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ABSTRAK 

Tujuan – Tujuan penelitian ini yaitu untuk melihat pengaruh kecerdasan emosional, kepuasan kerja dan perilaku 

kewargaan organisasi. 

Desain/metodologi/pendekatan - Desain penelitian ini adalah cross sectional method. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan deskriptif dengan metode explanatory survei. Sebanyak 103 responden dipilih dengan 

menggunakan probability sampling. Sebuah angket digunakan sebagai instrumen penelitian untuk mengumpulkan 

data dari responden. Teknik analisis yang digunakan adalah teknik deskriptif dengan menggunakan distribusi 

frekuensi. 

Temuan – Berdasarkan hasil penelitian menggunakan analisis deskriptif, didapatkan hasil bahwa kecerdasan 

emosional dalam katagori baik dengan skor 9444 diperoleh persentase sebesar 81,86%, kepuasan kerja dalam 

katagori tinggi dengan skor 12198 diperoleh persentase sebesar 80,56%. dan perilaku kewargaan organisasi 

berada dalam kategori baik dengan skor 11853 diperoleh persentase sebesar 82,19%. 

Orisinalitas/nilai - Penelitian ini sebagai dasar untuk memahami konsep kecerdasan emosional, kepuasan kerja 

dan perilaku kewargaan organisasi. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian 

sebelumnya terletak pada objek yaitu pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa Barat di Bandung dengan 

variabel yang diteliti yaitu kecerdasan 

emosional, kepuasan kerja, perilaku kewargaan organisasi serta menggunakan teori atau referensi yang berbeda 

dengan peneliti sebelumnya. 

 

Kata Kunci: Kecerdasan Emosional, Kepuasan Kerja dan Perilaku Kewargaan Organisasi 

 

Jenis Artikel: Studi Kasus 

 

ABSTRACK 

Aim – The aim of the research was to find out the influence of emotional intelligence, job satisfaction, and 

organizational citizenship behavior. 

Design/Methodology/Approach – The research design was cross sectional method. This research employed 

descriptive approach through explanatory survey method. There were 103 respondents selected through 

probability sampling. The questionnaires were distributed as the instruments in collecting data from the 

respondents. The analysis technique used was descriptive technique by using frequency distribution. 

Findings – Based on the research findings through descriptive analysis, it was found that the emotional 

intelligence was in the good category by score 9444 and percentage 81.86%, job satisfaction was in high category 

by score 12198 and percentage 80.56%, and organizational citizenship behavior was in the good category by 

score 11853 and percentage 82.19%. 

Originality/value – This research is the basic to understand the emotional intelligence, job satisfaction, and 

organizational citizenship behavior concept. The difference of the research and  the previous research was in its 

object aspect, which was West Java Regional Civil Service Agency in Bandung with the observed variables; 

emotional intelligence, job satisfaction, organizational citizenship behavior by using different theories and 

references from previous research. 

Keyword: Emotional Intelligence, Job Satisfaction and Organizational citizenship behavior 

Type of arcticle: case study 



Journal of Business Management Education | Volume 3, Number 2, September 2018, page. 126-141 
 

 

127 

 

PENDAHULUAN 

Pentingnya perilaku kewargaan yang baik 

di dalam organisasi, menjadi prioritas tinggi suatu 

organisasi dalam menyeleksi pegawai. (Ayim & 

Haybatollahi, 2015). Pegawai yang memiliki 

perilaku kewargaan organisasi cenderung 

melampaui tugasnya, menjadi relawan untuk 

mengambil tanggung jawab lebih demi kemajuan 

organisasi (Bolino, Harvey, & Lepine, 2015), selain 

itu menjadikan organisasi sebagai tempat yang 

menarik untuk bekerja merupakan hal yang positif 

(Bolino et al., 2015). Pegawai di dalam organisasi 

merupakan prioritas yang perlu dihadapi, (Sumiyati, 

Masharyono, Kevin Fajar Pratama & Ridwan 

Purnama, 2016), sehingga memaksimalkan kinerja 

pegawai menjadi tantangan utama dalam suatu 

organisasi. (Syamsul Hadi Senen, Masharyono, 

Sumiyati & Nida Triananda, 2016). Efektivitas dan 

efisiensi tidak akan berarti jika pencapaian tujuan 

dalam organisasi tidak ada dukungan dari sumber 

daya manusia yang berkualitas. (Masharyono, 

Sumiyati, Toyib, 2016). Kebanyakan hal yang dapat 

mempengaruhi kualitas tenaga kerja pegawai, salah 

satunya dukungan dari lingkungan kerjanya. 

(Sumiyati, Masharyono, Ridwan, Kevin, 2016).  

Organisasi sadar pentingnya perilaku 

kewargaan organisasi adalah salah satu faktor 

keberhasilan dalam membantu pengembangan 

organisasi. (Ebrahimpour, Zahed, Khaleghkhah, & 

Bager, 2011). Organisasi membutuhkan ide dan 

pendapat dari pegawai mengenai hal yang menjadi 

perhatian di tempat kerja, karena pegawai melihat 

banyak hal ketika melakukan pekerjaan. (Putri 

Rahmawati, Sumiyati, & Masharyono, 2016). 

Pengembangan organisasi menjadi tantangan yang 

dihadapi pemimpin yaitu menciptakan perilaku 

kewargaan organisasi yang sukarela melakukan 

tugasnya dan mempunyai komitmen dengan tujuan 

organisasi. (Eyvind Elstad, Knut-Andreas 

Christophersen, 2012). Implementasi organisasi 

dapat ditentukan oleh produktivitas pegawai untuk 

mencapai tujuan yang telah ditentukan. (Syamsul, 

Sumiyati, Masharyono, 2016).  

Perilaku kewargaan organisasi sering 

dikaitkan pada organisasi di bidang jasa, salah 

satunya pada Pegawai Negeri Sipil atau aparatur 

Negara. Objek penelitian yang ingin diteliti yaitu 

pada Badan Kepegawaian Daerah (BKD) Provinsi 

Jawa Barat. Badan Kepegawaian Daerah merupakan 

perangkat daerah yang menjalankan manajemen 

Pegawai Negeri Sipil daerah dalam meningkatkan 

efektivitas, efisiensi, dan profesionalisme 

penyelenggaraan tugas, fungsi dan kewajiban 

pegawai, yang meliputi pengembangan kualitas, 

perencanaan, promosi, penempatan, penggajian, 

kesejahteraan, dan pemberhentian pegawai. Laporan 

tahunan Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa 

Barat telah menunjukkan salah satu upaya untuk 

meningkatkan perilaku kewargaan organisasi 

dengan meningkatkan kecerdasan emosional dan 

kepuasan kerja, sehingga pegawai merasa nyaman 

dan mempunyai loyalitas yang tinggi terhadap 

organisasi.  

Sumber : Bagian Kepegawaian dan Umum BKD 

Prov Jabar. 

Sumber daya manusia tetap menjadi satu 

bagian penting dalam organisasi, oleh karena itu 

pegawai bekerja sesuai dengan tugas dan tanggung 

jawab yang dibebankan kepadanya. (Masharyono & 

Syamsul Hadi Senen, 2015). Peranan sumber daya 

manusia yang ada pada sebuah organisasi semakin 

penting seiring dengan semakin kompleksnya tugas, 

tanggung jawab, dan tantangan yang dihadapi 

organisasi saat ini. (Masharyono, 2015). Perilaku 

kewargaan organisasi memiliki efek positif secara 

keseluruhan di dalam organisasi (Zeinabadi, 2010). 

Perilaku kewargaan organisasi berorientasi terhadap 

berbagi pengetahuan kepada rekan kerja di kalangan 

pegawai negeri untuk memajukan organisasi (Tuan, 

2016). Permasalahan perilaku pegawai harus 

diperhatikan dan dikelola dalam rangka 

menghindari dampak buruk seperti keterlambatan 

yang dapat menurunkan kualitas kerja, merusak 

organisasi dan kinerja pegawai lainnya (Sabahi & 

Dashti, 2016).  

Perilaku kewargaan organisasi menurun, 

akan berdampak negatif terhadap organisasi. 

Dampak yang akan terjadi yaitu fluktuasi penurunan 

dan kenaikan tingkat keterlambatan pegawai, 

absensi pegawai, pegawai pulang tidak tepat waktu 

tanpa izin. Keterlambatan pegawai cenderung 

mengalami kenaikan, banyak pegawai yang ijin dan 

tidak masuk kerja tanpa keterangan, serta pegawai 

yang pulang kerja tidak tepat waktu tanpa izin, hal 

ini berkaitan erat dengan disiplin kerja pegawai yang 

mengakibatkan lemahnya loyalitas terhadap 

organisasi. 

Solusi dari perilaku kewargaan organisasi, 

pertama yaitu kecerdasan emosional, dalam 

penelitian yang dilakukan oleh Amir Hoshang 

Sabahi dan Naser Sanai Dashti (2016) menyatakan 

bahwa hubungan kecerdasan emosional dan dua 

karakteristik perilaku kewargaan organisasi yaitu 

altruisme dan kepatuhan merupakan hubungan yang 

positif terhadap hasil kerja pegawai (Sabahi & 

Dashti, 2016). 

Solusi kedua yaitu kepuasan kerja, 

penelitian dilakukan oleh Hassanreza Zeinabadi 

(2010) menyatakan bahwa kepuasan kerja 

berhubungan positif dengan perilaku kewargaan 

organisasi, pegawai yang puas dari pekerjaannya 

akan membalas perilaku positif dan memberikan 

umpan balik yang positif terhadap organisasi 

(Zeinabadi, 2010), strategi yang dilakukan 

organisasi untuk meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan salah satunya dengan memberikan 
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kompensasi, reward, rekreasi bersama, maka secara 

tidak langsung pegawai akan merasa nyaman dan 

timbul rasa peduli untuk memajukan organisasi. 

Tujuan penelitian ini yaitu untuk melihat 

pengaruh kecerdasan emosional, kepuasan kerja dan 

perilaku kewargaan organisasi. 

KAJIAN PUSTAKA 

Perilaku kewargaan organisasi 

(Organizational Citizenship Behavior) awalnya 

dikonsepkan oleh (Organ (1988) dalam jurnal 

(Bolino et al., 2015)), mengacu pada suatu tindakan 

diskresi yang secara gabungan meningkatkan 

efektivitas di dalam organisasi, dapat mewujudkan 

kesejahteraan orang lain dengan sukarela 

(Brightman, Moran, Brightman, & Moran, 2011) 

membantu rekan kerja dalam menyelesaikan tugas, 

sehingga menciptakan pengetahuan institusional 

khususnya di bidang perilaku organisasi. (Zellars, 

Tepper, & Duffy, 2002) dan (Ebrahimpour, Zahed, 

Khaleghkhah, & Bager, 2011).  

Penelitian yang dilakukan Organ (1988) 

memperkenalkan lima dimensi dari Organizational 

Citizenship Behavior dalam karyanya, yang dikenal 

sebagai altruisme (kesopanan), conscientiousness, 

civic virtue dan sportsmanship. Dimensi ini 

dianggap karakteristik utama menentukan 

kewarganegaraan karyawan dan komitmen terhadap 

organisasinya. (Romle, Faezah, Talib, Sabrina, & 

Shahuri, 2016). 

Konsep perilaku kewargaan organisasi 

(Organizational Citizenship Behavior) menjadi 

banyak perhatian dalam bidang manajemen sumber 

daya manusia, pemasaran, psikologi masyarakat, 

hukum industri dan tenaga kerja, strategis 

manajemen, manajemen internasional, psikologi 

militer, ekonomi, dan kepemimpinan (Philip M 

Podsakoff, Mackenzie, Paine, & Bachrach, 2000) 

(Eyvind Elstad, Knut-Andreas Christophersen, 

2012). Banyak penelitian menurut para ahli 

mengenai konsep perilaku kewargaan organisasi 

selama tiga dekade terakhir ini. (Philip M Podsakoff 

et al., 2000).  

Konsep perilaku kewargaan organisasi 

telah memberikan perubahan yang cukup besar di 

bidang perilaku organisasi (Ebrahimpour, Zahed, 

Khaleghkhah, & Bager, 2011), konsep ini 

menimbulkan organisasi menjadi lebih inovatif, 

sukses dan fleksibel untuk keberlangsungan hidup 

dan keberhasilan mereka. (Ebrahimpour, Zahed, 

Khaleghkhah, & Bager, 2011). Perilaku pegawai 

sangat penting dan berpengaruh dalam keefektifan 

organisasi. (Dhitiporn Chompookum, 2006). 

Perilaku kewargaan organisasi dikenal sebagai ilmu 

yang mempelajari perilaku manusia dalam sebuah 

organisasi dan bagaimana perilaku tersebut 

mempengaruhi ketika berada dalam organisasi. 

(Romle et al., 2016).  

Grand theory yang digunakan untuk 

mengatasi permasalahan perilaku kewargaan 

organisasi, terdapat dalam teori perilaku organisasi 

dari Stephen P. Robbins. Perilaku organisasi adalah 

bidang studi yang menyelidiki dampak perorangan, 

kelompok, dan pengaruh struktur pada perilaku, 

dengan tujuan untuk menerapkan pengetahuan 

dalam rangka memperbaiki keefektifan organisasi. 

Perilaku individu didorong oleh kebutuhan, yaitu 

beberapa pernyataan dalam diri seseorang yang 

menyebabkan seseorang itu berbuat untuk 

mencapainya sebagai objek atau hasil. (Hellriegel & 

Slocum, 2011).  

Perilaku kewargaan organisasi  merupakan 

perilaku yang bukan bagian dari sebuah persyaratan 

kerja formal pegawai, memberikan kontribusi untuk 

psikologis dan lingkungan sosial di tempat kerja, 

yang disebut perilaku kewargaan. Organisasi yang 

sukses membutuhkan pegawai yang akan 

melakukan pekerjaan lebih dari tugas biasanya, yang 

akan memberikan kinerja yang melampaui harapan. 

Tempat kerja yang dinamis, dimana tugas-tugas 

yang semakin banyak akan dilakukan secara 

bersama-sama oleh tim yang bersifat fleksibel dan 

kritis. (Sabahi & Sanai Dashti, 2016). 

Pegawai yang terlibat di dalamnya dapat 

dikatakan good citizenship atau kewargaan yang 

baik, karena sifat relawan untuk bekerja ekstra, 

membantu tugas orang lain, menghindari konflik 

yang tidak perlu, memiliki semangat kerja, serta 

patuh terhadap peraturan yang berlaku demi 

kemajuan organisasi. (Robbins & Judge, 2015). 

Organisasi tidak bisa secara efektif 

bersaing, mengubah sumber daya, atau melayani 

kebutuhan pemangku kepentingan, jika karyawan 

hanya dilibatkan hanya pada tugas pekerjaan formal 

saja. Dengan kata lain, organisasi membutuhkan 

kinerja kontekstual perilaku kewargaan organisasi 

bersama dengan kinerja tugas. (McShane & Glinow, 

2010). Perilaku kewargaan organisasi merupakan 

perilaku-perilaku yang dilakukan secara 

sukarelamembantu rekan kerjanya di luar tugas-

perilaku atau diluar tanggung jawab tugasnya yang 

telah menciptakan gelombang baru di dalam ilmu 

pengetahuan institusional yang secara khusus ada di 

bidang perilaku organisasi yang sangat memiliki 

peran penting dalam untuk meningkatkan efektivitas 

organisasi dan sesuai dengan tujuan organisasi. 

Perilaku kewargaan organisasi yang 

merupakan tindakan seperti prajurit yang baik, 

perilaku yang sukarela mengerjakan tugas di luar 

pekerjaan yang telah ditentukan. Gelombang baru 

dalam pengetahuan institusional khususnya di 

bidang perilaku organisasi yang memiliki peran 

penting dalam efektivitas di organisasi. 

(Ebrahimpour, Zahed, Khaleghkhah, & Sepehri, 

2011). Dapat dijelaskan bahwa perilaku kewargaan 

organisasi mengacu meningkatkan efektivitas di 
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dalam organisasi, dapat mewujudkan kesejahteraan 

orang lain dengan sukarela membantu rekan kerja 

dalam menyelesaikan tugas. Konsep perilaku 

kewargaan organisasi telah memberikan perubahan 

di bidang perilaku organisasi selain, menimbulkan 

organisasi menjadi lebih inovatif, sukses dan 

fleksibel dalam bertanggung jawab. 

Perilaku kewargaan organisasi didasarkan 

pada lima dimensi menurut (Organ et al., 1989), 

diantaranya: 

1) Alturism 

Perilaku pegawai yang menolong rekan 

kerjanya yang mengalami kesulitan dalam 

situasi yang sedang dihadapi baik 

mengenai tugas dalam organisasi maupun 

masalah pribadi orang lain. Dimensi ini 

mengarah kepada memberi pertolongan 

yang bukan merupakan kewajiban yang 

ditanggungnya. 

2) Conscientiousness  

Perilaku yang ditunjukkan dengan 

berusaha melebihi yang diharapkan 

perusahaan. Perilaku sukarela yang 

merupakan kewajiban atau tugas pegawai. 

Misalnya memberikan kinerja melebihi 

standar minimum dan menyelesaikan tugas 

sebelum waktunya. 

3) Sportmanship 

Perilaku yang memberikan toleransi 

terhadap kebijakan dan keadaan yang 

kurang ideal dalam organisasi tanpa 

mengajukan keberatan. Seseorang yang 

mempunyai tingkatan yang tinggi dalam 

sportmanship akan meningkatkan hal 

positif diantara pegawai, sehingga lebih 

sopan dan bekerjasama dengan yang lain. 

4) Courtesy 

Menjaga hubungan baik dengan rekan 

kerjanya agar terhindar dari masalah-

masalah interpersonal. Seseorang yang 

memiliki dimensi ini adalah orang yang 

menghargai dan memerhatikan orang lain. 

5) Civic Virtue 

Perilaku yang mengindikasikan kesediaan 

mengikuti kegiatan diluar pekerjaan dan 

tanggung jawab pada kehidupan organisasi 

(mengikuti prosedur dan aturan dalam 

organisasi, mengikuti perubahan dalam 

organisasi, dan melindungi sumber-sumber 

yang dimiliki oleh organisasi).  

Dimensi perilaku kewargaan organisasi 

menurut (P.M. Podsakoff, Mackenzie, Paine, & 

Bachrach, 2000) terdiri dari: 

1) Helping Behavior (Perilaku Menolong) 

Bentuk perilaku sukarela individu untuk 

menolong individu lain atau mencegah 

terjadinya permasalahan yang terkait 

dengan pekerjaan (workrelated problem). 

2) Sportsmanship  

Kemauan atau keinginan untuk menerima 

(toleransi) terhadap ketidaknyamanan yang 

muncul dan imposition of work without 

complaining. 

3) Organizational Loyality 

Bentuk perilaku loyalitas individu terhadap 

organisasi yaitu menampilkan imagepositif 

tentang organisasi, membela organisasi 

dari ancaman eksternal, mendukung dan 

membela tujuan organisasi. 

4) Organizational Compliance 

Bentuk perilaku individu yang mematuhi 

segala peraturan, prosedur, dan regulasi 

organisasi meskipun tidak ada pihak yang 

mengawasi. 

5) Individual Initiative 

Bentuk self-motivation individu dalam 

melaksanakan tugas secara lebih baik atau 

melampaui standar/level yang ditetapkan. 

6) Civic virtue 

Bentuk komitmen kepada organisasi secara 

makro atau keseluruhan seperti menghadiri 

pertemuan, menyampaikan pendapat atau 

berpartisipasi aktif dalam kegiatan 

organisasi. 

7) Self development 

Bentuk perilaku individu yang sukarela 

meningkatkan pengetahuan, keterampilan 

dan kemampuan sendiri seperti mengikuti 

pelatihan, seminar atau mengikuti 

perkembangan terbaru dari bidang yang 

dikuasai. 

Organizational Citizenship Behavior 

ditentukan oleh banyak hal, tidak ada penyebab 

tunggal dalam perilaku kewargaan organisasi. 

Sesuatu yang masuk akal bila menerapkan perilaku 

kewagaan organisasi secara rasional. Salah satu 

pendekatan motif dalam perilaku organisasi berasal 

dari kajian McClelland dan rekan-rekannya, yaitu: 

1) Motif berprestasi (kebutuhan akan 

pencapaian) 

Motif berprestasi adalah dorongan untuk 

berprestasi, untuk pencapaian yang 

berhubungan dengan serangkaian standar. 

2) Motif afiliasi (kebutuhan akan afiliasi)  

Motif afiliasi adalah keinginan untuk 

hubungan yang penuh persahabatan dan 

interpersonal yang dekat. 

3) Motif kekuasaan (kebutuhan akan 

kekuasaaan)  

Motif kekuasaan adalah kebutuhan untuk 

membuat orang lain berperilaku dengan 

cara yang tidak akan dilakukan tanpa 

dirinya. 

Perilaku kewargaan organisasi merupakan 

hal yang memiliki dampak positif bagi berjalannya 

organisasi, yang dapat berkontribusi dalam 
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kesuksesan organisasi seperti dengan meningkatkan 

produktifitas karyawan, meningkatkan stabilitas 

kinerja organisasi, memperkuat kemampuan 

organisasi untuk memperoleh dan mendapatkan 

pegawai terbaik, memungkinkan perusahaan 

mampu beradaptasi secara efektif dengan 

perubahan, sehingga OCB dapat dijadikan suatu 

pembahasan penting untuk diteliti. (P.M. Podsakoff 

et al., 2000). 

Faktor-faktor yang mempengaruhi perilaku 

kewargaan organisasi yaitu, job satisfaction (Sabahi 

& Dashti, 2016) (Ayim & Haybatollahi, 2015), 

emotional intelligence (Sabahi & Dashti, 2016), 

organizational commitment (Ng & Feldman, 2011) 

(Jain, 2015) (Shahabinasab et al., 2016) (Devece et 

al., 2015), leadership (Saeed et al., 2016), job 

stressors (Pooja et al., 2016), transformational 

leadership (Srithongrung, 2011) (López-domínguez 

et al., 2013) (Kim, 2013), employee effectiveness 

(Srithongrung, 2011), employee engagement 

(Jenetha Kartika, 2015), perceived organizational 

support (Chiang & Hsieh, 2012), psychological 

empowerment (Chiang & Hsieh, 2012). 

Kecerdasan emosional dapat membantu 

individu untuk memenuhi tuntutan masyarakat dan 

memberikan rasa kepuasan diri, hal ini 

mengintegrasikan kemampuan individu dengan 

tuntutan sosial dan organisasi. (Dde, Nagar, & Nadu, 

2015). Penelitian di bidang human resource 

menunjukkan hubungan antara kecerdasan 

emosional dan variabel lain, bahwa kecerdasan 

emosional memiliki peran penting dalam 

pertumbuhan organisasi. (Dde et al., 2015). 

Kecerdasan emosional adalah kemampuan 

untuk mengidentifikasi, mewujudkan perasaan 

emosi seseorang, dan menerapkannya untuk 

mengelola hubungan diri sendiri dengan orang lain 

sehingga membedakan dengan orang lain. Hal ini 

menunjukkan pentingnya kecerdasan emosional 

untuk mengelola pekerjaan secara efektif. 

(Heidarzadeh Hanzaee & Mirvaisi, 2013). 

Kecerdasan emosional menggambarkan 

kemampuan, kapasitas, keterampilan, atau, dalam 

kasus model kecerdasan emosional sifatnya, 

kemampuan besar yang dapat dirasakan untuk 

mengidentifikasi, menilai, mengelola dan 

mengendalikan emosi diri sendiri, orang lain, dan 

kelompok. (Ealias & George, 2012). 

Kecerdasan emosional sebagai kombinasi 

dari faktor-faktor yang memungkinkan seseorang 

untuk merasa, termotivasi, mengatur suasana hati, 

kontrol impuls, bertahan dalam menghadapi 

frustrasi, dan dengan demikian berhasil dalam 

sehari-hari hidup. (Boyatzis, Goleman, & Rhee, 

2000). Perasaan memahami sendiri, empati untuk 

perasaan orang lain dan regulasi emosi dengan cara 

yang meningkatkan hidup. (Gardner, John N. , 

Jewler, A. Jerome, Barefoot, 2011: 6).  Kecerdasan 

emosional yang didefinisikan sebagai kemampuan 

individu untuk memantau perasaan, emosi sendiri 

dan lainnya, untuk membedakan antara mereka, dan 

menggunakan informasi ini untuk membimbing 

pikiran dan tindakan seseorang. (Dong, Seo, & 

Bartol, 2013). Kesimpulan mengenai pengertian 

kecerdasan emosional dari para ahli, dapat dikatakan 

bahwa kemampuan untuk menerima, menilai, atau 

mengontrol emosi dan orang lain di sekitarnya. 

Berdasarkan tinjauan ekstensif literatur dapat 

diidentifikasi ke dalam lima dimensi, diantaranya 

(Dong et al., 2013): 

1) Tanggung jawab baru 

Tanggung jawab baru mengacu pada 

sejauh mana seorang pegawai yang 

diharapkan dapat mengasumsikan satu set 

tanggung jawab baru atau yang berbeda. 

Tanggung jawab baru yang berkembang, 

membutuhkan pegawai yang dapat 

menangani rekan kerja baru, bawahan, atau 

atasan, dalam mengatasi masalah baru. 

2) Menciptakan perubahan 

Menciptakan perubahan yaitu mencakup 

tugas-tugas yang menantang seperti 

menanggapi perubahan yang cepat dan 

tepat dalam lingkungan serta dapat 

menerapkan perubahan. 

3) Pengalaman kerja perkembangan 

Pengalaman kerja perkembangan yaitu 

tingkat tinggi tanggung jawab dalam hal 

visibilitas, ruang lingkup dan skala, dan 

kesulitan (misalnya, membuat keputusan-

saham yang tinggi). 

4) Bekerja melintasi batas-batas 

Bekerja melintasi batas-batas merupakan 

persyaratan kerja untuk bekerja sama 

dengan orang lain atau rekan kerja atas 

siapa individu yang memberi perintah yang 

memiliki kekuasaan formal, seperti rekan-

rekan, manajer tingkat yang lebih tinggi, 

dan pemasok eksternal. 

5) Mengelola keragaman  

Mengelola keragaman, hal ini termasuk 

orang yang terkemuka dari berbagai 

budaya, ras, jenis kelamin, atau latar 

belakang fungsional. Bekerja dengan 

melintasi batas-batas dan mengelola 

keragaman perkembangan karena pegawai 

membutuhkan pengaruh keterampilan 

yang luar biasa dan kemampuan 

beradaptasi interpersonal terhadap rekan 

kerja, bawahan serta atasan. 

Goleman menjelaskan bahwa kecerdasan 

emosi dapat di definisikan dalam lima dimensi yaitu 

(dalam Miao, Humphrey, & Qian, 2017):  

1) Kesadaran Diri (Self-Awareness) 

Kesadan diri (self-awareness) merupakan 

kemampuan individu secara akurat yang 
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dapat memahami diri sendiri dan tetap 

sadar terhadap emosi diri ketika emosi itu 

muncul, termasuk tetap mempertahankan 

cara manusia untuk dapat merespons 

situasi tertentu dan orang-orang tertentu 

yang di dalamnya terdapat kesadaran emosi 

(emotional awareness), penilaian diri yang 

akurat (accurate self-assessment), dan 

kepercayaan diri (self confidence).  

2) Pengaturan Diri (Self Management) 

Kemampuan diri (self management) adalah 

kemampuan untuk menggunakan 

kesadaran emosi manusia untuk tetap 

fleksibel dan secara positif mengarahkan 

perilaku diri manusia itu sendiri, yang 

berarti mengelola reaksi emosi manusia itu 

sendiri kepada semua orang dengan situasi 

yang memiliki kepekaan terhadap kata hati, 

untuk digunakan dalam hubungan dan 

tindakan sehari-hari.  

3) Motivasi Diri (Self Motivation) 

Motivasi diri (self motivation) merupakan 

kemampuan yang paling dalam untuk 

menggerakkan dan menuntun diri menuju 

sasaran atau tujuan, membantu 

pengambilan inisiatif serta bertindak 

sangat efektif, mampu untuk bertahan dan 

bangkit dari kegagalan atau frustasi. 

Pemicu timbulnya semangat diri yang 

meliputi visi, nilai-nilai, tujuan, harapan, 

hasrat, dan gairah yang menjadi prioritas-

prioritas dalam diri seseorang. 

4) Empati (Emphaty) 

Kemampuan manusia untuk secara tepat 

menangkap emosi orang lain dan mengerti 

apa yang benar-benar terjadi, dapat 

diartikan memahami apa yang orang lain 

pikirkan dan rasakan walaupun tidak 

merasakan yang sama. 

5) Keterampilan Sosial (Relationship 

Management) 

Keterampilan social (relationship 

management) merupakan kemampuan 

untuk menggunakan kesadaran emosi 

manusia dan emosi orang lain untuk 

mengelola interaksi social yang baik, 

termasuk berkomunikasi dengan jelas dan 

efektif untuk mengatasi konflik, yang 

didalamnya terdapat memajukan individu 

lain atau orang lain. 

Lima domain model EI (Emotional 

Intellegen) menurut (Goleman et al., 2000) ini telah 

menjadi standar de facto sejauh menerapkan 

kecerdasan emosional di tempat kerja yang 

bersangkutan. Banyak model-berorientasi bisnis 

mewakili lima domain ini di empat kuadran: dua 

mewakili kompetensi pribadi dan dua mewakili 

kompetensi sosial. 

1) Kompetensi Personal 

Daerah kompetensi personal ini berkaitan 

dengan tiga dari 'domain' lima Goleman 

menyebutkan dan membagi menjadi dua 

kuadran yaitu kesadaran diri dan 

manajemen diri (Gardner, Jhon N, Jewler, 

A Jerome, Barefoot O, 2011): 

a. Kesadaran diri 

Kesadaran diri berarti dapat memahami 

bagaimana ketepatan untuk menilai 

keadaan emosi sendiri. Ada tiga komponen 

untuk kuadran kesadaran diri yaitu, akurat 

penilaian diri dan kepercayaan diri. 

Penilaian diri termasuk memahami 

kekuatan dan kelemahan sendiri. Kekuatan 

dan kelemahan ini menjadi bersedia untuk 

mengeksplorasi diri, baik dengan berpikir 

tentang diri sendiri atau  membahas tentang 

orang lain. 

b. Manajemen diri 

Manajemen diri dibangun di atas 

pemahaman yang diperoleh dengan 

kesadaran diri dan melibatkan 

pengendalian emosi, sehingga tidak ada 

pihak lain yang ikut  mengontrol. 

Pengendalian emosi ini bisa disebut juga 

sebagai kontrol diri, dengan kata lain 

bagaimana cara mengatur untuk menjaga 

keseimbangan yang ada di dalam diri 

dalam menghadapi masalah atau provokasi 

yang mungkin dihadapi. 

2) Kompetensi sosial 

Kompetensi sosial merupakan daerah 

kompetensi yang berkaitan dengan 

kesadaran sosial dan manajemen 

hubungan. Keterampilan ini melihat 

seberapa baik dalam mengelola hubungan 

dengan orang lain, termasuk mengelola 

emosi (Gardner, John N. , Jewler, A. 

Jerome, Barefoot, 2011). 

a. Kesadaran sosial  

Kesadaran sosial melibatkan dan 

memperluas kesadaran untuk menyertakan 

emosi dari orang-orang yang ada di sekitar. 

Termasuk mampu berempati dengan orang 

lain dan menyadari bagaimana organisasidi 

tempat bekerja yang mempengaruhi, hal ini 

mencakup kemampuan untuk membaca 

lingkungan dan kekuatan hubungan 

emosional. 

b. Manajemen hubungan 

Manajemen hubungan yaitu menggunakan 

kesadaran emosi sendiri dan orang lain 

untuk membangun hubungan yang kuat. 

Mencakup identifikasi, analisis, dan 

manajemen hubungan dengan orang-orang 

di dalam dan di luar tim serta melihat 
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perkembangan melalui umpan balik dan 

pembinaan. 

Perkembangan manusia sangat 

dipengaruhi oleh dua faktor, yaitu faktor internal 

dan eksternal, ada beberapa faktor yang 

mempengaruhi kecerdasan emosional sebagai 

berikut. (Goleman et al., 2000): 

1) Faktor Otak 

Struktur otak manusia terdiri dari batang 

otak, amigdala, neokorteks. Batang otak 

merupakan bagian otak untuk 

mempertahankan hidup. Otak memberikan 

tempat istimewa bagi amigdala sebagai 

penjaga emosi, sebagai gudang ingatan 

emosional, amigdaka berfungsi sebagai 

tempat penyimpanan semua kenangan baik 

tentang kejayaan, kegagalan, harapan, 

ketakutan, kejengkelan, dan frustasi. 

Neokorteks atau otak piker untuk 

melakukan penalaran, berfikir secara 

intelektual dan rasional dalam menghadapi 

setiap persoalan. 

2) Faktor Keluarga 

Keluarga merupakan tempat pendidikan 

pertama dalam mempelajari emosi, dan 

orang tualah yang sangat berperan. 

Kehidupan emosional yang dibangun di 

dalam keluarga sangat berguna bagi anak 

kelak, bagaimana anak dapat cerdas secara 

emosional.  

3) Faktor Kematangan 

Psikis bisa mempengaruhi kercerdasan 

emosional, keadaan psikis yang didapatkan 

anak lingkungan keluarga maupun non 

lingkungan keluarga akan diperkuat dan 

dipupuk individu dalam diri remaja. 

Tujuh unsur utama kemampuan yang 

sangat penting, berkaitan dengan kecerdasan 

emosional. (Goleman et al., 2000): 

1) Keyakinan 

Perasaan kendali dan penguasaan 

seseorang terhadap tubuh, perilaku, 

dan dunia, seperti perasaan anak 

bahwa ia akan berhasil dalam 

mengerjakan segala sesuatu, tanpa 

bantuan orang dewasa, hal ini 

menunjukkan jika memiliki keyakinan 

yang kuat akan mencapai 

keberhasilan. 

2) Rasa ingin tahu 

Perasaan dalam menyelidiki segala 

sesuatu yang bersifat positif dab 

menimbulkan kesenangan. 

3)  Niat  

Hasrat dan kemampuan untuk berhasil 

dan untuk bertindak berdasarkan niat 

dengan tekun. Ini berkaitan dengan 

perasaan terampil dan perasaan 

efektif. 

4) Kendali diri 

Kemampuan untuk menyesuaikan dan 

mengendalikan tindakan dengan pola 

yang sesuai dengan usia, suatu kendali 

batiniah. 

5) Keterkaitan  

Kemampuan untuk melibatkan diri 

dengan orang lain berdasarkan pada 

perasaan saling memahami. 

6) Kecakapan berkomunikasi 

Keyakinan dan kemampuan verbal 

untuk bertukar gagasan, perasaan, dan 

konsep dengan orang lain dan 

kenikmatan terlibat dengan orang lain, 

termasuk orang dewasa. 

7) Koperatif 

Kemampuan untuk menyeimbangkan 

kebutuhannya sendiri dengan 

kebutuhan orang lain dalam kegiatan 

kelompok. 

Kepuasan kerja sebagai respons emosional 

yang terjadi sebagai akibat interaksi antara nilai 

pekerja mengenai pekerjaannya dan keuntungan 

yang diperolehnya dari pekerjaannya, di mana 

keadaan senang yang diperoleh pegawai dari 

pekerjaan dan pengalaman. (Swaminathan & 

Jawahar, 2013). Kepuasan kerja keseluruhan 

perasaan atau sikap tentang pekerjaan yang mereka 

lakukan, yang mengacu pada reaksi afektif utama 

individu terhadap berbagai aspek pekerjaan dan 

pengalaman kerja, peningkatan kepuasan kerja 

sangat penting untuk meningkatkan kinerja dalam 

pekerjaan. (Shropshire & Kadlec, 2012). Kepuasan 

kerja dalam perilaku organisasi termasuk ke dalam 

level individu pada sikap dan kepuasan kerja. 

Kepuasan kerja mengacu pada perasaan 

seseorang kepuasan pada pekerjaan, yang bertindak 

sebagai motivasi untuk bekerja. Ini bukan kepuasan 

diri, kebahagiaan atau kepuasan diri tetapi kepuasan 

pada kepuasan kerja. (Baghaei & Tiwary, 2007: 

117). Kepuasan kerja adalah menyenangkan atau 

keadaan emosi positif yang dihasilkan dari suatu 

penilaian dari seseorang kerja atau pengalaman 

kerja. (Galletta, Portoghese, Carta, D’Aloja, & 

Campagna, 2016). Kepuasan kerja merupakan suatu 

hal yang sifatnya perseorangan atau individu. 

Masing-masing individu mempunyai 

tingkat kepuasan yang berbeda-beda, seperti 

efektivitas atau respons emosional terhadap 

berbagai aspek pekerjaan yang dilakukan. 

Kepuasan kerja memiliki banyak dimensi. 

Umumnya mencatat aspek kepuasan dengan 

pekerjaan itu sendiri, (1) gaji dan pengakuan, (2) 

hubungan dengan atasan dan rekan kerja, (3) 

kesempatan untuk kemajuan. (Baghaei & Tiwary, 

2007).  
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Setiap dimensi kontribusi untuk perasaan 

keseluruhan individu kepuasan dengan pekerjaan itu 

sendiri, tapi orang-orang yang berbeda 

mendefinisikan "pekerjaan" yang berbeda. Ada tiga 

dimensi penting untuk kepuasan kerja (Baghaei & 

Tiwary, 2007):  

1) Kepuasan kerja mengacu pada perasaan 

seseorang terhadap pekerjaan seseorang, 

itu hanya dapat disimpulkan tetapi tidak 

terlihat. 

2) Kepuasan kerja sering ditentukan oleh 

seberapa baik menyebabkan hasil-hasil 

memenuhi atau melebihi harapan. 

Kepuasan dalam pekerjaan seseorang 

berarti komitmen peningkatan dalam 

pemenuhan persyaratan formal. Ada 

kemauan besar untuk berinvestasi energi 

pribadi dan waktu dalam kinerja pekerjaan. 

3) Kepuasan hal pekerjaan dan sikap kerja 

biasanya digunakan secara bergantian. 

Keduanya merujuk orientasi efektif pada 

bagian dari individu terhadap peran 

pekerjaan mereka, yang mereka saat ini 

menduduki. 

Menurut Luthans terdapat lima dimensi 

yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu 

(dalam Thamrin, 2017):  

1) Kepuasan terhadap gaji 

Gaji berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja tetapi secara lebih luas juga 

menggambarkan berbagai dimensi dari 

kepuasan. 

2) Kepuasan terhadap promosi 

Kesempatan untuk memperoleh jabatan 

yang lebih tinggi atau pengembangan karir. 

3) Kepuasan terhadap rekan kerja 

Rekan kerja memiliki kecakapan secara 

teknis dan mudan untuk bekerjasama atau 

mendukung secara social.  Rekan kerja 

yang bersahabat dan kooperatif akan 

memberikan kepuasan kerja kepada 

karyawan karena merasa enjoy dalam 

bekerja. 

4) Kepuasan terhadap supervisi atasan 

Kemampuan atasan dalam memberikan 

bimbingan teknis pekerjaan dan sikap. 

5) Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri 

Bagaimana memberikan tugas-tugas yang 

menarik untuk karyawan, kesempatan 

untuk belajar, dan kesempatan untuk 

menrima tanggung jawab.  

Christen, Iyer dan Soberman (2006) 

memberikan model kepuasan kerja, diantaranya 

(Aziri, 2011): 

1) Faktor yang berhubungan dengan 

pekerjaan 

2) Persepsi peran 

3) Prestasi kerja 

4) Kinerja perusahaan 

Faktor yang menyebabkan tingginya 

tingkat kepuasan kerja pegawai, yaitu (Robbins & 

Judge, 2015): 

1) Kerja yang menantang secara mental 

(mentally challenging work) 

Pada umumnya pegawai lebih menyukai 

pekerjaan yang memberi peluang untuk 

menggunakan keterampilan dan 

kemampuan yang dimiliki, memberi 

beragam tugas, memberikan kebebasan dan 

umpan balik mengenai seberapa baik hasil 

kerja. Karakteristik ini membuat kerja 

lebih menantang secara mental. 

2) Penghargaan yang sesuai (equitable 

reward) 

Pegawai menginginkan system upah yang 

adil dan selaras dengan yang diharapkan. 

Ketika upah yang diberikan dirasa adil, 

sesuai dengan tuntutan pekerjaan, tingkat 

individual dan standar upah, hal ini dapat 

memberikan kepuasan pada pegawai. 

3) Kondisi kerja yang mendukung (supportive 

working condition) 

Lingkungan kerja yang nyaman yang 

nyaman dapat memudahkan pegawai untuk 

menyelesaikan pekerjaan dengan baik. 

Penelitian menunjukkan bahwa pegawai 

menyukai lingkungan fisik yang nyaman, 

dan fasilitas yang memadai. 

4) Kolega yang suportif (supportive 

colleagues) 

 

 
GAMBAR 1.1 

PARADIGMA PENELITIAN 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui 

gambaran program promosi jabatan,  penghargaan, 

dan kepuasan kerja. Variabel bebas yang terdapat 

pada penelitian ini yaitu kecerdasan emosional 1) 

kesadaran diri (self awarness), 2) pengaturan diri 

(self management), 3) motivasi diri (self 

motivation), 4) empati (emphaty), 5) keterampilan 

sosial (relationship management). Serta variabel 

kepuasan kerja 1) kepuasan terhadap gaji, 2) 

kepuasan terhadap promosi, 3) kepuasan terhadap 

rekan kerja, 4) kepuasan terhadap supervisi atasan, 

5) kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri. 
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Sedangkan variabel terikat yaitu perilaku kewargaan 

organisasi 1) altruism, 2) conscientiousenes, 3) 

sportsmanship, 4) courtesy, 5) civic virtue. 

Objek/unit analisis pada penelitian ini 

adalah pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi 

Jawa Barat di Bandung. Penelitian ini akan 

dilakukan pada kurun waktu kurang dari satu tahun 

di tahun 2018, maka metode penelitian yang 

digunakan adalah cross sectional method dengan 

cara mempelajari objek dalam satu kurun waktu 

tertentu atau tidak berkesinambungan salam jangka 

waktu panjang. maka metode yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah metode survey explanatory 

(Malhotra, 2010:96). Metode penelitian yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian 

deskriptif. Tujuan dari penelitian deskriptif adalah 

membuat deskripsi, gambaran atau lukisan secara 

sistematis, faktual dan akurat, mengatasi fakta-fakta, 

sifat-sifat, serta hubungan antara fenomena yang 

diselidiki. Maksud dari penggunaan metode 

penelitian deskriptif dalam penelitian ini adalah 

untuk mengetahui gambaran secara keseluruhan 

mengenai pengaruh  program promosi jabatan dan 

penghargaan terhadap kepuasan kerja karyawan 

dengan menggunakan distribusi frekuensi. 

Teknik yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah teknik Sampel Random Sampling . 

Peneliti dalam memilih sampel dengan memberikan 

kesempatan yang sama kepada semua anggota 

populasi untuk ditetapkan sebagai anggota sampel. 

Dengan teknik tersebut terpilihnya individu menjadi 

anggota sampel benar-benar atas dasar faktor 

kesempatan (chance), dalam arti memiliki 

kesempatan yang sama, bukan karena adanya 

pertimbangan subjektif dari peneliti. Selanjutnya 

populasi karyawan sebanyak 138 pegawai, dengan 

pengambilan jumlah sampel menggunakan rumus 

Slovin Sugiyono, (2013:11) menjadi 103 pegawai. 

Sumber data penelitian adalah sumber data yang 

diperlukan untuk penelitian baik yang diperoleh 

secara langsung kepada pengumpul data. 

Diantaranya: 

1. Data primer yaitu data yang dibuat oleh peneliti 

untuk maksud khusus menyelesaikan 

permasalahan yang sedang ditangani. Dalam 

penelitian ini yang menjadi sumber data adalah 

kuesioner yang disebarkan kepada unit sampel 

data penelitian. 

2. Data sekunder yaitu data yang telah 

dikumpulkan untuk maksud selain untuk 

menyelsaikan masalah yang sedang dihadapi. 

Dalam penelitian ini yang menjadi sumber data 

sekunder adalah dokumentasi objek penelitian, 

literatur, artikel, jurnal serta studi internet yang 

berkenaan dengan penelitian yang dilakukan. 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Gambaran Kecerdasan Emosional 

TABEL 1.1 

REKAPITULASI PEGAWAI BADAN 

KEPEGAWAIAN DAERAH PROVINSI JAWA 

BARAT TERHADAP VARIABEL 

KECERDASAN EMOSIONAL 

No Dimensi  Skor  

Skor 

Rata-

rata 

Skor 

Ideal 
% 

1 Kesadaran Diri 

(Self Awarness) 
1734 578 2163 80.2 

2 Pengaturan Diri 

(Self 

Management) 

1755 585 2163 
81.1 

3 Motivasi Diri 

(Self 

Motivation) 

1749 583 2163 
80.9 

4 
Empati 

(Emphaty) 
1774 591.3 2163 

82.0 

5 

Keterampilan 

Sosial 

(Relationship 

Management) 

2432 608 2884 
84.3 

 
Total Skor 

Tanggapan 
9444 2943,3 11.536 81,7 

Kecerdasan Emosional berdasarkan item 

pernyataan (indikator) menunjukkan bahwa nilai 

tertinggi pada dimensi keterampilan sosial 

(relationship management) 2432 atau 84,3%, 

empati (emphaty) memperoleh skor sebesar 1774 

atau sebesar 82,0%, dimensi pengaturan diri (self 

management) memperoleh skor sebesar 1755 atau 

81,1%, dimensi motivasi diri (self motivation) 

memperoleh skor sebesar 1749 atau 80,9%, dimensi 

kesadaran diri (self awareness) memperoleh skor 

sebesar 1734 atau 80,2%, dengan indikator 

mengenali emosi diri, mengenali kemampuan diri, 

mengelola emosi, mengatur emosi, memotivasi diri 

sendiri, kreativitas diri sendiri, memahami orang 

lain, mengenali emosi orang lain. Secara 

keseluruhan variabel kecerdasan emosional 

memperoleh skor 9444, apabila skor ideal dihitung 

menjadi persen maka diperoleh sebesar 81,7%, hal 

ini menunjukkan terlaksananya kecerdasan 

emosional di Badan Kepegawaian Daerah Provinsi 

Jawa Barat, dalam kategori baik namun hal tersebut 

perlu ditingkatkan kembali untuk dapat kategori 

sangat baik. Dalam penelitian ini dapat diketahui 

kedudukan variable kecerdasan emosional 

berdasarkan rekapitulasi skor dari keseluruhan 

dimensi. Nilai-nilai tersebut dibandingkan dengan 

kriteria skor standar, yang didapat melalui 

perhitungan skor ideal (criterium) dan skor terkecil. 

Melalui skor standar tersebut dapat diketahui daerah 

kontinum yang menunjukkan wilayah ideal dari 

variabel Kecerdasan Emosional.  

Perolehan skor yang didasarkan pada hasil 

pengolahan data dari responden pada variabel 
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kecerdasan emosional adalah 9444, skor tersebut 

secara kontinum dapat digambarkan sebagai berikut:

          

 
GAMBAR 1.2 

GARIS KONTINUM VARIABEL 

KECERDASAN EMOSIONAL  (X1) 

Skor nilai pada Kecerdasan Emosional di 

Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa Barat di 

Bandung dengan data penelitian yaitu termasuk 

dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan 

penerapan kesadaran diri (self awareness), 

pengaturan diri (self management), motivasi diri 

(self motivation), empati (emphaty), keterampilan 

social (relationship management) pada kecerdasan 

emosional dikatakan tinggi akan tetapi masih perlu 

ditingkatkan kembali. Kecerdasan emosional adalah 

kemampuan untuk mengidentifikasi perasaan emosi 

seseorang, serta mengelola hubungan dengan orang 

lain. Hal ini menunjukkan pentingnya kecerdasan 

emosional untuk mengelola pekerjaan secara efektif. 

(Heidarzadeh Hanzaee & Mirvaisi, 2013). 

TABEL 1.2 

REKAPITULASI PEGAWAI BADAN 

KEPEGAWAIAN DAERAH PROVINSI JAWA 

BARAT TERHADAP VARIABEL KEPUASAN 

KERJA 

Kepuasan Kerja 

No Dimensi  Skor  

Skor 

Rata-

rata 

Skor Ideal % 

1 
Kepuasan 

terhadap gaji 
2437 487 3605 67.6 

2 

Kepuasan 

terhadap 

promosi 

2543 636 2884 88.2 

3 

Kepuasan 

terhadap 

supervisi 

atasan 

3082 616 3605 85.5 

4 

Kepuasan 

terhadap 

rekan kerja 

2390 598 2884 82.9 

5 

Kepuasan 

terhadap 

pekerjaan itu 

sendiri 

1746 582 2163 80.7 

Total Skor 

Tanggapan 
12198 2919   15.141 81.0 

Besarnya skor yang dimiliki setiap dimensi 

dari kepuasan kerja dapat menjelaskan bahwa 

adanya kepuasan kerja pada pegawai Badan 

Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa Barat di 

Bandung berpengaruh besar terhadap Perilaku 

Kewargaan Organisasi. 

 Kepuasan Kerja berdasarkan item 

pernyataan (indikator) menunjukkan bahwa nilai 

tertinggi pada dimensi kepuasan terhadap promosi 

memperoleh skor sebesar 2543 atau 88,2%, dimensi 

kepuasan terhadap rekan kerja memperoleh skor 

sebesar 3082 atau 85,5%, dimensi kepuasan 

terhadap supervisi atasan memperoleh skor sebesar 

2390 atau 82,9%, dimensi kepuasan terhadap 

pekerjaan itu sendiri sebesar 1746 atau 80,7%. Hal 

ini menunjukkan bahwa terlaksananya kepuasan 

kerja di Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa 

Barat. Sedangkan untuk dimensi dengan nilai 

terendah yaitu dimensi kepuasan terhadap gaji 

memperoleh skor sebesar 2437 atau 67,6%, hal ini 

menunjukkan bahwa pegawai cenderung kurang 

puas terhadap gaji yang diterima. Secara 

keseluruhan variabel kepuasan kerja  memperoleh 

skor 12198, apabila di presentasikan ke dalam skor 

ideal maka diperoleh presentase sebesar 81,0%, hal 

ini menunjukkan bahwa terlaksananya kepuasan 

kerja di Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa 

Barat.  

Dalam penelitian ini dapat diketahui 

kedudukan variabel kepuasan kerja berdasarkan 

rekapitulasi skor dari keseluruhan dimensi. Nilai-

nilai tersebut dibandingkan dengan kriteria skor 

standar, yang didapat melalui perhitungan skor ideal 

(criterium) dan skor terkecil. Melalui skor standar 

tersebut dapat diketahui daerah kontinum yang 

menunjukkan wilayah ideal dari variabel kepuasan 

kerja.  

Perolehan skor yang didasarkan pada hasil 

pengolahan data dari responden pada variabel 

kepuasan kerja adalah 12.198, skor tersebut secara 

kontinum dapat digambarkan sebagai berikut: 

 
GAMBAR 1.3 

GARIS KONTINUM VARIABEL KEPUASAN 

KERJA  (X2) 

Skor nilai pada kepuasan kerja di Badan 

Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa Barat di 

Bandung dengan data penelitian yaitu termasuk 

dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan 

penerapan dimensi kepuasan terhadap gaji, dimensi  

kepuasan terhadap promosi, dimensi kepuasan kerja 

terhadap rekan kerja, dimensi kepuasan kerja 

terhadap supervisi atasan dan dimensi kepuasan 
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kerja terhadap pekerjaan itu sendiri pada kepuasan 

kerja dikatakan tinggi akan tetapi masih perlu 

ditingkatkan kembali untuk mencapai kategori 

sangat tinggi. Kepuasan kerja mengacu pada 

seseorang tentang perasaan kepuasan pada 

pekerjaan yang bertindak sebagai motivasi untuk 

bekerja, ini bukan kepuasan diri atau kebahagiaan 

yang diciptakan diri sendiri tetapi kepuasan pada 

pekerjaan. Luthans (dalam Thamrin, 2017). 

Gambaran Perilaku Kewargaan Organisasi 

TABEL 1.3 

REKAPITULASI PEGAWAI BADAN 

KEPEGAWAIAN DAERAH PROVINSI JAWA 

BARAT TERHADAP VARIABEL PERILAKU 

KEWARGAAN ORGANISASI 

Perilaku Kewargaan Organisasi 

No Dimensi  Skor  

Skor 

Rata-

rata 

Skor Ideal % 

1 Alturism 1135 568 1442 78.7 

2 
Conscientiousse

nes 
2299 575 2884 79.7 

3 Sportmanship 2369 592 2884 82.1 

4 Courtesy 3041 760 3605 84.4 

5 Civic Virtue 3009 602 3605 83.5 

Skor Total Tanggapan 11853 3097  14.420 85.9 

Besarnya skor yang dimiliki setiap dimensi 

dari perilaku kewargaan organisasi dapat 

menjelaskan bahwa adanya perilaku kewargaan 

organisasi pada pegawai Badan Kepegawaian 

Daerah Provinsi Jawa Barat di Bandung.  

Perilaku kewargaan organisasi berdasarkan 

item pernyataan (indikator) menunjukkan bahwa 

nilai tertinggi pada dimensi Countesy memperoleh 

skor sebesar 760 atau 84,4%, dimensi Civic Virtue 

memperoleh skor sebesar 602 atau 83,5%, dimensi 

Sportmanship memperoleh skor sebesar 592 atau 

82,1%, Conscientiousenes memperoleh skor sebesar 

575 atau 79,7%. Hal ini menunjukkan bahwa 

terlaksananya perilaku kewargaan organisasi di 

Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa Barat. 

Sedangkan untuk dimensi dengan nilai terendah 

yaitu alturism memperoleh skor sebesar 1135 atau 

78,7%.  

Hal ini menunjukkan pegawai bersedia 

membantu atau menggantikan posisi rekan kerjanya 

yang mengalami kesulitan. Secara keseluruhan 

variabel perilaku kewargaan organisasi memperoleh 

skor 11853, apabila dihitung persen dari skor ideal 

maka diperoleh sebesar 85,9%, hal ini menunjukkan 

bahwa terlaksananya kepuasan kerja di Badan 

Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa Barat di 

Bandung, namun hal tersebut perlu ditingkatkan 

kembali untuk mencapai kategori sangat baik. 

Dalam penelitian ini dapat diketahui 

kedudukan variable perilaku kewargaan organisasi 

berdasarkan rekapitulasi skor dari keseluruhan 

dimensi. Nilai-nilai tersebut dibandingkan dengan 

kriteria skor standar, yang didapat melalui 

perhitungan skor ideal (criterium) dan skor terkecil. 

Melalui skor standar tersebut dapat diketahui daerah 

kontinum yang menunjukkan wilayah ideal dari 

variabel perilaku kewargaan organisasi.  

GAMBAR 1.4 

GARIS KONTINUM VARIABEL PERILAKU 

KEWARGAAN ORGANISASI (Y) 

Skor nilai pada Kecerdasan Emosional di 

Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa Barat di 

Bandung dengan data penelitian yaitu termasuk 

dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan 

penerapan alturism, conscientiousenes, 

sportmanship, countesy dan civic virtue pada 

perilaku kewargaan organisasi di Badan 

Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa Barat di 

Bandung dapat dikatakan tinggi akan tetapi masih 

perlu ditingkatkan kembali. Perilaku kewargaan 

organisasi mengacu meningkatkan efektivitas di 

dalam organisasi, dapat mewujudkan kesejahteraan 

orang lain dengan sukarela membantu rekan kerja 

dalam menyelesaikan tugas. (McShane & Glinow, 

2010). 

KESIMPULAN DAN REKOMENDASI 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah 

dilakukan menggunakan analisis deskriptif dengan 

distribusi frekuensi dapat diambil kesimpulan yaitu, 

hasil penelitian menyatakan bahwa kecerdasan 

emosional berada dalam kategori baik, dimensi 

keterampilan sosial (relationship management) 

merupakan dimensi yang memiliki penilaian yang 

paling tinggi, sementara dimensi yang memiliki 

penilaian paling rendah yaitu kesadaran diri (self 

awarness). 

 Serta kepuasan kerja berada dalam kategori 

tinggi, dimensi kepuasan terhadap promosi jabatan 

merupakan dimensi yang memiliki penilaian yang 

paling tinggi, sementara dimensi yang memiliki 

penilaian paling rendah adalah kepuasan terhadap 

gaji. Dan perilaku kewargaan organisasi dalam 

kategori baik, dimensi courtesy merupakan dimensi 

yang memiliki penilaian paling tinggi, sementara 

dimensi yang memperoleh skor terendah terdapat 

pada alturism. 

Adanya penelitian ini diharapkan dapat 

membantu peneliti berikutnya dalam melakukan 

penelitian mengenai kecerdasan emosional,  
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kepuasan kerja dan perilaku kewargaan organisasi 

dengan menggunkan indikator yang berbeda dari 

sumber teori yang lebih beragam, dan terhadap 

objek yang berbeda, karena banyak keterbatasan 

dalam penelitian ini, khususnya yang berkaitan 

dengan metode penelitian dan teknik pengumpulan 

data. 

Dapat dikatakan bahwa dalam penelitian 

ini sistem perilaku kewargaan organisasi yang 

dimiliki oleh Badan Kepegawaian Daerah Provinsi 

Jawa Barat di Bandung telah diaplikasikan dengan 

baik, namun perilaku kewargaan organisasi perlu 

ditingkatkan lagi. Adapun saran-saran sebagai 

masukan untuk perbaikan kepuasan kerja sebagai 

berikut: 

1. Hasil penelitian menyatakan bahwa 

kecerdasan emosional berpengaruh 

terhadap perilaku kewargaan organisasi, 

maka penulis merekomendasikan kepada 

organisasi dan pimpinan untuk 

meningkatkan kecerdasan emosional 

pegawai dengan mengadakan kegiatan dan 

pelatihan maupun seminar yang dapat 

mempengaruhi pegawai untuk bersikap 

seperti mendengarkan orang lain dengan 

pikiran terbuka, menerima apa yang 

dikatakan orang lain, mengurangi stress 

dengan rekreasi bersama, berkomunikasi 

dengan baik antar pegawai, rekan kerja, 

dan pimpinan dan percaya terhadap 

kemampuan diri. Sehingga pegawai 

mampu menjadi warga organisasi yang 

baik. 

2. Hasil penelitian menyatakan bahwa 

kepuasan kerja berpengaruh terhadap 

perilaku kewargaan organisasi, maka 

penulis merekomendasikan kepada 

organisasi dan pemimpin untuk 

memperhatikan kepuasan pegawai dalam 

pemberian gaji, serta memberikan 

tunjangan kepada para pegawai, hal 

tersebut bertujuan untuk meningkatkan 

rasa puas yang berimbas pada peningkatan 

kualitas dalam bekerja. Pemberian 

tunjangan dan gaji yang sesuai dapat 

membantu pegawai dalam memberikan 

hasil yang baik dari tugas mereka, sehingga 

pegawai mampu menjadi warga organisasi 

yang baik. 

3. Hasil penelitian ini menyatakan bahwa 

kecerdasan emosional dan kepuasan kerja 

berpengaruh pada perilaku kewargaan 

organisasi. Dengan demikian penulis 

merekomendasikan kepada organisasi dan 

pemimpin untuk terus meningkatkan 

kecerdasan emosional pegawai dan 

meningkatkan kepuasan kerja pegawai, 

agar perilaku kewargaan organisasi dapat 

meningkat sehingga kulitas kerja di 

organisasi BKD semakin baik. Faktor yang 

mempengaruhi perilaku kewargaan 

organisasi yaitu kecerdasan emosional dan 

kepuasan kerja. Peningkatan kecerdasan 

emosional pegawai perlu ditingkatkan lagi 

terutama dalam memberikan dorongan 

agar pegawai percaya diri, dapat 

mengontrol emosi diri dan menghindari 

stress. Kepuasan kerja pun perlu 

ditingkatkan lagi dalam memberikan gaji 

yang sesuai untuk pegawai, pemberian 

tunjangan dan promosi jabatan yang adil 

pada setiap pegawai, semua itu demi 

kemajuan organisasi menjadi lebih baik. 
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