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Abstract

This research has two objectives. First, to examine the effect of emotional intelligence on employees’
job performance. Second, the moderating of the influence perceived organizational support on
emotional intelligence to job performance. The subject of the research is employes who work in
hospitals in Yogyakarta. The data is collected by using questionnaires, distributed to 200
employees. However, 157 questionnaires were returned and then analyzed using Moderated
Regression Analysis (MRA) to test the hypothesis.The results of this study are emotional intelligence
has positive effect to job performance and job satisfaction and perceived organizational support does
not moderate the influence emotional intelligence on job performance and job satisfaction.
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Abstrak

Penelitian ini memiliki dua tujuan. Pertama, menguji pengaruh kecerdasan emosional terhadap
kinerja. Kedua, menguji pemoderasi dukungan organisasional persepsian pengaruh kecerdasan
emosional pada kinerja. Subyek penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di instansi rumah sakit
di Yogyakarta. Data dikumpulkan menggunakan kuesioner, didistribusikan ke 200 karyawan yang
bekerja di instansi rumah sakit. Sebanyak 157 kuesioner berhasil diolah dan dianalisis menggunakan
Moderated Regression Analysis (MRA) untuk menguji hipotesis. Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa kecerdasan emosional berpengaruh positif pada kinerja karyawan, sedangkan dukungan
organisasional persepsian tidak terbukti memoderasi pengaruh positif kecerdasan emosional pada
kinerja karyawan.
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PENDAHULUAN

Menurut Mayer dan Salovey (1995), kecerdasan emosional dapat menjadi sarana atau
alat dalam pencapaian tujuan strategis bisnis dan pengembangan Kinerja. Lebih lanjut,
Tischler et al. (2002) menyatakan adanya hubungan positif antara kecerdasan emosional
dengan kinerja. Penelitian lain adalah penelitian Carmeli (2003) yang menjelaskan bahwa
kecerdasan emosional juga berpengaruh positif terhadap sikap kerja, perilaku altruistik dan
work outcomes.

Konsep lain yang penting dalam kinerja adalah dukungan organisasional persepsian
(perceived organizational support). Dukungan organisasional persepsian adalahbentuk
kepercayaan karyawan mengenai bagaimana organisasi menilai kontribusi karyawan dan
peduli terhadap karyawan (Rhoades dan Eisenberger, 2002). Organisasi yang memiliki
kepedulian secara langsung terhadap kesejahteraan karyawan akan memunculkan keterikatan
secara psikologis terhadap organisasinya (Lee, 2004). Eisenberger et al. (1986) juga
menyatakan bahwa individu akan menilai dukungan organisasional persepsian yang
dilakukan oleh pihak lain dalam suatu hubungan sosial.

Konsep dukungan organisasional membahas proses psikologis dan motif dasar
konsekuensi dari dukungan organisasional persepsian (Rhoades dan Eisenberger, 2002).
Dukungan organisasi akandihargaioleh karyawanuntukmemenuhi kebutuhansosioemosional
sebagai indikasikesiapanorganisasi memberi bantuan dan ganjaranpeningkatan usahauntuk
melaksanakanpekerjaan seseorangsecara efektif(Eisenberger etal., 1986).

Keterbatasan studi yang menggunakan dukungan organisasional persepsian sebagai
variabel pemoderasi menjadi gap yang akan dijawab dalam penelitian ini. Penelitian ini
bertujuan melakukan pengembangan dari studi Duke et al. (2009), dimana dukungan
organisasional persepsian sebagai pemoderasi pengaruh negatif antara emotional labor
dengan kinerja dan kepuasan kerja. Penelitian ini menggunakan kecerdasan emosional
sebagai prediktor. Kecerdasan emosional dipilih karena merupakan sarana pencapaian tujuan
strategis bisnis sekaligus sebagai prediktor terbaik kinerja (Cote dan Miners, 2006; Mayer
dan Salovey, 1995).

Penelitian ini bertujuan untuk menguji serta menganalisis pengaruh positif antar variabel
dan menguji variabel pemoderasi, yaitu: apakah kecerdasan emosional berpengaruh positif
terhadap kinerja, dan apakah dukungan organisasional persepsian dapat memoderasi
pengaruh positif kecerdasan emosional terhadap kinerja.

Telaah Literatur

Kecerdasan emosional adalah kemampuan seseorang untuk mengenali emosi diri,
mengelola emosi diri, memotivasi diri sendiri, mengenali emosi orang lain (empati) dan
kemampuan untuk membina hubungan (kerjasama) dengan orang lain (Goleman, 1995).
Kecerdasan emosional digunakan individu dalam rangka untuk mengelola kesadaran diri,
mengatur diri, memotivasi diri, empati dan keterampilan sosial (Goleman, 2000) dan sarana
atau alat pengembangan kinerja (Mayer dan Salovey, 1995). Dilihat dari dimensi kompetensi
kecerdasan emosional seperti kesadaran dan kemampuan, keduanya adalah dua level yang
berbeda yakni personal dan sosial. Hal ini menjadi jalan bagi organisasi untuk memahami
emosi, khususnya dalam pekerjaan agar lebih produktif (Tischler et al., 2002).

Konsep dukungan organisasional persepsian didefinisikan sebagai persepsi karyawan
mengenai sejauh mana organisasi menghargai kontribusi mereka dan peduli tentang
kesejahteraan mereka berdasarkan teori pertukaran sosial (Rhoades dan Eisenberger, 2002).
Dukungan tersebut menghasilkan suatu kewajiban untuk peduli terhadap kesejahteraan
organisasi berdasarkan norma timbal balik (Eisenberger et al., 2001). Respon positif tersebut
diharapkan memberikan pengaruh pada karyawan karena pengelolaan emosi yang positif
berdampak positif terhadap pelaksanaan tugas (Goleman, 2000).
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Kinerja adalah perilaku yang membuahkan suatu hasil yang dicapai oleh individu, yang
sesuai dengan peran dan tanggung jawabnya dalam periode tertentu yang menghubungkan
dengan suatu ukuran nilai atau standar tertentu dari organisasi dimana individu yang
bersangkutan bekerja (Hofmann et al., 2005). Hofmann et al. (2005) menjelaskan kinerja ke
beberapa dimensi yaitu: keterampilan kerja, kreativitas, kerjasama, disiplin dan tanggung
jawab.

Teori Pertukaran Sosial

Teori yang relevan menjelaskan dukungan organisasional persepsian sebagai
pemoderasi pengaruh kecerdasan emosional pada kinerja adalah teori pertukaran sosial. Teori
ini berfokus pada norma timbal balik yang mensyaratkan karyawan untuk merespon secara
positif perlakuan yang menguntungkan dari perusahaan (Eisenberger et al., 1997; Setton et
al., 1996) dan juga membahas hubungan antara individu dengan organisasinya (Eisenberger
etal., 1997).

Dalam beberapa tahun terakhir, teori pertukaran social telah menjadi perhatian dalam
konteks penelitian organisasional karena menyediakan dasar-dasar konseptual untuk
memahami sikap kerja karyawan (Settonetal., 1996; Wayneetal., 2002). Teori pertukaran
sosial dikembangkan untuk menjelaskan permulaan hubungan interpersonal, memberikan
basis konseptual hubungan antara individu dan organisasi serta memperkuat dan memelihara
kelanjutan hubungan dimana mereka bekerja (Eisenberger et al., 1997). Hubungan tersebut
diharapkan mempengaruhi pengelolaan emosi yang berdampak positif terhadap pelaksanaan
tugas (Goleman, 2000).

Pemenuhan kebutuhan sosioemosional dari organisasi akan menciptakan kewajiban
timbal balik karyawan dengan menunjukkan prestasi kerja yang lebih tinggi (Eisenberger et
al.,1986). Kewajiban siapa membalas dengan kinerja yang baik dikenal sebagai motif yang
mengarahkan kinerja (Armeli et al., 1998). Ketika kebutuhan sosioemosional karyawan
terpenuhi, karyawan akan membalas dengan menunjukkan prestasi kerja yang lebih tinggi
pada organisasi.

Perumusan Hipotesis

Penelitian terkait pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja masih belum
konklusif. Di satu sisi terdapat beberapa studi yang membuktikan tidak adanya pengaruh
tersebut. Studi Schumacher (2009), misalnya, menunjukkan kecerdasan emosional gagal
berperan sebagai prediktor kinerja. Dalam penelitiannya, kecerdasan emosional tidak
signifikan berpengaruh terhadap kinerja. Penelitian berupa oleh Esfandiari dan Ekradi (2014)
juga menunjukkan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja dan leadership outcomes
(Grunes et al., 2014).

Namun di sisi lain, terdapat penelitian yang menemukan kecerdasan emosional
berpengaruh positif dan berperan sebagai prediktor kinerja. Misalnya, Goleman (1998),
kecerdasan emosional terbukti berperan penting dalam meningkatkan kinerja pada seluruh
level pekerjaan. Lebih lanjut, hasil studi Dulewicz dan Higgs (2000) menjelaskan kecerdasan
emosional berpengaruh terhadap keberhasilan kerja. Artinya, ketika karyawan memiliki
kemampuan kesadaran diri dan motivasi diri yang baik terhadap pekerjaan, mereka lebih
semangat untuk melakukan pekerjaan.

Teori pertukaran sosial berfokus pada norma timbal balik mensyaratkan karyawan
untuk merespon secara positif perlakuan yang menguntungkan dari perusahaan (Eisenberger
et al.,, 1997; Setton et al., 1996) dan memenuhi kebutuhan sosioemosional karyawan
(Eisenberger et al., 1986). Turunan dari pemahaman ini adalah kajian bahwa dukungan
organisasional mempengaruhi pengelolaan emosidiri karyawan yang kemudian dipercaya
meningkatkan pengaruh antara kecerdasan emosional dengan kepuasan kerja (Rutherford et
al., 2010). Hal senada juga digarisbawahi oleh Shore dan Wayne (1993) dalam Allen et al.
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(2003) yang menyatakan dukungan organisasional persepsian yang tinggi diharapkan dapat
menghasilkan keterikatan afektif yang lebih besar dan perasaan kewajiban untuk organisasi.

Dukungan organisasional persepsian dapat membantu terpenuhinya kebutuhan-
kebutuhan sosioemosional, sehingga menciptakan kewajiban karyawan untuk membalas jasa
pada organisasi (Armeli et al., 1998). Namun demikian, dukungan organisasional persepsian
tidak terpengaruh oleh konteks budaya tertentu (jarak kekuasaan) (e.g. Wikhamn dan Hall,
2014; Kwak et al., 2010). Menurut Eisenberger et al. (1997), selama proses pertukaran
keuntungan karyawan dengan organisasi berjalan baik, maka dukungan organisasional
persepsian juga tinggi. Penelitian ini kemudian menduga bahwa tingginya tingkat dukungan
organisasional persepsian karyawan dapat memperkuat pengaruh positif antara kecerdasan
emosional dengan Kinerja karyawan.

METODE PENELITIAN
Populasi, Sampel, dan Pengumpulan Data

Penelitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif. Menurut Cooper dan Schindler
(2011), survei merupakan salah satu metode pengumpulan data primer yang dapat dilakukan
secara cermat, sistematis dan terstruktur. Penelitian ini menggunakan populasi yaitu seluruh
karyawan rumah sakit wilayah Yogyakarta, sampel yang akan digunakan adalah RS. PKU
Muhammadiyah, RSUD. Panembahan Senopati Bantul dan RS. Panti Rapih.

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah purposive sampling dengan
metode nonprobability sampling dengan syarat yakni karyawan yang telah bekerja minimal
dua tahun di rumah sakit. Laschinger et al. (2009) menyebutkan bahwa dalam kurun waktu
dua tahun tersebut, karyawan telah mengenal dan memahami hal-hal yang berkaitan dengan
kondisi, peraturan dan kebijakan rumah sakit. Selanjutnya, menurut Hair et al. (2010),
kecukupan jumlah sampel yang disyaratkan agar dapat melakukan analisis regresi dianjurkan
memiliki paling sedikit 5 kali jumlah variabel yang akan diamati, banyak studi yang
menyarankan penggunaan rasio 20 observasi untuk setiap variabel prediktor. Pada penelitian
ini sampel yang digunakan sebanyak 200 sampel.

Data yang dipergunakan dalam penelitian ini adalah data primer cross sectional dengan
menggunakan pendekatan survei. Cross-sectional study merupakan sebuah studi dengan
mengumpulkan data dalam satu titik waktu untuk menjawab pertanyaan penelitian (Sekaran,
2006).

Instrumen Penelitian

Pengukuran kecerdasan emosional menggunakan instrumen Goleman (2000) dalam
Malino (2008) terdiri 30 item berskala Likert (1-5).Pengukuran kinerja menggunakan
instrumen Hofmann et al. (2005) dalam Malino (2008) terdiri 5 item berskala perbedaan
semantik (1-5). Sedangkan pengukuran dukungan organisasional persepsian menggunakan
instrumen Rhoades dan Eisenberger (2002) terdiri dari 8 item berskala Likert (1-5).

Alat Analisis

Analisis CFA menggunakan uji Kaiser-Meyer Olkin Measure of Sampling Adequency
(KMO MSA) dan Barlett’s Test. Rule of thumb yang digunakan untuk pemeriksaan loading
adalah: loading 0,30 dipertimbangkan telah memenuhi level minimal; loading 0,40 dianggap
lebih baik; dan untuk loading> 0,50 dianggap signifikan secara praktikal (Hair et al., 2010).

Teknik analisis Cronbach’s alpha digunakan untuk menguji reliabilitas. Menurut Hair
et al. (2010), jika koefisien Cronbach’s alpha menunjukkan nilai < 0,60 maka reliabilitas
dinilai buruk, namun masih bisa digunakan untuk lebih lanjut. Kemudian, jika koefisien
Cronbach’s alpha menunjukkan nilai antara 0,60 sampai dengan 0,70 maka reliabilitas dapat
diterima, selanjutnya jika koefisien Cronbach’s alpha menunjukkan nilai > 0,80 maka
reliabilitas dinilai baik.
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Regresi linier sederhana digunakan untuk menguji pengaruh kecerdasan emosional
pada kinerja dan kepuasan kerja. Sedangkan Moderated Regression Analysis (MRA)
digunakan untuk uji pengaruh variabel pemoderasi atau mengetahui efek interaksi antara
variabel independen (kecerdasan emosional) dengan variabel pemoderasi (dukungan
organisasional persepsian) terhadap variabel dependen (kinerja). Asumsi moderasi
menggunakan asumsi oleh Hair et al. (2010) yang terdiri dari independent predictor, pure
moderator dan quasi moderator.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Keseluruhan jumlah kuesioner yang didistribusikan dalam penelitian ini adalah
sebanyak 200 kuesioner dan dari jumlah tersebut didapatkan total kuesioner yang kembali
sebanyak 179 kuesioner (response rate 89.5%). Total kuesioner yang dapat diolah adalah
sebanyak 157 kuesioner dan 22 kuesioner tidak dapat diolah.

Hasil Uji Instrumen

Menurut Hair et al. (2010) bila nilai KMO MSA lebih dari 0,50 menunjukkan variabel
layak untuk dianalisis. Berdasarkan analisis faktor tahap terakhir didapatkan skor Kayser-
Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0,777 dan signifikan (a = 0,000). Hal tersebut
menunjukkan bahwa pengujian dengan analisis faktor dapat dilakukan pada tahap
selanjutnya. Berdasarkan hasil uji validitas, maka dapat disimpulkan bahwa terdapat 24 butir
pernyataan, yaitu 6 item dukungan organisasional persepsian, 13 item kecerdasan emosional,
dan 5 item Kinerja.

Hasil penelitian ini menujukkan bahwa variabel pengukuran yang digunakan dalam
penelitian ini secara umum dapat dinyatakan reliabel, yaitu menunjukkan nilai koefisien
Cronbach’s alpha > 0,80. Menurut Hair et al. (2010), jika koefisien Cronbach’s alpha
menunjukkan nilai > 0,80 maka reliabilitas dinilai baik.

Hasil Uji Hipotesis

Hasil uji hipotesis 1 menunjukkan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan (f = 0,488t = 6,967 ; p < 0,01). Besarnya hasil
penghitungan nilai koefisien regresi menunjukkan R? sebesar 0,239 atau 23,9%. Hal ini dapat
diartikan bahwa 23,9% variasi perubahan pada variabel kinerja, sedangkan 76,1% sisanya
disebabkan oleh variabel lain yang tidak termasuk dalam model penelitian ini. Oleh karena
itu, hipotesisl dinyatakan didukung.

Pada konteks penelitian ini, kecerdasan emosional karyawan khususnya yang bekerja di
instansi rumah sakit di Yogyakarta dapat membantu karyawan dalam meningkatkan kinerja.
Ketika karyawan khususnya pada konteks lingkup instansi rumah sakit di Yogyakarta
memiliki kecerdasan emosional tinggi maka mereka akan memiliki kinerja tinggi di tempat
kerja.

Hasil uji hipotesis 2 menunjukkan bahwa dukungan organisasional persepsian tidak
secara positif signifikan memoderasi pengaruh kecerdasan emosional pada kinerja yang
ditunjukkan pada karyawan (# = 0,649 t = 0,907 ; p > 0,10). Oleh karena itu, hipotesis 2
dinyatakan tidak didukung dan bersifat independent predictor. Ketidakterdukungan hipotesis
2 pada penelitian ini dapat dijelaskan terkait konteks budaya Indonesia. Pengaruh dukungan
organisasional persepsian memiliki kekuatan yang lemah pada konteks budaya yang memiliki
jarak kekuasaan yang tinggi (Farh et al., 2007). Padahal, berdasarkan studi Hofstede (1983),
Indonesia memiliki jarak kekuasaan yang tinggi.
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Tabel 1.
Hasil Uji Hipotesis 1 dan 2
Kinerja
B t p
Langkah 1
Kecerdasan Emosional 0,488 6,967 0,000***
R? =0,239***
Langkah 2
Kecerdasan Emosional 0,467 6,822 0,000***
DOP 0,211 3,231 0,002**
R? =0,287***
AR? =0,048**
Langkah 3
Kecerdasan Emosional 0,129 0,341 0,734
DOP -0,297 -0,517 0,606
KExDOP 0,649 0,907 0,366
R? =0,291
AR? =0,004
*P < 0,10
**p < 0,05

***p < 0,01 (standardized coefficients)

Sumber: Data Primer yang Diolah (2016)

SIMPULAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan
kecerdasan emosional karyawan terhadap kinerja karyawan. Hasil uji hipotesis penelitian ini
menunjukkan dukungan penuh kecerdasan emosional berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja dan kepuasan kerja karyawan (e.g. Ali et al., 2012; Esfandiari dan Ekradi, 2014;
Kulkarni et al., 2009; Shamsuddin dan Rahman, 2014). Terciptanya kecerdasan emosional
yang tinggi di dalam organisasi mampu mempengaruhi kinerja dan kepuasan kerja pada
karyawan. Oleh karena itu, hal tersebut memberi keuntungan khususnya bagi organisasi
untuk terus meningkatkan kualitas kinerja karyawan dan mempertahankan kualitas kepuasan
kerja karyawan.

Implikasi dan Saran

Pada konteks rumah sakit penelitian ini menunjukkan dukungan organisasional
persepsian lemah. Penelitian selanjutnya disarankan agar memodifikasi pengukuran
dukungan organisasional persepsian dengan menyesuaikan konteks penelitian.

Selanjutnya, penggunaan variabel dukungan organisasional persepsian pada penelitian
ini belum memasukkan unsur konteks budaya. Penelitian selanjutnya disarankan agar dapat
memasukkan unsur budaya (misalnya, jarak kekuasaan tinggi, menengah maupun rendah)
untuk mendapatkan hasil dan informasi yang lebih luas terkait dukungan organisasional
persepsian.
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