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ABSTRACT

PT Metropolitan Retailmart Solo Baru is a retail company in the field of fashion,
hearts run company trying to improve the operational activities of employees boarding
costs. The purpose of research is to analyze the significance of the influence of
emotional intelligence, organizational commitment and Organizational Citizenship
Behavior on employee performance as well as the dominant variable influence on
employee performance. Emotional intelligence significantly influence employee
performance. Organizational commitment significantly influence employee
performance. Organizational Citizenship Behavior significant influence on employee
performance. Organizational commitment variables are variables that dominant
influence on employee performance. F test results obtained p-value of 0,000 < 0,05
means that the model used to test the effect of independent variables of emotional
intelligence, organizational commitment and Organizational Citizenship Behavior on
employee performance is appropriate. The results of the analysis of the coefficient of
determination is obtained is known that the influence exerted by the independent
variable of emotional intelligence, organizational commitment and Organizational
Citizenship Behavior of the dependent variable is the performance of employees is
55,5% while the rest (100% - 55,5%) = 44,5% influenced by other factors beyond the
variables studied.

Keywords: emotional intelligence, organizational commitment, organizational
citizenship behavior, employee performance

PENDAHULUAN
Sumber daya manusia merupakan hal

yang penting bagi sebuah perusahaan. Per-
usahaan tidak dapat berjalan dengan baik tan-
pa adanya sumber daya manusia di dalamnya.
Sumber daya manusia yang baik dapat meng-
hasilkan kinerja yang baik untuk mencapai
tujuan perusahaan. “Kinerja (performance)
adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang
berdasarkan persyaratan-persyaratan peker-
jaan” (Bangun, 2012: 231). Kinerja karyawan
merupakan hasil kerja dari karyawan untuk
perusahaan yang dapat meningkatkan produk-
tivitas perusahaan. Kinerja yang tinggi dapat
dipengaruhi dari sumber daya yang berkuali-
tas. Untuk mendukung sumber daya manusia

yang berkualitas dan kinerja yang tinggi dapat
dimulai dari setiap individu karyawan perusa-
haan, seperti kecerdasan emosional karyawan,
komitmen organisasi dan sikap Organiza-
tional Citizenship Behaviour yang dimiliki
pada setiap karyawan.

Karyawan harus memiliki komitmen
yang tinggi terhadap organisasi tempat karya-
wan itu berkerja serta mampu mengatur emo-
sional pada dirinya sendiri dalam menghadapi
masalah yang terjadi. “Seseorang dengan
kemampuan kecerdasan emosional tinggi akan
mampu mengenal dirinya sendiri, mampu
berpikir rasional dan berperilaku positif serta
mampu menjalin hubungan sosial yang baik
karena didasari pemahaman emosional orang
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lain” (Efendi dan Sutanto, 2013: 2). Hasil pe-
nelitian (Fitriastuti, 2013) menemukan bahwa
karyawan yang mempunyai kecerdasan emo-
sional tinggi akan bekerja lebih baik sesuai
standar organisasi dan pada akhirnya akan
mencapai kinerja yang lebih baik. “Kecerdas-
an emosional merupakan kemampuan untuk
mengelola emosional diri sendiri dan kemam-
puan untuk menangani orang lain” (Wirawan,
2009: 107). Emosi akan berpengaruh terhadap
pikiran dan tindakan seorang individu dimana
keterkaitan antara emosi dan perilaku sese-
orang, menuntut kemampuan individu untuk
dapat mengelola emosi dengan baik. Kemam-
puan mengelola emosi, seorang karyawan
akan merasakan dan memunculkan emosional
positif dari dalam dirinya sehingga individu
tersebut menjadi lebih peka dan mampu me-
mahami atau berempati kepada orang lain
maupun lingkungannya, serta bisa menyela-
raskan nilai-nilai yang dianut lingkungannya.

Faktor lain yang dapat mendukung ki-
nerja karyawan adalah komitmen organisasi.
“Komitmen organisasi didefinisikan sebagai
suatu keadaan dimana seorang individu me-
mihak organisasi serta tujuan-tujuan dan ke-
inginannya untuk mempertahankan keanggo-
taannya dalam organisasi” (Robbins dan
Judge, 2009: 100). “Komitmen diartikan ke-
mampuan seseorang dalam menjalankan ke-
wajiban, bertanggung jawab dan janji yang
membatasi seseorang untuk melakukan sesua-
tu” (Fitriastuti, 2013: 104). Karyawan dengan
komitmen yang tinggi dapat menunjukkan ki-
nerja yang optimal. Seseorang yang berga-
bung dalam organisasi dituntut memiliki ko-
mitmen dalam dirinya. Komitmen organisa-
sional tidak hanya memiliki arti loyalitas
pasif, tetapi juga melibatkan hubungan aktif
dan keinginan karyawan untuk memberikan
kontribusi yang berarti pada organisasi. Se-
makin tinggi komitmen, semakin tinggi pula
kecenderungan seseorang untuk diarahkan
pada tindakan yang sesuai dengan standar ki-
nerja karyawan. Hal ini didukung oleh peneli-
tian sebelumnya yang dilakukan (Fitriastuti,
2013), menyatakan bahwa komitmen organi-
sasi sangat besar pengaruhnya terhadap kiner-
ja seseorang. Seorang karyawan akan bekerja
secara maksimal, memanfaatkan kemampuan

dan keterampilannya dengan bersemangat, ke-
tika memiliki komitmen organisasi yang ting-
gi.

Organizational Citizenship Behaviour
(OCB) merupakan perilaku individu secara
sukarela (tanpa pemaksaan), secara tidak
langsung (eksplisit) diakui secara resmi dalam
sistem penghargaan. Hal ini juga mengatakan
bahwa OCB adalah perilaku bebas (diskre-
sioner), secara tidak langsung untuk menda-
patkan apresiasi dari reward yang formal.
OCB dapat meningkatkan kinerja karyawan
karena apabila karyawan memiliki sikap yang
dengan sukarela membantu tugas-tugas tam-
bahan hal tersebut akan membantu dalam pro-
duktivitas perusahaan. Secara sederhana, OCB
dapat berbentuk perilaku karyawan yang
membantu memecahkan permasalahan orang
lain yang di luar kewenangan dan tanggung
jawabnya. Sebagai contoh, karyawan yang
secara aktif berpartisipasi dalam pertemuan
tim ketika membicarakan perbaikan dan
pembenahan pekerjaan, atau karyawan senior
(telah berpengalaman) yang memberikan
pelatihan kepada karyawan baru diluar jam
kerjanya. Perilaku-perilaku tersebut secara
normatif dapat berkontribusi pada peningkat-
an kinerja baik secara team work maupun
organisasional.

OCB merupakan kontribusi individu
yang melebihi tuntutan peran di tempat kerja.
OCB ini melibatkan beberapa perilaku meli-
puti perilaku menolong orang lain, menjadi
sukarelawan (volunteer) untuk tugas-tugas
ekstra, patuh terhadap aturan dan prosedur di
tempat kerja. Perilaku-perilaku ini menggam-
barkan “nilai tambah karyawan” yang meru-
pakan salah satu bentuk perilaku prososial,
yaitu perilaku sosial positif, konstruktif dan
bermakna membantu (Fitriastuti, 2013: 106).
OCB merupakan istilah yang digunakan untuk
mengidentifikasi perilaku yang dilakukan kar-
yawan diluar tugas utamanya, akan tetapi pe-
rilaku ini diinginkan dan berguna bagi organi-
sasi tersebut. OCB merupakan sikap yang
banyak diharapkan organisasi untuk dimiliki
karyawannya. Hal tersebut dikarenakan OCB
dianggap menguntungkan organisasi yang ti-
dak bisa ditumbuhkan dengan basis kewajiban
peran formal maupun dengan bentuk kontrak
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atau rekompensasi. Jika dilihat lebih jauh,
OCB adalah faktor yang memberikan sum-
bangan pada hasil kerja organisasi secara ke-
seluruhan.

PT Metropolitan Retailmart Solo Baru
merupakan perusahaan retail di bidang fas-
hion yang berkedudukan di Jl Ir. Soekarno
Solo Baru. Untuk mengelola perusahaan retail
di bidang fashion dibutuhkan sumber daya
manusia yang memadai agar tujuan perusaha-
an dapat tercapai secara efektif dan efisien.

Pada wawancara yang dilakukan kepada
Kepala divisi PT Metropolitan Retailmart So-
lo Baru bahwa karyawan sudah dengan baik
melakukan tugas yang diberikan oleh atasan-
nya namun terdapat beberapa karyawan yang
masih belum memiki inisiatif untuk menger-
jakan tugasnya sehingga atasan masih harus
tetap memberikan tugas kepada karyawan
tersebut sehingga keterlibatan kerja di PT Me-
tropolitan Retailmart Solo Baru masih kurang.
Selain itu belum ada kesadaran karyawan
yang memiliki sikap sukarela untuk memban-
tu mengerjakan tugas rekannya secara suka-
rela yang dapat membantu meringankan
pekerjaan dan tugas yang dikerjakan menjadi
lebih cepat selesai dan kinerja perusahaan
dapat lebih efektif. Kondisi tersebut mengaki-
batkan kinerja karyawan belum optimal, se-
hingga pekerjaan yang dilakukan karyawan
tidak sesuai dengan batas waktu yang ditentu-
kan oleh pimpinan.

Penelitian ini mengacu pada penelitian
yang dilakukan oleh Ticoalu (2013) yang me-
neliti dengan judul: Organizational Citizen-
ship Behavior dan Komitmen Organisasi
Pengaruhnya terhadap Kinerja Karyawan.
Hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa
OCB dan komitmen organisasi berpengaruh
terhadap kinerja karyawan pada PT Bank Ta-
bungan Pensiunan Nasional (BTPN) Cabang
Utama Manado. Persamaan penelitian ini de-
ngan penelitian Ticoalu (2013) terletak pada
penggunaan variabel komitmen organisasi
dan Organizational Citizenship Behavior se-
bagai variabel independen, dan kinerja pega-
wai sebagai variabel dependen. Perbedaannya
terletak pada penambahan variabel indepen-
den yaitu kecerdasan emosional, serta respon-
den dan lokasi penelitian yang berbeda

Tujuan penelitian adalah untuk meng-
analisis signifikansi pengaruh kecerdasan
emosional, komitmen organisasi dan Organi-
zational Citizenship Behavior terhadap kinerja
karyawan serta variabel yang dominan penga-
ruhnya terhadap kinerja karyawan.

Kerangka Pemikiran dan Hipotesis
Secara sistematis kerangka pemikiran

dalam penelitian ini dapat digambarkan seba-
gai berikut:

Keterangan:
- Kecerdasan emosional, komitmen organi-

sasi, dan organizational citizenship beha-
vior sebagai variabel independen

- Kinerja karyawan sebagai bariabel depen-
den

Adapun hipotesis dalam penelitian ini
adalah:
H1: Ada pengaruh yang signifikan kecerdasan

emosional terhadap kinerja karyawan di
PT Metropolitan Retailmart Solo Baru.

H2: Ada pengaruh yang signifikan komitmen
organisasi terhadap kinerja karyawan di
PT Metropolitan Retailmart Solo Baru.

H3: Ada pengaruh yang signifikan Organiza-
tional Citizenship Behavior terhadap ki-
nerja karyawan di PT Metropolitan Re-
tailmart Solo Baru.

H4: Komitmen organisasi merupakan variabel
yang dominan pengaruhnya terhadap ki-
nerja karyawan di PT Metropolitan Re-
tailmart Solo Baru.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan metode sur-

vei, jenis data yang digunakan adalah data

Kecerdasan
Emosional

(X1)

Organizational
Citizenship
Behavior

(X3)

Kinerja
Karyawan

(Y)

Komitmen
Organisasi

(X2)
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kualitatif dan data kuantitatif, sumber data
yang digunakan data primer dan data sekun-
der. Populasi dalam penelitian ini adalah se-
mua karyawan di PT Metropolitan Retailmart
Solo Baru yang berjumlah  83 orang. Jumlah
sampel dalam penelitian ini sebanyak 83
orang, sehingga penelitian ini merupakan pe-
nelitian sensus. Metode pengumpulan data
yang digunakan: kuesioner dan dokumentasi.
Definisi operasional variabel dan pengukuran-
nya adalah sebagai berikut:
1. Kecerdasan emosional

Kecerdasan emosional adalah kemampuan
karyawan PT Metropolitan Retailmart So-
lo Baru dalam merasakan dan memahami
secara lebih efektif terhadap daya kepeka-
an emosional yang mencakup kemampuan
memotivasi diri sendiri atau orang lain,
pengendalian diri, mampu memahami
perasaan orang lain dengan efektif, dan
mampu mengelola emosi yang dapat digu-
nakan untuk membimbing pikiran untuk
mengambil keputusan yang terbaik. Varia-
bel kecerdasan emosional diukur dengan
menggunakan skala Likert. Indikator ke-
cerdasan emosional meliputi:
a. Mengenali emosional diri
b. Mengelola emosi
c. Memotivasi diri sendiri
d. Mengenali emosional orang lain
e. Membina hubungan (Goleman, 2009:

58).
2. Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi merupakan sikap
karyawan PT Metropolitan Retailmart
Solo Baru mengenai loyalitas pekerja
terhadap organisasi dan merupakan proses
yang berkelanjutan dari anggota organi-
sasi untuk mengungkapkan perhatiannya
pada organisasi dan hal tersebut berlanjut
pada kesuksesan dan kesejahteraan. Varia-
bel komitmen organisasi diukur dengan
menggunakan skala Likert. Indikator ko-
mitmen organisasi sebagai berikut:
a. Adanya keyakinan yang kuat dan

penerimaan atas nilai tujuan organisasi
b. Adanya keinginan yang pasti untuk

mempertahankan keikutsertaan dalam
organisasi.

c. Penerimaan terhadap tujuan organisasi

d. Keinginan untuk bekerja keras
e. Hasrat untuk bertahan menjadi bagian

dari organisasi (Narimawati, 2005:
19).

3. Organizational Citizenship Behavior
Organizational Citizenship Behavior yaitu
sebuah perilaku positif, dalam hal ini ada-
lah perilaku karyawan PT Metropolitan
Retailmart Solo Baru dalam membantu
pekerjaan individu lain yang ditunjukkan
oleh seseorang dalam sebuah organisasi
atau perusahaan. Variabel Organizational
Citizenship Behavior diukur dengan
menggunakan skala Likert. Adapun indi-
kator Organizational Citizenship Behavior
yang digunakan dalam penelitian:
a. Altruism (perilaku menolong)
b. Conscientiousness (perilaku kehati-

hatian)
c. Sportmanship (perilaku toleransi)
d. Courtessy (menghargai hubungan)
e. Civic Virtue (mengikuti perubahan

organisasi) (Purba dan Seniati, 2004:
106).

4. Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
karyawan PT Metropolitan Retailmart
Solo Baru dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggungjawab yang diberi-
kan kepadanya. Variabel kinerja karyawan
diukur dengan menggunakan skala Likert.
Adapun indikator kinerja karyawan yang
digunakan dalam penelitian terdiri dari
aspek-aspek sebagai berikut:
a. Kuantitas Kerja
b. Kualitas Kerja
c. Pemanfaatan Waktu
d. Tingkat Kehadiran
e. Kerjasama (Mathis dan Jackson, 2006:

78).
Penelitian ini menggunakan data yang

bersumber dari data primer, yaitu data yang
diperoleh secara langsung dari responden me-
lalui jawaban kuesioner. Teknik pengumpulan
data menggunakan skala Likert lima poin yai-
tu: mulai dari Sangat Setuju (SS = 5); Setuju
(S = 4); Netral (N = 3); Tidak Setuju (TS = 2)
dan Sangat Tidak Setuju (STS = 1). Pengujian
validitas instrumen dilakukan dengan meng-
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gunakan rumus Korelasi Pearson, kriteria
pengujiannya menggunakan tingkat signifi-
kansi α = 0,05. Butir intrumen dinyatakan va-
lid jika menghasilkan p value < 0,05. Penguji-
an reliabilitas menggunakan rumus Cronbach
Alpha dengan bantuan software SPSS 21 for
Windows. Menurut Nunally suatu konstruk
dikatakan reliabel apabila hasil pengujian
menghasilkan Cronbach Alpha > 0,60 seba-
liknya suatu konstruk dinyatakan tidak relia-
bel apabila menghasilkan Cronbach Alpha ≤
0,60 (Imam Ghozali, 2005: 140).

Teknik analisis data menggunakan:
1. Uji Asumsi Klasik

a. Uji multikolinearitas bertujuan men-
deteksi adanya multikolinearitas
dengan melihat nilai tolerance dan
Varians Inflation Factor (VIF) yang
dilakukan dengan bantuan komputer
program SPSS.

b. Uji autokorelasi dilakukan dengan uji
Run bertujuan untuk melihat apakah
data residual terjadi secara random
atau tidak.

c. Uji heteroskedastisitas dilakukan de-
ngan uji Glejser, yaitu dengan cara
meregres nilai absolut residual terha-
dap variabel independen.

d. Uji normalitas atas residual dilakukan
dengan uji Kolmogorov-Smirnov me-
lalui alat bantu komputer program
SPSS 21.

2. Pengujian Hipotesis
Teknik analisis data yang digunakan
adalah analisis regresi linear berganda.

HASIL PENELITIAN
1. Karakteristik Responden

Adapun karakteristik responden yang
dijadikan sampel penelitian adalah seperti
tabel 1 berikut:

2. Hasil Uji Kualitas Instrumen
Hasil uji validitas instrumen adalah

seperti tabel 2 di bawah ini:
Berdasarkan hasil uji validitas menge-

nai variabel yaitu kecerdasan emosional
(X1) sebanyak 5 item kuesioner dinyata-
kan valid karena p-value < 0,05, komit-
men organisasi (X2) sebanyak 5 item kue-
sioner dinyatakan valid karena p-value <
0,05, Organizational Citizenship Beha-
vior (X3) sebanyak 5 item kuesioner di-
nyatakan valid karena p-value < 0,05, dan
kinerja pegawai (Y) sebanyak 5 item kue-
sioner dinyatakan valid karena p-value <
0,05.

Tabel 1: Gambaran Umum Karakteristik Responden

Karakteristik Keterangan Jumlah (Orang) Persentase (%)
Jenis Kelamin Laki-Laki

Perempuan
38
45

45,78
54,22

Jumlah 83 100,00
Usia < 25

25 – 40
> 40

22
55
6

26,51
66,27
7,23

Jumlah 83 100,00
Masa Kerja < 4 Tahun

4 – 8 Tahun
> 8 Tahun

13
64
6

15,66
77,11
7,23

Jumlah 83 100,00
Tingkat
Pendidikan

SMA
Diploma
S-1

65
4
14

78,31
4,82

16,87
Jumlah 83 100,00

Sumber: Data Primer yang diolah, 2017
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Tabel 2: Uji Instrumen Penelitian

Variabel
Uji Validitas Uji Reliabilitas

No. Item p-value Keterangan Cronbach’s
Alpha Keterangan

Kecerdasan
emosional

1.
2.
3.
4.
5.

0,000
0,000
0,000
0,000
0,000

Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

0,780 Reliabel

Komitmen
organisasi

1.
2.
3.
4.
5.

0,000
0,000
0,000
0,000
0,000

Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

0,769 Reliabel

OCB 1.
2.
3.
4.
5.

0,000
0,000
0,000
0,000
0,000

Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

0,846 Reliabel

Kinerja
karyawan

1.
2.
3.
4.
5.

0,000
0,000
0,000
0,000
0,000

Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

0,851 Reliabel

Sumber: Data Primer yang diolah, 2017

Tabel 3: Hasil Uji Asumsi Klasik

Uji Asumsi Klasik Hasil Uji Kesimpulan
Uji multikolinearitas Tolerance (0,802); (0,589); (0,759) > 0,1

VIF (1,246); (1,697); (1,575) < 10
Tidak ada
multikolinearitas

Uji autokorelasi p (0,741) > 0,05 Tidak ada
autokorelasi

Uji heteroskedastisitas p (0,785); (0,905); (0,924) > 0,05 Tidak terjadi
heteroskedastisitas

Uji normalitas p (0,911) > 0,05 Residual normal
Sumber: Data Primer yang diolah, 2017

Hasil uji reliabilitas mengenai variabel
kecerdasan emosional (X1) sebesar 0,780,
komitmen organisasi (X2) sebesar 0,769,
Organizational Citizenship Behavior (X3)
sebesar 0,849 dan kinerja pegawai (Y)
sebesar 0,851 menunjukkan nilai yang
reliabel karena nilai Cronbach’s Alpha >
0,60.

3. Hasil Uji Asumsi Klasik
Untuk mengetahui apakah model re-

gresi linear ganda dalam penelitian ini
benar-benar menunjukkan hubungan

yang signifikan dan representatif atau
BLUE (Best Linear Unbiased Estimator)
dilakukan pengujian asumsi klasik de-
ngan hasil seperti tabel 3 di atas.

4. Analisis Regresi Linear Berganda
Analisis ini digunakan untuk menguji

pengaruh variabel bebas yaitu kecerdasan
emosional (X1), komitmen organisasi (X2)
dan Organizational Citizenship Behavior
(X3) terhadap variabel terikat yaitu kinerja
karyawan (Y).
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Tabel 4: Hasil Analisis Regresi

Variabel Koefisien t Sig.
Constant
Kecerdasan Emosional
Komitmen Organisasi
OCB

3,240
0,198
0,391
0,274

1,555
2,156
4,176
3,417

0,124
0,034
0,000
0,001

Adjusted R Square = 0,555
F-hitung = 35,151
Sig. F = 0,000

Sumber: Data Primer yang diolah, 2017

Berdasarkan hasil analisis regresi li-
near sederhana diperoleh persamaan garis
regresinya sebagai berikut:

Y  = 3,240 + 0,198X1 + 0,391X2 +
0,274X3

Interpretasi dari persamaan regresi
tersebut adalah:
a : 3,240 artinya jika kecerdasan emosio-

nal (X1), komitmen organisasi (X2)
dan Organizational Citizenship Beha-
vior (X3) sama dengan nol, maka ki-
nerja karyawan (Y) adalah positif.

b1 : 0,198 artinya pengaruh variabel kecer-
dasan emosional (X1) terhadap kinerja
karyawan (Y) positif, artinya apabila
kecerdasan emosional karyawan me-
ningkat, maka dapat meningkatkan
kinerja karyawan (Y), dengan asumsi
variabel komitmen organisasi (X2) dan
Organizational Citizenship Behavior
(X3) dianggap tetap.

b2 : 0,391 artinya pengaruh variabel ko-
mitmen organisasi (X2) terhadap ki-
nerja karyawan (Y) positif, artinya
apabila komitmen organisasi mening-
kat, maka dapat meningkatkan kinerja
karyawan (Y), dengan asumsi variabel
kecerdasan emosional (X1) dan Orga-
nizational Citizenship Behavior (X3)
dianggap tetap.

b3 : 0,274 artinya pengaruh variabel Orga-
nizational Citizenship Behavior (X3)
terhadap kinerja karyawan (Y) positif,
artinya apabila Organizational Citi-
zenship Behavior meningkat maka
dapat meningkatkan kinerja karyawan

(Y), dengan asumsi variabel kecerdas-
an emosional (X1) dan komitmen orga-
nisasi (X2) dianggap tetap.
Dari analisis tersebut, maka variabel

yang dominan pengaruhnya terhadap ki-
nerja karyawan adalah variabel komitmen
organisasi (X2), karena nilai koefisien re-
gresinya paling besar yaitu 0,391 di antara
koefisien regresi variabel bebas yang lain
(kecerdasan emosional (X1) sebesar 0,198
dan Organizational Citizenship Behavior
(X3) sebesar 0,274), sehingga hipotesis ke-
4 yang menyatakan: “Komitmen organisa-
si merupakan variabel yang dominan pe-
ngaruhnya terhadap kinerja karyawan di
PT Metropolitan Retailmart Solo Baru”,
terbukti kebenarannya.

5. Uji t
a. Pengaruh Kecerdasan Emosional ter-

hadap Kinerja Karyawan
Hasil analisis diperoleh p-value sebe-
sar  0,034 < 0,05 maka Ho ditolak ber-
arti ada pengaruh yang signifikan ke-
cerdasan emosional (X1) terhadap ki-
nerja karyawan (Y), sehingga hipotesis
ke-1 yang menyatakan: “Ada pengaruh
yang signifikan kecerdasan emosional
terhadap kinerja karyawan di PT Me-
tropolitan Retailmart Solo Baru”, ter-
bukti kebenarannya.

b. Pengaruh Komitmen Organisasi terha-
dap Kinerja Karyawan
Hasil analisis diperoleh p-value sebe-
sar  0,000 < 0,05 maka Ho ditolak ber-
arti ada pengaruh yang signifikan ko-
mitmen organisasi (X2) terhadap ki-
nerja karyawan (Y), sehingga hipote-
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sis ke-2 yang menyatakan: “Ada pe-
ngaruh yang signifikan komitmen or-
ganisasi terhadap kinerja karyawan di
PT Metropolitan Retailmart Solo
Baru”, terbukti kebenarannya.

c. Pengaruh Organizational Citizenship
Behavior terhadap Kinerja Karyawan
Hasil analisis diperoleh p-value sebe-
sar  0,001 < 0,05 maka Ho ditolak
berarti ada pengaruh yang signifikan
Organizational Citizenship Behavior
(X3) terhadap kinerja karyawan (Y).
sehingga hipotesis ke-3 yang menyata-
kan: “Ada pengaruh yang signifikan
Organizational Citizenship Behavior
terhadap kinerja karyawan di PT Me-
tropolitan Retailmart Solo Baru”, ter-
bukti kebenarannya.

6. Uji F (Uji Ketepatan Model)
Hasil analisis diperoleh p-value sebe-

sar 0,000 < 0,05 maka Ho ditolak berarti
model yang digunakan untuk menguji pe-
ngaruh variabel bebas yaitu kecerdasan
emosional (X1), komitmen organisasi (X2)
dan Organizational Citizenship Behavior
(X3) terhadap variabel terikat yaitu kinerja
karyawan (Y) sudah tepat.

7. Koefisien Determinasi
Dari hasil perhitungan diperoleh nilai

Adjusted R Square = 0,555 berarti diketa-
hui bahwa pengaruh yang diberikan oleh
variabel bebas yaitu kecerdasan emosional
(X1), komitmen organisasi (X2) dan Orga-
nizational Citizenship Behavior (X3) ter-
hadap variabel terikat yaitu kinerja karya-
wan (Y) sebesar 55,5% sedangkan sisa-
nya (100%-55,5%) = 44,5% dipengaruhi
oleh faktor-faktor lain diluar variabel
yang diteliti.

PEMBAHASAN
1. Pengaruh Kecerdasan Emosional ter-

hadap Kinerja Karyawan
Hasil analisis diperoleh p-value sebe-

sar  0,034 < 0,05 maka Ho ditolak berarti
ada pengaruh yang signifikan kecerdasan
emosional (X1) terhadap kinerja karyawan
(Y), sehingga hipotesis ke-1 yang menya-

takan: “Ada pengaruh yang signifikan ke-
cerdasan emosional terhadap kinerja kar-
yawan di PT Metropolitan Retailmart Solo
Baru”, terbukti kebenarannya. Hal ini me-
nunjukkan bahwa kecerdasan emosional
dan kinerja memiliki hubungan dan saling
terkait. Setiap individu dalam suatu orga-
nisasi yang memiliki emosional baik, cen-
derung memiliki kemauan untuk memper-
baiki dan meningkatkan kinerjanya. Go-
leman (2009: 58) menyatakan bahwa ke-
cerdasan emosional merujuk pada kemam-
puan mengenali perasaan kita sendiri dan
orang lain, kemampuan memotivasi diri
sendiri dan kemampuan mengelola emosi
dengan baik serta dalam membina hu-
bungan dengan orang lain. Kerangka kerja
kecerdasan emosional adalah kesadaran
diri, pengaturan, motivasi, empati dan
keterampilan sosial.

Hal ini dapat disimpulkan bahwa hi-
potesis yang dibangun dalam penelitian ini
memiliki konsistensi dan juga kesamaan
untuk memperkuat hasil penelitian terda-
hulu yaitu penelitian Damaryanthi (2016)
dan Fitriastuti (2013) yang menyatakan
bahwa ada pengaruh positif dan signifikan
kecerdasan emosional terhadap kinerja
karyawan.

2. Pengaruh Komitmen Organisasi ter-
hadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis diperoleh p-value sebe-
sar  0,000 < 0,05 maka Ho ditolak berarti
ada pengaruh yang signifikan komitmen
organisasi (X2) terhadap kinerja karyawan
(Y), sehingga hipotesis ke-2 yang menya-
takan: “Ada pengaruh yang signifikan ko-
mitmen organisasi terhadap kinerja karya-
wan di PT Metropolitan Retailmart Solo
Baru”, terbukti kebenarannya.

Komitmen organisasi merupakan di-
mensi perilaku penting yang dapat digu-
nakan untuk menilai kecenderungan kar-
yawan bertahan sebagai anggota organi-
sasi. Komitmen organisasi merupakan
identifikasi dan keterlibatan seseorang
yang relatif kuat terhadap organisasi.
Komitmen organisasi adalah keinginan
anggota organisasi untuk mempertahankan
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keanggotaannya dalam organisasi dan ber-
sedia berusaha keras meningkatkan kiner-
janya untuk pencapaian tujuan organisasi.
Karyawan yang memiliki komitmen orga-
nisasi tinggi, berarti karyawan tersebut
akan mempunyai tanggung jawab penuh
terhadap pekerjaannya dan dapat melaku-
kan fungsi kerjanya tanpa meminta bantu-
an dari orang lain. Karyawan dengan ko-
mitmen yang tinggi mampu menunjukkan
kinerja optimal, sehingga mampu membe-
rikan kontribusi berarti pada organisasi.
Karyawan tersebut akan terus menjadi
anggota dalam organisasi karena merasa
dirinya harus berada dalam organisasi
tersebut. Perasaan tersebut mempengaruhi
karyawan untuk berusaha terus mening-
katkan kinerjanya dengan tujuan kema-
juan organisasi. Hasil penelitian ini memi-
liki konsistensi untuk memperkuat hasil
penelitian Damaryanthi (2016), Ticoalu
(2013) dan Fitriastuti (2013) yang menje-
laskan bahwa variabel komitmen organi-
sasi berpengaruh positif dan signifikan
tehadap kinerja karyawan.

3. Pengaruh Organizational Citizenship
Behavior terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis diperoleh p-value sebe-
sar  0,001 < 0,05 maka Ho ditolak berarti
ada pengaruh yang signifikan Organiza-
tional Citizenship Behavior (X3) terhadap
kinerja karyawan (Y), sehingga hipotesis
ke-3 yang menyatakan: “Ada pengaruh
yang signifikan Organizational Citizen-
ship Behavior terhadap kinerja karyawan
di PT Metropolitan Retailmart Solo
Baru”, terbukti kebenarannya.

Aktivitas menolong rekan kerja lain
akan mempercepat penyelesain tugas re-
kan kerjanya, dan pada gilirannya me-
ningkatkan produktivitas kinerja rekan
tersebut. Seiring dengan berjalannya wak-
tu, karyawan dapat saling tolong meno-
long dalam menyelesaikan masalah dalam
pekerjaannya, sehingga tidak mengganggu
kinerjanya. Perilaku membantu yang di-
tunjukkan karyawan akan berkontribusi
meningkatkan kinerja karyawan. Sebagai
contoh, karyawan lama yang membantu

karyawan baru dalam pelatihan dan mela-
kukan orientasi kerja akan membantu or-
ganisasi mengurangi biaya untuk keperlu-
an tersebut. Selain itu, dapat juga mem-
bantu karyawan baru untuk cepat menca-
pai target kinerja yang sudah di tentukan
oleh organisasi.

Perilaku menolong dapat meningkat-
kan kedekatan emosional serta perasaan
saling memiliki di antara anggota organi-
sasi, sehingga akan mempengaruhi kinerja
karyawan. Selain itu, pengaruh tidak lang-
sung bagi organisasi adalah membantu
organisasi mempertahankan karyawan
yang memiliki kinerja baik. OCB juga
meningkatkan stabilitas kinerja karyawan.
Karyawan yang menampilkan perilaku
conscientiousness diidentifikasi memiliki
kesediaan untuk memikul tanggung jawab
baru dan mempelajari keahlian baru de-
ngan meningkatkan kemampuannya ber-
adaptasi dengan perubahan yang terjadi di
lingkungannya. Hal tersebut dikarenakan
OCB sebagai perilaku dan sikap yang
menguntungkan organisasi dan tidak bisa
ditumbuhkan dengan basis kewajiban pe-
ran formal maupun dengan bentuk kontrak
atau rekompensasi. Jika dilihat lebih jauh,
OCB merupakan faktor yang memberikan
sumbangan pada hasil kerja organisasi
secara keseluruhan (Fitriastuti, 2013: 110).

Hasil analisis dan pembahasan di atas
menunjukkan bahwa OCB mampu mening-
katkan kinerja karyawan. Hal ini mengin-
dikasikan, bahwa karyawan telah mem-
bentuk perilaku OCB dalam dirinya, dapat
dilihat dari sikap karyawan yang berperi-
laku mengantikan orang lain dalam beker-
ja, berperilaku melebihi persyaratan mini-
mal, kemauan bertoleransi, terlibat dalam
fungsi organisasi dan dapat menyimpan
informasi. Hasil penelitian ini sejalan
dengan penelitian Damaryanthi (2016),
Ticoalu (2013) dan Fitriastuti (2013) yang
menyatakan bahwa Organizational Citi-
zenship Behavior berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.
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4. Variabel yang Dominan Pengaruhnya
terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil menunjukkan bah-
wa variabel yang dominan pengaruhnya
terhadap kinerja karyawan adalah variabel
komitmen organisasi (X2), karena nilai
koefisien regresinya paling besar yaitu
0,391 di antara koefisien regresi variabel
bebas yang lain (kecerdasan emosional
(X1) sebesar 0,198 dan Organizational
Citizenship Behavior (X3) sebesar 0,274),
sehingga hipotesis ke-4 yang menyatakan:
“Komitmen organisasi merupakan varia-
bel yang dominan pengaruhnya terhadap
kinerja karyawan di PT Metropolitan
Retailmart Solo Baru”, terbukti kebenar-
annya.

Hasil penelitian tersebut menunjukkan
bahwa komitmen organisasi tidak hanya
memiliki arti loyalitas pasif, tetapi juga
melibatkan hubungan aktif dan keinginan
karyawan untuk memberikan kontribusi
yang berarti pada organisasi. Semakin
tinggi komitmen organisasi karyawan,
semakin tinggi pula kecenderungan sese-
orang karyawan untuk diarahkan pada tin-
dakan yang sesuai dengan standar kinerja
karyawan, sehingga dapat meningkatkan
kinerja karyawan. Hasil penelitian ini
konsisten dengan penelitian Fitriastuti
(2013) yang menyatakan bahwa komit-
men organisasi sangat besar pengaruhnya
terhadap kinerja seseorang. Seorang kar-
yawan akan bekerja secara maksimal, me-
manfaatkan kemampuan dan keterampil-
annya dengan bersemangat, ketika memi-
liki komitmen organisasi yang tinggi.

KESIMPULAN
Hasil penelitian diperoleh kesimpulan

bahwa kecerdasan emosional berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini
menunjukkan bahwa kecerdasan emosional
dan kinerja memiliki hubungan dan saling
terkait. Setiap individu dalam suatu organisasi
yang memiliki emosional baik, cenderung me-
miliki kemauan untuk memperbaiki dan me-
ningkatkan kinerjanya. Kecerdasan emosional
merujuk pada kemampuan mengenali perasa-
an kita sendiri dan orang lain, kemampuan
memotivasi diri sendiri dan kemampuan me-
ngelola emosional dengan baik serta dalam
membina hubungan dengan orang lain. Ko-
mitmen organisasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang
memiliki komitmen organisasi tinggi, berarti
karyawan tersebut akan mempunyai tanggung
jawab penuh terhadap pekerjaannya dan dapat
melakukan fungsi kerjanya tanpa meminta
bantuan dari orang lain. Organizational Citi-
zenship Behavior berpengaruh signifikan ter-
hadap kinerja karyawan. Perilaku menolong
dapat meningkatkan kedekatan emosional ser-
ta perasaan saling memiliki di antara anggota
organisasi, sehingga akan mempengaruhi ki-
nerja karyawan. Variabel komitmen organi-
sasi merupakan variabel yang dominan penga-
ruhnya terhadap kinerja karyawan. Hasil uji F
diperoleh kesimpulan bahwa model yang di-
gunakan untuk menguji pengaruh variabel be-
bas yaitu kecerdasan emosional, komitmen or-
ganisasi dan Organizational Citizenship Beha-
vior terhadap kinerja karyawan sudah tepat.
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