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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalis pengaruh dari kecerdasan emosional dan 

kompetensi terhadap kinerja pegawai baik secara langsung maupun tidak langsung 

melalui komitmen organisasi. Populai yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

seluruh pegawai yang bekerja di Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Madya Dua 

Semarang yang berjumlah 109 pegawai. Teknik pengambilan sampel yang 

digunakan adalah metode sensus atau sampel jenuh, sehingga keseluruhan jumlah 

populasi tersebut akan menjadi sampel penelitian. Data yang digunakan adalah data 

primer, yang diperoleh melalui kuesioner. Analisis data untuk kepentingan 

pembahasan, akan diolah dan disajikan dengan memanfaatkan statistik deskriptif, 

sedangkan untuk pengujian hipotesis, analisis data yang digunakan adalah Partial 

Least Square (PLS). Hasil analisis menunjukkan bahwa kecerdasan emosional dan 

kompetensi masing-masing berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi. Hasil analisis berikutnya diperoleh bahwa kecerdasan emosional, 

kompetensi, dan komitmen organisasi masing-masing berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil uji mediasi menunjukkan bahwa 

komitmen organisasi dapat memediasi pengaruh kecerdasan emosional dan 

kompetensi terhadap kinerja pegawai. 

 

Kata Kunci : Kecerdasan Emosional, Kompetensi, Komitmen Organisasi, dan 

Kinerja Pegawai. 
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ABSTRACT 

 

This study aims to analyze the influence of emotional intelligence and competence 

on employee performance both directly and indirectly through organizational 

commitment. The population used in this study were all employees working at the 

Tax Service Office (KPP) Madya Dua Semarang totaling 109 employees. The 

sampling technique used was the census method or saturated sample, so that the 

entire population would be the research sample. The data used were primary data, 

obtained through questionnaires. Data analysis for discussion purposes will be 

processed and presented using descriptive statistics, while for hypothesis testing, 

the data analysis used was Partial Least Square (PLS). The results of the analysis 

showed that emotional intelligence and competence each had a positive and 

significant effect on organizational commitment. The results of the next analysis 

showed that emotional intelligence, competence, and organizational commitment 

each had a positive and significant effect on employee performance. The results of 

the mediation test showed that organizational commitment can mediate the 

influence of emotional intelligence and competence on employee performance. 

 

Keywords: Emotional Intelligence, Competence, Organizational Commitment, and 

Employee Performance. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang Penelitian 

Era globalisasi dan perkembangan teknologi yang semakin pesat, organisasi 

baik di sektor publik maupun swasta menghadapi tantangan yang semakin 

kompleks. Persaingan yang semakin ketat, perubahan regulasi, dan tuntutan 

masyarakat yang semakin tinggi menuntut organisasi untuk terus meningkatkan 

kinerja dan efektivitasnya. Salah satu faktor kunci dalam mencapai keunggulan 

kompetitif dan keberlanjutan organisasi adalah sumber daya manusia yang 

berkualitas. Pegawai yang memiliki kinerja tinggi menjadi aset berharga bagi 

organisasi dalam menghadapi berbagai tantangan dan mencapai tujuan organisasi. 

Namun, mencapai dan mempertahankan kinerja pegawai yang optimal bukanlah hal 

yang mudah. Berbagai faktor internal dan eksternal dapat mempengaruhi kinerja 

pegawai, dan organisasi perlu memahami serta mengelola faktor-faktor tersebut 

dengan baik (Robbins & Judge, 2018). 

Upaya peningkatan kinerja pegawai terutama di sektor publik menjadi fokus 

utama dalam reformasi birokrasi. Kementerian Pendayagunaan Aparatur Negara 

dan Reformasi Birokrasi (KemenPAN-RB) telah menetapkan berbagai kebijakan 

dan program untuk meningkatkan kualitas dan kinerja aparatur sipil negara. Salah 

satu inisiatif yang dilakukan adalah pengembangan sistem manajemen kinerja yang 

lebih efektif dan berorientasi pada hasil. Namun, implementasi sistem ini masih 

menghadapi berbagai kendala, seperti resistensi terhadap perubahan, kurangnya 

pemahaman tentang sistem baru, dan keterbatasan sumber daya. Akibatnya, 
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peningkatan kinerja pegawai belum optimal dan masih jauh dari harapan 

masyarakat. Sampai tahun 2023, masih terdapat sekitar 30% pegawai negeri sipil 

yang kinerjanya berada di bawah standar yang ditetapkan. Hal ini tentu menjadi 

perhatian serius mengingat peran strategis aparatur sipil negara dalam memberikan 

pelayanan publik dan menjalankan fungsi pemerintahan. (Badan Kepegawaian 

Negara, 2023). 

Kinerja karyawan sebagai kemampuan karyawan untuk memenuhi target dan 

tugas-tugas yang diberikan oleh organisasi, diukur melalui berbagai indikator 

seperti produktivitas, kualitas hasil kerja, dan kontribusi terhadap tujuan organisasi 

(Zeer et al., 2023). Setiap lembaga, termasuk instansi pemerintahan mengharapkan 

agar pegawai yang dimilikinya dapat bekerja secara optimal, karena hal tersebut 

menjadi kunci untuk meningkatkan kinerja dan mencapai tujuan organisasi. Kinerja 

pegawai menjadi dasar yang sangat penting untuk meraih tujuan instansi. Oleh 

sebab itu, setiap instansi selalu berusaha agar program kerja yang dijalankan 

mampu memberikan dampak positif guna mencapai sasaran organisasi, dan salah 

satu strateginya adalah dengan mengupayakan peningkatan kinerja pegawai yang 

menjadi bagian integral dari keberhasilan tersebut. 

Kinerja dari seorang pegawai yang optimal akan terbentuk jika suatu 

organisasi dapat memanfaatkan potensi yang dimiliki oleh pegawainya, serta dapat 

mengetahui berbagai faktor yang mempengaruhinya. Kinerja pegawai sebagai salah 

satu faktor penentu keberhasilan organisasi akan dipengaruhi oleh berbagai macam 

faktor-faktor baik internal dari pegawai maupun eksternalnya.  
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Kajian mengenai kinerja pegawai pada penelitian ini akan dilakukan pada 

Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Madya Dua Semarang. KPP Madya Dua Semarang 

berupaya untuk meningkatkan kinerja pegawai. Hal ini dilakukan untuk dapat 

menciptakan prestasi kerja yang sesuai dengan harapan pimpinan. KPP Madya Dua 

Semarang berharap dengan adanya kinerja pegawai yang optimal, akan mudah 

mencapai target dalam setiap periode kerja. Upaya peningkatan kinerja pegawai 

dalam Kantor Pelayanan Pajak Madya Dua Semarang masih menemui berbagai 

macam permasalahan. Permasalahan kinerja pegawai dalam KPP Madya Dua 

Semarang sebagai isu yang kompleks dan berdampak langsung pada efektivitas dan 

efisiensi layanan, sehingga akan menghambat pencapaian target kinerja pegawai, 

yang dilihat pada tabel berikut:  

Tabel 1.1 

Capaian Kinerja Kantor Pelayanan Pajak Madya Dua Semarang  

Tahun 2023 

No Sasaran Strategis/ 

Indikator Kinerja Utama 

Target Realisasi Indeks 

Capaian 

Target 

Kantor 

1 Penerimaan Negara dari Sektor Pajak yang Optimal 100,00% 103,81% 105,23 

120% 

2 Kepatuhan tahun berjalan yang tinggi 100,00% 105,21% 105,21 

3 Kepatuhan tahun sebelumnya yang tinggi 100,00% 115,51% 115,51 

4 Edukasi dan pelayanan yang efektif 100,00% 86,20% 117,00 

5 Pengawasan pembayaran masa yang efektif 90,00% 105,62% 117,35 

6 Pengawasan kepatuhan material yang efektif 100,00% 184,24% 111,20 

7 Penegakan Hukum yang efektif 65% 101,92% 120,00 

8 SDM yang kompeten 85,00% 100,00% 117,65 

9 Organisasi yang berkinerja tinggi 90% 97,83% 110,65 

10 Pengelolaan keuangan yang optimal 95,50% 94,66% 99,12 

 Nilai Kinerja Organisasi 110,02 

Sumber : KPP Madya Dua Semarang, 2023. 

Tabel 1.1 menunjukkan bahwa capaian kinerja Kantor Pelayanan Pajak (KPP) 

Madya Dua Semarang yang mencerminkan kontribusi secara kolektif dari semua 

pegawai KPP Madya Dua Semarang mengingat kolaborasi pegawai KPP Madya 

Dua Semarang memberikan kontribusi penting terhadap pencapaian target dan 
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tujuan organisasi, menciptakan keseimbangan harmonis dalam pencapaian kinerja 

organisasi optimal. Hal ini terkait target dan realisasi dari berbagai sasaran strategis 

masih dianggap belum mencapai target yang diharapkan pimpinan. Apabila dilihat 

dari angka indek capaian kinerja, hanya indikator pengelolaan keuangan yang 

optimal yang masih mendapat nilai capaian dibawah angka 100 yaitu 99,12, 

sedangkan untuk sembilan Indikator Kinerja Utama (IKU) sudah mendapat indeks 

capaian kerja lebih dari 100.  

Nilai indeks capaian yang tinggi menunjukkan jika kinerja pegawai sudah 

memberikan kinerja yang optimal. Akan tetapi, yang menjadi permasalahan adalah 

jika dalam KPP Madya Dua Semarang, target kerja yang diberikan oleh pimpinan 

bukan hanya 100%, melainkan harus bisa mencapai angka 120% sebagaimana 

dimaksudkan dalam ND-37/PJ/2012 tentang Penyampaian Sasaran Strategis (SS), 

Indikator Kinerja Utama (IKU), dan Manual IKU serta Penyusunan Kontrak 

Kinerja Kemenkeu-Two sampai dengan Kemenkeu-Five Unit Vertikal di 

Lingkungan Direktorat Jenderal Pajak Tahun 2022. Nilai tersebut diberikan selain 

karena penilaian ditingkat atas merupakan akumulasi penilaian ditingkat bawah tapi 

juga pimpinan berharap jika pegawai di KPP Madya Dua Semarang dapat mencapai 

visi dan misi dari organisasi, bahkan lebih mudah untuk mencapai tujuan organisasi 

yang sudah ditetapkan. Sehingga nilai indeks yang berada di bawah 120 harus 

ditingkatkan melalui peningkatan kinerja pegawai KPP Madya Dua Semarang di 

tahun-tahun berikutnya. 

 KPP Madya Dua Semarang akan menghadapi tekanan untuk menciptakan 

kinerja pegawai yang optimal guna meningkatkan dan mengembangkan organisasi 
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menjadi lebih baik. Hal ini bertujuan agar setiap organisasi dapat menjalankan 

kegiatan kerjanya dengan lebih efektif dan efisien, sehingga mampu mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan. Organisasi dituntut untuk merespons perubahan yang 

terjadi dengan cepat dan tepat, agara dapat meningkatkan kinerja pegawai. Terdapat 

faktor-faktor yang mempengaruhinya antara lain kecerdasan emosional dan 

kompetensi (Sugiono & Ulfa, 2021). 

Kecerdasan emosional adalah kemampuan individu untuk memantau 

emosinya sendiri dan orang lain, membedakan antara dampak negatif dan positif 

dari emosi serta memandu pikiran dan tindakan seseorang dengan menggunakan 

informasi emosional yang telah dikumpulkan (Santos et al., 2018). Kecerdasan 

emosional yang tinggi akan memberikan dampak yang positif terhadap kinerja yang 

akan dihasilkan oleh seorang pegawai (Edward & Purba, 2020). Penelitian yang 

dilakukan oleh Sugiono & Ulfa (2021) menyebutkan bahwa kecerdasan emosional 

yang semakin tinggi dari seseorang memberikan pangaruh terhadap peningkatan 

kinerja pegawai. Hal ini diperkuat dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Alwali & Alwali (2022); Liao et al., (2022); dan Zhang (2024) yang 

mengungkapkan bahwa kecerdasan emosional pegawai akan memberikan pengaruh 

terhadap kinerja pegawai. Hasil berbeda ditunjukkan oleh penelitian Sembiring et 

al., (2021) dan Pancasasti et al., (2022) yang menyatakan bahwa kecerdasan 

emosional pegawai tidak berpengaruh pada kinerja yang dihasilkan oleh pegawai. 

Kompetensi merupakan kemampuan individu untuk melaksanakan suatu 

pekerjaan dengan benar dan memiliki keunggulan yang didasarkan pada hal-hal 

yang menyangkut pengetahuan (knowledge), keahlian (skill), dan sikap (attitude) 
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(Edison et al., 2018). Penelitian Swanson et al., (2020) menjelaskan bahwa adanya 

kompetensi yang semakin tinggi dimiliki oleh pegawai dapat memberikan 

kontribusi terhadap peningkatan kinerja yang dihasilkan oleh pegawai. Penelitian 

Sugiono & Ulfa (2021); Vijh et al., (2022) menjelaskan bahwa kompetensi yang 

dimiliki pegawai memiliki pengaruh signifikan dalam meningkatkan kinerja 

pegawai. Hal ini diperkuat dengan hasil penelitian Hasan et al., (2023); Nelly et al., 

(2024) yang menyatakan kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Hasil berbeda ditunjukkan oleh Suantara et al., (2020); dan Ginoga et al., 

(2022) yang menjelaskan bahwa tingkat kompetensi yang dimiliki oleh pegawai 

tidak berpengaruh terhadap peningkatan kinerja yang dihasilkan. 

Beberapa penelitian mengenai pengaruh kecerdasan emosional dan 

kompetensi terhadap kinerja pegawai juga telah dilakukan oleh peneliti-peneliti 

sebelumnya. Berdasarkan beberapa penelitian tersebut menunjukkan adanya 

inkonsistensi hasil yang diliha dari adanya perbedaan hasil penelitian atau research 

gap, yang dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 1.2 

Research Gap 

Pengaruh Variabel Peneliti Hasil Temuan 

Pengaruh 

kecerdasan 

emosional terhadap 

kinerja pegawai 

Edward & Purba (2020), 

Sugiono & Ulfa (2021), Alwali 

& Alwali (2022), Liao et al., 

(2022); dan Zhang (2024) 

Kecerdasan emosional berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai 

Sembiring et al., (2021) dan 

Pancasasti et al., (2022) 

Kecerdasan emosional berpengaruh 

positif tidak signifikan terhadap 

kinerja pegawai 
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Pengaruh Variabel Peneliti Hasil Temuan 

Pengaruh 

kompetensi 

terhadap kinerja 

pegawai 

Swanson et al., (2020), Sugiono 

& Ulfa (2021), Vijh et al., 

(2022), Hasan et al., (2023), dan 

Nelly et al., (2024) 

Kompetensi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai 

Suantara et al., (2020) dan 

Ginoga et al., (2022) 

Kompetensi berpengaruh positif 

tidak signifikan terhadap kinerja 

pegawai 

 

Tabel 1.2 menunjukkan variasi hasil penelitian terkait pengaruh kecerdasan 

emosional dan kompetensi terhadap kinerja pegawai. Secara umum, sebagian besar 

penelitian menemukan bahwa kecerdasan emosional dan kompetensi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun, terdapat juga penelitian 

yang menunjukkan bahwa pengaruh tersebut, meskipun positif, tidak signifikan. 

Perbedaan ini mengisyaratkan adanya variabel lain yang mungkin berperan dalam 

memperkuat atau memediasi hubungan tersebut, salah satunya adalah komitmen 

organisasi. Dengan demikian, meskipun pegawai memiliki kecerdasan emosional 

dan kompetensi yang tinggi, kinerja mereka mungkin hanya akan meningkat secara 

signifikan jika disertai dengan tingkat komitmen organisasi yang kuat. Komitmen 

organisasi dapat bertindak sebagai variabel intervening yang memperkuat 

hubungan antara kecerdasan emosional dan kompetensi dengan kinerja pegawai. 

Komitmen organisasi merupakan kesediaan untuk mengerahkan upaya demi 

kepentingan organisasi dan keinginan untuk mempertahankan keanggotaan dalam 

suatu organisasi (Saadeh & Suifan, 2020). Komitmen organisasi berperan penting 

sebagai mediasi karena dapat memperkuat dampak kecerdasan emosional dan 

kompetensi terhadap kinerja pegawai. Pegawai yang memiliki komitmen tinggi 

terhadap organisasi, cenderung termotivasi untuk mengaplikasikan kecerdasan 

emosional dan kompetensi mereka secara optimal dalam pekerjaan. Komitmen ini 



8 

 

 

 

mendorong pegawai untuk berusaha lebih keras dalam mencapai tujuan organisasi, 

sehingga kecerdasan emosional dan kompetensi mereka berkontribusi secara lebih 

signifikan terhadap peningkatan kinerja. Komitmen organisasi yang kuat, potensi 

kecerdasan emosional dan kompetensi pegawai bisa memungkinkan terealisasi 

dalam kinerja yang optimal. komitmen yang tinggi dapat membawa dampak positif 

terhadap kinerja, karena pegawai yang merasa terikat cenderung lebih termotivasi 

untuk berkinerja optimal. 

Hal ini diperkuat dengan hasil penelitian Edward & Purba (2020); Sugiono & 

Ulfa (2021); dan Zhang (2024) yang menyatakan jika komitmen organisasi dapat 

memediasi atau memperkuat pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja 

pegawai. Hasil penelitian Sugiono & Ulfa (2021); Vijh et al., (2022); dan Hasan et 

al., (2023) yang mengemukakan bahwa komitmen organisasi dapat memediasi atau 

memperkuat pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai. 

 

1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang di atas, menunjukkan adanya 

permasalahan mengenai nilai indeks capaian kinerja pegawai Kantor Pelayanan 

Pajak (KPP) Madya Dua Semarang masih belum memenuhi target terutama pada 

indikator pengelolaan keuangan yang sedikit di bawah 100. Namun, target kinerja 

yang diharapkan oleh pimpinan adalah 120% sesuai dengan ketentuan yang 

berlaku. Meskipun capaian kinerja sudah baik, peningkatan masih diperlukan agar 

target yang lebih tinggi tersebut dapat tercapai, selaras dengan visi dan misi 

organisasi. Permasalahan lainnya juga ditunjukkan dari research gap atau 
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perbedaan hasil penelitian mengenai pengaruh kecerdasan emosional dan 

kompetensi terhadap kinerja pegawai. Rumusan masalah yang diangkat adalah 

bagaimana peran keceredasan emosional dan kompetensi dalam meningkatkan 

kinerja pegawai?, sehingga pertanyaan yang dirumusakan adalah: 

1. Apakah kecerdasan emosional berpengaruh terhadap komitmen organisasi? 

2. Apakah kometensi berpengaruh terhadap komitmen organisasi? 

3. Apakah kecerdasan emosional berpengaruh terhadap kinerja pegawai? 

4. Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai? 

5. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai? 

 

1.3. Tujuan Penelitian 

Tujuan utama yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah menguji model 

keterkaitan antara kecerdasan emosional dan kompetensi dengan komitmen 

organisasi dan kinerja pegawai, sedangkan tujuan khususnya antara lain: 

1. Untuk menganalisis pengaruh kecerdasan emosional terhadap komitmen 

organisasi. 

2. Untuk menganalisis pengaruh kompetensi terhadap komitmen organisasi. 

3. Untuk menganalisis pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja pegawai. 

4. Untuk menganalisis pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai. 

5. Untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai. 

 

 

1.4. Manfaat Penelitian 
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1.4.1. Segi Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi pengembangan 

ilmu manajemen khususnya yang berkaitan dengan bidang manajemen sumber daya 

manusia terutama teori-teori kecerdasan emosional, kompetensi, komitmen 

organisasi, dan kinerja pegawai. 

1.4.2. Segi Praktis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai masukan dan juga 

sebagai bahan evaluasi dapat dijadikan pertimbangan bagi manajemen untuk dapat 

meningkatkan kinerja pegawai dengan memperhatikan faktor-faktor apa saja yang 

berpengaruh pada peningkatan kinerja pegawai. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1. Kajian Pustaka 

2.1.1. Kecerdasan Emosional 

Kecerdasan emosional merujuk pada kemampuan seseorang untuk mengelola 

emosi, baik yang ada pada dirinya sendiri maupun pada orang lain, serta 

memanfaatkan kemampuan ini untuk memandu tindakan dan pemikiran. 

Kemampuan ini sangat penting untuk meraih kesuksesan dalam berbagai tugas 

pekerjaan dan berkontribusi pada peningkatan kinerja yang lebih efektif. 

Keterampilan ini juga berperan dalam menentukan kualitas hasil kerja, yang pada 

akhirnya berdampak pada kinerja keseluruhan di tempat kerja. Kecerdasan 

emosional mencakup kemampuan untuk mengenali perasaan pribadi dan orang lain, 

memotivasi diri, serta mengelola emosi dalam diri sendiri dan dalam interaksi 

dengan orang lain (Goleman, 2018). 

Kecerdasan emosional juga didefinisikan sebagai kecerdasan tentang 

kesadaran diri dan mengelola perasaan dan emosi, peka dan mempengaruhi orang 

lain, memotivasi dan menyeimbangkan motivasi dan pemantauan diri untuk 

mencapai intuisi, ketelitian dan perilaku etis (Tyng et al., 2017). Kecerdasan 

emosional adalah kemampuan individu untuk memantau emosinya sendiri dan 

orang lain, membedakan antara dampak negatif dan positif dari emosi serta 

memandu pikiran dan tindakan seseorang dengan menggunakan informasi 

emosional yang dikumpulkan (Santos et al., 2018). Kecerdasan emosional sebagai 
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kemampuan untuk memotivasi diri sendiri dan bertahan menghadapi frustasi, 

mengendalikan dorongan hati dan tidak melebih-lebihkan kesenangan, mengatur 

suasana hati dan juga untuk menjaga agar beban stres tidak akan melumpuhkan 

kemampuan berpikir, berempati, dan berdoa (Robbins & Judge, 2018). 

Kecerdasan emosional (Emotional Intelligence) dapat didefinisikan sebagai 

kemampuan untuk mengidentifikasi, mengekspresikan, memahami, mengelola, dan 

menggunakan emosi (Kotsou et al., 2019). Kecerdasan emosional merupakan 

pembentukan emosi yang mencakup keterampilan pengendalian dan kesiapan diri 

menghadapi segala ketidakpastian untuk mencapai tujuan membangun hubungan 

yang produktif dan mencapai kesuksesan (Pohan et al., 2020). Kecerdasan emsional 

adalah kemampuan seseorang untuk mengendalikan emosi dirinya, membedakan 

suatu emosi dengan lainnya, dan menggunakan informasi tersebut untuk menuntut 

proses berfikir dan berperilaku seseorang (Andriana et al., 2022). 

Berdasarkan berbagai definisi yang telah disebutkan, dapat disimpulkan 

bahwa kecerdasan emosional adalah kemampuan seseorang untuk mengenali, 

mengelola, dan menggunakan emosi, baik pada diri sendiri maupun orang lain, 

sebagai panduan untuk berpikir dan bertindak, dan melibatkan pengendalian diri, 

empati, motivasi, serta kemampuan untuk menjaga keseimbangan emosional dalam 

menghadapi situasi yang penuh tantangan.  

Kecerdasan emosional menurut Goleman (2018) terbagi dalam lima 

komponen, diantaranya adalah (1) Kesadaran diri, yaitu kemampuan seseorang 

mengenali perasaan dirinya sendiri dan dapat mengenali kekuatan dan kelemahan 

sendiri; (2) Pengaturan diri, yaitu kemampuan seseorang agar dapat mengelola 
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emosi personal. (3) Motivasi, sebagai dorongan yang memobilisasi seseorang agar 

dapat mewujudkan tujuan yang ingin dicapai seperti kinerja yang maksimal. (4) 

Empati, sebagai kemampuan untuk memahami serta untuk mengetahui perasaan 

yang dimiliki orang lain agar dapat menyesuaikan diri dengan baik dan juga mampu 

meningkatkan hubungan saling percaya dengan banyak pihak; dan (5) 

Keterampilan sosial, yaitu kemampuan untuk mengatur emosi lebih baik saat 

berkorelasi dengan pihak lain, dengan cermat mampu membaca kondisi, serta 

berkomunikasi dengan lebih lancar. 

Indikator yang digunakan untuk mengukur variabel kecerdasan emosional 

pada penelitian ini diambil dari beberapa teori dari Mayer et al., Bar-On, dan 

Goleman (2018), diantaranya adalah: 

1. Kemampuan mengelola emosi sendiri, sejauh mana seseorang mampu 

mengendalikan reaksi emosional dan menyesuaikannya dengan situasi. 

2. Penggunaan emosi dalam pengambilan keputusan, berkaitan dengan suatu 

kemampuan individu untuk menggunakan informasi emosional dalam proses 

pengambilan keputusan. 

3. Kemampuan mengelola konflik emosional, mengenai bagaimana seseorang 

mengelola konflik emosional dengan cara yang produktif dan sehat. 

4. Empati, sejauh mana seseorang mampu merasakan dan memahami perasaan 

orang lain, menjalin hubungan yang baik dengan orang lain. 

5. Motivasi emosional, berkaitan dengan kemampuan untuk menggunakan emosi 

sebagai sumber motivasi, energi, dan ketekunan dalam mencapai tujuan. 
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2.1.2. Kompetensi 

Kompetensi menjadi konsep penting dalam berbagai disiplin ilmu, terutama 

dalam konteks manajemen sumber daya manusia dan pengembangan organisasi. 

Kompetensi mencakup kombinasi pengetahuan, keterampilan, sikap, dan perilaku 

yang diperlukan untuk melaksanakan tugas-tugas dengan efektif dalam lingkungan 

kerja. Konsep ini semakin mendapatkan perhatian karena organisasi terus berusaha 

meningkatkan kinerja individu dan tim untuk mencapai keunggulan kompetitif. 

Kompetensi tidak hanya mencakup kemampuan teknis tetapi juga kemampuan 

interpersonal yang mempengaruhi interaksi sosial dan kerja sama di tempat kerja. 

Dengan pemahaman yang mendalam tentang kompetensi, organisasi dapat 

mengidentifikasi kebutuhan pengembangan karyawan dan merancang program 

pelatihan yang sesuai untuk meningkatkan kinerja dan produktivitas keseluruhan 

(Boyatzis, 2008). 

Kompetensi merupakan kemampuan individu untuk melaksanakan suatu 

pekerjaan dengan benar dan memiliki keunggulan yang didasarkan pada hal-hal 

yang menyangkut pengetahuan (knowledge), keahlian (skill), dan sikap (attitude) 

(Edison et al., 2018). Kompetensi adalah seperangkat karakteristik pengetahuan, 

keterampilan, sikap, kecerdasan, dan pandangan tentang kepentingan diri sendiri 

untuk melaksanakan tugasnya secara efisien dan efektif (Mahmood et al., 2018). 

Kompetensi merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seorang pegawai yang 

terdiri dari aspek pengetahuan, keterampilan, dan sikap sesuai dengan aturan atau 

kebijakan organisasi agar mampu melaksanakan tugas dan tanggung jawab untuk 

mencapai tujuan strategis organisasi (Suantara et al., 2020).  
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Kompetensi adalah karakteristik yang dibutuhkan oleh seorang pemegang 

jabatan agar dapat melaksanakan jabatan dengan baik, atau juga dapat berarti 

karakteristik/ciri-ciri seseorang yang mudah dilihat termasuk pengetahuan, 

keahlian, dan perilaku yang memungkinkan untuk berkinerja (Purwanto & 

Nugroho, 2021). Sutrisno menyatakan bahwa kompetensi sebagai kombinasi yang 

mencakup tugas, keterampilan, sikap, dan penghayatan sumber daya manusia 

organisasi untuk melaksanakan tugas pekerjaan oleh yang dibebankan oleh 

organisasi (Pramono & Prahiawan, 2022). 

Berdasarkan beberapa definisi tersebut, dapat disimpulkan kompetensi adalah 

kemampuan yang mencakup pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang dimiliki 

oleh individu untuk melaksanakan tugas atau pekerjaan secara efisien dan efektif, 

dan tidak hanya melibatkan aspek teknis, tetapi juga mencakup karakteristik 

perilaku yang mendukung kinerja optimal dalam mencapai tujuan strategis 

organisasi. 

Indikator yang akan digunakan untuk mengukur kompetensi dalam penelitian 

ini, antara lain Vijh et al., (2022):  

1. Pengetahuan, berkaitan dengan cara melakukan identifikasi dan pembelajaran 

sesuai kebutuhan dengan efektif dan efisien di perusahaan.  

2. Pemahaman, berkaitan dalam kognittif dan afektif yang dimiliki oleh karyawan, 

dalam melaksanakan pekerjaan harus memiliki pemahaman yang baik tetang 

karakteristik dan kondisi secara efektif dan efisien.  

3. Kemampuan, berkaitan dengan sesuatu yang dimiliki oleh individu yang 

melaksanakan tugas atau pekerjaan yang dibebankan kepadanya. 
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4. Keterampilan, berkaitan dengan potensi keahlian dan penguasaan dalam praktek 

suatu kegiatan pelaksanaan tugas dan fungsi dari suatu unit kerja.  

5. Nilai, berkaitan dengan standar perilaku yang telah diyakini dan secara 

psikologis telah menyatu dalam diri seseorang.  

2.1.3. Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi sebagai salah satu faktor kunci yang mempengaruhi 

kinerja dan loyalitas karyawan dalam sebuah organisasi. Konsep ini mencakup 

sejauh mana seorang karyawan merasa terikat secara emosional dan psikologis 

terhadap organisasinya, serta kesediaannya untuk berkontribusi dalam mencapai 

tujuan organisasi. Komitmen organisasi sering kali dikaitkan dengan tingkat 

keterlibatan karyawan, motivasi, dan keinginan untuk tetap bekerja dalam 

organisasi, sehingga berdampak pada retensi dan produktivitas karyawan. 

Pemahaman yang mendalam tentang komitmen organisasi membantu para 

pemimpin dan manajer dalam merancang strategi efektif untuk meningkatkan 

kinerja dan mencapai keberhasilan jangka panjang (Meyer & Allen, 1991). 

Komitmen organisasi adalah sikap seseorang yang menunjukkan loyalitas 

terhadap suatu organisasi dan proses dimana seseorang mengungkapkan 

kepeduliannya terhadap organisasi (Luthans, 2018). Komitmen organisasi adalah 

kekuataan yang bersifat relatif dari individu dalam mengindentifikasi keterlibatan 

dirinya kedalam bagian organisasi yang dicirikan oleh penerimaan nilai dan tujuan 

organisasi, kesediaan berusaha demi organisasi dan keinginan mempertahankan 

keanggotaan dalam organisasi (Robbins & Judge, 2018). 
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Komitmen organisasi merupakan kesediaan untuk mengerahkan upaya demi 

kepentingan organisasi dan keinginan untuk mempertahankan keanggotaan dalam 

suatu organisasi (Saadeh & Suifan, 2020). Komitmen organisasi adalah suatu 

kondisi dimana seorang individu mempunyai dorongan atau keinginan untuk tetap 

berada dalam suatu organisasi dan meyakini nilai-nilai organisasi (Sutiyem et al., 

2020). Komitmen organisasi mengacu pada perilaku atau psikologi karyawan yang 

ditandai dengan hubungan karyawan dengan organisasi tempat mereka bekerja, dan 

selanjutnya berkontribusi terhadap keinginan mereka untuk tetap setia pada 

organisasi (Shim et al., 2015). 

Berdasarkan beberapa definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa komitmen 

organisasi adalah sikap dan kesediaan individu untuk secara aktif berpartisipasi 

dalam organisasi dengan menunjukkan loyalitas, menerima nilai-nilai dan tujuan 

organisasi, serta memiliki keinginan yang kuat untuk mempertahankan 

keanggotaan dalam organisasi, dan mencerminkan keterikatan emosional dan 

psikologis individu terhadap organisasi, yang mendorong mereka untuk terus 

berkontribusi dan mendukung keberhasilan organisasi secara keseluruhan. 

Nahita & Saragih (2021) dalam jurnal penelitiannya yang mengutip dari Allen 

dan Meyer menulis ada tiga komponen komitmen organsiasi, antara lain:  

1. Komitmen afektif mengacu pada keterikatan emosional karyawan, identifikasi 

dengan, dan keterlibatan dalam organisasi. Karyawan dengan komitmen afektif 

yang kuat terus bekerja dengan organisasi karena mereka menginginkannya.  

2. Komitmen berkelanjutan mengacu pada kesadaran akan biaya yang terkait 

dengan meninggalkan organisasi. Karyawan yang hubungan utamanya dengan 
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organisasi didasarkan pada komitmen berkelanjutan tetap karena mereka 

membutuhkannya.  

3. Komitmen normatif mencerminkan perasaan kewajiban untuk melanjutkan 

pekerjaan. Karyawan dengan tingkat komitmen normatif yang tinggi merasa 

bahwa mereka harus bertahan dengan organisasi. 

Komitmen organisasi dalam penelitian memiliki dimensi yang dpat 

dijelaskan sebagai berikut (Sopiah, 2018):  

1. Kesediaan karyawan, dimana terdapat keinginan karyawan untuk berusaha keras 

mencapai kepentingan organisasi. 

2. Loyalitas karyawan, dimana karyawan ingin terus dapat mempertahankan 

keanggotaannya dalam organisasi, untuk terus menjadi bagian dari organisasi. 

3. Kebanggaan karyawan, ditandai dengan perasaan bangga karyawan pernah 

menjadi bagian dari organisasi yang diikutinya dan merasa bahwa organisasi 

tersebut telah menjadi bagian dari hidupnya. 

Komitmen organisasi dalam penelitian akan diukur dengan menggunakan 

indikator yang dikemukakan oleh Alwali & Alwali (2022) dan Edward & Purba 

(2020), antara lain: 

1. Kesetiaan karyawan terhadap organisasi, mencerminkan hubungan jangka 

panjang yang diinginkan oleh organisasi, memastikan pegawai berkomitmen 

terhadap tujuan organisasi. 

2. Keyakinan karyawan pada nilai dan tujuan organisasi, memahami dan percaya 

pada nilai organisasi akan lebih cenderung berkontribusi secara aktif untuk 

mencapai tujuan. 
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3. Keterlibatan emosional dalam pencapaian tujuan organisasi, adalah kunci untuk 

memastikan karyawan secara proaktif terlibat dalam setiap proses, baik dalam 

tugas sehari-hari maupun tujuan besar organisasi. 

4. Kesiapan karyawan memberikan upaya ekstra demi kesuksesan organisasi, 

kesiapan ini menunjukkan dedikasi dan motivasi yang lebih tinggi dari karyawan 

untuk memberikan yang terbaik. 

5. Tingkat identifikasi karyawan dengan nilai-nilai organisasi, mengukur seberapa 

jauh pegawai merasa selaras dengan budaya dan nilai organisasi, yang 

mempengaruhi keterlibatan jangka panjang. 

2.1.4. Kinerja Pegawai 

Kinerja pegawai dapat menjadi faktor yang penting bagi suatu organisasi, 

karena kinerja seorang pegawai sebagai penentu keberhasilan serta kelangsungan 

hidup organisasi. Kinerja sebagai kesuksesan seseorang dalam melaksanakan 

pekerjaan yang meliputi kualitas dan kuantitas output serta keandalan dalam 

bekerja. Karyawan dapat bekerja dengan baik bila memiliki kinerja yang tinggi 

sehingga menghasilkan kerja yang baik. Kinerja sebagai capaian dari suatu proses 

yang merujuk dan diukur selama periode waktu tertentu dan didasarkan atas 

ketentuan serta juga kesepakatan yang sudah ditentukan (Edison et al., 2018). 

Kinerja pegawai adalah hasil kerja yang mencakup baik kualitas dan kuantitas, yang 

berhasil dicapai oleh seorang pegawai dalam menjalankan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang telah diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2019). 

Kinerja pegawai adalah hasil kerja dari pegawai baik dari segi kualitas 

maupun kuantitas dalam melakukan dan menyelesaikan tugas yang dibebankan 
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kepada pegawai tersebut oleh atasan atau pimpinannya berdasarkan perannya di 

dalam organisasi (Ritonga & Sipahutar, 2023). Kinerja pegawai juga didefinisikan 

sebagai tingkat efektivitas yang ditunjukkan oleh seorang pegawai dalam jangka 

waktu tertentu dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawa pekerjaannya (Udin, 

2023). Kinerja pegawai adalah hasil kerja yang dicapai oleh seorang individu atau 

sekelompok individu dalam organisasi, yang mencakup kualitas dan kuantitas tugas 

yang dilaksanakan sesuai dengan tanggung jawab dan peran yang diberikan untuk 

mencapai tujuan organisasi secara sah, tidak melanggar hukum tujuan organisasi 

secara moral dan etika (Ibrahim et al., 2022).  

Kinerja pegawai adalah kombinasi dari kualitas dan kuantitas pekerjaan yang 

dicapai dalam memenuhi tanggung jawab yang diberikan, mencerminkan 

keberhasilan penyelesaian tugas dan tanggung jawab melalui aktivitas mereka 

dalam jangka waktu tertentu (Lubis et al., 2023). Kinerja pegawai merujuk pada 

hasil atau tingkat keberhasilan dari aktivitas yang dilakukan oleh pegawai dalam 

menjalankan tanggung jawab yang diberikan selama periode waktu tertentu 

(Sigalingging & Pakpahan, 2021). 

Berdasarkan beberapa definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa kinerja 

pegawai adalah hasil dari kualitas dan kuantitas kerja yang dicapai oleh individu 

atau sekelompok individu dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang 

diberikan oleh organisasi dalam jangka waktu tertentu, dan mencerminkan tingkat 

efektivitas, efisiensi, dan keberhasilan pegawai dalam memenuhi peran mereka 

sesuai dengan standar yang telah ditetapkan, serta kontribusi mereka terhadap 

pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan. 
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Indikator yang akan digunakan untuk mengukur kinerja pegawai dalam 

penelitian ini diambil dari jurnal penelitian Alwali & Alwali (2022) meliputi: 

1. Produktivitas kerja, berkaitan dengan seberapa banyak tugas atau pekerjaan yang 

diselesaikan oleh karyawan dalam waktu tertentu sesuai dengan target yang 

ditetapkan oleh organisasi. 

2. Kualitas hasil kerja, berkaitan dengan seberapa baik dan teliti hasil pekerjaan 

yang dihasilkan oleh karyawan, mencerminkan kepatuhan terhadap standar kerja 

yang tinggi dan minimnya kesalahan. 

3. Ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas, berkaitan dengan kemampuan 

karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan batas waktu yang 

ditentukan, menunjukkan manajemen waktu yang efektif. 

4. Efisiensi dalam menggunakan sumber daya, berkaitan dengan kemampuan 

karyawan untuk memanfaatkan alat, bahan, waktu, dan tenaga kerja dengan 

optimal, sehingga menghasilkan output maksimal dengan input minimal. 

5. Inisiatif dalam bekerja, berkaitan dengan seberapa proaktif karyawan dalam 

menyelesaikan masalah, mengambil keputusan, dan melakukan pekerjaan 

tambahan tanpa perlu menunggu instruksi langsung dari atasan. 

 

2.2. Hubungan antar Variabel 

2.2.1. Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Komitmen Organisasi 

Pegawai dengan kecerdasan emosional yang tinggi cenderung lebih mampu 

mengenali, memahami, dan mengelola emosi mereka sendiri serta emosi orang lain 

dalam lingkungan kerja. Kemampuan ini memungkinkan mereka untuk lebih 
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efektif dalam berinteraksi dan berkomunikasi dengan rekan kerja dan atasan, 

sehingga menciptakan hubungan yang lebih harmonis dan mendukung dalam 

organisasi. Pegawai yang memiliki kecerdasan emosional tinggi biasanya juga 

memiliki empati yang besar, yang membantu memahami kebutuhan dan tujuan 

organisasi, serta menyelaraskan kepentingan pribadi mereka dengan kepentingan 

organisasi. Hal ini mengarah pada peningkatan loyalitas dan kesediaan untuk 

berkontribusi lebih banyak demi keberhasilan organisasi. Kecerdasan emosional 

memainkan peran kunci dalam memperkuat komitmen terhadap organisasi. 

Penelitian Edward & Purba (2020) menjelakan bahwa dalam penelitiannya 

menyebutkan adanya kecerdasan emosional yang dimiliki pegawai memberikan 

dampak positif terhadap peningkatan komitmen organisasi. Penelitian dari Sugiono 

& Ulfa (2021) menemukan hasil bahwa dengan semakin tinggi tingkat kecerdasan 

emosional yang dimiliki oleh pegawai memberikan dampak positif terhadap 

meningkatnya komitmen organisasi. Hasil penelitian Zhang (2024) menjelaskan 

kecerdasan emosional berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. 

Berdasarkan uraian tersebut, hipotesis yang diajukan adalah: 

H1 : Kecerdasan emosional berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. 

2.2.2. Pengaruh Kompetensi terhadap Komitmen Organisasi 

Pegawai yang memiliki kompetensi yang baik merasa lebih percaya diri 

dalam peran mereka, sehingga meningkatkan rasa pencapaian dan kepuasan kerja. 

Kompetensi yang tinggi juga berkontribusi pada pemecahan masalah yang lebih 

baik dan pengambilan keputusan yang lebih tepat, yang pada gilirannya 

memperkuat keterlibatan mereka dalam pekerjaan dan organisasi. Pegawai merasa 
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mampu berkontribusi secara signifikan dan efektif, mereka cenderung lebih 

berkomitmen terhadap organisasi. Pegawai merasa lebih terhubung dengan tujuan 

dan nilai organisasi karena mereka melihat kontribusi mereka sebagai penting dan 

berdampak. Organisasi yang menyediakan pelatihan dan pengembangan untuk 

meningkatkan kompetensi dapat memperkuat rasa komitmen mereka, karena 

pegawai merasa dihargai dan didukung dalam pengembangan karinya. 

Penelitian Sugiono & Ulfa (2021) menjelaskan bahwa dengan pegawai yang 

mempunyai kompetensi semakin baik dan semakin tinggi dapat memberikan 

kontribusi positif terhadap meningkatnya komitmen pegawai terhadap organisasi. 

Penelitian yang dilakukan oleh Vijh et al., (2022) menjelaskan bahwa semakin 

tinggi tingkat kompetensi yang dimiliki oleh pegawai dapat memberikan dampak 

positif terhadap peningkatan komitmen pegawai terhadap organisasi. Hasil dari 

penelitian Hasan et al., (2023) menjelaskan bahwa dengan semakin tinggi tingkat 

kompetensi yang dimiliki pegawai akan berpengaruh positif terhadap komitmen 

organisasi. Berdasarkan uraian tersebut, hipotesis yang diajukan adalah: 

H2 : Kompetensi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. 

2.2.3. Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja Pegawai 

Kecerdasan emosional yang melibatkan kemampuan individu mengelola 

emosi mereka sendiri dan emosi orang lain, serta untuk menggunakan emosi 

sebagai panduan dalam tindakan dan pengambilan keputusan dapat memiliki 

dampak yang signifikan pada kinerja pegawai. Pegawai yang memiliki tingkat 

kecerdasan emosional yang tinggi seringkali mampu menyesuaikan diri lebih baik 

dengan lingkungan kerja yang berubah-ubah. Pegawai dengan kecerdasan 
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emosional yang tinggi juga cenderung memiliki komunikasi yang lebih efektif, baik 

dalam mengartikulasikan ide-ide maupun dalam menyelesaikan masalah 

antarpersonil. Pegawai yang lebih sensitif terhadap kebutuhan orang lain dan 

mampu mempengaruhi dengan lebih baik, yang dapat memengaruhi kualitas kerja 

mereka sendiri maupun tim kerja. Dengan demikian, kecerdasan emosional yang 

tinggi pada pegawai sering dikaitkan dengan peningkatan kinerja karena 

kemampuan pegawai dalam mengelola emosi, berinteraksi secara efektif, dan 

beradaptasi dengan lingkungan kerja yang beragam dan dinamis. 

Penelitian Edward & Purba (2020) menjelakan bahwa dalam penelitiannya 

menyebutkan adanya kecerdasan emosional yang dimiliki pegawai memberikan 

dampak positif terhadap peningkatan kinerja pegawai. Penelitian dari Sugiono & 

Ulfa (2021) menemukan hasil bahwa dengan semakin tinggi tingkat kecerdasan 

emosional yang dimiliki oleh pegawai memberikan dampak positif terhadap 

meningkatnya kinerja pegawai. Penelitian Alwali & Alwali (2022), menjelaskan 

bahwa dengan tingginya kecerdasan emosional yang dimiliki oleh pegawai dapat 

meningkatkan kinerja yang dihasilkan pegawai. Hasil penelitian Liao et al., (2022) 

dan Zhang (2024) menjelaskan kecerdasan emosional berpengaruh positif terhadap 

kinerja pegawai. Berdasarkan uraian tersebut, hipotesis yang diajukan: 

H3 : Kecerdasan emosional berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 

2.2.4. Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai 

Pegawai yang memiliki kompetensi tinggi cenderung mampu menyelesaikan 

pekerjaan dengan kualitas yang lebih baik dan dalam waktu yang lebih singkat, 

berkat pemahaman mendalam mereka tentang pekerjaan dan kemampuan untuk 
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menerapkan solusi yang tepat. Kompetensi yang baik juga meningkatkan 

kemampuan pegawai dalam menghadapi tantangan dan masalah yang muncul 

dalam pekerjaan, serta dalam beradaptasi dengan perubahan dan inovasi. Pegawai 

yang memiliki keterampilan dan pengetahuan yang relevan lebih mampu mencapai 

hasil yang diharapkan dan berkontribusi secara signifikan terhadap pencapaian 

tujuan organisasi. Kompetensi yang dikembangkan melalui pelatihan dan 

pengalaman kerja dapat meningkatkan motivasi dan kepuasan, yang pada akhirnya 

berdampak positif pada kinerja pegawai secara keseluruhan. 

Penelitian Swanson et al., (2020) menjelaskan bahwa dengan pegawai yang 

mempunyai kompetensi semakin baik dan semakin tinggi dapat memberikan 

kontribusi positif terhadap meningkatnya kinerja pegawai. Penelitian yang 

dilakukan oleh Sugiono & Ulfa (2021) menjelaskan bahwa semakin tinggi tingkat 

kompetensi yang dimiliki oleh pegawai dapat memberikan dampak positif terhadap 

peningkatan kinerja yang dihasilkan oleh pegawai. Hasil dari penelitian Vijh et al., 

(2022) menjelaskan bahwa dengan semakin tinggi tingkat kompetensi yang dimiliki 

pegawai akan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Hal ini diperkuat 

dengan hasil penelitian Hasan et al., (2023) dan Nelly et al., (2024) yang 

menyatakan kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 

Berdasarkan uraian tersebut, hipotesis yang diajukan adalah: 

H4 : Kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 

2.2.5. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai 

Komitmen organisasi menunjukkan tingkat keterikatan, loyalitas, dan 

identifikasi seseorang terhadap organisasi tempatnya bekerja. Pegawai yang 
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memiliki tingkat komitmen yang tinggi cenderung menunjukkan kinerja yang lebih 

baik. Pada saat pegawai merasa puas dengan pekerjaan mereka, mereka lebih 

cenderung untuk memenuhi komitmen mereka terhadap perusahaan. Hal ini dapat 

mengarah pada loyalitas pegawai terhadap perusahaan, yang pada gilirannya 

menciptakan rasa tanggung jawab dan ketergantungan terhadap perusahaan. tingkat 

komitmen yang semakin tinggi dari seseorang terhadap tugasnya, semakin tinggi 

pula kinerja yang dapat dicapai, yang pada akhirnya dapat menghasilkan penilaian 

yang lebih tinggi. Komitmen terhadap organisasi memiliki dampak signifikan pada 

kinerja pegawai, karena semakin tinggi komitmen tersebut, semakin tinggi juga 

kinerja pegawai. 

Penelitian yang dilakukan Edward & Purba (2020) mengemukakan bahwa 

dengan adanya tingkat komitmen semakin tinggi dari sorang pegawai terhadap 

organisasi akan memberikan dampak positif terhadap kinerja yang dihasilkan oleh 

pegawai. Penelitian Sugiono & Ulfa (2021) menjelaskan bahwa dengan komitmen 

organisasi yang semakin meningkat akan memberikan kontribusi positif pada 

peningkatan kinerja yang dihasilkan oleh pegawai. Penelitian Vijh et al., (2022) 

menjelaskan bahwa semakin tinggi komitmen pegawai terhadap organisasi dapat 

memberikan pengaruh positif terhadap peningkatan yang dihasilkan oleh pegawai 

secara keseluruhan. Hal ini diperkuat dengan hasil penelitian Hasan et al., (2023) 

dan Zhang (2024) yang menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh 

positif terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan uraian tersebut, hipotesis yang 

diajukan adalah: 

H5 : Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 
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2.3. Model Empirik Penelitian 

Model empirik akan menunjukkan kerangka berpikir dalam suatu penelitian, 

dan biasanya dapat diartikan sebagai kerangka hubungan antara konsep yang akan 

diteliti atau akan diukur dalam suatu penelitian. Pada kerangka berpikir ini, 

menunjukkan pengaruh variabel bebas terhadap variabel intervening, variabel 

bebas dan variabel intervening terhadap variabel terikat. Pengembangan model 

penelitian memberikan gambaran mengenai pengaruh kecerdasan emosional dan 

kompetensi terhadap kinerja pegawai melalui komitmen organisasi. Berdasarkan 

uraian tersebut, kerangka pemikiran digambarkan sebagai berikut: 

Gambar 2.1  

Kerangka Pemikiran 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kecerdasan emsional yang dimiliki oleh pegawai dapat memberikan peran 

penting dalam mengelola emosi pegawai dalam bekerja. Oleh sebab itu, dengan 

H1 

H2 

H3 

H4 

H5 

Kecerdasan 

Emosional (X1) 

Kompetensi (X2) 

Komitmen 

Organisasi (Z) 

Kinerja 

Pegawai (Y) 
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kecerdasan emosional yang tinggi dari pegawai akan memberikan dampak positif 

terhadap komitmen organisasi, dan pada akhirnya akan memberikan pengaruh 

terhadap kinerja pegawai. Kompetensi yang tinggi dari seorang pegawai akan 

sangat berarti bagi suau instansi. Hal ini karena dengan kompetensi tinggi, maka 

pegawai memiliki suatu kemampuan, keterampilan, pengetahuan, sikap, dan 

pemahaman yang baik dalam bekerja, sehingga akan berdampak pada peningkatan 

komitmen organisasi yang akhirnya akan meningkatkan kinerja pegawai.  
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1. Jenis Penelitian 

Penelitian ini adalah jenis explanatory research, yaitu jenis penelitian yang 

bertujuan untuk menjelaskan hubungan sebab-akibat antara variabel-variabel dalam 

suatu fenomena. Penelitian ini berusaha untuk mengidentifikasi mengapa dan 

bagaimana suatu fenomena terjadi. Tujuan utama dari explanatory research adalah 

untuk menguji hipotesis yang telah diajukan sebelumnya dan memberikan 

pemahaman yang lebih dalam mengenai mekanisme yang mendasari hubungan 

antara variabel-variabel yang diamati (Sekaran & Bougie, 2020). 

Penelitian ini juga memiliki sifat hubungan kausal, yaitu hubungan yang 

bersifat sebab akibat. Hal ini karena dalam penelitian terdapat beberapa variabel, 

yaitu variabel independen, dan variabel dependen. Dalam penelitian ini bertujuan 

untuk mengetahui hubungan empat variabel yaitu variabel independen yang terdiri 

dari kecerdasan emosional (X1) dan kompetensi (X2), variabel intervening 

komitmen organisasi (Z), dan variabel dependen kinerja pegawai (Y). 

 

3.2. Populasi dan Sampel 

Sugiyono (2019) mendefinisikan populasi sebagai generalisasi yang terdiri 

atas objek ataupun subjek yang memiliki kualitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti sebagai objek/subjek untuk dipelajari dan selanjutnya akan 

ditarik kesimpulannya. Arikunto (2019) mendefinisikan populasi sebagai 



30 

 

 

 

keseluruhan subjek penelitian. Populasi yang digunakan pada penelitian ini adalah 

seluruh pegawai Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Madya Dua Semarang dengan 

jumlah 109 orang pegawai. 

Mengingat jumlah populasi pada penelitian ini hanya 109 orang pegawai yang 

bekerja di Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Madya Dua Semarang, maka seluruh 

jumlah populasi tersebut akan digunakan sebagai sampel penelitian. Oleh sebab itu, 

teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan metode sensus atau 

sampel jenuh yaitu teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi 

digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2019). Jumlah sampel dalam penelitian ini 

sebanyak 109 responden. 

 

3.3. Sumber dan Jenis Data 

Sumber data memiliki peran yang sangat penting dalam penelitian karena 

menentukan jenis dan metode pengumpulan data yang akan digunakan. Ada dua 

jenis sumber data utama, yaitu data primer dan data sekunder.  

1. Data primer 

Data primer merujuk pada data yang diperoleh secara langsung oleh peneliti dari 

sumber aslinya (Sugiyono, 2019). Data primer akan dikumpulkan dari pegawai 

Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Madya Dua Semarang. 

2. Data sekunder 

Data sekunder adalah sumber yang tidak langsung memberikan data kepada 

pengumpul data (Sugiyono, 2019). Data sekunder dapat berupa laporan, buku, 

artikel, jurnal dan informasi lainnya yang  relevan dengan penelitian. 
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3.4. Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan kuesioner. 

Kuesioner merupakan suatu prosedur pengumpulan informasi yang dilakukan 

dengan cara memberikan sekumpulan pertanyaan atau penjelasan yang tersusun 

kepada responden untuk dijawab (Sugiyono, 2019). Pada penelitian ini, kuesioner 

yang akan diberikan kepada responden bersifat sebagai pertanyaan tertutup, dimana 

kuesioner tersebut sampai saat ini menyajikan pertanyaan yang harus dijawab oleh 

responden secara terorganisir tentang reaksi yang akan diberikan. Skala yang 

digunakan adlah Skala Likert, yang merupakan skala yang bergantung pada jumlah 

perspektif responden dalam menanggapi pertanyaan yang diidentifikasi dengan 

petunjuk ide atau variabel yang diperkirakan (Sugiyono, 2019). Skala Likert dalam 

penelitian yaitu : 

Tabel 3.1 

Skala Likert 

Jawaban Nilai 

Sangat Setuju 5 

Setuju 4 

Netral 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 

Sumber : Sugiyono, 2019. 

 

3.5. Variabel dan Indikator 

Definisi operasional merujuk pada proses menetapkan konstruk sehingga 

dapat diukur secara konkret. Hal ini menjelaskan metode spesifik yang digunakan 

untuk mengukur konstruk tersebut, memungkinkan peneliti lain untuk mengulangi 

pengukuran dengan cara yang serupa atau meningkatkan metode pengukuran 



32 

 

 

 

konstruk tersebut (Indriantoro & Supomo, 2018). Ringkasan definisi operasional 

variabel dalam riset kali ini dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 3.2 

Definisi Operasionalisasi Variabel 

No Variabel Definisi Operasional Indikator Sumber 

1. Kecerdasan 

emosional 

(X1) 

Kemampuan seseorang untuk 

mengenali, mengelola, dan 

menggunakan emosi, baik pada 

diri sendiri maupun orang lain, 

sebagai panduan untuk berpikir 

dan bertindak, dan melibatkan 

pengendalian diri, empati, 

motivasi, serta kemampuan untuk 

menjaga keseimbangan emosional 

dalam menghadapi situasi yang 

penuh tantangan 

1. Kemampuan 

mengelola emosi 

sendiri 

2. Penggunaan emosi 

dalam pengambilan 

keputusan 

3. Kemampuan 

mengelola konflik 

emosional 

4. Empati 

5. Motivasi emosional 

Goleman 

(2018) 

2. Kompetensi 

(X2) 

Kemampuan yang mencakup 

pengetahuan, keterampilan, dan 

sikap yang dimiliki oleh individu 

untuk melaksanakan tugas atau 

pekerjaan secara efisien dan 

efektif, dan tidak hanya 

melibatkan aspek teknis, tetapi 

juga mencakup karakteristik 

perilaku yang mendukung kinerja 

optimal dalam mencapai tujuan 

strategis organisasi 

1. Pengetahuan 

2. Pemahaman 

3. Kemampuan 

4. Keterampilan 

5. Nilai  

Vijh et 

al., 

(2022) 

3. Komitmen 

Organisasi 

(Z) 

Sikap dan kesediaan individu 

untuk secara aktif berpartisipasi 

dalam organisasi dengan 

menunjukkan loyalitas, menerima 

nilai-nilai dan tujuan organisasi, 

serta memiliki keinginan yang 

kuat untuk mempertahankan 

keanggotaan dalam organisasi, dan 

mencerminkan keterikatan 

emosional dan psikologis individu 

terhadap organisasi, yang 

mendorong mereka untuk terus 

berkontribusi dan mendukung 

keberhasilan organisasi secara 

keseluruhan 

1. Kesetiaan karyawan 

terhadap organisasi. 

2. Keyakinan 

karyawan pada nilai 

dan tujuan 

organisasi. 

3. Keterlibatan 

emosional dalam 

pencapaian tujuan 

organisasi. 

4. Kesiapan karyawan 

memberikan upaya 

ekstra demi 

kesuksesan 

organisasi. 

5. Tingkat identifikasi 

karyawan dengan 

nilai-nilai organisasi 

 

 

Alwali & 

Alwali 

(2022) 

dan 

Edward 

& Purba 

(2020) 
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No Variabel Definisi Operasional Indikator Sumber 

4. Kinerja 

Pegawai (Y) 

Hasil dari kualitas dan kuantitas 

kerja yang dicapai oleh individu 

atau sekelompok individu dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung 

jawab yang diberikan oleh 

organisasi dalam jangka waktu 

tertentu, dan mencerminkan 

tingkat efektivitas, efisiensi, dan 

keberhasilan pegawai dalam 

memenuhi peran mereka sesuai 

dengan standar yang telah 

ditetapkan, serta kontribusi 

mereka terhadap pencapaian 

tujuan organisasi secara 

keseluruhan 

1. Produktivitas kerja 

2. Kuantitas hasil kerja 

3. Ketepatan waktu 

dalam 

menyelesaikan tugas 

4. Efisiensi dalam 

menggunakan 

sumber daya  

5. Inisiatif dalam 

bekerja 

 

Alwali & 

Alwali 

(2022) 

 

3.6. Teknik Analisis Data 

3.6.1. Analisis Deskriptif 

Analisis deskriptif responden yang akan dideskripsikan terdiri dari jenis 

kelamin, usia, pendidikan, serta masa kerja responden. Sedangkan untuk analisis 

deskriptif variabel akan mendeskripsikan mengenai tanggapan responden terhadap 

masing-masing pernyataan yang diajukan tentang variabel kecerdasan emosional, 

kompetensi, komitmen organisasi, dan kinerja pegawai. 

3.6.2. Analisis Inferensial 

Teknik analisis yang digunakan pada penelitian ini adalah Structural 

Equation Modeling-Partial Least Square (SEM-PLS) merupakan salah satu 

klasifikasi dari metode Structural Equation Modeling (SEM). Penelitian ini 

menggunakan pendekatan Structural Equation Model (SEM) dengan model 

pengukuran (measurement model) menggunakan program Smart PLS versi 3.2.9 

untuk mengukur intensitas masing-masing variabel dan model struktural (structural 
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model) menganalisis data dan hipotesis penelitian. Metode pengukuran 

menggunakan SEM-PLS dapat dilakukan melalui beberapa langkah berikut: 

1. Membangun model berdasarkan telaah teoretis yang kuat. 

2. Membuat diagram jalur yang menghubungkan variabel-variabel yang akan 

digunakan setelah mengembangkan diagram jalur sehingga menjadi lebih mudah 

dalam menginterpretasikan hubungan dari model yang dikembangkan pada 

penelitian teoritis.  

3. Langkah berikutnya adalah melakukan penujian instrumen penelitian 

1) Uji Validitas Konvergen dan Validitas Diskriminan 

Convergent validity mengukur besarnya korelasi antar konstruk dengan 

variabel laten. Pengujian convergent validity dapat dilihat dari loading 

factor untuk tiap indikator konstruk. Nilai loading factor ≥ 0.7 adalah nilai 

ideal, artinya indikator tersebut valid mengukur konstruk yang dibuat. Nilai 

ini menunjukkan persentasi konstruk maupun menerangkan variasi yang ada 

dalam indikator (Haryono, 2017). Selain itu juga dilakukan dengan melihat 

nilai AVE (Average Variance Extracted). Nilai AVE harus lebih besar dari 

0.5 (Ghozali, 2021). 

Discriminant Validity dari model pengukuran refleksif dapat dihitung 

dengan cara membandingkan besarnyan nilai square root of average 

variance extracted (AVE). Apabila nilai √AVE lebih tinggi dari pada nilai 

korelasi di antara variabel laten, maka discriminant validity dapat dianggap 

tercapai (Haryono, 2017). 

 



35 

 

 

 

2) Uji Reliabilitas Konstruk 

Reliabilitas konstruk menunjukan akurasi, konsistensi dan ketepatan suatu 

alat ukur dalam melakukan pengukuran (Ghozali, 2021). Pengukuran 

reliabilitas konstruk dalam penelitian ini akan diukur dengan menggunakan 

cronbach’s alpha dan composite reliability yaitu indeks yang menunjukan 

sejauh mana suatu alat ukur dapat dipercaya dan dapat diandalkan. Suatu 

konstruk dikatakan reliabel jika nilai cronbach’s alpha dan composite 

reliability diatas 0,70 (Ghozali, 2021). 

4. Melakukan uji model atau Goodness of Fit, yang meliputi: 

1) Uji R-Square (R2) 

Pengukuran persentase pengaruh semua variabel independen terhadap nilai 

variabel dependen ditunjukkan oleh besarnya koefisien determinasi R-

Square (R2) antara satu dan nol, dimana nilai R-Square (R2) yang mendekati 

satu memberikan persentase pengaruh yang besar. Kriteria R2 terdiri dari tiga 

kasifikasi, yaitu: nilai R2 0.67, 0.33 dan 0.19 sebagai substansial, sedang dan 

lemah (Ghozali, 2021). 

2) Uji f-Square (f2) 

Pengujian f-Square dilakukan untuk mengetahui pengaruh relatif dari 

variabel laten independen terhadap variabel laten dependen. Menurut 

Ghozali (2021), kriteria pengukuran f-Square sebagai berikut:  

a) Nilai f2 0,35 menunjukkan antar variabel laten independen terhadap 

variabel laten dependen memiliki pengaruh besar.  
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b) Nilai f2 0,15 menunjukkan antar variabel laten independen terhadap 

variabel laten dependen memiliki pengaruh menengah atau sedang.  

c) Nilai f2 0,02 menunjukkan antar variabel laten independen terhadap 

variabel laten dependen memiliki pengaruh kecil. 

3) Q Square (Q2) 

Predictive relevance merupakan suatu uji yang dilakukan dalam 

menunjukkan seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan dengan 

menggunakan prosedur blindfolding dengan melihat pada nilai Q square. Q-

Square dapat mengukur seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan oleh 

model dan juga estimasi parameternya. Nilai Q-Square lebih besar dari 0 

(nol) menunjukkan bahwa model mempunyai nilai predictive relevance 

(Ghozali, 2021). Besarnya Q2 yang didapat dari (1 – SSE/SSO). SSE adalah 

Sum Square Error dan SSO adalah Sum Square Observation. 

5. Analisis Path Coefficient 

Path Coefficient merupakan suatu model analisis jalur yang sistematis untuk 

membandingkan berbagai jalur yang bisa memengaruhi secara langsung atau 

tidak langsung antara variabel bebas terhadap variabel terikat (Ghozali, 2021).  

6. Melakukan uji hipotesis 

Pengujian seluruh hipotesis penelitian menggunakan metode Partial Least 

Square (PLS). Model yang diuji dapat mempergunakan asumsi bahwa data tidak 

harus berdistribusi normal, skala pengukuran dapat berupa nominal, ordinal, 

interval maupun rasio. Jumlah sampel tidak harus besar dan indikator tidak 

harus dalam bentuk refleksif karena dapat pula berbentuk formatif (Ghozali, 
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2021). Penilaian signifikansi pengaruh antar variabel, perlu dilakukan prosedur 

bootstrapping. Prosedur bootstrap menggunakan seluruh sampel untuk 

melakukan resampling kembali. Hair et al., (2014) menjelaskan dalam 

menyarankan number of bootstrap samples sebesar 500. Beberapa literatur 

menyarankan number of bootstrap samples sebesar 200 - 1000 sudah cukup 

untuk mengoreksi standar error estimate PLS (Ghozali, 2021).  

Uji hipotesis akan dilakukan dengan menggunakan uji statistik t, yaitu untuk 

menguji signifikansi variabel independen secara individu berpengaruh terhadap 

variabel dependen. Jika nilai t-hitung > t- tabel (1.96) pada taraf signifikansi 

5% maka diterima atau signifikan (Ghozali, 2021). 

7. Melakukan Uji Mediasi 

Indirect effects adalah pengaruh tidak langsung dari sebuah konstruk atau 

variabel latent eksogen terhadap variabel latent endogen melalui sebuah variabel 

perantara endogen. Pada penelitian ini pengaruh tidak langsung akan dilakukan 

untuk mengetahui pengaruh dari variabel kecerdasan emosional dan kompetensi 

terhadap kinerja pegawai melalui komitmen organisasi. Uji ini menggunakan 

nilai pada tabel specific indirect effects dari proses bootstrap. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

Hasil penelitian dan pembahasan dimulai dari proses pengumpulan data 

menggunakan kuesioner yang mencakup berbagai variabel, seperti kecerdasan 

emosional, kompetensi, komitmen organisasi, dan kinerja pegawai. Setelah data 

terkumpul, data tersebut diolah menjadi bentuk tabulasi dan dianalisis 

menggunakan perangkat lunak SmartPLS versi 3. Langkah selanjutnya adalah 

mempresentasikan hasil penelitian dengan diawali analisis deskriptif untuk 

menggambarkan karakteristik responden serta mendeskripsikan variabel melalui 

tabel distribusi frekuensi. Proses analisis data kemudian dilanjutkan untuk menguji 

pengaruh variabel kecerdasan emosional dan kompetensi terhadap kinerja pegawai, 

dengan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi. 

4.1. Analisis Deskriptif 

4.1.1. Analisis Deskriptif Responden 

Profil responden menjadi bagian yang penting dalam penelitian ini karena 

memberikan gambaran mengenai karakteristik individu yang menjadi subjek 

penelitian. Penelitian ini menggunakan responden sebanyak 109 pegawai yang 

bekerja di Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Madya Dua Semarang, yang terletak di 

Kota Semarang, Provinsi Jawa Tengah. Data demografis responden dikumpulkan 

melalui kuesioner dan mencakup empat aspek utama, yaitu jenis kelamin, rentang 

usia, tingkat pendidikan yang telah ditempuh, serta lama masa kerja masing-masing 
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responden. Berikut ini disajikan hasil lengkap mengenai karakteristik demografis 

responden: 

Tabel 4.1 

Analisis Deskriptif Responden 

Karakteristik Keterangan Frekuensi Persentase 

Jenis Kelamin  Perempuan 42 38,5 

Laki-Laki 67 61,5 

Total 109 100 

Usia  21 – 25 tahun 2 1,8 

26 – 30 tahun 20 18,3 

31 – 35 tahun 12 11,0 

36 – 40 tahun 33 30,3 

41 – 45 tahun 19 17,4 

46 – 50 tahun 11 10,1 

> 50 tahun 12 11,0 

Total 109 100 

Pendidikan  Diploma 25 22,9 

Sarjana 63 57,8 

Pascasarjana 21 29,3 

Total 109 100 

Lama Kerja  01 – 05 tahun 2 1,8 

06 – 10 tahun 28 25,7 

11 – 15 tahun 15 13,8 

16 – 20 tahun 29 26,6 

21 – 25 tahun 16 14,7 

26 – 30 tahun 13 11,9 

> 30 tahun 6 5,5 

Total 109 100 

Sumber: Data primer diolah, 2025. 

Tabel 4.1 menunjukkan bahwa dari 109 pegawai KPP Madya Dua Semarang 

didominasi oleh laki-laki sebanyak 67 orang (61,5%), sedangkan perempuan hanya 

sebanyak 42 orang (38,5%). Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas pegawai di KPP 

Madya Dua Semarang adalah laki-laki, yang dapat mencerminkan kecenderungan 

profesi atau peran di lingkungan kerja tersebut lebih banyak diisi oleh tenaga kerja 

laki-laki. 
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Kelompok usia terbesar adalah 36–40 tahun, sebanyak 33 orang (30,3%), 

sedangkan kelompok usia terkecil adalah 21–25 tahun, hanya 2 orang (1,8%). 

Artinya, mayoritas pegawai berada pada usia yang produktif dan matang dalam 

bekerja, di mana individu pada rentang usia ini biasanya memiliki pengalaman kerja 

yang cukup banyak, kemampuan untuk beradaptasi dengan tuntutan pekerjaan, 

serta stabilitas emosional. Kelompok usia yang lebih muda relatif lebih sedikit 

menunjukkan adanya peluang regenerasi yang terbatas di instansi ini. 

Sebagian besar responden memiliki tingkat pendidikan sarjana, sebanyak 63 

orang (57,8%), sedangkan tingkat pendidikan diploma hanya 25 orang (22,9%). Hal 

ini menunjukkan bahwa mayoritas pegawai memiliki kualifikasi pendidikan tinggi 

yang dapat mendukung kompetensi mereka dalam menyelesaikan tugas-tugas yang 

memerlukan keahlian spesifik. 

Mayoritas responden memiliki masa kerja 16–20 tahun, sebanyak 29 orang 

(26,6%), sementara masa kerja terendah adalah 1–5 tahun, hanya 2 orang (1,8%). 

Ini mengindikasikan bahwa sebagian besar pegawai telah memiliki pengalaman 

kerja yang cukup panjang, yang biasanya berkaitan dengan kemampuan lebih baik 

dalam memahami proses kerja dan kontribusi yang signifikan terhadap organisasi. 

4.1.2. Analisis Deskriptif Variabel 

Analisis variabel deskriptif bertujuan untuk memahami respon responden 

terhadap variabel kecerdasan emosional, kompetensi, komitmen organisasi, dan 

kinerja pegawai. Untuk menggambarkan jawaban responden secara deskriptif, nilai 

indeks dapat dihitung dengan rumus berikut: 

Nilai Indeks = (F1 x 1) + (F2 x 2) + (F3 x 3) + (F4 x 4) + (F5 x 5) 
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5 

Di mana: 

F1 : frekuensi responden yang memilih jawaban 1. 

F2 : frekuensi responden yang memilih jawaban 2. 

F3 : frekuensi responden yang memilih jawaban 3. 

F4 : frekuensi responden yang memilih jawaban 4. 

F5 : frekuensi responden yang memilih jawaban 5. 

Jawaban responden tidak berangkat dari angka 0, tetapi angka 1 hingga 5, 

angka indeks yang dihasilkan (1 x 109) : 5 = 21,8, hingga (5 x 109) : 5 = 109, 

dengan rentang nilai sebesar 109 – 21,8 = 87,2. Kriteria yang digunakan tiga kotak 

(Three-box Method), rentang 87,2 dibagi 3, diperoleh rentang sebesar 29,07 yang 

digunakan sebagai dasar interpretasi nilai indeks tanggapan responden, adalah 

sebagai berikut : 

21,80 – 50,87  = Rendah 

50,88 – 79,94  = Sedang 

79,95 – 109,00 = Tinggi 

Hasil analisis statistik dari variabel-variabel penelitian dapat dijelaskan 

sebagai berikut: 

4.1.2.1. Variabel Kecerdasan Emosional 

Tanggapan responden terhadap variabel kecerdasan emosional diperoleh 

hasil sebagai berikut: 
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Tabel 4.2 

Analisis Deskriptif Variabel Kecerdasan Emosional 

Indikator 

Frekuensi dan Skor 

Nilai 

Indeks 
Kriteria 

STS 

1 

TS 

2 

N 

3 

S 

4 

SS 

5 

F S F S F S F S F S 

Kemampuan 

mengelola emosi 

sendiri 

0 0 0 0 7 21 68 272 34 170 92,60 Tinggi 

Penggunaan emosi 

dalam 

pengambilan 

keputusan 

0 0 0 0 7 21 68 272 34 170 92,60 Tinggi 

Kemampuan 

mengelola konflik 

emosional 

0 0 0 0 6 18 69 276 34 170 92,80 Tinggi 

Empati 0 0 2 4 12 36 70 280 25 125 89,00 Tinggi 

Motivasi 

emosional 
0 0 2 4 10 30 71 284 26 130 89,60 Tinggi 

Nilai Rata-rata Indeks Tanggapan Responden 91,32 Tinggi  

Sumber: Data primer diolah, 2025. 

Tabel 4.2 menunjukkan nilai rata-rata indeks tanggapan responden terhadap 

variabel kecerdasan emosional adalah 91,32, yang tergolong dalam kategori tinggi. 

Hal ini menunjukkan bahwa secara keseluruhan, responden memiliki tingkat 

kecerdasan emosional yang baik. Nilai indeks yang tinggi tersebut mencerminkan 

bahwa responden mampu mengelola emosi secara efektif, baik dalam situasi 

individu maupun interpersonal, serta menunjukkan empati dan motivasi yang tinggi 

dalam mengarahkan emosi untuk mendukung pengambilan keputusan dan 

mengatasi konflik emosional. 

Nilai tertinggi terdapat pada indikator kemampuan mengelola konflik 

emosional dengan indeks 92,80, sedangkan nilai terendah terdapat pada indikator 

empati dengan indeks 89,00. Hal ini menunjukkan bahwa responden paling unggul 

dalam menangani konflik emosional, yang dapat berarti mereka mampu menjaga 
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hubungan interpersonal tetap baik meskipun terjadi ketegangan atau perbedaan 

pendapat. Sebaliknya, meskipun empati juga tergolong tinggi, nilai ini sedikit lebih 

rendah dibandingkan indikator lainnya, yang mungkin menunjukkan bahwa 

beberapa responden masih menghadapi tantangan dalam memahami dan merasakan 

emosi orang lain.  

4.1.2.2. Variabel Kompetensi 

Tanggapan responden terhadap variabel kompetensi diperoleh hasil sebagai 

berikut: 

Tabel 4.3 

Analisis Deskriptif Variabel Kompetensi 

Indikator 

Frekuensi dan Skor 

Nilai 

Indeks 
Kriteria 

STS 

1 

TS 

2 

N 

3 

S 

4 

SS 

5 

F S F S F S F S F S 

Pengetahuan 0 0 2 4 10 30 71 284 26 130 89,60 Tinggi 

Pemahaman 0 0 0 0 5 15 76 304 28 140 91,80 Tinggi 

Kemampuan 0 0 0 0 3 9 75 300 31 155 92,80 Tinggi 

Keterampilan 0 0 0 0 6 18 73 292 30 150 92,00 Tinggi 

Nilai  0 0 0 0 4 12 75 300 30 150 92,40 Tinggi 

Nilai Rata-rata Indeks Tanggapan Responden 91,72 Tinggi  

Sumber: Data primer diolah, 2025. 

Tabel 4.3 menunjukkan bahwa nilai rata-rata indeks tanggapan responden 

terhadap variabel kompetensi adalah 91,72, yang termasuk dalam kategori tinggi. 

Hal ini menunjukkan bahwa responden memiliki tingkat kompetensi yang baik 

dalam aspek-aspek yang diukur. Nilai indeks rata-rata tersebut mencerminkan 

bahwa responden secara umum telah memiliki kapasitas yang memadai untuk 

melaksanakan tugas dan tanggung jawab mereka secara efektif, didukung oleh 

pemahaman, pengetahuan, dan keterampilan yang memadai. 
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Nilai tertinggi terdapat pada indikator kemampuan dengan indeks 92,80, 

sedangkan nilai terendah terdapat pada indikator pengetahuan dengan indeks 89,60. 

Hal ini mengindikasikan bahwa responden sangat unggul dalam menunjukkan 

kemampuan untuk melaksanakan pekerjaan atau menyelesaikan tugas dengan baik. 

Sementara itu, meskipun indikator pengetahuan berada pada nilai terendah, 

indeksnya tetap berada dalam kategori tinggi, yang menunjukkan bahwa responden 

memiliki pengetahuan yang memadai terkait bidang tugas mereka, meskipun 

mungkin ada ruang untuk peningkatan dalam penguasaan aspek-aspek pengetahuan 

tertentu. 

4.1.2.3. Variabel Komitmen Organisasi 

Tanggapan responden terhadap variabel komtimen organisasi diperoleh hasil 

sebagai berikut: 

Tabel 4.4 

Analisis Deskriptif Variabel Komitmen Organisasi 

Indikator 

Frekuensi dan Skor 

Nilai 

Indeks 
Kriteria 

STS 

1 

TS 

2 

N 

3 

S 

4 

SS 

5 

F S F S F S F S F S 

Kesetiaan karyawan 

terhadap organisasi. 
0 0 0 0 7 21 76 304 26 130 91,00 Tinggi 

Keyakinan 

karyawan pada nilai 

dan tujuan 

organisasi. 

0 0 0 0 8 24 75 300 26 130 90,80 Tinggi 

Keterlibatan 

emosional dalam 

pencapaian tujuan 

organisasi. 

0 0 2 4 12 36 76 304 19 95 87,80 Tinggi 

Kesiapan karyawan 

memberikan upaya 

ekstra demi 

kesuksesan 

organisasi. 

 

0 0 0 0 8 24 76 304 25 125 90,60 Tinggi 
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Indikator 

Frekuensi dan Skor 

Nilai 

Indeks 
Kriteria 

STS 

1 

TS 

2 

N 

3 

S 

4 

SS 

5 

F S F S F S F S F S 

Tingkat identifikasi 

karyawan dengan 

nilai-nilai organisasi 

0 0 0 0 8 24 75 300 26 130 90,80 Tinggi 

Nilai Rata-rata Indeks Tanggapan Responden 90,20 Tinggi  

Sumber: Data primer diolah, 2025. 

Tabel 4.4 menunjukkan bahwa nilai rata-rata indeks tanggapan responden 

terhadap variabel komitmen organisasi adalah 90,20, yang tergolong dalam kategori 

tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa secara umum, responden memiliki kesetiaan 

terhadap organisasi, keyakinan pada nilai dan tujuan organisasi, keterlibatan 

emosional dalam pencapaian tujuan organisasi, kesiapan memberikan upaya ekstra, 

dan tingkat identifikasi terhadap nilai-nilai organisasi. Tingginya nilai rata-rata ini 

mencerminkan bahwa responden secara aktif terlibat dan memiliki ikatan 

emosional yang positif dengan organisasi, yang mendorong mereka untuk 

berkontribusi demi kesuksesan organisasi. 

Nilai tertinggi terdapat pada indikator kesetiaan karyawan terhadap organisasi 

dengan indeks 91,00, sedangkan nilai terendah terdapat pada indikator keterlibatan 

emosional dalam pencapaian tujuan organisasi dengan indeks 87,80. Hal ini 

menunjukkan bahwa responden memiliki tingkat loyalitas yang sangat tinggi 

terhadap organisasi, yang mencerminkan hubungan yang kuat antara individu dan 

organisasi. Di sisi lain, meskipun keterlibatan emosional memiliki indeks yang 

sedikit lebih rendah dibandingkan indikator lainnya, nilai ini tetap tergolong tinggi, 

yang menunjukkan bahwa sebagian besar responden masih cukup terlibat secara 

emosional dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi.  
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4.1.2.4. Variabel Kinerja Pegawai 

Tanggapan responden terhadap variabel kinerja pegawai diperoleh hasil 

sebagai berikut: 

Tabel 4.5 

Analisis Deskriptif Variabel Kinerja Pegawai 

Indikator 

Frekuensi dan Skor 

Nilai 

Indeks 
Kriteria 

STS 

1 

TS 

2 

N 

3 

S 

4 

SS 

5 

F S F S F S F S F S 

Produktivitas kerja 0 0 0 0 6 18 72 288 31 155 92,20 Tinggi 

Kuantitas hasil 

kerja 
0 0 0 0 6 18 75 300 28 140 91,60 Tinggi 

Ketepatan waktu 

dalam 

menyelesaikan 

tugas 

0 0 0 0 7 21 74 296 28 140 91,40 Tinggi 

Efisiensi dalam 

menggunakan 

sumber daya  

0 0 2 4 13 39 70 280 24 120 88,60 Tinggi 

Inisiatif dalam 

bekerja 
0 0 2 4 14 42 66 264 27 135 89,00 Tinggi 

Nilai Rata-rata Indeks Tanggapan Responden 90,56 Tinggi  

Sumber: Data primer diolah, 2025. 

Tabel 4.5 menunjukkan nilai rata-rata indeks tanggapan responden terhadap 

variabel kinerja pegawai adalah 90,56, yang termasuk dalam kategori tinggi. Hal 

ini menunjukkan bahwa responden memiliki kinerja yang sangat baik, terutama 

dalam aspek produktivitas kerja, kuantitas hasil kerja, ketepatan waktu dalam 

menyelesaikan tugas, efisiensi menggunakan sumber daya, dan inisiatif dalam 

bekerja. Nilai rata-rata yang tinggi mencerminkan responden secara keseluruhan 

mampu menghasilkan kinerja yang optimal, dengan kemampuan untuk 

menyelesaikan tugas secara efisien, tepat waktu, dan dengan hasil yang memadai. 

Nilai tertinggi terdapat pada indikator produktivitas kerja dengan indeks 

92,20, sedangkan nilai terendah terdapat pada indikator inisiatif dalam bekerja 
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dengan indeks 89,00. Hal ini menunjukkan bahwa responden sangat produktif 

dalam pekerjaan mereka dan mampu menyelesaikan tugas dalam jumlah yang 

memadai. Meskipun indikator inisiatif memiliki indeks terendah, nilainya tetap 

dalam kategori tinggi, yang menunjukkan bahwa meskipun sebagian responden 

mungkin kurang proaktif dalam mengambil langkah-langkah baru, mereka tetap 

dapat bekerja dengan baik sesuai dengan tugas yang diberikan 

 

4.2. Analisis Inferensial 

4.2.1. Outer Model 

Hasil olah data menggunakan perangkat lunak Smart Partial Least Square 

(SMART-PLS) menghasilkan outer model sebagai berikut: 

 

Gambar 4.1. Outer Model 
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Gambar 4.1 mencerminkan bahwa variabel kecerdasan emosional diukur 

menggunakan lima indikator, yakni X1.1 hingga X1.5, dan variabel kompetensi 

diukur melalui lima indikator, yaitu X2.1 hingga X2.5. Variabel komitmen 

organisasi diukur menggunakan lima indikator, yaitu Z.1 hingga Z.5, Serta variabel 

kinerja pegawai diukur dengan lima indikator, yakni Y.1 hingga Y.5. Setiap panah 

yang menghubungkan konstruk laten dengan indikator menunjukkan bahwa 

penelitian ini menggunakan indikator reflektif. Indikator reflektif menjelaskan 

karakteristik variabel secara lebih mendalam melalui serangkaian pernyataan yang 

disusun. Berdasarkan ilustrasi tersebut, pengujian validitas dan reliabilitas konstruk 

dapat dijelaskan secara lebih terperinci. 

4.2.1.1. Uji Validitas Konvergen dan Diskriminan 

Uji validitas konvergen akan dilakukan melalui dua metode. Metode yang 

pertama adalah dengan melihat nilai loading factor yang diperoleh dari hasil output 

outer loading. Pengambilan keputusannya jika nilai loading factor lebih besar dari 

0,7, maka indikator tersebut dinyatakan valid. Hasil loading factor dapat dilihat 

pada tabel 4.6 berikut: 

Tabel 4.6 

Hasil Outer Loading 

  
Kecerdasan 

Emosional 
Kompetensi 

Komitmen 

Organisasi 

Kinerja 

Pegawai 

X1.1 0,778    

X1.2 0,813    

X1.3 0,797    

X1.4 0,747    

X1.5 0,710    

X2.1  0,783   

X2.2  0,745   

X2.3  0,862   
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Kecerdasan 

Emosional 
Kompetensi 

Komitmen 

Organisasi 

Kinerja 

Pegawai 

X2.4  0,735   

X2.5  0,782   

Z.1   0,853  

Z.2   0,839  

Z.3   0,800  

Z.4   0,817  

Z.5   0,823  

Y.1    0,793 

Y.2    0,885 

Y.3    0,821 

Y.4    0,864 

Y.5    0,711 

Sumber : Data primer diolah, 2025. 

Tabel 4.6 menunjukkan bahwa, berdasarkan hasil output outer loading 

diperoleh besarnya nilai loading factor masing-masing indikator variabel atau 

konstruk lebih besar daripada 0,70. Hasil tersebut menggambarkan jika setiap 

indikator variabel kecerdasan emosional, kompetensi, komitmen organisasi, dan 

dan kinerja pegawai sudah dapat dikatakan valid. 

Metode kedua uji validitas konvergen ditunjukkan dari nilai Average 

Variance Extracted (AVE). Apabila nilai AVE lebih besar dari 0,5, maka indikator 

dianggap valid. Hasil Average Variance Extracted (AVE) dapat dilihat pada tabel 

4.7 berikut: 

Tabel 4.7 

Hasil Average Variance Extracted (AVE) 

  Average Variance Extracted (AVE) 

Kecerdasan Emosional 0,593 

Kompetensi 0,612 

Komitmen Organisasi 0,683 

Kinerja Pegawai 0,667 

Sumber: Data primer diolah, 2025. 
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Tabel 4.7 menjelaskan bahwa, berdasarkan hasil output menunjukkan jika 

nilai Average Variance Extracted (AVE) masing-masing variabel kecerdasan 

emosional, kompetensi, komitmen organsiasi, dan kinerja pegawai lebih besar dari 

0,50. Haisl tersebut dapat disimpulkan jika pengukur setiap konstruk atau variabel 

dapat dinyatakan valid. 

Uji validitas diskriminan akan dilakukan dengan melihat nilai akar kuadrat 

dari Average Variance Extracted (AVE) output Fornell-Larcker Criterion. Cara 

yang digunakan adalah dengan membandingkan nilai akar kuadrat dari Average 

Variance Extracted (AVE) setiap variabel dengan korelasi antarvariabel lainnya. 

Suatu variabel dianggap valid secara diskriminan apabila nilai akar AVE lebih besar 

daripada nilai korelasinya dengan variabel lain. Hasil output Fornell-Larcker 

Criterion dapat dilihat pada tabel 4.8 berikut: 

Tabel 4.8 

Hasil Fornell-Larcker Criterion 

  
Kecerdasan 

Emosional 

Kinerja 

Pegawai 

Komitmen 

Organisasi 
Kompetensi 

Kecerdasan Emosional 0,770    

Kinerja Pegawai 0,653 0,817   

Komitmen Organisasi 0,661 0,735 0,826  

Kompetensi 0,627 0,668 0,675 0,783 

Sumber: Data primer diolah, 2025. 

Tabel 4.8 mengemukakan bahwa, berdasarkan hasil output Fornell-Larcker 

Criterion, diperoleh nilai akar AVE masing-masing variabel lebih besar jika 

dibandingkan dengan nilai korelasi antarvariabelnya. Contohnya nilai akar AVE 

untuk variabel kecerdasan emosional adalah 0,770, dimana nilai tersebut lebih besar 

dari korelasinya dengan variabel lain. Hasil tersebut juga berlaku pada variabel 

kinerja pegawai, komitmen organisasi, dan kompetensi yang memiliki nilai akar 
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AVE lebih besar dari nilai korelasinya, sehingga dapat disimpulkan jika masing-

masing variabel secara diskriminan dapat dikatakan valid. 

4.2.1.2. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui konsistensi alat ukur dalam 

melakukan pengukuran. Uji reliabilitas variabel dilihat dari nilai Cronbach's alpha 

dan Composite reliability. Jika nilai Cronbach's alpha dan Composite reliability 

lebih besar dari 0,70, maka variabel tersebut dikatakan reliabel. Berikut ini 

disajikan tabel 4.9 mengenai hasil uji reliabilitas: 

Tabel 4.9 

Hasil Uji Reliabilitas 

  
Cronbach's 

Alpha 

Composite 

Reliability 

Kecerdasan Emosional 0,828 0,879 

Kompetensi 0,842 0,887 

Komitmen Organisasi 0,884 0,915 

Kinerja Pegawai 0,873 0,909 

Sumber: Data primer diolah, 2025. 

Tabel 4.9 mengemukakan bahwa, berdasarkan hasil output menunjukkan jika 

masing-masing variabel kecerdasan emosional, kompetensi, komitmen organsiasi 

dan kinerja pegawai memiliki nilai Cronbach's alpha dan Composite reliability 

lebih besar dari 0,70. Hasil ini berarti pengukuran setiap variabel dapat dikatakan 

reliabel, sehingga membuktikan jika semua pengukuran variabel telah memenuhi 

syarat untuk dilanjutkan ke tahap penelitian. 

4.2.2. Uji Model 

Uji model akan dilakukan dengan beberapa pengujian, antara lain R-Square, 

f-Square, Model Fit, dan Q-Square. Berikut ini adalah penjelasan dari masing-

masing metode tersebut: 
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4.2.2.1. R-Square 

R-Square dilakukan untuk mengetahui seberapa besar variabel independen 

dalam model mampu menjelaskan variasi pada variabel dependen. Kriteria uji ini 

adalah apabila nilai R-Square lebih dari 0,67 maka dikategorikan sebagai model 

yang kuat, nilai R-Square antara 0,33 hingga 0,66 dikategorikan sebagai model 

yang moderat, dan nilai R-Square antara 0,19 hingga 0,32 dikategorikan sebagai 

model yang lemah. Hasil uji R-Square dapat dilihat pada Tabel 4.10 berikut: 

 

Tabel 4.10 

Hasil R-Square 

  R Square R Square Adjusted 

Komitmen Organisasi 0,549 0,540 

Kinerja Pegawai 0,619 0,608 

Sumber: Data primer diolah, 2025. 

Tabel 4.10 menjelaskan bahwa, berdasarkan hasil output diperoleh besarnya 

nilai R-Square komitmen organisasi sebesar 0,549. Hasil ini menunjukkan bahwa 

variabel kecerdasan emosional dan kompetensi mampu menjelaskan variabel 

variabel komitmen organisasi sebesar 54,9%. Nilai R-Square tersebut menunjukkan 

bahwa model pertama masuk dalam kategori model yang sedang atau model 

moderat. 

Hasil output diperoleh besarnya nilai R-Square kinerja pegawai sebesar 

0,619. Hasil ini menunjukkan bahwa variabel kecerdasan emosional, kompetensi, 

dan komitmen organisasi mampu menjelaskan variabel variabel kinerja pegawai 

sebesar 61,9%. Nilai R-Square tersebut menunjukkan bahwa model kedua masuk 

dalam kategori model yang sedang atau model moderat. 
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4.2.2.2. f-Square 

Uji f-square dilakukan guna mengetahui kriteria pengaruh variabel 

independen terhadap variabel dependen. Penilaian f-square dibagi menjadi tiga, 

yang pertama nilai 0,02 – 0,15 masuk dalam kriteria pengaruh lemah, kemudian 

nilai 0,15 – 0,35 masuk dalam kriteria pengaruh sedang, dan nilai lebih dari 0,35 

masuk dalam kriteria pengaruh kuat. Hasil f-square dapat dilihat pada tabel 4.11 

berikut: 

Tabel 4.11 

Hasil f-Square 

  Komitmen Organisasi Kinerja Pegawai 

Kecerdasan Emosional 0,207 0,063 

Kompetensi 0,247 0,076 

Komitmen Organisasi  0,215 

Sumber: Data primer diolah, 2025. 

Tabel 4.11 menunjukkan bahwa, berdasarkan hasil output diperoleh pengaruh 

kecerdasan emosional terhadap komitmen organisasi dan pengaruh kompetensi 

terhadap komitmen organisasi termasuk dalam kriteria pengaruh sedang, dengan 

nilai masing-masing sebesar 0,207 dan 0,247 yang terletak antara 0,15 – 0,35. 

Pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja pegawai, dan pengaruh 

kompetensi terhadap kinerja pegawai termasuk dalam kriteria pengaruh lemah yang 

berada pada rentang 0,02 – 0,15, dan untuk pengaruh komitmen organisasi terhadap 

kinerja pegawai termasuk dalam kriteria pengaruh sedang, dengan nilai 0,215 yang 

terletak antara 0,15 – 0,35. 

4.2.2.3. Model_Fit 

Model_fit digunakan untuk memastikan bahwa model yang dihasilkan sudah 

fit dan layak digunakan. Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan nilai SRMR 
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(Standardized Root Mean Square Residual) sebagai ukuran kecocokan model. Jika 

nilai SRMR kurang dari 0,100, maka model dianggap fit. Berikut adalah hasil dari 

pengujian model_fit: 

Tabel 4.12 

Hasil Model_Fit 

  Saturated Model Estimated Model 

SRMR 0,084 0,084 

Sumber: Data primer diolah, 2025. 

Tabel 4.12 menjelaskan bahwa berdasarkan hasil output diperoleh nilai 

SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) sebesar 0,084, baik untuk 

saturated model maupun estimated model. Hasil tersebut mnunjukkan jika nilai 

SRMR tersebut kurang dari 0,100, sehingga dapat disimpulkan bahwa model yang 

dihasilkan sudah memenuhi kriteria kecocokan (fit). 

4.2.2.4. Q-Square 

Q-Square digunakan untuk mengetahui sejauh mana model dan estimasi 

parameternya mampu memprediksi nilai observasi dengan baik. Hal ini dibutikan 

dengan cara melihat nilai Q2, yang apabila nilai Q-Square lebih besar dari 0, artinya 

bahwa model memiliki kemampuan prediktif yang relevan. Berikut ini adalah hasil 

uji Q-Square: 

Tabel 4.13 

Hasil Q-Square 

 SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

Kecerdasan Emosional 545,000 545,000  

Kinerja Pegawai 545,000 327,662 0,399 

Komitmen Organisasi 545,000 350,404 0,357 

Kompetensi 545,000 545,000  

Sumber: Data primer diolah, 2025. 
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Tabel 4.13 menunjukkan dari hasil blindfolding diperolehnilai Q-Square dari 

variabel komitmen organisasi sebesar 0,357, dan nilai tersebut lebih besar dari 0. 

Artinya variabel kecerdasan emosional dan kompetensi memiliki kemampuan 

prediktif yang relevan terhadap komitmen organisasi. Nilai Q-Square variabel 

kinerja pegawai adalah 0,399, dan nilai tersebut lebih besar dari 0. Artinya bahwa 

variabel kecerdasan emosional, kompetensi, dan komitmen organisasi memiliki 

relevansi prediktif terhadap kinerja pegawai. 

4.2.3. Path Coefficient 

Path coefficient bertujuan guna mengetahui pengaruh kecerdasan emosional 

dan kompetensi terhadap komitmen organisasi, serta pengaruh kecerdasan 

emosional, kompetensi, dan komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai. Path 

coefficient akan dihasilkan dari proses bootstrapping, dimana dengan nilai path 

coefficient antara -1 hingga 1, di mana nilai antara 0 hingga 1 menunjukkan 

pengaruh positif, sementara nilai antara -1 hingga 0 menunjukkan pengaruh negatif. 

Berikut adalah hasil dari path coefficient tersebut: 

Tabel 4.14 

Hasil Path Coefficient 

  

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Kecerdasan Emosional -> 

Komitmen Organisasi 

0,392 0,384 0,133 2,945 0,003 

Kompetensi -> Komitmen 

Organisasi 

0,429 0,442 0,141 3,039 0,002 

Kecerdasan Emosional -> 

Kinerja Pegawai 

0,218 0,219 0,073 2,980 0,003 

Kompetensi -> Kinerja 

Pegawai 

0,244 0,250 0,091 2,686 0,007 

Komitmen Organisasi -> 

Kinerja Pegawai 

0,426 0,420 0,094 4,551 0,000 

Sumber: Data primer diolah, 2025. 
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Tabel 4.14 menunjukkan bahwa, berdasarkan hasil bootstrapping diperoleh 

bahwa variabel kecerdasan emosional dan kompetensi berpengaruh positif terhadap 

komitmen organisasi. Hal ini dapat dilihat dari nilai original sample (O) pengaruh 

masing-masing variabel yang bernilai positif. Artinya dengan nilai kecerdasan 

emosional dan kompetensi yang meningkat, akan dapat meningkatkan komitmen 

organisasi. 

Variabel kecerdasan emosional, kompetensi, dan komitmen organisasi 

berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Hal ini dapat dilihat dari nilai 

original sample (O) pengaruh masing-masing variabel yang bernilai positif. Artinya 

dengan nilai kecerdasan emosional, kompetensi, dan komitmen organisasi yang 

meningkat, akan dapat meningkatkan kinerja pegawai. 

4.2.4. Uji Hipotesis 

Uji hipotesis dilakukan untuk menganalisis pengaruh parsial dari variabel 

kecerdasan emosional dan kompetensi terhadap komitmen organisasi, serta 

pengaruh kecerdasan emosional, kompetensi, dan komitmen organisasi terhadap 

kinerja pegawai. Uji hipotesis akan dilakukan dengan membandingkan nilai t-

statistik dengan 1,96 dan p-value dengan 0,05. Apabila nilai t-statistik > 1,96 dan 

p-value < 0,05, maka hipotesis alternatif (Ha) diterima. Sebaliknya, apanila nilai t-

statistik < 1,96 dan p-value > 0,05, hipotesis nol (Ho) diterima. Berdasarkan hasil 

bootstrapping, pengaruh antar variabel dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.15 

Hasil Uji Hipotesis – Pengaruh Langsung 

  
Original 

Sample (O) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Pengambilan 

Keputusan 

Kecerdasan Emosional -> 

Komitmen Organisasi 

0,392 2,945 0,003 H1 diterima 

Kompetensi -> Komitmen 

Organisasi 

0,429 3,039 0,002 H2 diterima 

Kecerdasan Emosional -> 

Kinerja Pegawai 

0,218 2,980 0,003 H3 diterima 

Kompetensi -> Kinerja 

Pegawai 

0,244 2,686 0,007 H4 diterima 

Komitmen Organisasi -> 

Kinerja Pegawai 

0,426 4,551 0,000 H5 diterima 

Sumber: Data primer diolah, 2025. 

Tabel 4.15 menunjukkan bahwa dari hasil bootstrapping, maka pengaruh 

kecerdasan emosional dan kompetensi terhadap komitmen organisasi, serta 

pengaruh kecerdasan emosional, kompetensi, dan komitmen organisasi terhadap 

kinerja pegawai, dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1. Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Komitmen Organisasi 

Nilai t statistik pengaruh kecerdasan emosional terhadap komitmen 

organisasi adalah sebesar 2,945 dengan P-values sebesar 0,003. Hal ini 

mencerminkan bahwa nilai t statistik lebih besar jika dibandingkan dengan 1,96, 

dan nilai P-values lebih kecil daripada 0,05. Hasil keputusan yang diambil adalah 

menerima hipotesis alternatif, artinya kecerdasan emosional berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Oleh karena itu, hipotesis satu 

(H1) yang menyatakan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organsiasi secara statistik dapat diterima. 

 

2. Pengaruh Kompetensi terhadap Komitmen Organisasi 
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Nilai t statistik pengaruh kompetensi terhadap komitmen organisasi adalah 

sebesar 3,039 dengan P-values sebesar 0,002. Hal ini mencerminkan bahwa nilai 

t statistik lebih besar jika dibandingkan dengan 1,96, dan nilai P-values lebih 

kecil daripada 0,05. Hasil keputusan yang diambil adalah menerima hipotesis 

alternatif, artinya kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi. Oleh karena itu, hipotesis dua (H2) yang menyatakan 

bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organsiasi secara statistik dapat diterima. 

3. Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja Pegawai 

Nilai t statistik pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja pegawai 

adalah sebesar 2,980 dengan P-values sebesar 0,003. Hal ini mencerminkan 

bahwa nilai t statistik lebih besar jika dibandingkan dengan 1,96, dan nilai P-

values lebih kecil daripada 0,05. Hasil keputusan yang diambil adalah menerima 

hipotesis alternatif, artinya kecerdasan emosional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Oleh karena itu, hipotesis tiga (H3) yang 

menyatakan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai secara statistik dapat diterima. 

4. Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai 

Nilai t statistik pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai adalah 

sebesar 2,686 dengan P-values sebesar 0,007. Hal ini mencerminkan bahwa nilai 

t statistik lebih besar jika dibandingkan dengan 1,96, dan nilai P-values lebih 

kecil daripada 0,05. Hasil keputusan yang diambil adalah menerima hipotesis 

alternatif, artinya kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
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kinerja pegawai. Oleh karena itu, hipotesis empat (H4) yang menyatakan bahwa 

kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai secara 

statistik dapat diterima. 

5. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai 

Nilai t statistik pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai 

adalah sebesar 4,551 dengan P-values sebesar 0,000. Hal ini mencerminkan 

bahwa nilai t statistik lebih besar jika dibandingkan dengan 1,96, dan nilai P-

values lebih kecil daripada 0,05. Hasil keputusan yang diambil adalah menerima 

hipotesis alternatif, artinya komitmen organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Oleh karena itu, hipotesis lima (H5) yang 

menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai secara statistik dapat diterima. 

4.2.5. Uji Mediasi 

Uji mediasi dilakukan untuk mengkaji pengaruh variabel kecerdasan 

emosional dan kompetensi terhadap kinerja pegawai melalui variabel komitmen 

organisasi. Pengujian ini dievaluasi berdasarkan nilai t statistik yang terdapat dalam 

tabel Specific Indirect Effects, yang diperoleh dari hasil bootstrapping. Hasil dari 

uji mediasi dapat dilihat pada tabel berikut: 

 

 

 

 

 

 

Tabel 4.16 
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Hasil Uji Mediasi – Pengaruh Tidak Langsung 

  

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Kecerdasan Emosional -> 

Komitmen Organisasi -> 

Kinerja Pegawai 

0,167 0,164 0,069 2,414 0,016 

Kompetensi -> Komitmen 

Organisasi -> Kinerja 

Pegawai 

0,183 0,183 0,066 2,754 0,006 

Sumber: Data primer diolah, 2025. 

Tabel 4.16 menunjukkan bahwa dari hasil bootstrapping diperoleh besarnya 

nilai t statistic pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja pegawai melalui 

komitmen organisasi adalah 2,414, dengan P-values sebesar 0,016. Hasil tersebut 

mencerminkan bahwa nilai t statistic lebih besar dari 1,96, yaitu 2,414 > 1,96, dan 

P-values 0,016 lebih kecil dari 0,05. Artinya bahwa kecerdasan emosional memiliki 

pengaruh terhadap kinerja pegawai melalui komitmen organisasi, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa variabel komitmen organisasi dapat memediasi pengaruh 

kecerdasan emosional terhadap kinerja pegawai. 

Nilai t statistic pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai melalui 

komitmen organisasi adalah 2,754, dengan P-values sebesar 0,006. Hasil tersebut 

mencerminkan bahwa nilai t statistic lebih besar dari 1,96, yaitu 2,754 > 1,96, dan 

P-values 0,006 lebih kecil dari 0,05. Artinya bahwa kompetensi memiliki pengaruh 

terhadap kinerja pegawai melalui komitmen organisasi, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa variabel komitmen organisasi dapat memediasi pengaruh kompetensi 

terhadap kinerja pegawai 
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4.3. Pembahasan 

Pembahasan mengenai pengaruh kecerdasan emosional dan kompetensi 

terhadap komitmen organisasi, serta pengaruh kecerdasan emosional, kompetensi, 

dan komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak 

(KPP) Madya Dua Semarang adalah sebagai berikut: 

1. Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Komitmen Organisasi pada 

KPP Madya Dua Semarang 

Hasil analisis menunjukkan jika hipotesis satu diterima, yang berarti 

bahwa kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi. Hal ini terlihat dari original sample yang bernilai positif, 

nilai t-statistik yang lebih besar dari t tabel, dan nilai signifikansi yang kurang 

dari nilai alphanya. Artinya, dengan kemampuan untuk mengelola emosi secara 

efektif, berempati terhadap rekan kerja, memotivasi diri sendiri, serta 

membangun hubungan yang harmonis dalam mendukung tujuan bersama, akan 

dapat meningkatkan komitmen organisasi pegawai KPP Madya Dua Semarang. 

Hasil tersebut mengindikasikan bahwa kemampuan individu dalam 

mengelola emosi secara efektif, berempati, memotivasi diri, dan membangun 

hubungan yang harmonis memiliki peran penting dalam meningkatkan loyalitas 

serta keterlibatan pegawai terhadap organisasi. Pada konteks pegawai KPP 

Madya Dua Semarang, kecerdasan emosional menjadi modal utama dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, di mana pegawai mampu menjaga 

stabilitas emosi dalam menghadapi tekanan kerja, memahami kebutuhan rekan 

kerja, dan secara proaktif mendukung pencapaian tujuan organisasi. Hal ini 
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menunjukkan bahwa ketika pegawai memiliki kecerdasan emosional yang 

tinggi, mereka cenderung memiliki rasa tanggung jawab dan kesetiaan yang 

lebih besar terhadap organisasi, sehingga memperkuat komitmen mereka dalam 

berkontribusi untuk kesuksesan bersama. 

Hasil analisis ini sejalan dengan temuan pada analisis deskriptif variabel 

kecerdasan emosional, di mana nilai rata-rata indeks tanggapan responden yang 

termasuk dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar 

pegawai KPP Madya Dua Semarang telah memiliki kemampuan yang baik 

dalam mengelola emosi, berempati, memotivasi diri, serta mengelola konflik 

emosional. Pegawai mampu menjaga hubungan yang harmonis dan mendukung 

tujuan bersama, yang pada gilirannya berkontribusi terhadap peningkatan 

komitmen organisasi. Dengan tingkat kecerdasan emosional yang tinggi ini, 

pegawai tidak hanya mampu memahami dan mengelola emosi mereka sendiri, 

tetapi juga menciptakan iklim kerja yang positif, yang mendorong loyalitas dan 

keterlibatan yang lebih besar terhadap organisasi. Hasil ini telah mendukung 

hasil penelitian Edward & Purba (2020); Sugiono & Ulfa (2021); dan Zhang 

(2024) yang menjelaskan kecerdasan emosional berpengaruh positif terhadap 

komitmen organisasi. 

2. Pengaruh Kompetensi terhadap Komitmen Organisasi pada KPP Madya 

Dua Semarang 

Hasil analisis menunjukkan jika hipotesis dua diterima, yang berarti bahwa 

kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. 

Hal ini terlihat dari original sample yang bernilai positif, nilai t-statistik yang 



63 

 

 

 

lebih besar dari t tabel, dan nilai signifikansi yang kurang dari nilai alphanya. 

Artinya, dengan kemampuan yang mencakup pengetahuan, keterampilan, sikap, 

dan pemahaman yang mendukung pencapaian tujuan organisasi secara efektif 

dan kolaboratif, akan dapat meningkatkan komitmen organisasi pegawai KPP 

Madya Dua Semarang. 

Hasil tersebut menggambarkan pentingnya pengetahuan, keterampilan, 

sikap, dan pemahaman pegawai dalam mendukung tercapainya tujuan organisasi 

secara efektif dan kolaboratif. Pada konteks pegawai KPP Madya Dua 

Semarang, kompetensi yang memadai memungkinkan mereka untuk 

menjalankan tugas dengan lebih percaya diri, efisien, dan sesuai dengan standar 

kerja yang diharapkan. Kompetensi yang tinggi juga mendorong pegawai untuk 

merasa lebih terlibat dan memiliki rasa tanggung jawab yang lebih besar 

terhadap organisasi, sehingga memperkuat loyalitas mereka. Oleh sebab itu, 

dengan semakin baik tingkat kompetensi pegawai, semakin tinggi pula 

komitmen yang mereka miliki terhadap organisasi, yang pada akhirnya 

mendukung pencapaian tujuan bersama secara optimal. 

Hasil ini selaras dengan analisis deskriptif variabel kompetensi, di mana 

nilai rata-rata indeks yang termasuk dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan 

bahwa pegawai KPP Madya Dua Semarang umumnya memiliki tingkat 

kompetensi yang baik. Tingginya nilai pada indikator tersebut mencerminkan 

bahwa pegawai tidak hanya memiliki pengetahuan yang memadai, tetapi juga 

mampu menerapkan keterampilan dan pemahaman mereka secara optimal dalam 

pekerjaan. Kompetensi ini mendorong kepercayaan diri dalam melaksanakan 
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tugas dan memperkuat keterlibatan emosional pegawai terhadap pencapaian 

tujuan organisasi. Kompetensi yang tinggi, pegawai merasa lebih siap untuk 

berkontribusi, yang pada akhirnya meningkatkan loyalitas dan komitmen 

mereka terhadap organisasi. Hasil ini telah menduukung hasil penelitian Sugiono 

& Ulfa (2021); Vijh et al., (2022); Hasan et al., (2023) yang menyatakan 

kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. 

3. Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja Pegawai KPP Madya 

Dua Semarang 

Hasil analisis menunjukkan jika hipotesis tiga diterima, yang berarti 

bahwa kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai Hal ini terlihat dari original sample yang bernilai positif, nilai t-statistik 

yang lebih besar dari t tabel, dan nilai signifikansi yang kurang dari nilai 

alphanya. Artinya, dengan kemampuan untuk mengatur emosi sendiri, 

memahami dan merespons emosi orang lain, serta memotivasi diri untuk tetap 

fokus dan produktif dalam menghadapi tantangan pekerjaan, akan dapat 

meningkatkan kinerja yang dihasilkan oleh pegawai KPP Madya Dua Semarang. 

Hasil ini mengindikasikan bahwa kemampuan emosional yang baik 

memainkan peran penting dalam mendukung produktivitas dan efektivitas kerja. 

Pada konteks pegawai KPP Madya Dua Semarang, kemampuan untuk 

mengelola emosi diri, memahami dan merespons emosi orang lain, serta 

menjaga motivasi internal membantu mereka tetap fokus dan tenang saat 

menghadapi tekanan atau tantangan pekerjaan. Hal ini tidak hanya 

meningkatkan efisiensi kerja, tetapi juga memperkuat kemampuan mereka 
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dalam bekerja secara kolaboratif dan membangun hubungan kerja yang 

harmonis. Kecerdasan emosional yang baik, pegawai dapat mempertahankan 

konsistensi kinerja, menghadirkan solusi yang lebih kreatif, dan meningkatkan 

kualitas hasil kerja secara keseluruhan. 

Hasil ini sejalan dengan analisis deskriptif variabel kecerdasan emosional, 

yang menunjukkan bahwa nilai rata-rata indeks tinggi. Hal ini menggambarkan 

bahwa pegawai KPP Madya Dua Semarang memiliki kecakapan yang baik 

dalam mengelola emosi, baik untuk menjaga stabilitas emosi pribadi maupun 

dalam menyelesaikan konflik secara konstruktif. Dengan kecerdasan emosional 

yang tinggi, pegawai mampu mempertahankan produktivitas kerja, seperti yang 

terlihat pada analisis deskriptif variabel kinerja pegawai, di mana produktivitas 

kerja mendapatkan indeks tinggi. Keterkaitan ini menunjukkan bahwa 

kemampuan emosional yang baik mendorong efektivitas pegawai dalam 

menjalankan tugas, sehingga menghasilkan kinerja yang optimal. Hasil ini telah 

mendukung hasil penelitian Edward & Purba (2020); Sugiono & Ulfa (2021); 

Alwali & Alwali (2022); Liao et al., (2022); dan Zhang (2024) yang menyatakan 

kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. 

 

 

4. Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai KPP Madya Dua 

Semarang 
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Hasil analisis menunjukkan jika hipotesis empat diterima, yang berarti 

bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

Hal ini terlihat dari original sample yang bernilai positif, nilai t-statistik yang 

lebih besar dari t tabel, dan nilai signifikansi yang kurang dari nilai alphanya. 

Artinya, dengan adanya perpaduan antara pengetahuan, keterampilan teknis, 

kemampuan analitis, serta sikap proaktif dan adaptif yang mendukung 

pelaksanaan tugas secara efektif dan efisien, akan dapat meningkatkan kinerja 

yang dihasilkan oleh pegawai KPP Madya Dua Semarang. 

Hasil analisis menunjukkan bahwa kompetensi memiliki peran penting 

dalam meningkatkan kinerja pegawai di KPP Madya Dua Semarang. 

Kompetensi yang mencakup pengetahuan mendalam terkait pekerjaan, 

keterampilan teknis yang mumpuni, kemampuan analitis untuk menyelesaikan 

masalah, serta sikap proaktif dan adaptif memungkinkan pegawai untuk 

melaksanakan tugas secara efektif dan efisien. Hal ini mencerminkan bahwa 

pegawai yang memiliki kompetensi tinggi mampu memenuhi tuntutan pekerjaan 

dengan hasil yang optimal, baik dalam hal kuantitas maupun kualitas kerja. Hasil 

ini juga memperkuat teori bahwa kompetensi sebagai salah satu faktor utama 

dalam mendukung kinerja individu di lingkungan kerja yang dinamis, di mana 

kemampuan untuk terus belajar dan beradaptasi menjadi keunggulan kompetitif 

yang signifikan. 

Hasil analisis deskriptif pada variabel kompetensi menunjukkan bahwa 

rata-rata nilai indeks tanggapan responden berada pada kategori tinggi. Temuan 

ini mengindikasikan pegawai KPP Madya Dua Semarang telah memiliki 
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kompetensi yang baik, baik dari segi pengetahuan teknis maupun kemampuan 

praktis dalam menjalankan tugas mereka. Dengan kompetensi yang tinggi, 

pegawai dapat bekerja secara efisien, memberikan hasil yang berkualitas, serta 

menyelesaikan tugas tepat waktu. Hal ini selaras dengan hasil analisis inferensial 

yang menunjukkan pengaruh positif dan signifikan kompetensi terhadap kinerja 

pegawai, sehingga memperkuat bahwa peningkatan kompetensi merupakan 

strategi penting dalam mendukung produktivitas kerja. Hasil ini telah 

mendukung hasil penelitian Swanson et al., (2020); Sugiono & Ulfa (2021); Vijh 

et al., (2022); Hasan et al., (2023); dan Nelly et al., (2024) yang menyatakan 

kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

5. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai KPP Madya 

Dua Semarang 

Hasil analisis menunjukkan jika hipotesis lima diterima, yang berarti 

bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai Hal ini terlihat dari original sample yang bernilai positif, nilai t-statistik 

yang lebih besar dari t tabel, dan nilai signifikansi yang kurang dari nilai 

alphanya. Artinya, dengan kesetiaan dan keterlibatan emosional pegawai 

terhadap tujuan organisasi, disertai dengan kesediaan memberikan upaya ekstra 

demi keberhasilan bersama., akan dapat meningkatkan kinerja yang dihasilkan 

oleh pegawai KPP Madya Dua Semarang. 

Hasil penelitian menunjukkan komitmen organisasi berperan penting 

dalam meningkatkan kinerja pegawai di KPP Madya Dua Semarang. Pegawai 

memiliki kesetiaan yang kuat terhadap organisasi, terlibat secara emosional 
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dalam mencapai tujuan bersama, serta menunjukkan kesediaan untuk 

memberikan upaya ekstra demi keberhasilan organisasi, mereka cenderung 

bekerja dengan lebih produktif dan efisien. Komitmen organisasi menciptakan 

rasa tanggung jawab dan keterikatan pada nilai-nilai serta tujuan organisasi, yang 

pada akhirnya mendorong pegawai untuk memberikan kontribusi terbaik 

mereka. Hasill ini sejalan dengan teori bahwa komitmen organisasi tidak hanya 

memperkuat loyalitas pegawai tetapi juga memotivasi mereka untuk terus 

meningkatkan kualitas dan kuantitas pekerjaan yang dihasilkan. 

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa komitmen organisasi 

pegawai KPP Madya Dua Semarang berada pada kategori tinggi. Hal ini 

mengindikasikan bahwa pegawai memiliki kesetiaan yang kuat terhadap 

organisasi, keyakinan pada nilai-nilai dan tujuan organisasi, serta keterlibatan 

emosional yang mendukung pencapaian tujuan bersama. Kesediaan pegawai 

untuk memberikan upaya ekstra demi kesuksesan organisasi juga tercermin dari 

tingginya nilai pada indikator tersebut. Adanya tingkat komitmen yang tinggi, 

kinerja pegawai pun meningkat karena mereka terdorong untuk bekerja dengan 

produktivitas yang lebih baik, menyelesaikan tugas tepat waktu, dan 

memberikan kontribusi maksimal dalam pencapaian tujuan organisasi. Hal ini 

mendukung hasil analisis yang menunjukkan bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil ini telah 

mendukung hasil penelitian Edward & Purba (2020); Sugiono & Ulfa (2021); 

Vijh et al., (2022); Hasan et al., (2023); dan Zhang (2024) yang menyatakan 

bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1. Kesimpulan 

Hasil penelitian yang telah dibahas pada bab sebelumnya mengungkapkan 

bahwa untuk meningkatkan kinerja pegawai di KPP Madya Dua Semarang, tidak 

cukup hanya dengan fokus pada peningkatan kecerdasan emosional dan kompetensi 

semata, tetapi juga perlu memperhatikan tingkat komitmen organisasi yang dimiliki 

oleh pegawai. Hal ini menegaskan pentingnya sinergi antara kecerdasan emosional, 

kompetensi, dan komitmen organisasi, yang dapat memberikan pengaruh yang 

lebih besar terhadap peningkatan kinerja pegawai di KPP Madya Dua Semarang. 

Berdasarkan hasil penelitian, beberapa kesimpulan dapat diambil, antara lain: 

1. Kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi. Hasil tersebut menunjukkan bahwa dengan adanya kemampuan 

untuk mengelola emosi secara efektif, berempati terhadap rekan kerja, 

memotivasi diri sendiri, serta membangun hubungan yang harmonis dalam 

mendukung tujuan bersama, akan dapat meningkatkan komitmen organisasi 

pegawai KPP Madya Dua Semarang. 

2. Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. 

Hasil tersebut menunjukkan dengan adanya kemampuan yang mencakup 

pengetahuan, keterampilan, sikap, dan pemahaman yang mendukung pencapaian 

tujuan organisasi secara efektif dan kolaboratif, akan dapat meningkatkan 

komitmen organisasi pegawai KPP Madya Dua Semarang. 
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3. Kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai Hasil tersebut menunjukkan bahwa dengan adanya kemampuan untuk 

mengatur emosi sendiri, memahami dan merespons emosi orang lain, serta 

memotivasi diri untuk tetap fokus dan produktif dalam menghadapi tantangan 

pekerjaan, akan dapat meningkatkan kinerja yang dihasilkan oleh pegawai KPP 

Madya Dua Semarang. 

4. Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil 

tersebut menunjukkan bahwa dengan adanya perpaduan antara pengetahuan, 

keterampilan teknis, kemampuan analitis, serta sikap proaktif dan adaptif yang 

mendukung pelaksanaan tugas secara efektif dan efisien, akan dapat 

meningkatkan kinerja yang dihasilkan oleh pegawai KPP Madya Dua Semarang. 

5. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai Hasil tersebut menunjukkan bahwa dengan adanya kesetiaan dan 

keterlibatan emosional pegawai terhadap tujuan organisasi, disertai dengan 

kesediaan memberikan upaya ekstra demi keberhasilan bersama., akan dapat 

meningkatkan kinerja yang dihasilkan oleh pegawai KPP Madya Dua Semarang. 

 

 

 

5.2. Implikasi Teoritis 

Berdasarkan hasil penelitian, maka penulis akan memberi implikasi teoritis 

untuk penelitian sebagai berikut: 
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1. Implikasi teoritis ini mendukung temuan bahwa kemampuan individu dalam 

mengelola emosi, berempati, memotivasi diri, dan membangun hubungan 

harmonis memperkuat keterlibatan emosional serta kesetiaan terhadap 

organisasi. Hal ini konsisten dengan penelitian Edward & Purba (2020), Sugiono 

& Ulfa (2021), dan Zhang (2024), yang menunjukkan bahwa kecerdasan 

emosional memainkan peran penting dalam membangun komitmen organisasi. 

2. Kompetensi yang mencakup pengetahuan, keterampilan, sikap, dan pemahaman 

yang mendukung pencapaian tujuan organisasi meningkatkan keterlibatan 

pegawai dalam mencapai keberhasilan bersama. Temuan ini sejalan dengan 

penelitian Sugiono & Ulfa (2021), Vijh et al. (2022), dan Hasan et al. (2023), 

yang menegaskan bahwa kompetensi merupakan faktor penting dalam 

meningkatkan komitmen organisasi. 

3. Hasil penelitian ini memperkuat teori bahwa kemampuan untuk mengatur emosi, 

memahami orang lain, dan menjaga motivasi diri berkontribusi pada 

peningkatan produktivitas dan kualitas kerja. Penelitian sebelumnya oleh 

Edward & Purba (2020), Alwali & Alwali (2022), dan Zhang (2024) juga 

menemukan hubungan positif antara kecerdasan emosional dan kinerja pegawai, 

menunjukkan bahwa kecerdasan emosional adalah modal penting dalam 

pencapaian kinerja optimal. 

4. Kompetensi yang mencakup kemampuan teknis, analitis, dan sikap adaptif 

memungkinkan pegawai untuk bekerja secara efektif, efisien, dan memenuhi 

target kerja dengan baik. Penelitian Swanson et al. (2020), Sugiono & Ulfa 
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(2021), dan Hasan et al. (2023) mendukung temuan ini, yang menunjukkan 

bahwa kompetensi adalah fondasi untuk meningkatkan kinerja individu. 

5. Temuan ini mendukung teori bahwa kesetiaan dan keterlibatan emosional 

terhadap organisasi, disertai dengan kesiapan memberikan upaya ekstra, 

mendorong pegawai untuk bekerja dengan produktivitas tinggi dan hasil yang 

berkualitas. Penelitian Edward & Purba (2020), Vijh et al. (2022), dan Hasan et 

al. (2023) mengonfirmasi hubungan positif antara komitmen organisasi dan 

kinerja pegawai, menekankan pentingnya keterikatan emosional dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang produktif.   

 

5.3. Implikasi Manajerial 

Berdasarkan kesimpulan tersebut, implikasi manajerial untuk setiap 

variabelnya adalah sebagai berikut: 

1. Manajemen KPP Madya Dua Semarang perlu terus mendorong pengembangan 

kemampuan pegawai dalam menangani konflik melalui pelatihan mediasi dan 

komunikasi efektif, sehingga hubungan antarpegawai tetap harmonis, bahkan 

saat terjadi ketegangan atau perbedaan pendapat. Manajemen juga dapat 

mengadakan program pelatihan yang berfokus pada peningkatan empati, seperti 

pelatihan berbasis simulasi, role-playing, atau diskusi kelompok untuk 

membantu pegawai memahami perspektif rekan kerja dengan lebih baik. 

2. Manajemen KPP Madya Dua Semarang harus memastikan pegawai memiliki 

peluang untuk mengaplikasikan kemampuan mereka secara optimal melalui 

pengaturan beban kerja yang sesuai dan pemberian tanggung jawab yang 
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menantang. Manajemen perlu meningkatkan program pengembangan 

pengetahuan, seperti seminar, workshop, dan pelatihan teknis untuk memperkuat 

pemahaman pegawai terhadap tugas dan prosedur kerja yang kompleks. 

3. Manajemen KPP Madya Dua Semarang harus dapat memperkuat rasa kesetiaan 

ini dengan memberikan penghargaan kepada pegawai yang memiliki masa kerja 

panjang atau berkontribusi signifikan terhadap organisasi, seperti dalam bentuk 

insentif atau pengakuan formal. Manajemen perlu meningkatkan keterlibatan 

emosional pegawai melalui kegiatan yang memperkuat hubungan antarpegawai, 

seperti team building, diskusi kelompok, atau kegiatan sosial, sehingga tercipta 

rasa memiliki terhadap tujuan organisasi. 

4. Manajemen KPP Madya Dua Semarang harus mempertahankan produktivitas 

ini dengan memberikan umpan balik yang konstruktif, sistem penghargaan 

berbasis kinerja, dan memastikan lingkungan kerja mendukung penyelesaian 

tugas dengan efisien. Manajemen dapat mendorong inisiatif pegawai dengan 

memberikan ruang untuk berkreasi, penghargaan atas ide-ide baru, dan peluang 

untuk berpartisipasi dalam pengambilan keputusan strategis 

 

 

 

5.4. Keterbatasan Penelitian 

Sebagai karya ilmiah, maka penelitian ini masih menunjukkan adanya 

beberapa keterbatasan, antara lain penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan data yang dikumpulkan melalui kuesioner, sehingga tidak 



75 

 

 

 

mampu menggali secara mendalam faktor-faktor subjektif atau fenomena kualitatif 

yang mungkin memengaruhi variabel-variabel yang diteliti, seperti konteks 

emosional atau persepsi individu terhadap lingkungan kerja. 

Penelitian ini hanya mencakup variabel kecerdasan emosional dan 

kompetensi saja, sehingga belum mencakup keseluruhan faktor yang dapat 

meningkatkan komitmen organsiasi dan kinerja pegawai. hal ini ditunjukkan dari 

nilai R-Square dari komitmen organisasi dan kinerja pegawai yang masih berada 

pada kategori model yangs edang atau moderat. 

 

5.5. Agenda Penelitian yang akan Datang 

Berdasarkan atas keterbatasan hasil penelitian, disarankan bagi penelitian 

selanjutnya, dapat menggunakan pendekatan metode campuran (mixed methods) 

yang mengombinasikan kuantitatif dan kualitatif. Pendekatan ini memungkinkan 

eksplorasi aspek subjektif, seperti pengalaman emosional dan persepsi individu, 

yang tidak dapat diukur secara langsung melalui kuesioner. Penelitian mendatang 

juga dapat menggunakan metode tambahan yaitu wawancara mendalam atau 

pengamatan langsung. Pendekatan ini membantu memastikan keakuratan data dan 

memberikan validitas yang lebih tinggi terhadap temuan penelitian. 

Penelitian selanjutnya diharapkan untuk mempertimbangkan dengan cara 

menambahkan satu atau dua variabel bebas lagi. Misalnya seperti variabel 

penggunaan teknologi informasi, kepemimpinan digital, perilaku inovatif, 

pengembangan karier, atau variabel lainnya yang diharapkan dengan penambahan 

beberapa variabel diharapkan dapat meningkatkan kemampuan penelitian untuk 
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memprediksi perilaku inovatif secara lebih baik dan akurat, dan memperoleh hasil 

prediksi yang lebih kuat dan meyakinkan. 
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