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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis faktor-faktor penentu kinerja
karyawan di Yayasan Yatim Mandiri berdasarkan tiga faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan. Tujuan utama dari penelitian ini adalah untuk menguji apakah
masing-masing faktor tersebut berpengaruh pada kinerja karyawan atau tidak.
Data dikumpulkan dari 39 karyawan di empat cabang Yayasan Yatim Mandiri
melalui formulir kuesioner dengan menggunakan skala Likert. Analisis jalur (Path
Analysis) diterapkan untuk menemukan pengaruh tiga faktor yaitu budaya
organisasi, kecerdasan emosi, dan komitmen organisasi terhadap Kinerja
karyawan. Hasil nilai uji model validitas menunjukkan bahwa bahwa informasi
yang terkandung dalam data penelitian sebesar 74,5% dapat dijelaskan oleh
model, sedangkan sisanya sebesar 25,5% terkait dengan faktor-faktor lain.
Penelitian ini menyimpulkan bahwa: 1) Ada pengaruh yang signifikan antara
budaya organisasi dengan komitmen organisasi, 2) Ada pengaruh yang signifikan
antara kecerdasan emosional dengan komitmen organisasi, 3) Ada pengaruh yang
signifikan antara budaya organisasi terhadap kinerja karyawan, 4) Ada pengaruh
yang signifikan antara kecerdasan emosional dengan Kinerja karyawan, 5) Ada
pengaruh signifikan antara komitmen organisasi dan kinerja karyawan.

Kata kunci : Budaya Organisasi, Kecerdasan Emosi, Komitmen Organisasi,

Kinerja Karyawan.
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ABSTRACT

This study aims to analyze the determinants for employee performance in
Yatim Mandiri Foundation based on the three factors that influence the employee
performance. Main purpose of this study is to examine whether each of those
factors has effect on the employee’s performance or otherwise. Data is collected
from 39 employees in four branches of Yatim Mandiri Foundation through the
form of questionnaires with a Likert typed-scale. Path analysis is applied to find
the effect of three factors, namely organizational culture, emotional intelligence,
and organizational commitment to employee performance. The results of the
validity model test value indicate that the information contained in the research
data is 74.5% can be explained by the model, while the remaining 25.5% is
related to other factors. This study concludes that: 1) There is a significant effect
between organizational culture to the organizational commitment, 2) There is a
significant effect between emotional intelligence to the organizational
commitment, 3) There is a significant effect between organizational culture to the
employee performance, 4) There is a significant effect between emotional
intelligence to the employee performance, 5) There is significant effect between
organizational commitment and employee performance.

Keywords: Organizational Culture, Emotional Intelligence, Organizational

Commitment, Employee Performance
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RINGKASAN

Pengaruh Budaya Organisasi Dan Kecerdasan Emosional Terhadap Kinerja
Karyawan Dengan Komitmen Organisasional Sebagai Variabel Intervening
(Studi Pada Zisco Di Empat Cabang Yayasan Yatim Mandiri Jawa Timur);
Rini Hardiyani; 150820101046; 2019: 94 halaman; Program Studi Magister

Manajemen; Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Jember.

Zakat merupakan harta yang wajib dikeluarkan oleh seorang muslim.
Lembaga Amil Zakat (LAZ) yang amanah, bertanggungjawab dan memiliki
kredibilitas dapat menarik masyarakat untuk percaya dan menyalurkan zakatnya.
Yayasan Yatim Mandiri merupakan salah satu Lembaga Amil Zakat Nasional
(LAZNAS) yang berfokus untuk menyejahterakan dan memandirikan yatim
dhuafa. Bagi lembaga amil zakat, kinerja seorang zisco (zakat, infak, shodagoh
consultant) yang baik dan kredibel dapat meningkatkan kepercayaan seorang
muzakki untuk menitipkan hartanya dalam bentuk zakat, infak, atau sedekah
kepada lembaga pengelola zakat. Beberapa faktor dapat mempengaruhi kinerja
seorang zisco antara lain budaya organisasi, kecerdasan emosional, dan komitmen
oraganisasional.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi,
kecerdasan emosional, dan komitmen oraganisasional terhadap kinerja karyawan
bagian zisco di Yayasan Yatim Mandiri. Pengumpulan data dilakukan dengan
cara menyebar kuesioner kepada seluruh karyawan zisco di empat cabang Yatim
Mandiri di Jawa Timur. Uji validitas dilakukan untuk mengetahui ketepatan
pengujian suatu hipotesa mengenai hubungan variabel penelitian. Pengujian
reliabilitas digunakan untuk menunjukkan apabila suatu instrumen dapat
memberikan hasil yang relatif sama sehingga dapat digunakan dengan baik pada
waktu dan kondisi yang berbeda. Teknik analisis yang digunakan yaitu analisis
jalur (Path Analysis).

Berdasarkan hasil pengujian disimpulkan bahwa budaya organisasi

memiliki pengaruh terhadap komitmen organisasional. Variabel kecerdasan
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emosional memiliki pengaruh terhadap komitmen organisasional. Variabel budaya
organisasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Variabel kecerdasan
emosional memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Variabel komitmen

organisasional memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.
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SUMMARY

The Effect Of Organizational Culture And Emotional Intelligence On
Employee Performance With Organizational Commitments As Intervening
Variables (Study On Zisco In Four Branches Of Yatim Mandiri Foundation,
East Java); Rini Hardiyani; 150820101046; 2019: 94 pages; Master Program of
Economics Management; Faculty of Economics and Business, University of
Jember

Zakat is a property that must be issued by a Muslim. Amil Zakat Institution
(LAZ) that is trustworthy, responsible and has credibility can attract the
community to trust and channel their zakat. The Yatim Mandiri Foundation is one
of the National Amil Zakat Institutions (LAZNAS) which focuses on improving
welfare and promoting orphaned orphans. For amil zakat institutions, a good and
credible performance of a zisco (zakat, infag, shodagoh consultant) can increase
the trust of a muzakki to entrust his property in the form of zakat, infaq, or
almsgiving to zakat management institutions. Several factors can influence the
performance of a zisco, including organizational culture, emotional intelligence,
and organizational commitment.

This study aims to determine the effect of organizational culture,
emotional intelligence, and organizational commitment on the performance of
zisco employees at the Yatim Mandiri Foundation. Data collection was carried
out by distributing questionnaires to all zisco employees in four independent
Yatim branches in East Java. Validity test was conducted to determine the
accuracy of testing a hypothesis regarding the relationship of research variables.
Reliability testing is used to show if an instrument can provide relatively the same
results so that it can be used properly at different times and conditions. The
analysis technique used is path analysis.

Based on the test results it was concluded that organizational culture has
an influence on organizational commitment. The emotional intelligence variable

has an influence on organizational commitment. The organizational culture
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variable has an influence on employee performance. The emotional intelligence

variable has an influence on employee performance.
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BAB 1. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Zakat adalah harta yang wajib dikeluarkan oleh seorang muslim atau badan
usaha untuk diberikan kepada yang berhak menerimanya sesuai dengan syariat
Islam. Infak adalah harta yang dikeluarkan oleh seseorang atau badan usaha di
luar zakat untuk kemaslahatan umum. Sedekah adalah harta atau non-harta yang
dikeluarkan oleh seseorang atau badan usaha di luar zakat untuk kemaslahatan
umum (Undang-Undang Nomor 23 Tahun 2011). Zakat, Infak, Sedekah (ZIS)
merupakan bentuk kerelaan seorang muslim untuk mengeluarkan sebagian
hartanya demi kemaslahatan umat.

Zakat juga termasuk salah satu rukun islam yang harus dilaksanakan setiap
muslim yang hartanya telah mencapai nishab sesuai dengan syariat islam. Nishab
adalah jumlah minimum harta yang wajib dikeluarkan zakatnya (Nugroho dan
Widiastuti, 2016). Kewajiban tersebut telah ada sejak jaman Rasulullah SAW dan
para sahabat sampai dengan nanti di akhir zaman seperti yang diperintahkan Allah
SWT. Salah satu ayat dalam Alqur’an yang menegaskan tentang kewajiban
mengeluarkan hartanya dalam bentuk zakat terdapat dalam Surat At Taubah ayat
103 yang artinya “ambillah zakat dari sebagian harta mereka, guna membersihkan
dan menyucikan mereka, dan berdoalah untuk mereka. Sesungguhnya doamu itu
(menumbuhkan) ketenteraman jiwa bagi mereka, Allah Maha mendengar, Maha
Mengetahui”. Zakat diharapkan mampu untuk mengurangi jumlah kemiskinan,
meningkatkan kesejahteraan rakyat, menghilangkan sifat kikir dari yang memiliki
harta dan mempererat hubungan silaturahmi sesama umat Islam.

Aktifitas zakat yang terlaksana dalam kehidupan sehari-hari umat islam juga
berpotensi sebagai penguat pemberdayaan ekonomi nasional tetapi kesadaran
masyarakat Indonesia untuk berzakat masih rendah padahal Indonesia merupakan
negara dengan penduduk muslim terbesar di Dunia. Data yang disampaikan oleh
Menteri Dalam negeri (Mendagri) RI, Tjahjo Kumolo menyebutkan jumlah
penduduk Indonesia per 30 Juni 2016 sebanyak 257.912.349 jiwa (Oda, 2017).
Jumlah penduduk muslim diperkirakan sekitar 70% dari total jumlah penduduk
yang ada (Kurniawansyah, 2016). Potensi zakat yang ada seharusnya sangat besar
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tidak sebanding dengan realisasi penerimaan zakat oleh lembaga amil zakat. akan
tetapi kebanyakan masyarakat hanya mengetahui zakat fitrah yang dilaksanakan
pada bulan Ramadan saja. Rendahnya pemahaman terhadap berbagai macam
zakat dalam agama Islam menjadi salah satu faktor belum maksimalnya
penerimaan dan pengelolaan potensi zakat.

Menurut Sutomo et al. (2017) ada penyebab lain masih rendahnya tingkat
pengumpulan dana zakat ialah dari aspek kelembagaan zakat, dimana dibutuhkan
organisasi pengelola zakat yang mampu bekerja secara profesional dan sesuai
syariah Islam mulai dari perhitungan, pengumpulan dan pendistribusian zakat
sehingga menimbulkan kepercayaan dari masyarakat. Potensi zakat di Indonesia
pada kenyataannya belum dikembangkan secara optimal dan belum dikelola
secara profesional sampai saat ini dikarenakan belum efektifnya lembaga zakat
yang ada terkait dengan aspek pengumpulan, administrasi, pendistribusian,
monitoring, serta evaluasinya (Septiansyah, 2012:80). Sekjen Bimas Islam
Kemenag RI, Tarmizi Tohor, menyebutkan bahwa potensi zakat nasional
mencapai Rp217 trilliun namun realisasinya baru di angka Rp 13,4 triliun sampai
bulan Desember 2017 (Jundii, 2018). Rendahnya penghimpunan dana zakat
tersebut disebabkan tingkat kepercayaan masyarakat yang rendah pada lembaga
amil zakat sehingga masih melakukan kebiasaan menyalurkan zakat kepada
penerima zakat secara langsung. Tantangan itulah yang menjadi salah satu alasan
bermunculannya Lembaga Amil Zakat (LAZ) di Indonesia.

LAZ yang amanah, bertanggungjawab dan memiliki kredibilitas dapat
menarik masyarakat untuk percaya dan menyalurkan zakatnya. Pelayanan yang
memuaskan akan membuat masyarakat semakin percaya dan loyal dalam
menyalurkan zakatnya melalui lembaga tersebut. Oleh karena itu, LAZ harus
berusaha menunjukkan program kerja dan kinerja yang optimal dalam
pengelolaan zakat. Kepuasan pemberi zakat (muzakki) juga harus diperhatikan
sehingga mereka tidak berpindah ke lembaga zakat lain atau menyalurkannya
secara langsung kepada penerima zakat (mustahik) (Sutomo et al., 2017).
Mustahik sendiri dibagi menjadi delapan golongan yaitu fakir, miskin, ghorim,

sabilillah, ibnu sabil, muallaf, hamba sahaya, dan amil (Hisamuddin, 2016).
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Yayasan Yatim Mandiri merupakan salah satu Lembaga Amil Zakat
Nasional (LAZNAS) milik masyarakat Indonesia yang berfokus untuk
mengangkat harkat sosial kemanusiaan yatim dhuafa dengan dana ZISWAF
(Zakat, Infak, Shadagah, dan Wakaf) serta dana lainnya yang halal dan legal dari
perorangan, kelompok, perusahaan/lembaga. Beberapa aktifis yang peduli
terhadap kondisi panti asuhan di Surabaya berinisiatif mendirikan Yayasan
Pembinaan dan Pengembangan Panti Asuhan Islam dan Anak Purna Asuh
(YP3IS) pada tanggal 31 Maret 1994. Pada tahun 2008, YP3IS merubah namanya
menjadi lebih sederhana yaitu Yayasan Yatim Mandiri dengan tujuan mengajak
masyarakat mendukung program pengembangan dan pembinaan anak yatim
sehingga mereka bisa mandiri dengan meningkatkan kualitas, kemampuan, dan
daya saing anak-anak yatim. Rekor MURI pun berhasil diraih pada tahun 2011
dengan kategori sebagai pemberi beasiswa yatim terbanyak sejumlah 17.531 anak
dalam kurun waktu satu semester (yatimmandiri.org/page/kilas-sejarah.html,
2018).

LAZNAS Yayasan Yatim Mandiri menjadi salah satu lembaga amil zakat
yang menghadapi beberapa hambatan dan tantangan dalam mensyiarkan
kewajiban mengeluarkan zakat di masyarakat. Hambatan dan tantangan tersebut
antara lain:

1. Terbatasnya pengetahuan yang dimiliki masyarakat dimana mereka
hanya tahu zakat fitri yang harus dikeluarkan pada bulan ramadhan
padahal masih ada kewajiban zakat lain yang harusnya dikeluarkan.

2. Ketidakpercayaan masyarakat untuk menitipkan zakat kepada amil zakat
sehingga mereka lebih memilih untuk menyalurkan sendiri zakat kepada
tetangga atau saudara terdekat.

3. Pemikiran masyarakat yang masih khawatir jika zakat tersebut hanya
diberikan kepada amil saja karena mereka termasuk dalam golongan
yang berhak menerima zakat juga.

Seperti yang terlihat pada tabel 1.1 Yayasan yatim Mandiri termasuk

lembaga amil zakat yang belum berhasil mengkomunikasikan kewajiban

mengeluarkan zakat selain zakat fitrah seperti zakat mal atau zakat profesi pada
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masyarakat. Tabel 1.1 memperlihatkan jika penerimaan dana Yayasan yatim
Mandiri masih didominasi oleh shodagoh dan Infak, penerimaan dana dari zakat
bisa dikatakan masih jauh dari optimal. Jumlah donatur pada januari 2018 tercatat
sebanyak 147.303 jiwa, jumlah tersebut masih jauh dibandingkan dengan jumlah
umat islam yang berpotensi mengeluarkan zakat. Alasan penurunan dana yang
terkumpul dan dana yang disalurkan memerlukan tinjauan pula terhadap kinerja
karyawan yang ada terutama zisco sebagai sumber daya manusia (SDM) yang
berhubungan langsung dengan masyarakat.

Tabel 1.1 Penerimaan dan Penyaluran Dana Yatim Mandiri Tahun 2017
Penerimaan (dalam rupiah) Penyaluran
No. Bulan (dalam rupiah)
Zakat Infak/Shodaqoh Wakaf Total

1. Oktober 738.525.386  6.388.399.637 03.255.838  7.602.671.587 7.475.804.047

2. November  751.016.772  6.199.350.937 227.854.924 7.158.390.590 7.208.796.257

3. Desember ~ 787.509.133  6.344.757.112 66.882.091  7.300.017.146  6.949.284.679

Sumber: www.yatimmandiri.org , 2018
Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan aset utama bagi suatu lembaga
karena perannya sebagai motor penggerak dalam kemajuan lembaga terkait. Oleh
karena itu, di butuhkan SDM yang berpengetahuan dan berkualitas sehingga
mampu mengembangkan ataupun mempertahankan posisi organisasi tersebut
dalam suatu lingkungan yang kompetitif. Suzana (2016) mengemukakan bahwa
sumber daya manusia merupakan salah satu penggerak utama lancarnya kegiatan
suatu badan usaha atau organisasi bahkan maju mundurnya keberhasilan suatu
organisasi tersebut perlu memperhatikan dan mengatur keberadaan karyawan
sebagai usaha untuk meningkatkan kinerja yang baik. Bagi lembaga amil zakat,
Kinerja seorang zisco sebagai pengelola zakat dapat mencerminkan kualitas
sebuah Organisasi Pengelola Zakat. Kinerja seorang zisco yang baik dan kredibel
dapat meningkatkan kepercayaan seorang muzakki untuk menitipkan hartanya
dalam bentuk zakat, infak, atau sedekah kepada lembaga pengelola zakat.
Berbagai kajian diketahui masih banyak yang menyoroti tentang kinerja
karyawan yang berarti masalah yang berkaitan dengan kinerja karyawan masih

patut untuk dibahas dan mendapat perhatian serius. Banyak kendala yang dihadapi
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lembaga amil zakat terkait dengan kinerja karyawan khususnya kinerja seorang
zisco yang berdampak pada kurang efektifnya penghimpunan zakat yang ada
dimasyarakat. Fakta yang ditemukan pada Yayasan Yatim mandiri terkait kinerja
zisco yaitu masih ada beberapa zisco yang bekerja sambil kuliah sehingga
berakibat pada kurang efektifnya kinerja yang dihasilkan karena tidak fokus pada
satu aktifitas saja.

Pentingnya kinerja karyawan pernah dikemukakan oleh Ahmed dan Ramzan
(2013) dalam penelitiannya yang menyebutkan bahwa Kinerja seorang karyawan
di tempat kerjanya menjadi perhatian utama bagi suatu lembaga terlepas dari
semua faktor dan kondisi yang ada. Pernyataan tersebut menegaskan jika
karyawan menjadi jantung suatu lembaga dimana kinerja karyawan yang
dihasilkan akan berpengaruh terhadap tercapainya tujuan lembaga terkait. Zaini
Faisol, General Manager Regional Office | Yatim Mandiri pernah menyebutkan
pula jika setiap konsultan zakat atau zisco di setiap cabang Yatim Mandiri
merupakan genteng bagi lembaga karena merekalah ujung tombak lembaga Yatim
Mandiri dalam berinteraksi dengan masyarakat. Ziscolah marketer muslim yang
merasakan suka dan duka memberikan dakwah pada masyarakat
(https://yatimmandirijombang.wordpress.com/2013/04/16/zaini-faisol-setiap-zisco
-adalah-genteng-lembaga-yatim-mandiri/, 2018).

Kinerja karyawan dalam pelaksanaannya dapat dipengaruhi oleh beberapa
faktor. Menurut Wirawan (2009:6) faktor-faktor tersebut adalah faktor lingkungan
internal organisasi, faktor lingkungan eksternal, dan faktor internal karyawan.
Faktor lingkungan internal organisasi artinya karyawan membutuhkan dukungan
dari tempatnya bekerja dalam melaksanakan tugasnya yang nantinya akan
mempengaruhi kinerja yang dihasilkan, misalnya budaya organisasi, sistem
kompensasi, iklim kerja, dan sistem manajemen. Sedangkan internal karyawan
artinya faktor-faktor bawaan sejak lahir yang ada dalam diri karyawan dan faktor
yang diperoleh saat berkembang seperti kecerdasan emosional, pengalaman Kerja,
stres kerja, dan komitmen. Adapun faktor-faktor kinerja yang digunakan pada

penelitian ini adalah komitmen, budaya organisasi dan kecerdasan emosional.
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Komitmen seorang karyawan pada sebuah lembaga sangatlah penting demi
tercapainya tujuan lembaga karena kaitannya dengan kinerja yang dihasilkan.
Kosasih (2014) menyebutkan bahwa komitmen terhadap lembaga meliputi sikap
karyawan menyukai lembaga dan kesediaan untuk melakukan usaha demi
kepentingan lembaga mencapai tujuannya sehingga karyawan memiliki keinginan
kuat untuk tetap mempertahankan dirinya dalam lembaga. Komitmen
organisasional yang dimiliki seorang karyawan dapat membantu organisasi dalam
mencapai tujuan-tujuannya dengan memberikan keterlibatan yang tinggi dalam
bekerja, kesediaan dan kemauan untuk menjadi bagian dari organisasi, serta
keinginan untuk tetap bertahan di dalam organisasi dengan memberikan
produktivitas yang tinggi dalam melaksanakan tugas-tugasnya.

Komitmen seorang karyawan yang tinggi akan menciptakan kinerja yang
tinggi pula (Apriliana et al., 2013). Sebaliknya jika komitmen seseorang rendah
maka Kkinerja yang dihasilkan tidak akan sesuai harapan karena rendahnya
keinginan untuk tetap terlibat dalam keberlanjutan aktifitas organisasi. Hal ini
yang terjadi di dalam lembaga Yayasan Yatim Mandiri dimana turnover karyawan
masih sering terjadi karena karyawan zisco yang dikontrak tiap tahun mendapat
tawaran kerja ditempat lain yang dirasa lebih baik ataupun dengan alasan menikah
sehingga memutuskan untuk tidak memperpanjang kontrak kerja kembali.
Apalagi masih ditemukannya pemikiran di dalam masyarakat umum tentang
pekerjaan amil/zisco merupakan pekerjaan yang sifatnya sukarela atau disebut-
sebut sebagai pekerjaan sosial sehingga tidak mendapatkan gaji sesuai harapan
sehingga profesi zisco pun jarang dijadikan pilihan nomor satu oleh para pencari
pekerjaan.

Komitmen organisasional dapat menjadi cerminan sikap positif individu
terhadap organisasinya. Sikap tersebut dapat memotivasi seorang karyawan untuk
berperilaku positif, menjaga disiplin dalam bekerja, mematuhi aturan dan
kebijakan yang ada, dapat menjaga hubungan baik dengan rekan dan karyawan
lainnya, serta meningkatkan kemampuan yang dimilikinya sehingga dapat
berdampak terhadap kinerja yang dihasilkan pula. Beberapa penelitian yang telah

dilakukan menyebutkan jika komitmen organisasional berpengaruh positif
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terhadap kinerja seseorang yang berarti semakin baik komitmen seseorang
terhadap organisasi maka akan meningkatkan kinerjanya (Khan et al., 2010;
Memari et al., 2013; Ghorbanpour et al., 2014; Hakim, 2015; Runi et al., 2017,
Hafiz, 2017).

Hasil penelitian yang berbeda justru ditemukan dalam penelitian yang
dilakukan oleh Marsoit et al. (2017) dimana komitmen organisasional justru
memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini
didukung oleh penelitian Mekta dan Siswanto (2017) yang menyatakan bahwa
adanya kenaikan komitmen organisasi maka akan menurunkan kinerja.

Faktor lain yang dapat mmeningkatkan kinerja sumber daya manusia adalah
budaya organisasi. Menurut Robbins (2000:28) mendefinisikan budaya
organisasional (Organizational Culture) sebagai suatu sistem pemaknaan bersama
yang dibentuk oleh warganya sekaligus sebagai pembeda dengan organisasi
lainnya. Bisa dikatakan pula jika budaya organisasi merupakan kepribadian dan
identitas suatu organisasi. Budaya organisasi yang kuat akan menciptakan
kesamaan tujuan seluruh anggota organisasi sehingga terbentuk komitmen untuk
tidak meninggalkan organisasi (Robbins, 2002:284). Hal ini dibuktikan dengan
penelitian oleh Tumbelaka et.al (2016) yang menyebutkan jika budaya organisasi
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap komitmen organisasional. Kesamaan
nilai budaya akan menciptakan kondisi yang kondusif bagi pegawai dalam
menjalankan aktivitas kerjanya. Budaya organisasi yang kondusif akan
menciptakan komitmen yang kuat dari pegawai terhadap organisasi. Komitmen
organisasional yang kuat akan membuat karyawan menunjukkan Kkinerja
terbaiknya bagi organisasi.

Menurut pendapat Djokosantoso (2003:42) keterkaitan hubungan antara
budaya organisasi dan kinerja adalah semakin baik kualitas faktor-faktor yang
terdapat dalam budaya organisasi maka semakin baik Kkinerja. Hal ini sesuai
dengan hasil penelitian Usmany et al. (2016) terhadap Karyawan Pabrik
Gondorukem dan Terpentin Sukun Perum Perhutani Kesatuan Bisnis Mandiri
Industri Gondorukem dan Terpentin I, Ponorogo yang mengatakan bahwa budaya

organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Suryani et al. (2016)
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pun dalam penelitian menyatakan jika Budaya organisasi berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja karyawan divisi HRD di PT. Kerta Rajasa Raya.
Yayasan Yatim Mandiri sebagai organisasi yang beroperasi pada bidang
pelayanan publik meyakini bahwa budaya organisasi yang khas akan membantu
keberlangsungan dari organisasi dalam menerapkan nilai-nilai moral yang baik.
Budaya organisasi yang dilakukan oleh seluruh karyawan yayasan Yatim Mandiri
semisal sekedar berkumpul bersama dipagi hari sebelum memulai pekerjaan
diawali dengan doa dan membaca surat al matsurat pun dilakukan secara rutin.

Beberapa penelitian yang ditemukan justru mengemukakan bahwa budaya
organisasi tidak selamanya mampu mempengaruhi kinerja perusahaan. Dalam
penelitian Amelia (2012) ditemukan bahwa budaya organisasi tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan. Selanjutnya Maabuat (2016) menyatakan bahwa
Budaya kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai
di Dispenda Sulut UPTD Tondano. Lebih lanjut dikatakan bahwa hal ini
disebabkan karena karyawan menganggap budaya organisasi sudah seharusnya
ada, wajib dan karyawan juga menganggap jika budaya organisasi merupakan hal
yang sudah lumrah yang seharusnya ada di dalam perusahaan sehingga budaya
organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja adalah kecerdasan emosional atau
sering disebut sebagai EQ (Emotional IntelligenceQuotient) merupakan
kemampuan menyadari emosi diri sendiri atau emosi orang lain (Phillip Carter,
2010:1). Seseorang yang memiliki kecerdasan emosional yang tinggi mampu
mengendalikan emosi dan memahami orang lain sehingga tercipta kelompok
orang yang harmonis. Rachmelya dan Suryani (2017) dalam penelitiannya
menyebutkan apabila kecerdasan emosional sangat dibutuhkan dalam kerjasama
tim di dunia kerja sehingga tercapai tujuan bersama. Pengelolaan emosi yang baik
dapat menimbulkan komitmen untuk memberikan yang terbaik bagi organisasi
sehingga membantu karyawan untuk mengembangkan karir yang dimilikinya
dalam organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh Rahcmelya dan Suryani (2012)
menyatakan jika kecerdasan emosional memiliki pengaruh positif dan signifikan

terhadap komitmen organisasional frontliner bakti PT. Bank Central Asia Thbk.
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KCU Jambi. Kecerdasan emosional seorang karyawan bank dibutuhkan untuk
mengelola perasaannya sehingga dapat mengekspresikannya secara tepat dan
efektif. Karyawan bank dalam pekerjaannya sehari-hari hampir selalu
melibatkan perasaan dan emosi, sehingga karyawan bank dituntut untuk
memiliki kecerdasan emosi yang tinggi.

Seseorang dengan kecerdasan emosional yang tinggi akan memiliki
komitmen tinggi terhadap organisasi yang menaunginya dimana pada akhirnya
kinerja yang memuaskan juga akan tercapai. Penelitian yang dilakukan oleh Gunu
dan Oladepo (2014) menyebutkan dalam hasil output-nya jika kecerdasan
emosional berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Dangote Flour
Mills. Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa kecerdasan emosional (EQ) antar
karyawan berperan penting dalam meningkatkan produktivitas kerja karyawan
yang pada akhirnya kinerja karyawan pun dapat meningkat. Penelitian serupa
dilakukan oleh Hartanto (2017) yang menyatakan jika kecerdasan emosional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di kecamatan
gunungpati kota Semarang.

Kecerdasan emosional karyawan Yayasan Yatim Mandiri menarik untuk
diteliti lebih mendalam. Sebagai organisasi yang harus melayani banyak orang
dari berbagai daerah dengan berbagai karakter menjadi tantangan tersendiri bagi
karyawan yang harus berhubungan tatap muka langsung. Apalagi dengan kondisi
pelayanan zisco yang harus segera mendatangi donatur saat dihubungi tanpa
mengenal waktu bisa menyebabkan kontrol emosi yang tidak menentu. Hal ini
didukung oleh penelitian Aghdasi et al. (2011) yang menyatakan bahwa variabel
kecerdasan emosional tidak berpengaruh terhadap kinerja Iranian Organization.

Pekerjaan lapangan menyebabkan seorang zisco sewaktu-waktu bisa saja
dihubungi oleh muzzaki sehingga harus segera berangkat mengunjungi tempat
muzakki meskipun malam hari. Pekerjaan yang dilakukan seorang zisco pada
malam hari diluar jam kerja kantor tersebut tidaklah dihitung sebagai lembur.
Apalagi muzzaki di Yayasan Yatim Mandiri banyak yang pekerja pula sehingga
terkadang baru bisa ditemui saat jam pulang kerja atau hari libur. Hal tersebut

mengakibatkan zisco sendiri jarang memiliki hari libur. Apalagi saat event
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tertentu semisal bulan ramadhan dimana umat muslim berlomba-lomba untuk
melakukan kebaikan dalam bentuk zakat maupun sedekah, para zisco harus saling
berlomba-lomba pula untuk mengumpulkan dana dari masyarakat. Hal inilah yang
menyebabkan seorang karyawan khususnya zisco memiliki potensi untuk terkena
stres karena beban pekerjaan seorang zisco tidaklah seringan yang diperkirakan
masyarakat.

Jawa Timur merupakan salah satu provinsi dengan penduduk muslim
terbanyak di Indonesia. Hasil sensus penduduk Badan Pusat statistik (BPS) pada
tahun 2010 mencatat jumlah penduduk jawa timur sebanyak 37.476.757 jiwa
dengan persentase pemeluk agama islam sebesar 36.113.396 jiwa. Potensi zakat
yang ada di Jawa Timur mencapai Rp 15 triliun dan yang berhasil dihimpun
hanya sekitar Rp 400 miliar atau hanya sekitar 3,75%. Penelitian ini mengambil
obyek di empat cabang Yayasan Yatim Mandiri wilayah Jawa Timur yaitu cabang
Jember, cabang Lumajang, cabang Probolinggo, dan cabang Pasuruan. Empat
cabang Yayasan Yatim Mandiri tersebut terletak di darah tapal kuda Jawa Timur.
Daerah tapal kuda Jawa Timur tidak hanya terkenal dengan potensi wisatanya
yang elok tetapi juga karena tingkat angka kemiskinannya yang cukup tinggi.
Bahkan pada tahun 2010, gubernur Jawa Timur pernah mengatakan jika tingkat
kemiskinan di wilayah tapal kuda cukup parah dimana salah satu kabupatennya
yaitu Jember dikenal sebagai kawasan miskin meskipun kegiatan investasi cukup
banyak terjadi tetapi jumlah keluarga miskin masih banyak tersebar di kota
tersebut  (https://nasional.tempo.co/read/220980/daerah-tapal-kuda-gudangnya-
orang-miskin/full&view=0k, 2018).

Tabel 1.2 Jumlah Penduduk Miskin Tahun 2012-2017
Jumlah Penduduk Miskin (000)

No. Kabupaten

2012 2013 2014 2015 2016 2017
1. Lumajang 126.40 124.40 120.70 118.51 115.91 112.65
2. Jember 280.00 278.50 270.40 269.54 265.10 266.90
3. Probolinggo 248.50 238.70 231.90 236.96 24047 236.72
4. Pasuruan 179.10 175.70 170.70 169.19 168.06 165.64

Sumber: https://Jatim.BPS.go.id , 2018
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Menurut data BPS pada tabel 1.2, empat kabupaten yang masuk dalam
wilayah tapal kuda Jawa Timur memiliki angka kemiskinan yang cukup tinggi
dimana penurunan angka kemiskinan tidak terlalu banyak setiap tahunnya bahkan
pada tahun 2013 di kabupaten Lumajang dan tahun 2014 di kabupaten
Probolinggo justru mengalami kenaikan angka kemiskinan. Gubernur Jatim,
Soekarwo, pernah menyebutkan jika angka kemiskinan di daerah tapal kuda
disebabkan oleh masalah kesehatan dan pendidikan
(http:/ffinansial.bisnis.com/read/20160822  /9/577041/gubernur-jatim-soekarwo-
pr-saya-ada-di-tapal-kuda, 2018). Yayasan Yatim Mandiri sebagai lembaga amil
zakat yang berfokus pada pendidikan anak-anak yatim sebenarnya berpotensi
menjadi peluang untuk membantu mengurangi anak kemiskinan jika semakin
banyak masyarakat yang mempercayakan dana zakat, infak, dan sedekahnya pada
zisco yang ada dilembaga.

Zisco di Yayasan Yatim Mandiri selalu berusaha melaksanakan tugas dan
tanggung jawab yang telah ditentukan untuk meningkatkan jumlah pengumpulan
dana dari masyarakat akan tetapi pemberian pelayanan pada donatur sewaktu-
waktu, pelaksanaan program-program Kkerja, sosialisasi tentang zakat kepada
masyarakat, persaingan antar amil zakat terutama pada saat perayaan hari besar
umat islam menyebabkan masih kurang maksimalnya kinerja pengumpulan dana
zakat. Meskipun demikian, agar tercapai visi Yayasan Yatim Mandiri sebagai
lembaga terpercaya dalam membangun kemandirian yatim maka kinerja karyawan
diharapkan terus meningkat dengan segala beban kerja yang diembannya. Oleh
karena itu, perlu diperhatikan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi
peningkatan Kkinerja karyawan seperti budaya organisasi yang dapat mendorong
semangat kerja dan pengendalian kecerdasan emosional akibat banyaknya beban
kerja serta meningkatkan komitmen organisasional demi tercapainya Kinerja
karyawan yang diinginkan.

Berdasarkan pada teori dan fenomena di atas maka perlu dilakukan sebuah
penelitian empirik guna menganalisis lebih mendalam dan menguji antara faktor
kompensasi, stres kerja, dan komitmen organisasional di lingkungan karyawan

Lembaga Amil Zakat Nasional Yayasan Yatim Mandiri. Oleh karena itu, peneliti
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akan memfokuskan pada penelitian dengan judul Pengaruh Budaya Organisasi

dan Kecerdasan Emosional Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Komitmen

Organisasional Sebagai Variabel Intervening (Studi Pada Zisco di Empat Cabang

Yayasan Yatim Mandiri Wilayah Jawa Timur).

1.2 Rumusan Masalah

Rumusan masalah pada penelitian ini berdasarkan pada identifikasi masalah

yang telah disebutkan diatas yaitu.

1.

Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap komitmen organisasional
zisco di empat cabang Yayasan Yatim Mandiri wilayah Jawa Timur?
Apakah kecerdasan emosional berpengaruh terhadap komitmen
organisasional zisco di empat cabang Yayasan Yatim Mandiri wilayah
Jawa Timur?

Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja zisco di empat
cabang Yayasan Yatim Mandiri wilayah Jawa Timur?

Apakah kecerdasan emosional berpengaruh terhadap kinerja zisco di
empat cabang Yayasan Yatim Mandiri wilayah Jawa Timur?

Apakah komitmen organisasional berpengaruh terhadap Kinerja zisco di

empat cabang Yayasan Yatim Mandiri wilayah Jawa Timur?

1.3 Tujuan Penelitian

Pelaksanaan penelitian akan berlangsung dengan baik jika ada tujuan yang

ingin dicapai. Adapun tujuan dari peneliti melakukan penelitian ini adalah.

1.

Mengetahui dan menguji adanya pengaruh budaya organisasi terhadap
komitmen organisasional zisco di empat cabang Yayasan Yatim Mandiri
wilayah Jawa Timur.

Mengetahui dan menguji adanya pengaruh kecerdasan emosional terhadap
komitmen organisasional zisco di empat cabang Yayasan Yatim Mandiri

wilayah Jawa Timur.
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3. Mengetahui dan menguji adanya pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja zisco di empat cabang Yayasan Yatim Mandiri wilayah Jawa
Timur.

4. Mengetahui dan menguji adanya pengaruh kecerdasan emosional terhadap
kinerja zisco di empat cabang Yayasan Yatim Mandiri wilayah Jawa
Timur.

5. Mengetahui dan menguji adanya komitmen organisasional terhadap
Kinerja zisco di empat cabang Yayasan Yatim Mandiri wilayah Jawa

Timur.

1.4 Manfaat Penelitian
Manfaat yang diharapkan bisa diperoleh dari penelitian ini berdasarkan
rumusan masalah dan tujuan penelitian yang telah dikemukakan di atas antara
lain.
1. Bagi Instansi
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan dan informasi bagi
pimpinan Yayasan Yatim Mandiri dalam rangka pengambilan kebijakan
guna usaha meningkatkan kinerja karyawan khususnya terhadap amil
zakat melalui perspektif budaya organisasi, kecerdasan emosional, dan
komitmen organisasional.
2. Bagi Akademisi
Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan mengenai aplikasi
konsep atau teori ilmu manajemen terutama berkaitan dengan manajemen
sumber daya manusia yang terkait dengan pengaruh budaya organisasi,
kecerdasan emosional, dan komitmen organisasional terhadap kinerja
karyawan Yayasan Yatim Mandiri khususnya zisco.
3. Bagi Peneliti Selanjutnya
Penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan referensi atau rujukan
pembanding dalam penelitian berikutnya dalam bidang yang sama sehingga

dihasilkan penelitian-penelitian sejenis dengan variabel-variabel yang berbeda.
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BAB. 2 TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Kinerja

Wartono (2017) mengemukakan bahwa kinerja karyawan adalah hasil kerja
yang dicapai seseorang atau kelompok orang sesuai dengan wewenang/tanggung
jawab masing-masing karyawan selama periode tertentu. Sumber daya manusia
yang berperan aktif dalam pelaksanaan tugas di dalam organisasi menjadi faktor
penting tercapainya tujuan organisasi. Oleh karena itu, kinerja individu menjadi
hal yang penting pula dalam kesuksesan kinerja organisasi. Kinerja dapat
digunakan sebagai penilaian atas pencapaian hasil kerja dan perilaku kerja dalam
menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam suatu
periode tertentu (Kasmir, 2016:182). Rivai (2005:309), the performance is a real
behavior displayed by every person as a work performance generated by
employees in accordance with its role within the organization, company or
institution where he/she works. Menurut definisi tersebut, kinerja adalah perilaku
nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh
seseorang sesuai dengan perannya dalam organisasi, perusahaan atau lembaga
tempat dia bekerja.

Cushway (1999:87) berpendapat bahwa kinerja merupakan suatu proses
manajemen yang dirancang untuk menghubungkan tujuan organisasi dengan
tujuan individu sedemikian rupa sehingga baik tujuan individu maupun tujuan
koorporasi dapat bertemu. Serupa dengan Daft (2000), “organizational
performance is the organization’s capability to accomplish its goals effectively
and efficiently using resources”. Berdasarkan definisi tersebut, kinerja organisasi
merupakan kemampuan organisasi untuk mencapai tujuan secara efektif dan
efisien menggunakan sumber daya yang ada. Manajemen harus memperhatikan
secara tepat keahlian atau ketrampilan setiap individu dan menggunakan serta
mengembangkan sesuai dengan potensi yang dimiliki agar setiap individu dalam
organisasi dapat memberikan kinerja yang optimal. Sehingga nantinya bisa

berdampak pada keseluruhan kinerja organisasi dan tercapainya tujuan organisasi.
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Berdasarkan pendapat beberapa ahli di atas maka dapat diambil kesimpulan
bahwa kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya
dalam suatu periode tertentu guna tercapai tujuan organisasi secara efektif dan

efisien.

2.1.1 Faktor-Faktor Kriteria Pengukuran Kinerja

Sebuah organisasi tentunya memiliki tujuan yang ingin dicapai, karyawan
diharapkan dapat memahami dan menyamakan visi dan misi guna terwujudnya
tujuan yang telah ditetapkan. Karyawan perlu mengetahui faktor-faktor kriteria
pengukuran Kinerja serta indikatornya sebagai bagian dari pemahaman pada hasil
akhir dari pekerjaan yang akan diselesaikannya. Menurut pendapat Schuler dan
Jackson (1996: 350-351) ada tiga jenis kriteria pengukuran kinerja antara lain
kinerja berdasarkan sifat, kinerja berdasarkan perilaku dan kinerja berdasarkan
hasil. Adapun penjelasan masing-masing kriteria dapat diuraikan sebagai berikut.

1. Kiriteria berdasarkan sifat (Trait-based criteria), artinya memusatkan diri
pada pengetahuan dan keahlian yang dimiliki oleh pribadi seorang
karyawan misalnya loyalitas, keandalan, kemampuan, berkomunikasi, dan
ketrampilan memimpin.

2. Kiriteria berdasarkan perilaku (Behavior-based criteria), mengukur dan
mengevaluasi pada kerjasama karyawan dalam melaksanakan pekerjaan
misalnya keramahan atau menyenangkan customer.

3. Kiriteria berdasarkan hasil (Outcome-based criteria), berfokus pada
evaluasi apa yang telah dicapai atau dihasilkan oleh karyawan misalnya

pekerjaan pengacara, jaksa, hakim, dan dosen.

2.1.2 Indikator-Indikator Penyusun Kinerja
Terdapat beberapa indikator-indikator penyusun kinerja. Indikator-indikator
ini sangat bervariasi. Mangkunegara (2009:75) mengemukakan bahwa kinerja

karyawan dapat diukur menggunakan indikator-indikator sebagai berikut.
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1. Kualitas
Menunjukkan kualitas kerja seorang karyawan dalam mengerjakan apa yang
seharusnya dikerjakan olehnya;

2. Kuantitas
Menunjukkan waktu yang digunakan oleh seorang karyawan bekerja dalam satu
hari dengan melihat kecepatan kerja masing-masing karyawan;

a. Pelaksanaan Tugas
Merupakan kesiapan seorang karyawan mampu melakukan
pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada kesalahan.;

b. Tanggung Jawab
Merupakan kesadaran akan kewajiban seorang karyawan untuk
melaksanakan pekerjaan yang diberikan oleh organisasi;

Teori lainnya dikemukakan oleh Bangun (2012:233-234) bahwa kinerja
karyawan dapat diukur dengan indikator-indikator sebagai berikut.

1. Kualitas Kerja meliputi  kemampuan karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaan sesuai kualitas yang dituntut oleh
instansi;

2. Kuantitas Kerja merupakan hasil yang dicapai oleh individu atau
kelompok dalam jumlah tertentu sesuai standar dari instansi;

3. Ketetapan Waktu, yaitu kesesuaian waktu yang dibutuhkan dalam
penyelesaian pekerjaan.

Indikator-indikator kinerja karyawan diatas memberikan pengertian jika
pekerjaan yang dilakukan oleh seorang karyawan untuk diselesaikan memiliki
standar dan ketentuan yang ditetapkan oleh organisasi. Karyawan haruslah
mampu melakukan pekerjaan yang diembannya secara optimal dan tepat waktu
sehingga segala rencana kegiatan yang telah disusun oleh organisasi dapat

direalisasikan.

2.2 Komitmen Organisasional
Komitmen organisasional (Organizational Commitment) merupakan

tingkatan seorang karyawan yakin dan menerima tujuan organisasi serta
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berkeinginan untuk tetap tinggal bersama dengan organisasi tersebut (Mathis dan
Jackson, 2006:122). Karyawan yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi
akan ikut serta dalam setiap aktivitas organisasi. Seperti definisi yang dijelaskan
oleh Daft (2003:11) bahwa komitmen organisasional sebagai sikap loyal dan
keterlibatan karyawan yang tinggi pada organisasi. Tinggi rendahnya komitmen
karyawan terhadap organisasi tempat mereka bekerja sangatlah menentukan
kinerja yang akan dicapai oleh organisasi (Kurniawan, 2013).

Steers (1985:53) mengemukakan jika terdapat tiga faktor dalam komitmen

organisasi, yaitu.

1. Aspek Identifikasi, perusahaan memasukkan kebutuhan dan keinginan dari
karyawan ke dalam tujuan perusahaan sehingga ada rasa saling
mendukung;

2. Aspek Keterlibatan, melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan
perusahaan sehingga karyawan merasa senang menjalankan aktifitas
perusahaan;

3. Aspek Loyalitas, Keinginan yang kuat dan kesediaan secara sukarela dari
karyawan untuk tetap mempertahankan dirinya di dalam perusahaan.

Berdasarkan pendapat beberapa ahli di atas maka dapat diambil kesimpulan

bahwa komitmen organisasional merupakan sikap dan tindakan seorang karyawan
yang yakin pada nilai-nilai dan tujuan organisasi sehingga berusaha keras untuk
ikut terlibat dalam aktivitas organisasi guna mencapai tujuan yang telah
ditetapkan. Selain itu, adanya peningkatan loyalitas karyawan pada organisasi
menyebabkan keinginan untuk tetap mempertahankan keberadaannya di dalam

organisasi tersebut.

2.2.1 Bentuk Komitmen Organisasional

Allen dan Meyer (1990) membagi komitmen organisasi dalam tiga komponen,
yaitu.

1) Komitmen Afektif (Affective Commitment), komitmen yang mengacu pada

keterikatan emosional karyawan dan keterlibatan dalam organisasi;
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2) Komitmen Kelanjutan (Continuance Commitmen), komitmen berdasarkan
pada gaji yang karyawan hubungkan dengan keluar atau tetap bertahan di
dalam organisasi;

3) Komitmen Normatif (Normative Commitment) adalah perasaan untuk tetap

berada dan bertahan dalam organisasi.

2.2.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasional
Steers dan Porter (1983:426-428) mengemukakan faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi komitmen karyawan pada organisasi, yaitu.
1. Karakteristik pribadi meliputi masa jabatan dalam organisasi, kebutuhan
berprestasi, dan pendidikan;
2. Karakteristik pekerjaan meliputi tantangan kerja, kesempatan untuk
berinteraksi, identitas tugas, dan umpan balik;
3. Karakteristik desain organisasi meliputi kualitas hubungan antara atasan
dan bawahannya;
4. Pengalaman kerja meliputi sikap kelompok terhadap organisasi,
keterandalan organisasi, perasaan dipentingkan dalam organisasi, dan

realisasi harapan individu dalam organisasi.

2.3 Budaya Organisasi

Budaya organisasi merupakan sesuatu dengan gaya dan kualitas unik dari
sebuah organisasi untuk dijalankan oleh seluruh orang di dalam organisasi
tersebut (Kilman et al., 1985). Abu-Jarad et al. (2010) menyebutkan jika sumber
budaya organisasi bisa berasal dari pendiri atau pemimpin organisasi terkait
dengan ritual atau simbol yang dipertahankan melalui proses sosialisasi dan
dipertahankan atau dilestarikan oleh sekelompok orang yang secara bersama-sama
membentuk organisasi.

Robbins (2003:305) mengemukakan bahwa budaya organisasi adalah suatu
sistem bersama yang dianut oleh anggota-anggota yang membedakan organisasi
dengan organisasi lainnya. Budaya organisasi merupakan norma-norma, nilai-nilai

asumsi, kepercayaan, filsafat, kebiasaan organisasi yang dikembangkan dalam
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waktu yang lama oleh pendiri, pemimpin, dan anggota organisasi dengan cara
disosialisasikan dan diajarkan kepada anggota baru dan diterapkan dalam aktifitas
organisasi sehingga mempengaruhi pola pikir, sikap, dan perilaku organisasi
dalam memproduksi produk, melayani konsumen, dan menacapai tujuan
(Wirawan, 2009:10).

2.3.1 Karakteristik Budaya Organisasi
Ada 7 (tujuh) karakteristik budaya organisasi yang dikemukakan oleh
Livia (2017), yaitu:

1. Inovasi dan pengambilan resiko
Para anggota organisasi di dorong untuk berlaku inovatif dan berani
mengambil resiko.

2. Perhatian pada detail
Anggota organisasi diminta untuk berperilaku cermat dan bersifat analitis.

3. Orientasi pada hasil
Pimpinan berfokus pada hasil sehingga diharapkan anggota organisasi
selalu memperhitungkan dengan teliti keputusan yang diambilnya .

4. Orientasi pada individu
Organisasi mengambil keputusan maupun kebijakan mempertimbangkan
efeknya terhadap orang-orang di dalam organisasi tersebut.

5. Orientasi pada tim
Pekerjaan yang ditugaskan pada anggota organisasi membutuhkan
kerjasama tim.

6. Keagresifan
Anggota organisasi diharapkan berlaku agresif dan kompetitif dalam
mencapai tujuan dan target yang telah ditentukan.

7. Kemantapan organisasi
Aktifitas organisasi menekankan pada dipertahankannya status quo

daripada pertumbuhan.
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2.3.2 Fungsi Budaya Organisasi
Robbins (2006:725) menyatakan fungsi-fungsi dari budaya organisasi
antara lain:
1. Budaya mempunyai peran menentukan batasan-batasan sehingga tercipta
perbedaan yang jelas antara satu organisasi dengan yang lainnya;
2. Budaya organisasi berfungsi menyampaikan identitas kepada anggota-
anggota organisasi;
3. Budaya organisasi mempermudah timbulnya komitmen demi kepentingan
bersama daripada kepentingan pribadi;
4. Budaya organisasi meningkatkan kemantapan sosial;
5. Budaya organisasi sebagai pembentuk nilai dan panduan dalam bentuk
tindakan serta sikap karyawan.

2.4 Kecerdasan Emosional

Istilah kecerdasan emosional pertama kali dikenalkan pada tahun 1990 oleh
seorang psikolog Peter Salovey dari Harvard University dan John Mayer dari
University of New Hampshire untuk menjelaskan kualitas emosional yang
tampaknya penting bagi keberhasilan individu. Patton (2001:3) menyebutkan jika
kecerdasan emosional merupakan kemampuan memanfaatkan emosi secara positif
demi tercapainya tujuan dan keberhasilan ditempat kerja dengan membangun
ikatan hubungan yang baik.

Kecerdasan emosional dibutuhkan untuk mengendalikan emosi yang dapat
muncul secara tiba-tiba. Emosi yang tidak dikendalikan dengan baik dapat
mempengaruhi tindakan dan perilaku seorang individu. Oleh karena itu,
dibutunhkan kemampuan seorang individu untuk memiliki dan membangun
kecerdasan emosional. Kecerdasan emosional yang baik memberi dampak positif
pada individu bersangkutan dalam membuat keputusan yang tegas dan tepat
walaupun saat itu kondisi emosi sedang buruk dan tertekan (Setyaningrum et al.,
2016). Goleman (2012:513-514) mencoba menjabarkan beberapa aspek dasar
kecerdasan emosional, yaitu.

1. Kesadaran diri, kemampuan mengetahui yang dirasakannya;
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Pengaturan diri, kemampuan mengatur emosinya sendiri sehingga
berdampak positif pada pelaksanaan tugas;

Motivasi, kemampuan menggunakan hasrat kerja  untuk
menggerakkan dan menuntun diri menuju sasaran;

Empati, kemampuan merasakan perasaan orang lain;

Keterampilan sosial, kemampuan untuk menanggapi emosi dengan

baik sehingga dapat berinteraksi dengan orang lain.

Berdasarkan uraian diatas maka bisa diambil kesimpulan jika kecerdasaan

emosional merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seorang individu untuk

mengatasi emosi dirinya yang dapat berpengaruh pada tindakan dan perilaku yang

diambil. Dalam kegiatan suatu organisasi adanya kecerdasan emosional yang

dimiliki oleh setiap anggota organisasi dapat membantu kelancaran proses

berjalannya organisasi guna mencapai tujuannya.

2.5

Beberapa penelitian

Penelitian Terdahulu

terdahulu yang memiliki

penelitian yang akan dilakukan, dijabarkan pada tabel dibawabh ini:
Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

No PRUElINEE Variabel Alat Analisis Hasil Penelitian
Tahun
1. Rachmelya dan  Independen: Analisis Jalur 1. Kecerdasan emosional dan
Suryani Kecerdasan (Path Analysis) kepuasan kerja berpengaruh
(2017) Emosional, Stres positif dan signifikan terhadap
Kerja. komitmen organisasional
Dependen: 2. Stres kerja berpengaruh negatif
Kepuasan  Kerja dan signifikan terhadap
dan Komitmen kepuasan kerja dan komitmen
Organisasional organisasional
3. Kecerdasan emosional dan
stress  kerja  berpengaruh
langsung terhadap komitmen
organisasional melalui
kepuasan kerja
2. Usmany et al. Independen: Analisis Jalur 1. Budaya organisasi berpengaruh
(2016) Budaya (Path Analysis) signifikan terhadap komitmen
Organisasi organisasional
Dependen: 2. Komitmen organisasional
Komitmen berpengaruh signifikan
organisasional dan terhadap kinerja karyawan
kinerja karyawan 3. Budaya organisasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja
karyawan
4. Budaya organisasi berpengaruh
positif terhadap kinerja

karyawan melalui komitmen
organisasional

keterkaitan dengan
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No Peneliti & Variabel Alat Analisis Hasil Penelitian
Tahun
3. Suryani Independen: SEM analysis 1. Budaya organisasi berpengaruh
(2016) Budaya signifikan terhadap kinerja
Organisasi karyawan
Dependen: 2. Komitmen organisasional tidak
Komitmen berpengaruh signifikan
organisasional dan terhadap kinerja karyawan
kinerja karyawan 3. Budaya organisasi berpengaruh
signifikan terhadap komitmen
organisasional
4. Budaya  organisasi tidak
berpengaruh terhadap Kinerja
karyawan melalui komitmen
organisasional
3 Hafiz Independen: Analisis Regresi Komitmen afektif, normatif, dan
(2017) Komitmen berkelanjutan berpengaruh positif
organisasional terhadap kinerja karyawan.
Dependen:
Kinerja karywan
4. Hartanto et al. Independen: Analisis Jalur 1. Kecerdasan emosional
(2017) Kecerdasan (Path Analysis) berpengaruh positif dan
emosional, signifikan terhadap kepuasan
kecerdasan kerja
spiritual, kepuasan 2. Kecerdasan spiritual berpengaruh
kerja positif dan signifikan terhadap
Dependen: kepuasan kerja
Kinerja pegawai 3. Kepuasan kerja  berpengaruh

positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai

4. Kecerdasan emosional
berpengaruh positif dan
signifikan  terhadap  kinerja
pegawai

5. Kecerdasan spiritual berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai

6. Kepuasan kerja dapat memediasi
pengaruh kecerdasan emosional
terhadap kinerja pegawai

7. Kepuasan kerja dapat memediasi
pengaruh kecerdasan spiritual
terhadap kinerja pegawai

Sumber:data primer diolah 2018
2.6 Kerangka Konseptual
Sumberdaya manusia yang berperan aktif dalam pelaksanaan tugas-tugas
yang diembannya menjadi faktor penting dalam pencapaian tujuan organisasi.
Manajemen selalu berupaya memperhatikan keahlian dan keterampilan setiap
individu dan mengembangkannya sesuai dengan potensi yang dimiliki.
Harapannya supaya kinerja setiap individu dapat meningkat yang pada akhirnya
akan berdampak pada keberhasilan pencapaian visi dan misi organisasi.
Beberapa faktor dapat mempengaruhi kinerja seorang individu, misalnya
budaya organisasi, kecerdasan emosional, dan komitmen individu terhadap
organisasi yang menaunginya. Budaya organisasi yang dilakukan suatu organisasi

memberi penguatan terhadap pencapaian tujuan organisasi dengan adanya


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

23

peningkatan kinerja. Oleh karena itu, organisasi perlu memperhatikan dengan baik
penciptaan budaya organisasi yang khas bagi organisasinya.

Budaya organisasi yang baik diharapkan dapat menciptakan kecerdasan emosional
yang baik pula. Seseorang yang memiliki kecerdasan emosional yang tinggi
mampu mengendalikan emosi dan memahami orang lain sehingga tercipta
kelompok orang yang harmonis. Penelitian yang dilakukan oleh Gunu dan
Oladepo (2014) menyebutkan dalam hasil output-nya jika kecerdasan emosional
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Dangote Flour Mills. Hal ini
didukung oleh penelitian serupa yang dilakukan oleh Hartanto (2017) dimana
hasil pengujian menunjukkan kecerdasan emosional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai di kecamatan gunungpati kota Semarang yang
berarti semakin tinggi kecerdasan emosional maka semakin tinggi Kinerja
pegawai.

Faktor lain yang juga penting dalam mempengaruhi Kinerja seorang
individu adalah komitmen organisasional. Karyawan yang memiliki komitmen
organisasi yang tinggi akan ikut serta dalam setiap aktivitas organisasi. Daft
(2003:11) mengemukakan bahwa komitmen organisasional sebagai sikap loyal
dan keterlibatan karyawan yang tinggi pada organisasi. Peningkatan loyalitas
seorang individu pada organisasi menyebabkan keinginannya untuk tetap
mempertahankan keberadaannya di dalam organisasi sehingga berusaha keras
menjalankan tugas-tugas yang diembannya guna mencapai tujuan organisasi.

Berdasarkan pada teori-teori diatas maka penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis pengaruh budaya organisasi dan kecerdasan emosional terhadap
kinerja karyawan Yayasan Yatim Mandiri dengan komitmen organisasional
sebagai variabel intervening. Variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian
ini antara lain variabel bebas (independent) yaitu budaya organisasi dan
kecerdasan emosional, variabel terikat (dependent) adalah kinerja, sedangkan
variabel intervening adalah komitmen organisasional. Variabel-variabel tersebut

dapat digambarkan dalam kerangka konseptual sebagai berikut.
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Budaya Organisasi

Komitmen Kinerja
Organisasional

Kecerdasan Emosional

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

2.7  Hipotesis
Berdasarkan pada rumusan masalah, tujuan penelitian, dan kerangka
konseptual yang telah dijabarkan sebelumnya maka hipotesis dalam penelitian ini
adalah.
a. Budaya Organisasi berpengaruh terhadap komitmen organisasional
Budaya organisasi merupakan kepribadian dan identitas suatu organisasi.
Budaya organisasi menjadi suatu sistem bersama yang khas dan dianut oleh
seluruh anggota organisasi guna membedakan organisasi tersebut dengan
organisasi lainnya sebagai pewujudan keyakinan dan nilai-nilai bersama. Budaya
organisasi yang tercipta dan terlaksana dengan baik memberikan timbal balik
berupa komitmen pada organisasi terkait. Hal ini didukung oleh penelitian
Tumbelaka et al. (2016) yang mengemukakan jika budaya organisasi berpengaruh
positif dan signifikan pada komitmen organisasional.
H;: Budaya Organisasi berpengaruh terhadap komitmen organisasional
karyawan Yayasan Yatim Mandiri di Jawa Timur.
b. Kecerdasan Emosional berpengaruh terhadap komitmen organisasional
Seseorang yang memiliki kecerdasan emosional yang tinggi mampu
mengendalikan emosi dan memahami orang lain sehingga tercipta kelompok
orang yang harmonis. Kecerdasaan emosional merupakan kemampuan yang

dimiliki oleh seorang individu untuk mengatasi emosi dirinya yang dapat
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berpengaruh pada tindakan dan perilaku yang diambil. Dalam kegiatan suatu
organisasi adanya kecerdasan emosional yang dimiliki oleh setiap anggota
organisasi dapat membantu kelancaran proses berjalannya organisasi guna
mencapai tujuannya. Rachmelya dan Suryani (2017) mengemukakan jika
kecerdasan emosional secara positif dan berpengaruh signifikan terhadap
komitmen organisasional.
H,: Kecerdasan Emosional berpengaruh terhadap komitmen organisasional
karyawan Yayasan Yatim Mandiri di Jawa Timur.
c. Budaya Organisasi berpengaruh terhadap kinerja
Budaya Organisasi dapat mempengaruhi Kinerja karyawan suatu organisasi.
Keterkaitan hubungan antara budaya organisasi dan kinerja adalah semakin baik
kualitas faktor-faktor yang terdapat dalam budaya organisasi maka semakin baik
kinerja. Hal ini sesuai dengan hasil penelitian Usmany et al. (2016) terhadap
Karyawan Pabrik Gondorukem dan Terpentin Sukun Perum Perhutani Kesatuan
Bisnis Mandiri Industri Gondorukem dan Terpentin I, Ponorogo yang
mengatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai. Suryani et al. (2016) pun dalam penelitian menyatakan jika Budaya
organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan divisi HRD di
PT. Kerta Rajasa Raya.
Hs: Budaya Organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan Yayasan
Yatim Mandiri di Jawa Timur.
d. Kecerdasan Emosional berpengaruh terhadap kinerja
Kecerdasan emosional atau sering disebut sebagai EQ (Emotional
IntelligenceQuotient) merupakan kemampuan menyadari emosi diri sendiri atau
emosi orang lain (Phillip Carter, 2010:1). Seseorang yang memiliki kecerdasan
emosional yang tinggi mampu mengendalikan emosi dan memahami orang lain
sehingga tercipta kelompok orang yang harmonis. Penelitian yang dilakukan oleh
Hartanto (2017) yang menyatakan jika kecerdasan emosional berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai di kecamatan gunungpati kota Semarang.
H4: Kecerdasan Emosional berpengaruh terhadap kinerja karyawan

Yayasan Yatim Mandiri di Jawa Timur.
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e. Komitmen organisasional berpengaruh terhadap kinerja

Komitmen organisasional (Organizational Commitment) merupakan
tingkatan seorang karyawan yakin dan menerima tujuan organisasi serta
berkeinginan untuk tetap tinggal bersama dengan organisasi tersebut (Mathis dan
Jackson, 2006:122). Seperti definisi yang dijelaskan oleh Daft (2003:11) bahwa
komitmen organisasional sebagai sikap loyal dan keterlibatan karyawan yang
tinggi pada organisasi. Komitmen organisasional yang dimiliki seseorang dapat
membantu organisasi dalam mencapai tujuan-tujuannya dengan memberikan
keterlibatan yang tinggi dalam bekerja, kesediaan dan kemauan untuk menjadi
bagian dari organisasi, serta keinginan untuk tetap bertahan di dalam organisasi
dengan memberikan produktivitas yang tinggi dalam melaksanakan tugas-
tugasnya. Disamping itu, meningkatnya komitmen seseorang dipercaya dapat
meningkatkan pula kinerjanya.

Penelitian yang dilakukan oleh Hafiz (2017) mendukung pernyataan di atas
bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Hal ini menyiratkan jika semakin baik komitmen seseorang terhadap organisasi
maka akan meningkatkan kinerjanya.

Hs: Komitmen organisasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan

Yayasan Yatim Mandiri di Jawa Timur.
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BAB 3. METODE PENELITIAN

3.1 Rancangan Penelitian

Rancangan penelitian merupakan prosedur perencanaan dan pelaksanaan
penelitian yang meliputi prosedur pengumpulan data dan pengolahan data yang
telah ditentukan. Penelitian ini bersifat kuantitatif. Metode yang digunakan adalah
riset deskriptif eksplanatori. Riset deskriptif merupakan penelitian yang
menjelaskan atau memberi paparan pada variabel yang diteliti dan ketergantungan
variabel pada sub variabelnya (Umar, 2009:22). Sedangkan kuesioner digunakan
sebagai instrumen pengumpulan data. Adapun lokasi yang dijadikan sebagai objek
Penelitian adalah karyawan zisco yang bekerja di empat cabang Yayasan Yatim
Mandiri Jawa Timur vyaitu cabang Jember, cabang Lumajang, cabang
Probolinggo, dan cabang Pasuruan.

Penelitian ini menggunakan pendekatan causal research desain,yaitu suatu
penelitian yang bertujuan menjelaskan hubungan kausal antar variabel melalui
pengujian hipotesis. Menurut Sugiyono (2013. 37), tujuan utama causal research
adalah untuk membuktikan hubungan sebab akibat antar variabel dan
membandingkan pengaruh beberapa variabel terhadap suatu variabel tertentu
sehingga dapat diketahui variabel yang dominan pengaruhnya terhadap suatu
variabel.

Pengambilan data penelitian ini menggunakan teknik survei yang dilakukan
dengan kuesioner. Data diperoleh dari jawaban responden penelitian yang

bersedia mengisi kuesioner.

3.2 Populasi dan Sampel
3.2.1 Populasi

Populasi adalah keseluruhan subyek penelitian Arikunto (2006:130).
Menurut Ferdinand (2011:215) populasi merupakan gabungan dari keseluruhan
elemen yang berbentuk peristiwa, hal, atau orang dengan karakteristik serupa
yang menjadi pusat perhatian seorang peneliti karena dipandang sebagai sebuah

semesta penelitian. Mengacu dari pendapat diatas maka dalam penelitian ini yang
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menjadi Populasi adalah keseluruhan karyawan zisco pada empat cabang Yayasan
Yatim Mandiri di Jawa Timur yang berjumlah 39 karyawan.

Tabel 3.1 Populasi Penelitian

No. Kota Jumlah
1. Jember 9

2.  Lumajang 9

3. Probolinggo 13

4.  Pasuruan 8
TOTAL 39

Sumber:data primer diolah 2018

3.2.2 Sampel

Sampel adalah sebagian atau wakil populasi yang diteliti (Arikunto, 2006:
131). Sugiyono (2013:122) menyebutkan jika sampel merupakan bagian dari
populasi yang digunakan untuk menentukan sifat karakteristik yang dikehendaki
dan dianggap dapat mewakili populasi yang ada dimana jumlahnya lebih sedikit
daripada jumlah populasinya. Sampel pada penelitian ini adalah seluruh karyawan
zisco pada empat cabang Yayasan Yatim Mandiri di Jawa Timur yaitu cabang
Jember, cabang Lumajang, cabang Probolinggo, dan cabang Pasuruan.

Penentuan ukuran sampel pada penelitian ini  menggunakan teknik
pengambilan sampel jenuh atau sensus karena jumlah populasi yang kurang dari
100. Arikunto (2002:118) menyebutkan jika jumlah populasi yang ada kurang
dari 100 orang maka jumlah sampel akan diambil secara keseluruhan.
Berdasarkan data yang ada pada tabel 3.1 jumlah populasi penelitian ini kuraang
dari 100 orang responden maka sampel yang diambil adalah 100% jumlah
populasi yang ada pada empat cabang Yayasan Yatim Mandiri di Jawa Timur

sebanyak 39 orang responden.
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Jenis dan Sumber data

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah.
Data primer yaitu data yang dikumpulkan sendiri oleh peneliti langsung
dari responden (Supriyanto, 2009:133). Data yang dimaksud adalah data
yang diperoleh dari responden melalui penyebaran kuesioner selama
penelitian berlangsung.

Data Sekunder yaitu data yang mengacu pada informasi yang
dikumpulkan dari sumber yang telah ada, seperti artikel, internet, jurnal,
dan dokumetasi perusahaan (Sekaran, 2000:60). Data sekunder dalam
penelitian ini adalah data/dokumentasi yang diperoleh dari Yayasan yatim
Mandiri, informasi dari internet misalnya profil Yayasan yatim Mandiri,

dan jurnal-jurnal terkait penelitian ini.

Teknik Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini antara lain.

Kuesioner, yaitu teknik pengumpulan data dengan cara tertulis berupa
pertanyaan maupun pernyataan yang nantinya diisi oleh responden
Sugiyono (2009:135). Isian tersebut digunakan untuk mendapat informasi
dari responden.

Wawancara, merupakan proses pengumpulan data dengan bertanya

langsung kepada responden atau karyawan Yayasan Yatim Mandiri.

Pengukuran Variabel
Skala pengukuran dalam penelitian ini adalah skala likert yang digunakan

untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang

tentang fenomena sosial yang selanjutnya disebut variabel penelitian (Sugiyono,

2009:132). Setiap pilihan jawaban responden diberi skor nilai atau bobot yang

disusun secara bertingkat mulai dari skor angka 1 (satu) sampai dengan angka 5

(lima) dengan kriteria sebagai berikut.
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Tabel 3.2 Bobot Nilai Setiap Pertanyaan

No. Alternatif Jawaban Bobot Nilai
1.  Sangat Setuju (SS) 5
2. Setuju (S) 4
3. Kurang Setuju (KS) 3
4.  Tidak setuju (TS) 2
5.  Sangat Tidak Setuju 1

Sumber:data sekunder, 2018
Semakin tinggi skor yang diberikan seorang responden mengindikasikan
jika sikap responden terhadap objek yang diteliti oleh peneliti semakin positif
pula. Pemberian alternatif jawaban bertujuan agar responden dapat memberikan
penilaian atas setiap pertanyaan yang diberikan memang benar-benar sesuai

dengan gambaran kondisi responden saat penelitian berlangsung.

3.6 Variabel Penelitian

Sugiyono (2009:13-19) menyatakan bahwa variabel penelitian merupakan
segala sesuatu yang dapat ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga
diperoleh informasi dan diambil kesimpulan mengenai hal tersebut. Variabel-
variabel dalam penelitian ini dapat diklasifikasikan sebagai berikut.

1) Variabel bebas/variabel independen (variabel eksogen), merupakan
variabel yang dapat mempengaruhi variabel lainnya atau penyebab
timbulnya variabel terikat. Variabel independen dalam penelitian ini
adalah budaya organisasi (X;) dan kecerdasan emosional (X5);

2) Variabel intervening merupakan variabel yang dapat mempengaruhi
hubungan antara variabel independen dan variabel dependen menjadi
hubungan tidak langsung. Variabel intervening dalam penelitian ini

adalah komitmen organisasional (Z);
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3) Variabel terikat/variabel dependen (variabel Endogen) merupakan
variabel yang dipengaruhi karena adanya variabel bebas. Variabel

dependen dalam penelitian ini adalah kinerja (Y).

3.7 Identifikasi dan Definisi Operasional

Menurut Hasan (2002:151) menyebutkan bahwa jika definisi operasional
dibuat untuk menyamakan persepsi antara peneliti dengan pembaca. Adapun
definisi operasional dari masing-masing variabel penelitian ini dapat dijelaskan
sebagai berikut.

3.7.1 Budaya Organisasi (X3)

Budaya organisasional (Organizational Culture) merupakan suatu sistem
pemaknaan bersama yang dibentuk oleh organisasi sekaligus sebagai pembeda
dengan organisasi lainnya. Bisa dikatakan pula jika budaya organisasi sebagai
kepribadian dan identitas organisasi yang diciptakan oleh Yayasan Yatim Mandiri
untuk disampaikan dan dihayati oleh seluruh karyawan supaya nilai-nilai moral
yang terkandung didalamnya dapat terealisasi di kehidupan dan lingkungan kerja.
Budaya organisasi yang dimiliki oleh Yayasan Yatim Mandiri antara lain islami,
amanah, professional, dan memberikan pelayanan terbaik kepada seluruh donatur
dengan sikap yang sopan, ramah, serta tulus. Indikator yang digunakan dalam
variabel budaya organisasi adalah (Livia, 2017).

1. Inovasi dan pengambilan resiko, karyawan diberi dan didorong untuk
bersikap inovatif dan berani mengambil resiko;

2. Perhatian terhadap detail, karyawan diharapkan lebih cermat dan terperinci
pada setiap tugas yang diberikan oleh Yayasan Yatim mandiri;

3. Orientasi pada hasil, pimpinan lebih berfokus pada pencapaian hasil
dengan membuat target-target yang harus dicapai;

4. Orientasi pada orang, Yatim Mandiri memberikan pelatihan guna
meningkatkan kemampuan dan pengetahuan karyawan;

5. Orientasi pada tim, aktivitas pekerjaan disusun dan didesain untuk dapat

diselesaikan secara tim;
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6. Agresivitas, karyawan memiliki jiwa agresif dan bersaing dalam mencapai
target;
7. Stabilitas, Yatim Mandiri berusaha terus meningkatkan kekuatan

perusahaan dan menekan kelemahan yang muncul.

3.7.2 Kecerdasan Emosional (X5)

Seseorang yang memiliki kecerdasan emosional yang tinggi mampu
mengendalikan emosi dan memahami orang lain sehingga tercipta kelompok
orang yang harmonis. Kecerdasan emosional karyawan Yayasan Yatim Mandiri
menarik untuk diteliti lebih mendalam. Sebagai organisasi yang harus melayani
banyak orang dari berbagai daerah dengan berbagai karakter menjadi tantangan
tersendiri bagi karyawan yang harus berhubungan tatap muka langsung. Apalagi
dengan kondisi pelayanan zisco yang harus segera mendatangi donatur saat
dihubungi tanpa mengenal waktu bisa menyebabkan kontrol emosi yang tidak
menentu. Indikator yang digunakan dalam variabel budaya organisasi adalah
(Goleman D., 2012:513-514).

1. Kesadaran diri, seorang karyawan menyadari perasaannya sendiri dan
menggunakannya untuk mengukur kemampuan diri dalam pengambilan
keputusan yang dibuatnya;

2. Pengaturan diri, seorang karyawan dapat menekan emosi yang dimilikinya
dan menggantinya menjadi hal positif dalam melaksanakan tugas yang
diembannya;

3. Motivasi, hasrat yang dimiliki oleh karyawan dimanfaatkan untuk
mencapai target dengan bersikap inisiatif dan efektif dalam bertindak;

4. Empati, karyawan berusaha memahami perasaan orang lain sehingga dapat
selalu menjaga hubungan baik dengan berbagai macam orang;

5. Keterampilan sosial, berusaha menangani emosi yang muncul saat
berkaitan dengan orang lain dan cermat membaca kondisi lingkungan agar

dapat berinteraksi secara lancar.
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3.7.3 Komitmen Organisasional (Z)

Komitmen organisasional merupakan sikap dan tindakan karyawan
Yayasan Yatim Mandiri yang yakin pada nilai-nilai dan tujuan organisasi
sehingga berusaha keras untuk ikut terlibat dalam aktivitas kegiatan Yayasan
Yatim Mandiri guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Indikator yang
digunakan menurut Allen dan Meyer (1990) adalah.

1. Affective Commitment, terkait dengan emosional karyawan dan
keterlibatan karyawan zisco di Yayasan Yatim Mandiri;

2. Continuance Commitmen, didasarkan pada gaji yang diberikan Yayasan
Yatim Mandiri kepada zisco sehingga berpengaruh pada keinginan zisco
untuk tetap bertahan di dalam perusahaan atau resign;

3. Normative Commitment, perasaan karyawan zisco untuk tetap berada

dan bertahan di Yayasan Yatim Mandiri.

3.7.4 Kinerja(Y)

Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh karyawan Yayasan Yatim
Mandiri dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya dalam suatu periode tertentu guna tercapai tujuan secara
efektif dan efisien. Indikator yang dipergunakan dalam melakukan penilaian
kinerja karyawan menurut Bangun (2012:233-234) didasarkan atas deskripsi
perilaku yang spesifik, yaitu.

1. Kualitas Kerja, meliputi kemampuan karyawan zisco dalam
menyelesaikan pekerjaan sesuai kualitas yang dituntut oleh lembaga
Yayasan Yatim Mandiri;

2. Kuantitas Kerja, hasil yang dicapai oleh karyawan Yayasan Yatim Mandiri
secara individu atau kelompok dalam jumlah tertentu sesuai standar dari
lembaga;

3. Ketetapan Waktu, kesesuaian waktu yang dibutuhkan karyawan zisco

Yayasan Yatim Mandiri dalam penyelesaian pekerjaan yang diemban.
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3.8 UjiInstrumen
3.8.1 Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah/valid tidaknya kuesioner yang
digunakan dalam penelitian. Kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada
kuesioner mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner
tersebut (Sunyoto, 2009:72). Menurut Sugiyono (2006:137) menyatakan valid
berarti instrumen tersebut dapat mengukur apa saja yang seharusnya diukur.
Sedangkan suatu alat ukur yang valid pun harusnya mampu mengungkapkan data
dengan tepat dan memberikan gambaran yang cermat mengenai data tersebut.
Alat ukur dalam penelitian ini untuk uji validitas menggunakan product moment

pearson (Sugiyono, 2013:191).

A\ n@XxY) —nEXXY)*
JOXX2-EXH0EY - EV?)

Keterangan :
r = koefisien korelasi
n = jumlah responden
X = skor item
Y = skor total
Dasar penentuan valid tidaknya suatu instrumen adalah (Supriyanti dan
Maharani, 2013:48).
1) Bila nilai signifikansi (Sig.) lebih kecil dari 0,05 (5%) maka instrumen
tersebut dapat dikatakan valid.
2) Bila nilai signifikansi (Sig.) lebih besar dari 0,05 (5%) maka instrumen
tersebut dapat dikatakan tidak valid.

3.8.2 Uji Reliabilitas
Reliabilitas menunjukkan apabila suatu instrumen dapat dipercaya sebagai
alat pengumpul data sehingga menghasilkan data yang baik dan dapat dipercaya

pula. Menurut Arikunto (dalam Andayani, 2014) apabila suatu data memang
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sesuai dengan kenyataan yang ada maka berkali-kali diambil pun akan tetap sama.
Instrumen dikatakan reliabel apabila alat ukur tersebut memperoleh hasil-hasil
yang konsisten sehingga dengan demikian instrumen tersebut dapat dipakai
dengan baik pada waktu dan kondisi yang berbeda. Reliabilitas menunjukkan
seberapa besar pengukuran dapat memberikan hasil yang relatif tidak berbeda bila
dilakukan pengukuran kembali terhadap subjek yang sama. Dalam penelitian ini,
alat ukur pengujian keandalan menggunakan reliabilitas metode alpha (o). Metode
alpha yang digunakan merupakan metode Cronbach (Sugiyono, 2006:262)

dengan rumus sebagai berikut.

__k [ _ZS
”"(k—n{ B Sﬁ}

Keterangan : Kk = mean kuadrat antara subyek

¥Si? = mean kuadrat kesalahan
SZ = varians total
Instrumen dikatakan reliabel jika jawaban seseorang terhadap suatu
pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu kewaktu dan suatu variabel
dikatakan reliabel jika memberikan nilai cronbach’s Alpha diatas 0,70 dapat
diterima dan lebih dari 0,81 berarti baik atau reliabel (Sekaran, 2006:182).

3.9  Metode Analisis Data
3.9.1 Analisis Deskriptif

Jenis penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah explanatory
research. Explanatory research merupakan penelitian yang bertujuan untuk
menjelaskan pengaruh hubungan antar variabel melalui pengujian hipotesis yang
telah dirumuskan sebelumnya (Singarimbun dan Effendi. 2008:5).

3.9.2 Analisis Jalur (Path Analysis)

Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian adalah analisis jalur
(path analysis). Analisis jalur (path analysis) merupakan teknik untuk
menganalisis hubungan sebab-akibat yang terjadi pada model regresi berganda

apabila variabel bebas mempengaruhi variabel terikat tidak hanya secara langsung
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tetapi juga secara tidak langsung (Rutherford, 1993). Model analisis jalur
termasuk bagian dari analisis regresi yang dapat dimanfaatkan untuk menganalisis
pola hubungan antar variabel dengan tujuan mengetahui pengaruh langsung dan
pengaruh tidak langsung antara variabel bebas terhadap variabel terikat (Ridwan
dan Kuncoro, 2007:3). Manfaat path analysis adalah perluasan dari persamaan
regresi sederhana atau berganda yang diperlukan pada hubungan jalur variabel-
variabel yang melibatkan lebih dari satu persamaan. Data variabel-variabel pada
penelitian ini bersifat kuantitatif dan menggunakan skala ordinal, maka perlu
diubah terlebih dahulu menjadi skala interval dengan menggunakan Methods of
Succesive Interval (MSI).

Menurut Sarwono (2011) ada beberapa persyaratan mutlak yang harus
dipenuhi saat melakukan analisis jalur, yaitu.

1) Data metrik berskala interval,

2) Terdapat variabel independen exogenous dan dependen endogenous untuk
model regresi berganda serta variabel perantara untuk model mediasi,
model gabungan, regresi berganda, dan model kompleks;

3) Ukuran sampel yang memadai, sebaiknya diatas 100 dan idealnya 400-
1000;

4) Pola hubungan antar variabel hanyalah satu arah, tidak boleh ada
hubungan timbal balik (reciprocal);

5) Hubungan sebab-akibat didasarkan pada teori yang sudah ada dengan
asumsi bahwa memang terdapat hubungan sebab-akibat dalam variabel-
variabel yang akan diteliti.

Ada beberapa model yang dimiliki oleh path analysis, penelitian ini
menggunakan model mediasi atau perantara (intervening variable) dimana adanya
variabel Z sebagai variabel perantara akan mengubah pengaruh variabel bebas (X)
terhadap variabel terikat (Y). Pengaruh yang dimaksud adalah dapat menurunkan
atau meningkatkan. Analisis jalur (path analysis) yang dilakukan dalam penelitian
ini menggunakan bantuan software SPSS guna menganalisis hubungan kausal

antar variabel dan menguji hipotesis secara sistematis.
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Kaidah pengujian signifikan dalam pengujian SPSS (Ridwan dan

Kuncoro, 2007:117) adalah.

a. Jika nilai probabilitas 0,05 lebih kecil atau sama dengan nilai probabilitas Sig
atau [0,05 < Sig], maka Ho diterima dan Ha ditolak, yang artinya tidak
signifikan.

b. Jika nilai probabilitas 0,05 lebih besar atau sama dengan nilai probabilitas Sig
atau [0,05 >Sig], maka Ho ditolak dan Ha diterima, yang artinya signifikan.

Berikut ini adalah diagram jalur maupun koefisien jalur.

Budaya Organisasi(X;)

Komitmen
Organisasional
@ BZY

Kinerja (Y)

BX,Z

Kecerdasan

BXoY
Emosional (X,)

Gambar 3.1 Path Analysis

Keterangan.

BX;Z = koefisien jalur pengaruh langsung X; terhadap Z = DEx;
BX,Z = koefisien jalur pengaruh langsung X, terhadap Z = DEx,z
BX,Y = koefisien jalur pengaruh langsung X; terhadap Y = DEx;vy
BX,Y = koefisien jalur pengaruh langsung X, terhadap Y = DEx,y
BZY = koefisien jalur pengaruh langsung Z terhadap Y = DEzv

3.9.3 Uji Hipotesis

Uji hipotesis dilakukan dengan cara menguji siginifikansi yang bertujuan
untuk melihat tingkat signifikansi pengaruh dari variabel bebas (X) terhadap
variabel terikat (Y) secara parsial. Rumus yang digunakan dalam pengujian
hipotesis adalah sebagai berikut (Sugiyono, 2010:230).
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R n—2
1—r?
Keterangan.
t = test signifikansi dengan angka korelasi
r = koralasi
n = jumlah sampel

Untuk menentukan apakah Ho diterima atau ditolak, maka dibuat ketentuan-
ketentuan sebagai berikut.
1. Apabila signifikansi < 0,05, maka Hy ditolak, yang artinya bahwa variabel
bebas memiliki pengaruh terhadap variabel terikatnya.
2. Apabila signifikansi > 0,05, maka Hy diterima, yang artinya bahwa

variabel bebas tidak memiliki pengaruh terhadap variabel berikutnya.

3.9.4 Perhitungan Jalur
Perhitungan jalur menjelaskan tentang pengaruh Budaya Organisasi (X;) dan
Kecerdasan Emosional (X») terhadap Kinerja (YY) melalui variabel intervening yakni
Komitmen Organisasional (Z) baik secara langsung maupun tidak langsung. Apabila
dalam uji signifikansi diperoleh hasil masing-masing koefisien jalur terbukti
signifikansi maka proses perhitungannya adalah.
a. Pengujian Validitas Model
Pengujian validitas model dilakukan dengan cara menghitung koefisien
determinasi total (R%,) dengan menggunakan rumus:
ern =1- (Pe1)2 (Pez)z (Pei)z
b. Menghitung Pengaruh Langsung (Direct Effect atau DE)
1. Pengaruh variabel Budaya Organisasi (X;) terhadap Komitmen
Organisasional (Z)
DEzxi=X12Z
2. Pengaruh variabel Kecerdasan Emosional (X;) terhadap Komitmen

Organisasional (2)
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DEzo =X, 2 Z

Pengaruh variabel Budaya Organisasi (X;) terhadap Kinerja Karyawan
(Y)

DEyx1=X12Y

Pengaruh variabel Kecerdasan Emosional (X;) terhadap Kinerja Karyawan
(Y)

DEyx;=X22Y

Pengaruh variabel Komitmen Organisasional (Z) terhadap Kinerja
Karyawan ()

DEyz=Z->Y

Menghitung Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect atau IE)

1.

Pengaruh variabel budaya organisasi (X1) terhadap kinerja karyawan (Y)
melalui komitmen organisasional (Z)

IEvxi=X12Z2>Y

Pengaruh variabel kecerdasan emosional (X;) terhadap kinerja karyawan
(YY) melalui komitmen organisasional (Z)

[Evxe=Xo2>Z2>Y

Menghitung Pengaruh Total (Total Effect atau TE)

SA0'6

a.

Total Effect = Direct Effect + Indirect Effect

Uji Asumsi Klasik

Uji Asumsi Klasik dilakukan agar pada model regresi tidak terjadi

penyimpangan. Tahapan pengujian asumsi klasik meliputi.

Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui sebaran data dalam penelitian

berdistribusi normal ataukah tidak. Pada penelitian ini menggunakan uji statistik
Kolmogorov-Smirnov Test dengan melihat nilai Sig. (Kasmadi dan Sunariah,

2013:46). Kriteria pengujiannya adalah:

1) Jika nilai Sig. > a maka dapat dikatakan bahwa data yang tersedia

berdistribusi normal.
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2) Jika nilai Sig. < a maka dapat dikatakan bahwa data yang tersedia
tidak berdistribusi normal.
Derajat keyakinan (o) yang ditetapkan sebesar 5%.
b. Uji Multikolinieritas
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji model regresi yang ada pada
penelitian ditemukan ada tidakya korelasi antar variabel bebas/variabel
independen. Jika antar variabel bebas/independen terjadi korelasi maka artinya
terjadi gejala multikolinieritas. Model yang baik jika tidak terjadi korelasi antar
variabelnya. Metode yang bisa digunakan untuk menguji ada tidaknya
multikolinieritas adalah melihat nilai Tolerance atau Variance Inflation Factor
(VIF) dengan ketentuan nilai folerance < 0,10 atau nilai VIF>10, menunjukkan
adanya multikolinieritas. Menurut Latan (2013:61), batas nilai VIF adalah 10
sehingga jika didapati nilai VIF lebih dari 10 maka dapat disimpulkan terjadi
multikolinieritas.
c. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regrresi terjadi
ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lainnya
(Ghozali, 2005:105). Pengujian ada tidaknya heteroskedastisitas pada suatu
model, dapat dilakukan dengan cara membandingkan nilai signifikansi dengan o
(0,05). Data penelitian dapat dikatakan terjadi heteroskedastisitas apabila nilai

signifikansi lebih besar dari 0,05.
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BAB 5. KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan tentang pengaruh budaya

organisasi dan kecerdasan emosional terhadap Kkinerja karyawan melalui

komitmen organisasional, maka dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai
berikut.

a.

Budaya organisasi memiliki pengaruh terhadap komitmen organisasional.
Berdasarkan hasil pengujian tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa
hipotesis pertama yaitu budaya organisasional memiliki pengaruh terhadap
kinerja karyawan dapat diterima. Hasil ini mengindikasikan bahwa responden
penelitian ini merasa budaya organisasi berperan penting dalam menciptakan
komitmen. Hasil analisis juga menunjukkan bahwa sebagian besar responden
memiliki persepsi bahwa budaya organisasi dari Yayasan Yatim Mandiri
memberi pengalaman dan ilmu baru bagi karyawan. Mereka dapat bekerja
dengan nyaman dan tenang di dalam lingkungan lembaga.

Kecerdasan emosional memiliki pengaruh terhadap komitmen organisasional.
Hasil ini menunjukkan bahwa hipotesis kedua pada penelitian ini yang
menyatakan bahwa kecerdasan emosional memiliki pengaruh terhadap
komitmen organisasional dapat diterima. Hasil analisis juga menunjukkan
bahwa sebagian besar responden memilih setuju dan sangat setuju terhadap
item pernyataan mengenai kecerdasan emosional. Artinya bahwa karyawan
Yatim Mandiri merasa memiliki kecerdasan secara emosional dalam
melaksanakan pekerjaannya sehingga bisa mendorong semangat kerja dan
menciptakan komitmen pada lembaga.

Budaya organisasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil ini
menunjukkan bahwa hipotesis ketiga pada penelitian ini yang menyatakan
bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan
diterima. Artinya bahwa budaya organisasi dapat mempengaruhi sikap dan
perilaku karyawan Yatim Mandiri agar bertindak sesuai dengan nilai-nilai

yang ditanamkan oleh lembaga sehingga tercipta kinerja yang baik.
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Kecerdasan emosional memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil
ini menunjukkan bahwa hipotesis keempat pada penelitian ini yang
menyatakan bahwa kecerdasan emosional memiliki pengaruh terhadap kinerja
karyawan dapat diterima. Kecerdasan emosional yang dimiliki zisco di Yatim
Mandiri membantu mereka memberikan pelayanan terbaik dan prima pada
donatur sehingga menghasilkan kinerja terbaiknya pula bagi lembaga.

Komitmen organisasional memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.
Hasil ini menunjukkan bahwa hipotesis kelima pada penelitian ini yang
menyatakan bahwa komitmen organisasional memiliki pengaruh terhadap
kinerja karyawan dapat diterima. Semakin tinggi komitmen organisasional
maka kinerja yang dihasilkan semakin menurun. Beberapa zisco di Yatim
Mandiri ada yang masih menempuh pendidikan sehingga waktunya terbagi
antara sekolah dan pekerjaan. Keinginan untuk mendapatkan pekerjaan lain
yang sesuai dengan pendidikan yang dimilikinya juga dapat menimbulkan
rasa kurang memiliki terhadap lembaga. Hal tersebut dapat menyebabkan
kurang agresif dan inisiatif dalam menyelesaikan pekerjaan sehingga
berdampak pada hasil kinerja yang kurang memuaskan dalam pencapaian

target.

Saran

Berdasarkan hasil studi, pembahasan, serta kesimpulan, maka dapat

disampaikan beberapa saran yang diharapkan dapat bermanfaat bagi kepentingan

perusahaan Lazada dan kepentingan penelitian selanjutnya.

a.

Lembaga Yatim Mandiri hendaknya meningkatkan pengawasan dan
memberikan bimbingan kepada karyawan demi terbentuknya budaya
organisasi yang baik sehingga pelayanan prima dapat diberikan pada para
mustahik.

Pada peneliti selanjutnya diharapkan dapat menambahkan variabel-variabel
lain yang dapat mempengaruhi komitmen dan kinerja, seperti variabel
kompensasi dan beban kerja. Kompensasi menjadi salah satu unsur penting

bagi seseorang untuk bekerja tetapi bagi karyawan lembaga amil zakat bisa
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menjadi unsur keihklasan dan pahala yang membuat karyawan memberikan
kinerja terbaiknya walaupun kompensasi yang didapatkan tidaklah sebesar
instansi lainnya. Beban kerja juga bisa menjadi variabel yang mempengaruhi
komitmen dan kinerja seorang karyawan dimana beban kerja yang tinggi
untuk memenuhi target lembaga bisa menyebabkan komitmen karyawan yang

menurun dan akhirnya kinerja pun tidak maksimal.
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Lampiran 1. Kuesioner

PENGANTAR KUESIONER

Perihal : Permohonan pengisian kuesioner
Lampiran : Satu berkas
Judul Penelitian . Pengaruh Budaya Organisasi dan Kecerdasan Emosional

Terhadap  Kinerja  Karyawan Dengan  Komitmen
Organisasional Sebagai Variabel Intervening (Studi Pada
Zisco Di Empat Cabang Yayasan Yatim Mandiri Jawa
Timur)

Kepada Yth.

Bpk/Ibu/Sdr

Di Tempat

Assalamuallaikum Wr. Wb.

Dalam rangka penulisan tugas akhir di Program Pasca Sarjana Magister
Manajemen Universitas Jember, maka saya mohon kesediaan Bpk./Ibu/Sdr. untuk
mengisi kuesioner yang telah disediakan. Kuesioner ini bukan merupakan tes
psikologi dari lembaga manapun sehingga Bpk./Ibu/Sdr. tidak perlu takut atau
ragu-ragu dalam memberikan jawaban sejujurnya. Ini berarti bahwa semua
jawaban yang diberikan oleh Bpk./Ibu/Sdr. adalah benar dan jawaban yang
diberikan haruslah sesuai dengan penilaian atau kondisi Bpk./Ibu/Sdr. selama ini.
Atas kesediaan Bpk./lbu/Sdr. melakukan pengisian kuesioner dan memberikan
jawaban merupakan bantuan yang tak ternilai harganya bagi penelitian ini. Atas
perhatian dan bantuan, saya sampaikan terima kasih.

Wassalamuallaikum Wr. Wb

Hormat Saya,

Rini Hardiyani
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KUESIONER PENELITIAN

IDENTITAS RESPONDEN

Nomor Responden

Umur P e, tahun
Jenis Kelamin : Laki-laki / Perempuan®)
Pendidikan Terakhir : SMA/ S1/S2)

Masa Kerja : tahun

*) Coret yang tidak perlu

PETUNJUK PENGISIAN

1 Jawablah setiap pertanyaan yang diajukan dengan memberi tanda (X)
pada salah satu kolom yang telah tersedia. Pilihlah satu jawaban yang
dianggap paling sesuai dengan pendapa Bpk./Ibu/Sdr.

2 Mohon dijawab dengan jujur dan apa adanya sesuai dengan penilaian
Bpk./lbu/Sdr dengan keterangan sebagai berikut :
STS :Sangat Tidak Setuju

TS : Tidak Setuju
KS : Kurang Setuju
S : Setuju

SS : Sangat Setuju
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STS TS KS S SS
Sangat Tidak Tidak Kurang Setu]j Sangat
etuju Setuju Setuju u Setuju
Jawaban
No. Pernyataan
STS | TS | KS S | SS

Inovasi dan Pengambilan Resiko

1. | Saya memiliki inisiatif untuk
melakukan pekerjaan

2. | Saya diberi kepercayaan sepenuhnya
dalam menyelesaikan tugas yang
diberikan

3. | Saya siap mengambil resiko dalam
melakukan tugas

4. | Saya kadang menemui masalah

dalam menyelesaikan pekerjaan

Perhatian Terhadap Detail

5. | Saya dituntut untuk menyelesaikan
pekerjaan secara akurat

6. |Saya dimotivasi untuk lebih
memperhatikan detail dalam
melakukan tugas

7. | Saya dituntut untuk melakukan
tugas secara tepat

Orientasi Hasil

8. | Saya senantiasa mengembangkan

diri guna menyelesaikan pekerjaan

secara optimal
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9. | Saya memikirkan cara
menyelesaikan tugas yang diberikan
dengan cepat dan maksimal

10. | Saya cenderung menekankan proses

usaha yang baik untuk mencapai

hasil yang diinginkan

Orientasi Individu

11. | Saya berusaha mengerjakan tugas
yang diberikan dengan serius dan
sungguh-sungguh

12. | Saya terdorong untuk menjadi
karyawan yang baik  dengan
menyelesaikan semua pekerjaan

13. | Saya aktif mengambil peluang baik
yang ada

Orientasi Terhadap Tim

14. | Saya berusaha menjalin kerjasama
dengan rekan kerja lain untuk
mendapatkan hasil terbaik

15. | Saya berusaha saling tolong
menolong antar sesama rekan kerja

16. | Saya memahami struktur organisasi
dengan baik

Agresivitas

17. | Saya senantiasa disiplin waktu agar
pekerjaan terselesaikan dengan baik

18. | Saya dituntut bekerja giat dalam
menyelesaikan tugas-tugas yang
diberikan

19. | Saya melakukan persaingan sehat
dengan karyawan lainnya
Stabilitas

20 | Saya merasa tenang dan ikhlas dalam

melakukan pekerjaan
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21. | Saya merasa nyaman dengan
lingkungan tempat saya bekerja
22. | Saya merasa dihargai sebagai

karyawan

KECERDASAN EMOSIONAL

STS TS KS S SS
Sangat Tidak Setuju | Tidak Setuju | Kurang Setuju | Setuju |Sangat Setuju
No. Pernyataan Jawaban
STS |TS KS | S SS

Kesadaran Diri

1. Saya dapat mengetahui
penyebab emosi saya
meningkat

2. | Saya memiliki kepercayaan
diri yang tinggi

3. | Saya mengetahui  kadar
kemampuan kerja yang saya
miliki

4. | Saya selalu berpikir optimis

Pengaturan Diri

5. | Saya mampu mengendalikan
emosi ketika merasa marah

6. | Saya terbuka pada informasi-
informasi terbaru

7. | Saya dapat beradaptasi
dengan baik di lingkungan kerja

8. | Saya dapat bertanggung
jawabatas tugas yang diberikan
pada saya

Motivasi Diri

9. | Sayatermasuk orang yang
pantang menyerah

10. | Saya selalu berusaha menjadi
lebih baik

11. | Saya menjaga loyalitas pada

tempat saya kerja
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Empati

12.

Saya dapat memahami
perasaan orang lain

13. | Saya suka membantu rekan
kerja
14. | Saya menjalin kerjasama yang

baik dengan karyawan lainnya

Ketrampilan Sosial

15. | Saya dapat berkomunikasi
dengan baik pada orang lain

16. | Saya memiliki kemampuan
mempengaruhi orang lain

17. | Saya memiliki jiwa
kepemimpinan

18. | Saya dapat bekerjasama

dengan orang lain

KOMITMEN
STS TS KS 3] SS
Sangat Tidak Setuju | Tidak Setuju | Kurang Setuju | Setuju |Sangat Setuju
No. Pernyataan Jawaban
SRS KS | S SS

Komitmen Afektif

1. | Saya merasa menjadi bagian dari
tempat saya bekerja

2. | Saya merasasenang menjalankan
karir di tempat saya mengabdi

3. | Saya merasa bangga menjadi bagian
dari tempat saya bekerja

4. | Tempat saya bekerja memiliki

makna/kesan pribadi bagi saya

Komitmen Kontinuan

5. | Saya akan merasa rugi jika harus
berhenti/resign

6. | Saya bekerja di Yayasan Yatim
Mandiri merupakan suatu kebutuhan

7. | Salah satu alasan saya tetap bekerja

di Yayasan Yatim Mandiri karena
saya akan kehilangan manfaat/
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makna yang diberikan organisasi
yang tidak saya dapatkan dari
tempat kerja lainnya

Sulit bagi saya untuk
meninggalkan tempat saya bekerja
untuk saat ini

Komitmen Normatif

9. | Saya merasa tidak etis
apabila pindah kerja
10. | Saya percaya jika kesetiaan pada
Yayasan Yatim Mandiri menjadi
hal yang penting untuk dijaga
11. | Loyalitas pada satu
organisasi bermakna penting
bagi saya
12. | Saya tidak akan berhenti Kkerja
walaupun ditawari pekerjaan yang
lebih baik ditempat lain
KINERJA
STS S KS S SS
Sangat Tidak Setuju | Tidak Setuju | Kurang Setuju | Setuju |Sangat Setuju
No. Pernyataan Jawaban
STS |TS KS | S | SS
Kualitas
1. | Saya selalu mengutamakan
kejujuran dalam setiap pekerjaan
yang ditugaskan
2. | Saya mampu bekerja dengan teliti
dan jujur
3. | Pengetahuan atau skill yang saya
miliki membantu dalam peningkatan
Kinerja
Kuantitas
4. | Saya mengerjakan tugas sesuali
target yang telah ditentukan
5. | Saya melakukan semua tugas yang
diberikan oleh pimpinan
6. | Saya dapat bekerjasama dengan
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rekan kerja lainnya

Ketetapan Waktu
7. | Saya pulang tepat waktu
8. | Saya masuk kerja sesuai waktu yang
ditetapkan
9. | Saya mengerjakan tugas sesuai

waktu yang ditetapkan
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Lampiran 2. Rekapitulasi Jawaban Responden

HASIL KUESIONER VARIABEL BUDAYA ORGANISASI (X1)

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

81

X1.1 | X1.1 | X1.1 | X1.1 | X1.1 | X1.1 | X1.1 | X1.1 | X1.1 X1.2 | X1.2
0 1 2 3 4 5 6 7 8 0 1

X1.
9

X1.
7

X1.
6

X1.
5

X1.
4

-

X1. | X1.
2

4
4

4
4

5
4

5
4

4
4

4
4

4
4

5
4

4
4

4
4

4
4

4
4

5
4

4
4

4
4

4
5

4
4

4
4

4
5

4
4

5
4

4

<

<

<

<

on

on

<

<

LN

n

<

LN

LN


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

82

Lampiran 2. Rekapitulasi Jawaban Responden

HASIL KUESIONER VARIABEL KECERDASAN EMOSIONAL (X2)
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Lampiran 2. Rekapitulasi Jawaban Responden

HASIL KUESIONER VARIABEL KOMITMEN ORGANISASI (2)
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Lampiran 2. Rekapitulasi Jawaban Responden

HASIL KUESIONER VARIABEL KINERJA KARYAWAN (Y)

[No. | v1 [ v2lv3]|vallvs|ve]v7]vs]vo]
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Lampiran 3. Hasil Pengolahan Data SPSS Uji Validitas

HASIL UJI VALIDITAS

No. Item Rabel RHitung Keterangan
1 X111 0,316 0,456 Valid
X112 0,316 0,620 Valid
X113 0,316 0,640 Valid
X114 0,316 0,371 Valid
X121 0,316 0,556 Valid
X122 0,316 0,452 Valid
X123 0,316 0,452 Valid
X131 0,316 0,587 Valid
X132 0,316 0,470 Valid
X133 0,316 0,352 Valid
X141 0,316 0,500 Valid
X142 0,316 0,494 Valid
X143 0,316 0,589 Valid
X151 0,316 0,545 Valid
X152 0,316 0,597 Valid
X153 0,316 0,647 Valid
X161 0,316 0,488 Valid
X162 0,316 0,438 Valid
X163 0,316 0,751 Valid
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No. Item Rabel RHitung Keterangan
X171 0,316 0,592 Valid
X172 0,316 0,700 Valid
X173 0,316 0,469 Valid

2 Xo11 0,316 0,640 Valid
Xa12 0,316 0,449 Valid
Xa13 0,316 0,778 Valid
X214 0,316 0,672 Valid
X221 0,316 0,751 Valid
X222 0,316 0,728 Valid
X223 0,316 0,680 Valid
X224 0,316 0,716 Valid
X231 0,316 0,607 Valid
X232 0,316 0,435 Valid
X233 0,316 0,559 Valid
Xaa1 0,316 0,725 Valid
Xo42 0,316 0,562 Valid
Xoa3 0,316 0,783 Valid
X251 0,316 0,778 Valid
X252 0,316 0,682 Valid
X253 0,316 0,672 Valid
X254 0,316 0,718 Valid
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No. Item Rabel RHitung Keterangan
3 Zi1 0,316 0,381 Valid
Zi, 0,316 0,653 Valid
Zi3 0,316 0,569 Valid
Zy, 0,316 0,609 Valid
Zy, 0,316 0,494 Valid
Zy3 0,316 0,624 Valid
Z3, 0,316 0,429 Valid
Z3, 0,316 0,512 Valid
Z33 0,316 0,391 Valid
4 Y11 0,316 0,459 Valid
Y12 0,316 0,644 Valid
Y13 0,316 0,530 Valid
Yi4 0,316 0,531 Valid
Yo 0,316 0,452 Valid
Y22 0,316 0,409 Valid
Yas 0,316 0,534 Valid
You 0,316 0,611 Valid
Y31 0,316 0,583 Valid
Y32 0,316 0,651 Valid
Y33 0,316 0,494 Valid
Y34 0,316 0,494 Valid

92


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

Lampiran 4. Hasil Pengolahan Data SPSS Uji Reliabilitas

Reliability Statistics

Alpha

Cronbach's

N of ltems

.963

61
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Lampiran 5. Hasil Pengolahan Data SPSS Analisis Jalur

94

1. Variabel Budaya Organisasi (X;) dan Kecerdasan Emosional (X;)Terhadap

Komitmen Organisasional (Z)

Coefficients®

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 577 .519 1.112 274
Budaya_Org 475 .146 .452 3.253 .002
Kec_Emosional .333 141 .327 2.356 .024

a. Dependent Variable: Komitmen

2. Variabel Budaya Organisasi (X;), Kecerdasan Emosional (X3),dan Komitmen
Organisasional (Z) Terhadap Kinerja Karyawan (YY)

Coefficients?

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1  (Constant) 1.949 .502 3.884 .000
Budaya_Org 535 .158 516 3.383 .002
Kec_Emosional .336 .145 .336 2.327 .026
Komitmen -.660 .159 -.670 -4.161 .000

a. Dependent Variable: Kinerja
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Lampiran 6. Hasil Pengolahan Data SPSS Uji Asumsi Klasik

1. Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 39
Normal Parameters® Mean .0000000}
Std. Deviation 46960407
Most Extreme Differences  Absolute .090
Positive .090
Negative -.076
Kolmogorov-Smirnov Z .562
Asymp. Sig. (2-tailed) .910
|a. Test distribution is Normal.|
2. Uji Multikolineritas
Coefficients®
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) 1.949 .502 3.884 .000
Budaya_Org .535 .158 .516| 3.383 .002 .773] 1.294
Kec_Emosional .336 .145 .336| 2.327 .026 .866( 1.155
Komitmen -.660 .159 -.670| -4.161 .000 .694] 1.441

a. Dependent Variable:

Kinerja

95


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

3. Uji Heteroskedastisitas

Coefficients?

Unstandardized

Coefficients

Standardized

Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1  (Constant) A75 .294 1.616 .115
Budaya_Org .102 117 .188 873 .388
Kec_Emosional -.086 .097 -.200 -.886 .382
Komitmen -.060 .084 -.143 -.723 474

a. Dependent Variable: RES2
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