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ABSTRAK 
Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalisis pengaruh Kecerdasan 
Emosional terhadap Komitmen Organisasi melalui Kepuasan Kerja pada pegawai Puskesmas 
Meuraxa Kota Banda Aceh. Ukuran sampel penelitian ini sebanyak 42 responden. Data penelitian 
dikumpulkan melalui daftar pertanyaan/kuisioner dan studi dokumentasi. Pengolahan data ini 
dilakukan dengan cara menggunakan teknik analisis data kuantitatif. Peralatan statistik yang dapat 
digunakan untuk menguji hubungan fungsional antar variabel dependen (variabel terikat) dengan 
variabel independen (variabel bebas) adalah analisis jalur (path analyzing) pada tingkat Kepuasan 
Kerja 95% (α = 0,05). Hasil penelitian menunjukan bahwa Kecerdasan Emosional berpengaruh 
terhadap Komitmen Organisasi pada pegawai Puskesmas Meuraxa Kota Banda Aceh. Kecerdasan 
Emosional berpengaruh secara langsung terhadap Kepuasan Kerja pada pegawai Puskesmas 
Meuraxa Kota Banda Aceh. Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasi 
pada pegawai Puskesmas Meuraxa Kota Banda Aceh. Kecerdasan Emosional berpengaruh signifikan 
terhadap Komitmen Organisasi pada pegawai Puskesmas Meuraxa Kota Banda Aceh melalui 
Kepuasan Kerja sebagai variabel Mediasi. Parsial karena pengaruh langsung Kecerdasan Emosional 
terhadap Komitmen Organisasi lebih besar daripada pengaruh tidak langsung Kecerdasan 
Emosional terhadap Komitmen Organisasi yang pada Mediasi oleh Kepuasan Kerja. Implikasi dalam 
penelitian ini yaitu kecerdasan emosional mampu meningkatkan kecerdasan emosional karena 
kepuasan kerja. Pegawai dengan kecerdasan emosional yang tinggi dapat mengelola emosi negatif 
dengan lebih efektif, sehingga pegawai lebih jarang merasa stres atau tertekan di tempat kerja. 
Kata Kunci: Kecerdasan Emosional, Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi. 

 
ABSTRACT 

The purpose of this study is to examine and analyze the effect of Emotional Intelligence on 
Organizational Commitment through Job Satisfaction among employees at Meuraxa Health Center, 
Banda Aceh City. The sample size of this study consists of 42 respondents. Data were collected through 
questionnaires and documentation study. Data processing was conducted using quantitative data 
analysis techniques. Statistical tools used to test the functional relationship between dependent 
variables (bound variables) and independent variables (free variables) are path analysis at a 95% Job 
Satisfaction level. The results show that Emotional Intelligence has an effect on Organizational 
Commitment at Meuraxa Health Center, Banda Aceh City. Emotional Intelligence directly affects Job 
Satisfaction among employees at Meuraxa Health Center, Banda Aceh City. Job Satisfaction 
significantly affects Organizational Commitment among employees at Meuraxa Health Center, Banda 
Aceh City. Emotional Intelligence significantly affects Organizational Commitment at Meuraxa Health 
Center, Banda Aceh City through Job Satisfaction as a mediating variable. Partially, the direct effect of 
Emotional Intelligence on Organizational Commitment is greater than the indirect effect of Emotional 
Intelligence on Organizational Commitment mediated by Job Satisfaction. The implication of this 
research is that emotional intelligence can enhance emotional intelligence through job satisfaction. 
Employees with high emotional intelligence can manage negative emotions more effectively, so they 
are less likely to feel stressed or pressured at work. 
Keywords: Emotional Intelligence, Job Satisfaction, and Organizational Commitment 
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PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan elemen kunci dalam organisasi yang sangat 

penting, karena mereka adalah pilar utama dan penggerak dalam mewujudkan visi dan misi 

organisasi. Sebuah organisasi hanya dapat berfungsi secara efektif jika didukung oleh SDM 

yang kompeten (Rachman et al., 2024). Manajemen SDM sebagai kebijakan dan praktik yang 

mencakup perekrutan, pelatihan, pengimbalan, dan penilaian pegawai, berperan penting 

dalam menentukan kualitas pegawai yang menduduki posisi manajerial (Nufus et al., 2024). 

Di instansi pemerintah, SDM adalah sekelompok individu yang mengabdi pada kepentingan 

negara sebagai pegawai negeri atau aparatur sipil negara (ASN). ASN memegang peranan 

sentral dalam pencapaian program pembangunan, terutama dalam bidang pelayanan 

publik. Tujuan, misi, dan program kerja yang dijalankan oleh Puskesmas Meuraxa Kota 

Banda Aceh sangat bergantung pada peran ASN di instansi tersebut. Oleh karena itu, ruang 

lingkup manajemen SDM tidak hanya terbatas pada seleksi pegawai dan administrasi 

penggajian, tetapi juga mencakup pengembangan keterampilan dan keahlian yang sesuai 

dengan tuntutan pekerjaan (Isnaini & Affiani, 2019). Pegawai memiliki kontribusi besar 

terhadap pencapaian tujuan organisasi, sebab mereka bertindak sebagai elemen yang 

menggerakkan organisasi untuk mencapai tujuannya. 

Komitmen organisasi pegawai sangat dipengaruhi oleh faktor-faktor di luar sumber 

daya fisik yang dimiliki oleh organisasi, seperti modal dan peralatan. Kinerja pegawai 

menjadi elemen yang sangat penting dalam keberhasilan organisasi. Untuk mencapai tujuan 

organisasi, kerjasama yang baik antara pegawai dan lingkungan kerja yang mendukung 

sangat dibutuhkan. Berbagai cara dapat dilakukan oleh organisasi untuk meningkatkan 

komitmen organisasinya, salah satunya dengan memperhatikan kepuasan kerja pegawai, 

yang berhubungan erat dengan kinerja dan komitmen pegawai terhadap organisasi. 

Komitmen organisasi dapat didefinisikan sebagai sikap yang mencerminkan sejauh mana 

seorang individu mengenal dan merasa terikat pada organisasi tempatnya bekerja. Seorang 

pegawai yang memiliki komitmen tinggi akan cenderung melihat dirinya sebagai anggota 

sejati organisasi dan akan mengabaikan sumber-sumber kekesalan minor yang timbul 

dalam organisasi. Pegawai yang tetap bertahan meski merasa tidak puas terhadap 

pekerjaannya menunjukkan bahwa komitmennya terhadap organisasi tetap tinggi. 

Komitmen ini dapat memperkuat hubungan pegawai dengan organisasi, meskipun terdapat 

ketidakpuasan dalam aspek lain (Wiratama, 2022).  

Kecerdasan emosional adalah kemampuan seseorang untuk memonitor perasaan dan 

emosinya, baik terhadap dirinya sendiri maupun orang lain, serta menggunakan informasi 

tersebut untuk membimbing pemikiran dan tindakannya (Sumarini, Kusuma, & Prayoga, 

2022). Pegawai dengan kecerdasan emosional yang baik akan cenderung bersikap positif 

terhadap pekerjaan yang mereka selesaikan. Sebaliknya, pegawai yang kurang memiliki 

kecerdasan emosional akan kesulitan dalam mengelola emosinya, yang pada gilirannya 

dapat memengaruhi kinerja mereka di tempat kerja. Oleh karena itu, kecerdasan emosional 

yang tinggi sangat diperlukan dalam instansi untuk menjaga produktivitas dan kualitas 

kerja pegawai (Firdaus, Wispandono, & Buyung, 2019). Selain itu, kepuasan kerja juga 

merupakan faktor yang sangat penting dalam keberhasilan organisasi. Pegawai yang tidak 

merasa puas dengan pekerjaannya tidak akan mencapai kematangan psikologis dan sulit 

untuk berkembang dalam karirnya. Sebaliknya, pegawai yang merasa puas dengan 

pekerjaannya biasanya menunjukkan kinerja yang lebih baik, memiliki catatan kehadiran 
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yang baik, serta lebih produktif dalam menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan. Kepuasan 

kerja juga memiliki dampak positif bagi organisasi, karena terciptanya lingkungan kerja 

yang kondusif dapat meningkatkan motivasi dan kinerja pegawai. Persepsi pegawai 

terhadap seberapa baik pekerjaan mereka dapat memenuhi kebutuhan dan harapan 

mereka akan menentukan tingkat kepuasan kerja mereka. 

Berdasarkan hasil survei awal yang dilakukan pada 23 November 2023 terhadap 12 

pegawai Puskesmas Meuraxa Kota Banda Aceh, ditemukan bahwa permasalahan 

kecerdasan emosional seringkali mencakup kesulitan dalam mengenali dan mengelola 

emosi, baik pada diri sendiri maupun pada orang lain. Selain itu, pegawai juga mengalami 

kesulitan dalam mengatur emosinya dalam situasi yang menantang, seperti saat melayani 

masyarakat atau pasien. Hal ini menjadi salah satu kendala bagi pegawai dalam 

meningkatkan kecerdasan emosional mereka, yang pada gilirannya memengaruhi 

komitmen dan kepuasan kerja mereka. Pegawai dengan kecerdasan emosional yang baik 

cenderung memiliki komitmen yang lebih tinggi terhadap organisasi dan merasa lebih puas 

dengan pekerjaannya. 

Kepuasan kerja menjadi salah satu fenomena yang sering terjadi di Puskesmas 

Meuraxa Kota Banda Aceh. Ketika pegawai merasa bahwa kontribusinya tidak diakui atau 

dihargai, baik oleh atasan maupun rekan kerja, hal ini dapat menurunkan tingkat kepuasan 

kerja mereka. Selain itu, kurangnya kesempatan untuk mengembangkan keterampilan dan 

karir juga menjadi faktor yang dapat menurunkan kepuasan kerja pegawai. Dalam beberapa 

kasus, beban kerja yang berlebihan dan kurangnya waktu untuk kehidupan pribadi juga 

dapat menciptakan ketidakpuasan di antara pegawai. Oleh karena itu, penting bagi 

organisasi untuk memperhatikan faktor-faktor seperti lingkungan kerja, kompensasi, dan 

kesempatan pengembangan karir, yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja dan pada 

gilirannya meningkatkan komitmen organisasi pegawai. Penelitian ini diharapkan dapat 

memberikan kontribusi dalam meningkatkan kinerja dan komitmen pegawai di lingkungan 

Puskesmas Meuraxa Kota Banda Aceh. 

 

Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi merupakan kondisi di mana individu mengikatkan dirinya pada 

suatu organisasi dan berusaha keras untuk mencapai tujuan pribadi dan visi bersama. 

Purba (2019:72) menyatakan bahwa komitmen organisasi adalah kerelaan untuk bekerja 

keras dan memberikan energi serta waktu untuk suatu pekerjaan atau aktivitas. Komitmen 

ini mencerminkan tingkat pengikatan individu terhadap organisasi, yang terlihat dari 

besarnya usaha yang dikeluarkan untuk mencapai tujuan. Sari (2019:2) menambahkan 

bahwa komitmen organisasi juga melibatkan pegawai yang bersedia menambah usaha dan 

pengorbanan demi kebaikan organisasi. Dengan demikian, komitmen organisasi tidak 

hanya sekedar hubungan formal, tetapi juga emosional dan pribadi antara individu dengan 

organisasi yang bersangkutan. 

Husin (2019:2) menyebutkan bahwa komitmen organisasi dapat dilihat dari sejauh 

mana pegawai percaya dan menerima tujuan organisasi serta tekadnya untuk tetap 

bertahan dalam organisasi tersebut. Pegawai yang berkomitmen tinggi cenderung menjaga 

hubungan baik dalam pekerjaan, memperlihatkan minat untuk setia dalam organisasi 

meskipun ada alternatif lain yang menarik. Sari (2019:3) juga menyebutkan bahwa individu 

yang memiliki komitmen tinggi akan melihat dirinya sebagai anggota sejati organisasi, 
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meskipun terdapat kekesalan minor. Mereka cenderung lebih bertahan dalam organisasi 

dan memberikan usaha lebih dalam pekerjaan. 

Secara umum, komitmen organisasi mencerminkan hubungan psikologis antara 

individu dan organisasi. Herlambang (2019:6) menjelaskan bahwa komitmen merupakan 

kondisi psikologis yang menunjukkan sejauh mana individu merasa terikat pada organisasi 

dan berimplikasi pada keputusan untuk tetap tinggal atau meninggalkan organisasi. 

Walaupun ada perbedaan sifat dari tiap bentuk komitmen, kesamaan dari semua bentuk 

tersebut adalah kesediaan individu untuk berusaha demi kelangsungan tujuan organisasi. 

Beberapa faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi di antaranya adalah faktor 

personal, karakteristik pekerjaan, struktur organisasi, dan pengalaman kerja. Sopiah 

(2019:163) menyatakan bahwa faktor personal seperti usia, jenis kelamin, tingkat 

pendidikan, dan pengalaman kerja berperan besar dalam membentuk komitmen individu 

terhadap organisasi. Selain itu, karakteristik pekerjaan seperti tantangan, konflik peran, 

dan kesulitan dalam pekerjaan juga dapat mempengaruhi tingkat komitmen pegawai. 

Faktor lainnya adalah struktur organisasi yang mencakup ukuran dan bentuk organisasi, 

tingkat sentralisasi atau desentralisasi, serta peran serikat pekerja dalam organisasi 

tersebut. 

Menurut Hasibuan (2018:78), faktor-faktor lain yang mempengaruhi komitmen 

organisasi mencakup usia dan masa kerja, tingkat pendidikan, jenis kelamin, peran individu 

dalam organisasi, dan lingkungan kerja. Usia dan masa kerja berkolerasi positif dengan 

komitmen; semakin lama seseorang bekerja, semakin tinggi komitmennya. Selain itu, 

individu dengan tingkat pendidikan yang lebih tinggi mungkin memiliki harapan yang lebih 

besar terhadap organisasi, yang jika tidak terpenuhi dapat menurunkan tingkat 

komitmennya. Faktor lingkungan kerja juga mempengaruhi sikap pegawai terhadap 

organisasi, karena suasana yang menyenangkan dapat meningkatkan komitmen. Edison 

dan Komariyah (2018:84) juga mengidentifikasi faktor-faktor yang mempengaruhi 

komitmen organisasi, antara lain faktor logis, lingkungan, harapan, dan ikatan emosional. 

Faktor logis menunjukkan bahwa karyawan akan bertahan dalam organisasi karena alasan 

praktis, seperti jabatan yang strategis atau penghasilan yang memadai. Faktor lingkungan 

mencakup suasana kerja yang menyenangkan, penghargaan terhadap karyawan, serta 

peluang untuk berinovasi dan berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi. Selain itu, 

faktor harapan mencakup adanya kesempatan karier yang luas dan sistem yang transparan 

untuk meraih posisi yang lebih tinggi. Faktor ikatan emosional juga sangat penting, di mana 

karyawan merasa terikat dengan organisasi karena adanya hubungan kekeluargaan atau 

jasa yang diberikan organisasi terhadap kehidupan pribadi karyawan. Menurut Meilitha 

(2019:4) indikator komitmen organisasi adalah sebagai berikut: a) Keterlibatan moral, b) 

Keterlibatan kalkulatif, c) Keterlibatan alternatif, d) Bertanggung jawab, e) Konsisten. 

 

Kecerdasan Emosional 

Kecerdasan emosional adalah kemampuan untuk mengenali, memahami, dan 

mengelola emosi diri sendiri serta emosi orang lain, serta menggunakan emosi tersebut 

untuk mencapai tujuan yang produktif dan meraih kesuksesan. Firdaus, Wispandono, dan 

Buyung (2019) mendefinisikan kecerdasan emosional sebagai kemampuan dalam 

menghadapi permasalahan diri sendiri dan orang lain, serta menjaga emosi dengan baik. 

Rivai dan Sagala (2018:82) lebih lanjut menjelaskan bahwa kecerdasan emosional 
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melibatkan kemampuan untuk mengenali perasaan diri sendiri dan orang lain, memotivasi 

diri sendiri, serta menjaga hubungan baik dengan orang lain. Patton (2018:11) 

 

menambahkan bahwa kecerdasan emosional berhubungan dengan kemampuan 

untuk menggunakan emosi secara efektif guna mencapai tujuan dan meningkatkan 

produktivitas. Wibowo (2019:4) juga menggarisbawahi pentingnya kemampuan untuk 

memahami, mengelola, dan mengatur emosi diri dan orang lain dalam membangun 

hubungan yang baik. 

Kecerdasan emosional bukan hanya berkaitan dengan pengelolaan emosi individu, 

tetapi juga mencakup pemahaman yang mendalam tentang perasaan diri sendiri dan orang 

lain. Octavia, Hayati, dan Karim (2020) menjelaskan bahwa kecerdasan emosional 

merupakan kemampuan psikologis untuk memahami dan menggunakan informasi 

emosional, yang bisa dipelajari dan ditingkatkan melalui pengalaman hidup. Kecerdasan 

emosional juga mencakup kemampuan untuk menjaga emosi dengan baik, mengendalikan 

diri, dan menjadi contoh yang baik bagi orang lain, seperti yang dikemukakan oleh Nani dan 

Makaroh (2021). Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kecerdasan emosional. 

Menurut Casmini (2018:23-24), faktor-faktor tersebut dapat dibagi menjadi dua kategori 

utama: faktor internal dan faktor eksternal. Faktor internal meliputi faktor yang ada dalam 

diri seseorang, seperti sistem saraf pengatur emosi atau otak emosional, yang berperan 

penting dalam pengelolaan emosi. Sementara itu, faktor eksternal berasal dari luar diri 

individu, seperti pengaruh perorangan atau kelompok yang dapat mempengaruhi sikap dan 

perilaku individu dalam menghadapi emosinya. 

Selain itu, Octavia, Hayati, dan Karim (2020) juga mengidentifikasi beberapa dimensi 

yang mempengaruhi kecerdasan emosional. Salah satunya adalah Self Emotion Appraisal 

(SEA), yang merujuk pada kemampuan seseorang untuk mengenali suasana hati diri sendiri 

dan mengekspresikan emosinya dengan tepat. Dimensi lainnya adalah Others Emotion 

Appraisal (OEA), yang mencakup kemampuan individu untuk merasakan dan memahami 

emosi orang lain. Individu yang memiliki kemampuan OEA yang tinggi cenderung lebih 

sensitif terhadap perasaan orang lain, yang berkontribusi pada pengelolaan hubungan yang 

lebih baik. Kemampuan untuk mengelola dan menggunakan emosi juga berperan penting 

dalam kecerdasan emosional. Salah satu dimensi yang relevan adalah Use of Emotion (UOE), 

yang berkaitan dengan kemampuan individu untuk menggunakan emosinya secara 

konstruktif, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja dan produktivitas. Regulasi emosi 

(Regulation of Emotion/ROE) juga sangat penting, yaitu kemampuan individu untuk 

mengatur emosi diri sendiri, serta kemampuan untuk cepat pulih dari tekanan psikologis 

dan tantangan emosional yang dihadapi (Octavia, Hayati, & Karim, 2020). Kecerdasan 

emosional yang baik memungkinkan individu untuk menghadapi situasi dengan lebih 

tenang dan efektif, yang berdampak pada kinerja dan hubungan sosial yang lebih baik. 

Menurut Rivai dan Sagala (2018:82) kecerdasan sebagai sikap intelektual mencakup 

kecepatan memberikan jawaban, penyeleasaian, dan kemampuan menyelesaikan masalah, 

indikatornya sebagai beikut: a) Kesadaran diri, b) Pengaturan diri, c) Motivasi, d) Empati, 

e) Keterampilan social. 
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Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah sikap individu terhadap pekerjaannya yang mencerminkan 

perasaan positif atau negatif terhadap berbagai aspek yang terkait dengan pekerjaan 

tersebut. Hartatik (2018:225) mengemukakan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu 

sikap umum yang dipengaruhi oleh interaksi dengan rekan kerja, atasan, kebijakan 

organisasi, kondisi kerja, dan sebagainya. Jika seorang individu merasa puas dengan 

pekerjaannya, ia akan menunjukkan sikap positif, sebaliknya, ketidakpuasan akan 

tercermin dalam sikap negatif terhadap pekerjaan. Menurut Wijono (2018:97), kepuasan 

kerja adalah perasaan menyenangkan yang muncul sebagai hasil dari persepsi individu 

dalam menyelesaikan tugas atau memenuhi kebutuhan yang penting bagi dirinya. Setiap 

individu memiliki tingkat kepuasan kerja yang berbeda, bergantung pada sejauh mana 

pekerjaan tersebut sesuai dengan nilai-nilai dan keinginan pribadi. 

Kepuasan kerja dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik dari sisi pekerjaan itu 

sendiri maupun dari individu yang mengalaminya. Dewi (2019:19) menjelaskan bahwa 

kepuasan kerja berhubungan dengan situasi kerja, kerjasama antar pegawai, imbalan yang 

diterima, dan faktor fisik serta psikologis dalam pekerjaan. Hal ini menunjukkan bahwa 

semakin banyak aspek pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, semakin tinggi 

pula tingkat kepuasan kerja yang diperoleh. Sebaliknya, jika aspek pekerjaan tersebut tidak 

memenuhi harapan individu, maka tingkat kepuasan akan rendah. Mangkunegara 

(2018:118) menyatakan bahwa kepuasan kerja berkaitan dengan perasaan pegawai 

terhadap pekerjaannya, yang bisa positif atau negatif, tergantung pada faktor-faktor yang 

ada di tempat kerja. 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja sangat beragam dan bersifat 

individual. As’ad (2018:104) mengungkapkan bahwa faktor-faktor ini dapat berbeda-beda 

tergantung pada pribadi masing-masing pegawai. Faktor-faktor tersebut meliputi 

hubungan yang harmonis antara pegawai dan perusahaan, pengurangan kejenuhan dalam 

bekerja, serta pengalaman individu yang mempengaruhi sikap dan kebahagiaannya secara 

umum. Badriyah (2019:241) mengidentifikasi beberapa faktor penting yang 

mempengaruhi kepuasan kerja, antara lain situasi dan kondisi pekerjaan, sistem imbalan, 

penyelia dan komunikasi, serta jenis pekerjaan yang dijalani. Pekerja yang merasa dihargai 

dan dihormati oleh penyelia mereka, serta yang bekerja dalam lingkungan yang kondusif 

dan menarik, cenderung akan merasa lebih puas. 

Menurut Mangkunegara (2018:114), ada beberapa faktor utama yang mempengaruhi 

kepuasan kerja pegawai, di antaranya kesempatan untuk maju, keamanan kerja, dan gaji. 

Kesempatan untuk memperoleh pengalaman dan peningkatan kemampuan sangat penting 

bagi pegawai dalam menentukan tingkat kepuasan kerja. Keamanan kerja juga berperan 

besar, karena pegawai yang merasa aman cenderung lebih puas dengan pekerjaannya. Gaji, 

meskipun penting, tidak selalu menjadi faktor utama dalam kepuasan kerja, karena 

seringkali kepuasan kerja lebih dipengaruhi oleh elemen-elemen lain yang lebih 

substansial, seperti lingkungan kerja dan hubungan antar pegawai. 

Faktor lainnya yang turut mempengaruhi kepuasan kerja adalah kondisi kerja, 

aspek sosial dalam pekerjaan, komunikasi yang efektif, dan fasilitas yang disediakan oleh 

perusahaan. Kondisi kerja yang baik, termasuk tempat kerja yang nyaman, ventilasi yang 

baik, dan fasilitas yang memadai, dapat meningkatkan kepuasan pegawai. Aspek sosial 

dalam pekerjaan, meskipun sulit diukur, juga merupakan faktor yang penting dalam 
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menentukan tingkat kepuasan kerja. Komunikasi yang lancar antara pegawai dan 

manajemen serta fasilitas yang disediakan, seperti cuti, dana pensiun, dan perumahan, turut 

mendukung terciptanya rasa puas di tempat kerja (Mangkunegara, 2018:114). Semua 

faktor ini bekerja bersama untuk menciptakan lingkungan kerja yang positif dan 

mempengaruhi kepuasan kerja secara keseluruhan. Menurut Dewi (2019:19), terdapat 

beberapa indikator kepuasan kerja, antara lain; a) The work itself (pekerjaan itu sendiri), b) 

Pay (gaji), c) Supervision (atasan), d) Co-worker (rekan kerja), e) Working condition (kondisi 

kerja) 

 

Kerangka Pemikiran 

 
Gambar 1. Kerangka Pemikiran 

H1: Kecerdasan emosional berpengaruh terhadap komitmen organisasi pada pegawai 

Puskesmas Meuraxa Kota Banda Aceh. 

H2: Kecerdasan emosional berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada pegawai Puskesmas 

Meuraxa Kota Banda Aceh. 

H3: Kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi pada pegawai Puskesmas 

Meuraxa Kota Banda Aceh. 

H4: Kepuasan kerja memediasi pengaruh kecerdasan emosional terhadap komitmen 

organisasi pada pegawai Puskesmas Meuraxa Kota Banda Aceh. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dilaksanakan di Puskesmas Meuraxa Kota Banda Aceh, dengan objek 

penelitian yang terdiri dari seluruh pegawai Puskesmas tersebut. Jenis penelitian yang 

digunakan adalah metode survei dengan pendekatan kuantitatif, yang bertujuan untuk 

menguji hipotesis melalui pengumpulan dan analisis data secara statistik. Penelitian ini 

menggunakan desain penelitian kuantitatif deskriptif, yang mengukur nilai variabel 

mandiri tanpa membandingkan atau menghubungkan dengan variabel lain. Pengumpulan 

data dilakukan dengan menggunakan instrumen kuisioner tertutup yang disebarkan 

kepada 42 pegawai Puskesmas Meuraxa, yang semuanya dijadikan sampel dengan teknik 

sampling jenuh atau sensus. Data yang diperoleh melalui kuesioner ini akan diukur dengan 

skala Likert yang memiliki lima tingkat jawaban untuk memudahkan analisis kuantitatif. 

Untuk mendapatkan data yang akurat dan relevan, sumber data utama berasal dari 

kuesioner yang diisi oleh responden dan dokumentasi terkait. Selain itu, data sekunder 

diperoleh melalui studi pustaka dari berbagai artikel dan sumber internet yang mendukung 

penelitian ini. Teknik pengumpulan data utama menggunakan kuisioner, yang telah 

dikonsultasikan dengan responden sebelumnya untuk memastikan kalimat-kalimat dalam 

kuesioner dipahami dengan baik. Skala yang digunakan dalam penelitian ini mengacu pada 
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skala Likert untuk mengukur tingkat persetujuan responden terhadap pernyataan yang 

diajukan dalam kuisioner. Analisis data dilakukan dengan menggunakan uji statistik untuk 

mengetahui hubungan antar variabel yang diuji dalam penelitian ini. Uji yang digunakan 

antara lain adalah analisis jalur (path analysis) untuk melihat pengaruh langsung dan tidak 

langsung antar variabel. Selanjutnya, uji validitas dan reliabilitas digunakan untuk 

memastikan instrumen penelitian dapat mengukur dengan akurat dan konsisten. Pengujian 

hipotesis dilakukan dengan uji F dan uji t untuk menguji pengaruh variabel independen 

terhadap variabel dependen, baik secara simultan maupun parsial. Selain itu, uji Sobel 

digunakan untuk menguji apakah pengaruh mediasi dalam model analisis jalur signifikan. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Uji Validitas 

Hasil uji validitas dalam penelitian ini bertujuan untuk menguji kelayakan instrumen 

penelitian (kuesioner) sebagai alat ukur yang digunakan. Berdasarkan hasil analisis, 

seluruh variabel yang digunakan dalam penelitian ini dinyatakan valid, karena memiliki 

koefisien korelasi yang lebih besar dari nilai kritis korelasi product moment, yaitu 0,304 

dengan taraf signifikansi 5%. Dengan demikian, semua pertanyaan yang ada dalam 

kuesioner penelitian ini dapat dianggap valid dan dapat dilanjutkan untuk penelitian yang 

lebih mendalam. 

 

Hasil Uji Reliabilitas 

Pengujian reliabilitas instrumen dilakukan menggunakan metode internal 

consistency. Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini 

memiliki nilai Cronbach’s Alpha yang lebih besar dari 0,60, yang berarti instrumen 

penelitian dapat dianggap reliabel. Variabel Komitmen Organisasi (0,841), Kecerdasan 

Emosional (0,757), dan Kepuasan Kerja (0,940) menunjukkan tingkat kehandalan yang baik 

karena nilai Cronbach’s Alpha mereka mendekati angka 1, yang sesuai dengan standar 

reliabilitas yang baik. Dengan demikian, instrumen yang digunakan dalam penelitian ini 

dapat diandalkan untuk melanjutkan analisis lebih lanjut. 

 

Hasil Uji Normalitas 

 
Gambar 2. Grafik Normality Probability Plot (P-P Plot) 

Sumber: Data primer diolah, 2024 
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Berdasarkan Gambar 2 di atas, data menunjukkan indikasi normal karena titik-titik 

tersebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis tersebut. Hal ini 

mengindikasikan bahwa model regresi memenuhi asumsi normalitas, sehingga layak 

digunakan untuk memprediksi berdasarkan variabel independen 

 

Hasil Uji Multikolineritas 

Tabel 1. Hasil Uji Multikolineritas 

 
   Sumber: Data primer diolah, 2024 

 

Berdasarkan Tabel 1, tidak ada variabel independen yang memiliki nilai Tolerance 

kurang dari 0,10, yang menunjukkan bahwa tidak ada korelasi antar variabel independen. 

Hasil perhitungan nilai Variance Inflation Factor (VIF) juga menunjukkan bahwa tidak ada 

variabel independen dengan nilai VIF lebih dari 10. Dengan demikian, dapat disimpulkan 

bahwa tidak ada multikolinearitas antar variabel independen dalam model regresi 

penelitian ini. 

 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 
Gambar 3. Hasil Pengujian Heteroskedastisitas 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

Berdasarkan Gambar 3 di atas, hasil uji heteroskedastisitas terlihat titik-titik 

menyebar secara acak, tidak membentuk sebuah pola tertentu yang jelas, serta tersebar 

baik diatas maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini berarti tidak terjadi 

heteroskedastisitas. 
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Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

Tabel 2. Hasil Analisis Regresi Pengaruh Kecerdasan Emosional Terhadap 

Komitmen Organisasi 

 
   Sumber: Data primer diolah, 2024 

 

Berdasarkan Tabel 2 di atas, diperoleh persamaan regresi linier Y = 0,825X yang 

menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu unit kecerdasan emosional (X) akan 

meningkatkan komitmen organisasi (Y) sebesar 0,825 pada pegawai Puskesmas Meuraxa 

Kota Banda Aceh. Koefisien korelasi (R) sebesar 0,825 menunjukkan hubungan positif yang 

sangat kuat antara kecerdasan emosional dan komitmen organisasi, dengan keeratan 

hubungan sebesar 82,5%. Sementara itu, koefisien determinasi (R²) sebesar 0,681 

mengindikasikan bahwa 68,1% variasi komitmen organisasi dapat dijelaskan oleh 

kecerdasan emosional, sedangkan sisanya 31,9% dipengaruhi oleh variabel lain di luar 

model ini.  

 

Tabel 3. Hasil Analisis Regresi Pengaruh Kecerdasan Emosional Terhadap Kepuasan 

Kerja 

 
   Sumber: Data primer diolah, 2024 

 

Berdasarkan Tabel 3 di atas, diperoleh persamaan regresi linier Z = 0,314X yang 

menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu unit kecerdasan emosional (X) akan 

meningkatkan kepuasan kerja (Z) sebesar 0,314 pada pegawai Puskesmas Meuraxa Kota 

Banda Aceh. Koefisien korelasi (R) sebesar 0,314 menunjukkan adanya hubungan positif 

yang tergolong lemah antara kecerdasan emosional dan kepuasan kerja, dengan keeratan 

hubungan sebesar 31,4%. Sementara itu, koefisien determinasi (R²) sebesar 0,099 

mengindikasikan bahwa hanya 9,9% variasi kepuasan kerja dijelaskan oleh kecerdasan 
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emosional, sedangkan sisanya 80,1% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti 

dalam model ini.  

 

Tabel 4. Hasil Analisis Regresi Pengaruh Kepuasan kerja Terhadap Komitmen 

Organisasi 

 
   Sumber: Data primer diolah, 2024 

 

Berdasarkan Tabel 4 di atas, diperoleh persamaan regresi linier Y = 0,335Z yang 

menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu unit kepuasan kerja (Z) akan meningkatkan 

komitmen organisasi (Y) sebesar 0,335 pada pegawai Puskesmas Meuraxa Kota Banda 

Aceh. Koefisien korelasi (R) sebesar 0,335 menunjukkan adanya hubungan positif namun 

lemah antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi, dengan keeratan hubungan sebesar 

33,5%. Sementara itu, koefisien determinasi (R²) sebesar 0,112 mengindikasikan bahwa 

hanya 11,2% variasi komitmen organisasi dijelaskan oleh kepuasan kerja, sedangkan 88,8% 

sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam model ini. 

 

Tabel 5. Hasil Analisis Regresi Pengaruh Kecerdasan Emosional Terhadap 

Komitmen Organisasi Melalui Kepuasan Kerja 

 
   Sumber: Data primer diolah, 2024 

 

Berdasarkan Tabel 5 di atas, diperoleh persamaan regresi linier berganda Y = 0,084X 

+ 0,799Z yang menunjukkan bahwa baik kecerdasan emosional (X) maupun kepuasan kerja 

(Z) berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi (Y) pada pegawai Puskesmas 

Meuraxa Kota Banda Aceh. Koefisien regresi 0,084 untuk kepuasan kerja dan 0,799 untuk 

kecerdasan emosional menunjukkan bahwa pengaruh kecerdasan emosional terhadap 

http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/


Journal of Islamic Economics An Nuqud 

 

          Creative Commons Attribution 4.0 International License. 

  

323 
 

 

 

komitmen organisasi jauh lebih besar dibanding kepuasan kerja. Koefisien korelasi (R) 

sebesar 0,829 menunjukkan hubungan positif yang sangat kuat antara kedua variabel 

independen terhadap komitmen organisasi. Sementara itu, koefisien determinasi (Adjusted 

R²) sebesar 0,671 mengindikasikan bahwa 67,1% variasi dalam komitmen organisasi dapat 

dijelaskan oleh kecerdasan emosional dan kepuasan kerja secara bersama-sama, sedangkan 

32,9% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar model ini. 

Hasil Uji Mediasi 

Tabel 6. Hasil Uji Mediasi 

 
   Sumber: Data primer diolah, 2024 

 

Berdasarkan Tabel 6 di atas, Hasil regresi menunjukkan bahwa kecerdasan emosional 

berpengaruh langsung dan signifikan terhadap kepuasan kerja dengan koefisien 0,314 dan 

standar error 0,083. Sementara itu, kepuasan kerja juga berpengaruh langsung dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi dengan koefisien 0,799, standar error 0,103, dan 

nilai signifikansi 0,000. Berdasarkan model tersebut, dapat dibentuk diagram jalur yang 

menggambarkan hubungan langsung maupun tidak langsung antar variabel. 

 
Gambar 4. Model Persamaan Jalur 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

 

Model di atas merupakan hasil analisis jalur (path analysis) dengan kepuasan kerja 

sebagai variabel mediasi, yang menunjukkan pengaruh langsung dan tidak langsung 

kecerdasan emosional terhadap komitmen organisasi, serta diuji menggunakan uji Sobel 

secara manual. Melalui model persamaan jalur tersebut maka akan menunjukkan pengaruh 

langsung dan tidak langsung, yang dapat dijelaskan pada tabel berikut: 
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Tabel 7. Hasil Analisis Jalur dan Sobel Test 

 
   Sumber: Data primer diolah, 2024 

 

Berdasarkan Tabel 7 di atas, pengaruh tidak langsung kecerdasan emosional 

terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan kerja (0,314) lebih besar dibandingkan 

pengaruh langsungnya (0,825), dengan nilai Z = 2,87 > 1,96 yang menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja berperan signifikan sebagai mediator dalam hubungan antara kecerdasan 

emosional dan komitmen organisasi. 

 

Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan melalui analisis regresi termediasi 

untuk melihat pengaruh antar variabel dan menguji signifikansi koefisien beta (β), baik 

langsung maupun melalui variabel mediasi. Model ini mengukur pengaruh kecerdasan 

emosional terhadap kepuasan kerja, pengaruh terhadap komitmen organisasi, serta 

pengaruh tidak langsung melalui kepuasan kerja sebagai mediator. Analisis menggunakan 

nilai standardized untuk menghilangkan perbedaan satuan antar variabel sehingga hasilnya 

dapat diperbandingkan secara objektif, di mana semakin besar nilai β mendekati 1, maka 

semakin besar pengaruhnya terhadap variabel dependen. 

 

Tabel 8. Hasil Pengujian Hipotesis 

 
   Sumber: Data primer diolah, 2024 
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Tabel 8 di atas menunjukkan bahwa: (1) Kecerdasan emosional berpengaruh 

signifikan terhadap komitmen organisasi (β = 0,825; p < 0,05); (2) Kecerdasan emosional 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (β = 0,314; p < 0,05); (3) Kepuasan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi (β = 0,335; p < 0,05); dan (4) 

Kecerdasan emosional juga berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi melalui 

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi (β = 0,067; p < 0,05), yang menunjukkan adanya 

partial mediasi, di mana pengaruh langsung dan tidak langsung sama-sama signifikan. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis data, dapat disimpulkan bahwa kecerdasan emosional 

memiliki pengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi dan kepuasan kerja pada 

pegawai Puskesmas Meuraxa Kota Banda Aceh. Selain itu, kepuasan kerja juga terbukti 

berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi, serta berperan sebagai variabel 

mediasi dalam hubungan antara kecerdasan emosional dan komitmen organisasi. Oleh 

karena itu, disarankan agar para pegawai dapat meningkatkan komitmen organisasi dengan 

bertanggung jawab terhadap tugas-tugas yang diemban, serta mengembangkan kecerdasan 

emosional melalui kepedulian terhadap pekerjaan dan keterampilan sosial, seperti berbagi 

pengalaman dengan rekan kerja. Di sisi lain, pimpinan Puskesmas diharapkan dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang memuaskan dengan menunjukkan sikap adil kepada 

seluruh pegawai, sehingga mampu mendorong peningkatan kinerja dan komitmen 

organisasi secara menyeluruh 
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