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ABSTRAK 

 

            Dalam penelitian ini peningkatan Kinerja Sumber Daya Manusia yang 

berbasi Kecerdasan Emosioanl dan Spritual serta Komitmen Organisasi. Populasi 

dalam penelitian ini adalah Perangkat Desa Se Kecamatan Wonosalam Kabupaten 

Demak yang berjumlah 218 orang. Sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik 

startifed proportional random sampling yaitu metode penarikan sampel yang 

dilakukan dengan cara membagi populasi menjadi populasi yang lebih kecil. 

Pengumpulan data primer dilakukan dengan menggunakan Kuesioner yang diukur 

dengan skala likert. Teknik analisis yang digunakan adalah analisis regeresi linear 

berganda . 

 

             Dengan bantuan SPSS 18 digunakan sebagai teknik analisis data. Temuan 

menunjukkan bahwa ada pengaruh tidak langsung Kecerdasan Emosioanl dan 

Kecerdasan Spritual terhadap Kinerja SDM melalui Komitmen Organisasi sebagai 

variabel interveningnya. Hal tersebut dapat menghasilkan pekerjaan yang lebih baik. 

 

Kata Kunci : KINERJA SDM, KOMITMEN ORGANISASI, KECERDASAN 

EMOSIONAL SERTA KECERDASAN SPRITUAL 
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ABSTRACT 

 

            In this research the performance improvement of Human Resources based on Emotional 

and Spiritual Intelligence and Organizational Commitment. The population in this study were 

Village Officials in Wonosalam District, Demak Regency, totaling 218 people. The sample in this 

study used a proportional random sampling technique, namely a sampling method that was carried 

out by dividing the population into smaller populations. Primary data collection was carried out 

using a questionnaire measured by a Likert scale. The analysis technique used is multiple linear 

regression analysis. 

 

             With the help of SPSS 18 is used as a data analysis technique. The findings show that 

there is an indirect effect of Emotional Intelligence and Spiritual Intelligence on HR Performance 

through Organizational Commitment as the intervening variable. It can lead to better work. 

 

Keywords: HR PERFORMANCE, ORGANIZATIONAL COMMITMENT, EMOTIONAL 

INTELLIGENCE AND SPIRITUAL INTELLIGENCE 
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BAB I 
 

 

PENDAHULUAN 
 
 

1.1 Latar Belakang 

 

Dalam menghadapi persaingan global saat ini, setiap individu maupun 

perusahaan atau organisasi untuk meningkatkan keunggulan sumber daya manusia 

agar dapat menciptakan dayasaing di organisasi. Hasil kerja yang telah dicapai oleh 

perangkat desa dalam suatu organisasi menunjukan cerminan berhasil atau tidaknya 

suatu organisasi, sehingga organisasi senantiasa menuntut agar para perangkat 

desanya mampu menampilkan kinerja yang maksimal karena baik buruknya 

capaian kinerja karyawan akan berpengaruh pada peningkatan kinerja dan 

kesuskesan organisasi secara keseluruhan (Gunawan dan Sutadji, 2014). Kinerja 

karyawan tidak hanya dilihat dari kemampuan yang sempurna, tetapi juga 

kemampuan menguasai dan mengelola diri sendiri serta kemampuan dalam 

membina hubungan kerja dengan orang lain. Kemampuan tersebut oleh Daniel 

Goleman disebut dengan Emotional Intelegence atau kecerdasan emosi. Goleman 

melalui penelitiannya mengatakan bahwa kecerdasan emosi dapat menyumbang 80 

% dari faktor penentu kesuksesan seseorang di dalamsuatu organisasi, sedangkan 

20% yang ditentukan oleh IQ (intelligence Quotient) (Goleman, 2000). Dalam 

menghadapi persaingan di era perusahaan global sedang diharapkan bekerja lebih 

efisien dan efektif. Armstrong & Taylor (2014) kebijakan sumber daya manusia 

harus terintegrasi dengan perencanaan strategi bisnis yang ada di dalam organisasi, 

dengan demikian dapat menumbuhkan kemauan karyawan untuk bertindak 

menyesuaikan tujuan organisasi.Manusia sumber daya memiliki peran penting 

 

1 
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baik secara individu maupun kelompok, dan sumber daya manusia adalah satu dari 

pendorong utama kelancaran kegiatan bisnis, bahkanperusahaan mundur ditentukan 

oleh keberadaan sumber daya manusia (Ghoniyah, 2011). Kinerja SDM juga dapat 

dilihat dari aspek kuantitas pekerjaan meliputi kualitas pekerjaan dan ketepatan 

pekerjaan, tingkat keahlian dalam bekerja, kemampuan menganalisis data, dan 

kemampuan untuk mengevaluasi. 

Faktor psikologi Faktor ini akan membantu individu dalam mengelola, 

mengontrol, mengendalikan dan mengkoordinasikan keadaan emosi agar 

termanifestasi dalam perilaku secara efektif sedangkan faktor pelatihan emosi 

kegiatan yang dilakukan secara berulang- ulang akan menciptakan kebiasaan, dan 

kebiasaan rutin tersebut akan menghasilkan pengalaman yang berujung pada 

pembentukan nilai (value). 

Faktor lain yang dapat meningkatkan kinerja adalah adanya komitmen 

organisasi. Pegawai dengan komitmen yang tinggi diharapkan mampu 

menunjukkan kinerja yang optimal. Seseorang yang bergabung dalam organisasi 

pada sebuah organisasi dituntut memiliki komitmen dalam dirinya. Sebagai definisi 

yang umum, Luthansmendefinisikan bahwa komitmen organisasional sebagai sikap 

yang menunjukkan ”loyalitas” pegawai dan merupakan proses berkelanjutan 

bagaimana seorang anggota organisasi mengekspresikanperhatian merekakepada 

keberhasilan dan kebaikan organisasinya (Gunawan dan Sutadji, 2014). 

Rendahnya komitmen menimbulkan persoalan bagi pihak organisasi. Komitmen 

(keikatan) terhadap organisasi seolah-olah merupakan komuditas ”mahal” tapi 

penting bagi organisasi tersebut. Komitmen yang rendah mencerminkan kurangnya 
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tanggung jawab seseorang dalam menjalankan tugasnya. Peningkatan kinerja harus 

didukung dengan pengelolaan kecerdasan emosional dan memiliki komitmen 

organisasi yang baik sehingga dapat memberikan motivasiatau gairah kerja baru 

bagi karyawan berbagai organisasi termasuk salah satunya adalah Perangkat Desa 

Se Kecematan Wonosalam. Masalah yang harus dihadapi seperti suasana dan 

kondisi kerja dan hubungan karyawan. Komitmen organisasi kadang menjadi faktor 

penentu tujuan dan target kinerja karyawan, dimana karyawan banyak menghabiskan 

waktu sehari hari. Sedangkan menurut Gibson et al. (2012) komitmen 

organisasional adalah rasa identifikasi, loyalitas, dan keterlibatan yang 

diungkapkan oleh seorang karyawan terhadap organisasi atau unit organisasi. 

Sumber daya manusia yang berkualitas tidak hanya ditentukan oleh 

seberapa tinggi kecerdasan intelektual mereka, tetapi juga oleh kecerdasan 

emosional dan kecerdasan spiritualyang mereka miliki. Goleman (2001, hlm. 39) 

menyatakanbahwa “kecerdasan emosional adalah kemampuan untuk memantau dan 

mengendalikan perasaan Anda sendiri dan orang lain sekaligus menggunakan 

perasaan tersebut untuk memandu pikiran dan tindakan sehingga kecerdasan 

emosionalnya sangat diperlukan untuk sukses dalam bekerja dan menghasilkan 

kinerja yang luar biasa dalam pekerjaan”. Atmaja et al.(2015), menyatakanbahwa 

kecerdasan emosional berpengaruh langsung dan positif terhadap komitmen 

organisasi. Sedangkan hasil penelitian (Dwijayanti,2009) Kecerdasan emosional 

dapat meningkatkan dan berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang berpengaruh 

positif terhadapkinerja sumber daya manusia. 
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Selain kecerdasan emosional, Zohar dan Marshall (2000) menjelaskan 

bahwa kecerdasan spiritual juga memegang peranan yang besar terhadap 

kesuksesan seseorang dalam bekerja. Sedangkan hasil penelitian Trihandini (2005) 

menyimpulkan bahwa kecerdasan spiritualmemiliki pengaruh yang nyata terhadap 

kinerja karyawan. Dengan membawa nilai-nilai spiritualitas dalam bekerja, maka 

akan membuat karyawan merasa lebih hidup, dan pekerjaanya lebih bermakna serta 

lebih bertanggungjawab dalam bekerja, karena dia sadar bahwa apa yang telah 

dikerjakannya juga akan dipertangungjawabkan terhadap Tuhan Yang Maha Kuasa. 

Nilai-Nilai Kecerdasan Spiritual Sukidi (2002:94) mengemukakan tentang nilainlai 

dari kecerdasan spiritual berdasarkan komponen-komponen dalam Kecerdasan 

Spiritual (SQ) yang banyak dibutuhkan dalam dunia bisnis. Selain itu, tingkat 

kecerdasan emosional dan kecerdasan spiritual yang tinggi juga berpengaruh 

positif terhadap komitmen organisasinya, sehingga pada akhirnya akan 

menghasilkan kinerja yang optimal dan sangat mempengaruhi pencapaian suatu visi 

dan misi dari organisasi. 

Oleh karena itu penelitian fenomena aspek dipengaruhi kinerja Sumber 

Daya Manusia adalah masalah harapan kinerja sumber daya manusia mengenai 

kecerdasan emosional dan spiritual yang akan berpengaruh pada komitmen 

organisasi nantinya membuat hasil akhir bagaimana SDM mampumencapai kinerja 

dengan baik. Setiap organisasi tentunya mengharapkan kinerja yangbaik darisumber 

daya manusianya. Pesatnya perkembangan dan pesaingan bahwa kinerja yang saat 

inibelum optimal dan perlu dilakukan terus peningkatan dan perbaikan yang baik. 

Ketika memiliki kedua aspek kecerdasan tersebut ada di dalam diri seseorang, maka 



5 
 

 

 

 

akan mendorong peningkatan kinerja dan komitmennya terhadap organisasi. 

Kemampuan sdm (karyawan) mengenal orang lain lebih banyak atau memiliki 

kecerdasan yang baik akan meningkatkan kinerja sumber daya manusia. 

Beberapa hasil penelitian terdahulu juga menyatakan bahwa ini sejalan 

dengan penelitian Ling Ma et. al (2013), karyawan dengan kinerja yang tinggi tidak 

hanya aktif meemecahkan masalah tapi juga senang bekerja dengan kolega lainnya. 

Artinya bila kecerdasan emosionalnya seseorang baik maka kinerja seseorang di 

lingkungan organisasinya juga berpengaruh baik. Selain itu juga kecerdasan 

emosional meiliki pengaruh positif terhadap komitmen organisasi (Adey dan 

Bahari, 2010; Efendi dan Sutanto, 2013). Begitu juga pernyataan Ghozali (2002) 

menyebutkan bahwa religiusitas berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi 

dan keterlibatan kerja, yang artinya secara tidak langsung mempengaruhi 

produktifitas.Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Achmad Sani Eka 

Supriyanto dan Afnan Troena (2012). membuktikan bahwa “kecerdasan spiritual 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja”. Dimana menurut Robbins (2003) 

komitmen organisasi merupakan salah satusikap yang merefleksikan perasaan suka 

atau tidak suka terhadap organisasi tempat bekerja. Ketika seseorang memiliki 

komitmen organisasi yang tinggi maka seseorang akan bersikap loyal dengan 

melakukan berbagai upaya untuk keberhasilan organisasi sehingga akan berdampak 

terhadap kinerja. Pernyataan tersebut sejalandengan penelitian Fitriastuti (2013), 

yang membutktikan bahwa komitmen organiosasi berpengaruh posititf terhadap 

kinerja. Sejalan dengan hasil penelitian, Sapta dkk. (2013) menyatakan bahwa 

kecerdasan spiritual dan kecerdasan emosional mempengaruhi komitmen 

organisasi dan kepuasan kerja langsung. Penelitian yang dilakukan oleh Memari et 
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al. (2013) menunjukkan bahwa dengan menganalisis tiga dimensi komitmen 

organisasional menemukanbahwa komitmen organisasional memiliki hubungan 

yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian dari Bandula (2016), 

Memari et al. (2013), dan Zefeiti & Mohamad (2017) menunjukkan bahwa 

komitmen karyawan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan uraian dan fenomena di atas penulis tertarik untuk mencoba 

mengkaji lebih jauh permasalahan ini melalui penelitian. Perangkat Desa Se 

Kecematan Wonosalam salah satu Kecamatan yang ada di Demak, Jawa Tengah. 

Oleh karena itu penelitian ini aspek fenomena dipengaruhi adalah masalah harapan 

kinerja sumber daya manusia mengenai kecerdasan emosional dan spiritual yang 

akan berpengaruh pada komitmen organisasi Perangkat Desa Se Kecematan 

Wonosalam nantinya membuat hasil akhir bagaimana SDM mampu mencapai 

kinerja dengan baik. Setiap organisasi tentunya mengharapkan kinerja yangbaik 

dari sumber daya manusianya. Begitu pula halnya dengan Perangkat Desa Se 

KecematanWonosalam yang masih belum optimal, begitu pula berdampak pada 

kinerja sumber daya manusia. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, maka rumusan 

masalahnya adalah “Bagaimana meningkatkan kinerja Sumber Daya Manusia”. 

Kemudian question research adalah sebagai berikut : 

1. Bagaimana kecerdasan emosional mampu mendorong peningkatan 

komitmen dalam berorganisasi? 

2. Bagaimana kecerdasan spiritual mampu mendorong peningkatan 

komitmen dalam berorganisasi? 
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3. Bagaimana   kecerdasan emosional mampu mendorong peningkatan 

Kinerja Sumber Daya Manusia? 

4. Bagaimana kecerdasan spiritual mampu mendorong peningkatan Kinerja 

Sumber Daya Manusia? 

5. Bagaimana komitmen organisasi mampu mendorong peningkatan Kinerja 

Sumber Daya Manusia? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

 

1. Menganalisis pengaruh kecerdasan emosional terhadap peningkatan 

komitmen organisasi. 

2. Menganalisis pengaruh kecerdasan   spiritual terhadap peningkatan 

komitmen organisasi. 

3. Menganalisis pengaruh kecerdasan emosional terhadap peningkatan 

kinerja Sumber Daya Manusia. 

4. Menganalisis pengaruh kecerdasan spiritual terhadap peningkatan kinerja 

Sumber Daya Manusia. 

5. Menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap peningkatan kinerja 

Sumber Daya Manusia. 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

 

1. Manfaat Akademis 

 

Diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi pengembangan 

ilmu Manajemen khususnya manajemen sumber daya manusia tentang 

peningkatan kinerja sumber daya manusia. 
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2. Manfaat Praktis 

 

Hasil dari penelitian ini mampu memberikan sebagai bahan 

pertimbangan, informasi, dan masukan untuk mengambil tindakan yang 

dianggap perlu, gunameningkatkan kinerja sumber daya manusia berbasis 

kecerdasan emosional, spiritual dan komitmen organisasi. 



 

 

 

BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1 Kinerja Sumber Daya Manusia 
 

Menurut (Moeheriono, 2009) menyatakan bahwa kinerja adalah hasil kerja 

yang dapat diselesaikan oleh individu atau sekelompok orang-orang dalam suatu 

organisasi baik secara kuantitatif maupun kualitatif, sesuai dengan wewenang dan 

tanggung jawab masing-masing, dalam upaya mencapai tujuan organisasi secara 

hukum dan tidak melanggar hukum. Bagaimana organisasi menghormati dan 

memperlakukan sumber daya manusia (SDM) akan mempengaruhi perilaku mereka 

dalam menjalankan kinerja (Wibowo, 2010). Penampilan Proses manajemen 

mencakup bagaimana mengelola orang dan elemen item di dalamnya untuk 

menciptakan pemahaman bersama antara atasan dan bawahan tentang apa yang 

harus dicapai (hasil akhir untuk dicapai) dan bagaimana mencapainya 

(kompetensi yang dibutuhkan), sehingga akan meningkatkan kemampuan dari 

pencapaian tujuan bisnis yang diterapkan. Persepsi tugas merupakan petunjuk 

dimana individu percaya bahwa mereka dapat mewujudkan usaha-usaha mereka 

dalam pekerjaan Robbins (2001). 

Dari beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja sumber 

daya manusia adalah hasil prestasi atau hasil pekerjaan dapat diukur baik secara 

kualitatif maupun secara kuantitatif, sekaligus menggambarkan sejauh mana 

organisasi telah berhasil mencapai tujuan telah ditetapkan. Selain itu, kinerja juga 
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menunjukkan seberapa baik perilakunya sumberdaya manusia dalam upaya 

menciptakan perusahaan tujuan. 

2.1.1 Indikator kinerja sumber daya manusia 

 

Menurut Mangkunegara (2009) mengemukakan, bahwa indikator kinerja 

 

yaitu : 

 

1. Kualitas adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa yang 

seharusnya dikerjakan. 

2. Kuantitas adalah seberapa lama seorang karyawan bekerja dalan satu 

harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja dari masing- 

masing karyawan. 

3. Pelaksanaan tugas adalah seberapa jauh karyawan mampu melakukan 

pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada kesalahan. 

4. Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban 

karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan. 

2.1.2 Faktor-faktor kinerja sumber daya manusia 
 

Kemudian menurut Steer (1985) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

sumber daya manusia : 

a. Kemampuan, kepribadian dan minat kerja. Kemampuan merupakan 

kecakapan seseorang, seperti kecerdasan dan ketrampilan. Kemampuan 

pekerja dapat mempengaruhi kinerja dalam berbagai cara. Misalnya dalam 

cara pengambilan keputusan, cara mengintepretasikan tugas dan cara 

penyelesaian tugas. 
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b. Kejelasan dan penerimaan atas penjelasan peran seseorang pekerja, yang 

merupakan tarafpengertian dan penerimaan seseorang individu atas tugas 

yang dibebankan kepadanya. Makin jelas pengertian pekerja mengenai 

persyaratan dan sasaran pekerjaannya, maka makin banyak energi yang 

dapat dikerahkan untuk kegiatan kearah tujuan. 

c. Tingkat motivasi pekerja Motivasi adalah daya energi yang mendorong, 

mengarahkan danmempertahankan perilaku. 

Untuk mengukur kinerja seorang karyawan, Bernadin (1993; dalam 

Trihandini, 2006)menjelaskan bahwa terdapat lima kriteria yang dihasilkan dari 

pekerjaannya, yaitu: 

1. Kualitas merupakan tingkatan dimana hasil akhir yang dicapai mendekati 

sempurna dalamarti memenuhi tujuan yang diharapkan oleh perusahaan. 

2. Kuantitas adalah jumlah yang dihasilkan yang dinyatakan dalam istilah 

sejumlah unit kerjaataupun merupakan jumlah siklus yang dihasilkan. 

3. Ketepatan waktu Tingkat aktivitas diselesaikannya pekerjaan tersebut 

pada waktu awalyang diinginkan. 

4. Efektifitas Efektifitas merupakan tingkat pengetahuan sumber daya 

organisasi denganmaksud menaikkan keuntungan. 

5. Kemandirian Karyawan dapat melakukan fungsi kerjanya tanpa bantuan 

dari orang lain. 
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2.2 Komitmen Organisasi 
 

Menurut Robbins dan Judge dalam Zelvia (2015) Komitmen organisasi 

adalah suatu keadaan dimana seorang karyawan memihak organisasi tertentu serta 

tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam 

organisasi tersebut. Jadi, keterlibatan pekerjaan yang tinggi berarti memihak pada 

pekerjaan tertentu seorang individu, sementara komitmen organisasional yang 

tinggi berarti memihak organisasi yang merekrut individu tersebut. Menurut Durkin 

(1999), komitmen organisasi merupakan perasaan yang kuat dan erat dari seseorang 

terhadap tujuan dan nilai suatu organisasi dalam hubungannya dengan peranmereka 

terhadap upaya pencapaian tujuan dan nilai-nilai tersebut. Luthans (2011) 

mengemukakan komitmen organisasional adalah sikap yang merefleksikan loyalitas 

karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan di mana organisasi 

mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta 

kemajuan berkelanjutan. 

Dari beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa komitmen 

organisasi merupakan perasaan yang kuat dan erat dari seseorang terhadap tujuan 

dan nilai suatu organisasi dalam hubungannya dengan peran mereka terhadap upaya 

pencapaian tujuan dan nilai-nilai tersebut. 

2.2.1 Indikator komitmen organisasional 

 

Menurut Robbins dan Judge dalam Zelvia (2015) yaitu meliputi: 

 

1. Komitmen afektif (affective commitment) : yang cenderung mengacu pada 

keterikatan emosional, yaitu identifikasi serta keterlibatan seorang 

karyawan pada suatu organisasi. Komitmen Afektif seseorang akan 
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menjadi lebih kuat bila pengalamannya dalam suatu organisasi konsisten 

dengan harapan-harapan dan memuaskan kebutuhan dasarnya dan 

sebaliknya. 

2. Komitmen berkelanjutan (continuance commitment) : yaitu nilai ekonomi 

yang dirasadari bertahan dalam suatu organisasi bila dibandingkan dengan 

meninggalkan organisasi tersebut. seorang karyawan mungkin 

berkomitmen kepada pemberi kerja karena iadibayar tinggi dan merasa 

bahwa pengunduran diri dari perusahaan akan menghancurkan 

keluarganya. 

3. Komitmen normatif (normative commitment) : yaitu kewajiban untuk 

bertahan dalamorganisasi untuk alasan- alasan moral atau etis. 

 
 

2.3 Kecerdasan Emosional 

 

Menurut Robbins (2003) Kecerdasan emosional mengacu pada satu 

keragaman keterampilan, kapabilitas, dan kompetensi kognitif, mempengaruhi 

kemampuan seseorang untuk berhasil dalam menghadapi tuntutan dan tekanan 

lingkungan. Sedangkan Kecerdasan Kecerdasan Emosional mengacu pada 

kemampuan untuk mengenali perasaan dan perasaan kita sendiri orang lain, 

kemampuan untuk memotivasi diri sendiri, dan kemampuan untuk mengelola emosi 

dalam diri dan dalam hubungan mereka dengan orang lain (Goleman 2005). 

Sedangkan menurut Weisinger (2006) sederhananya, kecerdasan emosional adalah 

penggunaanemosi secara cerdas. Emosi ini bermanfaat sebagai Panduan pemikiran 

dan perilaku Anda agarhasil Anda meningkat. Weisinger memegang kecerdasan 
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emosional sebagai instrumen untuk menyelesaikan suatu masalah dengan rekan 

kerja, buat kesepakatan dengan customer yang ngambek, kritik atasan anda, 

selesaikan tugas sampai selesai, dan dalam berbagai tantangan lain yang 

mempengaruhi keberhasilan sumber daya manusia”. 

Dari beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa kecerdasan 

emosional adalah kemampuan seseorang untuk memahami emosi diri sendiri dan 

emosi orang lain, memotivasi diri sendiri, serta menjalin hubungan dengan orang 

lain. Kecerdasan emosional bisa digunakan untuk membimbing pemikiran dan 

perilaku manusia tidak terjadi hal-hal yang tidak diinginkan. 

2.3.1 Indikator kecerdasan emosional 
 

Goleman (2015), yang dapat menjadi pedoman bagi individu untuk 

mencapaikesuksesan, yaitu: 

1. Kesadaran Diri (Self Awareness), yaitu, kemampuan individu yang 

berfungsi untuk memantau perasaan diri waktu ke waktu, mencermati 

perasaan yang muncul. 

2. Pengaturan Diri (Self Management) yaitu, kemampuan untuk menghibur 

diri sendiri, melepas kecemasan, kemurungan atau ketersinggungan dan 

akibat akibat yang timbul karena kegagalan keterampilan emosi dasar. 

3. Motivasi (Self Motivation) yaitu, kemampuan untuk mengatur emosi 

menjadi alat untuk mencapai tujuan dan menguasi diri. Seseorang yang 

memiliki keterampilan ini cendrung lebih produktif dan efektif dalam 

upaya apapun yang dikerjakannya. Kemampuan ini didasari oleh 

kemampuan mengendalikan emosi yaitu menahan diri terhadap kepuasan 

danmengendalikan dorongan hati. 
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4. Empati (Empathy/Social awareness) yaitu, kemampuan yang bergantung 

pada kesadaran, kemampuan ini merupakan keterampilan dasar dalam 

bersosial.seorang yang empatilebihmampu menangkap sinyal-sinyal social 

tersembunyi yang mengisyaratkan apa yang dibutuhkan atau dikehendaki 

orang lain. 

5. Ketrampilan Sosial (Social Skills) yaitu, merupakan keterampilan 

mengelola emosi oranglain,mempertahankan hubungan dengan orang lain 

melalui keterampilan social, kepemimpinan dan keberhasilan hubungan 

antar pribadi. 

2.4 Kecerdasan Spiritual 

 

Kecerdasan spiritual adalah kecerdasan untuk menghadapi dan 

memecahkan persoalan makna dan nilai yang lebih luas dan kaya, kecerdasan untuk 

menilai bahwa tindakan atau jalan hidup seseorang lebih bermakna dibandingkan 

orang lain (Zohar dan Marshall, 2007). Menurut Wigglesworth (2011), Kecerdasan 

Spiritual adalah kemampuan untuk berperilaku dengan perhatian dan kebijaksanaan 

sambil menjaga kedamaian di (tenang) dan di luar tanpa mempedulikan keadaan 

"Pernyataan" tanpa memperhatikan keadaan "menunjukkan bahwa manusia dapat 

mempertahankan pusat kedamaian dan perilaku penuh kasih bahkan di bawah 

tekanan besar. Ini adalah luar biasa dari kelebihan yang dimiliki oleh manusia 

dibanding makhluk lain. Menurut (Mizan, 2001) “Kecerdasan spiritualberkembang 

dengan baik akan ditandai dengan lingkungan, memiliki kesadaranyang tinggi, 

mampu menghadapi penderitaan dan kesakitan, mampu mengambil hikmah dari 

kegagalan, mampu mewujudkan kehidupan dalam sesuai dengan misi dan visinya, 
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mampu melihatketerkaitan antara berbagai hal, mandiri, dan pada akhirnya 

membuat seseorangmengerti arti hidupnya”. 

Dari beberapa penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa kecerdasan 

spiritual adalah kemampuan manusia untuk menyadari dan menentukan makna, 

nilai, akhlak, yang lebih besar terhadap sesama karena manusia sadar dan 

merasakannya manusia termasuk bagian dari seluruh kehidupan. Supaya manusia 

bisa menempatkan dirinya, bisa hidup lebih baik, lebih positif dan dapat mengenali 

nilai kualitas tersebut pada orang lain. 

2.4.1 Indikator Kecerdasan Spiritual 
 

Sukidi (2002) mengemukakan tentang nilai-nilai dari kecerdasan spiritual 

berdasarkan komponen-komponen dalam Kecerdasan Spiritual (SQ) yang banyak 

dibutuhkan dalam duniabisnis, diantaranya adalah : 

a. Mutlak Jujur 

 

Kata kunci pertama untuk sukses di dunia bisnis adalah mutlak jujur, yaitu 

berkata benar dan konsisten akan kebenaran. Ini merupakan hukum 

spiritual dalam dunia usaha. 

b. Keterbukaan 

 

Keterbukaan merupakan sebuah hukum alam di dunia bisnis, maka 

logikanya apabila seseorang bersikap fair atau terbuka maka ia telah 

berpartisipasi di jalan menuju dunia yang baik. 

c. Pengetahuan diri 

 

Pengetahuan diri menjadi elemen utama dan sangat dibutuhkan dalam 

kesuksesan sebuah usaha karena dunia/usaha sangat memperhatikan dalam 

lingkungan belajar yang baik. 
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d. Fokus pada kontribusi 

 

Dalam dunia usaha terdapat hukum yang lebih mengutamakan memberi 

daripada menerima. Hal ini penting berhadapan dengan kecenderungan 

manusia untuk menuntut hak ketimbang memenuhi kewajiban. Untuk 

itulah orang harus pandai membangun kesadaran diri untuk lebih terfokuas 

pada kontribusi. 

e. Spiritual non dogmatis 

 

Komponen ini merupakan nilai kecerdasan spiritual dimana di dalamnya 

terdapat kemampuan untuk bersikap fleksibel, memiliki tingkat kesadaran 

yang tinggi, serta kemampuan untuk menghadapi dan memanfaatkan 

penderitaan, kualitas hidup yang diilhami oleh visi dan nilai. 

 
 

2.5 Pengaruh antar Variabel 

 

2.5.1 Kecerdasan emosional terhadap komitmen organisasi 
 

Seseorang yang memiliki kecerdasan emosional yang tinggi akan mampu 

mengelola emosi dalam menghadapi suatu masalah, sehingga masalah tersebut 

dapat diseleseikan denganbaik. Kondisi ini diartikan bahwa seseorang dengan 

kecerdasan emosional yangtinggi akan menghasilkan kinerja optimal dalam 

menjalankan tugas yang diberikan kepadanya. Atmaja et al.(2015), menyatakan 

bahwa kecerdasan emosional berpengaruh langsung dan positif terhadap komitmen 

organisasional. Karyawan dengan kecerdasan emosional yang tinggi lebih 

berkomitmen pada organisasi mereka (Rachmelya dan Arna, 2017). Adey dan 

Bahari (2010), mengatakan bahwa ada pengaruh yang positif dan signifikan antara 

kecerdasan emosional dan komitmen organisasional karena jika seorang karyawan 
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tidak bisa mengontrol emosinya dengan baik berarti karyawan tersebut tidak 

memiliki komitmen organisasional yang tinggi. Karambut dan Noormijati (2012), 

menyatakan bahwa kecerdasan emosional berpegaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasional. Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya dapat 

ditarik hipotesis penelitian sebagai berikut: 

H1: Kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi. 

 

2.5.2 Kecerdasan spiritual terhadap komitmen organisasi 
 

Seseorang dengan kecerdasan spiritual yang tinggi akan memiliki sikap 

integritas yang tinggi, bijaksana, ikhlas, dan bertanggung jawab dalam menjalankan 

segala tugas yang diberikan kepadanya. Dalam hal ini, sikap positif tersebut akan 

berpengaruh terhadap kualitaskerja yang dihasilkan. Hal ini sejalan dengan Ghozali 

(2002) dalam penelitiannyamembuktikan bahwa religiusitas berpengaruh positif 

terhadap komitmen organisasi dan keterlibatan kerja, yang artinya secara tidak 

langsung mempengaruhi produktifitas. 

H2: Kecerdasan Spiritual berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi. 

 

2.5.3 Kecerdasan emosional terhadap kinerja sumber daya manusia 
 

Kecerdasan emosional berperan penting dalam mencapai kesuksesan di 

dunia kerja, disamping kecerdasan intelektual yang dibutuhkan (Goleman, 2000). 

Karyawan yang memilikikecerdasan emosional yang tinggi akan meningkatkan 

kinerja dan hasil kerja yang lebih baik pula. Kinerja karyawan tidak akan 

berkembang jika tidak memiliki kecerdasan emosional yang memadai 
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(Dwijayanti, 2009). Kecerdasan emosional dapat meningkatkandan berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. Dari pernyataan yang telah disebutkan diatas, maka 

penulis mengajukan hipotesis sebagai berikut: 

H3: Kecerdasan Emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

sumber dayamanusia. 

 

2.5.4 Kecerdasan spiritual terhadap kinerja sumber daya manusia 
 

Kecerdasan spiritual (SQ) merupakan kecerdasan yang berkaitan dengan 

mampu seseorang untuk mengekspresikan dan memberi makna pada setiap 

tindakannya. Oleh karena itu, untuk meningkatkan kinerja, maka diperlukan 

kecerdasan spiritual (Munir, 2000). Jenjangkarir dalam karyawan dapat ditentukan 

dari kecerdasan spiritual. Kecerdasan spiritual dapat meningkatkan kinerja 

karyawan itu, karena kecerdasan ini menimbulkan rasa tenang dan dorongan 

(motivasi) bekerja lebih baik (Wiersma, 2002). Kecerdasan spiritual ini mampu 

meningkatkan kinerja karyawan dan peran penting yang menunjukan kecerdasan 

spiritual ini berpengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja 

sumber daya manusia (karyawan). Waryanti (2011) dari pernyataan yang telah 

disebutkan diatas, maka penulis mengajukan hipotesis sebagai berikut: 

H4 : kecerdasan spiritual berpengaruh positif dan signifikan kinerja sumber daya 

manusia. 

 

2.5.5 Komitmen organisasi terhadap kinerja sumber daya manusia 

 

Seseorang dengan komitmen organisasi yang tinggi akan cenderung 

memiliki ikatan emosional yang tinggi pula dengan merasa menjadi bagian dari 

organisasi, selain itu seseorangakan memiliki kemauan yang tinggi untuk tetap 



20 
 

 

 

 

bertahan ketika menghadapi suatu kondisi yang sulit di dalam organisasi. Sehingga 

seseorang tersebut akan melakukan berbagai upaya demi mengoptimalkan kinerja 

organisasi, maka hal ini akan sejalan denganproduktivitasyang dihasilkan. Beberapa 

studi yang memperkuat pernyataan tersebut (Ghozali, 2002; dan Fitriastuti, 2013). 

Penelitian yang dilakukan oleh Memari et al. (2013) menunjukkan bahwa dengan 

menganalisis tiga dimensi komitmen organisasional menemukan bahwa komitmen 

organisasional memiliki hubungan yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil 

penelitiandari Bandula (2016), Memari et al. (2013), dan Zefeiti & Mohamad 

(2017) menunjukkan bahwa komitmen karyawan memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

H5: Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

sumber daya manusia. 

 

2.6 Hipotesis Penelitian 

 

Hipotesis merupakan dugaan sementara terhadap rumusan masalah 

penelitian. Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan belum didasarkan 

pada fakta-faktaempiris yang diperoleh melalui pengumulan data, baru didasarkan 

pada teori yang relevan (Sugiyono, 2016:134).Berdasarkan kerangka pemikiran 

diatas maka mekanisme hubungan antar varaiabel yang dinyatakan dalam hipotesis 

yang diajukan dalam penelitian ini, yaitu: 

1. Kecerdasan emosional berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. 
 

2. Kecerdasan Spiritual berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. 

 

3. Kecerdasan Emosional berpengaruh positif terhadap kinerja sumber daya 

manusia. 
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(Y1) 

H5 

Kinerja 

Sumber Daya 

Manusia 

(Y2) 

 
 

Kecerdasan 

Spiritual 

(X2) 

 

 

 

4. Kecerdasan Spiritual berpengaruh positif terhadap kinerja sumber daya 

manusia. 

5. Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja sumber daya 

manusia. 

 
2.7 Kerangka Pikir 

 

 
 

 

 

Gambar 2.1. Kerangka Pemikiran 



 

 

 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian 

Penelitian ini dilakukan untuk menguji hipotesis dengan maksud untuk 

memperkuathipotesis atau menolak teori atau hipotesis hasil penelitian yang sudah 

ada. Berkaitan dengan hal tersebut, maka jenis penelitan yang digunakan adalah 

“Explanatory research” atau penelitian bersifat menjelaskan, dengan demikian 

penelitian ini menekankan pada hubungan antar variabel penelitian dengan menguji 

hipotesis uraiannya mengandung deskripsi tetapi fokusnya terletak pada hubungan 

antar variabel (Singarimbun, 1982). VariabeI tersebut mencakup : kecerdasan 

emosional, kecerdasan spiritual, komitmen organisasi terhadap kinerja SDM. 

 

3.2 Populasi dan Sampel 

3.2.1 Populasi 

Sugiyono (2016) menjelaskan bahwa populasi adalah jumlah keseluruhan 

objek yang akan digunakan untuk penelitian, dan sifat-sifatnya ditentukan oleh 

peneliti itu sendiri. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh perangkat Desa Se 

Kecamatan Wonosalam yang berjumlah 218 orang. 

 

3.2.2 Sampel 

Untuk menentukan sampel yang digunakan dalam penelitian ini, berbagai 

Teknik pengambilan sampel digunakan. Penelitian ini menggunakan Teknik 

stratified proportional random sampling. Jika karakteristik atau karakteristik 

anggotanya sama, maka digunakan random sampling. Dalam penelitian ini, penulis 

menggunakan rumus untuk menentukan jumlah sampel : Slovin, sebagai berikut : 
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N 
n = 

N(d
2) +1 

Keterangan : 

n = Jumlah Sampel 

N = Jumlah Populasi ( 218 orang) 

d2 = Tingkat Kesalahan (5%) 

a = 0,05 
 

218 
n = 

218 (0,05
2) +1 

= 141 

 

 
Tabel 3.1. Penentuan responden tiap desa 

 

No Desa 
Jumlah 

perangkat desa 
Pengambilan 

sampel 
Responden 

1 Karangrowo 21 21 

218 
×141 

13,5 (14) 

2 Pilangrejo 20 20 

218 
×141 

12,9 (13) 

3 Tlogodowo 23 23 

218 
×141 

14,8 (15) 

4 Lempuyang 19 19 

218 
×141 

12,2 (13) 

5 Mrisen 22 22 

218 
×141 

14,2 (15) 

6 Wonosalam 20 20 

218 
×141 

12,9 (13) 

7 Doreng 23 23 

218 
×141 

14,8 (15) 

8 Getas 21 21 

218 
×141 

13,5 (14) 

9 Kendaldoyong 21 21 

218 
×141 

13,5 (14) 

10 Tlogorjo 22 22 

218 
×141 

14,2 (15) 

Jumlah Sampel 141 
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Sehingga jumlah sampel dalam penelitian adalah 141 orang perangkat Desa 

Se Kecamatan Wonosalam. 

 

3.3 Sumber dan Jenis Data 
 

Sumber data pada studi ini mencakup data primer dan skunder. Data primer 

adalah data yang diperoleh langsung dari obyeknya (Widodo, 2017). Data primer 

studi adalah mencakup : kecerdasan emosional, kecerdasan spiritual, komitmen 

organisasi dan kinerja SDM. 

Data skunder adalah data yang diperoleh dari pihak lain, Data tersebut 

meliputi jumlah pelanggan serta identitas responden mereka yang datang tersebut 

pada saat ambil sampel, danreferensi yang berkaitan dengan studi ini. 

 
3.4 Metode Pengumpulan Data 

 

Metode pengumpulan data pada penelitian ini yaitu menggunakan 

kuesioner. Menurut Sugiyono (2009) kuesioner merupakan teknik dalam 

mengumpulkan data dengan cara memberi sejumlah pertanyaan secara tertulis 

kepada responden untuk dijawab. 

Kuesioner disusun berdasarkan indikator dari variabel-variabel penelitian 

yang dilakukan dengan menggunakan pengisian kuesioner oleh responden dan 

untuk memudahkan dalam mengumpulan data penelitian ini menggunakan 

pengukuran skala likert yang terhitung dari 1 sampai 5 dengan alternatif jawaban : 

1 Sangat Tidak Setuju (STS) sampai 5 Sangat Setuju (SS). 
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3.5 Variabel dan Indikator 

Menurut Sugiyono (2009) pengertian operasional yaitu batasan pengertian 

terkait variabel yang diteliti dan mencerminkan indikator-indikator yang digunakan 

untuk mengukur variabeltersebut. Dalam penelitian ini variabel dan indikator 

Model Peningkatan Kinerja Sumber Daya Manusia Dalam Konteks Komitmen 

Organisasi. 

Peneliti menjelaskan dengan menggunakan tabel sebagai berikut: 

 
Tabel 3.2. Definisi Operasional Variabel dan Indikator 

No Variabel Definisi Operasional Indikator Skala 

1 Kecerdasan 

Emosional 

(X1) 

Kecerdasan emosional 

adalah kemampuan 

seseorang  untuk 

memahami emosi diri 

sendiri dan emosi orang 

lain, memotivasi diri 

sendiri, serta menjalin 

hubungan dengan orang 

lain. 

Kesadaran diri 

Pengaturan diri 

Motivasi 

Mengenali emosi 

orang lain (empaty) 

Keterampilansosial 

Goleman (2015:58) 

Skala 

Likert Skor 

1-5 

2 Kecerdasan 

Spiritual 

(X2) 

Kecerdasan spiritual 

adalah kemampuan 

manusia untuk menyadari 

dan menentukan makna, 

nilai, akhlak, yang lebih 

besar terhadap sesama 

karena manusia sadar dan 

merasakannya manusia 

termasuk bagian dari 

seluruh kehidupan. 

Jujur 

Keterbukaan 

Pengetahuan diri 

Fokus pada 

kontribusi 

Spiritual non 

dogmatis 

Zohardan 

Marshall(2007) 

Skala 

Likert Skor 

1-5 

3 Komitmen 

Organisasi 

(Y1) 

Komitmen organisasi 

merupakan perasaan yang 

kuat dan erat dari 

seseorang terhadap tujuan 

dan nilai suatu organisasi 

dalam         hubungannya 

dengan    peran    mereka 

Komitmen efektif 

(affective 

commitment) 

Komitmen 

berkelanjutan 

(continuance 

commitment) 

Skala 

Likert Skor 

1-5 
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  terhadap upaya 

pencapaian tujuan dan 

nilai-nilai tersebut. 

Komitmen normatif 

(normative 

commitment) 

Robbins (2014) 

 

4. Kinerja SDM 

(Y2) 

Kinerja sumber daya 

manusia adalah hasil 

prestasi atau hasil 

pekerjaan dapat diukur 

baik secara kualitatif 

maupun secara 

kuantitatif, sekaligus 

menggambarkan sejauh 

mana organisasi telah 

berhasil mencapai tujuan 

telah ditetapkan. 

Kualitas kerja 

Kuantitas kerja 

Pelaksaan Tugas 

Tanggung jawab 

Mangkunegara 

(2009) 

Skala 

Likert Skor 

1-5 

 

 

 

3.6 Teknik Analisis Data 

 

3.6.1 Uji Instrumen 

 

3.6.1.1 Uji Realibilitas 
 

Alat ukur apabila telah dinyatakan valid, selanjutnya realibilitas alat ukur 

tersebut diuji. Menurut Arikunto (2006:178) reliabilitas adalah suatu instrumen 

dapat dipercaya untuk dipergunakan sebagai alat pengumpul data karena instrumen 

tersebut sudah baik. 

Pada penelitian ini pengujian reliabilitas dilakukan secara internal, di mana 

reliabilitas instrumen dapat diuji dengan menganalisis konsistensi butir-butir yang 

ada pada instrumen dengan teknik tertentu. Untuk mencari reliabilitas instrumen 

menggunakan rumus Alpha(α), karena instrumen dalam penelitian ini berbentuk 

kuesioner (angket) yang skornya merupakan rentangan antara 1-5 dan uji 

reliabilitas menggunakan item total, di mana untuk mencari reliabilitas instrumen 
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yang skornya bukan 1 dan 0. Instrumen dikatakan reliabel apabila nilai alpha lebih 

dari 0,6 atau mendekati 1 berarti item dinyatakan reliabel. 

Pengujian reliabilitas dengan teknik alpha dilakukan untuk jenis data 

interval atau essay, rumusnya adalah : 

𝑟𝑛 =( 𝑘𝑘−1) ( 1- Σ𝛼𝑏2𝛼12 ) 

Keterangan : 

𝑟𝑛 = Reliabilitas instrumen 

 

𝑘 = Banyaknya butir pertanyaan atau butir soal 

Σ𝑎𝑏2 = Jumlah varians butir 

𝑎12 = Varians total 

 

3.6.2 Uji Asumsi Klasik 

 

3.6.2.1 Uji Normalitas 
 

Uji normallitas dalam penelitian ini dilakukan dengan uji statistik non- 

parametrik Kolmogorov-Smirnov (K-S). Kriteria suatu data residual berdistribusi 

normal yaitu nilaiAsymp. Sig. (2-tailed) > 0,05. Penelitian ini disesuaikan dengan 

uji hipotesis sebagai berikut: 

Ho : Data berdistribusi normal 

 

Ha : Data berdistribusi tidak normal 

 

Jika Sig. > 0,190 maka Ho diterima. Jika Sig. < 0,05 maka Ho ditolak. 

Berdasarkan hasil uji normalitas dapat diketahui bahwa hasil uji normalitas yaitu 

sebesar 0.200 harus dibagi dua terlebih dahulu karena penelitian ini merupakan 

penelitian 1 tailed, menjadi 0,10 > 0,05 maka Ho diterima, yang berarti data 

berdistribusi secara normal. 
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3.6.2.2 Uji Heteroskedastitas 

Dilihat dari gambar pada SPSS, terlihat varians dari residu tersebut tidak 

mempunyai pola tertetu atau tersebar secara acak, sehingga regresi tidak 

mengandung unsur heterokedastisitas. Dari output diketahui bahwa titik-titik 

menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y. Jadi secara visual tidak 

terjadi heteroskedastisitas pada model regresi. 

3.6.2.3 Uji Multikolinearitas 
 

Uji multikolonieritas di dalam model regresi dapat dilihat dari nilai 

tolerance dan nilai Variance Inflation Factor (VIF). Model regresi yang bebas 

multikolonieritas adalah yang mempunyai nilai VIF < 10 dan nilai tolerance > 0,1. 

Ho : Tidak terdapat multikolinearitas Ha : Terdapat multikolinearitas 

 

Jika VIF < 10 dan atau Tolerance > 0,01 maka Ho diterima.Jika VIF > 10 

dan atau Tolerance < 0,01 maka Ho ditolak. 

Di atas dapat dijelaskan bahwa nilai VIF sebesar 1,163 < 10 dan nilai 

Tolerance sebesar 0,860 > 0,01 maka Ho diterima. Berarti dalam model 

penelitian ini tidak terdapat multikolinearitas. Model regresi yang baik adalah 

tidak terdapat multikolinearitas atau tidak terjadi korelasi antar variabel 

independen. Model regresi dalam penelitian ini baik dan dapat di olah untuk 

penelitian selanjutnya. 

3.6.3 Analisi Regresi Berganda 

 

Penulisan nilai hubungan antara variabel bebas tersebut adalah Kecerdasan 

Emosional (X1) dan Kecerdasan Spiritual (X2), sedangkan variabel intervening 

adalah Komitmen Organisasi (Y1), dan variabel terikatnya adalah Kinerja Sumber 
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Daya Manusia (Y2). Bentuk persamaan regresi linier berganda linier berganda 

adalah sebagai berikut : 

 

 

 

 

 

Keterangan : 

 

Y1 : Komitmen Organisasi 

 

Y2 : Kinerja Sumber Daya Manusia 

 

X1 : Kecerdasan Emosional 

 

X2 : Kecerdasan Spiritual 

b1, b2, b3 : Koefisien regresi 

e : Standar eror 

 

3.6.4 Pengujian Hipotesis 

 

Metode analisis yang digunakan uji hipotesis dalam penelitian ini analisis 

jalur (path analysis) yang digunakan untuk mengecek model hubungan yang telah 

ditentukan bukan untuk menemukan penyebabnya. Analisis Jalur dapat dilakukan 

estimasi besarnya hubungan kausal antara sejumlah variabel dan hierarki 

kedudukan masing-masing variabel dalam rangkaian jalur-jalur kausal, baik secara 

langsung maupun tidak langsung. Pengaruh langsung artinya arah hubungan tanpa 

melewati variabel lain, sementara tidak langsung harus melewati variabel lain. 

Untuk melihat besarnya pengaruh langsung antar variabel dengan menggunakan 

koefisien beta atau koefisien regresi yang terstandarisasi. 

YI = b 1X1 + b2X2 + e ..................................... (1) 
 

Y2 = b1X1 + b2X2+ b3Y1 + e .......................... (2) 
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Adapun bentuk persamaan adalah sebagai berikut ; 

Y1 = b1 X1 + b2 X2 + e1 

Y2 = b1 X1 + b2 X2 + b3 Y1 + e2 

 

Keterangan : 

 
Y1 = Komitmen Organisasi 

Y2 = Kinerja Sumber Daya Manusia 

 
A = konstanta 

 

X1 = Kecerdasan Emosional 

X2 = Kecerdasan Spiritual 

B = koefisien regresi berganda 

 

E = kesalahan variabel pengganggu 

 

3.6.4.1 Uji t 
 

Uji t dilakukan untuk menguji hubungan secara parsial dalam mengukur 

tingkat signifikansi hubungan antara variabel bebas terhadap variabel terikat, 

rumusan hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

Dasar pengambilan keputusan menurut Ghozali (Sani, 259) adalah dengan 

menggunakan angka probabilitas signifikansi dengan tingkat kepercayaan 95% (α 

= 0.05) yaitu: 

 

Apabila angka probabilitas signifikansi > 0.05, maka Ho diterima dan Ha ditolak. 

Apabila angka probabilitas signifikansi < 0.05, maka Ho ditolak dan Ha diterima. 

3.6.4.2 Uji Model 
 

Pengujian ini dilakukan melalui uji F dengan membandingkan F hitung 

(observasi)dengan F tabel pada = 0,05. Apabila hasil pengujian menunjukkan 
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F hitung > F tabel, maka H0 ditolak 

 

Artinya : (1) variasi dari model regresi berhasilmenerangkan variabel bebas secara 

keseluruhan, sejauhmana pengaruhnya terhadap variabel terikat 

Fhitung < Ftabel, maka H0 diterima 

 

Artinya : (1) variasi dari model regresi tidak berhasil menerangkan variabel bebas 

secara keseluruhan, sejauhmana pengaruhnya terhadap variabel terikat. 

3.6.4.3 Koefisien Determinasi 
 

Selanjutnya, untuk melihat kemampuan variabel bebas dalam menerangkan 

variabel tidak bebas dapat diketahui dari besarnya koefisien determinasi berganda 

(R2). Dengan kata lain, nilai koefisien determinasi berganda digunakan untuk 

mengukur besarnya sumbangan dari variabel bebas yang diteliti terhadap variasi 

variabel terikat. Jika R2 yang diperolehdari hasil perhitungan semakin besar 

(mendekati satu), maka dapat dikatakan bahwa sumbangan dari variabel bebas 

terhadap variabel terikat semakin besar. Hal ini berarti model yang digunakan 

semakin kuat untuk menerangkan variasi variabel terikat. Sebaliknya jika R2 

semakin kecil (mendekati nol), maka dapat dikatakan bahwa sumbangan dari 

variabel bebas terhadap variasi variabel terikat semakin kecil. Hal ini berarti model 

yang digunakan semakin lemah untuk menerangkan variasi variabel terikat. Secara 

umum dapat dikatakan bahwa koefisien determinasi berganda R2 berada antara 0 

dan 1 atau 0 ≤ R2 ≤ 1. 

3.6.5 Path Analysis 

 

Sugiyono (2016) mengungkapkan, path Analysis adalah model yang 

digunakan untuk menggambarkan dan menguji hubungan antar variabel dalam 
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(XI) 
PYIXI 

e2 

PY2YI 

(YI) 
(Y2) 

PY1X2 
e1 

PY2X2 

(X2) 

YI = PY1X1 + PY1X2 + el .................................... (1) 

 

Y2 = PYZX1 + PY2X2 + PY2Y1 + e2… .............. (2) 

 

 

 

bentuk kausalitas. Untuk menguji variabel antara digunakan analisis jalur. Analisis 

jalur merupakan perluasan dari analisis regresi linier berganda atau analisis jalur, 

yang menggunakan analisis regresi untuk memperkirakan hubungan sebab akibat 

antara variabel model kontingen yang telah didefinisikan sebelumnya dalam teori. 

 

 

Gambar 3.1. Model Analisis Jalur (Path Analysis) 

 

Model analisis jalur yang digunakan dalam penelitian ini dapat digambarkan 

dengan persamaan struktural berikut : 

 
Keterangan : 

 

X1 : Kecerdasan Emosional, sebagai variabel eksogen (independen) 

X2 : Kecerdasan Spiritual sebagai variabel eksogen (independen) 

Y1 : Komitmen Organisasi, sebagai variabel intervening 
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Y2      :   Kinerja Sumber Daya Manusia, sebagai edogen (dependen) 

el, e2 : Residual variabel/eror 

PY1X1 : Koefisien jalur dari Kecerdasan Emosional ke Komitmen 

Organisasi PY1X2 : Koefisien jalur dari Kecerdasan Spiritual 

ke Komitmen Organisasi. 

PY2X1 : Koefisien jalur dari Kecerdasan Emosional ke kinerja SDM 

PY2X2 : Koefisien jalur dari Kecerdasan Spiritual ke Kinerja SDM 

PY2Y1 : Koefisien jalur dari Komitmen Organisasi ke kinerja 

SDM. 

 

3.6.6 Uji Sobel 

 

Untuk mengetahui variabel intervening dalam penelitian ini dapat 

menghubungkan pengaruh tidak langsung antara variabel independen dan variabel 

dependen, digunakan uji Sobel. Metode uji Sobel yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah metode perhitungan Sobel atau metode perhitungan uji Sobel. Standarnya 

jika nilai hitung menunjukkan signifikansi Sobel lebih besar dari 0,05 maka 

variabel antara tidak sesuai untuk pengaruh intermediet independen, variabel pada 

variabel bebas, mengandalkan. Jika nilai hitung menunjukkan signifikansi Sobel 

lebih kecil dari 0,05 maka variabel mediasi cocok untuk mediasi pengaruh variabel 

bebas terhadap variabel terikat. 

Ghozali (2011) pengujian hipotesis dapat dilakukan dengan prosedur uang 

dikembangkan oleh Sobel (Sobel Test). Rumus uji Sobel adalah sebagai berikut : 

Sab=√b2Sa2+a2Sb2+ Sa2Sb2 
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Dengan keterangan : 

 

Sab : Besarnya standar eror pengaruh tidak langsung 

 

a : Jalur variabel independent (X) dengan variabel intervening (Y1) 

b : Jalur variabel intervening (Y1) dengan variabel dependen (Y2) 

sa : Standar eror koefisien a 

sb : Standar eror koefisien b 

 

Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka kita perlu 

menghitung nilai t dari koefisien dengan rumus sebagai berikut : 

t= 
ab 

Sab 

 

Nilai t hitung ini dibandingkan dengan nilai t tabel, jika nilai t hitung > nilai 

t tabel maka dapat disimpulkan terjadi pengaruh mediasi. Asumsi uji Sobel 

memerlukan jumlah sampel yang besar, jika jumlah sampel kecil, maka uji Sobel 

kurang konservatif Ghozali(2011) 



 

 

 

BAB IV 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

 

4.1 Hasil Penelitian 

 

Berdasarkan data-data yang diperoleh selama penelitian dan analisis study, 

akan diuraikan dengan analisis deskriptif dengan bantuan program SPSS 18. 

Analisis deskriptif digunakan untuk menjelaskan gambaran objek penelitian yang 

meliputi karakteristik responden. Analisis ini bertujuan untuk mendukung dan 

menjabarkan pembahasan secara rinci.sedangkan analisis regresi digunakan untuk 

mengetahui hubungan antar variabel – variabel yang telah diteliti dan untuk uji 

hipotesis yang telah dirumuskan dalam bab sebelumnya. 

 
4.2 Karakteristik Responden 

 

4.2.1 Jenis Kelamin 

 

Tabel 4.1. Jenis Kelamin 

Jenis_Kelamin 

  

Frequency 
 

Percent 
 

Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid Laki-Laki 100 70.92 70.92 70.92 

 Perempuan 41 29.08 29.08 29.08 

 Total 141 100,0 100,0 100,0 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2023 

 

Berdasarkan tabel 4.1 diatas dapat dikemukakan bahwa jenis kelamin 

responden paling banyak adalah laki – laki yaitu dengan presentasi sebesar 100 %, 

kemudian jumlah responden paling sedikit yaitu ada pada kaum perempuan sebesar 

41%. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian banyak perangkat desa yang bekerja di 

Kecamatan Wonosalam di dominasi oleh laki – laki. Hal ini dikarenakan Perangkat 
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Desa di Kecamatan Wonosalam lebih banyak menduduki staff administrasi untuk 

bagian surat menyurat dan perlengkapan yang ada di desa, sehingga dalam hal ini 

Perangkat desa adalah unsur penyelenggara pemerintahan desa yang bertugas 

membantu kepala desa atau yang disebut dengan nama lain dalam melaksanakan 

tugas dan wewenangnya pada penyelenggaraan urusan pemerintahan dan 

kepentingan masyarakat setempat di desa. Berdasarkan Undang-Undang Nomor 6 

Tahun 2014 tentang Desa, wewenang untuk mengangkat dan memberhentikan 

perangkat desa berada pada kepala desa, namun pelaksanaan wewenang tersebut 

tentunya harus sesuai dengan mekanisme yang telah diatur. 

4.2.2 Pendidikan Responden 

 

Tabel 4.2. Jenis Pendidikan 
 
 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid SMA 88 62,4 62,4 62,4 

 DIPLOMA 21 14,8 14,8 14,8 

 SARJANA 30 42,3 42,3 42,3 

PASCASARJANA 2 2,8 2,8 100,0 

 Total 141 100,0 100,0  

Sumber : Data Primer yang diolah, 2023 

 
Berdasarkan tabel 4.2 dapat dijelaskan bahwa tingkat pendidikan responden 

yang paling banyak yaitu ada pada tingkat Sekolah Menengah Atas dengan 

presentase sebesar 62,4%. Kemudian dilanjutkan dengan tingkat sarjana sebesar 

42,3% hal ini menujukkan sebagian responden dalam penelitian ini memiliki 

tingkat pendidikan yang tinggi dan mengenyam bangku perguruan tinggi. 

Kemudian jumlah pendidikan yang paling sedikit yaitu ada pada tingkatan 

pascasarjana sebesar 2,8 %. Dari pemaparan diatas dapat diketahui bahwa 
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pendidikan responden Perangkat Desa yang ada di Kecamatan Wonosalam 

sebagian besar mengenyam bangku pendidikan yang baik dan terstandarisasi dalam 

melakukan pelayanan yang ada di dalam desa . 

4.2.3 Lama Bekerja 

 

Tabel 4.3. Lama Bekerja 
 

  
 

Frequency 

 
 

Percent 

 
 

Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1-3 Tahun 15 10,6 10,6 10,6 

 3-5 Tahun 50 35,4 35,4 35,4 

 5 Tahun Ke atas 76 53,9 53,9 53,9 

 Total 141 100,0 100,0  

Sumber : Data Primer yang diolah, 2023 

 
Berdasarkan tabel 4.3 dapat dijelaskan bahwa jumlah responden lama 

bekerja pada Perangkat Desa yang ada di Kecamatan Wonosalam yaitu rentang 

lima tahun keatas menjadi yang terbanyak dengan presentase sebesar 53,9 %. 

Kemudian jumlah presentase yang paling seidkit yaitu ada pada responden 

perangkat desa dengan masa kerja satu sampai tiga tahun dengan presentase sebesar 

10,6%. Hal ini dapat disimpulkan bahwa responden dalam gambaran penelitian 

terhitung tepat karena sebagian besar responden memiliki frekuensi bekerja yang 

cukup lama dan terhitung senior dengan pengalaman yang cukup. 

4.2.4 Jabatan 

 

Tabel 4.4. Jabatan 

 
Jabatan 

 
 

Frequency 

 
 

Percent 

 
 

Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Kepala Desa 10 7.1 7.1 7.1 

Sekretaris 10 7.1 7.1 14.2 

Bendahara 10 7.1 7.1 21.3 

Staff dan Karyawan 111 78.7 78.7 100.0 

Total 141 100.0 100.0  

Sumber : Data Primer yang diolah, 2023 
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Berdasarkan tabel 4.4 dapat dijelaskan bahwa jumlah responden yang 

menjabat sebagai kepala desa sebesar 7,1% sebanyak 10 responden. Kemudian 

yang menjabat sebagai sekretaris sebesar 7,1% sebanyak 10 responden. Bendahara 

sebesar 7,1% sebanyak 10 responden. Kemudian staff dan karyawan sebesar 

78,7% sebanyak 111 responden. Klasifikasi berdasarkan jabatan dengan 

presentase terbanyak sebesar 78,7% adalah staff dan karyawan. Hal ini dapat 

disimpulkan bahwa dalam penelitian ini sebagian besar di dominasi oleh 

responden yang menjabat sebagai staff dan karyawan. 

 

4.3 Analisis Kualitatif 

 
Berdasarkan hasil tanggapan dari 141 orang responden tentang pengaruh Kecerdasan 

Emosional, Kecerdasan Spiritual, Komitmen Organisasi dan Kinerja SDM , maka 

peneliti akan menguraikan secara rinci jawaban responden yang dikelompokkan 

dengan kategori rendah, sedang dan tinggi sebagai berikut, menurut(Umar, 2012) : 

RS = 
TT-TR 

 

 

Kelas 

5 = skala likert tertinggi yang digunakan dalam penelitian 

1 = skala likert terendah yang digunakan dalam penelitian 

RS = 

 

RS = 

0,8 

5 - 1 
 

 

5 
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Berikut ini akan dijelaskan rentang skala untuk kategori sangat rendah, 

rendah, sedang, tinggi dan sangat tinggi. 

Tabel 4.5. Rentang skala untuk kategori sangat rendah, rendah, sedang, 

tinggi dan sangat tinggi. 

No Interval Kategori 

1 Interval 1 – 1,80 Sangat Rendah 

2 Interval 1,81 – 2,60 Rendah 

3 Interval 2,61 – 3,40 Sedang 

4 Interval 3,41 – 4,20 Tinggi 

5 Interval 4,21 – 5,00 Sangat Tinggi 

 
 

4.3.1 Kecerdasan Emosional 

 

Analisis deskriptif terhadap variabel penelitian, pertama kali dilakukan 

terhadap Kecerdasan Emosional (X1). Adapun analisis deskriptif yang dilakukan 

terhadap variabel Kecerdasan Emosional (X1) disajikan sesuai dengan kriteria 

sebagai berikut : 
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Tabel 4.6. Deskriptif Variabel Kecerdasan Emosional 

 

 

Indikator 

Indeks 
Rata- 

rata 
SS S R TS STS 

F FS F FS F FS F FS F FS 

Kesadaran diri 62 310 42 168 19 57 13 26 5 5 4,01 

Pengaturan diri 40 200 49 196 31 93 19 38 2 2 3,75 

Motivasi diri 48 240 45 180 21 63 20 40 7 7 3,76 

Empati 52 260 29 116 25 75 23 46 12 12 3,61 

Keterampilan Sosial 53 265 34 136 17 51 21 42 16 16 3,62 

Nilai rata-rata 3,75 

Sumber : data primer yang diolah, 2023 
 

Berdasarkan Tabel 4.6 diketahui bahwa rata-rata skor jawaban responden 

sebesar 3,75 yang berarti respon responden tergolong tinggi, atau dapat ditarik 

kesimpulan bahwa Kecerdasan Emosional yang baik sangat diperlukan bagi 

Perangkat Desa di Kecamatan Wonosalam Kabupaten Demak . Dengan jumlah 

rata–rata indikator terbanyak yaitu ada pada indikator Kesadaran Diri sebesar 

dengan jumlah skor 4,01 yang tergolong tinggi dikarenakan Perangkat Desa di 

Kecamatan Wonosalam memiliki kesadaran untuk melakukan pekerjaanya secara 

optimal dan baik, sehingga Perangkat desa yang memiliki kesadaran tinggi tinggi 

maka hasil kerjanya akan optimal sehingga pemerintah desa dapat mencapai apa 

yang ditargetkan. Pada dasarnya hal yang mendorong timbulnya motivasi dalam 

diri perangkat desa adalah adanya kebutuhan-kebutuhan yang harus dipenuhi. Tiap 

perangkat desa memiliki prioritas kebutuhan yang berbedabeda. Perangkat desa 

yang termotivasi untuk memenuhi kebutuhannya akan bekerja lebih giat yang 

berdampak pada kinerja yang dihasilkan menjadi lebih optimal. 

Kemudian indikator terendah ada pada variabel Empati dengan skor 

sebesar 3,61 hal ini menunjukan Perangkat Desa di Kecamatan Wonosalam 

Kabupaten Demak memiliki empati dalam hal pengelolaan 
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sosial dalam pekerjaan untuk mengoptimalkan terjadinya kerjasama maka 

diperlukan pemimpin maupun anggota organisasi dapat memahami apa yang 

dirasakan dan dipikirkan oleh orang lain, dimana setiap bagian mengerti dan 

penuh komitmen, intens menjalankan tugas dan tanggung jawab masing-masing, 

serta saling mendukung satu sama lain dalam memberikan kontribusi terbaik bagi 

organisasi perangkat desa. 

 
 

4.3.2 Kecerdasan Spiritual 

 

Analisis deskriptif terhadap variabel penelitian, pertama kali dilakukan 

terhadap Kecerdasan Spiritual (X2). Adapun analisis deskriptif yang dilakukan 

terhadap variabel Kecerdasan Spiritual (X2) disajikan sesuai dengan kriteria 

sebagai berikut : 

Tabel 4.7. Deskriptif variabel kecerdasan spiritual 
 

 
Indikator 

Indeks 
Rata- 

rata 
SS S R TS STS 

F FS F FS F FS F FS F FS 

Kejujuran 58 290 46 184 23 69 10 20 4 4 4,02 

Keterbukaan 53 265 37 148 32 96 14 28 5 5 3,84 

Pengetahuan diri 43 215 54 216 30 90 11 22 3 3 3,87 

Fokus pada konstribusi 48 240 47 188 23 69 16 32 7 7 3,80 

Spiritual non dogmatis 46 230 44 176 37 111 13 26 1 1 3,86 

Nilai rata-rata 3,88 

Sumber : data primer yang diolah, 2023 

 

Berdasarkan Tabel 4.7 diketahui bahwa rata-rata skor jawaban responden 

sebesar 3,88 yang berarti respon responden tergolong tinggi, atau dapat ditarik 

kesimpulan bahwa Kecerdasan Spiritual yang baik sangat diperlukan bagi 

Perangkat Desa di Kecamatan Wonosalam Kabupaten Demak . Dengan jumlah rata 
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–rata indikator terbanyak yaitu ada pada indikator Kejujuran dengan jumlah skor 

4,02 yang tergolong tinggi dikarenakan Perangkat Desa di Kecamatan Wonosalam 

Kabupaten Demak sangat menjunjung tinggi kejujuran, memiliki keterbukaan 

terhadap atasan yang mampu mendukung pekerjaanya, dikarenakan Upaya 

peningkatan kinerja pegawai dalam organisasi sebagai bagian dari memberikan 

pelayan publik dalam perangkat desa tampaknya harus mulai dengan 

mengintegrasikan berbagai keterbukaan dan koordinasi secara efektif, oleh karena 

itu kejujuran dalam Komunikasi dikatakan berhasil jika komunikasi tersebut tidak 

sebatas dalam penyampaian pesan tetapi juga harus bersifat terbuka. Komunikasi 

yang demikian ini bisa menghapus prasangka buruk ataupun kecurigaan yang 

mungkin terjadi dan dapat membangun rasa saling pengertian antara pihak yang 

satu terhadap pihak lainnya sehingga pesan yang disampaikan dapat difahami, 

dipikirkan, dan akhirnyadapat dilaksanakan. 

Kemudian indikator terendah ada pada Fokus pada konstribusi dengan 

skor sebesar 3,80 hal ini menunjukkan Perangkat Desa di Kecamatan Wonosalam 

Kabupaten Demak memiliki konstribusi yang nyata pada pekerjaanya sehingga 

mampu untuk mewujudkan program pemerintah. Sehingga sangat mempengaruhi 

perilaku perangkat desa dalam melakukan pekerjaannya, artinya kinerja perangkat 

desa dipengaruhi oleh lingkungan kerja yang kondusif. Karena setiap organisasi 

harus dapat mengoptimalkan sumber daya manusia dan bagaimana sumber daya 

manusianya dikelola. Pengelolaan sumber daya manusia tidak lepas dari faktor 

karyawan yang diharapkan dapat berprestasi sebaik mungkin demi mencapai 

tujuan organisasi. 
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4.3.3 Komitmen Organisasi 
 

Analisis deskriptif terhadap variabel penelitian, pertama kali dilakukan 

terhadap Komitmen Organisasi (Y1). Adapun analisis deskriptif yang dilakukan 

terhadap variabel Komitmen Organisasi (Y1) disajikan sesuai dengan kriteria 

sebagai berikut : 

Tabel 4.8. Deskriptif variabel komitmen organisasi 
 

 
Indikator 

Indeks 
Rata- 

rata 
SS S R TS STS 

F FS F FS F FS F FS F FS 

Komitmen Afektif 65 325 53 212 13 39 9 18 1 1 4,22 

Komitmen 

Berkelanjutan 

44 220 43 172 33 99 17 34 4 4 3,75 

Komitmen Normatif 33 165 55 220 31 93 16 32 6 6 3,66 

Nilai rata-rata 3,87 

Sumber : data primer yang diolah, 2023 
 

Berdasarkan Tabel 4.8 diketahui bahwa rata-rata skor jawaban responden 

sebesar 3,87 yang berarti respon responden tergolong tinggi, atau dapat ditarik 

kesimpulan bahwa Komitmen Organisasi yang baik sangat diperlukan bagi 

Perangkat Desa di Kecamatan Wonosalam Kabupaten Demak . Dengan jumlah rata 

–rata indikator terbanyak yaitu ada pada indikator Komitmen Afektif dengan skor 

rata-rata 4,22 yang tergolong sangat tinggi dikarenakan Perangkat Desa di 

Kecamatan Wonosalam Kabupaten Demak memiliki rasa komitmen secaraafektif 

dalam pekerjaan sehingga, mempunyai rasa penyelesaian target kuantitas kerja 

dengan gotong royong dalam menyusun pekerjaan sehingga menyebabkan rasa 

semangat pekerjaan itu sendri menjadi optimal yang ada dalam diri karyawan. 

Dengan menghasilkan pekerjaan dengan karya yang baik dan sesuai maka 

karyawan akan dinila puas dalam melakukan pekerjaan tersebut. Untuk dapat 
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melahirkan sumber daya manusia yang berkualitas tidak saja diperlukan pekerja 

yang handal, melainkan juga perlu suatu proses yang mendukung terwujudnya 

pekerja yang produktif sesuai dengan yang diharapkan. Seperti pada penetapan 

jaminan kerja sesuai dengan harapan pegawai juga akan meningkatkan semangat 

kerja pegawai sehingga kualitas kerja pegawai sesuai harapan meningkatkan kinerja 

dalam pemerintahan. 

Kemudian indikator terendah ada pada Komitmen Normatif dengan skor 

rata-rata 3,66 yang tergolong tinggi hal ini menandakan bahwa Perangkat Desa di 

Kecamatan Wonosalam Kabupaten Demak memiliki komitmen untuk 

berkelanjutan dalam memajukan pekerjaanya sehingga, untuk menysesuaikan 

keadaan yang baru dan tertarik terhadap pekerjaan sehingga beradaptasi secara 

cepat terhadap posisi dan atasan yang baru untuk dapat meningkatkan kinerjanya 

dikarenakan pada jaman sekarang yang sangat dibutuhkan adalah kemampuan 

untuk beradaptasi secara cepat terhadap perubahan – perubahan teknologi yang ada. 

Dengan adanya Keterbukaan kesempatan dalam memberikan ide, saran dan 

pembaharuan merupakan salah satu kunci untuk membentuk adaptabilitas 

organisasi. Dalam meningkatkan fit terhadap atasan pada organisasi memerlukan 

komitmen penuh dari pimpinan untuk mengeluarkan program-program yang dapat 

meningkatkan kinerja karyawan yang ada dalam pemerintahan daerah. 

4.3.4 Kinerja Sumber Daya Manusia 

 

Analisis deskriptif terhadap variabel penelitian, pertama kali dilakukan 

terhadap Kinerja SDM (Y2). Adapun analisis deskriptif yang dilakukan terhadap 

variabel Kinerja SDM (Y2) disajikan sesuai dengan kriteria sebagai berikut : 
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Tabel 4.9. Deskriptif variabel kinerja sumber daya manusia 
 

 
Indikator 

Indeks 
Rata- 

rata 
SS S R TS STS 

F FS F FS F FS F FS F FS 

Kualitas Kerja 58 290 52 208 18 54 13 26 0 0 4,10 

Kuantitas Kerja 69 345 36 144 25 75 7 14 4 4 4,13 

Pelaksanaan Tugas 53 265 41 164 27 81 19 38 1 1 3,89 

Tanggung Jawab 75 375 36 144 25 75 1 2 4 4 4,26 

Nilai rata-rata 4,09 

Sumber : data primer yang diolah, 2023 
 

Berdasarkan Tabel 4.9 diketahui bahwa rata-rata skor jawaban responden 

sebesar 4,09 yang berarti respon responden tergolong tinggi, atau dapat ditarik 

kesimpulan bahwa Kinerja SDM yang baik sangat diperlukan bagi Perangkat Desa 

di Kecamatan Wonosalam Kabupaten Demak . Dengan jumlah rata –rata indikator 

terbanyak yaitu ada pada indikator Tanggung jawab skor rata-rata sebesar 4,26 

yang tergolong sangat tinggi menandakan bahwa Perangkat Desa di Kecamatan 

Wonosalam Kabupaten Demak memiliki segi tanggung jawab yang baik untuk 

meningkatkan kinerja dan performa, sehingga dalam tanggung jawab ini mereka 

dituntut untuk tertarik terhadap pekerjaan sehingga beradaptasi secara cepat 

terhadap posisi dan atasan yang baru untuk dapat meningkatkan kinerjanya 

dikarenakan pada jaman sekarang yang sangat dibutuhkan adalah kemampuan 

untuk beradaptasi secara cepat terhadap perubahan-perubahan teknologi yang 

ada. Dengan adanya keterbukaan kesempatan dalam memberikan ide, saran dan 

pembaharuan merupakan salah satu kunci untuk membentuk adaptabilitas 

organisasi. Dalam meningkatkan fit terhadap atasan pada organisasi memerlukan 

komitmen penuh dari pemimpin untuk mengeluarkan program-program yang 

dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
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Kemudian indikator terendah ada pada Pelaksanaan Tugas dengan skor 

rata-rata sebesar 3,89 yang tergolong tinggi hal ini menandakan bahwa Perangkat 

Desa di Kecamatan Wonosalam Kabupaten Demak memiliki semangat kerja yang 

baik sehingga dalam menyusun pekerjaan menyebabkan rasa semangat pekerjaan 

itu sendiri menjadi optimal yang ada dalam diri karyawan. Dengan menghasilkan 

pekerjaan dengan karya yang baik dan sesuai maka karyawan akan dinilai puas 

dalam melakukan pekerjaan tersebut. Untuk dapat melahirkan sumber daya 

manusia yang berkualitas tidak saja diperlukan pekerja handal, melainkan juga 

perlu suatu proses yang mendukung terwujudnya pakerja yang produktif sesuai 

dengan yang diharapkan. Seperti pada penetapan jaminan kerja sesuai dengan 

harapan pegawai juga akan meningkatkab semangat kerja pegawai sehingga 

pelaksanaan tugas pegawai sesuai harapan meningkatkan kinerja. 

 

4.4 Analisis Kuantitatif 

 

4.4.1 Hasil Uji Validitas 

Dalam penelitian ini uji validitas diukur dengan menghitung korelasi antara 

skor masing – masing butir pertanyaan dengan total skor yang diperoleh. 
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Tabel 4.10. Hasil uji validitas 

 

Variabel 
No. 

Item 

R 

hitung 
R table 

5% 
Sign Keterangan 

Kecerdasan 

Emosional (X1) 

X1.1 
X1.2 

X1.3 
X1.4 

X1.5 

0,784 
0,728 

0,756 
0,698 

0,669 

 
0.2732 

0,000 
0,000 

0,000 
0,000 

0,000 

Valid 
Valid 

Valid 
Valid 

Valid 

Kecerdasan 

Spiritual (X2) 

X2.1 

X2.2 

X2.3 

X2.4 
X2.5 

0,539 
0,582 

0,556 
0,392 
0,502 

 
0.2732 

0,000 
0,000 

0,000 
0,000 
0,000 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 
Valid 

Komitmen 

Organisasi (Y1) 

Y1.1 
Y1.2 
Y1.3 

0,466 
0,575 
0,488 

0.2732 
0,000 
0,000 
0,000 

Valid 
Valid 
Valid 

Kinerja SDM (Y2) Y2.1 

Y2.2 
Y2.3 
Y2.4 

0,458 
0,587 
0,443 
0,292 

 

0.2732 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 

Valid 

Valid 
Valid 
Valid 

Sumber : Data primer yang diolah, tahun 2023 
 

Dari hasil uji validitas variabel Kecerdasan Emosional,Kecerdsan Spirirtual, 

Komitmen Organisasi dan Kinerja SDM dapat dikatakan bahwa keseluruhan 

pernyataan yang diajukan oleh peneliti terhadap responden valid karena nilai r 

hitung > r tabel. 

4.4.2 Hasil Uji Reliabilitas 

Tabel 4.11. Hasil uji reliabilitas 
 

 
Variabel 

Alpha 

Cronbach 

Angka 

Standar 

Reliabel 

 
Kriteria 

Kecerdasan Emosional (X1) 0,787 0,60 Reliabel 

Kecerdasan Spiritual (X2) 0,779 0,60 Reliabel 

Komitmen Organisasi (Y1) 0,821 0,60 Reliabel 

Kinerja SDM (Y2) 0,750 0,60 Reliabel 

Sumber : Data primer yang diolah, tahun 2023 
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Berdasarkan tabel koefisien 4.11 semua variabel tersebut dikatakan 

reliabel sehingga layak diuji ke tahap selanjutnya.Dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa semua variabel Kecerdasan Emosional,Kecerdsan Spirirtual , 

Komitmen Organisasi dan Kinerja SDM telah memenuhi persyaratan, artinya 

bahwa variabel memiliki nilai alpha diatas 0,60 sehingga keseluruhan variabel 

adalah reliabel. 

 
 

4.4.3 Uji Normalitas 

 

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah variabel bebas dan 

variabel terikat dalam penelitian ini keduanya berdistribusi normal, mendekati 

normal, atau tidak. Uji normalitas dalam penelitian menggunakan uji normal 

probability plot. Jika data menyebar disekitar garis dan mengikuti arah garis 

diagonal maka model regresi memenuhi asumsi normalitas (Ghozali,2006). 

 

 
Gambar 4.1. Pengujian normalitas dengan grafik scatterplot 
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Berdasarkan gambar diatas hasil pengujian normalitas menunjukan bahwa 

data menyebar disekitar garis dan mengikuti arah garis diagonal sehingga dapat 

disumpulkan model regresi tersebut sudah memenuhi asumsi normalitas. 

4.4.4 Uji Kolmogorov Smirnov 

 

Dasar pengambilan keputusan melalui analisis grafik ini, jika data menyebar 

di sekitar garis diagonal sebagai representasi pola distribusi normal, berarti model 

regresi memenuhi asumsi normalitas. Sementara dasar pengambilan keputusan Uji 

Kolmogorov Smirnov yaitu data yang normal ditunjukkan dengan nilai signifikansi 

di atas 0,05 

Tabel 4.12. Hasil uji kolmogorov- smirnov 

 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

Unstandardized 

Residual 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

Dari tabel uji Kolmogorov-Smirnov Test menunjukkan angkka nilai 

signifikasi 0,200 berarti telah melebihi diatas nilai signifikasi yaitu 0,05 maka dapat 

disimpulkan bahwa data terdistribusi secara normal. 

4.4.5 Uji Multikolonieritas 
 

Uji multikoloneritas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. Model regresi yang baik 

seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel bebas jika variabel bebas 

N 141 

Normal Parametersa,b  Mean  .0000000  

 Std. Deviation 1.83057241 

Most Extreme Differences  Absolute  .060  

  Positive  .059  

 Negative -.060 

Test Statistic .060 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

 



50 
 

 

 

 

berkorelasi maka variabel-variabel ini tidak ortogonal. Variabel ortogonal adalah 

variabel bebas yang nilai korelasi antara sesama variabel bebas = 0. 

Multikoloneritas dapat dilihat dari nilai tolerance dan variance inflation factor 

(VIF). Hasil pengujian multikolinearitas dapat dilihat sebagai berikut : 

Tabel 4.13. Hasil uji multikoloneritas 

Model 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

Komitmen Emosional 0,445 2,249 

Komitmen Spiritual 0,483 2,071 

Komitmen Organisasional 0,633 1,581 

Sumber : Data Primer yang diolah,2023 

 

Berdasarkan tabel diatad dapat dijelaskan bahwa hasil pengujian tolerance 

menunjukkan tidak ada variabel bebas yang memiliki nilai tolerance kurang dari 

0,10 (10%). Hasil perhitungan VIF kurang dari 10. Dengan demikian dapat 

disimppulkan bahwa model regresi tersebut tidak terdapat problem 

multikolinieritas. Maka model regresi yang ada layak untuk dipakai. 

4.4.6 Uji Heteroskedastisitas 

 

Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi tejadi 

ketidaksamaan variance dari residual suatu pengamatan yang lain (Ghozali, 2005). 

Cara mendeteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas ialah dengan melihat grafik 

plot antara nilai prediksi variabel teikat (dependen) yaitu ZPERD dengan 

residualnya SRESID. Kriteria yang digunakan adalah jika terjadi pola tertentu yang 

teratur (bergelombang,melebar kemudian menyempit),maka mengindikasikan telah 

terjadi heteroskedastisitas.Sebaliknya jika tidak terdapat pola yang jelas,serta titik- 

titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi 

heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi 

heteroskedastisitas. Hasil heteroskedastisitas dapat digambarkan sebagai berikut : 
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Gambar 4.2. Pengujian heteroskedastisitas dengan grafik Scatterplot 

 
 

Berdasarkan hasil pengamatan Gambar 4.2 diatas dapat terlihat grafik tidak 

membentuk pola khusus, yaitu titik yang menyebar sehingga dapat dikatakan baha 

model tidak terdapat problem heteroskedastisitas. 

4.4.7 Pengujian Regresi Linier Berganda 
 

Perhitungan statistik dalam analisis regresi linier berganda yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan bantuan program komputer spss 

for windows versi 16.0. Persamaan regresi berganda digunakan untuk menguji H1 

sampai H4 yaitu pengaruh variabel bebas (Kecerdasan Emosional ,Kecerdasan 

Spiritual dan Komitmen Organisasi) terhadap variabel terikat (Kinerja 

Karyawan).Hasil analisis persamaan pertama dapat diringkas pada tabel berikut : 
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4.5 Analisis Jalur 

 

4.5.1 Analisis Jalur Regresi Tahap 1 

 

Pengujian hipotesis dilakukan dengan analisis jalur dengan menggunakan 

pendekatan OLS. Pengolahan data dengan program SPSS memberikan nilai 

kofisien persamaan jalur sebagai berikut : 

Tabel 4.14. Tabel persamaan regresi linear 

 

 

 
 

Coefficientsa
 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
 

t 

 
 

Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 4,345 ,878  4,949 ,000 

 Kecerdasan_Emosional ,228 ,053 ,413 4,331 ,000 

 Kecerdasan_Spiritual ,155 ,062 ,240 2,522 ,013 

a. Dependent Variable: Komitmen_Organisasi 

 

 
Model persamaan adalah sebagai berikut : Y1 = 0,413X1 + 0,240X2 

 

Dari model tersebut diatas menunjukkan bahwa koefisien regresi memiliki 

arah positif sebagaimana yang diharapkan. 

a. Koefisien Kecerdasan Emosional memiliki arah positif terhadap 

Komitmen Organisasi yang berarti bahwa Kecerdasan Emosional yang 

lebih baik akan meningkatkan Komitmen Organisasi. Dan selanjutnya 

hasil tersebut dapat diinterprestasikan untuk besarnya nilai dari masing 

masing koefisien regresinya. 

b. Koefisien Kecerdasan Spiritual memiliki arah positif terhadap Komitmen 

Organisasi yang berarti bahwa Kecerdasan Spiritual yang lebih baik akan 
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meningkatkan Komitmen Organisasi. Dan selanjutnya hasil tersebut dapat 

diinterprestasikan untuk besarnya nilai dari masing masing koefisien 

regresinya. 

a. Koefisien Determinasi (R2) 
 

Maksud dan tujuan koefisien determinasi adalah mengukur 

besarnya kemampuan model persamaan regresi (independen variable) 

dalam menerangkan variabel terikat. Pada tabel 4.11 ditunjukkan nilai R2 

pada model regresi satu sebesar 0,358 yang artinya 35,8% variasi dari 

Komitmen Organisasi dapat dijelaskan oleh varibel independen 

Kecerdasan Spiritual dan Kecerdasan Emosional sedangkan sisanya 

64,2% Komitmen Organisasi dapat dijelaskan oleh faktor-faktor lainya 

4.5.2 Analisis Jalur Regresi Tahap 2 
 

Pengujian hipotesis dilakukan dengan analisis jalur dengan menggunakan 

pendekatan OLS. Pengolahan data dengan program SPSS memberikan nilai 

kofisien persamaan jalur sebagai berikut : 

Tabel 4.15. Tabel Persamaan Regresi Linear 

 

 

 
 

Coefficientsa
 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
 

t 

 
 

Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 5,936 ,896  6,626 ,000 

 Kecerdasan_Emosional ,273 ,053 ,425 6,391 ,003 

 Kecerdasan_Spiritual ,218 ,059 ,316 3,678 ,000 

 Komitmen_Organisasi ,416 ,080 ,390 5,194 ,000 

a. Dependent Variable: Kinerja_SDM 
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Model persamaan adalah sebagai berikut : Y2 = 0,425X1 + 0,316X2+0,390Y1 
 

Dari model tersebut diatas menunjukkan bahwa koefisien regresi memiliki 

arah positif sebagaimana yang diharapkan. 

a. Koefisien Kecerdasan Emosional memiliki arah positif terhadap Kinerja 

SDM yang berarti bahwa Kecerdasan Emosional yang lebih baik akan 

meningkatkan Kinerja SDM. Dan selanjutnya hasil tersebut dapat 

diinterprestasikan untuk besarnya nilai dari masing masing koefisien 

regresinya. 

b. Koefisien Kecerdasan Spiritual memiliki arah positif terhadap Kinerja 

SDM yang berarti bahwa Kecerdasan Spiritual yang lebih baik akan 

meningkatkan Kinerja SDM. Dan selanjutnya hasil tersebut dapat 

diinterprestasikan untuk besarnya nilai dari masing masing koefisien 

regresinya. 

c. Koefisien Komitmen Organisasi memiliki arah positif terhadap Kinerja 

SDM yang berarti bahwa Komitmen Organisasi yang lebih baik akan 

meningkatkan Kinerja SDM. Dan selanjutnya hasil tersebut dapat 

diinterprestasikan untuk besarnya nilai dari masing masing koefisien 

regresinya. 

 
 

b. Koefisien Determinasi (R2) 

 

Maksud dan tujuan koefisien determinasi adalah mengukur 

besarnya kemampuan model persamaan regresi (independen variable) 

dalam menerangkan variabel terikat. Pada tabel 4.12 ditunjukkan nilai R2 
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pada model regresi satu sebesar 0,500 yang artinya 50,0% variasi dari 

Kinerja SDM dapat dijelaskan oleh varibel independen Kecerdasan 

Spiritual dan Kecerdasan Emosional dan Komitmen Organisasi sedangkan 

sisanya 50,0% Komitmen Organisasi dapat dijelaskan oleh faktor-faktor 

lainya. 

 
 

4.6 Uji T 

 

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui secara parsial (individual) 

variabel bebas berpengaruh secara signifikan maupun tidak signifikan terhadap 

variabel terikat. Kriteria dalam pengujian ini adalah sebagai berikut : 

a. Jika probabilitas > 0,05 maka hipotesis nol (H0) diterima dan Ha ditolak. 

 

Yang artinya tidak ada pngaruh antara variabel bebas dengan variabel 

terikat. 

b. Jika probabilitas < 0,05 maka hipotesis nol (H0) ditolak dan Ha diterima. 

 

Yang artinya ada pngaruh antara variabel bebas dengan variabel terikat. 

 

Berdasarkan pengujian hipotesis yang telah dilakukan maka dapat 

dijelaskan sebagai berikut : 

1. Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Komitmen Organisasi 
 

Berdasarkan dari hasil penelitian yang diperoleh nilai dari koefisien 

Kecerdasan Emosional sebesar 0,413 dengan nilai probabilitasnya 0,000 lebih 

kecil dari level signifikan yang digunakan sebesar 0,05 yang memiliki arti hipotesis 

nol (H0) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) diterima. Dengan hasil tersebut maka 

Kecerdasan Emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen 
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Organisasi. Pengujian tersebut mampu menerima hipotesis pertama, sehingga 

dugaan yang menyatakan Kecerdasan Emosional berpengaruh positif terhadap 

Komitmen Organisasi diterima. 

 
 

2. Pengaruh Kecerdasan Spiritual terhadap Komitmen Organisasi 

 

Berdasarkan dari hasil penelitian yang diperoleh nilai dari koefisien 

Kecerdasan Spiritual sebesar 0,240 dengan nilai probabilitasnya 0,013 lebih kecil 

dari level signifikan yang digunakan sebesar 0,05 yang memiliki arti hipotesis nol 

(H0) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) diterima. Dengan hasil tersebut maka 

Kecerdasan Spiritual berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen 

Organisasi. Pengujian tersebut mampu menerima hipotesis kedua, sehingga dugaan 

yang menyatakan Kecerdasan Spiritual berpengaruh positif terhadap Komitmen 

Organisasi diterima. 

3. Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja SDM 

 

Berdasarkan dari hasil penelitian yang diperoleh nilai dari koefisien 

Kecerdasan Emosional sebesar 0,425 dengan nilai probabilitasnya 0,003 lebih 

kecil dari level signifikan yang digunakan sebesar 0,05 yang memiliki arti hipotesis 

nol (H0) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) diterima. Dengan hasil tersebut maka 

Kecerdasan Emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja SDM. 

Pengujian tersebut mampu menerima hipotesis pertama, sehingga dugaan yang 

menyatakan Kecerdasan Emosional berpengaruh positif terhadap Kinerja SDM 

diterima. 



57 
 

 

 

 

4. Pengaruh Kecerdasan Spiritual terhadap Kinerja SDM 
 

Berdasarkan dari hasil penelitian yang diperoleh nilai dari koefisien 

Kecerdasan Spiritual sebesar 0,316 dengan nilai probabilitasnya 0,000 lebih kecil 

dari level signifikan yang digunakan sebesar 0,05 yang memiliki arti hipotesis nol 

(H0) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) diterima. Dengan hasil tersebut maka 

Kecerdasan Spiritual berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja SDM. 

Pengujian tersebut mampu menerima hipotesis ketiga, sehingga dugaan yang 

menyatakan Kecerdasan Spiritual berpengaruh positif terhadap Kinerja SDM 

diterima. 

5. Pengaruh Komitmen Organiasasi terhadap Kinerja SDM 

 

Berdasarkan dari hasil penelitian yang diperoleh nilai dari koefisien 

Komitmen Organiasasi sebesar 0,390 dengan nilai probabilitasnya 0,000 lebih 

kecil dari level signifikan yang digunakan sebesar 0,05 yang memiliki arti hipotesis 

nol (H0) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) diterima. Dengan hasil tersebut maka 

Komitmen Organiasasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja SDM. 

Pengujian tersebut mampu menerima hipotesis ketiga, sehingga dugaan yang 

menyatakan Komitmen Organiasasi berpengaruh positif terhadap Kinerja SDM 

diterima. 

 
 

4.7 Pengujian Hipotesis 

 

Hipotesis dalam penelitian ini diuji kebenaranya dengan menggunakan uji 

parsial pada model regresi. Pengujian dilakukan dengan melihattaraf signifikansi 

(p-value) hasil hitung. Jika taraf signifikansi yang dihasilkan dari perhitungan 
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dibawah 0.05 maka hipotesis diterima, sedangkan jika taraf signifikansi hasil hitung 

lebih besar dari 0,05 maka hipotesis ditolak. 

1. Uji Hipotesis 1 

 

Koefisien regresi standar variabel Kecerdasan Emosional terhadap 

Komitmen Organiasasi yang dari model 1 diperoleh hasil 0,413. Nilai koefisien 

regresi tersebut memberikan makna bahwa variabel Kecerdasan Emosional yang 

baik akan meningkatkan Komitmen Organiasasi. Hasil pengujian hipotesis 

menghasilkan t hitung sebesar 4,331 dan signifikansi sebesar 0,000. Nilai 

signifikansi lebih kecil dari 0,05. Hal tersebut menunjukkan bahwa hipotesis 

pertama dalam penelitian ini diterima. Dengan kata lain Kecerdasan Emosional 

mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Organiasasi. 

2. Uji Hipotesis 2 

 

Koefisien regresi standar variabel Kecerdasan Spiritual terhadap Komitmen 

Organiasasi yang dari model 2 diperoleh hasil 0,240. Nilai koefisien regresi 

tersebut memberikan makna bahwa variabel Kecerdasan Spiritual yang baik akan 

meningkatkan Komitmen Organiasasi. Hasil pengujian hipotesis menghasilkan t 

hitung sebesar 2,522 dan signifikansi sebesar 0,000. Nilai signifikansi lebih kecil 

dari 0,05. Hal tersebut menunjukkan bahwa hipotesis pertama dalam penelitian ini 

diterima. Dengan kata lain Kecerdasan Spiritual mempunyai pengaruh positif dan 

signifikan terhadap Komitmen Organiasasi. 

3. Uji Hipotesis 3 

 

Koefisien regresi standar variabel Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja 

SDM yang dari model 3 diperoleh hasil 0,425. Nilai koefisien regresi tersebut 
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memberikan makna bahwa variabel Kecerdasan Emosional yang baik akan 

meningkatkan Kinerja SDM. Hasil pengujian hipotesis menghasilkan t hitung 

sebesar 6,391 dan signifikansi sebesar 0,003. Nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05. 

Hal tersebut menunjukkan bahwa hipotesis ketiga dalam penelitian ini diterima. 

Dengan kata lain Kecerdasan Emosional mempunyai pengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja SDM. 

4. Uji Hipotesis 4 
 

Koefisien regresi standar variabel Kecerdasan Spiritual terhadap Kinerja 

SDM yang dari model 4 diperoleh hasil 0,316. Nilai koefisien regresi tersebut 

memberikan makna bahwa variabel Kecerdasan Spiritual yang baik akan 

meningkatkan Kinerja SDM. Hasil pengujian hipotesis menghasilkan t hitung 

sebesar 3,678 dan signifikansi sebesar 0,000. Nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05. 

Hal tersebut menunjukkan bahwa hipotesis keempat dalam penelitian ini diterima. 

Dengan kata lain Kecerdasan Spiritual mempunyai pengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja SDM. 

5. Uji Hipotesis 5 
 

Koefisien regresi standar variabel Komitmen Organiasasi terhadap Kinerja 

SDM yang dari model 5 diperoleh hasil 0,390. Nilai koefisien regresi tersebut 

memberikan makna bahwa variabel Komitmen Organiasasi yang baik akan 

meningkatkan Kinerja SDM. Hasil pengujian hipotesis menghasilkan t hitung 

sebesar 5,194 dan signifikansi sebesar 0,000. Nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05. 

Hal tersebut menunjukkan bahwa hipotesis kelima dalam penelitian ini diterima. 

Dengan kata lain Komitmen Organiasasi mempunyai pengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja SDM. 
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Kinerja 

SDM 

 

 

 

4.8 Uji Sobel Test 
 

Dalam penelitian ini adalah untuk mengujiapakah variabel intervening 

Komitmen Organiasasi mampu menjadi variabel intervening Kecerdasan 

Emosional, Kecerdasan Spiritual dan Kinerja SDM ,maka digunakanlah uji sobel 

test. Penelitian ini menggunakan calculation for the sobel pada pengujian sobeltest 

dengan analisis jika p-value < taraf signifikan 0,05,maka Ho ditolak dan Ha 

diterima yang berarti ada pengaruh yang signifikan. Dengan menggunakan rumus 

sobel. 

 
z = 2 

ab 

√(b SE
2)+(a2SE

2) 
a b 

Dimana : 

a = koefisien regresi variabel independen terhadap variabel mediasi 

b = koefisien regresi variabel mediasi terhadap variabel dependen 

SEa = standard error of estimation dari pengaruh variabel independen 

terhadap variabel mediasi 

SEb = standard error of estimation dari pengaruh variabel mediasi terhadap 

variabel dependen 

Berikut ini adalah model pengujian sobel test Komitmen Organisasi menjadi 

variabel Intervening antara Kecerdasan Emosional dan Kinerja SDM : 
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Gambar 4.3. Hasil Uji Sobel Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap 

Kinerja SDM melalui Komitmen Organisasi 

 
 

Berdasarkan perhitungan diatas diperoleh sobel test statistic sebesar 3,314. 

jika nilai sobel test lebih besar dari pada nilai tabel z (0.05) atau 1.96 maka dapat 

disimpulkan ada pengaruh tidak langsung pada model regresi. Jadi pada sobel test 

3,314 > 1.96 ada pengaruh tidak langsung antara Kecerdasan Emosional terhadap 

Kinerja SDM melalui Komitmen Organisasi .Pengujian tersebut dapat diartikan 

bahwa Komitmen Organiasasi mampu menjadi variabel intervening antara 

Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja SDM . 

Berikut ini adalah model pengujian sobel test Komitmen Organisasi menjadi 

variabel Intervening antara Kecerdasan Spiritual dan Kinerja SDM : 
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Gambar 4.4. Hasil Uji Sobel Pengaruh Kecerdasan Spiritual terhadap 

Kinerja SDM melalui Komitmen Organisasi 
 

Berdasarkan perhitungan diatas diperoleh sobel test statistic sebesar 2,253. 

jika nilai sobel test lebih besar dari pada nilai tabel z (0.05) atau 1.96 maka dapat 

disimpulkan ada pengaruh tidak langsung pada model regresi. Jadi pada sobel test 

2,253 > 1.96 ada pengaruh tidak langsung antara Kecerdasan Spiritual terhadap 

Kinerja SDM melalui Komitmen Organisasi .Pengujian tersebut dapat diartikan 

bahwa Komitmen Organisasi mampu menjadi variabel intervening antara 

Kecerdasan Spiritual terhadap Kinerja SDM . 

 

4.9 Pembahasan 

 

4.9.1 Pengaruh Kecerdasan Emosional Terhadap Komitmen Organiasasi 

 

Hasil penelitian ini terbukti bahwa Kecerdasan Emosional efektif untuk 

membangun Komitmen Organisasi . Artinya semakin tinggi Kecerdasan Emosional 

yang dirasakan karyawan,maka semakin tinggi pula Komitmen Organiasasi yang 

dihasilkan. Hal ini sesuai dengan penilaian responden tentang salah satu variabel 

Kecerdasan Emosional yang tertinggi yaitu pada indicator indikator Kesadaran 
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Diri dengan jumlah presentase 4,46% yang tergolong sangat tinggi dikarenakan 

Perangkat Desa di Kecamatan Wonosalam memiliki kesadaran untuk melakukan 

pekerjaanya secara optimal dan baik, sehingga Perangkat desa yang memiliki 

kesadaran tinggi tinggi maka hasil kerjanya akan optimal sehingga pemerintah desa 

dapat mencapai apa yang ditargetkan. Pada dasarnya hal yang mendorong 

timbulnya motivasi dalam diri perangkat desa adalah adanya kebutuhan-kebutuhan 

yang harus dipenuhi. Tiap perangkat desa memiliki prioritas kebutuhan yang 

berbedabeda. Perangkat desa yang termotivasi untuk memenuhi kebutuhannya akan 

bekerja lebih giat yang berdampak pada kinerja yang dihasilkan menjadi lebih 

optimal. 

Seseorang yang memiliki kecerdasan emosional yang tinggi akan mampu 

mengelola emosi dalam menghadapi suatu masalah, sehingga masalah tersebut 

dapat diseleseikan dengan baik. Kondisi ini diartikan bahwa seseorang dengan 

kecerdasan emosional yangtinggi akan menghasilkan kinerja optimal dalam 

menjalankan tugas yang diberikan kepadanya. Atmaja et al.(2015), menyatakan 

bahwa kecerdasan emosional berpengaruh langsung dan positif terhadap komitmen 

organisasional. Karyawan dengan kecerdasan emosional yang tinggi lebih 

berkomitmen pada organisasi mereka (Rachmelya dan Arna, 2017). Adey dan 

Bahari (2010), mengatakan bahwa ada pengaruh yang positif dan signifikan antara 

kecerdasan emosional dan komitmen organisasional karena jika seorang karyawan 

tidak bisa mengontrol emosinya dengan baik berarti karyawan tersebut tidak 

memiliki komitmen organisasional yang tinggi. Karambut dan Noormijati (2012), 

menyatakan bahwa kecerdasan emosional berpegaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasional. 
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4.9.2 Pengaruh Kecerdasan Spiritual Terhadap Komitmen Organiasasi 
 

Hasil penelitian ini terbukti bahwa Kecerdasan Spiritual efektif untuk 

membangun Komitmen Organisasi . Artinya semakin tinggi Kecerdasan Spiritual 

yang dirasakan karyawan,maka semakin tinggi pula Komitmen Organiasasi yang 

dihasilkan. Hal ini sesuai dengan penilaian responden tentang salah satu variabel 

Kecerdasan Spiritual yang tertinggi yaitu pada indicator Keterbukaan dengan 

jumlah presentase 4,97% yang tergolong sangat tinggi dikarenakan Perangkat 

Desa di Kecamatan Wonosalam Kabupaten Demak memiliki keterbukaan terhadap 

atasan yang mampu mendukung pekerjaanya, dikarenakan Upaya peningkatan 

kinerja pegawai dalam organisasi sebagai bagian dari memberikan pelayan publik 

dalam perangkat desa tampaknya harus mulai dengan mengintegrasikan berbagai 

keterbukaan dan koordinasi secara efektif, oleh karena itu keterbukaan dalam 

Komunikasi dikatakan berhasil jika komunikasi tersebut tidak sebatas dalam 

penyampaian pesan tetapi juga harus bersifat terbuka. Komunikasi yang demikian 

ini bisa menghapus prasangka buruk ataupun kecurigaan yang mungkin terjadi dan 

dapat membangun rasa saling pengertian antara pihak yang satu terhadap pihak 

lainnya sehingga pesan yang disampaikan dapat difahami, dipikirkan, dan akhirnya 

dapat dilaksanakan. 

Seseorang dengan kecerdasan spiritual yang tinggi akan memiliki sikap 

integritas yang tinggi, bijaksana, ikhlas, dan bertanggung jawab dalam menjalankan 

segala tugas yang diberikan kepadanya. Dalam hal ini, sikap positif tersebut akan 

berpengaruh terhadap kualitas kerja yang dihasilkan. Hal ini sejalan dengan Ghozali 

(2002) dalam penelitiannyamembuktikan bahwa religiusitas berpengaruh positif 
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terhadap komitmen organisasi dan keterlibatan kerja, yang artinya secara tidak 

langsung mempengaruhi produktifitas. 

4.9.3 Pengaruh Kecerdasan Emosional Terhadap Kinerja SDM 

 

Hasil penelitian ini terbukti bahwa Kecerdasan Emosional efektif untuk 

membangun Kinerja SDM . Artinya semakin tinggi Kecerdasan Emosional yang 

dirasakan karyawan,maka semakin tinggi pula Kinerja SDM yang dihasilkan. Hal 

ini sesuai dengan penilaian responden tentang salah satu variabel Kecerdasan 

Emosional yaitu pada indicator Keterampilan Sosial hal ini menunjukan Perangkat 

Desa di Kecamatan Wonosalam Kabupaten Demak memiliki keterampilan dalam 

hal pengelolaan sosial dalam pekerjaan untuk mengoptimalka terjadinya kerjasama 

maka diperlukan pemimpin yang dapat memberikan pengetahuan, keterampilan, 

dan kemampuan mengelola sumber daya manusia, dimana setiap bagian mengerti 

dan penuh komitmen, intens menjalankan tugas dan tanggung jawab masing- 

masing, serta saling mendukung satu sama lain dalam memberikan kontribusi 

terbaik bagi organisasi perangkat desa. 

Kecerdasan emosional berperan penting dalam mencapai kesuksesan di 

dunia kerja, disamping kecerdasan intelektual yang dibutuhkan (Goleman, 2000). 

Karyawan yang memiliki kecerdasan emosional yang tinggi akan meningkatkan 

kinerja dan hasil kerja yang lebih baik pula. Kinerja karyawan tidak akan 

berkembang jika tidak memiliki kecerdasan emosional yang memadai (Dwijayanti, 

2009). Kecerdasan emosional dapat meningkatkan dan berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. 
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4.9.4 Pengaruh Kecerdasan Spiritual Terhadap Kinerja SDM 
 

Hasil penelitian ini terbukti bahwa Kecerdasan Spiritual efektif untuk 

membangun Kinerja SDM . Artinya semakin tinggi Kecerdasan Spiritual yang 

dirasakan karyawan,maka semakin tinggi pula Kinerja SDM yang dihasilkan. Hal 

ini sesuai dengan penilaian responden tentang salah satu variabel Kecerdasan 

Spiritual yaitu pada indicator Fokus pada konstribusi dengan presentase sebesar 

4,21% hal ini menunjukkan Perangkat Desa di Kecamatan Wonosalam Kabupaten 

Demak memiliki konstribusi yang nyata pada pekerjaanya sehingga mampu untuk 

mewujudkan program pemerintah. Sehingga sangat mempengaruhi perilaku 

perangkat desa dalam melakukan pekerjaannya, artinya kinerja perangkat desa 

dipengaruhi oleh lingkungan kerja yang kondusif. Karena setiap organisasi harus 

dapat mengoptimalkan sumber daya manusia dan bagaimana sumber daya 

manusianya dikelola. Pengelolaan sumber daya manusia tidak lepas dari faktor 

karyawan yang diharapkan dapat berprestasi sebaik mungkin demi mencapai tujuan 

organisasi. 

Kecerdasan spiritual (SQ) merupakan kecerdasan yang berkaitan dengan 

mampu seseorang untuk mengekspresikan dan memberi makna pada setiap 

tindakannya. Oleh karena itu, untuk meningkatkan kinerja, maka diperlukan 

kecerdasan spiritual (Munir, 2000). Jenjang karir dalam karyawan dapat ditentukan 

dari kecerdasan spiritual. Kecerdasan spiritual dapat meningkatkan kinerja 

karyawan itu, karena kecerdasan ini menimbulkan rasa tenang dan dorongan 

(motivasi) bekerja lebih baik (Wiersma, 2002). Kecerdasan spiritual ini mampu 

meningkatkan kinerja karyawan dan peran penting yang menunjukan kecerdasan 
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spiritual ini berpengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja sumber 

daya manusia (karyawan). 

4.9.5 Pengaruh Komitmen Organiasasi Terhadap Kinerja SDM 

 

Hasil penelitian ini terbukti bahwa Komitmen Organiasasi efektif untuk 

membangun Kinerja SDM . Artinya semakin tinggi Komitmen Organiasasi yang 

dirasakan karyawan,maka semakin tinggi pula Kinerja SDM yang dihasilkan. Hal 

ini sesuai dengan penilaian responden tentang salah satu variabel Komitmen 

Organisasi yang tertinggi yaitu pada indicator Komitmen Normatif dengan jumlah 

presentase 4,58% yang tergolong sangat tinggi dikarenakan Perangkat Desa di 

Kecamatan Wonosalam Kabupaten Demak memiliki rasa komitmen secara afektif 

dalam pekerjaan sehingga, mempunyai rasa penyelesaian target kuantitas kerja 

dengan gotong royong dalam menyusun pekerjaan sehingga menyebabkan rasa 

semangat pekerjaan itu sendri menjadi optimal yang ada dalam diri karyawan. 

Dengan menghasilkan pekerjaan dengan karya yang baik dan sesuai maka 

karyawan akan dinila puas dalam melakukan pekerjaan tersebut. Untuk dapat 

melahirkan sumber daya manusia yang berkualitas tidak saja diperlukan pekerja 

yang handal, melainkan juga perlu suatu proses yang mendukung terwujudnya 

pekerja yang produktif sesuai dengan yang diharapkan. Seperti pada penetapan 

jaminan kerja sesuai dengan harapan pegawai juga akan meningkatkan semangat 

kerja pegawai sehingga kualitas kerja pegawai sesuai harapan meningkatkan kinerja 

dalam pemerintahan. 

Seseorang dengan komitmen organisasi yang tinggi akan cenderung 

memiliki ikatan emosional yang tinggi pula dengan merasa menjadi bagian dari 
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organisasi, selain itu seseorang akan memiliki kemauan yang tinggi untuk tetap 

bertahan ketika menghadapi suatu kondisi yang sulit di dalam organisasi. Sehingga 

seseorang tersebut akan melakukan berbagai upaya demi mengoptimalkan kinerja 

organisasi, maka hal ini akan sejalan denganproduktivitas yang dihasilkan. 

Beberapa studi yang memperkuat pernyataan tersebut (Ghozali, 2002; dan 

Fitriastuti, 2013). Penelitian yang dilakukan oleh Memari et al. (2013) 

menunjukkan bahwa dengan menganalisis tiga dimensi komitmen organisasional 

menemukan bahwa komitmen organisasional memiliki hubungan yang signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian dari Bandula (2016), Memari et al. 

(2013), dan Zefeiti & Mohamad (2017) menunjukkan bahwa komitmen karyawan 

memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

4.9.6 Pengaruh Komitmen Organisasi sebagai variabel Intervening antara 

Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja SDM 

Berdasarkan perhitungan diperoleh sobel test statistic sebesar 3,314. jika 

nilai sobel test lebih besar dari pada nilai tabel z (0.05) atau 1.96 maka dapat 

disimpulkan ada pengaruh tidak langsung pada model regresi. Jadi pada sobel test 

3,314 > 1.96 ada pengaruh tidak langsung antara Kecerdasan Emosional terhadap 

Kinerja SDM melalui Komitmen Organisasi .Pengujian tersebut dapat diartikan 

bahwa Komitmen Organiasasi mampu menjadi variabel intervening antara 

Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja SDM . Dengan menghasilkan pekerjaan 

dengan karya yang baik dan sesuai maka karyawan akan dinila puas dalam 

melakukan pekerjaan tersebut. Untuk dapat melahirkan sumber daya manusia yang 

berkualitas tidak saja diperlukan pekerja yang handal, melainkan juga perlu suatu 
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proses yang mendukung terwujudnya pekerja yang produktif sesuai dengan yang 

diharapkan. 

4.9.7 Pengaruh Komitmen Organisasi sebagai variabel Intervening antara 

Kecerdasan Spiritual terhadap Kinerja SDM 

Berdasarkan perhitungan diperoleh sobel test statistic sebesar 2,253. jika 

nilai sobel test lebih besar dari pada nilai tabel z (0.05) atau 1.96 maka dapat 

disimpulkan ada pengaruh tidak langsung pada model regresi. Jadi pada sobel test 

2,253 > 1.96 ada pengaruh tidak langsung antara Kecerdasan Spiritual terhadap 

Kinerja SDM melalui Komitmen Organisasi .Pengujian tersebut dapat diartikan 

bahwa Komitmen Organisasi mampu menjadi variabel intervening antara 

Kecerdasan Spiritual terhadap Kinerja SDM. Perangkat Desa di Kecamatan 

Wonosalam Kabupaten Demak memiliki konstribusi yang nyata pada pekerjaanya 

sehingga mampu untuk mewujudkan program pemerintah. Sehingga sangat 

mempengaruhi perilaku perangkat desa dalam melakukan pekerjaannya, artinya 

kinerja perangkat desa dipengaruhi oleh lingkungan kerja yang kondusif. Karena 

setiap organisasi harus dapat mengoptimalkan sumber daya manusia dan bagaimana 

sumber daya manusianya dikelola. 



 

 

 

BAB V 

PENUTUP 

 
 

5.1 Kesimpulan 
 

Dari hasil analisis data yang telah diuraikan pada bab sebelumnya dari 

penelitian ini, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut : 

1. Kecerdasan Emosional mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 

Komitmen Organiasasi pada Perangkat Desa Kecamatan Wonosalam 

Kabupaten Demak. Hal ini berarti bahwa tingkat Kecerdasan Emosional 

yang tinggi memiliki pengaruh yang semakin besar terhadap Komitmen 

Organiasasi pada Perangkat Desa Kecamatan Wonosalam Kabupaten 

Demak. 

2. Kecerdasan Spiritual mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 

Komitmen Organiasasi pada Perangkat Desa Kecamatan Wonosalam 

Kabupaten Demak. Hal ini berarti bahwa tingkat Kecerdasan Spiritual 

yang tinggi memiliki pengaruh yang semakin besar terhadap Komitmen 

Organiasasi pada Perangkat Desa Kecamatan Wonosalam Kabupaten 

Demak. 

3. Kecerdasan Emosional mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 

Kinerja SDM pada Perangkat Desa Kecamatan Wonosalam Kabupaten 

Demak. Hal ini berarti bahwa tingkat Kecerdasan Emosional yang tinggi 

memiliki pengaruh yang semakin besar terhadap Kinerja SDM pada 

Perangkat Desa Kecamatan Wonosalam Kabupaten Demak. 

 

 

69 



70 
 

 

 

 

4. Kecerdasan Spiritual mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 

Kinerja SDM pada Perangkat Desa Kecamatan Wonosalam Kabupaten 

Demak. Hal ini berarti bahwa tingkat Kecerdasan Spiritual yang tinggi 

memiliki pengaruh yang semakin besar terhadap Kinerja SDM pada 

Perangkat Desa Kecamatan Wonosalam Kabupaten Demak. 

5. Komitmen Organiasasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 

Kinerja SDM pada Perangkat Desa Kecamatan Wonosalam Kabupaten 

Demak. Hal ini berarti bahwa tingkat Komitmen Organiasasi yang tinggi 

memiliki pengaruh yang semakin besar terhadap Kinerja SDM pada 

Perangkat Desa Kecamatan Wonosalam Kabupaten Demak. 

6. Komitmen Organiasasi mampu menjadi variabel intervening antara 

Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja SDM . Dengan menghasilkan 

pekerjaan dengan karya yang baik dan sesuai maka karyawan akan dinila 

puas dalam melakukan pekerjaan tersebut. Untuk dapat melahirkan 

sumber daya manusia yang berkualitas tidak saja diperlukan pekerja yang 

handal, melainkan juga perlu suatu proses yang mendukung terwujudnya 

pekerja yang produktif sesuai dengan yang diharapkan. 

7. Komitmen Organisasi mampu menjadi variabel intervening antara 

Kecerdasan Spiritual terhadap Kinerja SDM . Perangkat Desa di 

Kecamatan Wonosalam Kabupaten Demak memiliki konstribusi yang 

nyata pada pekerjaanya sehingga mampu untuk mewujudkan program 

pemerintah. Sehingga sangat mempengaruhi perilaku perangkat desa 

dalam melakukan pekerjaannya, artinya kinerja perangkat desa 



71 
 

 

 

 

dipengaruhi oleh lingkungan kerja yang kondusif. Karena setiap organisasi 

harus dapat mengoptimalkan sumber daya manusia dan bagaimana sumber 

daya manusianya dikelola. 

8. Komitmen Organisasi mampu menjadi variabel intervening antara 

Kecerdasan Spiritual terhadap Kinerja SDM . Perangkat Desa di 

Kecamatan Wonosalam Kabupaten Demak memiliki konstribusi yang 

nyata pada pekerjaanya sehingga mampu untuk mewujudkan program 

pemerintah. Sehingga sangat mempengaruhi perilaku perangkat desa 

dalam melakukan pekerjaannya, artinya kinerja perangkat desa 

dipengaruhi oleh lingkungan kerja yang kondusif. Karena setiap organisasi 

harus dapat mengoptimalkan sumber daya manusia dan bagaimana sumber 

daya manusianya dikelola. 

 

5.2 Saran 

 

Dengan demikian implikasi hasil penelitian ini bagi menejerial dapat 

dikembangkan berdasarkan hasil tersebut adalah : 

1. Dilihat dari nilai terendah beta pada variabel Kecerdasan Spiritual sebesar 

0,240 lebih kecil dari ketiga variabel lain. Diharapkan Perangkat Desa di 

Kecamatan Wonosalam Kabupaten Demak mampu mendukung adanya 

keterbukaan dan koordinasi secara efektif, oleh karena itu keterbukaan 

dalam Komunikasi dikatakan berhasil jika komunikasi tersebut tidak 

sebatas dalam penyampaian pesan tetapi juga harus bersifat terbuka. 

Komunikasi yang demikian ini bisa menghapus prasangka buruk ataupun 

kecurigaan yang mungkin terjadi dan dapat membangun rasa saling 
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pengertian antara pihak yang satu terhadap pihak lainnya sehingga pesan 

yang disampaikan dapat difahami, dipikirkan, dan akhirnya dapat 

dilaksanakan. Kecerdasan spiritual akan menambah nilai bagi 

pertumbuhan dalam diri seseorang yang memungkinkan seseorang akan 

menjadi lebih kreatif, memiliki kemampuan membudayakan, mampu 

memiliki rasa moral, dan memberikan makna positif yang nantinya akan 

melahirkan sumber daya manusia yang berkualitas. 

2. Dilihiat dari nilai koefisien beta tertinggi pada penelitian ini ada pada 

variabel Kecerdasan Emosional sebesar 0,413 hal ini menandakan dari 

keempat variable yang ada Kecerdasan Emosional meiliki pengaruh yang 

paling besar sehingga saran untuk implikasi menejerial adalah Perangkat 

Desa di Kecamatan Wonosalam Kabupaten Demak diharapkan 

mempunyai target penyelesaian kuantitas pekerjaan dengan kerja sama 

dalam menyusun pekerjaan yang dapat memunculkan rasa semangat 

dalam diri terhadap pekerjaan itu sendri sehingga hasil pekerjaan menjadi 

lebih optimal. Dengan menghasilkan pekerjaan dengan karya yang baik 

dan sesuai maka karyawan akan dinilai puas dalam melakukan pekerjaan 

tersebut. Untuk dapat melahirkan sumber daya manusia yang berkualitas. 

Dengan kecerdasan emosional yang tinggi dapat membuat karyawan 

mampu menerima dan memberi respon secara baik dengan rekan 

kerjanya, mampu mengontrol dan mengekspresikan emosi mereka 

dengan baik serta memahami dan menanggapi emosi orang lain. Hal ini 

akan sangat membantu karyawan untuk berkomunikasi secara efektif 

dengan rekan kerja. 
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3. Diharapkan Perangkat Desa di Kecamatan Wonosalam Kabupaten Demak 

mampu untuk memiliki komitmen berkelanjutan dalam memajukan 

pekerjaanya sehingga dapat menyesuaikan keadaan yang baru dan 

tertarik terhadap pekerjaan sehingga beradaptasi secara cepat terhadap 

posisi dan atasan yang baru untuk dapat meningkatkan kinerjanya 

dikarenakan pada jaman sekarang yang sangat dibutuhkan adalah 

kemampuan untuk beradaptasi secara cepat terhadap perubahan- 

perubahan teknologi yang ada. Dengan adanya Keterbukaan kesempatan 

dalam memberikan ide, saran dan pembaharuan merupakan salah satu 

kunci untuk membentuk adaptasi organisasi. Dalam meningkatkan fit 

terhadap atasan pada organisasi memerlukan komitmen penuh dari 

pimpinan untuk mengeluarkan prohram-program yang dapat 

meningkatkan kinerja karyawan yang ada dalam pemerintah daerah. 

Komitmen sangat diperlukan dalam menjamin keberlangsungan dan 

kemajuan institusi, yang merupakan salah satu kualitas penting yang 

harus dimiliki pemimpin. Oleh karena itu peningkatan profesionalisme 

sumber daya manusia perlu dikombinasikan dengan komitmen. Setiap 

karyawan diharapkan dapat memberikan kontribusi yang berarti bagi 

kemajuan organisasi. Untuk mewujudkan komitmen, karyawan perlu 

memiliki pandangan positif terhadap institusi, hal tersebut akan 

menentukan seberapa besar kontribusi yang akan diberikan. Wujud 

komitmen tersebut dapat dilihat dari orientasi pada kualitas dan 

keunggulan dalam setiap aktivitas serta karya yang dihasilkan. 
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4. Diharapkan Perangkat Desa di Kecamatan Wonosalam Kabupaten Demak 

mampu untuk menjadikan organisasi harus dapat mengoptimalkan sumber 

daya manusia dan bagaimana sumber daya manusianya dikelola. 

Pengelolaan sumber daya manusia tidak lepas dari faktor karyawan yang 

diharapkan dapat berprestasi sebaik mungkin demi mencapai tujuan 

organisasi. Seseorang dengan komitmen organisasi yang tinggi akan 

cenderung memiliki ikatan emosional yang tinggi pula dengan merasa 

menjadi bagian dari organisasi, selain itu seseorang akan memiliki 

kemauan yang tinggi untuk tetap bertahan ketika menghadapi suatu 

kondisi yang sulit di dalam organisasi. 

 
 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

 

1. Menggunakan objek kurang luas, yaitu hanya sebatas Perangkat Desa di 

Kecamatan Wonosalam Kabupaten Demak saja yang terdiri dari sebanyak 

141 responden. Variabel penelitian ini hanya sebatas empat variabel saja 

yaitu Kecerdasan Emosional, Kecerdasan Spiritual, Komitmen Organiasi 

dan Kinerja SDM sehingga kurang memenuhi kondisi sesungguhnya 

dilapangan. 
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5.4 Agenda Peneliti Mendatang 
 

1. Penelitian yang akan datang harus lebih banyak lagi variabel yang 

digunakan contohnya, Spiritual Leadhersip, motivasi instriksik, motivasi 

spiritual, dan Organizational Citizenship Behaviour sehingga mampu 

memperkuat suatu penelitian, permasalahan lebih lengkap dan 

kemungkinan berdampak pada penemuan sebuah konsep praktis yang baru 

serta mudah diterapkan sehingga dapat meningkatkan kinerja sumber daya 

manusia. 

2. Jumlah responden yang digunakan lebih bervariasi dan lebih banyak lagi 

sehingga pendapat dari berbagai wilayah dapat tersampaikan.Serta 

memperluas populasi dan sampelyang digunakan agar diperbesar dari 

sampel sebelumnya,hal ini dilakukan supaya hasil penelitian lebih spesifik 

dan menarik untuk dikaji. 
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