meningkatkan komitmen organisasional karyawan untuk tetap bertahan 

di organisasi. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian dari Auda (2016) dan 

Argon & Liana (2020)  

Penelitian ini memberikan implikasi secara teoritis khususnya dalam 

pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia yang berkaitan dengan kecerdasan 

emosional, kepuasan kerja, dan komitmen organisasional. Implikasi praktis dari hasil 

penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan dari 

kecerdasan emosional terhadap komitmen organisasional, dan kepuasan kerja memiliki 

peran untuk memediasi pengaruh kedua variabel tersebut. Untuk meningkatkan 

komitmen organisasional karyawan untuk tetap setia bertahan di perusahaan, terdapat 

beberapa hal yang perlu di perhatikan dan lebih ditingkatkan dilihat dari dimensi yang 

mendapatkan nilai rata-rata terendah dalam kepuasan kerja dan kecerdasan emosional. 

Terdapat beberapa keterbatasan dalam proses pelaksanaan dan penyelesaian 

penelitian ini yaitu: 1) Penelitian ini bergantung pada hasil kuesioner. 2) Ruang lingkup 

penelitian yang masih terbatas yaitu hanya di satu organisasi. 3) Penelitian ini dilakukan 

dengan rancangan waktu cross-sectional, peneliti selanjutnya diharapkan melakukan 

penelitian berkelanjutan (logitudinal study) di masa yang akan datang. 
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SIMPULAN DAN SARAN 

Kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasional karyawan di LPD Desa Adat Tegal Darmasaba, Badung-Bali yang artinya 

peningkatan kecerdasan emosional karyawan sejalan dengan peningkatan komitmen 

organisasional karyawan di organisasi, begitu juga sebaliknya jika kecerdasan emosional 

karyawan rendah maka komitmen organisasional karyawan di organisasi juga rendah. 

Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional 

karyawan di LPD Desa Adat Tegal Darmasaba, Badung-Bali yang artinya semakin tinggi 

kepuasan kerja karyawan maka akan sejalan dengan peningkatan komitmen 

organisasional karyawan di organisasi Kecerdasan emosional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan di LPD Desa Adat Tegal Darmasaba, 

Badung-Bali yang artinya kecerdasan emosional karyawan yang meningkat sejalan 

dengan meningkatnya kepuasan kerja karyawan di organisasi, begitu juga sebaliknya 

apabila kecerdasan emosional karyawan rendah maka kepuasan kerja karyawan di 

organisasi juga rendah. Kepuasan kerja mampu memediasi secara parsial pengaruh 

kecerdasan emosional terhadap komitmen organisasional karyawan di LPD Desa Adat 

Tegal Darmasaba, Badung-Bali yang artinya kecerdasan emosional mampu 

meningkatkan komitmen organisasional karyawan di organisasi, begitu juga sebaliknya 

apabila kecerdsan emosional karyawan rendah mampu menurunkan kepuasan kerja 

sehingga komitmen organisasional karyawan di organisasi menjadi rendah. 

Pada variabel kecerdasan emosional yang memperoleh nilai rata-rata terendah 

adalah karyawan mampu mengenali emosi dari rekan kerja, sehingga disarankan agar 

organisasi lebih aktif dalam melakukan pendekatan pada karyawan untuk mengetahui 

masalah-masalah yang sedang dihadapi, sehingga rekan kerja maupun organisasi mampu 

memberikan solusi ketika karyawan tidak bisa mengendalikan emosinya. Pada variabel 

kepuasan kerja yang memperoleh nilai rata-rata terendah adalah kepuasan terhadap rekan 

kerja, sehingga disarankan agar organisasi sesekali melaksanakan kegiatan hiburan yang 

melibatkan kekompakan karyawan diluar jam kerja untuk mempererat hubungan antar 

karyawan di organisasi. Pada variabel komitmen organisasional yang memperoleh nilai 

rata-rata terendah adalah komitmen berkelanjutan atau persepsi karyawan atas kerugian 

yang diperoleh ketika karyawan tidak melanjutkan pekerjaannya pada organisasi, 

sehingga disarankan agar organisasi lebih mampu dalam menanamkan nilai-nilai 

kesetiaan kepada karyawannya untuk meningkatkan rasa memiliki yang menyebabkan 

karyawan setia untuk tetap menjadi bagian dari organisasi. 
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