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SARI 

Widayanti, Wika. 2018. ―Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja dan Kecerdasan 

Emosional pada Kinerja melalui Komitmen Organisasional sebagai Variabel 

Mediasi (Studi pada perawat RS Kristen Ngesti Waluyo Temanggung)‖. Skripsi.

Jurusan Manajemen. Fakultas Ekonomi. Universitas Negeri Semarang. 

Pembimbing Dra. Palupiningdyah, M.Si. 

Kata Kunci: Kualitas Kehidupan Kerja, Kecerdasan Emosional, Komitmen 

Organisasional, Kinerja 

Kualitas kehidupan dan kecerdasan emosional merupakan hal yang sangat 

penting terutama dalam bidang kesehatan karena hal ini berhubungan dengan 

kinerja pelayanan pada perawat. Disisi lain, komitmen organisasional juga 

berpengaruh pada kinerja perawat dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab 

pelayanannya. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kualitas 

kehidupan kerja dan kecerdasan emosional pada kinerja melalui komitmen 

organisasional sebagai variabel mediasi. 

Populasi dalam penelitian ini yaitu perawat RS Kristen Ngesti Waluyo 

sebanyak 189 orang. Metode pengumpulan data  menggunakan metode kuesioner, 

wawancara, dan studi kepustakaan. Teknik pengambilan sampel menggunakan 

teknik proportional cluster sampling sebanyak 129 orang. Metode analisis data 

menggunakan uji asumsi klasik, analisis regresi, dan analisis jalur. Data dianalisis 

menggunakan IBM SPSS Statistics 21.  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang positif dan 

signifikan kualitas kehidupan kerja pada komitmen organisasional dengan t hitung 

10,095 dan sig 0,000<0,05, maka H1 diterima. Terdapat hubungan yang positif 

dan signifikan kecerdasan emosional pada komitmen organisasional dengan t 

hitung 4,218 dan sig 0,000<0,05, maka H2 diterima. Terdapat hubungan yang 

positif dan signifikan kualitas kehidupan kerja pada kinerja dengan t hitung 7,024 

dan sig 0,000<0,05, maka H3 diterima. Terdapat hubungan yang positif dan 

signifikan kecerdasan emosional pada kinerja dengan t hitung 5,084 dan sig 

0,000<0,05, maka H4 diterima. Terdapat hubungan yang positif dan signifikan 

komitmen organisasional pada kinerja dengan t hitung 2,802 dan sig 0,006<0,05, 

maka H5 diterima. Komitmen organisasional memediasi pengaruh kualitas 

kehidupan kerja pada kinerja dengan hasil 0,378>0,304, maka H6 diterima. 

Komitmen organisasional memediasi pengaruh kecerdasan emosional pada 

kinerja  dengan hasil 0,238>0,137, maka H7 diterima. 

Simpulan dari penelitian ini yaitu bahwa kualitas kehidupan kerja dan 

kecerdasan emosional yang optimal akan mempengaruhi komitmen organisasional 

sehingga berpengaruh pula pada kinerja perawat. Saran bagi instansi yaitu untuk 

melakukan breafing sebelum melakukan pekerjaan serta melakukan pengawasan 

dan kontrol terhadap tugas dan tanggung jawab perawat, kemudian dievaluasi dan 

hasilnya disampaikan kepada yang bersangkutan. 
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ABSTRACT 

Widayanti, Wika, 2018. "The Effect of Quality of Work Life and Emotional 

Intelligence on Performance through Organizational Commitment as Variable 

Mediation (Study on nurses at Christian Hospital Ngesti Waluyo Temanggung)". 

Final Project. Management Department. Faculty of Economics. Semarang State 

University. Advisor: Dra. Palupiningdyah, M.Sc. 

Keywords: Quality of Work Life, Emotional Intelligence, Organizational 

Commitment, Performance 

Quality of work life and emotional intelligence is very important especially 

in the field of health as it relates to the performance of services in nurses. On the 

other hand, organizational commitment also affects the performance of nurses in 

carrying out the duties and responsibilities of his ministry. The purpose of this 

study was to determine the effect of the quality of working life and emotional 

intelligence on the performance through organizational commitment as a 

mediating variable. 

The population of this study on nurses at Christian Hospital Ngesti Waluyo 

Temanggung as many as 189 people. Methods of data collection using 

questionnaires, interviews, and literature study. The sampling technique using 

proportional cluster sampling technique as many as 129 people. Methods of data 

analysis using classical assumption test, regression analysis and path analysis. 

Data were analyzed using IBM SPSS Statistics 21. 

The results showed that there was a positive and significant correlation 

between quality of work life on organizational commitment with t count 10,095 

and sig 0,000<0,05, then H1 accepted. There is a positive and significant 

correlation between emotional intelligence on organizational commitment with t 

count 4,218 and sig 0,000<0,05, then H2 is accepted. There is a positive and 

significant correlation between quality of work life on performance with t count 

7.024 and sig 0,000<0,05, then H3 is accepted. There was a positive and 

significant correlation between emotional intelligence on performance with t 

count 5.084 and sig 0,000<0.05, then H4 was accepted. There is a positive and 

significant correlation between organizational commitment on performance with t 

count 2.802 and sig 0.006<0.05, then H5 accepted. Organizational commitment 

mediation the effect of quality of work life on performance with a result of 

0.378>0.304, then H6 is accepted. Organizational commitment mediation the 

effect of emotional intelligence on performance with a result of 0.238>0.137, then 

H7 is accepted. 

The conclusions of the study is that the quality of work life and optimal 

emotional intelligence will affect organizational commitment that also affect the 

performance of nurses. Suggestions for the agency is to perform the briefing prior 

to the work and to supervise and control the tasks and responsibilities of the nurse, 

then evaluated and the results communicated to the person concerned. 
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1 

BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1.  Latar Belakang Masalah 

Sumber Daya Manusia pada hakekatnya merupakan salah satu modal dan 

memegang peranan penting dalam keberhasilan perusahaan juga merupakan aset 

besar untuk kelangsungan hidup perusahaan saat ini maupun dimasa yang akan 

datang. Organisasi saat ini semakin menyadari pentingnya pengelolaan Sumber 

Daya Manusia untuk mempertahankan pertumbuhan dan efektivitasnya agar 

strategis. Perubahan yang sering dan tidak pasti memaksa organisasi menghadapi 

tantangan untuk meningkatkan kualitas Sumber Daya Manusia.  Kesadaran ini 

telah mendorong Sumber Daya Manusia yang strategis sebagai bidang studi utama 

dalam pengembangan pendekatan pengelolaan organisasi dan Sumber Daya 

Manusia (Wright, et al, 2004:19).  

Organisasi harus sadar dan lebih realistis agar mendapatkan dan bisa 

menerapkan Sumber Daya Manusia secara efektif dan efisien. Apabila individu 

dalam perusahaan yaitu sumber daya manusianya dapat berjalan efektif maka 

perusahaan tetap berjalan efektif (Ghoniyah & Masurip, 2011:119). 

Konsekuensinya, manajer memainkan peran penting untuk mengelola kinerja 

Sumber Daya Manusia dengan cara yang benar agar dapat mencapai tujuan 

perusahaan (Hamid, et al, 2017:1). Organisasi yang akan menjadi pemenang pada 

abad ini, hanyalah organisasi yang mempunyai sumber daya manusia berkinerja 

tinggi sehingga tanggap terhadap lingkungan (Widodo 2010:127). Berkenaan 
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2 

dengan kinerja tinggi, ada tiga perspektif diantara teori - teori yang ada. Perspektif 

Universalistik yang berpendapat bahwa beberapa praktik Sumber Daya Manusia 

lebih baik daripada yang lain dan semua organisasi harus menerapkan praktik 

semacam itu. Perspektif kontingensi berpendapat bahwa kebijakan Sumber Daya 

Manusia harus konsisten dengan aspek dari organisasi. Perspektif terakhir adalah 

konfigurasi yang menekankan pentingnya pola praktik Sumber Daya Manusia 

yang mempengaruhi kinerja (Delery & Doty 1996:805). 

Jumlah karyawan yang melimpah mengharuskan sebuah organisasi untuk 

berpikir mengenai bagaimana memanfaatkan dan mengoptimalkan kinerja 

karyawan. Hal ini disebabkan karena karyawan merupakan salah satu aset penting 

yang dibutuhkan oleh organisasi untuk melakukan proses produksi. Persoalan 

yang muncul adalah upaya untuk menghasilkan karyawan yang memiliki kinerja 

optimal. Kinerja karyawan yang optimal merupakan salah satu sasaran organisasi 

untuk mencapai produktivitas kerja yang tinggi (Taurisa & Ratnawati, 2012:170). 

Kinerja karyawan merupakan tingkat keberhasilan karyawan dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya (Ismail, 2006:19). Banyak faktor 

yang mempengaruhi kinerja karyawan yang semuanya dapat digolongkan dalam 

dua kelompok. Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam diri 

karyawan dimana semua nilai yang dianut, persepsi, motivasi, dan tujuan yang 

ingin dicapai. Sedangkan faktor eksternal karyawan adalah faktor yang berasal 

dari luar diri karyawan (Ismail, 2006:19). 

Kualitas kehidupan kerja berarti seberapa anggota organisasi dapat 

memenuhi kebutuhan pribadi yang penting melalui organisasi mereka (Chib, 
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2012:36). Kualitas kehidupan kerja telah mendapat keunggulan yang menonjol 

dalam perilaku organisasi sebagai indikator kualitas karyawan ditempat kerja. 

Kualitas kehidupan kerja merupakan peran kunci dalam organisasi dan 

berpengaruh pada pekerjaan, kinerja, dan pengembangan diri serta pengembangan 

organisasi. Pada dasarnya mengacu dan berfokus pada hubungan antara karyawan 

dan lingkungan kerja secara kooperatif dan mencapai hasil secara kolektif (Chib, 

2012:36). 

Kualitas kehidupan kerja merupakan suatu bentuk filsafat yang diterapkan 

oleh manajemen dalam mengelola organisasi dan sumber daya manusia. Kualitas 

kehidupan kerja yang positif akan menciptakan suasana yang kondusif bagi 

tercapainya tujuan organisasi. Kondisi ini didasarkan bahwa kualitas kehidupan 

kerja berhubungan dengan perilaku manajemen perusahaan. Usaha peningkatan 

kualitas kehidupan kerja dalam organisasi dapat memberikan dampak positif yang 

meluas, dan akhirnya akan berdampak terhadap peningkatan kinerja kayawan 

(Irawati, 2015:41).  

Penelitian-penelitian terdahulu telah banyak yang meneliti hubungan antara 

kualitas kehidupan kerja dengan kinerja. Penelitian yang dilakukan oleh Chanana 

& Gupta (2016), hasil penelitian tersebut menyatakan kualitas kehidupan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Artinya organisasi yang 

mempunyai kualitas kehidupan kerja termasuk memenuhi kebutuhan karyawan 

akan berpengaruh terhadap meningkatnya kinerja karyawan. Namun, penelitian 

tersebut tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Ramadhoan (2015) 

yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh langsung negatif antara kualitas 
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kehidupan kerja terhadap kinerja. Ini berarti bahwa kualitas kehidupan kerja akan 

semakin lebih berpengaruh terhadap kinerja karyawan apabila melalui variabel 

antara. 

Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Rai & Tripathi (2015) 

menyatakan bahwa kualitas kehidupan kerja secara positif dan signifikan 

mempengaruhi kinerja karyawan. Artinya bahwa semakin tinggi kualitas 

kehidupan kerja dalam suatu organisasi maka semakin tinggi pula kinerja 

karyawan. Perbedaan hasil penelitian mengenai pengaruh kualitas kehidupan kerja 

terhadap kinerja dapat dilihat pada tabel berikut : 

Tabel 1.1 

Research Gap (X1 – Y) 

Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja pada Kinerja  

No Peneliti 

(Tahun) 

Judul Variabel 

Penelitian 

Hasil 

1 Chanana & 

Gupta 

(2016) 

Quality of 

Worklife and Its 

Impact on Job 

Performance: A 

Study of S.B.I & 

HDFC Banking 

Professionals 

Independen: 

Quality of 

Worklife 

Dependen: 

Job 

Performance 

Terdapat pengaruh 

positif dan signifikan 

Kualitas Kehidupan 

Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan. 

2 Rai & 

Tripathi 

(2015) 

A Study on 

Quality of 

Worklife and its 

Effects on Job 

Performance 

Independen: 

Quality of 

Worklife 

Dependen: 

Job 

Performance 

Kualitas Kehidupan 

Kerja secara positif 

dan signifikan 

berpengaruh 

terhadap Kinerja 

Karyawan. 
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No Peneliti 

(Tahun) 

Judul Variabel 

Penelitian 

Hasil 

3 Ramadhoan 

(2015) 

Kualitas 

Kehidupan Kerja 

terhadap Kinerja 

Karyawan 

melalui 

Komitmen 

Organisasi dan 

Kepuasan Kerja 

sebagai Variabel 

Antara 

(Intervening 

Variable) 

Independen: 

Kualitas 

Kehidupan 

Kerja 

Dependen: 

Kinerja 

Karyawan 

Terdapat pengaruh 

langsung negatif 

Kualitas Kehidupan 

Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan. 

Sumber : Penelitian-penelitian Terdahulu 

Kecerdasan emosional sebagai seperangkat kemampuan yang melibatkan 

persepsi dan penalaran secara abstrak dengan informasi yang muncul dari 

perasaan (Mandell & Pherwani, 2003:389). Kecerdasan emosional sebagai 

kapasitas tentang emosi untuk meningkatkan pemikiran. Ini mencakup 

kemampuan secara akurat merasakan emosi untuk mengakses dan menghasilkan 

emosi sehingga bisa membantu pemikiran, memahami emosi, dan pengetahuan 

emosi, serta untuk merenungkan emosi secara reflektif sehingga bisa mendorong 

pertumbuhan emosional dan intelektual (Mayer, et al, 2004:197). 

Menurut Lee, et al (2013) kecerdasan emosional positif dan signifikan 

mempengaruhi kinerja karyawan.susanti Artinya karyawan yang mempunyai 

kemampuan mengelola emosinya akan berpengaruh terhadap meningkatnya 

kinerja karyawan. Penelitian ini sesuai dengan yang dilakukan oleh Shahhosseini, 

et al (2012) yang menyatakan bahwa tingkat kecerdasan emosional yang dimiliki 

individu mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan. Namun, berbeda dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Ratnasari & Muttaqiyathun (2010) hasilnya 
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menunjukkan bahwa variabel kecerdasan emosional yang berpengaruh secara 

parsial adalah variabel ketrampilan sosial, sedangkan variabel pengenalan diri, 

pengendalian diri, motivasi, dan empati tidak berpengaruh secara parsial terhadap 

kinerja guru. Perbedaan hasil penelitian mengenai pengaruh kecerdasan emosional 

terhadap kinerja dapat dilihat pada tabel berikut : 

Tabel 1.2 

Research Gap (X2 – Y) 

Pengaruh Kecerdasan Emosional pada Kinerja  

No Peneliti 

(Tahun) 

Judul Variabel 

Penelitian 

Hasil 

1 Lee, et al

(2013) 

The Moderating 

Effect of 

Organizational 

Culture on the 

Relationship 

between 

Emotional 

Intellegence and 

Job Performance 

Independen: 

Emotional 

Intellegence 

Dependen: 

Job 

Performance 

Kecerdasan 

Emosional positif 

dan signifikan 

mempengaruhi 

Kinerja Karyawan. 

2 Shahhosseini, 

et al (2012) 

The Role of 

Emotional 

Intelligence on 

Job Performance 

Independen: 

Emotional 

Intelligence 

Dependen: 

Job 

Performance 

Kecerdasan 

Emosional yang 

dimiliki individu 

mempengaruhi 

peningkatan Kinerja 

Karyawan. 

3 Ratnasari & 

Muttaqiyathun 

(2010) 

Pengaruh 

Kecerdasan 

Emosional 

terhadap Kinerja 

Guru pada SD 

yang terletak di 

Wilayah 

Tegaltirto 

Independen: 

Kecerdasan 

Emosional 

Dependen: 

Kinerja 

Karyawan 

Variabel 

Kecerdasan 

Emosional yang 

berpengaruh secara 

parsial adalah 

variabel ketrampilan 

sosial, sedangkan 

variabel pengenalan 

diri, pengendalian 

diri, motivasi, dan 

empati tidak 

berpengaruh secara 

parsial terhadap 

Kinerja Guru. 

Sumber : Penelitian-penelitian Terdahulu 
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Keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya dapat dilihat dari 

kinerja yang tinggi, dimana hasil kerja organisasi yang baik dapat ditunjukkan 

melalui kontribusi secara aktif karyawan pada organisasi dengan adanya 

komitmen organisasional (Aisyah & Wartini, 2016:230). Komitmen 

organisasional dalam kontek kekuatan identifikasi individu dengan keterlibatan 

organisasi secara khusus. Komitmen umumnya bisa terjadi karena 3 faktor, yaitu 

keyakinan dan penerimaan yang kuat dari tujuan dan nilai organisasi, kemauan 

untuk bekerja keras atas nama organisasi, dan keinginan yang pasti untuk 

mempertahankan keanggotaan organisasi (Porter, et al, 1974:604). 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Khan, et al (2010) yang 

menyatakan bahwa dari ketiga dimensi komitmen organisasional menunjukkan 

bahwa berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja. Artinya karyawan yang 

mempunyai keinginan untuk mempertahankan keanggotaannya maka kinerjanya 

akan meningkat. Penelitian lebih lanjut dilakukan oleh Musabah, et al (2017) 

hasilnya bahwa dimensi komitmen organisasional berhubungan positif dengan 

kinerja karyawan. Ini menunjukkan bahwa semua komponen komitmen 

organisasional muncul sebagai faktor pendukung dan memainkan peran penting 

dalam meningkatkan kinerja karyawan.  

Berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Murty & Hudiwinarsih 

(2012) yang menghasilkan bahwa komitmen organisasional secara parsial 

berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut dikarenakan 

sikap loyal karyawan terhadap perusahaan yang rendah dan tingginya keinginan 

karyawan untuk berpindah dari perusahaan. Perbedaan hasil penelitian mengenai 
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pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja dapat dilihat pada tabel 

berikut: 

Tabel 1.3 

Research Gap (Z – Y) 

Pengaruh Komitmen Organisasional pada Kinerja  

No Peneliti 

(Tahun) 

Judul Variabel 

Penelitian 

Hasil 

1 Khan, et al

(2010) 

The Impacts of 

Organizational 

Commitment on 

Employee Job 

Performance 

Independen: 

Organizational 

Commitment 

Dependen: 

Job 

Performance 

Dimensi Komitmen 

Organisasional 

menunjukkan bahwa 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

Kinerja. 

2 Musabah, et 

al (2017) 

The Influence of 

Organizational 

Commitment on 

Omani Public 

Employees’

Work 

Performance 

Independen: 

Organizational 

Commitment 

Dependen: 

Work 

Performance 

Komitmen 

Organisasional 

berhubungan positif 

dengan Kinerja 

Karyawan. 

3 Murty & 

Hudiwinarsih 

(2012) 

Pengaruh 

Kompensasi, 

Motivasi, dan 

Komitmen 

Organisasional 

terhadap Kinerja 

Karyawan 

Bagian 

Akuntansi (Studi 

pada Perusahaan 

Manufaktur di 

Surabaya) 

Independen: 

Komitmen 

Organisasional 

Dependen: 

Kinerja 

Karyawan 

komitmen 

organisasional 

secara parsial 

berpengaruh tidak 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

Sumber : Penelitian-penelitian Terdahulu 

Perbedaan hasil penelitian juga ditemukan dalam penelitian mengenai 

hubungan antara kualitas kehidupan kerja terhadap komitmen organisasional. 

Perbedaan hasil penelitian mengenai pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap 

komitmen organisasional dapat dilihat pada tabel berikut : 
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Tabel 1.4 

Research Gap (X1 – Z) 

Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja pada Komitmen Organisasional  

No Penulis 

(Tahun) 

Judul Variabel 

Penelitian 

Hasil 

1 Gnanayudan & 

Dharmasiri 

(2007) 

The Influence of 

Quality of 

Worklife on 

Organizational 

Commitment: A 

Study of the 

Apparel 

Industry 

Independen: 

Quality of 

Worklife 

Dependen: 

Organizational 

Commitment 

Kualitas Kehidupan 

Kerja secara positif 

dan signifikan 

mempengaruhi 

Komitmen 

Organisasional. 

2 Khan (2015) Influence of 

Quality of 

Worklife on 

Organizational 

Commitment 

among 

Clerical-Staf 

Independen: 

Quality of 

Worklife 

Dependen: 

Organizational 

Commitment 

Kualitas Kehidupan 

Kerja dan 

Komitmen 

Organisasional 

secara positif dan 

signifikan 

berkorelasi satu 

sama lain. 

3 Afsar (2014) Impact of the 

Quality of 

Worklife on 

Organizational 

Commitment: A 

Comparative 

Study on 

Academiians 

Working for 

State and 

Foundation 

Universities in 

Turkey 

Independen: 

Quality of 

Worklife 

Dependen: 

Organizational 

Commitment 

Kualitas Kehidupan 

Kerja memiliki 

dampak positif 

pada indikator 

Komitmen Afektif 

dan Normatif, 

namun memiliki 

dampak negatif 

terhadap Komitmen 

Berkelanjutan. 

Sumber : Penelitian-penelitian Terdahulu 

Penelitian-penelitian tersebut menunjukkan bahwa masih terdapat gap 

penelitian antara kualitas kehidupan kerja terhadap komitmen organisasional. 

Penelitian yang dilakukan oleh Gnanayudam & Dharmasiri (2007) dan Khan 

(2015) yang menyatakan bahwa kualitas kehidupan kerja secara positif dan 
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signifikan berpengaruh terhadap komitmen organisasional. Hal ini berarti semakin 

organisasi memperhatikan kualitas kehidupan kerja untuk karyawan maka 

keinginan karyawan untuk tetap tinggal dalam suatu organisasipun akan 

meningkat.  

Penelitian tersebut tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Afsar (2014) yang menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja memiliki 

dampak positif pada komitmen afektif dan normatif, namun memiliki dampak 

negatif terhadap komitmen berkelanjutan. Hal ini disebabkan karena karyawan 

tidak menyukai perubahan sebagai indeks penghindaran ketidakpastian, mereka 

lebih memilih kepastian dalam hidup mereka dan menghindari mengambil risiko. 

Penelitian lebih lanjut mengenai hubungan kecerdasan emosional terhadap 

komitmen organisasional dapat dilihat pada tabel berikut : 

Tabel 1.5 

Research Gap (X2 – Z) 

Pengaruh Kecerdasan Emosional pada Komitmen Organisasional  

No Peneliti 

(Tahun) 

Judul Variabel 

Penelitian 

Hasil 

1 Antony (2013) The Influence of 

Emotional 

Intelligence on 

Organizational 

Commitment 

and 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

Independen: 

Emotional 

Intelligence 

Dependen: 

Organizational 

Commitment 

Ada hubungan 

positif dan 

signifikan antara 

Kecerdasan 

Emosional 

terhadap 

Komitmen 

Organisasional. 
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No Peneliti 

(Tahun) 

Judul Variabel 

Penelitian 

Hasil 

2 Johar & Shah 

(2014) 

The Impact of 

Emotional 

Intelligence on 

Organizational 

Commitment 

Through Self-

Esteem of 

Employee in 

Public Sector. 

Independen: 

Emotional 

Intelligence 

Dependen: 

Organizational 

Commitment 

Kecerdasan 

Emosional 

terdeteksi dapat 

mempengaruhi 

Komitmen 

Organisasional 

karyawan dalam 

sebuah perusahaan. 

Sumber : Penelitian-penelitian Terdahulu 

Sebagaimana yang dijelaskan dalam penelitian yang dilakukan oleh Antony 

(2013) dimana ada hubungan positif dan signifikan antara kecerdasan emosional 

terhadap komitmen organisasional. Artinya karyawan yang memiliki 

pengendalian emosi yang baik maka komitmen karyawan untuk bertahan didalam 

suatu organisasi akan meningkat. Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Johar & Shah (2014) yang menjelaskan bahwa kecerdasan emosional terdeteksi 

dapat mempengaruhi komitmen organisasional karyawan dalam sebuah 

perusahaan.  

Berdasarkan uraian diatas maka dapat diketahui bahwa masih adanya 

perbedaan hasil penelitian mengenai kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja, 

kecerdasan emosional terhadap kinerja, dan komitmen organisasional terhadap 

kinerja. Suatu organisasi yang memiliki kualitas kehidupan yang baik dan 

memiliki karyawan yang dapat mengatur emosinya dalam menjalankan pekerjaan 

maka akan diikuti dengan meningkatnya keinginan karyawan untuk tetap 

mempertahankan keanggotaannya dalam suatu organisasi. Hal ini akan 

berdampak pada kinerja karyawan yang semakin meningkat baik di sektor 

produksi maupun di sektor pelayanan. 
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Ghoniyah & Masurip (2011:121) dalam mencapai kenyamanan tempat kerja 

antara lain dapat dilakukan dengan jalan memelihara prasarana fisik seperti 

kebersihan yang selalu terjaga, penerangan cahaya yang cukup, ventilasi udara, 

suara musik dan tata ruang kantor yang nyaman. Lingkungan kerja dapat 

menciptakan hubungan kerja yang mengikat antara orang-orang yang ada didalam 

lingkungannya. Fenomena yang seringkali terjadi adalah kinerja suatu instansi 

yang telah demikian bagus dapat dirusak baik secara langsung maupun tidak 

langsung oleh berbagai perilaku karyawaan yang sulit dicegah terjadinya (Susanti 

& Palupiningdyah, 2016:78). 

Penelitian ini mencoba untuk memperluas pemahaman mengenai pengaruh 

kualitas kehidupan kerja dan kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan 

melalui komitmen organisasional pada perawat di Rumah Sakit yang ada di 

Kabupaten Temanggung. RS Kristen Ngesti Waluyo merupakan salah satu rumah 

sakit swasta yang terletak di Jalan Pahlawan, Wanutengah, Kecamatan Parakan, 

Kabupaten Temanggung. RS Kristen Ngesti Waluyo berusaha untuk terus 

meningkatkan kualitas sumber dayanya terutama bagian perawat. Perawat adalah 

tenaga medis yang memegang peranan penting dalam pelayanannya terhadap 

pasien secara langsung dimana harus siaga 24 jam untuk melaksanakan tugas-

tugasnya.  

Berdasarkan obervasi dan wawancara tidak terstruktur dengan Bapak Anton 

Kris Dewantoro selaku kepala bagian kepegawaian, RS Kristen Ngesti Waluyo 

memperhatikan kebutuhan perawat yang bekerja secara bergantian selama 24 jam. 

Tidak jarang ada perawat yang mendapatkan tambahan tugas sehingga perawat 

Edited with the trial version of

To remove this notice, visit
www.flexipdf.com

FlexiPDF

http://www.flexipdf.com


13 

tersebut harus lembur. Jam lembur tersebut sangat di perhatikan oleh pihak rumah 

sakit dengan memberikan kompensasi tambahan untuk perawat yang melakukan 

tugas tambahan. Dalam hal kompensasi, pihak rumah sakit selalu memberikan 

kompensasi secara tepat waktu dan adil kepada setiap pegawainya sebagai 

motivasi untuk meningkatkan kualitas kehidupan kerja. Selain dari kompensasi, 

RS Kristen Ngesti Waluyo sangat memperhatikan lingkungan kerja bagi para 

pegawainya.  

RS Kristen Ngesti Waluyo juga menekankan kepada para perawat untuk 

selalu berempati baik kepada pasien maupun kepada sesama perawat agar terjalin 

hubungan kerjasama yang harmonis saat melakukan pekerjaan. Rasa empati yang 

ditanamkan kepada setiap perawat berdasarkan visi rumah sakit yaitu YAKKUM 

yang berarti berlandaskan kasih. Hal itu membuat para perawat merasa saling 

memiliki satu sama lain sehingga mempunyai keinginan untuk tetap bertahan di 

pekerjaan tersebut. Sesuai dengan slogan yang dimiliki RS Kristen Ngesti Waluyo 

yaitu ―Serasa di Tengah Keluarga‖. Jadi, slogan tersebut berlaku bukan hanya

untuk pasien tetapi juga berlaku untuk setiap pegawai di rumah sakit tersebut. 

RS Kristen Ngesti Waluyo selalu berusaha memberikan kinerja pelayanan 

kesehatan yang terbaik kepada pasiennya. Guna meningkatkan kinerja perawat, 

pihak rumah sakit berusaha untuk memberikan kompensasi yang cukup dan adil, 

menekankan rasa empati, dan menciptakan rasa memiliki. Namun hal tersebut 

masih belum bisa mengatasi permasalahan yang terjadi mengenai kinerja perawat. 

Permasalahan yang sering muncul terkait kinerja perawat ini adalah 

ketidakhadiran perawat dari jumlah 189 perawat yang terbagi menjadi 14 bagian. 
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Ketidakhadiran yang dimaksud adalah berdasarkan tidak adanya pemberitahuan 

izin cuti terlebih dahulu kepada bagian bidang kepegawaian. Hal ini dapat dilihat 

dalam data absensi perawat sebagai berikut : 

Tabel 1.6 

Data Absensi Perawat RS Kristen Ngesti Waluyo, Temanggung 

Per Januari 2017 – Desember 2017 

Bulan Absensi tanpa 

Keterangan 

Persentase Jumlah Perawat 

Januari 18 9,5% 189 

Februari 17 9,0% 189 

Maret 20 10,6% 189 

April 18 9,5% 189 

Mei 17 9,0% 189 

Juni 17 9,0% 189 

Juli 18 9,5% 189 

Agustus 18 9,5% 189 

September 19 10,0% 189 

Oktober 17 9,0% 189 

November 18 9,5% 189 

Desember 18 9,5% 189 

Sumber : Data RSK Ngesti Waluyo Temanggung 2017 

RS Kristen Ngesti Waluyo memiliki standar maksimal dalam hal absensi 

tanpa keterangan/tanpa izin yaitu sebanyak 10 perawat perbulan. Namun 

berdasarkan data absensi perawat RS Kristen Ngesti Waluyo Temanggung per 

Januari – Desember 2017 menunjukkan bahwa persentase ketidakhadiran perawat 

tanpa keterangan atau tanpa izin sehingga masih terbilang tinggi selama tahun 

2017. Pentingnya tugas yang harus dilaksanakan oleh perawat ini membuat 

tingkat kehadiran berpengaruh terhadap kualitas kinerja pelayanan kesehatan. 

Berdasarkan data diatas maka perlu adanya upaya peningkatan kinerja perawat di 

RS Kristen Ngesti Waluyo. 

Edited with the trial version of

To remove this notice, visit
www.flexipdf.com

FlexiPDF

http://www.flexipdf.com


15 

Berdasarkan uraian latar belakang masalah, research gap, dan fenomena gap 

tersebut, maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul 

“Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja dan Kecerdasan Emosional terhadap 

Kinerja Melalui Komitmen Organisasional sebagai Variabel Mediasi (Studi 

pada perawat RS Kristen Ngesti Waluyo Temanggung)”. 

1.2. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang, maka penulis mengidentifikasi masalah 

penelitian sebagai berikut : 

1. Penelitian mengenai kualitas kehidupan kerja sudah banyak diteliti di dalam 

organisasi. Penelitian di Indonesia biasanya lebih banyak meneliti pada 

rumah sakit umum daerah atau RSUD. Namun, penelitian mengenai kualitas 

kehidupan kerja di rumah sakit swasta masih jarang diteliti. Dari segi 

pelayanan sebagian besar rumah sakit swasta di Indonesia lebih baik. Hal ini 

karena rumah sakit swasta biasanya antusias dengan inovasi dan kreasi, 

sehingga pelanggan terpuaskan dengan pelayanan yang diberikan. Selain 

itu, pengeluaran rumah sakit swasta berusaha dihemat tetapi berdampak 

besar dan bisa meraup keuntungan yang besar.  

2. Kualitas kehidupan kerja pada dasarnya merupakan hal yang penting 

khususnya pada bidang pelayanan. Kinerja dari perawat rumah sakit sangat 

berdampak pada kualitas pelayanan rumah sakit itu sendiri. Perawat 

merupakan pelaku utama dalam pelayanan rumah sakit karena berhubungan 

secara langsung dengan pasien. Hal ini membuat perawat rumah sakit harus 
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memiliki kecerdasan emosional dalam melaksanakan tugas-tugasnya. 

Kinerja perawat sangat diutamakan dalam memberikan pelayanan kepada 

pasien. Standar kinerja yang ada di RS Kristen Ngesti Waluyo baik, namun 

masih adalah masalah dalam hal kehadiran dimana standar maksimal 

absensi perawat tanpa keterangan/tanpa izin sebanyak 10 perawat tetapi 

pada kenyataannya masih ada lebih dari 10 perawat yang absen tanpa 

keterangan/tanpa izin. 

3. Adanya perbedaan hasil penelitian terdahulu (research gap) yang masih 

diperlukan penelitian lebih lanjut mengenai hubungan antara kualitas 

kehidupan kerja, kecerdasan emosional, komitmen organisasional, dan 

kinerja pada perawat di RS Kristen Ngesti Waluyo Temanggung. 

1.3. Cakupan Masalah 

Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah yang telah dipaparkan, 

peneliti membatasi ruang lingkup permasalahan yang akan dikaji untuk menguji 

pengaruh kualitas kehidupan kerja dan kecerdasan emosional pada kinerja melalui 

komitmen organisasional sebagai variabel mediasi. Penelitian ini dilakukan pada 

perawat di salah satu rumah sakit swasta di Kabupaten Temanggung yaitu pada 

RS Kristen Ngesti Waluyo. 

1.4. Perumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang, maka rumusan masalah dalam penelitian ini 

sebagai berikut : 
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1. Apakah kualitas kehidupan kerja berpengaruh pada komitmen 

organisasional? 

2. Apakah kecerdasan emosional berpengaruh pada komitmen organisasional ? 

3. Apakah kualitas kehidupan kerja berpengaruh pada kinerja perawat ? 

4. Apakah kecerdasan emosional berpengaruh pada kinerja perawat ? 

5. Apakah komitmen organisasional berpengaruh pada kinerja perawat ? 

6. Apakah kualitas kehidupan kerja berpengaruh pada kinerja perawat melalui 

komitmen organisasional ? 

7. Apakah kecerdasan emosional berpengaruh pada kinerja perawat melalui 

komitmen organisasional ? 

1.5. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan perumusan masalah diatas, maka tujuan dalam penelitian ini 

sebagai berikut : 

1. Menguji pengaruh kualitas kehidupan kerja pada komitmen organisasional. 

2. Menguji pengaruh kecerdasan emosional pada komitmen organisasional. 

3. Menguji pengaruh kualitas kehidupan kerja pada kinerja perawat. 

4. Menguji pengaruh kecerdasan emosional pada kinerja perawat. 

5. Menguji pengaruh komitmen organisasional pada kinerja perawat. 

6. Menguji pengaruh kualitas kehidupan kerja pada kinerja perawat melalui 

komitmen organisasional. 

7. Menguji pengaruh kecerdasan emosional pada kinerja perawat melalui 

komitmen organisasional. 
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1.6.  Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat untuk berbagai pihak 

baik teoritis maupun praktis. Adapun manfaat dari penelitian ini, yaitu : 

1. Manfaat Teoritis : 

a. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan ilmiah bagi 

tenaga keperawatan demi meningkatkan ilmu pengetahuan khususnya 

yang terkait dengan pengembangan sumber daya manusia dalam bidang 

keperawatan profesional. 

b. Sebagai pijakan dan referensi pada penelitian selanjutnya yang 

berhubungan dengan peningkatan kinerja pada perawat serta menjadi 

bahan kajian lebih lanjut.  

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi instansi, penelitian ini diharapkan dapat menjadi sumbangan 

dalam pengembangan dan pemberian solusi mengenai kinerja perawat 

dan dapat dijadikan sebagai acuan dalam meningkatkan kualitas 

kehidupan kerja. 

b. Bagi perawat, penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan untuk 

evaluasi mengenai kecerdasan emosional dalam memberikan pelayanan 

sehingga dapat menciptakan kinerja yang berkualitas. 

1.7. Orisinalitas Penelitian 
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Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian-penelitian 

terdahulu. Perbedaaan penelitian ini adalah seabagai berikut : 

1. Penelitian ini merupakan kelanjutan dari penelitian Ramadhoan (2015) yang 

menguji hubungan antara kualitas kehidupan kerja, kinerja karyawan, 

komitmen organisasional, dan kepuasan kerja yang dilakukan pada 600 

karyawan BRI yang tersebar di Malang, Jawa Timur. Namun, penelitian kali 

ini dilakukan pada perawat disebuah rumah sakit swasta di Kabupaten 

Temanggung. 

2. Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian terdahulu tentang 

hubungan kualitas kehidupan kehidupan kerja dan komitmen organisasional 

dengan kinerja, dengan beberapa perbedaan hasil penelitian. Penelitian ini 

menggunakan tambahan variabel independen yang bersumber dari diri 

perawat yang diduga berpengaruh pada kinerja, yaitu kecerdasan emosional. 

3. Pembaharuan lain dari penelitian ini adalah objek penelitian yang dilakukan 

pada salah satu rumah sakit swasta yaitu RS Kristen Ngesti Waluyo 

Temanggung. Hal ini dilakukan karena masih terdapat hal-hal yang perlu 

dikaji lebih lanjut mengenai kualitas kehidupan kerja dan kecerdasan 

emosional yang berpengaruh pada kinerja melalui komitmen organisasi 

pada perawat. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS PENELITIAN 

2.1. Kajian Variabel Penelitian 

2.1.1.Kualitas Kehidupan Kerja (Quality of Worklife) 

2.1.1.1. Pengertian Kualitas Kehidupan Kerja 

Istilah kualitas kehidupan kerja dianggap berasal dari konferensi hubungan 

kerja internasional pada tahun 1972 di Arden House, Columbia University, New 

York. Meskipun tanpaknya tidak ada yang disepakati mengenai definisi kualitas 

kehidupan kerja, namun tampaknya telah digunakan sebagai konstruksi yang 

berkaitan dengan kesejahteraan karyawan (Sinha, 2012:32). Konsep kualitas 

kehidupan kerja berfokus pada pembelajaran dan menganalisis isi dan proses yang 

diterapkan manajemen untuk memberi karyawan yang terbaik dalam kehidupan 

karir guna memperbaiki diri dan kinerja organisasi serta memuaskan kebutuhan 

dan keinginan pekerja (Alzalabani, 2017:2). 

Menurut Walton (1974) kualitas kehidupan kerja merupakan persepsi 

pekerja terhadap suasana dan lingkungan sekitar tempat kerja mereka. Pada 

perkembangan selanjutnya kualitas kehidupan kerja merupakan salah satu bentuk 

filsafat yang diterapkan oleh manajemen dalam mengelola organisasi daan sumber 

daya manusia khususnya (Nahdluddin & Maftukhah, 2015:221). 

Kualitas kehidupan kerja adalah upaya yang dilakukan manajemen terhadap 

peningkatan mutu karyawan dengan menghargai dan memerhatikan segala faktor 

kondisi kerja, agar tercipta keselarasan antara pekerjaan dengan berbagai faktor 
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yang memengaruhi pekerjaan tersebut (Permana, dkk, 2015:3). Perusahaan yang 

tertarik untuk meningkatkan kualitas kehidupan kerja karyawan pada umumnya 

mencoba menanamkan rasa aman, kesetaraan, demokrasi internal, kepemilikan, 

otonomi, tanggung jawab, dan fleksibilitas. Perusahaan juga memperlakukan 

karyawan dengan adil, membuka saluran komunikasi disemua tingkat, 

menawarkan kesempatan kepada karyawan untuk berpartisipasi dalam keputusan 

yang mempengaruhi dan memberdayakan karyawan (Srivastava & Kanpur, 

2014:54). 

Mengacu pada pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa kualitas 

kehidupan kerja adalah upaya meningkatkan mutu karyawan yang dilakukan 

manajemen dengan cara memenuhi setiap kebutuhan karyawan agar dapat 

menyelesaikan pekerjaannya dengan baik serta mengikutsertakan karyawan dalam 

pengambilan keputusan agar meningkatnya pengalaman karyawan dalam 

pekerjaannya. 

2.1.1.2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kualitas Kehidupan Kerja 

 Menurut Sinha (2012:32) dalam mengembangkan aset organisasi yang 

paling berharga (karyawan) yang bekerja untuk mendapatkan keunggulan 

kompetitif, maka kualitas kehidupan kerja ditinjau dari 12 faktor, antara lain : 

1. Komunikasi 

Mencapai tingkat pertumbuhan sangat terkait dengan kualitas komunikasi 

dalam organisasi. Komunikasi yang tepat memainkan peran penting untuk 

mencapai hasil yang di prioritaskan. Organisasi dapat meningkatkan kualitas 

kehidupan kerja melalui peningkatan kualitas komunikasi visi dan misi 
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dengan menggunakan tim briefing sebagai langkah awal dalam proses 

partisipasi karyawan. 

2. Pertumbuhan dan Pengembangan Karir 

Tujuan perencanaan karir sebagai bagian dari program pengembangan 

karyawan tidak hanya untuk membantu karyawan tetapi juga membantu 

orang mengelola banyak aspek kehidupan mereka dan menghadapi 

kenyataan bahwa disana adalah jalur promosi yang jelas. Pemimpin tidak 

dapat menjanjikan keamanan kerja, namun mereka dapat membantu orang 

mempertahankan keterampilan yang mereka butuhkan agar tetap bertahan di 

pasar kerja. 

3. Komitmen Organisasi 

Hubungan komitmen organisasional dengan kualitas kehidupan kerja 

merupakan aspek lain dari kehidupan kerja yang sering diteliti. Studi telah 

menyimpulkan bahwa komitmen karyawan tetap dengan organisasi untuk 

jangka waktu yang lebih lama dan sikap yang lebih positif tentang pekerjaan 

mereka. 

4. Dukungan Emosional Supervisor 

Dukungan emosional ditempat kerja membantu menyeimbangkan peran 

kerja dan keluarga karena memberi kontribusi pada tingkat kinerja 

karyawan. Seorang supervisor yang mendukung dapat membantu 

meningkatkan tingkat kinerja seorang karyawan dengan mendiskusikan 

masalah keluarga, memperkuat citra diri karyawan secara positif dengan 
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memberi umpan balik, dan mengurangi stres dengan menunjukkan 

pengertian akan kehidupan keluarga karyawan. 

5. Pengaturan Kerja yang Fleksibel 

Pengaturan kerja yang fleksibel dianggap berkontribusi pada motivasi dan 

dedikasi kerja. Perusahaan juga memungkinkan karyawan untuk 

menggunakan waktu lebih efisien dengan menjadwal aktivitas melalui cara 

yang sesuai dengan situasi terbaiknya. 

6. Budaya Keluarga-Responsif 

Budaya organisasi untuk menggabungkan peran kerja dan keluarga 

setidaknya sama pentingnya bagi karyawan yang mencari keseimbangan 

keluarga dan kerja. Ketika organisasi memiliki sikap saling memahami 

terhadap karyawan yang menggabungkan peran kerja dan keluarga, 

karyawan cenderung tidak khawatir dengan peluang karir jika mereka 

mengurangi jam kerja karena tanggung jawab terhadap keluarga. 

7. Motivasi Karyawan 

Kompensasi bukanlah satu-satunya motivasi, dimana faktor lingkungan juga 

berperan penting dalam motivasi kinerja karyawan. Karyawan memiliki 

motif untuk bekerja dan sering sulit untuk mengetahui apa yang memotivasi 

karyawan. 

8. Iklim Organisasi 

Iklim organisasi terdiri dari tiga aspek yang telah diukur. Aspek iklim 

afektif terdiri dari kualitas hubungan dalam organisasi. Aspek iklim kognitif 

terdiri dari rasa mendapatkan penghargaan dari pekerjaan yang meliputi 
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keberanian, kompetensi, penentuan nasib sendiri, serta dampak dan 

gangguan kerja-keluarga. Aspek iklim instrumental sebagai proses kerja, 

struktur, dan penghargaan ekstrinsik termasuk akses terhadap suber daya 

dan pengendalian waktu. 

9. Dukungan Organisasi 

Tingkat dukungan yang ditawarkan oleh organisasi juga merupakan indikasi 

kualitas kehidupan kerja dalam organisasi. Dukungan organisasi 

didefinisikan sebagai sejauh mana karyawan merasa bahwa organisasi 

menghargai kontribusi dan kepedulian mereka terhadap kesejahteraan 

karyawan. 

10. Kepuasan Kerja 

Hubungan kepuasan kerja dengan kualitas kehidupan kerja merupakan 

aspek lain yang sering diteliti. Kepuasan kerja adalah salah satu variabel 

utama dalam pekerjaan dan dipandang sebagai indikator penting yang 

menentukan sejauh mana karyawan tersebut puas atau antusias terhadap 

pekerjaannya. 

11. Penghargaan dan Manfaat 

Karyawan menekankan kebutuhan pribadi terpenuhi mendapat penghargaan 

dari organisasi seperti kompensasi, promosi, pengakuan, dan pengembangan 

memenuhi harapan karyawan yang akan menghasilkan kualitas kehidupan 

kerja yang sangat baik. 

12. Kompensasi 
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Tingkat tunjangan yang diciptakan oleh struktur kompensasi juga 

merupakan indikasi kualitas kerja dalam organisasi. Banyak organisasi 

mengklaim kenaikan gaji berdasarkan kinerja, namun sebenarnya tidak 

demikian. Ketidakkonsistenan ini dapat menyebabkan frustasi dan sinisme 

oleh karyawan. 

2.1.1.3. Indikator Kualitas Kehidupan Kerja 

Walton (1974) menjelaskan kualitas kehidupan kerja kedalam delapan 

kondisi kerja yang luas. Kriteria yang diusulkan sebagai berikut : 

1. Kompensasi yang Cukup dan Adil 

Apakah gaji yang diterima benar-benar memenuhi standar kecukupan yang 

ditentukan atau standar subyektif penerima? Apakah gaji yang diterima 

untuk pekerjaan tertentu memiliki hubungan yang sesuai dengan gaji yang 

diterima untuk pekerjaan lain?. 

2. Lingkungan yang Aman dan Sehat 

Sudah diterima secara luas bahwa karyawan tidak boleh terkena kondisi 

kerja yang dapat mempengaruhi kesehatan fisik dan mental mereka secara 

negatif. Akibatnya, perhatian pemimpin dan undang-undang telah 

mendorong situasi kerja yang menguntungkan melalui fokus pada 

kebisingan, penerangan, ruang kerja, penghindaran kecelakaan serta 

penerapan jam kerja yang wajar dan batasan usia bagi calon karyawan. 

3. Pengembangan Kemampuan Manusia 

Kesempatan belajar dan pengembangan keterampilan juga terbukti memiliki 

pengaruh positif pada kepuasan kerja dan berkurangnya tekanan kerja yang 
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akan menghasilkan kualitas kehidupan kerja yang lebih baik. Kesempatan 

untuk menyebarkan dan penggunaan keterampilan dikaitkan dengan 

mekanisme belajar. Ini bermanfaat terutama saat pekerjaan membutuhkan 

karyawan untuk mengembangkan keterampilan kognitif. 

4. Pertumbuhan dan Keamanan 

Banyak organisasi yang telah mengupayakan fleksibilitas fungsional dan 

numerik yang menghasilkan tuntutan akan jenis keterampilan dan keahlian 

baru serta perubahan dalam kontrak kerja. Organisasi menunjukkan minat 

meningkat dalam mempekerjakan karyawan jangka pendek atau tetap 

daripada jangka panjang implisit. 

5. Integrasi Sosial 

Karyawan mencapai identitas pribadi dan harga diri dipengaruhi oleh atribut 

seperti iklim tempat kerjanya yaitu kebebasan dari prasangka, perasaan 

masyarakat, keterbukaan interpersonal, dan tidak adanya stratifikasi dalam 

organisasi dan adanya mobilitas ke atas. 

6. Konstitusionalisme 

Hak yang dimiliki karyawan dan cara karyawan melindungi hak-hak 

tersebut. Sejauh mana budaya organisasi menghargai privasi, mentolerir 

perbedaan pendapat, mematuhi standar keadilan yang tinggi dalam 

membagikan penghargaan, dan menyediakan proses yang semestinya dalam 

keseluruhan masalah yang terkait dengan pekerjaan. 

7. Ruang Kehidupan Total 
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Komponen utama kualitas kehidupan kerja yang sangat penting bagi 

karyawan adalah hubungan antara pekerjaan dan kehidupan di luar tempat  

kerja. Karyawan lebih cenderung mengekspresikan keinginan kuat untuk 

memiliki keseimbangan yang harmonis antara karir, kehidupan keluarga, 

dan aktifitas santai. 

8. Relevansi Sosial 

Organisasi mempunyai tanggung jawab sosial. Organisasi haruslah 

mementingkan masyarakat secara keseluruhan dalam menjalankan 

aktivitasnya. Organisasi yang mengabaikan peranan dan tanggung jawab 

sosialnya akan menyebabkan karyawan tidak menghargai pekerjaannya. 

2.1.2 Kecerdasan Emosional (Emotional Intelligence) 

2.1.2.1. Pengertian Kecerdasan Emosional 

Pada tahun 1920, Thorndike meletakkan dasar-dasar teori kecerdasan 

emosional, saat dia berbicara tentang teori kecerdasan sosial yang 

didefinisikannya sebagai kemampuan untuk berperilaku bijaksana dalam 

berhubungan dengan sesama manusia. Namun istilah ini belum diteliti dan dikaji 

secara mendalam , sampai suatu saat Howardgardner tahun 1983 bebicara tentang 

apa yang disebut sebagai kecerdasan majemuk (Andriani, 2014:461). Istilah 

kecerdasan emosional dilontarkan kembali pada tahun 1990 oleh psikolog Peter 

Salovey dari Harvard University dan John Mayer dari University of New 

Hampshire untuk menerangkan kualitas-kualitas emosional yang tanpaknya 

penting bagi keberhasilan individu (Sumiyarsih, dkk, 2012:21). 
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Kecerdasan emosional sebagai kapasitas alasan tentang emosi untuk 

meningkatkan pemikiraan. Ini mencakup kemampuan secara akurat merasakan 

emosi, untuk mengakses dan menghasilkan emosi sehingga bisa membantu 

pemikiran, memahami emosi dan pengetahuan emosional, serta juga untuk 

merenungkan emosi secara refleksi sehingga bisa mendorong pertumbuhan 

emosional dan kecerdasan (Mayer, et al, 2004:197). Kecerdasan emosional adalah 

kemampuan seseorang untuk mengenali perasaannya sendiri dan orang lain, 

kemampuan untuk beradaptasi pada situasi dan kondisi yang berbeda dan 

kemampuan untuk mengendalikan atau menguasai emosi sendiri atau orang lain 

pada situasi dan konsidi tertentu serta mampu mengendalikan reaksi serta 

perilakunya (Andriani, 2014:462).  

Menurut Goleman (1998) kecerdasan emosional adalah kemampuan 

mengenali perasaan diri kita sendiri dan perasaan orang lain, kemampuan 

memotivasi diri sendiri, dan kemampuan mengelola emosi dengan baik pada diri 

sendiri dan dalam hubungannya dengan orang lain. Sedangkan menurut Khanifah 

& Palupiningdyah (2015:207) kecerdasan emosional merupakan kemampuan 

memahami, mengenali, merasakan, mengelola dan memimpin perasaan diri 

sendiri dan orang lain serta mengaplikasikannya dalam kehidupan pribadi dan 

sosial dan berkaitan dengan pencapaian-pencapaian tujuan yang dihendaki dan 

ditetapkan. 

Berdasarkan definisi diatas dapat disimpulkan bahwa kecerdasan emosional 

adalah kemampuan untuk meningkatkan pemikiran tentang mengenal dan 

pengendalian emosi atau perasaan diri sendiri secara lebih efektif dalam 
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hubungannya dengan orang lain, serta memotivasi diri untuk memahami 

perasaaan orang lain. 

2.1.2.2. Faktor yang Mempengaruhi Kecerdasan Emosional 

Beberapa faktor yang mempengaruhi kecerdasan emosional menurut 

Goleman (2009:267) adalah sebagai berikut : 

1. Lingkungan Keluarga 

Kehidupan keluarga merupakan sekolah pertama dalam mempelajari emosi. 

Peran serta orang tua sangat dibutuhkan karena orang tua adalah subjek 

pertama yang perilakunya diidentifikasi, diinternalisasi yang pada akhirnya 

akan menjadi bagian dari kepribadian anak. Kehidupan emosi yang dipupuk 

dalam keluarga sangat berguna bagi anak kelak dikemudian hari. Hal ini 

akan menjadikan anak menjadi lebih mudah untuk menangani dan 

menenangkan diri dalam menghadapi permasalahan, sehingga anak-anak 

dapat berkonsentrasi dengan baik dan tidak memiliki banyak masalah 

tingkah laku. 

2. Lingkungan Non Keluarga 

Dalam hal ini adalah lingkungan masyarakat dan lingkungan penduduk. 

Kecerdasan emosi ini berkembang sejalan dengan perkembangan fisik dan 

mental anak. Pembelajaran ini biasanya ditunjukkan dalam aktivitas 

bermain anak. Anak berperan sebagai individu di luar dirinya dengan emosi 

yang menyertainya sehingga anak akan mulai belajar mengerti keadaan 
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orang lain. Pengembangan kecerdasan emosi dapat ditingkatkan melalui 

berbagai macam bentuk pelatihan seperti rasa berempati. 

2.1.2.3. Indikator Kecerdasan Emosional 

Goleman (1998:5) mengelompokkan komponen utama kecerdasan 

emosional kedalam lima indikator, sebagai berikut : 

1. Mengenal Emosi Diri 

Mengenali emosi diri sendiri merupakan suatu kemampuan untuk mengenali 

perasaan sewaktu perasaan itu terjadi. Kemampuan ini merupakan dasar dari 

kecerdasan emosional, para ahli psikolog menyebutkan kesadaran seseorang 

akan emosinya sendiri sebagai metamood yang disebut sebagai kesadaran 

diri. Kesadaran diri adalah waspada terhadap suasana hati maupun pikiran 

tentang suasana hati, bila kurang waspada maka individu menjadi mudah 

larut dalam aliran emosi dan dikuasai oleh emosi. 

2. Mengelola Emosi 

Mengelola emosi merupakan kemampuan individu dalam menangani 

parasaan agar dapat terungkap dengan tepat atau selaras, sehingga tercapai 

keseimbangan dalam diri individu. Kemampuan ini mencakup kemampuan 

untuk menghibur diri sendiri, melepaskan kecemasan, kemurungan atau 

ketersingungan dan akibat-akibat yang ditimbulkannya, serta kemampuan 

untuk bangkit dari perasaan-perasaan yang menekan. 

3. Motivasi Diri Sendiri 

Prestasi harus dilalui dengan dimilikinya motivasi dalam diri individu yang 

berarti memiliki ketekunan untuk menahan diri terhadap kepuasan dan 
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mengendalikan dorongan hati, serta mempunyai perasaan motivasi yang 

positif yaitu antusianisme, gairah, optimis, dan keyakinan diri. 

4. Mengenali Emosi Orang Lain 

Kemampuan untuk mengenali emosi orang lain disebut empati. Individu 

yang memiliki kemampuan empati lebih mampu menangkap sinyal-sinyal 

sosial yang tersembunyi yang mengisyaratkan apa-apa yang dibutuhkan 

orang lain sehingga ia lebih mampu menerima sudut pandang orang lain, 

peka terhadap perasaan orang lain, dan lebih mampu untuk mendengarkan 

orang lain. 

5. Keterampilan Sosial 

Keterampilan sosial berarti kecakapan untuk berinteraksi dengan orang lain, 

kemampuan untuk menjalin hubungan dan bagaimana seseorang 

menempatkan dirinya dalam suatu kelompok. Kemampuan dalam 

berkomunikasi untuk mengungkapkan diri dan perasaan merupakan dasar 

dalam kemampuan membina hubungan dengan orang lain. 

2.1.3.Komitmen Organisasional (Organization Commitment) 

2.1.3.1. Pengertian Komitmen Organisasional 

Komitmen organisasional merupakan dimensi perilaku penting yang dapat 

digunakan untuk menilai kecenderungan karyawan untuk bertahan sebagai 

anggota organisasi. Komitmen merupakan identifikasi dan keterkaitan seseorang 

yang relatif kuat terhadap organisasi. Karyawan dengan komitmen organisasional 

yang tinggi memiliki memiliki perbedaan sikap di banding yang berkomitmen 
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rendah. Komitmen yang tinggi menjadikan individual peduli dengan nasib 

organisasi dan berusaha menjadikan organisasi kearah yang lebih baik. Tujuan 

dari komitmen organisasional adalah untuk memperbaiki kesalahan-kesalahan 

yang terjadi agar tidak terjadi terus menerus (Sapitri, 2016:2). 

Menurut Meyer & Allen (1991) komitmen organisasional dapat diartikan 

sebagai sejauh mana seorang karyawan mengalami rasa kesatuan dengan 

organisasi mereka. Lebih lanjut oleh Fitriastuti (2013:110) komitmen 

organisasional adalah keinginan anggota organisasi untuk mempertahankan 

keanggotannya dalam organisasi dan bersedia berusaha keras meningkatkan 

kinerjanya untuk pencapaian tujuan organisasi. 

Komitmen organisasional didefinisikan dalam konteks sekarang 

dipersyaratkan kekuatan identifikasi individu dan keterlibatan secara khusus 

organisasi. Komitmen umumnya bisa terjadi oleh tiga faktor : (a) Keyakinan dan 

penerimaan yang kuat dari tujuan dan nilai organisasi, (b) Kemauan untuk 

berusaha keras atas nama organisasi, (c) Keinginan untuk mempertahankan 

keanggotaan organisasi (Porter, et al, 1974:604). Komitmen adalah sikap tentang 

loyalitas karyawan terhadap organisasi dan ini adalah proses berkelanjutan yang 

menunjukkan partisipasi individu dalam keputusan organisasi, memperhatikan 

anggota, kesejahteraan, dan kesuksesan organisasi (Kashefi, et al, 2013:502).   

Berdasarkan definisi diatas maka dapat disimpulkan bahwa komitmen 

oganisasional adalah sikap yang dimiliki oleh karyawan dalam suatu organisasi 

dimana karyawan tersebut mempunyai keinginan untuk tetap menjadi anggota 
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dalam organisasi tertentu serta melakukan pekerjaan yang terbaik atas nama 

organisasi yang ditempatinya. 

2.1.3.2. Faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasional 

Komitmen organisasional menurut Luthans (2006:249) ditentukan oleh 

faktor berikut : 

1. Variabel Orang 

Meliputi usia, kedudukan dalam organisasi, dan disposisi seperti efektifitas 

positif atau negatif atau atribut kontrol internal atau eksternal. 

2. Faktor Organisasi 

Seperti desain pekerjaan nilai, dukungan, dan gaya kepemimpinan penyelia. 

3. Faktor Non Organisasi 

Seperti adanya alternatif lain setelah memutuskan untuk bergabung dengan 

organisasi akan mempengaruhi komitmen selanjutnya. 

2.1.3.3. Indikator Komitmen Organisasional 

Komitmen organisasional disusun dari bagian atau komponen yang saling 

berhubungan. Meyer & Allen (1991:69) mendefinisikan komitmen organisasional 

kedalam tiga indikator sebagai berikut : 

1. Komitmen Afektif (Affective Commitment) 

Komitmen afektif adalah keterlibatan emosional karyawan, identifikasi, dan 

keterlibatan terhadap organsasi. Individu bertahan dalam suatu organisasi 

karena keinginan sendiri. Karyawan yang memiliki komitmen afektif yang 
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kuat akan memiliki keberlanjutan pada organisasi sebab karyawan ingin 

melakukannya. 

2. Komitmen Normatif (Normative Commitment) 

Komitmen normatif adalah komitmen yang melibatkan keyakinan individu 

tentang tanggung jawab terhadap organisasi. Individu tetap tinggal pada 

suatu organisasi karena merasa wajib/berjanji untuk setia terhadap 

organisasi tersebut. Karyawan yang memiliki komitmen normatif sangat 

tinggi merasa bahwa karyawan sudah seharusnya menyisakannya untuk 

organisasi. 

3. Komitmen Berkelanjutan (Continuance Commitment) 

Komitmen berkelanjutan adalah komitmen individu yang didasarkan pada 

pertimbangan tentang apa yang harus dikorbankan bila meninggalkan 

organisasi. Individu memutuskan untuk tetap berada pada suatu organisasi 

karena menganggapnya seabagai suatu pemenuhan kebutuhan. Jadi, 

berkaitan erat dengan biaya yang akan dikeluarkan dan manfaat yang akan 

diterima. 

2.1.4 Kinerja (Performance) 

2.1.4.1. Pengertian Kinerja 

Kinerja pekerjaan sangat penting dalam berbagai industri karena itu adalah 

salah satu kunci indikator produktivitas dan profitabilitas. Umumnya, kinerja 

pekerajaan di prioritaskan oleh organisasi untuk mencapai tujuan organisasi. 

Kinerja pekerjaan di pandang sebagai  ukuran kesuksesan seorang karyawan di 
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perusahaan. Kinerja pekerjaan dikalangan perawat sangat serius ditekankan oleh 

rumah sakit swasta. Sebagian besar rumah sakit menggunakan evaluasi kinerja 

sebagai sarana untuk mencapai tujuan organisasi (Hee & Kamaludin, 2016:343). 

Menurut Mathis & Jackson (2006:378) mengungkapkan bahwa kinerja pada 

dasarnya merupakan apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh karyawan.  

Kinerja merupakan kualitas dan kuantitas dari hasil kerja individu maupun 

kelompok dalam suatu aktivitas tertentu yang di akibatkan oleh kemampuan alami 

atau kemampuan yang diperoleh dari proses belajar serta keinginan untuk 

berprestasi (Subianto, 2016:701). Kinerja karyawan merupakan hasil atau tingkat 

keberhasilan seorang karyawan secara keseluruhan dalam jangka waktu tertentu 

didalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai hal lain, seperti 

standar kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih 

dahulu serta telah disepakati bersama (Anggriawan, dkk, 2015:51). 

Dari pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil yang 

dapat dilihat dari melaksanakan pekerjaan yang dilakukan oleh seorang individu 

maupun kelompok sesuai dengan tanggung jawab selama periode waktu tertentu. 

2.1.4.2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Menurut Wirawan (2012:6) kinerja karyawan merupakan hasil sinergi dari 

sejumlah faktor. Faktor-faktor tersebut adalah sebagai berikut : 

1. Faktor Internal Karyawan 

Faktor dari dalam diri karyawan yang merupakan faktor bawaan dari lahir 

dan faktor yang diperoleh ketika karyawan berkembang. Faktor-faktor 

bawaan misalnya bakat, sifat pribadi, serta keadaan fisik dan kejiwaan. 
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Sementara itu, faktor-faktor yang diperoleh misalnya pengetahuan, 

keterampilan, etos kerja, pengalaman kerja, dan motivasi kerja. Setelah 

dipengaruhi oleh lingkungan internal organisasi dan lingkungan eksternal, 

faktor internal karyawan ini menentukan kinerja karyawan. 

2. Faktor Lingkungan Internal Organisasi 

Dalam melaksanakan tugasnya, karyawan memerlukan dukungan organisasi 

tempat karywan bekerja. Dukungan tersebut sangat memengaruhi tinggi 

rendahnya kinerja karyawan. 

3. Faktor Lingkungan Eksternal Organisasi 

Faktor-faktor lingkungan eksternal organisasi adalah keadaan, kejadian, atau 

situasi yang terjadi di lingkungan eksternal organisasi yang memengaruhi 

kinerja karyawan. 

2.1.4.3. Indikator Kinerja 

Indikator kinerja menurut Mathis & Jackson (2006:378) adalah sebagai 

berikut : 

1. Kualitas 

Dapat diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang 

dihasikan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan 

karyawan. Hasil pekerjaan yang dilakukan mendekati sempurna atau 

memenuhi tujuan yang diharapkan dari pekerjaan tersebut. 

2. Kuantitas 

Diukur dari persepsi karyawan terhadap jumlah aktivitas yang ditugaskan 

beserta hasilnya. 
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3. Ketepatan Waktu 

Diukur dari persepsi karyawan terhadap suatu aktivitas yang di selesaikan 

dari awal waktu sampai menjadi output. Dalam menyelesaikan pada waktu 

yang telah ditetapkan serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk 

aktivitas yang lain. 

4. Kehadiran 

Tingkat kehadiran karyawan dalam perusahaan dapat menentukan kinerja 

karyawan. 

5. Kemampuan Bekerjasama 

Diukur dari kemampuan karyawan dalam bekerjasama dengan rekan kerja 

dan lingkungan. 

2.1.4.4. Evaluasi Kinerja 

Wirawan (2012:11) mendefinisikan evaluasi kinerja sebagai proses penilai-

pejabat yang melakukan penilaian-mengumpulkan informasi mengenai kinerja 

ternilai-pegawai yang dinilai-yang di dokumentasikan secara formal untuk menilai 

kinerja ternilai dengan membandingkannya dengan standar kinerjanya secara 

periodik untuk membantu pengambilan keputusan manajemen SDM. 

Fungsi evaluasi kinerja menurut Wirawan (2012:24) sebagai berikut : 

1. Memberikan balikan kepada karyawan ternilai mengenai kinerajanya. 

2. Alat promosi dan demosi. 

3. Alat memotivasi ternilai. 

4. Alat pemutusan hubungan kerja dan merampingkan organisasi. 

5. Menyediakan alasan hukum untuk pengambilan keputusan personalia. 
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6. Penentuan dan pengukuran tujuan kinerja. 

7. Konseling kinerja buruk. 

8. Mendukung perencanaan sumber daya manusia. 

9. Menentukan kebutuhan pengembangan sumber daya manusia. 

10. Merencanakan dan memvalidasi perekrutan tenaga baru. 

11. Alat manajemen kinerja organisasi. 

12. Pemberdayaan karyawan. 

13. Menghukum anggota. 

14. Penelitian. 

2.2. Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu sangat penting sebagai dasar perbandingan dan kajian 

dalam rangka penyusunan penelitian berikutnya. Adapun hasil penelitian 

terdahulu mengenai hubungan kualitas kehidupan kerja, kecerdasan emosional, 

komitmen organisasional, dan kinerja. Penelitian-penelitian terdahulu yang 

berkaitan dengan variabel-variabel penelitian ini disajikan dalam tabel sebagai 

berikut : 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No Peneliti 

(Tahun) 

Judul Variabel 

Penelitian 

Hasil 

1 Hosmani A.P, 

et al (2014) 

Study on Impact 

of Quality of 

Worklife on Job 

Performance 

Amongst 

Employees of 

Secunderabad 

Division of South 

Independen : 

Quality of 

Worklife 

Dependen : 

Job 

Performance 

Ada hubungan 

yang positif antara 

kualitas kehidupan 

kerja pada kinerja 

karyawan. 
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Centra Railway 

2 Aketch, et al 

(2012) 

Effects of 

Quality of 

Worklife on Job 

Performance: 

Theoretical 

Perspectives and 

Literature 

Review  

Independen : 

Quality of 

Worklife 

Dependen : 

Job 

Performance 

Penelitian ini 

menunjukkan 

hubungan yang 

kuat antara kualitas 

kehidupan kerja 

pada kinerja. 

3 Farjad (2013) Study of 

Relationship of 

Quality of 

Worklife and 

Organizational 

Commitment 

Independen : 

Quality of 

Worklife 

Dependen : 

Organizational 

Commitment  

Ada hubungan 

yang terbalik dan 

signifikan antara 

dimensi kualitas 

kehidupan kerja 

dengan dimensi 

komitmen. 

No Peneliti 

(Tahun) 

Judul Variabel 

Penelitian 

Hasil 

4 Farid, et al

(2014) 

Relationship 

Between Quality 

of Worklife and 

Organizational 

Commitment 

Among Lecturers 

in a Malaysian 

Public Research 

University 

Independen : 

Quality of 

Worklife 

Dependen : 

Organizational 

Commitment 

Tingkat kualitas 

kehidupan kerja 

positif dan 

berkorelasi tinggi 

dengan komitmen 

organisasional. 

5 Shih & 

Susanto 

(2010) 

Conflict 

Management 

Styles, Emotional 

Intelligence, and 

Job Performance 

in Public 

Organizations 

Independen : 

Emotional 

Intelligence 

Dependen : 

Job 

Performance 

Penelitian ini 

menunjukkan 

bahwa kecerdasan 

emosional 

berhubungan 

positif dan 

signifikan dengan 

kinerja baik 

secara langsung 

maupun tidak 

langsung. 

6 Wu (2011) Job Stress and 

Job Performance 

Among Employees 

in the Taiwanese 

Independen : 

Emotional 

Intelligence 

Dependen : 

Hubungan positif 

ditemukan dalam 

penelitian ini 

antara kecerdasan 
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Finance Sector: 

The Role of 

Emotional 

Intelligence 

Job 

Performance 

emosional dan 

kinerja karyawan. 

7 Anari (2012) Teachers: 

Emotional 

Intelligence, Job 

Satisfaction, and 

Organizational 

Commitment 

Independen : 

Emotional 

Intelligence 

Dependen : 

Organizational 

Commitment 

Adanya korelasi 

positif yang 

signifikan antara 

kecerdasan 

emosional dan 

komitmen 

organisasional. 

No Peneliti 

(Tahun) 

Judul Variabel 

Penelitian 

Hasil 

8 Rathi & 

Rastogi 

(2009) 

Assessing the 

Relationship 

Between Emotional 

Intelligence, 

Occupational Self-

Efficacy and 

Organization 

Commitment 

Independen : 

Emotional 

Intelligence 

Dependen : 

Organizational 

Commitment 

Ada hubungan 

yang positif 

antara kecerdasan 

emosional 

dengan komitmen 

organisasional. 

9 Tolentino 

(2013) 

Organizational 

Commitment and 

Job Performance 

of the Academic 

and Administrative 

Personnel 

Independen : 

Organizational 

Commitment

Dependen : 

Job 

Performance 

Dimensi 

komitmen afektif 

dan normatif 

terkait secara 

signifikan dengan 

kinerja, 

sedangkan 

komitmen 

kontinuan 

meningkat secara 

signifikan. 

10 Hafiz AZ 

(2017) 

Relationship 

Between 

Organizational 

Commitment and 

Employee’s

Independen : 

Organizational 

Commitment

Dependen : 

Job 

Hasil 

menunjukkan 

bahwa dimensi 

komitmen 

organisasional 
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Performance 

Evidence from 

Banking Sector of 

Lahore 

Performance secara 

independen dan 

secara bersama-

sama 

mempengaruhi 

kinerja karyawan. 

11 Nayak & 

Sahoo 

(2015) 

Quality of Worklife 

and 

Organizational 

Performance:The 

Mediating Role of 

Employee 

Commitment 

Independen : 

Quality of 

Worklife 

Dependen : 

Job 

Performance 

Mediasi : 

Employee 

Commitment 

Hasil analisis 

mediasi 

menunjukkan 

bahwa komitmen 

organisasional 

secara parsial 

menengahi 

hubungan antara 

kualitas kehidupan 

kerja dan kinerja 

karyawan. 

No Peneliti 

(Tahun) 

Judul Variabel 

Penelitian 

Hasil 

12 Raza, et al 

(2014) 

An Investigation of 

the Impact of 

Emotional 

Intelligence on Job 

Performance 

Through the 

Mediating Effect of 

Organizational 

Commitment: An 

Empirical Study of 

Banking Sector of 

Pakistan 

Independen : 

Emotional 

Intelligence 

Dependen : 

Job 

Performance 

Mediasi : 

Organization

al 

Commitment  

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa ada dampak 

positif dan 

signifikan antara 

kecerdasan 

emosional pada 

kinerja melalui 

efek mediasi 

komitmen 

organisasional. 

Sumber : Penelitian-penelitian Terdahulu 

2.3 Kerangka Pemikiran Teoritis 

2.3.1.Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja pada Komitmen Organisasional 

Dalam penelitan Farjad & Varnous (2013) menunjukkan bahwa secara 

umum ada hubungan yang signfikan antara dimensi kualitas kehidupan kerja yang 

terdiri dari gaji atau tunjangan, kondisi keamanan dan kesehatan kerja, peluang 
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pertumbuhan dan perkembangan masa depan, keseimbangan antara aspek 

pekerjaan dan aspek kehidupan lainnya, kerjasama dan bantuan sosial, kohesi 

sosial dalam pekerjaan, pengembangan kemampuan terhadap komitmen 

organisasional. Namun, ada hubungan terbalik dan signifikan antara dimensi 

kualitas kehidupan kerja yaitu gaji dan tunjangan, keamanan, kesehatan, kondisi 

kerja, dan pengembangan kemampuan terhadap dimensi komitmen organisasional 

yaitu kontinuan dan normatif. 

Hasil penelitian tersebut sejalan dengan penelitan Farid, et al (2014) 

menunjukkan bahwa delapan tingkat dimensi kualitas kehidupan kerja yaitu 

kompensasi yang adil dan sesuai, kondisi kerja, penggunaan dan pengembangan 

kapasitas, peluang pertumbuhan dan keamanan, integrasi sosial, 

konstitusionalisme, pekerjaan dan ruang total kehidupan, serta relevansi sosial 

berkorelaasi positif dengan tiga dimensi komitmen organisasional yaitu afektif, 

normatif, dan kontinuan. Pemahaman yang jelas tentang kualitas kehidupan kerja 

dan hubungannya dengan komitmen organisasional dapat sangat berguna bagi 

para karyawan. 

Setiyadi & Wartini (2016:316) menyatakan adanya kualitas kehidupan kerja 

yang baik dapat menumbuhkan keinginan para karyawan untuk tetap tinggal dan 

bertahan didalam organisasi. Apabila suatu organisasi memerhatikan kualitas 

kehidupan yang baik dan mencukupi untuk kebutuhan karyawan maka 

memungkinkan untuk meningkatkan komitmen organisasional dari karyawan 

ditempat kerja tersebut. 
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2.3.2.Pengaruh Kecerdasan Emosional pada Komitmen Organisasional 

Hubungan antara kecerdasan emosional pada komitmen organisasional yang 

diteliti oleh Anari (2012) ditemukan berkorelasi positif dan signifikan. Implikasi 

dari temuan ini adalah mempertahankan dan memperhatikan pengetahuan  guru. 

Organisasi perlu memilih guru yang memiliki kecerdasan emosional tinggi karena 

memiliki dampak positif yang dapat mempertahankan keanggotaannya serta dapat 

melakukan keseimbangan dalam bekerja dengan tuntutan organisasi yang ada. 

Organisasi juga perlu memiliki tanggung jawab untuk menyediakan lingkungan 

kerja yang menarik dan kondusif yang akan memotivasi para guru untuk 

meningkatkan komitmen organisasional. 

Hasil penelitian tersebut sejalan dengan penelitan Rathi & Rastogi (2009) 

menyatakan bahwa hubungan positif antara kecerdasan emosional pada komitmen 

organisasional mungkin disebabkan oleh fakta bahwa karyawan dengan 

kecerdasan emosional tinggi lebih mampu mengenali, mengelola, dan 

menggunakan emosinya dibanding karyawan dengan tingkat kecerdasan 

emosional rendah. Implikasi praktis percaya bahwa karyawan dengan tingkat 

kecerdasan emosional yang tinggi adalah karyawan yang lebih baik. Karyawan 

yang memiliki kemampuan untuk mengelola emosi baik diri sendiri maupun 

orang lain dapat mendorong karyawan untuk tetap bertahan di suatu organisasi. 

2.3.3.Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja pada Kinerja 

Kualitas kehidupan kerja adalah usaha memperhatikan dan mengurus 

kebutuhan karyawan disamping kebutuhan dasarnya. Iklim keseluruhan tempat 
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kerja disesuaikan sedemikian rupa sehingga menghasilkan lebih banyak pekerja 

yang berpengalaman. Kualitas kehidupan kerja dipandang sebagai payung dimana 

karyawan merasa puas dengan lingkungan kerja dan bekerjasama sepenuh hati 

dan dukungan mereka terhadap manajemen untuk meningkatkan produktivitas dan 

lingkungan kehidupan kerja (Jain & Thomas 2016:927). 

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Hosmani, et al (2014) 

mengungkapkan bahwa ada hubungan yang positif antara kualitas kehidupan kerja 

pada kinerja karyawan. Penelitian ini mengungkapkan bahwa karyawan merasa 

puas dengan langkah-langkah keselamatan dan fasilitas kesejahteraan yang 

disediakan. Aketch, et al (2012) menjelaskan bahwa variabel kualitas kehidupan 

kerja dapat diterapkan pada hampir semua organisasi. Pentingnya 

mempertimbangkan kualitas kehidupan kerja ditunjukkan dalam kesejahteraan 

karyawan ditempat kerja. Kualitas kehidupan kerja yang di berikan oleh 

organisasi kepada karyawan juga dapat meningkatkan kinerja, hal ini karena 

proses kerja di dalam organisasi telah disediakan untuk menunjang peningkatan 

kinerja karyawan. 

2.3.4 Pengaruh Kecerdasan Emosional pada Kinerja 

Kecerdasan emosional dieksplorasi di sektor khusus untuk memahami 

berbagai emosi dan kemampuan yang dimiliki individu dan cara mengatasinya. 

Hal ini juga didukung untuk mempelajari dampak emosi secara positif dan negatif 

(Gondal & Husain, 2013:153). Penelitian yang dilakukan oleh Shih & Susanto 

(2010) menunjukkan bahwa kecerdasan emosional baik secara langsung maupun 
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tidak langsung mempengaruhi knerja. Hasil penelitian ini dikarenakan sebagian 

besar konflik tidak dapat dihindari dan terjadi pada seseorang yang melakukan 

pekerjaan. Saat konflik muncul, kecerdasan emosional bisa memfasilitasi orang 

untuk memilih gaya manajemen konflik yang sesuai dalam jangka waktu tertentu 

yang bisa meningkatkan kinerja. 

Hasil penelitian Wu (2011) menunjukkan bahwa ada hubungan positif 

antara kecerdasan emosional dengan kinerja. Karyawan yang memiliki kecerdasan 

emosional tinggi lebih dapat mengurangi stres kerja dan meningkatkan potensi 

kinerjanya daripada karyawan yang memiliki kecerdasan emosional rendah. 

Organisasi perlu membantu karyawan dalam mengurangi tingkat stres agar 

karyawan menjadi lebih produktif. Kecerdasan emosional yang dimiliki oleh 

karyawan dapat meningkatkan kinerja, hal ini karena karyawan dapat memahami 

emosi dirinya sendiri dan emosi orang lain. 

2.3.5.Pengaruh Komitmen Organisasional pada Kinerja 

Komitmen organisasional memiliki pengaruh terhadap besar kecilnya 

kinerja (Ranihusna, 2010:91). Penelitian oleh Tolentino (2013) menunjukkan 

bahwa komitmen organisasional antara tenaga akademik dan tenaga administrasi 

secara signifikan berbeda terkait dengan kinerja. Tenaga akademik memiliki 

tingkat komitmen afektif dan normatif yang lebih tinggi, sementara komitmen 

berkelanjutan signifikan lebih tinggi pada tenaga administrasi. Guna 

meningkatkan kinerja, komitmen organisaonal tenaga akademik dan tenaga 
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administrasi harus diperkuat agar merasa bahwa masalah organisasi juga menjadi 

masalah mereka. 

Sedangkan untuk karyawan di bank menemukan bahwa tiga dimensi 

komitmen organisasional merupakan faktor penting untuk meningkatkan kinerja 

karyawan perbankan. Dalam penelitian ini menunjukkan bahwa semua dimensi 

komitmen organisasional memprediksi kinerja secara mandiri dan bersama-sama. 

Itu berarti bahwa karyawan bersedia untuk menyelesaikan tujuan pekerjaan 

karena karyawan memiliki tujuan dan nilai yang sama dengan organisasi (Hafiz, 

2017). 

2.3.6.Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja pada Kinerja melalui Komitmen 

Organisasional 

Hasil analisis mediasi yang dilakukan oleh Nayak & Sahoo (2015) 

menunjukkan bahwa komitmen organisasional secara parsial menengahi 

hubungan antara kualitas kehidupan kerja pada kinerja. Ini berarti peningkatan 

kinerja karena kualitas kehidupan kerja sebagian disebabkan oleh efek komitmen 

organisaional. Organisasi perawatan kesehatan harus mempertimbangkan aspek 

komitmen organisasional dalam rangka memaksimalkan efek kualitas kehidupan 

kerja pada kinerja.  

Hasil penelitian oleh Nayak & Sahoo (2015) dapat memberikan wawasan 

untuk membantu pengambilan keputusan dalam mengidentifikasi faktor-faktor 

utama tempat kerja yang mempengaruhi kualitas kehidupan kerja karyawan. 
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Faktor-faktor yang diidentifikasi ini dapat berkontribusi terhadap inisiatif  untuk 

mengembangkan strategi yang akan meningkatkan kualitas kehidupan kerja 

karyawan didalam organisasi kesehatan. Studi ini menunjukkan bahwa 

memperhatikan dimensi kualitas kehidupan kerja akan menghasilkan pencapaian 

komitmen organisasional yang lebih tinggi dan juga kinerja.  

2.3.7.Pengaruh Kecerdasan Emosional pada Kinerja melalui Komitmen 

Organisasional 

Tujuan utama dari penelitian Raza (2014) adalah untuk mengeksplorasi 

dampak kecerdasan emosional pada kinerja pekerjaan melalui efek mediasi dari 

komitmen organisasional. Hasil penelitian menunjukan bahwa ada dampak positif 

dan signifikan kecerdasan emosional pada komitmen organisasional dan kinerja. 

Penelitian ini menekankan pentingnya pekerja yang cerdas secara emosional. 

Dengan demikian tindakan yang perlu diambil ditempat kerja  dengan mengingat 

pentingnya variabel-variabel ini untuk meningkatkan produktivitas dan efisiensi 

pekerja.  

Hal tersebut dapat membantu pengusaha untuk mendapatkan karyawan yang 

berkomitmen dan kinerja yang maksimal dari pekerjaannya. Dengan penelitian ini 

seseorang dapat meningkatkan produktivitas karyawan, memaksimalkan tingkat 

komitmen organisasional dan pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja 

pekerjaan juga masa retensi karyawan tersebut. 

Berdasarkan dari beberapa kajian teori dan hasil penelitian terdahulu yang 

telah dipaparkan, maka berikut disajikan kerangka berpikir penelitan ini yaitu 
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pengaruh kualitas kehidupan kerja dan kecerdasan emosional pada kinerja melalui 

komitmen organisasional sebagai variabel mediasi sebagai berikut : 

Kualitas Kehidupan Kerja 

1. Kompensasi yang cukup dan 

adil 

2. Lingkungan yang aman dan 

sehat 

3. Pengembangan kemampuan 

manusia 

4. Pertumbuhan dan keamanan 

5. Integrasi sosial 

6. Konstitusionalisme 

7. Ruang kehidupan total 

8. Relevansi sosial 

(Richard E. Walton, 1974) 

Kinerja Karyawan 

1. Kualitas 

2. Kuantitas 

3. Ketepatan waktu 

4. Kehadiran 

5. Kemampuan 

bekerjasama 

(Mathis & Jackson, 

2006) 

Komitmen Organisasi 

1. Komitmen Afektif 

2. Komitmen Normatif 

3. Komitmen 

Berkelanjutan 

(Mayer & Allen, 1991) 
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Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran Teoritis 

2.4. Hipotesis Penelitian 

Hipotesis dapat didefinisikan sebagai jawaban sementara yang 

kebenarannya harus diuji atau rangkuman kesimpulan secara teoritis yang 

diperoleh melalui tinjauan pustaka (Martono, 2010:57). Berdasarkan penjelasan 

keterkaitan antar variabel yang telah di paparkan sebelumnya, maka dapat 

dirumuskan hipotesis penelitian ini sebagai berikut : 

H1 : Kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif dan signifikan pada  

komitmen organisasional. 

H2 : Kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan pada 

komitmen organisasional. 

H3 : Kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif dan signifikan pada 

kinerja. 
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H4 :  Kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan pada 

kinerja. 

H5 : Komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan pada 

kinerja. 

H6 : Komitmen organisasional memediasi pengaruh kualitas kehidupan 

kerja pada kinerja. 

H7 : Komitmen organisasional memediasi pengaruh kecerdasan emosional 

pada kinerja. 
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BAB V 

PENUTUP 

5.1. Simpulan 

 Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka dapat disimpulkan 

sebagai berikut : 

1. Kualitas kehidupan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 

pada komitmen organisasional di RS Kristen Ngesti Waluyo. Hal ini berarti 

bahwa semakin tinggi kualitas kehidupan kerja yang dimiliki oleh perawat 

maka dapat mendorong komitmen organisasional perawat di RS Kristen 

Ngesti Waluyo. 

2. Kecerdasan emosional memiliki pengaruh yang positif dan signifikan pada 

komitmen organisasional di RS Kristen Ngesti Waluyo. Hal ini berarti 

bahwa semakin perawat dapat mengenali emosi dirinya dan emosi orang lain 

serta bisa memotivasi dirinya dan bisa mengelola emosi dirinya maka 

semakin tinggi keinginan perawat untuk tetap berada di instansi. 

3. Kualitas kehidupan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 

pada kinerja perawat RS Kristen Ngesti Waluyo. Hal ini berarti bahwa 

semakin tinggi kualitas kehidupan kerja yang dimiliki oleh perawat maka 

dapat meningkatkan kinerja perawat di RS Kristen Ngesti Waluyo. 

4. Kecerdasan emosional memiliki pengaruh yang positif dan signifikan pada 

kinerja perawat di RS Kristen Ngesti Waluyo. Hal ini berarti bahwa semakin 

perawat dapat mengenali emosi dirinya dan emosi orang lain serta bisa 
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memotivasi dirinya dan bisa mengelola emosi dirinya maka semakin tinggi 

kinerja perawat. 

5. Komitmen organisasional memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 

pada kinerja perawat di RS Kristen Ngesti Waluyo. Artinya, semakin tinggi 

tingkat komitmen organisasional maka semakin tinggi kinerja perawat 

dalam melaksankan tugasnya. 

6. Kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif dan signifikan pada kinerja 

perawat melalui komitmen organisasional. Hasil ini membuktikan bahwa 

semakin tinggi kualitas kerja yang dimiliki perawat maka akan 

menimbulkan keinginan perawat untuk tetap berada dalam instansi sehingga 

akan berpengaruh pada peningkatan kinerja perawat di RS Kristen Ngesti 

Waluyo. 

7. Kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan pada kinerja 

perawat melalui komitmen organisasional. Hasil ini membuktikan bahwa 

perawat yang dapat mengenali emosi dirinya dan emosi orang lain serta bisa 

memotivasi dirinya, dan bisa mengelola emosi dirinya dengan kecerdasan 

emosional yang tinggi, maka keinginan untuk tetap berada dalam instansi 

akan semakin tinggi, sehingga melalui komitmen organisasional akan 

berpengaruh pada peningkatan kinerja perawat di RS Kristen Ngesti 

Waluyo. 

5.2. SARAN 
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Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan, maka 

saran yang dapat diberikan oleh peneliti adalah sebagai berikut : 

1. Bagi RS Kristen Ngesti Waluyo Temanggung 

a. RS Kristen Ngesti Waluyo perlu melakukan upaya untuk meningkatkan 

kualitas kehidupan kerja guna meningkatkan kinerja. Terutama pada 

indikator integrasi sosial, dengan cara RS Kristen Ngesti Waluyo 

memberikan dukungan dan dorongan kepada perawat dengan cara 

mengadakan breafing secara rutin sebelum melalukan pekerjaan baik 

dalam masing-masing kelompok atau secara keseluruhan perawat untuk 

mencapai identitas pribadi, keterbukaan interpersonal antar perawat, 

serta tidak adanya stratifikasi dalam instansi. 

b. Kecerdasan emosional sangat penting dalam bidang pelayanan 

khususnya dalam pelayanan kesehatan. Perawat RS Kristen Ngesti 

Waluyo perlu meningkatkan kecerdasan emosional terutama pada 

indikator mengenali emosi orang lain. Hal ini dapat dilakukan dengan 

cara perawat lebih ramah baik dengan mudah tersenyum  maupun 

menyapa atau memberikan salam kepada pasien, keluarga pasien, rekan 

perawat, maupun atasan. 

c. Indikator komitmen organisasional yang perlu ditingkatkan oleh perawat 

RS Kristen Ngesti Waluyo adalah pada komitmen normatif. Perawat RS 

Kristen Ngesti Waluyo dapat meningkatkan keyakinan individu tentang 

tanggung jawab dan kewajiban terhadap tugas dan beban tanggung 

jawabnya dengan cara RS Kristen Ngesti Waluyo melakukan 
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pengawasan dan kontrol sehingga pekerjaan sesuai dengan tanggung 

jawab perawat, kemudian melakukan evaluasi dan hasilnya disampaikan 

kepada perawat yang bersangkutan. 

2. Bagi peneliti selanjutnya 

a. Penelitian selanjutnya hendaknya dapat meneliti pada skala yang lebih 

luas dan bidang yang beragam. Dengan demikian penelitian tersebut 

dapat memberikan gambaran yang lebih spesifik mengenai pengaruh 

kualitas kehidupan kerja dan kecerdasan emosional pada kinerja melalui 

komitmen organisasional. 

b. Penelitian selanjutnya juga disarankan untuk menggunakan variabel lain 

sebagai variabel independen selain kualitas kehidupan kerja dan 

kecerdasan emosional yang dapat berkaitan dengan instansi rumah sakit. 
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