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Abstract  

The primary purpose of this study is to investigate and assess the individual’s emotional intelligence impact on 

their organisational commitment, with a specific focus on examining the mediating role played by self-efficacy at 

PT. X. This research uses a quantitative approach. The sampling technique uses non-probability sampling with a 

saturation sample type, where all population members are used as samples, with 42 respondents from PT. X 

employees. The statistical analysis used is partial least square (PLS) with the help of SmartPLS 4.0 software. The 

findings of this study explain that organisational commitment is not influenced by emotional intelligence; 

emotional intelligence has a significant positive effect on self-efficacy, self-efficacy has a significant positive effect 

on organisational commitment, and emotional intelligence has a positive effect on organisational commitment 

mediated by self-efficacy. This study implies that enhancing self-efficacy can optimise employee emotional 

intelligence’s effect on their commitment to the organisation. 

 

Keywords: emotional intelligence; organisational commitment; self efficacy. 

PENDAHULUAN 

Demi mewujudkan visi Indonesia Emas 2045, terdapat pilar utama yang perlu diperhatikan, salah 

satunya ialah pembangunan ekonomi berkelanjutan (Arie, 2023). Seluruh industri didorong untuk 

bersaing meningkatkan kualitas dan kinerjanya dalam perkembangan ekonomi nasional. Perusahaan 

jasa konstruksi merupakan industri yang terkena dampak dari persaingan bisnis yang ketat di Indonesia 

(Felia, 2016). Produk konstruksi telah menjadi aset utama bagi negara, dan masyarakat serta 

melambangkan kemajuan suatu bangsa. Menurut Badan Pusat Statistik (2024), di 2023, terdapat 

190.677 perusahaaan konstruksi pada berbagai wilayah di Indonesia dengan sebaran paling banyak 

terletak pada provinsi Jawa Timur sebesar 23.624 perusahaan. Hal tersebut memberikan indikasi adanya 

persaingan bisnis yang ketat pada wilayah tersebut dibandingkan dengan provinsi lain. Di saat 

berhadapan dengan persaingan bisnis yang kompetitif, kualitas karyawan merupakan hal yang 

fundamental bagi perusahaan jika ingin mengembangkan bisnis serta mencapai sukses di masa depan 

(Liana & Irawati, 2014). Faktor utama perusahaan ketika ingin meraih kesukesan bergantung pada 

karyawan yang dimiliki (Ali & Wardoyo, 2021). Dalam mempertahankan eksistensi perusahaan pada 

persaingan bisnis, dibutuhkan strategi bersaing yang akurat. Upaya strategi yang dapat diberlakukan 

oleh perusahaan ketika mengatasi persaingan bisnis ialah dengan adanya komitmen organisasi 

(organisational commitment) (Priambodo et al., 2019). 

Komitmen organisasi didefinisikan sebagai bentuk sejauh mana seorang karyawan meyakini tujuan 

organisasi dan keinginannya untuk tetap menjadi bagian perusahaan dan berat untuk meninggalkan 

perusahaan tersebut (Widodo et al., 2019). Saat ini, komitmen bukan hanya tentang kesediaan karyawan 

bertahan pada perusahaan, tetapi juga lebih terhadap dedikasi yang mereka berikan. Komitmen 

organisasi karyawam yang menyebabkan perbedaan dalam bertindak, baik dari sikap bekerja, perilaku, 

performa, tingkat absensi, memiliki tingkat niat untuk keluar yang lebih rendah, dan menunjukkan 

kesejahteraan psikologis yang lebih baik (Cioca et al., 2021). Karyawan yang memiliki komitmen 

organisasi yang tinggi akan menunjukkan peningkatan pada kinerjanya, sehingga mereka cenderung 

aktif dan kreatif saat bekerja di perusahaan (Yuswardi, 2020). Komitmen karyawan terhadap visi dan 

tujuan bersama dalam organisasi sangat penting untuk efektivitas organisasi (Agarwal & Mishra, 2016). 
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Salah satu perusahaan yang memiliki komitmen organisasi adalah PT. X. PT. X merupakan perusahaan 

jasa konstruksi yang telah berdiri sejak tahun 2016. Hasil wawancara bersama karyawan divisi sumber 

daya manusia (HRD) menunjukkan bahwa para karyawan telah bersedia untuk mengikuti program 

pelatihan dan pengembangan setiap tiga bulan sekali. Loyalitas karyawan di sana ditunjukkan dengan 

adanya karyawan yang masih bertahan sejak perusahaan berdiri. Namun, masih terdapat permasalahan 

yakni kurangnya profesionalitas kerja, ditunjukkan ketika jam istirahat telah usai, masih terdapat 

beberapa karyawan yang terlambat untuk melanjutkan jam kerjanya. Hal tersebut dapat mengganggu 

prduktivitas perusahaan. 

Salah satu aspek yang perlu dipertimbangkan oleh perusahan ketika ingin meningkatkan komitmen 

organisasi di perusahaan ialah kecerdasan emosional (emotional intelligence). Jika karyawan memiliki 

pengendalian emosi yang efektif, mereka akan merasa lebih termotivasi untuk memberikan komitmen 

yang kuat terhadap organisasi (Ahad et al., 2021). Hal tersebut juga sesuai dengan perilaku karyawan 

PT. X. Dari hasil wawancara dengan salah satu karyawan bagian staf, kemampuan karyawan dalam 

mengelola emosi dengan rekannya dapat menciptakan lingkungan kerja yang positif yang membuat 

karyawan tersebut merasa nyaman dan bersedia bekerja lebih pada perusahaan. Namun, apabila 

hubungan mereka buruk, hal tersebut dapat memicu masalah internal yang berpotensi menghambat 

keberhasilan perusahaan. Di sisi lain, Liany (2020) menyebutkan hasil penelitian bahwa kecerdasan 

emosional tidak memengaruhi peningkatan komitmen organisasi. 

Faktor lain yang dapat memengaruhi komitmen organisasi adalah efikasi diri (self efficacy). Hal tersebut 

sesuai dengan hasil penelitian Ayuwangi et al. (2023) yang menunjukkan bahwa efikasi diri 

berpengaruh signifikan dan positif terhadap komitmen organisasi. Efikasi diri yang tinggi dapat 

mendorong seseorang untuk berusaha dengan tekun ketika menghadapi rintangan yang dapat 

mengganggu pencapaian tujuannya. Konsep efikasi diri merupakan sebuah kepercayaan diri seseorang 

terhadap kemampuannya untuk melaksanakan serangakaian tindakan guna mencapai tujuan yang 

diharapkan (Syabarrudin et al., 2020). Pekerja yang mempraktikkan efikasi diri dapat bekerja secara 

optimal dalam mengatasi permasalahan kerja dan lebih mudah berkembang berkat adanya rasa percaya 

diri dalam melakukan perubahan tanpa adanya keragu-raguan (Aryati & Armanu, 2023). Tingkat efikasi 

diri pada PT. X dapat dikatakan sudah baik. Berdasarkan hasil wawancara bersama salah satu atasan, 

karyawan mampu beradaptasi dan percaya diri dengan kemampuan yang dimiliki ketika diberikan tugas 

yang kompleks. Dengan adanya efikasi diri tersebut, karyawan lebih merasa terlibat dan menunjukkan 

komitmen terhadap organisasi. 

Efikasi diri juga dapat dipengaruhi oleh kecerdasan emosional. Karyawan yang dapat berinteraksi 

secara baik dengan rekan kerjanya akan mampu memperjuangkan tujuan dan target perusahaan dengan 

sungguh-sungguh serta yakin dapat mencapainya (Wahyu & Rosa, 2019). Hameli & Ordun (2022) 

menggunakan efikasi diri sebagai variabel mediasi antara kecerdasan emosional terhadap komitmen 

organisasi dan menunjukkan bahwa efikasi diri berhasil meningkatkan pengaruh kecerdasan emosional 

terhadap komitmen organisasi melalui efikasi diri. Tingkat kecerdasan emosional yang dimiliki oleh 

karyawan dapat memengaruhi komitmen organisasi seperti kemampuan mengelola emosi untuk 

memotivasi diri pada sebuah aktivitas perusahaan. Hal ini dapat membuat karyawan merasa yakin pada 

kemampuannya ketika terdapat sebuah tantangan sehingga berpotensi menumbuhkan kesediaan 

karyawan untuk bekerja lebih pada perusahaan. Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis 

pengaruh kecerdasan emosional terhadap komitmen organisasi melalui efikasi diri. 

KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Kecerdasan emosional 

Kecerdasan emosi ialah ketika seseorang mampu untuk mengenali dan mengartikan emosi diri sendiri 

maupun emosi orang lain dengan baik. Kemampuan ini memungkinkan mereka dalam menentukan 

pemikiran dan tindakan yang akan dilakukan seseorang (Cobb & Mayer, 2000). Prentice (2019) 

mengatakan bahwa kecerdasan emosional ialah kemampuan yang mirip dengan kecerdasan umum, 

namun berbeda dalam mekanisme dan manifestasinya. Kecerdasan emosional merupakan kemampuan 
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yang menjelaskan perbedaan signifikan dalam mengatasi masalah dan hubungan sosial seseorang. 

Kecerdasan emosional menggambarkan bagaimana kemampuan individu dalam hal mengidentifikasi, 

memahami, dan memanfaatkan aspek-aspek emosional dari informasi yang mereka. Kecerdasan 

emosional mengacu pada kemampuan seseorang untuk memilih, memprioritaskan dan menganalisis 

informasi yang signifikan secara emosional terima (Wu et al., 2019). Penelitian ini menggunakan 

indikator kecerdasan emosional oleh Wong & Law (2002) yaitu self emotion appraisal, other’s emotion 

appraisal, use of emotion, dan regulation of emotion. 

Komitmen organisasi 

Komitmen organisasi sangat penting untuk efektivitas organisasi karena berhasil memprediksi hasil 

organisasi dan kemauan karyawan untuk tetap tinggal pada suatu organisasi (Yusuf & Syarif, 2017). 
Terdapat tiga aspek dalam konsep komitmen organisasi yaitu komitmen afektif, normatif, dan 

keberlanjutan. Dalam komitmen afektif, individu memiliki keterikatan emosional dan identifikasi 

secara positif dengan organisasi tempatnya bekerja. Komitmen normatif berkaitan erat dengan tanggung 

jawab pegawai untuk menetap pada perusahaan sebab adanya kesadaran moral atau norma. Sedangkan, 

komitmen berkelanjutan berhubungan dengan keinginan seorang karyawan untuk melanjutkan 

pekerjaan karena tidak adanya pekerjaan lain. Hashim & Malek (2018) mengungkapkan bahwa 

komitmen organisasi merupakan suatu hal tidak berwujud yang memengaruhi kinerja staf, kesetiaan 

individu pada perusahaan dan penyesuaian diri dengan tujuan dan nilai-nilai organisasi, bahkan siap 

bekerja melampaui tanggung jawabnya. Robbins & Judge (2014) menerangkan komitmen organisasi 

sebagai tingkatan seorang karyawan mengidentifikasikan dirinya dengan perusahaan, dan berharap agar 

tetap jadi bagian dari organisasi. Menurut Novitasari et al. (2020), komitmen organisasi adalah sebuah 

keinginan dan kebutuhan karyawan terhadap organisasi tempatnya bekerja. Komitmen organisasi ialah 

bentuk sejauh mana seorang karyawan meyakini tujuan organisasi dan keinginannya untuk tetap 

menjadi bagian perusahaan dan berat untuk meninggalkan perusahaan tersebut (Widodo et al., 2019). 

Penelitian ini mengadopsi indikator komitmen organisasi oleh Dwika & Adnyani (2020), yakni 

komitmen afektif, komitmen normatif, dan komitment berkelanjutan. 

Efikasi diri 

Efikasi diri digambarkan sebagai sebuah kualitas yang dapat bercampur berdasarkan persepsi individu 

tentang kemampuan dalam situasi tertentu dan telah terjadi berulang kali berkorelasi dengan 

peningkatan kinerja dan hasil organisasi positif lainnya (Yoon et al., 2018). Bandura (1997) 

menyebutkan bahwa efikasi diri adalah kepercayaan diri individu tentang kemampuan mereka saat 

mengerjakan pekerjaannya atau untuk menghadapi keadaan tertentu. Efikasi diri lebih spesifik dan lebih 

jelas dibandingkan kepercayaan diri atau harga diri, umumnya lebih berkembang dibandingkan 

keduanya. Efikasi diri sering kali bersifat spesifik pada tugas, namun bisa juga bersifat lebih umum 

(Bahat & Isik, 2023). Efikasi diri berkaitan dengan keyakinan bahwa seseorang mampu untuk 

menghadapi tantangan hidup melalui motivasi, kecerdasan, pengalaman dan tindakan (Black et al., 

2019). Efikasi diri ialah seseorang yang memiliki keyakinan positif tentang kemampuan dirinya, 

sehingga individu tersebut menjadi percaya diri pada tugas yang diberikan (Dewi, 2020). Efikasi diri 

dalam penelitian ini mengadopsi indikator-indikator dari Puspitaningsih (2016). 

Pengaruh antar Variabel 

Pengaruh kecerdasan emosional terhadap komitmen organisasi ditunjukkan oleh Hashim & Malek 

(2018), Khalid et al. (2018), dan Ahad et al. (2021) yang menyatakan bahwa kecerdasan emosional 

berpengaruh positif pada komitmen organisasi. Adanya pengendalian emosi yang efektif dapat 

memotivasi seseorang untuk memberikan komitmen yang kuat terhadap organisasi. Seseorang yang 

tidak dapat mengendalikan emosinya tidak dapat menuntaskan pemasalahan yang dialaminya (Chai et 

al., 2017). Tetapi, temuan berbeda oleh Liany (2020) mengungkapkan bahwa hubungan kecerdasan 

emosional dan komitmen organisasi tidak signifikan. 

H1: Diduga kecerdasan emosional berpengaruh signifikan positif terhadap komitmen organisasi. 

Menurut Syabarrudin et al. (2020), pandangan seseorang terhadap keberhasilan menyelesaikan sesuatu 

sesuai kemampuan yang dimilikinya disebut dengan efikasi diri. Kecerdasan emosional merupakan 
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salah satu aspek yang berkontribusi terhadap peningkatan efikasi diri. Beberapa penelitian yang 

menyatakan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh terhadap efikasi diri adalah penelitian oleh 

Wahyu & Rosa (2019), Black et al. (2019), Wu et al. (2019), dan Abdurrahman et al., (2021). Jika 

seorang karyawan dapat berinteraksi secara baik dengan rekan kerjanya, mereka akan mampu 

memperjuangkan tujuan dan target perusahaan dengan sungguh-sungguh serta yakin dapat 

mencapainya. Namun, Tamevia et al. (2022) menemukan hasil yang berbeda bahwa kecerdasan 

emosional tidak berpengaruh pada efikasi diri.  

H2: Diduga kecerdasan emosional berpengaruh signifikan positif terhadap efikasi diri. 

Efikasi diri dapat menjadi faktor yang memengaruhi peningkatan komitmen organisasi pada suatu 

organisasi (Demir, 2020). Persepsi positif tentang efikasi diri telah dikaitkan dengan peningkatan 

kinerja individu di berbagai bidang selama tiga puluh tahun terakhir, termasuk dalam manajemen 

proyek (Blomquist et al., 2016). Individu yang mempunyai efikasi diri yang tinggi akan berpotensi 

memiliki persepsi yang lebih kuat akan komitmen dan tanggung jawab terhadap apa yang ingin dicapai 

dalam karirnya (Onah et al., 2020). Beberapa penelitian terdahulu yang membuktikan hubungan efikasi 

diri dan komitmen organisasi adalah Dewi (2020), Syabarrudin et al. (2020), dan (Aryati & Armanu, 

2023). Meskipun demikian, penelitian lain menunjukkan hasil berbeda yang mengungkapkan tidak 

adanya pengaruh pada hubungan efikasi diri terhadap komitmen organisasi (Priambodo et al., 2019) 

H3: Diduga efikasi diri berpengaruh signifikan positif terhadap komitmen organisasi. 

Penelitian Hameli & Ordun (2022) mengungkapkan bahwa efikasi diri memediasi hubungan antara 

kecerdasan emosional terhadap komitmen organisasi. Seorang pekerja dengan tingkat kecerdasan 

emosional yang baik cenderung akan memiliki motivasi intrinsik ketika menyelesaikan pekerjaannya 

sehingga karyawan rela untuk bekerja demi mencapai keberhasilan perusahaan. Hasil penelitian 

memberikan efek tidak langsung dari kecerdasan emosional terhadap komitmen organisasi. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa kecerdasan emosional karyawan tidak berpengaruh langsung terhadap komitmen 

organisasi. Namun, efikasi diri karyawan yang ditingkatkan oleh kecerdasan emocional memunculkan 

komitmen organisasi pada karyawan. 

H4: Diduga kecerdasan emosional berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi melalui efikasi 

diri. 

Gambar 1 menunjukkan kerangka konseptual yang melibatkan hubungan variabel-variabel penelitian 

ini. 

  
 

  

Gambar  1. KERANGKA KONSEPTUAL 
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METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menerapkan metode penelitian kuantitatif. Teknik samplling yang digunakan adalah non-

probability sampling dengan metode sampling jenuh (sensus). Populasi penelitian ini yaitu seluruh 

karyawan PT. X yang berjumlah 42 karyawan. Pengambilan data penelitian dilakukan dengan 

menyebarkan kuisioner berupa angket berskala Likert 5 poin. Penyebaran angket dilakukan secara 

offline dengan menemui karyawan di kantor dan dengan bantuan HRD. Teknik analisis data yang 

digunakan adalah Partial Least Square (PLS) dengan memanfaatkan software SmartPLS 4.0. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Karakteristik Responden 

Pada penelitian ini, kuisioner dibagikan kepada 42 karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

jumlah responden yang memiliki jenis kelamin laki-laki sebanyak 25 orang (60%) dan perempuan 

sebanyak 17 orang (40%). Karyawan yang berusia <30 tahun sebanyak 21 orang (50%), 30-45 tahun 

sebanyak 17 orang (41%), dan >45 tahun sebanyak 4 orang (9%). Karyawan dengan tingkat pendidikan 

SMA/SMK sebanyak 18 orang (43%), D3/D4 sebanyak 3 orang (7%), dan S1 sebanyak 21 orang (50%). 

Lalu, karyawan yang sudah menikah sebanyak 28 orang (67 %), dan belum menikah sebanyak 14 orang 

(33%). Karyawan dengan masa kerja 1 tahun sebanyak 11 orang (26%), 2-4 tahun sebanyak 17 orang 

(41%), dan >dari 5 tahun sebanyak 14 orang (33%). Karyawan berasal dari divisi finance sebanyak 4 

orang (9%), procurement sebanyak 10 orang (24%), technical sebanyak 5 orang (12%), HRD dan 

operator sebanyak 11 orang (26%), dan business development sebanyak 12 orang (29%). 

Hasil Convergent Validity dan Composite Reliability 

Suatu indikator dapat dianggap valid jika telah memenuhi nilai korelasi di atas 0,70. Namun, nilai 

korelasi suatu indikator penelitian memiliki nilai di antara 0,50 hingga 0,60 dianggap cukup (Ghozali 

& Latan, 2015). Gambar 2 menunjukkan nilai outer loading lebih dari 0,5 sehingga indikator valid. 

Tabel 1 mengindikasikan bahwa semua variabel telah memenuhi kriteria nilai composite reliability. 

Dengan demikian, model variabel tersebut memiliki reliabilitas yang baik. 

 
Sumber: Output SmartPLS 4.0 (2024)  

Gambar 2. MEASUREMENT MODEL 

Hasil Cronbach’s Alpha 

Nilai Cronbach’s Alpha variabel kecerdasan emosional (X) adalah 0.947, komitmen organisasi (Y) 

adalah 0.910, dan efikasi diri (Z) adalah 0,914. Batas kriteria nilai cronbach’s alpha berada di atas 0,60 

(Ghozali & Latan, 2015). Berdasarkan Tabel 1, nilai cronbach’s alpha berada di atas 0,60. Dengan 
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demikian, semua variabel tersebut telah memenuhi cronbach’s alpha atau memiliki reliabilitas yang 

kuat. 

Tabel  1. 

COMPOSITE REABILITY DAN CRONBACH’S ALPHA 

Variabel Composite reliability Cronbach’s Alpha 

Kecerdasan Emosional 0.956 0.938 

Komitmen Organisasi 0.927 0.910 

Efikasi diri 0.930 0.914 

Sumber: Output SmartPLS 4.0 (2024)  

Hasil Analisis R-Square 

Jika nilai R-square di bawah 0,19 sampai 0,33 berarti rendah, jika 0,33 sampai 0,67 berarti sedang dan 

jika lebih dari 0,67 termasuk kuat (Ghozali & Latan, 2015). Hal ini dapat menjelaskan bahwa variabel 

konstruk kecerdasan emosional memengaruhi komitmen organisasi sebesar 81,1 %. Maka, pengaruh 

kecerdasan emosional termasuk kuat. Tabel 2 menunjukkan model pengaruh kecerdasan emosional 

terhadap efikasi diri memberikan nilai R-square sebesar 0,478. Hal ini membuktikan bahwa variabel 

efikasi diri mampu dijelaskan oleh variabel efikasi diri sebesar 47,8%, sedangkan sebesar 52,2% 

dijelaskan pada variabel lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini. Maka, pengaruh efikasi diri 

termasuk sedang karena di antara nilai 0,33 sampai 0,67. 

Tabel 2. 

HASIL R-SQUARE 

Variabel R- Square 

Kecerdasan emosional  

Komitmen organisasi 0,811 

Efikasi diri 0,478 

Sumber: Output SmartPLS 4.0 (2024) 

Hasil Uji Kausalitas 

Uji kausalitas bertujuan untuk mengetahui adanya pengaruh variabel laten yang diteliti. Pengujian 

hipotesis dengan melihat hasil nilai t-statistics ≥ 1,96 dan p value < 0,050 (Ghozali & Latan, 2015).  

Tabel 3.  

DIRECT EFFECT DAN INDIRECT EFFECT 

Pengaruh antar 

Variabel 

Original 

sample 
T-Statistics P Values Keterangan 

KE→ KO 0,114 0,849 0.396 
< 1,96 

(Tidak Signifikan) 

Hipotesis 

Ditolak 

KE → ED 0,694 9,756 0.000 ≥ 1,96 (Signifikan) 
Hipotesis 

Diterima 

ED → KO 0,818 7,693 0.000 ≥ 1,96 (Signifikan) 
Hipotesis 

Diterima 

KE → ED → KO 0,567 6,304 0.000 ≥ 1,96 (Signifikan) 
Hipotesis 

Diterima 

Sumber: Output SmartPLS 4.0 (2024) 

Hasil dari nilai t-statistics untuk pengaruh kecerdasan emosional terhadap komitmen organisasi sebesar 

0,851 < 1,96 yang membuktikan tidak adanya pengaruh yang signifikan. Hipotesis 1 tidak terbukti.  

Variabel kecerdasan emosional berpengaruh secara positif terhadap efikasi diri dapat dilihat dari hasil 

koefisien estimate sebesar 0,694. Nilai koefisien tersebut dapat diartikan apabila semakin tinggi 
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kecerdasan emosional karyawan, semakin tinggi pula efikasi diri yang dimiliki. Hasil nilai t-statistics 

sebesar 9,756 > 1,96 membuktikan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh secara signifikan positif 

terhadap efikasi diri. Sehingga dari hasil tersebut, hipotesis 2 dapat diterima.  

Hasil pengaruh efikasi diri terhadap komitmen organisasi mendapatkan nilai t-statistics sebesar 7,693 

> 1,96 yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan. Nilai koefisien estimate sebesar 

0,818 yang memiliki tanda positif, dapat diartikan jika pengaruhnya berbanding lurus, semakin tinggi 

efikasi diri karyawan, semakin tinggi komitmen organisasi. Sehingga, hipotesis 3 diterima. 

Kemudian, untuk hasil uji pengaruh tidak langsung pada hubungan kecerdasan emosional terhadap 

komitmen organisasi melalui efikasi diri menunjukkan adanya pengaruh positif. Hal tersebut 

disebabkan karena nilai t-statistics sebesar 6,304 > 1,96 dan p value sebesar 0,000 < 0,050 dengan nilai 

koefisien estimate sebesar 0,567. Berdasarkan hasil tersebut, hipotesis 4 diterima. 

Indirect Effect 

Berdasarkan Lachowicz et al (2018), efek mediasi dihitung memakai statistik upsilon (v) dihitung dari 

kuadrat path coefficient. Interpretasi nilai statistik upsilon (v) dan mengacu rekomendasi Cohen (1988) 

yaitu 0.01 (pengaruh mediasi rendah), 0.075 (pengaruh mediasi sedang), dan 0.175 (pengaruh mediasi 

tinggi). Formula (1) menunjukkan peran efikasi diri dalam memediasi pengaruh tidak langsung pada 

hubungan kecerdasan emosional terhadap komitmen organisasi dalam level struktural tergolong tinggi. 

Hal tersebut dilihat dari nilai upsilon (v) sebesar 0.322. 

 

Efek size mediasi upsilon(v) = β2MXβ2YM°X° 

= (694)2 × (818)2 

= 0.322 ……………………………………………………. (1) 

Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Komitmen Organisasi 

Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan pada variabel kecerdasan emosional terhadap 

komitmen organisasi, tidak terdapat pengaruh yang signifikan, maka H1 ditolak. Hasil penelitian ini 

searah dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Hameli & Ordun (2022) dan Liany (2020) 

yang mengutarakan bahwa kecerdasan emosional tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen 

organisasi. Dari hasil analisis karakteristik responden, sebagian besar karyawan PT. X memiliki usia di 

bawah 30 tahun. Karyawan muda lebih cenderung menunjukkan kecerdasan emosi yang lebih rendah 

daripada karyawan yang lebih tua (Scheibe et al., 2021). Meski masih terdapat karyawan yang belum 

bisa untuk mengendalikan emosinya dengan stabil, karyawan tersebut masih bersedia untuk terlibat 

dalam program pelatihan yang diberikan perusahaan. Hasil wawancara dengan salah satu karyawan PT. 

X menyatakan bahwa terdapat faktor lain yang membuat karyawan tersebut bersedia bekerja mencapai 

tujuan perusahaan, yakni dukungan organisasi. Ketika terdapat target proyek kerja yang singkat, 

karyawan tersebut cenderung khawatir dan emosional terhadap rekannya. Namun, perilaku tersebut 

tidak memengaruhi kinerjanya saat bekerja pada perusahaan karena organisasi akan memberikan 

pengakuan dan penghargaan terkait pencapaian kinerjanya karena telah berkontribusi pada perusahaan. 

Dengan kata lain, meski karyawan dalam kurang mengelola emosi pada hubungan kerja, karyawan 

masih menunjukkan adanya komitmen afektif saat bekerja pada perusahaan.  

Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Efikasi diri 

Penelitian ini membuktikan pengaruh yang signifikan dan positif kecerdasan emosional terhadap efikasi 

diri, maka H2 diterima. Hasil penelitian ini mendukung Black et al. (2019), Wu et al. (2019) dan 

Abdurrahman et al. (2021) yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan dan positif 

kecerdasan emosional terhadap efikasi diri. Hasil analisis deskriptif untuk variabel kecerdasan 

emosional sebagian besar berkategori sedang, akan tetapi masih terdapat sebagian responden yang 

tergolong kategori rendah. Tingkat kecerdasan emosional yang rendah dapat memengaruhi 

penurununan efikasi diri karena karyawan yang tidak mampu mengelola stress dengan baik akan mudah 

menyerah dalam menghadapi suatu tantangan dalam perusahaan. Perusahaan perlu untuk meningkatkan 

kecerdasan emosional mendapatkan tantangan yang sulit sehingga menyebabkan karyawan PT. X stress 

dan frustasi, namun karyawan mampu menenangkan diri sejenak agar dapat fokus pada pekerjaannya. 
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Kemudian, karyawan berusaha mencari solusi dengan berdiskusi bersama rekan kerja yang lain. Artinya 

dalam menghadapi tantangan dan hambatan diperlukan penguasan emosi yang baik, karena dapat 

memicu meningkatnya efikasi diri pada diri karyawan. 

Pengaruh Efikasi diri terhadap Komitmen Organisasi 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan pada pengaruh 

efikasi diri terhadap komitmen organisasi, maka H3 diterima. Hasil tersebut selaras dengan penelitian 

Yoon et al. (2018), Syabarrudin et al. (2020), dan Dewi (2020) yang membuktikan bahwa efikasi diri 

memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Hasil analisis deskriptif 

variabel efikasi diri mayoritas tergolong kategori sedang, namun masih terdapat beberapa karyawan 

yang memiliki tingkat efikasi diri yang rendah. Efikasi diri yang rendah dapat memberikan dampak 

pada penurunan komitmen organisasi karyawan, hal tersebut terjadi apabila karyawan tidak memiliki 

ketekunan dalam menghadapi sebuah tantangan di perusahaan maka karyawan tersebut cenderung tidak 

puas dengan pekerjaan mereka, dan pada akhirnya berdampak pada loyalitas dan komitmen ketika 

bekerja. Perusahaan perlu untuk memberikan bimbingan dan dukungan untuk mengembangkan karir 

karyawan agar dapat meningkatkan komitmen organisasi yang dimiliki. Implikasi pada PT. X 

diwujudkan ketika karyawan diberikan kesempatan untuk mengambil tantangan perusahaan agar dapat 

belajar dan berkembang selama bekerja di perusahaan tersebut. Sehingga, dari pengalaman yang 

didapatkan, karyawan dapat merasa bangga bekerja di PT. X. 

Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Komitmen Organisasi melalui Efikasi diri 

Penelitian ini menyatakan bahwa pengaruh kecerdasan emosional berpengaruh positif terhadap 

komitmen organisasi melalui efikasi diri, maka H4 diterima. Penelitian sebelumnya yang mendukung 

hasil tersebut adalah penelitian Hameli & Ordun (2022) yang menunjukkan bahwa efikasi diri berhasil 

memediasi hubungan antara kecerdasan emosional terhadap komitmen organisasi. Berdasarkan salah 

satu item pernyataan “saya selalu tekun dalam mengerjakan tugas” karyawan disana merasa adanya 

ketekunan ketika bertugas disebabkan oleh kepercayaan diri yang kuat serta dari aktivitas tersebut dapat 

meningkatkan keterlibatan karyawan terhadap perusahaan. Hasil tersebut didukung dengan pernyataan 

salah satu karyawan yang menyatakan bahwa lingkungan kerja pada PT. X termasuk positif, karyawan 

saling memahami perasaan sesama dan memberikan dukungan emosional jika terdapat konflik saat 

bekerja. Karyawan juga dapat melakukan komunikasi dengan mudah kepada manajer jika ingin 

berdiskusi maupun memberikan ide. Ketika karyawan merasa didukung secara emosional, mereka akan 

lebih percaya diri ketika mengambil sebuah keputusan. Karyawan juga mampu untuk beradaptasi dan 

tidak mudah menyerah saat menghadapi tantangan kerja. Berdasarkan pengalaman tersebut, karyawan 

merasa puas karena dilibatkan pada operasional perusahaan, sehingga komitmen karyawan dapat lebih 

meningkat. Hal ini mengimplikasikan bahwa efikasi diri memediasi secara penuh pada hubungan 

kecerdasan emosional terhadap komitmen organisasi. Karyawan merasa hubungan kerja yang positif 

tidak dapat meningkatkan komitmen organisasi secara langsung, tetapi memerlukan adanya efikasi diri 

sebagai mediasi. 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil dan pembahasan penelitian, kecerdasan emosional tidak berpengaruh terhadap 

komitmen organisasi pada karyawan, kecerdasan emosional berpengaruh positif terhadap efikasi diri 

pada karyawan, efikasi diri berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi pada karyawan, dan 

kecerdasan emosional berpengaruh pada komitmen organisasi pada karyawan. Perusahaan diharapkan 

dapat menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan positif. Langkah tersebut dapat ditempuh dengan 

memfasilitasi komunikasi yang aktif dan terbuka di antara para karyawan, memberikan peluang untuk 

karyawan berkembang dan mengapresiasi pencapaian karyawan atas kontribusinya pada perusahaan. 

Untuk meningkatkan efikasi diri, perusahaan disarankan lebih meningkatkan ketekunan yang dimiliki 

oleh karyawan, misalnya dengan memberikan mentorship dari karyawan yang lebih berpengalaman 

kepada karyawan baru atau juniornya. Selain itu, perusahaan dapat memberikan karyawan kesempatan 

dalam mengembangkan ide atau gagasan baru untuk mendorong kontribusi terbaik mereka dalam 

mencapai kesuksesan bersama. Efikasi diri yang meningkat akan mengoptimalkan manfaat kecerdasan 
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emosional karyawan dalam peningkatan komitmen mereka terhadap organisasi. Penelitian selanjutnya 

dapat melibatkan variabel lain seperti intervensi tempat kerja, pengembangan kepemimpinan, dan 

kesehatan mental. 
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