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Oleh  

 
PUTRI RAMADHONA 

 
 
Penelitian ini bertujuan untuk melihat pengaruh langsung dari Emotional 
Intelligent dan Transformational Leadership terhadap kinerja dan kepuasan kerja 
karyawan, dan pengaruh langsung dari kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, 
serta melihat apakah kepuasan kerja memediasi pengaruh langsung Emotional 
Intelligent dan Transformational Leadership terhadap kinerja karyawan pada 
PT.Surya Tsabat Mandiri. Untuk mencapai tujuan tersebut, dilakukan penelitian 
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survey, teknik pengambilan 
sampel menggunakan probability sampling, dengan jumlah sampel yang diperoleh 
sebanyak 110 responden. Instrumen yang digunakan sebelumnya diuji terlebih 
dahulu menggunakan alat SPSS, pengujian hipotesis serta data hasil penelitian 
dianalisis menggunakan SEM pada software SmartPLS versi 3.2.9. Hasil 
penelitian menyimpulkan bahwa Emotional Intelligent berpengaruh langsung 
positif dan signifikan terhadap kepuasan dan kinerja karyawan, berbeda dengan 
Transformational Leadership yang hanya memiliki pengaruh langsung positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan namun negatif dan tidak signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Disisi lain kepuasan kerja berpengaruh langsung 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil lainnya menunjukkan 
bahwa adanya kepuasan kerja tidak signifikan dalam memediasi pengaruh 
Emotional Intelligent terhadap kinerja karyawan, namun signifikan dalam 
memediasi pengaruh Transformational Leadership terhadap kinerja karyawan. 
Hasil data yang telah diperoleh pada kuisioner indikator nilai terkecil adalah 
motivasi, keterampilan sosial, konsiderasi, sistem pembayaran, kuantitas 
pekerjaan, ketepatan waktu, dan kemampuan kerjasama. Hal ini perlu mendapat 
perhatian lebih dari manajemen PT.Surya Tsabat Mandiri dalam upaya 
meningkatkan kepuasan dan kinerja karyawan guna mencapai tujuan perusahaan. 
Penelitian selanjutnya disarankan menambah jumlah populasi dan sampel yang 
digunakan, serta melihat dari aspek variabel lainnya. 
Kata Kunci: Emotional Intelligence, Transformational leadership, Kepuasan 
Kerja, Kinerja Karyawan. 
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ABSTRACT 
 
 

THE EFFECT OF EMOTIONAL INTELLIGENT AND 
TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP ON EMPLOYEE PERFORMANCE 

MEDIATED BY EMPLOYEE SATISFACTION 
 
 

By 
 

PUTRI RAMADHONA 
 
 
This study aims to see the direct effect of emotional intelligent and transformational 
leadership on employee performance and job satisfaction, and the direct effect of 
job satisfaction on employee performance, and see whether job satisfaction 
mediates the direct effect of emotional intelligent and transformational leadership 
on employee performance at PT.Surya Tsabat Mandiri. To achieve these objectives, 
research was conducted using a quantitative approach with survey methods, 
sampling techniques using probability sampling, with a total sample of 110 
respondents. The instruments used were previously tested using the SPSS tool, 
hypothesis testing and research data were analyzed using SEM on SmartPLS 
software version 3.2.9. The results concluded that Emotional Intelligent had a 
positive and significant direct effect on employee satisfaction and performance, in 
contrast to Transformational Leadership which only had a positive and significant 
direct effect on employee job satisfaction but negative and insignificant on 
employee performance. On the other hand, job satisfaction has a positive and 
significant direct effect on employee performance. Other results show that job 
satisfaction is not significant in mediating the effect of emotional intelligent on 
employee performance, but is significant in mediating the effect of transformational 
leadership on employee performance. The results of the data that have been 
obtained on the questionnaire with the smallest value indicators are motivation, 
social skills, consideration, payment systems, quantity of work, timeliness, and 
cooperation skills. This needs to get more attention from the management of 
PT.Surya Tsabat Mandiri in an effort to increase employee satisfaction and 
performance in order to achieve company goals. Further research is recommended 
to increase the number of population and sample used, as well as look at the aspects 
of other variables. 
Keywords: Emotional Intelligence, Transformational leadership, Job Satisfaction, 
Employee Performance. 
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I. PENDAHULUAN 
 
 
 
 

1.1 Latar Belakang 
 
Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan pendorong utama dan memegang 

peranan penting pada suatu organisasi di dalamnya. Dengan mengembangkan 

sumber daya manusia maka organisasi dapat mencapai tujuan yang diharapkan 

sehingga dapat tetap bertahan dan bersaing, maka untuk mewujudkannya 

dibutuhkan SDM yang terampil dan handal di lingkup pekerjaannya guna 

mendorong kegiatan suatu perusahaan untuk mencapai tujuannya (Mathis & 

Jackson, 2006). SDM yang terampil dan handal tercermin dari kinerjanya, kinerja 

yang baik adalah kinerja yang optimal. Sehingga kinerja karyawan adalah hal yang 

patut diperhatikan oleh pemimpin perusahaan karena merupakan kunci untuk 

kelangsungan hidup organisasi (Burns, 1978), sebab menurunnya kinerja dari 

karyawan dapat mempengaruhi kinerja perusahaan secara keseluruhan (Park et al., 

2015; van Rooij & Merkebu, 2015). Kinerja dapat diartikan sebagai kesuksesan 

seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan, yang merupakan hasil kerja yang 

dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya 

untuk mencapai target kerja. Untuk menghasilkan kerja yang baik maka karyawan 

perlu memiliki kinerja yang tinggi, maka kinerja merupakan suatu hal yang tidak 

dapat dipisahkan dengan perusahaan (Akdere & Egan, 2020). 
 

PT. Surya Tsabat Mandiri sebagai perusahaan yang bergerak di industri makanan 

khususnya produksi dan distribusi roti yang produknya telah umum dikenal 

dikalangan masyarakat dengan nama Roti Surya ini, terus berusaha melakukan 

inovasi dan peningkatan kualitas dalam berbagai sisi agar mampu tetap bertahan 

dan bersaing. Terlebih di era teknologi dan industri 4.0 ini memaksa setiap 

organisasi harus mampu bekerja dengan lebih efisien, efektif, dan produktif. Dalam 
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menjaga kelangsungan bisnisnya, perusahaan tentu memiliki tujuan yang perlu 

dijalankan yang tercermin dalam visi misi perusahaan yang nantinya diarahkan 

untuk mencapai sasaran perusahaan yang telah ditetapkan. Adapun visi dari 

perusahaan ini yaitu “Menjadi perusahaan roti terbaik di Indonesia dan memberikan 

produk terbaik dengan kualitas, rasa serta pelayanan yang memuaskan bagi 

konsumen”. Untuk mencapai visi tersebut, perusahaan ini memiliki misi 

“Membantu meningkatkan kualitas gizi anak bangsa dengan memproduksi 

makanan dengan kualitas dan mutu tinggi, sehat serta hygienis dan terjamin 

kehalalannya”. Tentunya agar visi misi ini dapat terwujud, perusahaan perlu 

didukung dari berbagai sisi.  
 

Salah satu usaha yang dilakukan perusahaan yang telah berdiri sejak tahun 1990 ini 

dengan memberikan fokus lebih pada aspek sumber daya manusia yang dimilikinya 

khususnya dalam peningkatan kinerja karyawan. Namun berdasarkan data yang 

diperoleh dari hasil wawancara kepada perusahaan yang bersangkutan, terlihat 

masih rendahnya kerjasama antar rekan kerja, selain itu di tahun 2021 terdapat 3 

kali keluhan dari konsumen yang disampaikan secara langsung kepada bagian 

penjualan, diantaranya mengeluhkan mengenai roti yang terkadang cepat berjamur 

dari biasanya, dan pernah dijumpai rasa selai yang kecut. Berdasarkan kondisi ini 

dapat dilihat kemungkinan kesalahan terletak pada kinerja karyawannya khususnya 

bagian produksi yang kurang teliti dalam melaksanakan tugasnya. Serta tidak 

menutup kemungkinan kesalahan juga terletak pada bagian penjualan yang 

menunda mendistribusikan produknya, sementara produk diketahui hanya mampu 

bertahan dalam masa simpan selama kurang lebih 7 hari. Sementara kinerja SDM 

merupakan salah satu modal bagi perusahaan untuk mencapai tujuannya. Maka 

adapun fokus perusahaan saat ini dalam aspek sumber daya manusianya yaitu 

dengan meningkatkan kinerja karyawan. 

 

Upaya mendapatkan kinerja yang baik dari karyawan, perusahaan perlu 

memberikan dukungan dan pengalaman kerja yang baik untuk para karyawan agar 

memunculkan kepuasan kerja (Luthan, 2006) yang pada akhirnya berdampak pada 

kinerja karyawan (Robbins, 2006). Kepuasan kerja sendiri merupakan pernyataan 
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emosi yang positif dari hasil penilaian salah satu atau kumpulan pengalaman 

pekerjaan, dan juga menjelaskan bahwa kepuasan kerja mencerminkan 

kegembiraan atau sikap emosi positif yang berasal dari pengalaman kerja seseorang, 

hingga kegembiraan yang dirasakan oleh karyawan akan memberikan dampak 

positif bagi karyawan itu sendiri dan berdampak pada organisasi (Testa, 2001).  

 

Peningkatan kinerja karyawan secara perorangan akan mendorong kinerja sumber 

daya manusia secara keseluruhan, yang direkflesikan dalam kenaikan produktifitas, 

hasil dari kinerja karyawan diwujudkan dalam produktivitas kerja yang pada 

dasarnya mencakup sikap mental dan emosional dengan memandang hari depan 

penuh optimis berdasarkan keyakinan bahwa hari ini perlu lebih baik dari hari 

kemarin. Sikap mental dan emosional ini sebagai konsep dasar dari kapabilitas dan 

keterampilan kemampuan non kognitif yang membantu seseorang menjadi lebih 

efisien dalam mengatasi tuntutan dan tekanan lingkungan yang dikenal dengan 

emotional intelligent (EI) (Mulyasari, 2018).  

 

Definisi emotional intelligent telah dipelajari dari waktu ke waktu (Kaur & 

Hirudayaraj, 2021). Emotional intelligent sendiri didefinisikan sebagai 

keterampilan untuk mampu mengenali perasaan diri sendiri maupun perasaan orang 

lain, hingga mampu memotivasi diri sendiri dan mampu mengelola emosi termasuk 

ketika berhubungan dengan orang lain (Goleman, 1998; 2004), dapat dikatakan 

bahwa emotional intelligent yaitu ketika pikiran dan emosi yang rasional digunakan 

secara bersamaan (Kaur & Hirudayaraj, 2021), mencakup lima bidang keterampilan 

diantaranya keterampilan intra-pribadi, keterampilan antar-pribadi, kemampuan 

beradaptasi, manajemen stres dan suasana hati (Rexhepi & Berisha, 2017).  

 

Kondisi emosional karyawan di PT. Surya Tsabat Mandiri saat ini masih sering 

terjadi kesalahpahaman dan ketidak cocokan antar tim, kurang memahami perasaan 

satu dengan lainnya hingga tak jarang timbul ketegangan dan cenderung bekerja 

secara individual. Dari wawancara yang dilakukan, dalam satu tahun setidaknya 

terjadi dua kali konflik antar karyawan. Sementara dalam perusahaan atau 

organisasi yang baik dibutuhkan interaksi. Sebagian besar interaksi ini berkaitan 
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dengan pemenuhan tugas pekerjaan, seperti melayani pelanggan, menerima 

instruksi dan melaporkan kepada atasan atau kerjasama dan koordinasi dengan 

rekan kerja. Sehingga perusahaan dirasa perlu untuk memperhatikan dan 

meningkatkan emotional intelligent karyawannya agar mampu menunjang 

kepuasan dan kinerja karyawan itu sendiri. 

 

Karyawan dengan tingkat emotional intelligent yang tinggi mampu secara efektif 

menanggapi emosi dan menguasai interaksi dengan orang lain melalui cara yang 

baik, dengan adanya interaksi sosial dan ekspresi emosi positif ini akan 

menghasilkan kemungkinan sukses yang lebih besar di tempat kerja yang secara 

langsung terkait dengan kepuasan dan kinerja yang lebih baik dari karyawan itu 

sendiri. Sebab baik buruknya emosi karyawan akan tercermin pada kinerja yang 

diberikan dan akan berimbas pada citra dan pendapatan yang diperoleh perusahaan. 

Maka dengan adanya emotional intelligent yang baik dari karyawan penting 

diharapkan apabila karyawan bertemu dengan permasalahan, baik permasalahan 

terhadap sesama karyawan, atasan, klien atau terhadap pekerjaan, karyawan mampu 

menghadapi dan menyelesaikan masalah dengan pemikiran yang tenang tanpa 

terbawa emosi, mampu mengambil keputusan yang tepat dan tegas, mampu untuk 

bersikap sesuai dengan keadaan, situasi, etika sehingga tidak menimbulkan 

ketegangan atau masalah baru terhadap karyawan lain dan pada akhirnya tercipta 

hubungan yang harmonis serta kenyamanan hingga dapat meningkatkan kepuasan 

kerja (Goleman 1995; Schutte et al., 2002) yang akan berdampak pada pencapaian 

kinerja yang maksimal (Akdere & Egan, 2020). 

 

Upaya mendorong kepuasan dan kinerja karyawan, kepemimpinan telah disorot 

sebagai katalis kunci dalam merumuskan strategi menuju hasil organisasi utama 

(Akdere & Egan, 2020). Sebagai pemimpin selain memonitor dan memastikan 

apakah karyawannya sudah bekerja sesuai dengan standar kerja yang ada, 

keterlibatan pemimpin juga perlu secara langsung maupun tidak langsung dalam 

menangani permasalahan yang dialami karyawan, termasuk dari sikap 

memperlakukan bawahan, cara menangani masalah maupun kebijakan-kebijakan 

yang diberikan para pemimpin di perusahaan yang pada akhirnya akan berpengaruh 
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pada kepuasan dan kinerja yang diberikan karyawannya, dan hal inipun tidak lepas 

dari peran yang perlu dilakukan pemimpin di perusahaan PT. Surya Tsabat Mandiri 

mulai dari kepala bagian hingga Direksi perusahaan. 

 

Permasalahan karyawan yang saat ini dialami perusahaan mulai dari menjaga 

kualitas produk, karyawan yang masih sering datang terlambat, tidak masuk bekerja 

karena alasan sakit, interaksi yang kurang baik antar karyawan, termasuk 

permasalahan-permasalahan lainnya seperti yang sudah diuraikan sebelumnya 

diatas, maka dapat dilihat ada kemungkinan permasalahan juga terletak pada sisi 

kepemimpinan yang dirasa kurang dalam mengawasi, memberikan semangat, 

dorongan, inspirasi, dan memberikan perhatian khususnya dalam penyelesaian 

konflik yang terjadi antar karyawan untuk mampu menyelesaikan permasalahan 

yang ada. Sementara pemimpin yang efektif yaitu selain mampu membina, 

mengarahkan, menghargai kerja karyawannya juga perlu untuk mampu 

memberikan solusi permasalahan yang pada akhirnya secara langsung maupun 

tidak langsung akan berpengaruh pada kepuasan kerja dan menjadi model yang baik 

pada tiap individu karyawannya. Ketika kepuasan kerja telah dirasakan karyawan 

maka akan mampu meningkatkan produktivitas dan kinerja karyawan. Oleh sebab 

itu menjadi hal yang penting bahwa dibutuhkan pemimpin transformasional untuk 

mampu memperhatikan praktek kepemimpinan pada setiap unit organsiasi bisnis 

(Asbari et al., 2020; Sopa et al., 2020).  

 

Transformational leadership (TL) merupakan pendekatan kepemimpinan 

kontemporer yang khas yang menekankan pada kepentingan karyawan guna 

mendukung pencapaian mereka dalam mencapai tujuan bersama. TL berfokus pada 

kapasitas pemimpin untuk mengembangkan karyawan termasuk moral, motivasi, 

dan kinerja mereka melalui berbagai mekanisme. Idealnya, TL mampu mendorong 

karyawan untuk memperkaya pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan mereka 

guna meningkatkan pembelajaran individu dan bersama untuk memajukan kinerja 

organisasi (Akdere & Egan, 2020).  
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Transformational leadership menyajikan potensi yang signifikan dalam 

mendukung tujuan HRD untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan (Roberts-

Turner et al., 2014) hingga berdampak pada peningkatan kinerja menuju 

kesuksesan organisasi (Akdere & Egan, 2020). Walaupun demikian, pada penelitian 

sebelumnya ditemukan bahwa praktek kepemimpinan transformasional tidak 

memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (David et al., 2017; 

Eliyana et al., 2019; Elgelal & Noermijati, 2014; Siswatiningsih et al., 2019). 

Berbeda dengan beberapa penelitian lainnya yang menyebutkan bahwa 

Transformational leadership berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

(Asbari, 2019; Fayzhall et al., 2020; Nugroho et al., 2020; Waruwu et al., 2020; 

Yanthy et al., 2020).  

 

Penelitian sebelumnya menemukan bahwa Emotional intelligent berpengaruh 

terhadap proses pembelajaran yang berhubungan dengan karyawan (Opengart & 

Biere ma, 2015), organisasi (Kaur & Malar, 2021) serta sebagai sumber 

produktivitas (Prati et al., 2003). Emotional intelligent berpengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja karyawan (Koronious, 2019; Winandar, et al., 2021). Yusnaena & 

Perdana (2015) menyatakan bahwa adanya pengaruh secara positif dan signifikan 

emotional intelligent terhadap kinerja karyawan. Pratama & Suhaeni (2017) 

menyatakan emotional intelligent dan kinerja karyawan terdapat pengaruh positif 

dan signifikan. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Koman dan Wolff (2008) serta 

Berson (2006) menunjukkan bahwa masih kurangnya kompetensi emosional baik 

di tingkat tim maupun organisasi. Namun berbeda dengan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Yani & Istiqomah (2016) secara negatif dan signifikan emotional 

intelligent memberikan pengaruh pada kinerja karyawan, dan hasil lainnya 

didukung oleh Gong, et al (2020) menemukan hasil bahwa emotional intelligent 

tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  

 

Berdasarkan uraian diatas maka dirasa perlu untuk melakukan penelitian 

diperusahaan PT. Surya Tsabat Mandiri mengenai pengaruh emotional intelligent 

dan transformational leadership terhadap kinerja karyawan dengan dimediasai oleh 

kepuasan kerja karyawan. Penelitian ini diharapkan dapat membantu dalam 
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menjawab kegelisahan yang dialami perusahaan dan mengisi ruang kosong di 

antara research gap yang ada, serta diharapkan mampu mengelaborasi lebih dalam 

dan meluas tentang pengaruh keduanya terhadap kinerja karyawan dengan 

dimediasi oleh kepuasan kerja karyawan. 

 
 
 
1.2 Rumusan Masalah 
 
Rumusan masalah dalam penelitian ini dapat diuraikan sebagai berikut: 

1.2.1  Apakah emotional intelligent berpengaruh langsung terhadap kinerja 

karyawan? 

1.2.2 Apakah transformational leadership berpengaruh langsung terhadap kinerja 

karyawan? 

1.2.3 Apakah emotional intelligent berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan? 

1.2.4 Apakah transformational leadership berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan? 

1.2.3 Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

1.2.6 Apakah kepuasan kerja karyawan memediasi pengaruh langsung emotional 

intelligent terhadap kinerja karyawan? 

1.2.7 Apakah kepuasan kerja karyawan memediasi pengaruh langsung 

transformational leadership terhadap kinerja karyawan? 

 
 
 

1.3 Tujuan Penelitian 
 
Tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1.3.1  Mengetahui pengaruh langsung emotional intelligent terhadap kinerja 

karyawan. 

1.3.2 Mengetahui pengaruh langsung transformational leadership terhadap 

kinerja karyawan. 

1.3.3 Mengetahui pengaruh emotional intelligent terhadap kepuasan kerja 

karyawan. 
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1.3.4 Mengetahui pengaruh transformational leadership terhadap kepuasan kerja 

karyawan. 

1.3.5  Mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. 

1.3.6 Mengetahui apakah kepuasan kerja karyawan memediasi pengaruh 

langsung emotional intelligent terhadap kinerja karyawan. 

1.3.7 Mengetahui apakah kepuasan kerja karyawan memediasi pengaruh 

langsung transformational leadership terhadap kinerja karyawan. 

 
 
 

1.4 Manfaat Penelitian 
 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis  

Berdasarkan aspek teoritis, diharapkan penelitian ini dapat menambah pengetahuan 

dan menjadi referensi dalam bidang manajemen sumber daya manusia khususnya 

mengenai pengaruh emotional intelligent dan transformasional leadership terhadap 

kinerja karyawan di dalam organisasi yang dimediasi oleh motivasi kerja karyawan. 

2. Manfaat Praktis  
a. Bagi Penulis  

Sebagai upaya untuk mendapatkan pengalaman dalam menulis karya ilmiah, 

memperdalam pengetahuan terutama dalam bidang yang dikaji, menggunakan dan 

menyampaikan hasil penelitian ini kepada masyarakat dan mitra bisnis guna 

meningkatkan kinerja organisasi.   

b. Bagi Perusahaan  

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi sehubungan dengan variabel 

yang digunakan untuk dapat meningkatan kinerja karyawan di dalam perusahaan, 

dan menjadi bahan pertimbangan dalam penentuan kebijaksanaan perusahaan 

khususnya dalam upaya peningkatan kinerja karyawan. 

c. Bagi Akademisi  

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi pertimbangan dan referensi pada penelitian 

yang akan datang. 



 

 

 

 

II. TINJAUAN PUSTAKA HIPOTESIS DAN KERANGKA PEMIKIRAN 
 
 
 
 

2.1 Tinjauan Pustaka 
 
2.1.1 Emotional Intelligent  
 
Konsep Emotional intelligence (EI) pertama kali diperkenalkan oleh Salovey dan 

Mayer (1990), dan topic ini mulai dipromosikan oleh Daniel Goleman (1995) dalam 

sebuah buku berjudul Emotional Intelligence. Kemudian setelah adanya publikasi 

ini, beberapa penulis mengeksplorasi konsep dengan model teoritis yang berbeda, 

hingga pada akhirnya muncul dua pendekatan utama yaitu model campuran, yang 

menggabungkan kemampuan emosional dengan dimensi kepribadian seperti 

optimisme dan kemampuan memotivasi diri sendiri (Bar-On, 1997, 2006; Goleman, 

1998) dan model kemampuan, yang berfokus pada bagaimana individu memproses 

informasi emosional dan analisis kemampuan yang diperlukan untuk pemrosesan 

tersebut (Brackett & Salovey, 2006; Mayer & Salovey, 1997; Mayer, et al., 1999). 

Model Mayer dan Salovey (1997) berfokus pada konstruksi emosional, seperti 

kemampuan untuk memahami, mengumpulkan informasi dari, dan mengelola 

emosi sendiri dan orang lain. Dari model teoritis ini pada akhirnya mempengaruhi 

studi tentang hubungan antara EI dan konstruksi psikologis lainnya, seperti 

kesehatan mental dan kesejahteraan fisik (Donaldson & Bond, 2004), dan kepuasan 

hidup (Augusto, et al., 2004). 

 

Literatur saat ini telah mendefinisikan EI secara beragam. Seperti Mayer dan 

Salovey (1997) mendefinisikan EI sebagai kemampuan untuk memahami secara 

akurat, menilai, dan mengekspresikan emosi, kemampuan untuk mengakses 

maupun membangkitkan perasaan ketika perasaan itu memfasilitasi pemikiran, 

kemampuan untuk memahami emosi dan pengetahuan emosional, serta 
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kemampuan untuk mengatur emosi dalam mendorong pertumbuhan emosional dan 

intelektual. Emotional intelligent didefinisikan sebagai kemampuan untuk 

mengenali perasaan diri sendiri maupun perasaan orang lain, dengan adanya 

kesadaran ini berguna untuk memotivasi diri sendiri maupun untuk mengelola 

emosi dalam membangun hubungan dengan orang lain (Goleman, 1998). EI 

merupakan kemampuan menggunakan pikiran dan emosi yang rasional secara 

bersamaan, artinya bahwa seseorang perlu menggunakan pikiran untuk memahami 

mengapa emosi tertentu terjadi dan menterjemahkannya (Kaur & Hirudayaraj, 

2021). EI merupakan kemampuan untuk mampu memahami, dan mengelola emosi 

diri sendiri dan orang lain (Cherniss, 2020).  

 

Menurut (Budiono & Wibowo, 2014), EI	 yaitu mengendalikan hati dan dapat 

menghadapi stress serta memotivasi diri untuk lebih baik lagi. Karyawan yang 

memiIiki EI	mampu mengatur suasana hati dan menjaga agar beban stress tidak 

meIumpuhkan kemampuan berpikir, berempati dan berdoa. EI	berisi iImu mengenai 

keterampiIan seseorang untuk memahami emosi yang diaIami dirinya dan juga pada 

orang Iain sehingga dapat menggunakannya untuk memperoleh hasiI	 yang 

diinginkan dari diri sendiri maupun orang Iain. 

 

Pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini ialah indikator Goleman (2004) 

terdiri dari bagaimana seorang individu dapat mengetahui keadaan dalam diri (self 

awareness), kemampuan seorang individu untuk mengelola keadaan dalam diri 

(self regulation), suatu pencapaian dan tujuan yang membutuhkan dorongan dalam 

diri (self motivation), sadar akan kepentingan serta perasaan maupun kepribadian 

orang lain (empaty), kemampuan dalam menangani emosi orang lain (social skill). 

 

Menurut Luthans (2008), EI merupakan kemampuan seseorang untuk: sadar diri 

(mengenali emosi diri sendiri), mendeteksi emosi orang lain, mengelola emosi dan 

informasi dalam hubungannya dengan orang lain. Seseorang dengan mudah dapat 

mengetahui bahwa mereka sedang marah dan bagaimana mengekspresinya jika 

mereka mampu mengetahui emosi diri sendiri dan membaca emosi orang lain, maka 

akan lebih efektif dalam bekerja. EI adalah kemampuan untuk mengelola diri 
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sendiri dan hubungan dengan seseorang secara konstruktif, dengan memiliki empat 

komponen kunci yaitu kesadaran diri (self awareness), manajemen diri (self 

management), kesadaran sosial (social awareness), dan manajemen hubungan 

(relationship management). Dapat dikelompokan bahwa kesadaran diri dan 

manajemen diri merupakan kompetensi pribadi, sedangkan kesadaran sosial dan 

manajemen hubungan merupakan kompetensi sosial (Kinichi & Kreitner, 2008). 

 

EI adalah kemampuan merasakan, memahami, dan secara efektif menerapkan daya 

dan kepekaan emosi sebagai sumber energi, informasi, koneksi, dan pengaruh yang 

manusiawi, yang merupakan faktor penentu sukses dalam karier dan organisasi, 

termasuk dalam pembuatan keputusan, kepemimpinan, terobosan teknis dan 

strategis, komunikasi yang terbuka dan jujur, team work serta hubungan saling 

mempercayai, loyalitas konsumen, dan kreativitas dan inovasi (Cooper & Sawaf, 

2001). 

 

Penelitian lainnya yang menganalisa hubungan antara EI dan pembelajaran 

karyawan, menggunakan model EI campuran Goleman (Goleman et al., 2006). 

Model campuran menjelaskan EI sebagai konstruk diri (self-awereness dan self-

management) dan sosial (social-awreness dan relationship management). Self-

awereness berarti menyadari emosi dan perasaan seseorang, self-management 

mengacu pada pengendalian emosi secara efektif sehingga tidak mengganggu 

pemikiran rasional, social-awereness adalah menyadari emosi orang lain, dan 

social-awereness mengacu pada membangun hubungan yang berkualitas dengan 

orang lain (Kaur & Hirudayaraj, 2021). 

 

EI tidak hanya melibatkan persepsi yang akurat, namun juga pemahaman, dan 

pengaturan baik emosi sendiri dan juga orang lain serta mencakup integrasi 

perasaan dan pikiran aktif dan terarah (George, 2000). Orang yang cerdas secara 

emosional mampu memahami emosinya sendiri dengan baik, memahami emosi 

orang lain dengan baik, mengontrol ekspresi emosinya sendiri dengan baik, dan 

menyalurkan emosinya sendiri terhadap orang lain ke arah kegiatan yang produktif. 

Maka seseorang yang cerdas secara emosional dapat menggunakan kemampuannya 
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untuk berpikir dan memecahkan masalah baik kecil dan besar dalam kehidupannya 

(Mayer et al., 2008). 

Goleman (2015) mengadopsi lima indikator yang tercakup dalam EI dari model 

Salovey dan Meyer, yaitu:  

1) Kesadaran diri atau pengenalan diri pada dasarnya dimensi untuk 

mengetahui kondisi diri sendiri, kesukaan, sumber daya dan institusi, 

seperti: kesadaran emosi, penilaian diri secara teliti dan percaya diri.  

2) Pengaturan diri atau pengendalian diri memberi tekanan untuk mengelola 

kondisi, impuls, dan sumber daya diri sendiri, seperti: kendali diri, sifat 

dapat dipercaya, kewaspadaan, adaibilitas, dan inovasi.  

3) Motivasi, yaitu kecenderungan emosi yang mengantar atau memudahkan 

peralihan sasaran, seperti: dorongan prestasi, komitmen, inisiatif dan 

oimisme.  

4) Empati, merupakan kesadaran terhadap perasaan, kebutuhan, dan 

kepentingan orang lain, orientasi pelayanan, mengembangkan orang lain, 

seperti: memahami orang lain, orientasi pelayanan, mengembangkan orang 

lain, mengatasi keragaman dan kesadaran politis.  

 

Keterampilan sosial, yaitu kepandaian dalam menggugah tanggapan yang 

dikehendaki pada orang lain, seperti: pengaruh, komunikasi, kepemimpinan, 

katalisator perubahan, manajemen konflik, pengikat jaringan, kolaborasi dan 

kooperasi, serta kemampuan tim.  

 
 
 

2.1.2 Transformational Leadership 
 
Transformational leadership (TL) pertama kali diungkapkan oleh Burns (1978) dan 

dikembangkan lebih lanjut oleh Bass dan rekan-rekannya (Avolio & Bass, 2002), 

untuk memotivasi karyawan guna meningkatkan kinerja (Conger & Kanungo, 

1998; Lowe et al., 1996) dan mengidentifikasi tujuan serta minat organisasi. TL 

juga merupakan gaya kepemimpinan di mana para pemimpin mengejar hubungan 

jangka panjang yang dibangun antara pemimpin dan karyawan dengan 

meningkatkan interaksi dan meningkatkan orientasi strategis (Herold, et al., 2008). 
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Selama tiga dekade terakhir, TL telah muncul sebagai salah satu pendekatan 

kepemimpinan yang dominan untuk memahami efektivitas individu, kelompok, dan 

organisasi (Mayr, 2017). Sebagai bagian dari paradigma kepemimpinan baru, TL 

lebih memperhatikan unsur-unsur kepemimpinan yang karismatik dan afektif. TL 

termasuk menilai motif pengikut, memuaskan kebutuhan mereka, dan 

memperlakukan mereka sebagai manusia seutuhnya (Northouse, 2013). Fokus 

penelitian Faktor TL berhubungan positif dengan kesediaan pekerja sosial untuk 

terlibat dalam kegiatan yang diminta, kepuasan dengan pemimpin mereka, dan 

persepsi efektivitas pemimpin mereka (Gellis, 2001). Pemahaman tentang TL 

diperlukan untuk menjelaskan upaya luar biasa yang sering dilakukan oleh 

pengikut, karena pemimpin transformasional akan memotivasi pengikut untuk 

tampil di luar tingkat kinerja yang diharapkan sebagai konsekuensi dari pengaruh 

pemimpin. 

 

Fokus dari TL yaitu pada pemberdayaan, dukungan, dan pengembangan tim, 

mencakup empat fitur utama yaitu: pengaruh ideal (menjadi panutan yang sangat 

baik), motivasi inspirasional (mengkomunikasikan harapan dan tujuan), stimulasi 

intelektual (meningkatkan kecerdasan dan rasionalitas), dan pertimbangan 

individual (memberikan perhatian pribadi) (Bass & Avolio, 1990). TL menyadari 

perlunya perubahan dalam organisasi, menciptakan visi untuk perubahan, fokus 

pada pertukaran antara bawahan, berusaha untuk mendapatkan komitmen dari 

bawahan, dan mendukung perubahan sepanjang proses (Nam & Park, 2019), bentuk 

kepemimpinan yang dimaksudkan untuk memotivasi dan menginspirasi pengikut 

untuk mengejar tujuan tinggi melalui transformasi sikap, keyakinan, nilai, dan 

perilaku pengikut (To, et al., 2015).  

 

TL adalah kemampuan seseorang pemimpin dalam bekerja baik dengan atau dan 

melalui orang lain guna mentransformasikan secara optimal sumber daya organisasi 

dalam rangka mencapai tujuan sesuai dengan target capaian yang telah ditetapkan, 

dimana TL adalah suatu keadaan dimana para pengikut dari seorang pemimpin yang 

transformasional merasa adanya kepercayaan, kekaguman, kesetiaan, dan hormat 
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terhadap pemimpin tersebut, dan mereka termotivasi untuk melakukan lebih dari 

yang diharapkan (Yukl, 2013). Robbins & Judge (2008), mendefinisikan TL 

sebagai pemimpin yang menginspirasi, memiliki pengaruh para pengikutnya dan 

mengesampingkan kepentingan pribadi demi kepentingan organisasi. TL juga 

merupakan pendekatan kepemimpinan di mana para pemimpin mengejar hubungan 

jangka panjang yang dibangun antara pemimpin dan pengikut dengan 

meningkatkan interaksi dan meningkatkan orientasi strategis (Herold, et al., 2008), 

yang berorientasi pada perkembangan dan perubahan serta mempengaruhi perilaku 

bawahan dengan empat karakteristik: pengaruh ideal (pengaruh yang diidealkan 

menjadikan pemimpin sebagai panutan yang terpercaya di dalam kelompok), 

motivasi inspirasional (mencakup perilaku yang menanamkan makna, tantangan, 

dan optimisme ke dalam hubungan pengikut dengan pekerjaan), stimulasi 

intelektual (mendorong pengikut untuk meningkatkan jangkauan kreatif dan 

inovasi), dan pertimbangan individual (TL memperhatikan kebutuhan spesifik 

untuk pencapaian dan pertumbuhan pengikut individu) (Bass, 1998). Pendekatan 

ini telah terbukti memberikan pengaruh positif pada tingkat individu dan tim (Chi 

& Huang, 2014).  

 

TL tampaknya memenuhi tiga kebutuhan utama pengikut (Kovjanic et al., 2012) 

yaitu Kebutuhan kompetensi (yaitu, rasa penguasaan dan efektivitas), keterkaitan 

(yaitu, perasaan terhubung dan signifikan bagi orang lain), dan otonomi (yaitu, 

mengalami kemauan dan pilihan). Kebutuhan ini adalah aspek sentral dari teori 

penentuan nasib sendiri (Deci & Ryan, 2000), yang menggambarkan kepuasan 

kebutuhan ini sebagai penting untuk kinerja yang efektif. Di tempat kerja, 

pemimpin adalah salah satu faktor terpenting untuk kepuasan kebutuhan. Mereka 

mempengaruhi pengikut (persepsi) tujuan, tugas, dan penghargaan, dan, dalam hal 

itu, mereka membuat pekerjaan pengikut dengan cara yang lebih atau kurang 

bermanfaat untuk kepuasan kebutuhan (Gagne & Deci, 2005), dengan prinsip yaitu 

menghargai individu dan pemberdayaan serta menekankan pemahaman sistem 

berdasarkan keyakinan bahwa individu tidak dapat dianggap independen dari 

lingkungan (Bargal & Schmid, 1989). 
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TL berfokus pada pemberdayaan, dukungan, dan pengembangan pengikut. Ini 

mencakup empat fitur utama yaitu, pengaruh ideal (menjadi panutan yang sangat 

baik), motivasi inspirasional (mengkomunikasikan harapan dan tujuan), stimulasi 

intelektual (meningkatkan kecerdasan dan rasionalitas), dan pertimbangan 

individual (memberikan perhatian pribadi) (Bass & Avolio, 1990). Adanya TL 

diharapkan mampu berkontribusi untuk memfasilitasi para pengikut dalam melihat 

tujuan bersama guna merealisasikan tujuan organisasi (Ilies, et al., 2006).  TL 

menyadari perlunya perubahan dalam organisasi, menciptakan visi untuk 

perubahan, fokus pada pertukaran antara bawahan, berusaha untuk mendapatkan 

komitmen dari bawahan, dan mendukung perubahan sepanjang proses (Nam & 

Park, 2019). 

 

TL secara luas dianggap sebagai salah satu gaya kepemimpinan yang paling efektif 

dan dapat membantu para pemimpin organisasi mengoptimalkan peran 

kepemimpinan mereka (Judge & Piccolo, 2004). Para peneliti telah berusaha untuk 

menjelaskan keefektifannya, dan beberapa penelitian telah mengeksplorasi 

mekanisme mediasi yang mendasari efek TL pada kinerja karyawan. Burns (1978) 

mendefinisikan TL sebagai individu yang berusaha untuk memenuhi kebutuhan 

dengan mongoptimalkan potensi karyawan, dan Bass (1985) mencirikan TL 

sebagai pendekatan untuk mengatasi dan memenuhi kebutuhan psikologis 

karyawan guna memotivasi mereka untuk mampu memberikan kinerja terbaik guna 

mencapai tujuan organisasi. TL melibatkan pembentukan individu sebagai panutan 

dengan mendapatkan kepercayaan dan keyakinan dari para pengikut. 

 

Pentingnya TL adalah untuk menunjukkan tim bahwa organisasi dapat mencapai 

hal-hal hebat dan mendapatkan kepuasan dari pekerjaan mereka, sehingga seorang 

pemimpin transformasional berperan penting dalam membimbing dan memotivasi 

dalam mencapai tujuan. TL pada akhirnya mampu menciptakan budaya organisasi 

yang positif hingga memiliki harapan tinggi untuk pencapaian karyawan dan 

melibatkan kemitraan penting dengan fungsi terkait HRD yang menciptakan dan 

menopang sistem yang tidak terpisahkan untuk mempertahankan hasil utama 

organisasi. TL dicirikan oleh praktik yang menginspirasi pekerja dengan 
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membangun nilai, keyakinan, sikap, dan motivasi bawahan mereka (Lewis & 

Cunningham, 2016). Teori TL dibingkai sebagai proses termasuk pertimbangan 

individu, stimulasi intelektual, motivasi inspirasional, dan pengaruh yang 

diidealkan. Pendekatan semacam itu mengubah orang dan budaya organisasi di 

mana para pemimpin dan pengikut terikat erat (Northouse, 2018). TL dikatakan 

meningkatkan kesadaran akan kepentingan bersama di antara anggota organisasi 

dan membantu mereka mencapai tujuan bersama. TL telah diidentifikasi oleh 

Northouse (2018) sebagai pendekatan khusus untuk individu dan organisasi 

terkemuka dan, oleh karena itu, layak untuk pemeriksaan empiris khusus. TL dapat 

dibandingkan dengan manajemen umum dan pendekatan transaksional yang 

menekankan inti dari operasi bisnis dan fungsinya. Pendekatan tersebut 

mempromosikan kepentingan individu manajemen dan karyawan dan kepuasan 

kewajiban kontrak melalui penetapan tujuan dan pengendalian serta pelacakan hasil 

(Bass & Avolio, 1990).   

 

Praktik manajerial sebagian besar sifat transaksional dianggap sebagai birokrasi dan 

tidak efektif (Egan et al., 2017). Saat ini para peneliti dan praktisi membedakan 

antara kepemimpinan dan manajemen dalam berhubungan dengan karyawan 

terlebih mengenai pengembangan karyawan sembari meningkatkan misi organisasi 

(Northouse, 2018). Pada dasarnya praktik kepemimpinan terkait dengan daya 

tanggap, perubahan, dan transformasi, sementara manajerial dikaitkan dengan 

kesinambungan norma-norma organisasi (Hamlin et al., 2016).  

 

TL terjadi ketika pemimpin memperluas dan meningkatkan kepentingan karyawan 

mereka, sehingga mampu membangkitkan kesadaran dan penerimaan tujuan serta 

misi kelompok (Bass, 1990). Oleh karena itu, TL dianggap sebagai proses, yang 

mengubah individu anggota organisasi, termasuk pemimpin dan pengikutnya. Ini 

melibatkan pengaruh yang memainkan peran penting untuk menggerakkan 

pengikut untuk mencapai tujuan yang jauh lebih besar daripada yang biasanya 

diharapkan dengan memanfaatkan elemen inti seperti emosi, nilai, etika, standar, 

dan tujuan jangka panjang. Secara keseluruhan, teori TL menggunakan pendekatan 

yang mencakup, mengikat pengikut dan pemimpin dalam proses transformasi. 



 

 17 

Lebih lanjut, perilaku terkait TL lebih mungkin untuk mendorong pencapaian 

tujuan penguasaan karyawan (Hamstra, et.al, 2014). Tujuan penguasaan yang 

berhubungan dengan pekerjaan seperti itu biasanya terkait dengan pembelajaran, 

pengembangan, dan kinerja. Tersirat dalam orientasi penguasaan karyawan ini 

adalah pemanfaatan sumber daya dan struktur organisasi, termasuk fungsi HRD 

organisasi (pembelajaran, pengembangan, dan berorientasi kinerja). 

 

Perspektif tradisional transformational leadership di mana seorang pemimpin 

mengubah dan mengembangkan pengikutnya menjadi lebih efektif dan berorientasi 

untuk kepentingan bersama melalui pengaruh aktif yaitu ketika seorang pemimpin 

terlibat dalam perilaku transformasional dalam kelompok yang kurang kuat yang 

membutuhkan dan menginginkan arahan dan bimbingan eksternal, dan ketika 

sebuah kelompok yang sangat kuat dipimpin oleh seorang pemimpin yang terlibat 

dalam perilaku TL yang relatif sedikit (Bass, 1998; Burns, 1978). Lain halnya 

ketika TL digantikan oleh perasaan kelompok bahwa para anggotanya dapat, dan 

memang, memimpin diri mereka sendiri (Manz & Sims, 1980). Potensi kelompok 

dapat menggantikan TL dengan melayani fungsi generatif serupa seperti 

meningkatkan rasa otonomi dan motivasi intrinsik orang (Kirkman & Rosen, 1999). 

Daya tarik intrinsik ini dapat terjadi melalui kepercayaan pada kinerja yang lebih 

tinggi dari yang diharapkan yang dipupuk oleh pemimpin yang transformasional 

(Chi & Huang, 2014) atau melalui rasa kompetensi yang ditentukan sendiri oleh 

kelompok (Kirkman & Rosen, 1999). 

 

Seorang pemimpin yang mampu menerapkan pendekatan kepemimpinan yang tepat 

dan sesuai dengan kondisi lingkungan kerjanya, maka dapat memberikan pengaruh 

bagi karyawannya untuk melakukan pekerjaan sesuai dengan yang diharapkan dan 

dikehendaki perusahaan. Kepemimpinan yang tepat dapat mendorong kinerja yang 

lebih tinggi dan dapat mempengaruhi bawahannya agar percaya bahwa hasil yang 

berharga bisa dicapai dengan usaha yang serius (House, 1971). Menurut Mintzberg 

kepemimpinan yang tepat juga dapat menghasilkan kepuasan kerja, komitmen, dan 

motivasi kerja dalam diri karyawan (Luthans, 2006). 
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TL menurut Bass dan Avolio (1997) memiliki beberapa indikator diantaranya:  

1. Kharisma  

Indikator ini mengarah pada perilaku TL dimana para pengikutnya 

memberikan kontribuki terbaik melebihi dari apa yang diharapkan. Sebab 

pengikut menggagumi, menghormati dan percaya pada pemimpinnya. 

Pengikut mengidentifikasi bahwa pemimpinnya mampu menbawa mereka 

pada visi dan nilai-nilai yang dianutnya.  

2. Motivasi Inspiratif  

Pada indikator ini pimpinan menggunakan berbagai pendekatan untuk 

mengajak fokus pada tujuan yang angina dicapai dan mengekspresikannya 

dengan cara yang sederhana. Selain itu mampu membangkitkan semangat 

kerja sama tim, antusiasme dan optimisme diantara rekan kerja dan 

bawahannya. 

3. Stimulasi Intelektual  

Indikator ini merupakan upaya pemimpin untuk memberikan dukungan 

kepada pengikut agar mampu lebih kreatif dan inofatif dengan cara 

mendorong para pengikutnya agar mampu memunculkan ide baru dan 

memberikan pendapat.  

4. Individual Consideration 

Indikator ini melihat bagaimana seorang pemimpin mampu memberikan 

perhatian terhadap kebutuhan setiap individu agar mampu memberikan 

performa terbaik dan berkembang. 

 
 
 
2.1.3 Kinerja Karyawan 
 
Kinerja didefinisikan sebagai perilaku, tindakan atau serangkaian tindakan yang 

relevan untuk tujuan organisasi dan yang dapat diukur dalam hal tingkat kemahiran 

yang disajikan oleh seseorang (Campbell, 1999). Berdasarkan definisi ini dapat 

dilihat bahwa kinerja pekerjaan sebagai kinerja, perilaku, atau tindakan dalam 

pekerjaan atau tugas yang untuk sebagian besar ditentukan, diperlukan, dan 

ditugaskan oleh organisasi untuk memenuhi persyaratan dalam deskripsi pekerjaan 

karyawan (Janssen & Van Yperen, 2004). Definisi lainnya diungkapkan oleh 
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Bernardin dan Russell (2013) yang mendefinisikan kinerja sebagai catatan tentang 

hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan maupun kegiatan selama 

kurun waktu tertentu, Aguinis (2014) kinerja adalah tentang perilaku atau apa yang 

karyawan lakukan, bukan hanya apa yang karyawan hasilkan atau hasil kerja 

mereka, dan Dessler (2015) mendefinisikan kinerja adalah proses keberlanjutan 

dalam mengidentifikasi, mengukur, dan mengembangkan kinerja individu dan tim 

dalam menyelaraskan kinerja mereka sesuai dengan tujuan organisasi. Sementara 

Prestasi kerja sendiri mencakup tindakan, perilaku, dan hasil yang disumbangkan 

karyawan pada tujuan organisasi dengan menerapkan perilaku kerja yang 

diharapkan sesuai dengan aturan dan prosedur organisasi (Janssen & Van Yperen, 

2004). Maka penelitian ini mengacu pada kinerja yang dirasakan karyawan terkait 

dengan peran pekerjaan formal untuk mencapai tujuan organisasi. 

 

Amstrong dan Baron (2008) mengemukakan bahwa kinerja organisasi dipengaruhi 

oleh empat faktor, yaitu faktor personal (meliputi keterampilan individu, 

kompetensi, motivasi, bimbingan yang diberikan), faktor sistem perkerjaan dan 

fasilitas yang diberikan oleh organisasi, dan faktor situasional meliputi perubahan 

dan penekanan dari faktor internal dan eksternal. Menurut Amstrong (2005), kinerja 

berupa perilaku maupun hasil. Perilaku berasal dari pelaku dan mengubah kinerja 

dari abstraksi ke tindakan. Tidak hanya instrumen untuk hasil, perilaku juga 

merupakan hasil dari usaha mental dan fisik yang diterapkan dalam peoses 

mengerjakan tugas dan dapat dinilai. 

 

Upaya memudahkan penilaian kinerja karyawan maka Bernardin & Russell (2013) 

menyatakan perlu adanya standar pekerjaan yang dapat diukur dan dipahami secara 

jelas, diantaranya:  

1. Kuantitas pekerjaan 

Kuantitas pekerjaan menunjukkan jumlah pekerjaan yang dihasilkan 

individu atau kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar 

pekerjaan, yaitu Melakukan pekerjaan sesuai dengan target output yang 

harus dihasilkan perorang per satu jam kerja, dan melakukan pekerjaan 

sesuai dengan jumlah siklus aktifitas yang harus diselesaikan.  
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2. Kualitas pekerjaan 

Kuantitas pekerjaan setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi 

persyaratan tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas 

yang dituntut suatu pekerjaan tertentu. Diantaranya melakukan pekerjaan 

sesuai dengan operasi manual dan melakukan pekerjaan sesuai dengan 

inspeksi atau pemeriksaan manual.  

3. Ketepatan Waktu 

Karakeristik ketepatan waktu sertiap pekerjaan yang berbeda, bergantung 

jenis pekerjaan yang memerlukan proses penyelesaian yang berbeda. 

Diantaranya menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan deadline yang telah 

ditentukan. memanfaatkan waktu pengerjaan secara oimal untuk 

menghasilkan output yang diharapkan oleh perusahan.  

4. Efektivitas 

Efektivitas merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, 

uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan 

keuntungan dan mengurangi kerugian dari setiap unit dalam penggunaan 

sumber daya.  

5. Kemampuan Kerja Sama 

Beberapa jenis pekerjaan tertentu mungkin perlu diselesaikan oleh dua 

orang karyawan atau lebih hingga dibutuhkan kerjasama tim. Kinerja 

karyawan dapat dinilai dari kemampuannya bekerja sama dengan rekan 

sekerja lainnya. Diantaranya membantu atasan dengan memberikan saran 

untuk peningkatan produktivitas perusahaan, menghargai rekan kerja satu 

sama lain, bekerja sama dengan rekan kerja secara baik.  

 

Empat pedoman untuk menetapkan sasaran kinerja yang efektif, diantaranya:  

1. Menetapkan Sasaran Spesifik 

Karyawan yang menerima sasaran spesifik pada umumnya berkinerja lebih 

baik dibandingkan dengan karyawan yang tanpa sasaran spesifik.  

2. Menetapkan Sasaran yang dapat Diukur 

Penting untuk membuat sasaran dalam bentuk kuantitatif dan memasukkan 

jadwal (waktu) sasaran.  
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3. Menetapkan Sasaran yang Menantang namun tetap dapat Dilakukan 

Perlu sasaran yang menantang, namun tetap tampak realistis.  

4. Mendorong Partisipasi 

 

Sasaran yang ditetapkan secara partisipasif hasil yang diperoleh lebih tinggi 

dibandingkan sasaran yang diberikan, hingga pada akhirnya mampu menghasilkan 

kinerja yang lebih tinggi. Karena dalam menetapkan standar yang lebih tinggi 

cenderung lebih mudah ketika karyawan berpartisipasi, maka dapat menghasilkan 

kinerja yang lebih tinggi (Dessler, 2015). 

 
 
 
2.1.4 Kepuasan Kerja 
 
Beragam penelitian teori organisasi, konsep kepuasan kerja telah menunjukkan 

hasil di berbagai disiplin ilmu (Wild, et al., 2006). Istilah kepuasan kerja 

digambarkan sebagai keadaan emosional positif yang muncul berdasarkan 

pengalaman subjektif seseorang terhadap pekerjaannya dalam memenuhi 

harapannya (Cranny, et al., 1992). Istilah lainnya diungkapkan oleh Spector, et al. 

(2000) sebagai tingkat individu yang senang terhadap pekerjaannya. Pada intinya 

kepuasan kerja merupakan suatu konsep yang bersifat individu, dimana individu ini 

memiIiki tingkat kepuasan yang berbeda-beda terhadap apa yang dikerjakannya 

sesuai dengan keyakinan yang ada pada dirinya. Organisasi yang memiliki 

karyawan yang lebih puas cenderung lebih efektif dibandingkan organisasi yang 

memiliki karyawan yang kurang puas (Robbins, 2003). Maka dapat disimpulkan 

bahwa tingkat kepuasan kerja yang dirasakan individu akan semakin tinggi jika 

semakin banyaknya aspek-aspek daIam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan 

individu tersebut. Meningkatkan kepuasan kerja ini sendiri telah menjadi keharusan 

bagi tiap organisasi (Eldor, 2016). 

 

Menurut Rozanna et aI., (2019), kepuasan kerja merupakan apa yang dirasakan 

karyawan terhadap pekerjaannya. Perasaan ini merupakan sikap umum 

(generalized attitude) yang dirasakan seseorang terhadap pekejaannya didasarkan 

pada penilaiannya terhadap aspek perkerjaannya. Kepuasan kerja adaIah sikap 
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umum terhadap pekerjaan seseorang yang menunjukkan perbedaan antara jumIah 

penghargaan yang diterima pekerja dan jumIah yang mereka yakini seharusnya 

mereka terima. Kepuasan kerja karyawan adalah sejauh mana keinginan, harapan, 

dan kebutuhan individu dipenuhi oleh pekerjaannya dalam suatu organisasi 

(Szilagyi, 1977). Individu dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi memiIiki 

perasaan-perasaan positif terhadap pekerjaannya, sebaliknya individu yang tidak 

puas memiIiki perasaan-perasaan yang negatif tentang pekerjaannya tersebut. 

Individu yang merasa puas menganggap kepuasan sebagai suatu kebahagiaan 

karena dapat mencapai sasaran yang diharapkan. Hal ini tampak pada sikap positif 

karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi dilingkungan 

kerjanya.  

 

Kepuasan adalah cermin dari perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Robbins 

(2006) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai suatu sikap umum individu terhadap 

pekerjaannya, kondisi antara banyaknya imbalan yang diterima terhadap banyaknya 

yang mereka yakini seharusnya diterima. Menurut Testa (2001) kepuasan kerja 

merupakan pernyataan emosi yang positif dari hasil penilaian salah satu atau 

kumpulan pengalaman pekerjaan, dan juga menjelaskan bahwa kepuasan kerja 

mencerminkan kegembiraan atau sikap emosi positif yang berasal dari pengalaman 

kerja seseorang, hingga kegembiraan yang dirasakan oleh karyawan akan 

memberikan dampak positif bagi karyawan itu sendiri dan berdampak pada 

organisasi. Definisi kepuasan kerja lainnya yang dikembangkan oleh Luthans 

(2006) adalah suatu keadaan emosi positif seseorang yang dihasilkan dari penilaian 

suatu pekerjaan atau pengalaman kerja. 

 

Herzberg mengungkapkan indikator yang dapat mengukur kepuasan kerja seorang 

karyawan adalah pekerjaan itu sendiri (work it seIf), baIas jasa (pay), promosi 

(promotion), pengawasan(supervision), rekan kerja (workers) (Hwang, 2019). 

Menurut Robbins (2006) Pada dasarnya kepuasan kerja dipengaruhi beberapa 

faktor diantaranya:  
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a. Faktor Individu  

Pada faktor Individu kepuasan kerja dipengaruhi oleh usia, jenis kelamin, 

pengalaman dan lainnya. 

b. Faktor Pekerjaan  

Pada faktor pekerjaan kepuasan kerja dipengaruhi oleh otonomi pekerjaan, 

kreativitas yang beragam, keberartian tugas, identitas tugas, pekerjaan 

tertentu yang memberikan makna dalam organisasi dan lainnya.  

c. Faktor Organisasional  

Pada faktor organisasional kepuasan kerja dipengaruhi oleh kompleksitas 

organisasional, skala usaha, sentralisasi, formalitas, jumlah anggota 

kelompok, usia kelompok kerja, lamanya beroperasi, dan kepemimpinan.  

 

Kinichi (2002) mengemukakan lima model kepuasan kerja diantaranya: 

1) Pemenuhan Kebutuhan 

Model Pemenuhan kebutuhan menjelaskan bahwa kepuasan kerja 

ditentukan oleh karakteristik pekerjaan yang memungkinkan individu untuk 

dapat memenuhi kebutuhannya. 

2) Rasa Keselarasan 

Model ini menjelaskan bahwa kepuasan adalah hasil dari harapan yang 

terpenuhi.  

3) Pencapaian Nilai 

Model ini menjelaskan bahwa kepuasan berasal dari persepsi bahwa suatu 

pekerjaan memungkinkan untuk pemenuhan nilai-nilai kerja yang penting 

dari individu.  

4) Adanya Persamaan 

Model ini menerangkan kepuasan adalah suatu fungsi dari bagaimana 

seorang individu diperlakukan di tempat kerja.  

5) Watak (Genetik) Karyawan 

Model ini menjelaskan ada sebagian merasa tidak puas dengan kondisi kerja 

yang ada da nada beberapa merasa puas dengan situasi dan kondisi kerja 

tertentu.  
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Kepuasan kerja berkaitan dengan prospek terhadap pekerjaannya, apakah 

memberikan harapan untuk berkembang atau tidak. Semakin aspek-aspek harapan 

terpenuhi, maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja. Robbins (2003) mengukur 

kepuasan kerja dengan menggunakan lima indikator, sebagai berikut:  

1) Kepuasan terhadap Gaji 

Gaji atau upah yang diperoleh seseorang sebanding dengan usaha yang 

dilakukan dan sama dengan upah yang diterima oleh orang lain dalam posisi 

kerja yang sama.  

2) Kepuasan terhadap Pekerjaan itu Sendiri 

Kepuasan terhadap pekerjaan ini dilihat dari sejauh mana pekerjaan 

menyediakan kesempatan seseorang untuk belajar dan memperoleh 

tanggung jawab dalam suatu tugas tertentu serta tantangan yang menarik 

didapatkan dalam pekerjaan. 

3) Kepuasan terhadap Promosi 

Dengan adanya promosi memberikan kesempatan seseorang untuk meraih 

harapan ke jenjang yang lebih tinggi dalam organisasi. 

4) Kepuasan terhadap Sikap Atasan 

Sikap atasan ini dilihat dari kemampuan atasan dalam memberikan bantuan 

teknis dan dukungan terhadap pekerjaan yang menjadi tanggung jawab tim 

dibawahnya.  

5) Kepuasan terhadap Rekan Kerja 

Kepuasan terhadap rekan kerja ini dapat dilihat dari sejauh mana rekan kerja 

secara teknis tanggap dalam mendukung tugas rekan kerja lainnya. 

 

Tidak jauh berbeda, Luthan (2011) juga menyebutkan terdapat beberapa indikator 

untuk mengukur kepuasan kerja karyawan, diantaranya: 

1. Pekerjaan itu Sendiri 

Pada indikator ini melihat sejauh mana karyawan memiliki ketertarikan 

terhadap pekerjaannya, seberapa besar pekerjaannya memberikan 

kesempatan untuk belajar, dan kesempatan karyawan untuk menerima 

tanggung jawab. 
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2. Sistem Pembayaran 

Indikator ini melihat kesesuaian antara tuntutan pekerjaan yang diberikan 

terhadap gaji atau upah yang diterima. 

3. Promosi 

Indikator ini melihat sejauh mana karyawan mendapatkan kesempatan 

untuk dipromosikan atau mendapatkan jabatan yang lebih tinggi. 

4. Sikap Penyelia, Atasan, Supervisor 

Indikator ini melihat pada kemampuan pengawas untuk memberikan batuan 

teknis serta dukungan atasan yang dirasakan karyawan, dan kemampuan 

untuk berinteraksi dengan karyawan. 

5. Sikap Teman Kerja 

Indikator ini melihat bagaimana interaksi karyawan terhadap teman 

kerjanya, mengukur tingkat hubungan dan tingkat dukungan yang dirasakan 

dari teman kerja. 

Indikator dari Luthan (2011) inilah yang nantinya akan digunakan sebagai indikator 

pengukuran kepuasan kerja pada penelitian ini. 

 
 
 
2.2 Penelitian Terdahulu 
 
Penelitian terdahulu digunakan sebagai dasar dalam penyusunan penelitian. 

Tujuannya untuk mengetahui hasil yang telah dilakukan oleh peneliti terdahulu, 

sekaligus sebagai perbandingan dan gambaran yang dapat mendukung kegiatan 

penelitian berikutnya yang sejenis. Kajian yang digunakan yaitu mengenai 

emotional intelligent dan transformational leadership terhadap kinerja karyawan 

yang dimediasi oleh kepuasan kerja karyawan. Berikut ini adalah hasil penelitian 

terdahulu yang disajikan dalam bentuk tabel sebagai rujukan dalam penelitian ini: 

Tabel 1. Penelitian Terdahulu 

No Nama 
Peneliti Judul Penelitian Metode 

Penelitian Hasil Penelitian 

1 Kyoung-Ah 
Nam, 
Sunyoung 
Park (2019) 

Factors Influencing 
Job Performance: 
Organizational  
Learning Culture, 
Cultural Intelligence, 
and Transformational  
Leadership 

Analisis 
Kuantitatif 
menggunakan 
SPSS dan AMOS 

budaya pembelajaran 
organisasi, cultural 
intelligence (CQ), dan 
kepemimpinan 
transformasional 
berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan. 
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No Nama 
Peneliti Judul Penelitian Metode 

Penelitian Hasil Penelitian 

Selain itu, budaya 
pembelajaran organisasi 
dan CQ secara signifikan 
mempengaruhi 
kepemimpinan 
transformasional. Studi ini 
menyiratkan bahwa tingkat 
CQ karyawan yang tinggi 
dapat membantu mereka 
mengenali perilaku 
transformasional pemimpin 
mereka dan meningkatkan 
kinerja karyawan. 

2 Navjot Kaur, 
Malar 
Hirudayaraj 
(2021) 
 

The Role of Leader  
Emotional 
Intelligence  
in Organizational 
Learning:  
A literature Review 
Using  
4I Framework 

Menggunakan 
tinjauan literatur 
integratif, karena 
kurangnya studi 
(baik konseptual 
dan empiris) 
tentang peran EI 
pemimpin di OL 

Hasil tinjauan penelitian 
menunjukkan bahwa hanya 
kompetensi social awerness 
dari kecerdasan emosional 
seorang pemimpin yang 
berguna dalam fase 
Institutionalization  
 of knowledge. Ini karena 
Institutionalization  
knowledge 
adalah proses yang 
memakan waktu dan 
mungkin mengharuskan 
anggota tim untuk sangat 
sabar. Ketidakmampuan 
seorang pemimpin untuk 
membangun dan membina 
hubungan yang dapat 
dipercaya dengan bawahan 
dapat mencegah mereka 
menghasilkan ide-ide baru, 
terutama ketika dukungan 
pemimpin tidak ada. 
Beberapa anggota tim 
mungkin kehilangan minat 
mereka dan mungkin tidak 
lagi mendukung dalam 
pengembangan 
pembelajaran baru di masa 
depan. 

3 Iqra 
Shamshad, 
Muhammad 
Kamran Naqi 
Khan 
(2020) 

Emotional 
intelligence, 
transformational 
leadership,  
self-efficacy for well-
being: A longitudinal 
study using 
sequential mediation 

Analisis 
kuantitatif 
menggunakan 
SPSS dan 
SmartPLS 

kecerdasan emosional 
pemimpin memiliki efek 
jangka panjang pada hasil 
organisasi dan orientasi 
masa depan karyawan yang 
bekerja di bawah komando. 
Kecerdasan emosional 
dianggap sebagai 
karakteristik penting untuk 
bertahan hidup di 
lingkungan kerja yang 
berubah dengan cepat 
karena kemajuan teknologi 

Tabel 1. Lanjutan
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No Nama 
Peneliti Judul Penelitian Metode 

Penelitian Hasil Penelitian 

yang berkelanjutan di 
hampir setiap bidang 
kehidupan. 

4 Konstantinos 
Koronios, 
Athanasios 
Kriemadis,  
Panagiotis D., 
Ioannis 
Douvis, 
Andreas P. 
and Genovefa 
M. 
(2019) 

Emotional 
Intelligence of 
Employees  
in the Hospitality 
Sector: Exploring Its  
Effects on Job 
Satisfaction  
and Performance 

Kuantitatif 
menggunakan 
SPSS 

kemampuan individu untuk 
mengatur emosi dan 
suasana hatinya 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap 
kepuasan kerja serta 
kinerjanya. Selain itu, 
penilaian emosi pada orang 
lain dan keterampilan 
sosial juga berdampak 
positif pada kepuasan kerja 
dan kinerja. 

5 Arindam 
Chatterjee, 
Atik Kulakli 
(2015)  
 

An Empirical 
investigation of the 
relationship between  
Emotional 
Intelligence, 
Transactional and 
Transformational  
Leadership Styles in 
banking sector 

Dua instrumen 
survey ysitu, 
Mayer Salovey 
Caruso Emotional 
Intelligence Test 
(MSCEIT) 
(Mayer, Salovey, 
& Caruso, 2002) 
dan Multifactor 
Leadership 
Questionnaire 
(MLQ5x) (Bass & 
Avolio, 2000) 

kemampuan kecerdasan 
emosional tidak memiliki 
hubungan dengan persepsi 
gaya kepemimpinan. 
Temuan ini bertentangan 
dengan apa yang 
diharapkan dari meninjau 
literatur dan kutipan yang 
ada. 

6 Akdere, Egan 
(2020) 

Transformational 
leadership and 
human resource  
development: 
Linking employee 
learning, job  
satisfaction, and 
organizational 
performance 

Kuantitatif 
(structural 
equation  
modeling (SEM) 
dengan didukung 
Mplus 8.3 
(Muthén & 
Muthén, 2007) 
 
 

TL memberikan kontribusi 
positif terhadap kinerja 
perusahaan melalui mediasi 
dukungan pemimpin untuk 
pembelajaran dan kinerja 
serta budaya HRD. 
Pemimpin transformasional 
harus mempromosikan 
praktik terkait HRD yang 
mengarah pada kemajuan 
produktivitas dalam 
mendukung rantai nilai 
HRD. 
Para pemimpin harus 
melakukan upaya bersama 
untuk menyoroti 
pembelajaran sebagai 
elemen sentral dari praktik 
sehari-hari mereka dan 
bekerja untuk merangkul 
dan mengomunikasikan 
pola pikir transformasional. 
Organisasi tanpa pemimpin 
transformasional akan 
meningkatkan 
kemungkinan kegagalan 
dalam proses 
pengembangan karyawan 

Tabel 1. Lanjutan
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No Nama 
Peneliti Judul Penelitian Metode 

Penelitian Hasil Penelitian 

dan memungkinkan 
terjadinya turnover. 

7 Lin Wang 
RN, Hong 
Tao RN, 
Barbara J. 
Bowers  
RN, Roger 
Brown, 
Yaqing 
Zhang (2017) 

When nurse 
emotional 
intelligence matters: 
How 
transformational 
leadership influences 
intent to stay 

Kuantitatif 
menggunakan 
SPSS version 
23.0 (SPSS Inc., 
Chicago, IL, 
USA) dan Mplus 
Version 7.11 
(Muthen & 
Muthen, 1999 -
2013) 
 

Kepemimpinan 
transformasional dan 
kecerdasan emosional 
memiliki pengaruh 
signifikan terhadap niat 
perawat untuk tinggal, 
Kecerdasan emosional staf 
perawat sebagian 
memediasi hubungan 
antara kepemimpinan 
transformasional dan niat 
perawat untuk tinggal. 

8 Patrick F. 
Bruning, 
Nick Turner, 
Hsin-Chen 
Lin (2018) 
 

Transformational 
leadership, group 
affective tone, and 
group member social 
inferences: A 
leadership 
complementarity  
perspective 

Kuantitatif 
(multilevel 
structural 
equation 
modelling 
(MSEM) dan 
MPlus version 7 
(Muthén & 
Muthén, 2015). 

kepemimpinan 
transformasional akan 
sangat efektif ketika 
mampu merasakan dan 
memahami kemampuan 
yang dimiliki oleh tim. 

9 Sarwar, 
Nadeem, dan 
Aftab (2017) 

The impact of 
psychological capital 
on project success 
mediating role of 
emotional 
intelligence in 
construction 
organizations of 
Pakistan 
 

Kuantitatif 
Menggunakan 
SEM (Structural 
Equation 
Modeling) 
 

Hasil menunjukkan ada 
hubungan yang kuat di 
antara ketiga variabel dan 
tiga dimensi (self-efficacy, 
ketahanan, dan optimisme). 
Tidak ada hubungan yang 
signifikan antara harapan 
dan keberhasilan proyek. 
Demikian pula, hasil 
mediasi menunjukkan 
bahwa ada mediasi parsial 
antara dimensi modal 
psikologis (optimisme 
efikasi diri dan ketahanan) 
dan keberhasilan proyek. 
Selain itu tidak ada mediasi 
kecerdasan emosional yang 
antara harapan dan 
keberhasilan proyek 

10 Adinata 
(2015) 

Pengaruh 
Kepemimpinan 
Transformasional, 
Motivasi, dan 
Budaya Organisasi 
terhadap Kinerja 
Karyawan KJKS 
BMT Tamziz 
Bandung 

Path Analysis 
 

Kepemimpinan 
transformasional, motivasi, 
budaya organisasi 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai. 
Pengaruh yang paling 
dominan adalah budaya 
organisasi sedangkan 
pengaruh terendah adalah 
kepemimpinan 
transformasional 

Tabel 1. Lanjutan
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No Nama 
Peneliti Judul Penelitian Metode 

Penelitian Hasil Penelitian 

11 Yani dan 
Istiqomah 
(2016) 

Pengaruh Kecerdasan 
Intelektual dan 
Kecerdasan 
Emosional terhadap 
Kinerja Karyawan 
dengan 
Profesionalisme 
sebagai Variabel 
Intervening pada PT. 
JNE Service Center 
Utara 1 

Analisis 
Kuantitatif 
menggunakan 
Structural 
Equation 
Modeling (SEM) 
Partial Least 
Square 
 

kecerdasan emosional 
berpengaruh negatif tidak 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan, dan kecerdasan 
emosional terhadap kinerja 
karyawan melalui 
profesionalisme 
berpengaruh negatif tidak 
signifikan. 

12 Winandar, et 
al (2021) 
 

Pengaruh Budaya 
Kerja dan 
Kecerdasan 
EmosionaI Terhadap 
Kinerja Karyawan 
dengan Kepuasan 
Kerja sebagai 
VariabeI Mediasi 
Pada PT. Matahari 
D.S.Tbk. 

peneIitian 
kuantitatif dengan 
data primer 
(metode survey), 
pengujian 
menggunakan 
AMOS 20 dan 
SPSS versi 25 
 
 

Kecerdasan emosioaI 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadapkinerja 
karyawan. Jika kecerdasan 
emosionaI semakin naik 
maka akan dapat 
meningkatkan kinerja 
karyawan. 
 

 
 
 
2.3 Kerangka Pemikiran 
 
Kerangka pemikiran dibuat untuk melihat hubungan antara variabel melalui 

gambar. Variabel independen dalam penelitian ini adalah emotional intelligent (X1) 

dan transformational leadership (X2) terhadap variabel dependen yaitu kinerja 

karyawan (Y) dengan kepuasan kerja (Z) sebagai variabel mediasi.  

 

Penelitian ini dirumuskan dalam kerangka pemikiran sebagai berikut: 

Tabel 1. Lanjutan
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Gambar 1. Kerangka Berpikir 

 
 
 

2.4 Hipotesis 
 

1. Pengaruh Langsung Emotional Intelligent terhadap Kinerja 
Karyawan 

 
Para peneliti (George & Brief 1996) telah berhipotesis bahwa kemampuan 

yang dimiliki seorang karyawan untuk menggunakan emosi untuk 

meringankan kinerja berdampak pada kinerja pekerjaan. Individu yang 

cerdas secara emosional dapat lebih mampu menangani emosi mereka 

sendiri dan orang lain hingga mampu mendorong interaksi yang lebih 

menyenangkan, yang dapat menghasilkan kinerja yang lebih tinggi (Wong 

& Law, 2002). Karyawan yang memiliki EI tinggi cenderung memiliki 

kinerja yang lebih tinggi (Subagio, 2015). Penelitian sebelumnya yang telah 

dilakukan oleh Putri (2020) mendapatkan hasil bahwa karyawan yang 

memiliki EI yang baik mampu mengenali kekuatan dan kelemahan yang ada 

di dalam dirinya sehingga mampu mengoptimalkan apa yang menjadi 

kekuatan dan meminimalkan apa yang menjadi kelemahannya, hingga 

berefek pada kinerja yang baik. Hasil ini sesuai dengan penelitian dari 



 

 31 

Krisnanda & Surya (2019) yang menyatakan bahwa EI berpengaruh secara 

positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Kemudian sejalan juga dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Rexhepi & Berisha (2017) yang menjelaskan 

adanya hubungan yang erat antara EI dengan kinerja karyawan. 

 

Penelitian terbaru yang dilakukan oleh Winandar, et al (2021) menunjukkan 

hasil bahwa variabel emotional intelligent memiIiki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap variabel kinerja karyawan, artinya untuk meningkatkan 

kinerja karyawan diperlukan pengelolaan EI yang baik. Sesuai dengan teori 

triple bottom line dijelaskan bahwa konsep pengukuran kinerja bukan hanya 

dijelaskan dari perolehan profit tapi juga kepedulian terhadap people 

termasuk karyawan di dalamnya. EI secara tidak langsung, menekankan 

kepada perusahaan untuk memahami SDM (karyawan) sebagai manusia dan 

mahkluk sosial yang memiliki emosi, di sisi lain karyawan juga perlu 

mengelola dirinya dalam hal emosional. Hal ini didukung oIeh penelitian 

Mandala (2018) dan dikuatkan oleh Koronios et al (2019), yang menyatakan 

bahwa EI berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  

 

Berdasarkan penjelasan diatas maka ditarik hipotesis sebagai berikut: 

H1: Emotional intelligent berpengaruh langsung positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan 

 
 
 

2. Pengaruh Langsung Transformational Leadership terhadap Kinerja 
Karyawan 

 
Bass (1985) berpendapat bahwa transformational leadership memotivasi 

pengikut untuk mengatasi kepentingan diri mereka sendiri dan untuk 

berupaya mencapai tujuan dan tugas yang diberikan kepada mereka. 

Dengan menginspirasi dan mendukung pengikut mereka, memberikan 

tantangan, optimis tentang masa depan, dan bertindak sebagai panutan, TL 

meningkatkan keterlibatan pengikut dan identifikasi dengan tujuan dan 
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tugas mereka. Akibatnya, seperti yang ditunjukkan oleh penelitian 

sebelumnya, TL meningkatkan kinerja pengikut (Judge & Piccolo, 2004). 

 

Banyak penelitian telah memberikan bukti hubungan positif antara TL dan 

kinerja (Dvir et al., 2002; Lowe et al., 1996; Wang et al., 2011). TL telah 

menjadi anteseden yang kuat dari berbagai jenis kinerja, diantaranya 

pengembangan dan kinerja pengikut (Dvir et al., 2002), efektivitas dan 

kinerja (Lowe et al., 1996). Pada penelitian yang dilakukan oleh Masa'deh, 

et.al. (2016) menemukan bahwa karyawan yang mengenali kualitas TL di 

supervisor mereka (dalam konteks Yordania), mampu melakukan pekerjaan 

yang lebih baik. TL berhubungan positif dengan kinerja organisasi baik 

melalui mediasi maupun tanpa variabel mediasi (Asbari, et al., 2019). TL 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Bernarto et 

al., 2020).  

 

Berdasarkan penjelasan diatas maka ditarik hipotesis sebagai berikut: 

H2: Transformational leadership berpengaruh langsung positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan 

 
 
 

3. Pengaruh Emotional Intelligent terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 
 

Kepuasan kerja adalah disposisi atau reaksi emosional yang berhubungan 

dengan evaluasi situasi kerja (Mottaz, 1988) dan biasanya diakui sebagai 

agen untuk kondisi fisik yang baik dari seorang karyawan selama bekerja 

(Grandey, 2000), karyawan yang memiliki EI dan mengalami kepuasan 

secara berkelanjutan di lingkungan kerja dapat mencapai tingkat pencapaian 

dan kepuasan kerja yang lebih besar. Hal ini didukung oleh Schutte, et al., 

(2002) bahwa individu yang memiliki EI, mampu memiliki kemampuan 

untuk memperhatikan, memahami, mengelola dan memanfaatkan emosi, 

berada di tempat untuk mempertahankan atau meningkatkan suasana hati 

yang menyenangkan dan kepercayaan diri yang lebih tinggi serta mampu 
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menahan kondisi negatif yang dapat berpengaruh kepada sesuatu yang tidak 

menguntungkan.  

 

Berdasarkan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Koronious (2019) 

menyatakan bahwa EI berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja. Hasil ini didukung oleh penelitian terbaru oleh Winandar, et al., 

(2021) yang menyatakan bahwa EI memiliki pengaruh positif signifikan 

terhadap variabel kepuasan kerja karyawan. Literatur dalam psikologi sosial 

dan industri telah mendukung bahwa EI meningkatkan emosi kondisi fisik 

yang baik, kepercayaan diri yang lebih tinggi dan perasaan positif, dan 

mengurangi emosi afektif non-positif hingga dapat meningkatkan kepuasan 

kerja (Goleman 1995; Salovey, et al., 1995; Schutte, et al., 2002) serta 

literatur lainnya yanga menyatakan bahwa EI berpengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja (Augusto, et al., 2006; Supriyanto & Troena, 2012; 

MandaIa, 2018).  

 

Berdasarkan penjelasan diatas maka ditarik hipotesis sebagai berikut: 

H3: Emotional Intelligent berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan 

 
 
 

4. Pengaruh Transformational Leadership terhadap Kepuasan Kerja 
Karyawan 

 
Kepemimpinan seorang pemimpin merupakan hal yang penting dalam 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Hal ini sesuai dengan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Loke J (2001) disebutkan bahwa 

kepemimpinan memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja secara positif. 

Apabila pemimpin dalam melakukan tugas kepemimpinannya selalu dapat 

memperhatikan aspirasi dan juga dapat mengatur tugas-tugas yang harus 

diperhatikan dengan baik, akan dapat menimbulkan suatu perasaan senang 

pada karyawan terhadap pemimpin tersebut sehingga mampu menciptakan 

kepuasan kerja. Kepuasan kerja dapat ditingkatkan melalui perhatian dan 
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hubungan yang baik dari pimpinan kepada bawahan, sehingga karyawan 

akan merasa bahwa dirinya merupakan bagian yang penting dari organisasi 

kerja. Hasil ini didukung oleh Roberts-Turner et al. (2014) yang 

menyatakan bahwa TL berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 

 

Penelitian terbaru yang dilakukan oleh Akdere & Egan (2020) menyatakan 

bahwa TL berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan hingga 

mengurangi terjadinya retensi. Hal ini didukung oleh Sellgren et al. (2008) 

menemukan bahwa kepemimpinan perawat-manajer secara tidak langsung 

tetapi sangat terkait dengan kepuasan kerja. Dalam sebuah penelitian pada 

677 perawat rawat inap dan rawat jalan, Buffington et al. (2012) 

menemukan bahwa ketidakpuasan kerja terkait dengan kepemimpinan yang 

buruk, kurangnya umpan balik dan dorongan langsung dari pimpinan unit 

dan pemimpin organisasi, serta lingkungan kerja yang tidak mendukung. 

Penelitian lainnya oleh Kanste et al. (2009) menunjukkan bahwa TL 

menghasilkan kesediaan perawat untuk mengerahkan upaya ekstra dan 

kepuasan kerja terhadap pemimpin. Selain itu, penelitian lainnya telah 

menemukan hubungan positif antara TL terhadap kepuasan kerja karyawan 

(Gellis, 2001; Yildiz & Simsek, 2016).  

 

Berdasarkan penjelasan diatas maka ditarik hipotesis sebagai berikut: 

H4: Transformational leadership berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan 

 
 
 

5. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
 

Semakin tinggi tingkat kepuasan kerja karyawan maka mempengaruhi 

peningkatan kinerja karyawan, begitupun sebaliknya semakin rendah 

tingkat kepuasan kerja karyawan akan menurunkan tingkat kinerja 

karyawan, sebab kepuasan kerja karyawan mampu meningkatkan kuantitas 

maupun kualitas hasil produksi dari para karyawan, dan kinerja karyawan 

dapat ditingkatkan dengan kepuasan kerja, dan terdapat dampak yang 
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siginifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, dan karyawan 

yang puas akan memiliki komitmen yang tinggi dalam bekerja (Hidayat, 

2013; Rozanna et al., 2019). Penelitian lainnya oleh Rozanna et aI. (2019) 

menyatakan bahwa terdapat dampak yang siginifikan antara kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan dan karyawan yang puas akan memiIiki 

komitmen yang tinggi daIam bekerja. Senada dengan peneIitian sebeIumnya 

(Hidayat, 2013) menyatakan bahwa dimensi dari kepuasan kerja 

(pembayaran, pengawasan, promosi, dan kondisi kerja) memiIiki pengaruh 

yang signifikan terhadap kinerja Karyawan, dan karyawan yang memiliki 

kepuasan lebih tinggi akan menunjukkan kinerja pekerjaan yang lebih baik.  

 

Berdasarkan penjelasan diatas maka ditarik hipotesis sebagai berikut: 

H5: Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

 
 
 

6. Pengaruh Emotional Intelligent terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi 
oleh Kepuasan Kerja Karyawan 

 
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Winandar et al. (2021) menyatakan 

bahwa EI mempengaruhi kinerja karyawan	dan dimediasi oIeh kepuasan 

kerja karyawan. HasiI	 ini diperkuat dari penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oIeh Supriyanto & Troena (2012) membuktikan bahwa EI	

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, EI	berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja, dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja.  

 

Berdasarkan penjelasan diatas maka ditarik hipotesis sebagai berikut: 

H6: Kepuasan kerja karyawan memediasi pengaruh emotional 

intelligent terhadap kinerja karyawan 
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7. Pengaruh Tansformational Leadership terhadap Kinerja Karyawan 
Dimediasi oleh Kepuasan Kerja Karyawan 

 
Adanya hubungan antara TL dan kinerja karyawan yang dimediasi oleh 

kepuasan kebutuhan karyawan. Berdasarkan hasil penelitian yang ada TL 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Bernarto, et 

al., 2020) dan terdapat pengaruh positif dan signifikan dari TL terhadap 

kepuasan kerja karyawan (Wilanda, 2013), serta terdapat dampak yang 

siginifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan (Rozanna, et 

aI., 2019). 

 

Berdasarkan penjelasan diatas maka ditarik hipotesis sebagai berikut: 

H7: Kepuasan kerja karyawan memediasi pengaruh Tansformational 

leadership terhadap kinerja karyawan  



 

 

 

 

III. METODE PENELITIAN 
 
 
 
 

3.1 Desain Penelitian 
 
Desain penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif karena akan menguji 

hipotesis berbasis teori. Pendekatan kuantitatif di analisis dengan menggunakan 

statistik, tabel, atau bagan dan membahas apa yang ditampilkan berkaitan dengan 

hipotesis serta menggunakan teori yang bersifat kausal dan deduktif (Neuman, 

2014).  

 
 
 
3.2 Populasi dan Sampel 
 
Populasi merupakan seluruh kelompok orang, peristiwa, atau hal-hal yang menarik 

yang ingin diamati peneliti yang terdiri dari kelompok orang, kejadian, atau hal-hal 

menarik yang ingin diketahui dan diamati oleh peneliti (Sekaran & Bougie, 2009). 

Menurut Malhotra (2010) Populasi sasaran adalah kumpulan elemen atau objek 

yang memiliki informasi yang dicari oleh peneliti dan tentang kesimpulan yang 

akan dibuat. Populasi pada penelitian ini adalah karyawan dari PT. Surya Tsabat 

Mandiri yang merupakan perusahaan pengolahan dan distribusi makanan dalam 

bentuk roti yang berlokasi di Trimurjo, Lampung Tengah, Lampung, Indonesia.  

 

Sementara itu, sampel merupakan bagian dari populasi. Sampel dalam penelitian 

ini diambil dari 178 anggota yang ada didalam perusahaan PT. Surya Tsabat 

Mandiri. Karyawan dikelompokkan berdasarkan posisi penempatan atau beban 

kerja yang diterima di perusahaan, dengan perincian pada Tabel 2 sebagai berikut: 
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Tabel 2. Data Karyawan PT. Surya Tsabat Mandiri 
POSISI PENEMPATAN JUMLAH KARYAWAN 

Office 6 Orang 
Marketing 8 Orang 

Gudang 3 Orang 
Kasir 2 Orang 

Driver 7 Orang 
Packing 18 Orang 
Bungkus 37 Orang 
Produksi 94 Orang 

Cleaning Service 3 Orang 
Sumber: Data Karyawan PT. Surya Tsabat Mandiri Tahun 2022 

 

Tabel 2 diatas menunjukkan bahwa dominasi karyawan ada pada bagian produksi 

yang berjumlah 94 orang yang terdiri dari 48 karyawan bulanan dan 46 karyawan 

borongan, dan disusul oleh bagian bungkus 37 orang dan bagian packing 18 orang 

yang merupakan karyawan harian. Perusahaan yang berfokus pada produksi dan 

distribusi roti ini juga memiliki 6 orang bagian office, 8 orang marketing, 3 orang 

penanggung jawab gudang, 2 orang kasir, 7 orang driver, dan 3 orang cleaning 

service.   

 

Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

probability sampling, yaitu teknik pengambilan sampel yang memberikan peluang 

yang sama bagi setiap unsur (anggota) populasi untuk dipilih menjadi anggota 

sampel. Jenis desain sampel yang digunakan dalam penelitian ini berupa Simple 

Random Sampling, dimana pengambilan anggota sampel dari populasi dilakukan 

secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu (Neuman, 

2004). 

 

Penentuan jumlah sampel pada penelitian ini didasarkan pada pendapat J.f Hair et 

al. (2014) yang merincikan jika terdapat ≤ 5 variabel dibutuhkan minimal 100 

sampel sedangkan jika ≤ 7 variabel dibutuhkan minimal 150 sampel. Karena 

penelitian ini melibatkan 4 variabel, maka dari penyebaran 125 kuesioner, kuisioner 

yang kembali diterima berjumlah 114 dan terdapat 4 koesioner yang tidak sempurna 

sehingga total jumlah keseluruhan jumlah sampel yang didapatkan untuk diolah 

pada penelitian ini berjumlah 110 responden. 
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3.3 Teknik Pengumpulan Data 
 
Pengumpulan data primer dalam penelitian ini dilakukan menggunakan metode 

survei yaitu dengan mengisi kuesioner. Kuesioner merupakan teknik terstruktur 

untuk pengumpulan data yang terdiri dari serangkaian pertanyaan tertulis atau lisan, 

yang dijawab oleh responden (Malhotra, 2010). Kuisioner disebarkan kepada 125 

karyawan yang ada di PT. Surya Tsabat Mandiri. Metode penelitian ini digunakan 

untuk mengumpulkan informasi latar belakang, perilaku, keyakinan, atau sikap dari 

responden yang dipercaya dapat mempelajari keyakinan maupun pendapat orang 

dalam banyak situasi penelitian (Neuman, 2014). Untuk mendapatkan hasil data 

yang sesuai dengan responden penelitian, peneliti telah terlebih dahulu 

menyebarkan kuisioner secara acak kepada 30 karyawan dari perusahaan berbeda 

yang ada di Provinsi Lampung untuk selanjutnya diolah kedalam software 

Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) versi 26 untuk dilakukan uji 

validitas, reliabilitas, dan normalitas. Setelah instrument dinyatakan valid, reliabel, 

dan terdistribusi normal, selanjutnya dilakukan penyebaran kuisioner, dan data 

yang didapatkan dioleh menggunakan software SmartPLS (Partial Least Square) 

versi 3.2.9. untuk memperoleh keakuratan hasil, masing-masing dilakukan 

pengulangan sebanyak 3 kali dan mendapatkan hasil yang sama. Kuesioner yang 

disebarkan berisi tentang daftar pertanyaan-pertanyaan yang diajukan kepada 

responden. Daftar pertanyaan dibuat dengan menggunakan skala likert 1 s.d. 5 

untuk memperoleh data yang bersifat interval dan diberi skor atau nilai sebagai 

berikut:  

1 = Sangat Tidak Setuju (STS)  

2 = Tidak Setuju (TS)  

3 = Netral (N)  

4 = Setuju (S)  

5 = Sangat Setuju (SS) 

 
 
3.4 Operasionalisasi Variabel 
 
Operasionalisasi variabel bertujuan untuk memudahkan dalam menyusun alat ukur 

data yang diperlukan berdasarkan konseptual penelitian yang telah dikemukakan 
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dan batasan operasional dari masing-masing variabel penelitian. Variabel yang 

diteliti dalam penelitian ini terdiri dari empat jenis variabel yang disajikan dalam 

Tabel 3, sebagai berikut: 

 

Tabel 3. Operasional Variabel 
Variabel Indikator Item Sumber 

Emotional 
Intelligent  
(X1) 

Kesadaran diri - Percaya diri dengan kemampuan 
yang dimiliki (EI1) 

Goleman 
(2015) 

Pengaturan diri 
atau 
pengendalian diri 

- Dapat mengendalikan diri di 
segala situasi (EI2) 

- Jujur (EI3) 
- Dapat dipercaya orang lain (EI4) 
- Selalu berhati-hati dalam 

bersikap (EI5) 
Motivasi - Selalu memiliki keinginan untuk 

menjadi lebih baik (EI6) 
- Memiliki komitmen yang kuat 

untuk menyelesaikan tugas yang 
diberikan (EI7) 

- Memiliki komitmen yang kuat 
terhadap pekerjaan (EI8) 

- Memiliki inisiatif dalam 
menyelesaikan tugas (EI9) 

- Memiliki inisiatif dalam 
menyelesaikan pekerjaan (EI10) 

Empati - Mampu memahami apa yang 
dirasakan orang lain (EI11) 

- Berorientasi memberikan 
bantuan kepada orang lain 
(EI12) 

- Membantu orang lain untuk 
berkembang (EI13) 

- Memberikan kesempatan kepada 
orang lain untuk berkembang 
(EI14) 

Keterampilan 
sosial 

- Mampu menjalin komunikasi 
yang baik dengan orang lain 
(EI15) 

- Mampu dengan mudah menjalin 
keakraban dengan orang baru 
(EI16) 

- Mampu memengaruhi orang lain 
sehingga mau melakukan hal 
sesuai dengan yang diinginkan 
(EI17) 

Transformational 
leadership 
(X2) 

Karisma  - Menumbuhkan sikap optimis 
karyawan (TL1) 

- Menumbuhkan sikap percaya 
diri karyawan(TL2) 

Bass dan 
Avolio 
(1997) 

Inspirasi - Memberikan semangat kepada 
karyawan (TL3) 

- Memberikan inspirasi kepada 
karyawan (TL4) 
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Stimulasi - Mampu memecahkan masalah 
(TL5) 

- Mempunyai ide-ide baru (TL6) 
- Menciptakan kreativitas (TL7) 

Konsiderasi - Memberikan penghargaan 
kepada karyawan (TL8) 

- Memberikan perhatian kepada 
karyawan (TL9) 

- Memberikan dukungan moral 
kepada karyawan (TL10) 

Kepuasan Kerja 
(Z) 

Kepuasan 
terhadap 
Pekerjaan itu 
Sendiri  

- Tugas-tugas yang menarik 
(KSK1) 

- Tanggung jawab tugas (KSK2) 

Luthan 
(2011) 

Kepuasan 
terhadap Sistem 
Pembayaran 

- Besar gaji atau upah yang 
diterima (KSK3) 

- Tunjangan (KSK4) 
Kepuasan 
terhadap Promosi 

- Mendapatkan kesempatan untuk 
dipromosikan atau naik jabatan 
(KSK5) 

Kepuasan 
terhadap Sikap 
Atasan 

- Pimpinan memberikan dukungan 
(KSK6) 

- Pimpinan mendengarkan jika 
ada keluhan (KSK7) 

Kepuasan 
terhadap Rekan 
Kerja 

- Bantuan rekan kerja (KSK8) 
- Dukungan rekan kerja (KSK9) 

Kinerja Karyawan 
(Y) 

Kuantitas 
pekerjaan 
 

- Hasil kerja sesuai target atau 
jumlah yang ditetapkan (KJK1) 

- Siklus aktivitas untuk 
menyelesaikan pekerjaan yang 
sesuai dengan target (KJK2) 

- Tidak terdapat kesalahan yang 
fatal terhadap pekerjaan yang 
diselesaikan (KJK3) 

Bernardin & 
Russell 
(2013) 

Kualitas 
pekerjaan 
 

- Persepsi karyawan terhadap 
kualitas yang dihasilkan (KJK4) 

- Kesempurnaan tugas yang 
diselesaikan oleh karyawan 
(KJK5) 

- Kemampuan karyawan dalam 
menyelesaikan pekerjaan (KJK6) 

Ketepatan waktu 
 

- Pekerjaan diselesaikan sesuai 
dengan batas waktu yang 
ditentukan (KJK7) 

- Pekerjaan diselesaikan tidak 
melibatkan waktu lembur atau 
waktu ekstra (KJK8) 

Efektivitas 
 

- Pekerjaan diselesaikan secara 
maksimal dengan sumber tenaga 
yang ada (KJK9) 

- Pekerjaan diselesaikan tanpa 
melibatkan adanya anggaran 
ekstra (KJK10) 

Tabel 2. Lanjutan
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Kemampuan 
Kerja Sama 
 

- Mampu bekerja sama dengan 
rekan kerja secara baik (KJK11) 

- bersedia memberikan saran 
untuk perusahaan (KJK12) 

- menghargai rekan kerja satu 
sama lain (KJK13) 

Sumber: Data yang telah diolah, 2022 

 
 
 
3.5 Analisis Data 
 
Fokus analisis data dalam penelitian ini adalah untuk mengukur seberapa besar 

pengaruh emosional intelligent dan transformational leadership terhadap kinerja 

karyawan dan dimediasi oleh kepuasan kerja karyawan. Untuk melakukannya, data 

pada penelitian ini dianalisis dengan menggunakan Descriptive statistic untuk 

menemukan jawaban atas pertanyaan siapa, apa, kapan, di mana, dan, kadang-

kadang, bagaimana (Cooper, 2014). Studi ini melibatkan pengumpulan data dan 

penciptaan distribusi dalam mengamati satu peristiwa atau karakteristik (dikenal 

sebagai variabel penelitian), atau melibatkan hubungan interaksi dua atau lebih 

variabel. Menurut Cooper (2014) Analisis Deskriptif merupakan pengolahan data 

untuk tujuan mendeskripsikan atau memberi gambaran terhadap objek yang diteliti. 

Dengan mempersiapkan ringkasan statistik deskriptif merupakan langkah awal 

yang mengarah pada pemahaman tentang data yang dikumpulkan. Tabel frekuensi 

digunakan untuk menyusun data dari nilai terendah hingga tertinggi dengan jumlah 

dan persentase, ini berguna untuk memeriksa rentang respons dan kemunculannya 

yang berulang (Cooper, 2014). 

 
 
 
3.6 Uji Validitas 
 
Pengambilan data tidak akan mencapai tujuannya apabila alat yang digunakan 

untuk mengumpulkan data penelitian tersebut tidak memilki validitas yang tinggi. 

Validitas menunjukan sejauh mana suatu alat pengukur itu mengukur apa yang 

ingin diukur. Penilaian validitas konstruk diuji untuk mengkonfirmasi apakah 

semua item yang diukur menunjukkan masing-masing faktor pembentuk (Chau, 

1997). Untuk melakukan uji validitas ini menggunakan program Statistical 

Tabel 2. Lanjutan
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Package for the Social Sciences (SPSS), teknik pengujian ini umum digunakan 

melalui korelasi Bivariate Pearson. Analisis ini dengan cara mengkorelasikan 

masing-masing skore item dengan skor total yang merupakan penjumlahan dari 

semua item. Item-item pertanyaan yang berkorelasi signifikan dengan skor total 

manunjukkan item valid.  Kuesioner dikatakan valid jika tiap item mampu 

mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuisioner tersebut (Ghozali, 2018). 

Jika r hitung ≥ r tabel (uji 2 sisi dengan sig. 0,05) maka instrument atau item-item 

pertanyaan berkorelasi signifikan terhadap skor total (dinyatakan valid).  

 

Hasil uji validitas dalam penelitian ini, diperoleh dengan menggunakan empat 

variabel yaitu Variabel Emotional Intelligent (EI), Variabel Transformational 

Leadership (TL), Variabel Kepuasan Kerja Karyawan (KSK), dan Variabel Kinerja 

Karyawan (KJK). Dari keempat variabel tersebut telah dilakukan uji validitas yang 

menghasilkan kevalidan dalam instrument penelitian ini.  

 

Hasil uji variabel Emotional Intelligent dapat dilihat pada tabel validitas variabel 

Emotional Intelligent terlampir. Variabel Emotional Intelligent telah diisi oleh 30 

responden dan mendapatkan hasil keseluruhan item yaitu valid. Hal ini 

menunjukkan bahwa kolerasi pertanyaan dan hasil skor responden dapat 

mengungkapkan Emotional Intelligent pada responden dapat diukur. Antara 

emotional intelligent berpengaruh pada kepuasan dan kinerja karyawan.  

 

Hasil pengujian validitas variabel transformational leadership dapat dilihat pada 

tabel validitas variabel transformational leadership terlampir. Dalam variabel ini 

menunjukkan bahwa, dari 30 responden menyatakan valid terhadap pertanyaan dan 

item kuisioner yang ingin diukur terhadap pengaruh pada kepuasan karyawan dan 

kinerja karyawan pada penelitian ini.  

 

Variabel kepuasan kerja karyawan pada tabel kepuasan kerja terlampir, dapat 

dilihat bahwa hasil dari jawaban 30 responden menghasilkan keterangan yang valid. 

Hal ini menunjukkan adanya korelasi antar item pertanyaan dengan variabel 

kepuasan kerja karyawan yang diukur dengan kinerja karyawan.  
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Variabel selanjutnya yaitu kinerja karyawan, pada tabel kinerja karyawan terlampir 

keterangan atas item pertanyaan dari jawaban 30 responden menghasilkan jawaban 

yang valid. Tentu, hal ini membuktikan korelasi antar pertanyaan dengan variable 

lain dapat diukur.  

 

Penjabaran masing-masing variabel hasil tabel validitas yang telah dijabarkan 

tersebut menunjukkan kesesuaian pertanyaan dengan variabel yang akan diukur dan 

dapat dipergunakan untuk penelitian di PT. Surya Tsabat Mandiri yang mana antar 

item adalah valid. Dengan demikian item-item setiap variabel dapat membuktikan 

tingkat pengaruh antar variabel dapat dapat menyelesaikan permasalahan yang ada 

dalam perusahaan seperti kurangnya motivasi dan seringnya terjadi kesalah 

pahaman antar pegawai. Juga yang pada akhirnya akan menemukan penyebab dan 

solusi masalah yang diakibatkan oleh pegawai hingga pemimpinnya. 

 
 
 
3.7 Uji Realibilitas 
 
Reliabilitas adalah istilah yang dipakai untuk menunjukan sejauh mana hasil 

pengukuran relatif konsisten apabila pengukuran diulangi dua kali atau lebih. Sama 

seperti halnya validitas, pengambilan data tidak akan mencapai tujuannya apabila 

alat yang digunakan untuk mengumpulkan data penelitian tersebut tidak memilki 

reliabilitas yang tinggi. Uji reabilitas dilakukan untuk membuktikan akurasi, 

konsistensi dan ketepatan instrument dalam mengukur konstruk. Konstruk 

reliabilitas dari skala yang dikembangkan akan dievaluasi menggunakan 

cronbach's alpha and composite reliability (CR). Dalam mengevaluasi CR peneliti 

mengikuti saran (J. f Hair et al., 2014) yang menyatakan bahwa semua nilai CR 

harus diatas 0,7 untuk mencerminkan keandalan yang sesuai. Reliabilitas komposit 

mencerminkan konsistensi internal antara semua item yang mengukur konstruk 

tertentu (Fornell & Larcker, 1981).  

 

Uji reabilitas dilakukan untuk mencari tahu tingkat konsistensi, kepercayaan, 

kestabilan atau keterandalan dari hasil suatu pengukuran. Nilai reliabilitas yang 
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umumnya diterima untuk penelitian exploratory yaitu 0,7 baik untuk cronbach’s 

alpha ataupun composite reliability.  

 

Hasil pengujian composite reliability dan cronbach’s alpha menggunakan Smart 

PLS dari penelitian ini yang terdapat pada tabel 13 terlampir menunjukkan hasil uji 

realiabel, bahwa nilai dari cronbach’s Emotional Intelligent cronbach’s Alpha 

0,875 dengan dengan jumlah 17, Transformational Leadership 0,836 dengan nilai 

10, Kepuasan Kerja Karyawan 0,827 dengan jumlah 9, dan Keinerja Karyawan 

0,844 dengan jumlah 13. Sehingga semua variabel sudah sesuai dan mencapai 

standar yang telah ditetapkan yaitu  > 0,7. Dari hasil ini dapat dilihat bahwa 

Cronbach’s Alpha dari keempat variabel bernilai diatas 0,7 yang mencerminkan 

keandalan yang sesuai. Sehingga hasil uji reliabilitas untuk keempat variabel 

dinyatakan reliabel atau handal. 
 
 
 
3.8 Uji Normalitas 
 
Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 

pengganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 2009). Untuk 

melihat normalitas residual tersebut dapat digunakan uji statistik Kolmogorov 

Smirnov. 

Kriteria hasil uji statistic Kolmogorov-Smirnov yaitu:  

a. Jika angka signifikan (sig) ≥ 0,05 maka data berdistribusi normal.  

b. Jika angka signifikan (sig) < 0,05 maka data tidak berdistribusi normal. 

 

Pada penelitian ini, dengan menggunakan uji statistik Kolmogorov Smirnov 

menunjukkan bahwa hasil uji normalitas yang telah diteliti dapat dilihat pada 

gambar 3 terlampir.  

 

Hasil uji normalitas pada penelitain ini menunjukkan bahwa variabel emotional 

intelligent, transformational leadership, kepuasan kerja karyawan, dan kinerja 

karyawan sebesar 0,052, maka dapat diketahui bahwa distribusi data pada 

penelitian ini adalah normal. Hal tersebut sesuai dengan kriteria pengujian statistik 
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Kolmogorov-Smirnov yang jika angka signifikan (sig) ≥ 0,05 maka data 

berdistribusi normal sedangkan angka signifikan (sig) < 0,05 maka data tidak 

berdistribusi normal. Sehingga uji normalitas dalam penelitian ini adalah normal. 

 
 
 
3.9 Teknik Analisis Data  
 
Teknik analisis data dalam penelitian kuantitatif digunakan untuk menjawab 

rumusan masalah atau menguji hipotesis yang telah dirumuskan dalam proposal 

(Sugiyono, 2017). Kuisioner yang didapat dikumpulkan untuk dilakukan analisis 

data yang kemudian dimasukkan kedalam software SPSS dan SmartPLS (Partial 

Least Square) sembari diperiksa ulang untuk meminimalkan kesalahan dalam 

memasukkan data. Data dianalisis menggunakan analisis statistik deskriptif 

menggunakan SPSS dan inferensial menggunakan SmartPLS. Analisis stratistik 

deskriptif menampilkan data hasil penelitian dalam bentuk rerata skor, dan analisis 

inferensial menggunakan teknik analisis PLS-SEM (Partial Least Square- 

Structural Equation Modelling). Menurut Hair et al. (2019) SEM merupakan teknik 

yang memungkinkan hubungan terpisah untuk masing-masing dari satu set variabel 

dependen. PLS merupakan salah satu metode statistika SEM berbasis varian yang 

didesain untuk menyelesaikan regresi berganda ketika terjadi permasalahan spesifik 

pada data. 

 

Penelitian ini menggunakan pendekatan structural equation modelling (SEM) 

menggunakan software SmartPLS versi 3.2.9. Pendekatan ini digunakan untuk 

melakukan analisis jalur yang banyak digunakan dalam studi keperilakuan, 

sehingga PLS menjadi teknik statistik yang digunakan dalam model yang lebih dari 

satu variabel dependen dan variabel independen (Muniarti et al., 2013). Menurut 

Muniarti et al., (2013) Uji PLS lebih sesuai dengan studi eksperimen (dengan model 

yang lebih komplek) yang memang memiliki keterbatasan data dan tujuan 

kausalitas, mempunyai dua model pengujian utama, yaitu model pengukuran yang 

digunakan untuk uji validitas serta reabilitas, dan model struktural digunakan untuk 

uji kausalitas (pengujian hipotesis dengan model prediksi). 
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Penggunaan PLS-SEM pada penelitian ini digunakan untuk menguji dan mengukur 

pengaruh langsung dan tidak langsung antara variabel independen (X) yaitu 

emosional intelligent dan transformational leadership terhadap variabel dependen 

(Y) yaitu kinerja karyawan serta menambahkan variabel mediasi (Z) yaitu kepuasan 

kerja karyawan. Gambar 2 berikut ini menunjukkan model diagram jalur Partial 

Least Square pada penelitian ini. 

 
Gambar 2. Model Diagram Jalur Partial Least Square 

 
 
 

3.9.1 Analisa Model Struktural 
 
Analisa model struktural ini digunakan untuk memprediksi hubungan kausal antar 

variabel yang diuji dalam model. Model struktural ini dapat dilihat dari beberapa 

indikator yang meliputi Koefisien Determinasi (R2) dan Predictive Relevance (Q2). 

Penilaian model struktural dengan menggunakan PLS dimulai dari melihat nilai R-

Squares untuk setiap variabel laten endogen sebagai kekuatan predikasi dari model 
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struktural. Perubahan nilai R-Squares dapat digunakan untuk menjelaskan pengaruh 

variabel laten eksogen tertentu terhadap variabel laten endogen apakah mempunyai 

pengaruh yang substansif. Hasil dari PLS R-Squares mempresentasi jumlah 

variance dari konstruk dijelaskan oleh model. Model dikatakan kuat, moderate, dan 

lemah, jika nilai R-Squares 0.75, 0.50 dan 0,25. 

 

Evaluasi model PLS juga dilakukan dengan predictive sample reuse atau Q2 

(predictive relevance). Pendekatan ini diadaptasi PLS dengan menggunakan 

blindfolding. Q-square mengukur seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan 

oleh model dan juga estimasi parameternya. Nilai Q-square lebih besar dari 0 (nol) 

memperlihatkan bahwa model mempunyai nilai Predictive Relevance, sedangkan 

apabila nilai Q-square kurang dari 0 (nol) memperlihatkan bahwa model kurang 

memiliki Predictive Relevance. Namun, jika hasil perhitungan memperlihatkan 

nilai Q-square lebih dari 0 (nol), maka model layak dikatakan memiliki nilai 

predektif yang relevan. Apabila nilai yang didapatkan 0,02 (kecil), 0,15 (sedang) 

dan 0,35 (besar). Evaluasi model dilakukan dengan melihat nilai signifikansi untuk 

mengetahui pengaruh antar variabel melalui prosedur bootstrapping. Jumlah 

bootstrap yang diperlukan sebesar 200-1000 dan itu sudah dianggap cukup untuk 

melakukan koreksi standard error. Pendekatan ini mempresentasi non parametrik 

untuk precision dari estimasi PLS. 

 
 
 
3.9.2 Pengujian Hipotesis 
 
Menguji hipotesis dapat dilihat melalui nilai t-statistik dan nilai probabilitas. Untuk 

pengujian hipotesis menggunakan nilai statistik maka untuk alpha 5% nilai t-

statistik yang digunakan adalah 1,96 (Muniarti et al., 2013). Sehingga kriteria 

penerimaan atau penolakan hipotesis adalah Ha didukung dan H0 tidak didukung 

jika t-statistik > 1,96. Untuk mendukung atau tidak mendukung Hipotesis 

menggunakan probabilitas maka Ha didukung jika nilai p < 0,05. 
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Pengujian efek mediasi dalam analisis menggunakan PLS menggunakan prosedur 

yang dikembangkan oleh Baron dan Kenny, terdiri dari beberapa tahapan sebagai 

berikut:  

1) Model pertama, menguji pengaruh variabel eksogen terhadap variabel 

endogen dan harus signifikan pada t-statistik > 1,96  

2) Model kedua, menguji pengaruh variabel eksogen terhadap variabel mediasi 

dan harus signifikan pada t-statistik > 1,96  

3) Model ketiga, menguji secara simultan pengaruh variabel eksogen dan 

mediasi terhadap variabel endogen.  

 

 
  



 

 

 

 

V. SIMPULAN DAN SARAN 
 
 
 
 

5.1 Simpulan 
 
Berdasarkan hasil pembahasan yang telah diuraikan sebelumnya maka dapat 

disimpulkan sebagai berikut: 

1. Emotional intelligent berpengaruh langsung positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan, maka hipotesis pertama didukung, dan dapat diartikan 

bahwa semakin baik Emotional intelligent ysng dimiliki karyawan maka 

semakin tinggi kinerja yang diberikan. 

2. Kinerja karyawan tidak dipengaruhi secara langsung dan signifikan oleh 

transformational leadership, maka hipotesis kedua tidak didukung, dan 

dapat diartikan bahwa adanya peningkatan transformational leadership 

tidak mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan. 

3. Emotional Intelligent berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan, maka hipotesis ketiga didukung, artinya semakin baik 

Emotional Intelligent yang dimiliki oleh karyawan maka akan semakin 

tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan. 

4. Transformational leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan, maka hipotesis keempat didukung, artinya 

semakin tinggi transformational leadership yang diterapakan oleh 

perusahaan maka akan semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang 

dirasakan oleh karyawan. 

5. Kepuasan kerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan, maka hipotesis kelima didukung, artinya semakin tinggi 

kepuasan kerja yang dirasakan karyawan maka semakin tinggi pula kinerja 

yang diberikan. 
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6. Kepuasan kerja karyawan tidak signifikan dalam memediasi pengaruh 

emotional intelligent terhadap kinerja karyawan, maka hipotesis keenam 

tidak didukung, artinya emotional intelligent tidak berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi, namun 

emotional intelligent berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan. 

7. Kepuasan kerja karyawan signifikan dalam memediasi pengaruh 

transformational leadership terhadap kinerja karyawan, maka hipotesis 

ketujuh didukung, artinya adanya transformational leadership akan 

mempengaruhi kinerja karyawan melalui kepuasan kerja yang dirasakan 

oleh karyawan. 

 
 
 
5.2 Saran 
 
Berdasarkan dari hasil penelitian dari ke empat variabel yang telah diuraikan maka 
akan disajikan saran sebagai berikut :  
 

5.2.1 Pengembangan Ilmu 

Penelitian ini tentu masih belum sempurna, untuk itu diperlukan penelitian  

lanjutan untuk melihat dari aspek variabel lain yang dapat mempengaruhi 

kinerja karyawan mengingat secara teoritis masih ada beberapa variabel lainnya 

yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan seperti, motivasi kerja, 

performance appraisal, komitmen organisasi, dan variabel lainnya. 

 

5.2.2 Bagi PT. Surya Tsabat Mandiri 

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh, terdapat beberapa saran yang dapat 

menjadi bahan pertimbangan dalam pengambilan kebijakan untuk perusahaan 

sebagai berikut: 

1. Berdasarkan hasil penelitian khususnya dalam variabel Emotional 

intelligent karyawan, menunjukkan nilai terendah dari hasil kuisioner 

terletak pada indikator motivasi dan keterampilan sosial yaitu masih 

rendahnya inisiatif karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan, kurangnya 

kepercayaan diri karyawan, dan kurangnya kemampuan komunikasi 

karyawan termasuk dalam menjalin keakraban terhadap sesama tim, hal ini 
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dapat menjadi bahan pertimbangan perusahaan untuk meningkatkan 

kemampuan Emotional intelligent karyawan seperti memberikan training 

motivasi dan menambah keterampilan komunikasi karyawan melalui 

program-program training, coaching, dan mentoring, dengan harapan dapat 

meningkatkan kecerdasan Emotional intelligent guna meningkatkan 

kepuasan kerja dan kinerja karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan. 

2. Hasil kuisioner transformational leadership dalam penelitian ini 

menunjukkan nilai terendah terletak pada indikator konsiderasi, yaitu 

memberikan penghargaan kepada karyawan, memberikan perhatian dan 

dukungan moral kepada karyawan, hal ini didukung dengan hasil  

penelitian yang menjelaskan bahwa transformational leadership tidak 

memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan di PT. Surya Tsabat Mandiri, namun hasil lainnya menemukan 

bahwa dengan adanya kepuasan kerja karyawan mampu memediasi penuh 

pengaruh transformational leadership terhadap kinerja karyawan, untuk itu 

perusahaan perlu meningkatkan transformational leadership khususnya 

dalam memberikan pujian, dukungan, dan penghargaan pada karyawan 

yang mampu menyelesaikan pekerjaannya dengan baik, untuk 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan guna meningkatkan kinerja 

karyawan. 

3. Temuan menemukan bahwa kurangnya kinerja karyawan merupakan 

dampak kurangnya kepuasan kerja karyawan pada indikator sistem 

pembayaran khususnya mengenai gaji, bonus, dan kesempatan kenaikan 

jabatan karyawan yang merupakan perolehan nilai terkecil dari hasil 

kuisioner. Maka guna meningkatkan kinerja karyawan perusahaan, 

beberapa indikator yang digunakan dalam penelitian ini dapat menjadi 

perhatian lebih sebagai bahan pertimbangan perusahaan dalam upaya 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan yang akan berdampak pada 

meningkatnya kinerja karyawan.  

4. Adapun permasalahan yang saat ini tengah dialami perusahaan mengenai 

rasa produk yang terkadang berubah, dapat dilihat dari hasil kuisioner yang 

menunjukkan bahwa perolehan terkecil terletak pada masih adanya 
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karyawan yang melakukan kesalahan fatal terhadap pekerjaan yang 

diselesaikan pada indikator kuantitas pekerjaan, masih adanya karyawan 

yang belum menyelesaikan pekerjaan tepat waktu pada indikator ketepatan 

waktu, dan rendahnya hasil pada indikator kemampuan kerjasama yaitu 

kesediaan dalam memberikan saran untuk perusahaan, dan menghargai 

rekan kerja satu sama lain. Hal ini dapat ditelusuri lebih dalam oleh 

perusahaan mengenai kesalahan apa saja yang masih sering kali dilakukan 

karyawan, dan hubungan kerjasama antar karyawan dalam melaksanakan 

pekerjaan. Sebagai upaya mengurangi kerugian dan komplain yang 

diterima dari para customers, untuk itu perusahaan dirasa perlu untuk 

meningkatkan quality control dan memberikan standar pekerjaan yang 

dapat diukur dan dipahami secara jelas untuk mampu meningkatkan kinerja 

karyawan.  
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