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ABSTRACT

The purpose of this research is to find out and analyze further about

Transformational Leadership and Emotional Intelligent influence on employee

performance with organizational commitment as mediating variable at PT. Jasa Marga

Cabang Semarang. The population in this study were all employees of PT. Jasa Marga

cabang Semarang. Samples of this study are 74 employees. The techniques of data testing

in this research includes the reliability test, the validity test, the classical assumption test,

path analysis, and the Sobel test to examine the mediation effect with SPSS application.

The hypothesis in this study is the transformational leadership, Emotional Intelligence, and

organizational commitment has positive and significant on employee performance.

Keywords: Transformational Leadership, Emotional Intelligence, Organizational
Commitment, Employee Performance

PENDAHULUAN
. Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. Kinerja karyawan meliputi
kualitas dan kuantitas output serta keandalan dalam bekerja. Karyawan dapat bekerja
dengan baik bila memiliki kinerja yang tinggi sehingga dapat menghasilkan kerja yang
baik pula. Dengan adanya kinerja yang tinggi yang dimiliki karyawan, diharapkan tujuan
organisasi dapat tercapai. Sebaliknya, tujuan organisasi susah atau bahkan tidak tercapai
bila karyawannya bekerja tidak memiliki kinerja yang baik sehingga tidak dapat
menghasilkan kerja yang baik pula (Robbins, 2005).

PT. Jasa Marga Cabang Semarang, berdiri sejak tahun 1983, berbarengan dengan
pengoperasian Semarang Bypass. Kini cabang ini mengoperasikan jalan tol sepanjang
24,75 Km, yang mnghubungkan Srondol, Kaligawe dan Manyaran. Untuk mengoperasikan
jalan tol ini, Cabang Semarang didukung 196 orang karyawan. Karyawan merupakan
sumber daya vital yang dimiliki oleh PT. Jasa Marga Semarang karena dari kinerja
karyawan yang baik ini akan membuat PT. Jasa Marga Semarang mampu mencapai target
yang ditetapkannya. Namun berdasarkan data yang ada kinerja PT. Jasa Marga Cabang
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Semarang mengalami penurunan yang terlihat dari volume lalu lintas cabang Semarang
yang mengalami penurunan. Hal ini juga didukung oleh hasil evaluasi kinerja karyawan
dari tahun 2012 yang mengalami penurunan hingga tahun 2015.

Tabel 1
Indeks Penilaian Kinerja Karyawan PT. Jasa Marga Cabang Semarang

Tahun Target Indeks Karyawan % Pencapaian
2012 9.5 8.3 87,37
2013 9.5 7.7 81,05
2014 9.5 7.7 81,05
2015 9.5 7.4 77,89

Sumber : PT. Jasa Marga Semarang, 2016

Penelitian Dwiyekti (2011) menyimpulkan bahwa komitmen organisasi sebagai
sebuah sikap yang merefleksikan loyalitas pegawai kepada organisasi tidak mampu
memediasi pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai.
Penelitian ini bertolak belakang dengan penelitian yang dilakukan oleh Indica (2013)
bahwa variabel komitmen organisasional dapat memediasi pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan. Artinya tingginya hasil kerja yang dicapai
oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan penerapan gaya
kepemimpinan transformasional yang baik, karena gaya kepemimpinan transformasional
dapat menciptakan komitmen organisasional yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Hasil penelitian Long dan Kowang (2015) menyatakan bahwa kecerdasan emosional
berpengaruh terhadap komitmen. Penelitian Rode et al (2007) dan Tiri et al (2015)
menyatakan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil
penelitian Gunu dan Oladepo (2014) menyatakan bahwa kecerdasan emosional
berpengaruh terhadap komitmen dan kinerja karyawan.

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS
Kinerja Karyawan

Menurut pendapat dari Simamora (2004:327) mengemukakan bahwa kinerja
karyawan (employee performance) adalah tingkat pada tahap mana karyawan mencapai
persyaratan-persyaratan pekerjaan.

Definisi kinerja karyawan menurut Bernandin & Russell (1993:135) yang dikutip
oleh Gomez (2003) dalam bukunya yang berjudul Human Resource Management, “Kinerja
adalah catatan yang dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan tertentu atau kegiatan selama
periode waktu tertentu”.

Dari beberapa definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan adalah
prestasi kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai SDM
per satuan periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya.

Kepemimpinan Transformasional dan Komitmen
Keberhasilan suatu organisasi atau perusahaan ditentukan oleh seorang pemimpin

yang memimpin organisasinya. Seorang pemimpin dengan kepemimpinan
transformasional mempunyai visi ke depan dan mampu mengidentifikasi perubahan
lingkungan serta mampu mentrasformasikan perubahan tersebut ke dalam organisasi.
Kepemimpinan transformasional juga memberikan inspirasi dan motivasi dalam diri
karyawan, sehingga dapat menciptakan komitmen organisasi yang tinggi. Seorang
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karyawan yang memiliki komitmen tinggi akan memiliki identifikasi dengan organisasi,
terlibat sungguh-sungguh dalam pekerjaan dan ada loyalitas serta afeksi positif terhadap
organisasi. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa apabila seorang pemimpin
memiliki kemampuan dalam menggerakan dan memberdayakan karyawan, maka dapat
mempengaruhi komitmen organisasi.

Uraian tersebut sesuai dengan penelitian Bo (2013), Gathungu et al (2014) dan
Lembang et al (2015) yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif terhadap komitmen kerja.
H1: Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap komitmen.

Kecerdasan Emosional dan Komitmen
Menurut Noe et. al, (2004), komitmen organisasi adalah merujuk kepada tahap

seseorang pekerja menghubungkaitkan diri mereka dengan organisasinya. Pekerja yang
mempunyai komitmen kerja yang tinggi akan melihat organisasi sebagai sebahagian yang
penting dalam kehidupannya. Pekerja akan setia pada organisasi mengikut kehendak dan
dipengaruhi oleh kecerdasan emosi individu. Bagi pekerja yang mempunyai komitmen
organisasi yang rendah akan mempunyai kesetiaan yang rendah terhadap organisasinya.
Maka pekerja tersebut sukar untuk diberi motivasi kerana didapati mempunyai kecerdasan
emosi yang rendah (Noe et. al, 2004). Hal ini sesuai dengan penelitian Gunu dan Oladepo
(2014) dan Long dan Kowang (2015) yang menyatakan bahwa kecerdasan emosional
berpengaruh positif terhadap komitmen kerja.
H2 : Kecerdasan emosional berpengaruh positif terhadap komitmen

Kepemimpinan Transformasional dan Kinerja Karyawan
Kepemimpinan transformasional memberikan kebebasan bagi karyawan untuk

dapat memutuskan hal yang dianggap terbaik dalam melakukan pekerjaan. Dengan adanya
kebebasan tersebut, maka karyawan akan dapat melakukan pekerjaan terbaik tanpa terikat
oleh aturan yang kaku sehingga dapat meningkatkan kinerjanya.

Pendapat ini sesuai dengan penelitian Evasari (2014), dan Tiri et al (2015) yang
menyatakan gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja.
H3: Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja.

Kecerdasan Emosional dan Kinerja Karyawan
Karyawan yang memiliki kecerdasan emosional yang tinggi dapat dilihat dari

sikapnya yang tidak cepat marah atas sikap orang lain kepadanya, tidak tergesa-gesa dalam
melakukan pekerjaan, namun pekerjaan dikerjakan sesuai dengan skedul yang sudah
direncanakan, proaktif terhadap ide orang lain, dan sikap-sikap lainnya (Robbins, 2008).
Sehingga semua orang akan merasa nyaman apabila berhadapan dengan seseorang yang
memiliki kecerdasan emosi yang baik. Dengan demikian seseorang tersebut akan memiliki
banyak hubungan yang baik kepada sesama karyawan lainnya dan kepada atasannya dan
hal ini akan berimplikasi pada kinerja. Sehingga semakin tinggi kecerdasan emosi seorang
karyawan akan semakin tinggi pula kinerja karyawan tersebut

Uraian ini sesuai dengan penelitian Rode et al (2007), Gunu dan Oladepo (2014)
dan Tiri et al (2015) yang menyatakan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh positif
terhadap kinerja.
H4: Kecerdasan emosional berpengaruh positif terhadap kinerja.
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Komitmen dan Kinerja Karyawan
Keterkaitan karyawan terhadap organisasi tempatnya bekerja dikenal dengan istilah

komitmen organisasi. Komitmen organisasi diperlukan sebagai salah satu indikator kinerja
karyawan. Karyawan dengan komitmen yang tinggi dapat diharapkan akan
memperlihatkan kinerja yang optimal. Seseorang yang bergabung dalam organisasi pada
sebuah perusahaan dituntut adanya komitmen dalam dirinya. Dengan adanya komitmen
maka karyawan akan merasa lebih memiliki kepercayaan terhadap perusahaan sehingga
mau bekerja dengan lebih baik lagi.

Uraian tersebut sesuai dengan penelitian Abrivianto et al (2014), Gunu dan Oladepo
(2014) dan Lembang et al (2015) yang menyatakan bahwa komitmen berpengaruh positif
terhadap kinerja.
H5 : Komitmen berpengaruh positif terhadap kinerja

Gambar 1

Kerangka Pemikiran Teoritis

Sumber: Bo (2013), Gathungu et al (2014), Lembang et al (2015), Gunu dan Oladepo
(2014), Long dan Kowang (2015), Evasari (2014),  Tiri et al (2015), Abrivianto et al
(2014)

METODE PENELITIAN
Variabel Penelitian

Variabel penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah variabel independen
dan variabel dependen. Variabel Independen yang digunakan adalah kepemimpinan
Transformasional dan Kecedasan Emosional. Variabel Dependenya adalah Kinerja
Karyawan. Sedangkan variabel Interveningnya adalah Komitmen

H3
H1

H2

Komitmen (Y1)

Gaya Kepemimpinan
Transformasional (X1)

Kinerja Karyawan (Y2)

Kecerdasan
Emosional (X2)

H4

H5



DIPONEGORO JOURNAL OF MANAGEMENT Volume 6,  Nomor 4, Tahun 2017, Halaman 5

5

Variabel Dependen
Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2000).

Gambar 2
Model Variabel Kinerja Karyawan

Sumber : Abrivianto et al, 2014

Variabel Independen
Gaya kepemimpinan transformasional
Gaya kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang mampu
mentransformasikan organisasi dalam menghadapi perubahan (Suharsaputra, 2010)
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Gambar 3
Model Variabel Kepemimpinan

Sumber : Bass and Avolio (1996)

Kecerdasan Emosional

Kecerdasan emosional (emotional intelligence) adalah kemampuan seseorang untuk
mendeteksi serta mengelola petunjuk-petunjuk dan informasi emosional (Robbins, 2008)

Gambar 4
Model Variabel Kecerdasan Emosional

Sumber: Siberia schering
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Variabel Intervening

Komitmen

Menurut Daft (2003:11) komitmen organisasi adalah sikap penting yang
mempengaruhi kinerja seseorang. Pendapat lain tentang komitmen menurut Meyer dan
Allen (1991) ada tiga komponen dasar komitmen yang berbeda:
Affective commitment adalah suatu keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota
oraganisasi, atau rasa cinta terhadap organisasinya.
Continuance commitment adalah perasaan untuk meninggalkan organisasi dikarenakan
adanya kebutuhan untuk bertahan.
Normative commitment adalah adanya rasa tanggung jawab karyawan terhadap organisasi
yang mempekerjakanya yang didasari dengan norma, nilai dan keyakinan karyawan.

Gambar 5
Model Variabel Komitmen

Sumber : Meyer and Allesis (1991)

Populasi dan Sampel
Populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (sugiyono, 2012:115). Adapun populasi
dari penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Jasa Marga Cabang Semarang, yang
jumlahnya pada saat dilakukan penelitian sebanyak 196 orang.

Karena jumlah populasinya terhitung yaitu 196 karyawan, maka dalam penentuan
jumlah sampel digunakan rumus Slovin sebagai berikut :

n  =

Dimana :
n =  Jumlah Sampel
N =  Jumlah Populasi
e =  Batas kelonggaran kesalahan yang digunakan (10 %)

Komitmen

Affective

Continuance

Normative

N .
1 + Ne2
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Berdasarkan data jumlah karyawan di PT. Jasa Marga Cabang Semarang, jumlah
populasi adalah 196 karyawan. Berdasarkan rumus di atas sampel dapat dihitung sebagai
berikut :

n  =

n  =  66,21 dibulatkan 66

Dari perhitungan diatas, sampel yang diperoleh sebanyak minimal 66 orang.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Dengan dibantu program SPSS dalam proses perhitungannya path antara Gaya

kepemimpinan transformasional dan Kecerdasan emosional terhadap Komitmen dapat
diperoleh hasil sebagai berikut :
Path 1

Persamaan Path 1

Coefficientsa

Model

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

t Sig.

Collinearity
Statistics

B Std. Error Beta Tolerance VIF
1 (Constant) 3.844 .850 4.524 .000

Gaya kepemimpinan
transformasional

.367 .102 .390 3.583 .001 .348 2.871

Kecerdasan emosional .424 .093 .495 4.548 .000 .348 2.871

Persamaan Y1 = 0,390X1 + 0,495X2 + e
Dari persamaan path tersebut di atas menunjukkan bahwa :
b1 (nilai koefisien regresi X1) sebesar 0,390 mempunyai arti jika gaya kepemimpinan
transformasional lebih ditingkatkan, sedangkan variabel lain adalah tetap (konstan) maka
komitmen akan juga meningkat.
b2 (nilai koefisien regresi X2) sebesar 0,495 mempunyai arti jika kecerdasan emosional
lebih ditingkatkan, sedangkan variabel yang lain adalah tetap (konstan), maka komitmen
akan meningkat.

Path 2
Path antara gaya kepemimpinan transformasional, kecerdasan emosional dan

komitmen terhadap kinerja dapat diperoleh hasil sebagai berikut:

196  _____ .
1  +  196 .  ( 0,1 ) 2
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Persamaan Path 2

Coefficientsa

Model

Unstandardized Coefficients
Standardized
Coefficients

t Sig.

Collinearity Statistics

B Std. Error Beta Tolerance VIF
1 (Constant) -1.724 .828 -2.081 .041

Gaya kepemimpinan
transformasional

.100 .096 .091 1.047 .299 .295 3.390

Kecerdasan emosional .622 .091 .624 6.826 .000 .270 3.707
Komitmen .292 .102 .251 2.865 .006 .292 3.419

Persamaan Y2 = 0,091X1 + 0,624X2 + 0,251Y1 + e
Dari persamaan path tersebut di atas menunjukkan bahwa :
b3 (nilai koefisien regresi X1) sebesar 0,091 mempunyai arti jika gaya kepemimpinan
transformasional lebih ditingkatkan, sedangkan variabel lain adalah tetap (konstan) maka
kinerja akan juga meningkat.
b4 (nilai koefisien regresi X2) sebesar 0,624 mempunyai arti jika kecerdasan emosional
lebih ditingkatkan, sedangkan variabel yang lain adalah tetap (konstan), maka kinerja akan
meningkat.
b5 (nilai koefisien regresi Y1) sebesar 0,251 mempunyai arti jika komitmen lebih
ditingkatkan, maka kinerja akan meningkat.

Pembahasan Hipotesis

Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis digunakan untuk menguji hipotesis tentang koefisien regresi,
yaitu untuk mengetahui apakah persamaan regresi yang diperoleh tersebut dapat
dipertanggungjawabkan atau tidak.

Uji Signifikansi Pengaruh
Uji hipotesis Gaya kepemimpinan transformasional terhadap Komitmen

Hasil perhitungan yang telah dilakukan diperoleh nilai t untuk Gaya kepemimpinan
transformasional adalah 3,583 dengan hasil signifikansi sebesar 0,001 < 0,05. Signifikansi
sebesar 0,001 < 0,05 menunjukkan bahwa Ho ditolak dan H1 dapat diterima. Dengan hasil
tersebut dapat disimpulkan bahwa pengujian tersebut menunjukkan pengaruh yang
signifikan positif antara gaya kepemimpinan transformasional terhadap komitmen.
Penjelasan tersebut dapat diartikan bahwa jika gaya kepemimpinan transformasional lebih
ditingkatkan, maka hal itu akan dapat meningkatkan komitmen.

Uji hipotesis Kecerdasan emosional terhadap Komitmen
Berdasarkan hasil perhitungan yang telah dilakukan, maka diperoleh nilai t untuk

kecerdasan emosional adalah 4,548 dengan hasil signifikansi sebesar 0,000 < 0,05.
Signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 menunjukkan bahwa Ho ditolak dan H2 dapat diterima.
Hal ini menunjukkan terdapat pengaruh positif yang signifikan antara kecerdasan
emosional terhadap komitmen. Penjelasan tersebut dapat diartikan bahwa jika kecerdasan
emosional tersebut lebih ditingkatkan maka hal itu akan dapat meningkatkan komitmen.
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Uji hipotesis Gaya kepemimpinan transformasional terhadap Kinerja
Hasil perhitungan yang telah dilakukan diperoleh nilai t untuk Gaya kepemimpinan

transformasional adalah 1,047 dengan hasil signifikansi sebesar 0,299 > 0,05. Signifikansi
sebesar 0,299 > 0,05 menunjukkan bahwa Ho diterima dan H3 ditolak. Dengan hasil
tersebut dapat disimpulkan bahwa pengujian tersebut menunjukkan gaya kepemimpinan
transformasional tidak berpengaruh terhadap kinerja. Penjelasan tersebut dapat diartikan
bahwa jika gaya kepemimpinan transformasional karyawan tersebut lebih ditingkatkan,
maka kinerja tidak akan berubah.

Uji hipotesis Kecerdasan emosional terhadap Kinerja
Berdasarkan hasil perhitungan yang telah dilakukan, maka diperoleh nilai t hitung

untuk kecerdasan emosional adalah 6,826 dengan hasil signifikansi sebesar 0,000 < 0,05.
Signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 menunjukkan bahwa Ho ditolak dan H4 dapat diterima.
Hal ini menunjukkan terdapat pengaruh positif yang signifikan antara kecerdasan
emosional terhadap kinerja. Penjelasan tersebut dapat diartikan bahwa jika kecerdasan
emosional tersebut lebih ditingkatkan maka hal itu akan dapat meningkatkan kinerja.

Uji hipotesis Komitmen terhadap Kinerja
Berdasarkan hasil perhitungan yang telah dilakukan, maka diperoleh nilai t hitung

untuk Komitmen adalah 2,865 dengan hasil signifikansi sebesar 0,006 < 0,05. Signifikansi
sebesar 0,006 < 0,05 menunjukkan bahwa Ho ditolak dan H5 dapat diterima. Hal ini
menunjukkan terdapat pengaruh yang signifikan positif antara komitmen terhadap kinerja.
Penjelasan tersebut dapat diartikan bahwa jika komitmen tersebut lebih ditingkatkan maka
hal itu akan dapat meningkatkan kinerja.

KESIMPULAN

Gaya kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh positif terhadap
komitmen. Kepemimpinan transformasional juga memberikan inspirasi dan motivasi
dalam diri karyawan, sehingga dapat menciptakan komitmen organisasi yang tinggi.
Kecerdasan emosional mempunyai pengaruh positif terhadap komitmen. Pekerja yang
mempunyai komitmen kerja yang tinggi akan melihat organisasi sebagai sebahagian yang
penting dalam kehidupannya. Gaya kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil penelitian juga terbukti bahwa karyawan
merasa bahwa merasa pimpinan tidak memiliki visi dan jika memiliki visi juga kurang
mampu menularkannya kepada karyawan, yang membuat kinerja karyawan tidak
maksimal.

Kecerdasan emosional mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Karyawan yang memiliki kecerdasan emosional yang tinggi dapat dilihat dari sikapnya
yang tidak cepat marah atas sikap orang lain kepadanya, tidak tergesa-gesa dalam
melakukan pekerjaan, namun pekerjaan dikerjakan sesuai dengan skedul yang sudah
direncanakan, proaktif terhadap ide orang lain, dan sikap-sikap lainnya. Komitmen
mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Karyawan dengan komitmen yang
tinggi dapat diharapkan akan memperlihatkan kinerja yang optimal.

Berdasarkan hasil Sobel Test untuk mengetahui apakah terjadi hubungan mediasi
antara variable independen dan dependen, diketahui bahwa komitmen memediasi pengaruh
kecerdasan emosional dan gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja.
Berdasarkan koefisien determinasi, komitmen mampu dijelaskan oleh kedua variabel yaitu
gaya kepemimpinan transformasional dan kecerdasan emosional sebesar 69,9%. Kinerja
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mampu dijelaskan oleh gaya kepemimpinan transformasional, kecerdasan emosional dan
komitmen sebesar 83,6%.

Atas dasar kesimpulan yang telah dikemukakan di atas, dapat diberikan beberapa saran
dan diharapkan dapat berguna bagi kemajuan perusahaan. Adapun saran tersebut adalah :
Dari persepsi responden, sebagian besar responden merasa bahwa gaya kepemimpinan
transformasional pada PT. Jasa Marga Cabang Semarang  kurang berjalan dengan baik.
Pimpinan sebaiknya dapat meningkatkan kemampuannya untuk mengkomunikasikan
dengan jelas perubahan yang diinginkannya kepada karyawan sehingga karyawan mampu
mengerti tujuan dan arah pekerjaan mereka. Berdasarkan hasil penelitian, sebagian besar
responden merasa kecerdasan emosional karyawan masih rendah yang ditandai dengan
perilaku kurang dapat menjaga emosi, mudah marah dan tersinggung serta sering
mengulang kesalahan. PT. Jasa Marga Cabang Semarang sebaiknya mampu memberikan
pelatihan agar karyawan dapat mengendalikan emosi karyawan dalam bekerja sehingga
mampu mendukung kinerjanya. PT. Jasa Marga Cabang Semarang sebaiknya mampu
memberikan motivasi kepada karyawan serta mendoktrin karyawan agar bangga terhadap
perusahaan dan merasa bangga sebagai bagian dari perusahaan, sehingga karyawan akan
merasa menjadi bagian dari perusahaan yang besar.
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