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ABSTRAK

Donisya, Maudy. 2020. Pengaruh Promosi dan Kecerdasan Emosional pada Komitmen
Karir melalui Kepuasan Kerja sebagai Pemediasi (Studi pada Aparatur Sipil Negara
(ASN) Dinas Pertanian, Perikanan, dan Ketahanan Pangan serta Sekretariat Daerah di
Kabupaten Banjarnegara). Skripsi, Jurusan Manajemen. Fakultas Ekonomi. Universitas
Negeri Semarang Pembimbing: Nury Ariani Wulansari S.E., M.Sc..

Kata kunci: Promosi, Kecerdasan Emosional Kepuasan Kerja, Komitmen Karir

Komitmen karir merupakan suatu sikap individu menuju panggilan karir yang
melibatkan motivasi pekerjaan pegawai, dimana pegawai dengan dedikasi tinggi dalam
bekerja akan termotivasi untuk menuju panggilan karir dan tujuan karirnya dalam
organisasi. Komitmen karir mengacu pada suatu sikap seseorang terhadap profesi atau
pekerjaan. Komitmen karir dipengaruhi oleh beberapa faktor seperti promosi, kecerdasan
emosional, dan kepuasan kerja. Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh mediasi
kepuasan kerja dalam hubungan antara promosi dan kecerdasan emosional pada
komitmen Karir.

Populasi dalam penelitian ini yaitu Aparatur Sipil Negara (ASN) Dinas
Pertanian, Perikanan, dan Ketahanan Pangan serta Sekretariat Daerah di Kabupaten
Banjarnegara. Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini menggunakan propotional
random sampling dengan jumlah sampel sebanyak 120 Aparatur Sipil Negara (ASN)
Metode analisis data menggunakan Structural Equation Model (SEM) dengan alat
analisis berupa SmartPLS 3.0.

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa promosi memiliki pengaruh tidak
signifikan pada komitmen karir dan signifikan pada kepuasan kerja, sedangkan
kecerdasab emosional memiliki pengaruh signifikan pada komitmen karir dan kepuasan
kerja. Kemudian, ketika dimediasi oleh kepuasan kerja, promosi dan kecerdasan
emosional memiliki pengaruh yang signifikan pada komitmen karir.

Simpulan dari penelitiaan ini yaitu promosi tidak dapat meningkatkan komitmen
karir secara langsung, namu ketika melalui mediasi kepuasan kerja dapat meningkatkan
komitmen karir. Sedangkan, kecerdasan emosional dapat meningkatkan komitmen Kkarir
secara langung maupun melalui mediasi kepuasan kerja. Saran untuk Aparatur Sipil
Negara (ASN) agar lebih meningkatkan komitmen karir yang nantinya dapat digunakan
dalam mencapai kesuksesan karir secara individu maupun instansi. kemudian, saran
untuk pimpinan unit kerja harus lebih objektif dalam melaksanakan program promosi
yang sesuai dengan peraturan yang telah ditentukan.
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ABSTRACT

Donisya, Maudy. 2020. The Influence of Promotion and Emotional Intelligence on
Career Commitment through Job Satisfaction as A Mediator (Studies on State
Civil Servants (ASN) Department of Agriculture, Fisheries and Food Security and
Regional Secretariat in Banjarnegara Regency). Thesis, Department of
Management. Faculty of Economics. Semarang State University Advisor: Nury
Ariani Wulansari SE, M.Sc ..

Keywords: Promotion, Job Satisfaction Emotional Intelligence, Career
Commitment

Career commitment is an individual attitude towards career vocation that
involves employee job motivation , where employees with high dedication to work will
be motivated to pursue career vocation and career goals in the organization . Career
commitment refers toa person's attitude towards a profession or job.Career
commitment is influenced by several factors such as promotion, emotional intelligence,
and job satisfaction. This study aims to examine the mediating effect of job satisfaction
on the relationship between promotion and emotional intelligence on career
commitment.

The population in this study were the Civil Servant (ASN),
Agriculture, Fisheries and Food Security and the Regional Secretariat in Banjarnegara
Regency . The sampling technique in this study used proportional random
sampling with a total sample size of 120 Civil Servants (ASN). The data analysis
method used the Structural Equation Model (SEM) with an analysis tool in the form of
SmartPLS 3.0.

The results of this study indicate that promotion has no significant effect on
career commitment and significant on job satisfaction, while emotional intelligence has
a significant effect on career commitment and job satisfaction. Then, when mediated by
job satisfaction, promotion and emotional intelligence have a significant effect on career
commitment.

The conclusion from this research is that promotion cannot directly increase
career commitment, but through mediation job satisfaction can increase career
commitment. Meanwhile, emotional intelligence can increase career commitment directly
or through mediating job satisfaction. Suggestions for the Civil Servants (ASN) to further
increase career commitment which later can be used in achieving career success
individually and in institutions. Then, suggestions for work unit leaders must be more
objective in implementing promotional programs in accordance with predetermined
regulations.
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BAB I
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Teknologi dan ilmu pengetahuan berkembang dengan cepat dalam era
globalisasi dan aset yang paling penting dalam setiap organisasi adalah sumber
daya manusia yang dapat membantu bisnis dapat beroperasi dengan lancar
(Selviyani & Wulansari, 2019: 232). Organisasi dalam kondisi bisnis kompetitif
menghadapi tuntutan untuk mempertahankan pegawai yang memiliki keterampilan,
keahlian, dan pengalaman terbaik. Organisasi dalam kondisi bisnis kompetitif
menghadapi tuntutan untuk mempertahankan pegawai yang memiliki keterampilan,
keahlian, dan pengalaman terbaik (Herachwati & Rachma, 2018: 371). Namun,
untuk mempertahankan pegawai bukanlah hal yang mudah. Oleh karena itu, dalam
mengimplementasikan komitmen pegawai, organisasi perlu menentukan strategi
yang dapat diterapkan untuk mempertahankan pegawai yang berbakat dan
kompeten di organisasi (Ahmed, 2017: 3).

Organisasi dapat dikatakan efisien ketika memperoleh hasil yang maksimal
dari sumber daya yang tersedia (Naveed et al., 2011: 301). Sumber daya manusia
memiliki peran penting dalam organisasi dibandingkan dengan sumber daya
lainnya karena memiliki perasaan, pikiran, keinginan, dan latar belakang yang
berbeda (Saharuddin & Sulaiman, 2016: 33). Sehingga, pegawai di dalam
organisasi dianggap sebagai sumber pengetahuan, informasi, dan aset yang
berharga (Safaei & Roohilsalu, 2017: 1 & Sanjaya, 2012: 12).

Salah satu hal yang mendukung tercapainya keberhasilan organisasi adalah

dengan adanya komitmen karir yang fokus pada pengembangan diri individu



dibandingkan organisasi. Hal ini sejalan dengan pendapat peneliti sebelumnya
yang menyatakan bahwa sebagian pegawai lebih berkomitmen pada Kkarir
dibandingkan dengan organisasi dan pegawai yang mengapresiasi pekerjaannya
mampu memberikan kontribusi positif sehingga memungkinkan mendapatkan
penghargaan sesuai dengan usaha yang telah dilakukan (Ahmed, 2017: 3; Fu &
Chen, 2015: 537; Igbal & Raffat, 2014: 2415).

Komitmen dapat dikatakan sebagai keputusan internal yang tidak bisa
dipaksakan pada seseorang (Adio & Popoola, 2010: 176). Komitmen Karir
merupakan suatu sikap seseorang terhadap profesi atau pekerjaan (Blau, 1985:
278). Selanjutnya, terdapat pendapat lain yang menyebutkan bahwa komitmen Kkarir
merupakan suatu sikap individu menuju pada panggilan Kkarir yang melibatkan
pekerjaan (Olubunmi & Oluwaseun, 2017: 2). Pada intinya, komitmen Karir
melekat pada kapasitas dan motivasi individu dalam membangun tujuan karir yang
relevan secara pribadi untuk mengidentifikasi dan melibatkan serangkaian kegiatan
terkait pekerjaan pada perkembangan karir dalam bidang kerja tertentu (Cai et al.,
2018: 2; Yahya & Tan, 2015: 238).

Pegawai yang memiliki strategi karir yang lebih baik akan berkeinginan untuk
belajar dan menerapkan keterampilan baru karena hal ini berhubungan dengan
peningkatan kompetensi yang nantinya dapat mengatasi tantangan di tempat kerja
(Tharanganie, 2013: 79; Lin, 2013: 2; Huang et al., 2019: 3). Komitmen pada
pekerjaan melibatkan dedikasi pegawai dalam karirnya (Blau, 1988: 285). Pegawai
dengan komitmen Kkarir tinggi akan termotivasi atas pekerjaan daripada pegawai
yang memiliki komitmen karir rendah ketika harapannya dipenuhi oleh organisasi

(Shah, 2011: 535; Yahya & Tan, 2015: 238).



Berdasarkan penelitian sebelumnya telah menemukan beberapa faktor
eksternal yang mempengaruhi komitmen karir (Cicek et al., 2016: 418). Faktor
eksternal terdiri dari situasi kerja yang meliputi promosi, persepsi pensiun, persepsi
terhadap ancaman, dorongan yang ditawarkan (offered inducement), kontribusi
yang diharapkan organisasi (expected contributions), dan kondisi kerja (Ingarianti
et al., 2017: 207). Berdasarkan faktor-faktor eksternal tersebut, promosi merupakan
salah satu faktor yang paling mempengaruhi komitmen karir. Hal ini dikarenakan
promosi yang diberikan sesuai  kebijakan terbukti mampu  mempengaruhi
komitmen karir pegawai (Gaertner & Nollen, 1989: 978).

Dengan memberikan penghargaan pekerjaan melalui promosi yang diharapkan
oleh pegawai, mendukung pembentukan komitmen antara pegawai dan organisasi
yang nantinya dapat mendorong peningkatan motivasi pegawai dalam mencapai
tujuan karir (Blau, 1988: 287). Promosi mampu meningkatkan keterampilan dan
kemampuan pegawai berdasarkan pada peraturan organisasi (Shah, 2011: 537).
Promosi dapat digunakan sebagai alat insentif dengan memberikan imbalan kepada
pegawai untuk mencapai tujuan organisasi sehingga berfungsi sebagai alat
sinkronisasi antara tujuan organisasi dengan tujuan pribadi (Naveed et al., 2011:
302). Oleh karena itu, penghargaan pekerjaan seperti promosi lebih penting untuk
mengembangkan sikap dan perilaku pada komitmen karir pegawai (Shah, 2011:
541).

Pengembangan Kkarir, keadilan promosi, dan peluang promosi mampu
mempengaruhi komitmen dan kesuksesan pegawai terhadap karirnya (Pasha et al.,
2017: 187). Namun, tidak semua promosi membawa peningkatan kinerja yang

signifikan dalam perubahan tugas. Promosi dapat menjadi suatu mekanisme yang



efektif jika pegawai mampu menempatkan nilai positif pada promosi itu sendiri
(Kosteas, 2011: 2). Sehingga, promosi memberikan peran penting pada pegawai
karena dengan promosi berarti organisasi memberikan kepercayaan dan pengakuan
atas kemampuan dan keterampilan pegawai pada posisi yang lebih tinggi (Razak et
al., 2018: 19).

Dalam pembentukan komitmen karir, selain faktor eksternal yang
mempengaruhi terdapat penelitian yang menggunakan faktor internal untuk
menguji pengaruh pada komitmen Karir (Cicek et al., 2016: 418). Faktor internal
terdiri dari keyakinan diri, kecerdasan emosional, motivasi prestasi, orientasi nilai
kerja, komitmen organisasi, kepuasan kerja, dan kepribadian (Chika & Emmanuel,
2014: 55-57; Ingarianti et al., 2017: 207). Berdasarkan beberapa faktor internal
tersebut kecerdasan emosional merupakan salah satu yang paling mempengaruhi.
Hal ini disebabkan kecerdasan emosional melibatkan pengelolaan perasaan
sehingga diharapkan dapat diekspresikan dengan tepat yang nhantinya
memungkinkan individu dalam bekerja mampu mencapai tujuan bersama (Gunu,
2014: 2; Widayanti & Palupiningdyah, 2019: 69). Sehingga, dapat dipahami bahwa
kecerdasan emosional sebagai kemampuan untuk memonitor emosi pribadi atau
orang lain dan menggunakan kecerdasan tersebut untuk membimbing pikiran dan
tindakan seseorang.

Pegawai yang memiliki kecerdasan emosional yang tinggi mampu
mengendalikan emosi diri dalam memacu motivasi bekerja untuk terus berupaya,
tidak pantang menyerah, dan mampu menerima kenyataan (Ulfa & Anis, 2016: 5).
Kecerdasan emosional yang baik pada pegawai dapat mempengaruhi keadaan

emosional yang positif di lingkungan kerja, sehingga terwujud hubungan dan



kerjasama yang baik dalam organisasi. Pegawai yang mengalami kesulitan dalam
mengejar karir dapat berimbas pada ketidakstabilan emosional. Individu yang
cerdas secara emosional diharapkan dapat mengenali, mengelola, dan menggunakan
emosinya untuk mencapai tujuan karir dan menjadi daya pendorong untuk
peningkatan kepuasan kerja (Carmeli, 2003: 794).

Kepuasan kerja merupakan salah satu fenomena yang paling banyak diteliti
dalam manajemen sumber daya manusia dan perilaku organisasi (Culibrk et al.,
2018: 2). Variabel ini menjadi sangat populer dalam banyak riset karena memiliki
peran yang signifikan dalam peningkatan komitmen karir pegawai. Oleh karena itu,
banyak peneliti tetap menyarankan untuk menggunakan kepuasan kerja sebagai
variabel prediktor komitmen karir (Goulet & Singh, 2002: 78; Myrtle et al., 2011:
704; Nazish et al., 2013: 52).

Kepuasan kerja pada umumnya diakui sebagai bentuk perasaan pegawai
tentang pekerjaannya (Aminuddin & Yaccob, 2011: 14; Setiaji & Wijayanto, 2019:
99). Pandangan lain mengenai kepuasan kerja, menjelaskan bahwa kepuasan kerja
merupakan evaluasi yang menggambarkan pegawai merasa senang atau tidak, puas
atau tidak puas di tempat kerja (Saharuddin & Sulaiman, 2016: 33; Nazenin &
Palupiningdyah, 2014: 222). Pegawai yang memiliki tingkat kepuasan kerja tinggi
menandakan komitmennya pada pekerjaan saat ini (Kosteas, 2011: 2; Hidayah &
Hartono, 2018: 172). Dalam memastikan kepuasan kerja, promosi memainkan
peran penting yang berhubungan dengan pekerjaan untuk meningkatkan motivasi
tetap tinggal lebih lama di organisasi sehingga diharapkan dapat meningkatkan

komitmen karir pegawai (Aminuddin & Yaccob, 2011: 18) .



Kecerdasan emosional dapat mempengaruhi kepuasan kerja karena seseorang
yang mampu mengelola emosinya dengan baik akan berhasil dalam membina
hubungan sosial yang harmonis dan mendukung terwujudnya kepuasan kerja yang
tinggi pula (Rachmelya & Suryani, 2017: 52; Latifah & Wulansari, 2017: 353).
Oleh karena itu, kepuasan kerja pegawai sangat ditentukan oleh faktor yang bersifat
organisasional, seperti promosi kerja dan faktor yang bersifat personal seperti
kemampuan individu dalam mengelola emosinya atau yang dikenal dengan
kecerdasan emosional (Malik et al., 2012: 8; Noor et al., 2015: 1503; Safaei &
Roohilsalu, 2017: 3; Joko et al., 2013: 79). Sehingga, berdasarkan hasil dari
beberapa penelitian diatas, promosi dan kecerdasan emosional dapat mempengaruhi
kepuasan kerja dan meningkatkan komitmen karir pegawai di organisasi.

Penelitian ini memiliki beberapa kemenarikan. Pertama, ditemukan adanya
ketidakkonsistenan hasil antara promosi pada komitmen Kkarir. Terdapat hasil
penelitian yang menyatakan bahwa promosi berpengaruh positif dan signifikan
pada komitmen karir (Shah, 2011; Yanti, 2012). Akan tetapi, penelitian lain
menemukan bahwa promosi berpengaruh tidak signifikan pada komitmen Kkarir
(Yahya & Tan, 2015). Hal ini disebabkan adanya persepsi dalam diri pegawai,
bahwa dengan dipromosikan ke posisi lebih tinggi maka pegawai akan memiliki
tanggung jawab dan beban kerja yang lebih besar, sehingga menimbulkan adanya
stres kerja dan rendahnya komitmen karir. Oleh karena itu, komitmen karir pegawai
cenderung lebih meningkat melalui kompensasi dan pelatihan dibandingkan
promosi (Yahya & Tan, 2015: 244).

Berikut ini adalah perbedaan dari penelitian terdahulu. Hasil penelitian

terdahulu disajikan dalam tabel 1.1.



Tabel 1.1 Research Gap

No | Penulis Judul Objek Pelitian Hasil
1 Shah (2011) | Investigating Employee Karyawan di Promosi kerja
Career Commitment Factors | perusahaan sektor | berpengaruh
In A Public Sector publik di negara | positif dan
Organisation Of A berkembang signifikan pada
Developing Country Komitmen Karir
2 Yanti Pengaruh Kepuasan Kerja, Karyawan PT Promosi Kerja
(2012) Komitmen Organisasi, Bank Negara berpengaruh
Promosi Jabatan Pada Indonesia positif dan
Komitmen Karir (Persero) kantor | signifikan pada
cabang utama Komitmen Karir
Surakarta
3 |Yahya& Enhancing Career Karyawan yang Promosi kerja
Tan (2015) | Commitment: The Influence | bekerja di berpengaruh tidak
Of Human Resource perusahaan signifikan pada
Management Practices multinasional Komitmen Karir
Malaysia
4 | Chika & Self-Efficacy, Emotional Karyawan yang Kecerdasan
Emmanuel | Intelligence, Achievement bekerjadi Bank | Emosional
(2014) Motivation and Work- Value | Imo Nigeria berpengaruh
Orientation as Predictors of positif dan
Career Commitment of Bank signifikan pada
Workers in Imo State Komitmen Karir
5 | Shim &Pu | Impact of Emotional Guru balai Kecerdasan
(2013) Intelligence on Career penitipan anak di | Emosional
Commitment and Gyeonggi-do berpengaruh
Organizational Suwon-si Korea | positif dan
Commitment of Day-care Selatan signifikan pada
Teachers Komitmen Karir
6 | Oludemi & | Demographical and Sipir penjara di Kecerdasan
Animasahun | Psychological Factors as Barat Daya, Emosional
(2013) Correlates of Organisational Nigeria berpengaruh tidak
and Career Commitment signifikan pada
among Pirson Officer in Komitmen Karir
Southwest, Nigeria

Sumber: Penelitian Terdahulu

Kedua, pengujian variabel mediasi yaitu kepuasan kerja. Dimana pada

penelitian sebelumnya, menggunakan beberapa antiseden yang mempengaruhi

komitmen karir melalui kepuasan kerja (Nazish et al., 2013: 51; Myrtle et al., 2011:




704). Selain itu, terdapat penelitian yang menyebutkan bahwa kepuasan kerja
mampu menjadi pemediasi pada komitmen Karir, artinya kepuasan kerja menjadi
prediktor yang tepat dalam mengukur komitmen Kkarir pegawai (Salindeho, 2016:
315-316). Sehingga, dalam penelitian ini tertarik untuk menambahkan kepuasan
kerja dalam memediasi hubungan antara promosi dan kecerdasan emosional pada
komitmen Karir.

Ketiga, ada perbedaan sampel pada penelitian sebelumnya. Sampel yang
digunakan pada penelitian sebelumnya menguji pengaruh promosi pada komitmen
karir menggunakan sampel karyawan sektor publik di negara berkembang (Shah,
2011: 538) dan Karyawan PT Bank Negara Indonesia (Persero) kantor cabang
utama Surakarta (Yanti, 2012: 25). Oleh karena itu, dalam penelitian ini tertarik
melakukan penelitian pada objek dan sektor yang berbeda yaitu Aparatur Sipil
Negara (ASN) di Banjarnegara agar mendapat generalisasi penelitian.

Pemilihan objek penelitian yaitu Aparatur Sipil Negara (ASN) karena peneliti
beranggapan bahwa Aparatur Sipil Negara (ASN) dituntut meliliki komitmen pada
organisasi maupun pada karir secara pribadi. Aparatur Sipil Negara (ASN) yang
memiliki komitmen karir kuat dan mampu membuat ekspektasi pada karirnya di
masa depan akan selalu berusaha menyelesaikan pekerjaannya dengan maksimal
sesuai target maupun tujuan yang telah ditentukan dan bertanggung jawab pada
karirnya saat ini (Salindeho, 2016: 305). Oleh karena itu, penting bagi Aparatur
Sipil Negara (ASN) memiliki komitmen karir dalam menunjang pekerjaannya
sehingga dapat mencapai tujuan dan kesuksesan Karir pribadi yang dapat dilihat
dari adanya kemauan bekerja keras dan memiliki keterlibatan kerja dalam

pekerjaannya.



Lebih lanjut, fenomena yang terjadi pada komitmen karir Aparatur Sipil
Negara (ASN) masih menunjukan hasil yang kurang maksimal saat bekerja. Hal
tersebut disebabkan karena menjadi Aparatur Sipil Negara (ASN) bukanlah hal
yang mudah karena terdapat slogan “Abdi Negara” yang begitu kuat maknanya,
serta tugas dan amanah yang harus diemban. Menjadi seorang abdi negara berarti
harus memberikan pelayanan yang maksimal terhadap masyarakat dan mengabdi
pada pekerjaan sesuai dengan sumpah dan janji yang telah diucapkan saat awal
menjabat. Namun, pada kenyataannya masih ditemui Aparatur Sipil Negara (ASN)
yang memutuskan untuk mengundurkan diri dari jabatan dikarenakan adanya sikap
idealis yang bertentangan antara tugas dan amanah yang diemban dengan prinsip
hidup, serta faktor lain yang mempengaruhi seperti Kkeinginan untuk fokus
mengembangkan usaha pribadi yang telah dirintis dan sudah berkembang dengan

baik (www.kompas.com; www.detik.com).

Pemilihan tempat penelitian yaitu Aparatur Sipil Negara (ASN) Dinas
Pertanian, Perikanan, dan Ketahanan Pangan serta Sekretariat Daerah Kabupaten
Banjarnegara. Dinas Pertanian, Perikanan, dan Ketahanan Pangan mempunyai
tugas membantu Bupati dalam penyusunan program dibidang pertanian dan
perikanan, memberikan izin usaha, dan melaksanakan pembinaan teknis serta
pengembangan dan peningkatan produksi terkait dengan pertanian dan perikanan di
Kabupaten Banjarnegara. Oleh karena itu, penting bagi Kabupaten Banjarnegara
untuk memiliki sebuah instansi yang mampu untuk melakukan pembinaan dan
pengembangan pertanian yang ditujukan untuk meningkatkan ketahanan pangan

dengan memacu peningkatan komoditi produksi seperti padi, jangung, dan kedelai.


http://www.kompas.com/
http://www.detik.com/

10

Sebanyak 40% Aparatur Sipil Negara (ASN) Dinas Pertanian, Perikanan, dan
Ketahanan Pangan harus menjadi pekerja lapangan dengan memberikan pembinaan
secara langsung kepada para petani dan diharapkan memiliki komitmen karir yang
tinggi dalam melaksanakan pekerjaannya. Namun, berdasarkan hasil wawancara
dengan Kepala Kasubag Umum memperoleh hasil yang berbeda. Beliau
menyatakan bahwa jumlah kelompok petani yang dibina terlalu besar dan
berbanding terbalik dengan jumlah Aparatur Sipil Negara (ASN) yang belum
mampu menjangkau semua petani, jika terjadi adanya kelebihan beban kerja dapat
berimbas pada rendahnya komitmen karir Aparatur Sipil Negara (ASN) yang
ditandai dengan masih kurang maksimal tingkat kinerja Aparatur Sipil Negara
(ASN) dalam melaksanakan tugas, serta sistem pengawasan yang hanya melalui
foto laporan kegiatan dan laporan hasil kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) yang
dilakukan hanya setahun sekali yang dapat menyebabkan pimpinan kurang
maksimal dalam melakukan pengendalian internal yang disertai pemantauan.
Sehingga, hal tersebut berdampak pada tingkat kinerja dan komitmen Karir
Aparatur Sipil Negara (ASN) dalam melaksanakan tugasnya.

Sekretariat Daerah merupakan unsur pembantu pemerintah daerah yang
dipimpin oleh Sekretaris Daerah, berada dibawah dan bertanggung jawab kepada
Bupati yang berhubungan dengan penyusunan kebijakan dan koordinasi
pelaksanaan tugas satuan kerja perangkat daerah di lingkungan Banjarnegara.
Berdasarkan hasil wawancara dengan Kepala Bagian Organisasi menyatakan bahwa
masih terdapat beberapa Aparatur Sipil Negara (ASN) yang memiliki tingkat
komitmen karir yang rendah. Hal ini dimungkinkan Aparatur Sipil Negara (ASN)

bekerja dengan tidak maksimal dan merasa jenuh terhadap pekerjaan, sehingga



11

berdampak pada rendahnya komitmen karir. Selain itu, Laporan Kinerja Instansi
Pemerintah  (LkjIP) tahun 2019 masih memiliki permasalahan dalam
penyelenggaraan kebijakan pemerintah, meliputi kompetensi yang kurang sesuai
dengan jabatan karena jika Aparatur Sipil Negara (ASN) kurang memiliki
kompetensi untuk menunjang pekerjaan dalam jabatannya saat ini akan
berpengaruh pada rendahnya komitmen karir dan penempatan Aparatur Sipil
Negara (ASN) yang kurang proporsional antara jumlah Aparatur Sipil Negara
(ASN) dengan tugas dan fungsi organisasi Yyang harus dilaksanakan

(https://setda.banjarnegarakab.go.id/?p=1334).

Fenomena tersebut juga didukung dengan hasil studi pendahuluan yang
dilaksankan pada 21 Juni s.d 25 Juni 2020 pada 30 Aparatur Sipil Negara (ASN)
Dinas Pertanian, Perikanan, dan Ketahanan Pangan serta Sekretariat Daerah
Kabupaten Banjarnegara.

Tabel 1.2 Studi Pendahuluan Komitmen Karir

No. Pertanyaan Ya (%) | Tidak (%)

Saya menghadiri
konferensi, seminar, dan
workshop yang
diselenggarakan oleh
pemerintah terkait
pekerjaan saya

40% 60%

Saya akan menghabiskan
2 | sisa hidup saya dalam 53% 47%
pekerjaan ini

3 | Saya senang 37% 63%



https://setda.banjarnegarakab.go.id/?p=1334
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mendiskusikan karir saya
dengan teman atau relasi

Berpindah dari satu karir ke
karir yang lain yang
berbeda merupakan suatu
hal yang tidak etis

47% 53%

5 | Pekerjaan ini sangat berarti 43% 57%
bagi saya

Saya memiliki kepercayaan
bahwa harus loyal pada
satu karir selama hidup
saya

47% 53%

Rata-rata 44.5% 55,5%
Sumber: Data primer diolah (2020)

Hasil dari studi pendahuluan menunjukan bahwa 6 item pertanyaan yang telah
disebar, dapat menjelaskan bahwa komitmen karir yang dirasakan responden masih
kurang. Dari 6 item pertanyaan tersebut, terdapat gap yang cukup tinggi yang dapat
terdapat pada item pertanyaan 1 dan 3 bahwa sebagian responden jarang mengikuti
konferensi, seminar, dan workshop terkait pekerjaanya serta responden jarang
mendiskusikan terkait karirnya dengan teman atau relasi. Selain itu, dapat dilihat
dari presentase nilai rata-rata jawaban responden, sebanyak 55,5% Aparatur Sipil
Negara (ASN) Dinas Pertanian, Perikanan, dan Ketahanan Pangan serta Sekretariat
Daerah diK abupaten Banjarnegara masih kurang memiliki komitmen Karir.
Sehingga, berdasarkan hasil tersebut peneliti menduga bahwa responden belum
secara maksimal menumbuhkan dan memiliki komitmen terhadap karir di tempat
kerja.

Berdasarkan latar belakang tersebut, maka penulis tertarik melakukan

penelitian untuk menguji pengaruh promosi, kecerdasan emosional, kepuasan kerja,
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dan komitmen Kkarir dengan judul “Pengaruh Promosi dan Kecerdasan

Emosional pada Komitmen Karir melalui Kepuasan Kerja sebagai Pemediasi

(Studi pada Aparatur Sipil Negara (ASN) Dinas Pertanian, Perikanan, dan

Ketahanan Pangan serta Sekretariat Daerah di Kabupaten Banjarnegara)”.

1.2 ldentifikasi Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang masalah di atas, maka dapat diidentifikasi

masalah dari penelitian ini sebagai berikut:

1.

2.

Adanya ketidakkonsistenan hasil penelitian dalam pengaruh promosi pada
komitmen karir. Berdasarkan penelitian terdahulu, promosi berpengaruh positif
dan signifikan pada komitmen karir (Shah, 2011; Yanti, 2012). Sedangkan,
penelitian lainya menemukan hasil promosi berpengaruh tidak signifikan pada
komitmen karir (Yahya & Tan, 2015). Sehingga, perlu untuk menguji kembali
pengaruh promosi pada komitmen Kkarir.

Adanya fenomena bahwa terdapat Aparatur Sipil Negara (ASN) yang
memutuskan untuk mengundurkan diri dari jabatan dikarenakan ada
pertentangan antara amanah yang diemban dengan prinsip hidup. Serta,
penempatan Aparatur Sipil Negara (ASN) yang kurang proposional yang tidak
sesuai dengan kebutuhan. Fenomena tersebut menunjukan bahwa perlu

dilakukan pengujian mengenai komitmen karir Aparatur Sipil Negara (ASN).

1.3 Cakupan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah diatas, maka perlu dilakukan cakupan

masalah yang menjadi ruang lingkup dalam penelitian ini. Penelitian ini difokuskan

pada Aparatur Sipil Negara (ASN) Dinas Pertanian, Perikanan, dan Ketahanan

Pangan serta Sekretariat Daerah di Kabupaten Banjarnegara dengan menguji
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pengaruh promosi dan kecerdasan emosional pada komitmen karir melalui
kepuasan kerja. Sebagai organisasi yang bidang usahanya memberikan pelayanan
publik yang profesional, maka dibutuhkan Aparatur Sipil Negara (ASN) yang
memiliki komitmen karir kuat dan mampu membuat ekspektasi pada karirnya di
masa depan dengan selalu berusaha untuk menyelesaikan pekerjaannya dengan
maksimal dan bertanggung jawab pada karirnya saat ini.

Peran promosi juga diperlukan oleh Aparatur Sipil Negara (ASN) dalam
mencapai jabatan yang lebih tinggi karena dapat digunakan dalam mengembangkan
keterampilan dan pengetahuaanya, mengingat bahwa promosi telah menjadi impian
bagi setiap Aparatur Sipil Negara (ASN) dalam mencapai tujuan karirnya. Selain
itu, komitmen karir dapat meningkat apabila Aparatur Sipil Negara (ASN) memiliki
kepuasan kerja. Tanpa adanya kepuasan kerja, akan menyebabkan semangat kerja
menurun sehingga produktifitas kerja menjadi kurang maksimal. Oleh karena itu,
jika Aparatur Sipil Negara (ASN) puas dengan apa yang diperoleh dari organisasi
maka akan meningkatkan motivasi Aparatur Sipil Negara (ASN) dalam
menyelesaikan pekerjaannya dengan berusaha memperbaiki kinerjanya yang

kemudian dapat mencapai hasil kerja yang makasimal.

Perumusan Masalah

Berdasarkan permasalahan yang telah diuraikan diatas, maka perumusan
masalah yang diajukan dalam penelitian ini adalah bagaimana upaya Dinas
Pertanian, Perikanan, dan Ketahanan Pangan serta Sekretariat Daerah di Kabupaten
Banjarnegara dalam meningkatkan komitmen karir Aparatur Sipil Negara (ASN).
Sehingga dari rumusan masalah tersebut dapat disusun pertanyaan penelitian

sebagai berikut:
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Apakah Promosi dapat meningkatkan Komitmen Karir Aparatur Sipil Negara
(ASN) Dinas Pertanian, Perikanan, dan Ketahanan Pangan serta Sekretariat
Daerah di Kabupaten Banjarnegara?

Apakah Kecerdasan Emosional dapat meningkatkan Komitmen Karir Aparatur
Sipil Negara (ASN) Dinas Pertanian, Perikanan, dan Ketahanan Pangan serta
Sekretariat Daerah di Kabupaten Banjarnegara?

Apakah Promosi dapat meningkatkan Kepuasan Kerja Aparatur Sipil Negara
(ASN) Dinas Pertanian, Perikanan, dan Ketahanan Pangan serta Sekretariat
Daerah di Kabupaten Banjarnegara?

Apakah Kecerdasan Emosional dapat meningkatkan Kepuasan Kerja Aparatur
Sipil Negara (ASN) Dinas Pertanian, Perikanan, dan Ketahanan Pangan serta
Sekretariat Daerah di Kabupaten Banjarnegara?

Apakah Kepuasan Kerja dapat meningkatkan komitmen karir Aparatur Sipil
Negara (ASN) Dinas Pertanian, Perikanan, dan Ketahanan Pangan serta
Sekretariat Daerah di Kabupaten Banjarnegara?

Apakah promosi mampu meningkatkan komitmen karir melalui kepuasan kerja
Aparatur Sipil Negara (ASN) Dinas Pertanian, Perikanan, dan Ketahanan
Pangan serta Sekretariat Daerah di Kabupaten Banjarnegara?

Apakah kecerdasan emosional mampu meningkatkan komitmen karir melalui
kepuasan kerja Aparatur Sipil Negera (ASN) Dinas Pertanian, Perikanan, dan

Ketahanan Pangan serta Sekretariat Daerah di Kabupaten Banjarnegara?
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1.5 Tujuan Penelitian
Berdasarkan uraian yang telah dijabarkan maka tujuan penelitian ini:

1. Menguji pengaruh Promosi pada Komitmen Karir Aparatur Sipil Negara
(ASN) Dinas Pertanian, Perikanan, dan Ketahanan Pangan serta Sekretariat
Daerah di Kabupaten Banjarnegara.

2. Menguji pengaruh kecerdasan emosional pada komitmen karir Aparatur Sipil
Negara (ASN) Dinas Pertanian, Perikanan, dan Ketahanan Pangan serta
Sekretariat Daerah di Kabupaten Banjarnegara.

3. Menguji pengaruh Promosi pada Kepuasan Kerja Aparatur Sipil Negara (ASN)
Dinas Pertanian, Perikanan, dan Ketahanan Pangan serta Sekretariat Daerah di
Kabupaten Banjarnegara.

4. Menguji pengaruh Kecerdasan Emosional pada Kepuasan Kerja Aparatur Sipil
Negara (ASN) Dinas Pertanian, Perikanan, dan Ketahanan Pangan serta
Sekretariat Daerah di Kabupaten Banjarnegara.

5. Menguji pengaruh Kepuasan Kerja pada Komitmen Karir Aparatur Sipil
Negara (ASN) Dinas Pertanian, Perikanan, dan Ketahanan Pangan serta
Sekretariat Daerah di Kabupaten Banjarnegara.

6. Menguji pengaruh tidak langsung Promosi pada Komitmen Karir Aparatur
Sipil Negara (ASN) Dinas Pertanian, Perikanan dan Ketahanan dan Sekretariat
Daerah di Kabupaten Banjarnegara dengan Kepuasan Kerja sebagai pemediasi.

7. Menguji pengaruh tidak langsung Kecerdasan Emosional pada Komitmen
Karir Aparatur Sipil Negara (ASN) Dinas Pertanian, Perikanan dan Ketahanan
dan Sekretariat Daerah di Kabupaten Banjarnegara dengan Kepuasan Kerja

sebagai pemediasi.
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1.6 Manfaat Penelitian

adalah:

1.

Berdasarkan perumusan masalah dan tujuan, maka manfaat dari penelitian ini

Manfaat teoritis

a. Hasil dari penelitian ini dapat digunakan sebagai sarana untuk menambah

pemahaman mengenai promosi, kecerdasan emosional, kepuasan kerja, dan
komitmen karir bagi peneliti selanjutnya terhadap objek sejenis atau objek

lainnya yang belum tercakup pada penelitian ini.

. Penelitian ini memberikan tambahan referensi, khususnya bidang sumber

daya manusia dalam kaitannya dengan promosi dan kecerdasan emosional
sebagai variabel bebas pada komitmen Karir sebagai variabel terikat melalui

kapuasan kerja sebagai variabel mediasi.

Manfaat Praktis

a. Apabila penelitian ini terbukti, maka diharapkan menjadi referensi bagi

pimpinan unit kerja dalam membuat strategi bagi Aparatur Sipil Negara

(ASN) untuk berpartisipasi dalam peningkatan komitmen Karir.

b. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi mengenai promosi

pada Aparatur Sipil Negara (ASN) yang digunakan untuk mencapai
komitmen karir dan menciptakan suasana kerja yang kondusif untuk
mendorong kecerdasan emosional Aparatur Sipil Negara (ASN) dalam

hubungan dengan rekan kerja di lingkungan kerja.

1.7 Orisinalitas Penelitian

Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian sebelumnya. Adapun

orisinalitas dari penelitian ini, yaitu:
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Penelitian sebelumnya menunjukan hasil bahwa promosi pada komitmen karir
pegawai berpegaruh positif dan signifikan. Namun, terdapat penelitian yang
menunjukan bahwa promosi berpengaruh tidak signifikan pada komitmen
karir. Sehingga, dalam penelitian ini mencoba menguji kembali pengaruh
promosi dan kecerdasan emosional pada komitmen Kkarir melalui kepuasan
kerja sebagai pemediasi.

Penelitian ini menguji faktor eksternal dan internal pada komitmen karir yang
berbeda dan jarang diteliti pada penelitian sebelumnya, yaitu promosi dan
kecerdasan emosional. Sehingga, penelitian ini memiliki kontribusi untuk
memperluas pemahaman pada peran faktor eksternal-internal lainnya pada
komitmen Kkarir.

Penelitian sebelumnya menggunakan objek penelitian karyawan yang bekerja
pada perusahaan sektor publik di negara berkembang (Shah, 2011: 538) dan
karyawan PT Bank Negara Indonesia (Persero) kantor cabang utama Surakarta
(YYanti, 2012: 25). Namun, pada penelitian ini berbeda karena objek penelitian

yang digunakan yaitu Aparatur Sipil Negara (ASN) di instansi pemerintah.



BAB I1

KAJIAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS PENELITIAN

2.1 Kajian Teori Utama (Grand Theory)

1.

Teori Motivasi Karir (Career Motivation Theory)

Teori motivasi karir (Career Motivation Theory) dikembangkan oleh London
pada tahun 1983 dan Neo tahun 1997. Pada dasarnya digunakan untuk membangun
keputusan dan perilaku seseorang berkaitan dengan kegigihan dalam melakukan
pekerjaan untuk mencapai tujuan yang ingin dicapai. Motivasi karir didefinisikan
sebagai kemampuan individu dalam menentukan keputusan karir dan perilaku yang
mencerminkan identitas karir seseorang (London, 1983: 620). Keputusan dan
perilaku seseorang dapat terbentuk berdasarkan hasil yang diharapkan. Motivasi
karir dapat dipahami sebagai hubungan antara karakteristik individu, meliputi
kebutuhan, minat, dan kepribadian seseorang dalam karir serta keadaan situasional
yang sedang dialami.

Karakteristik individu memiliki komponen yang mendominasi terdiri dari
identitas karir (career identity) yang mencerminkan arah motivasi karir pegawai,
wawasan Kkarir (career insight) yang mencerminkan pengetahuan dan pengalaman
dalam membangun motivasi, dan ketahanan karir (career resilience) yang
mencerminkan sifat pantang menyerah dalam membangun motivasi karir pegawai
(London, 1983: 620-621). Dalam identitas karir, keadaan situasional juga
mempengaruhi dalam mendorong adanya profesionalisme, kemajuan karir, dan

loyatitas pegawai di organisasi. Selanjutnya, pengaruh keadaan situasional seperti
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pengembangan keterampilan melalui pelatihan digunakan dalam meningkatkan
kinerja yang juga mempengaruhi ketahanan karir. Sedangkan dalam wawasan Karir,
keadaan situasional digunakan untuk menentukan strategi yang tepat dalam
mencapai tujuan karir (London & Noe, 1997: 64).

Teori motivasi karir dapat disimpulkan sebagai kegigihan seseorang dalam
bertindak dan berperilaku untuk mewujudkan tujuan yang ingin dicapai dalam
kesuksesan karirnya berdasarkan pengakuan atas pekerjaan. Hal ini sesuai dengan
definisi komitmen Kkarir sebagai keterikatan seseorang pada komitmen yang
berkelanjutan terhadap pilihan karir yang ditandai dengan adanya perkembangan
dalam mencapai tujuan karir pribadi dan keterlibatan pada tujuan Karir tersebut,
dimana seseorang yang mempunyai tujuan karir tinggi akan bertahan dalam
mengejar karir sekalipun ditemui adanya tantangan (Fu & Chen, 2015: 358).
Berdasarkan uraian diatas, maka teori motivasi karir mendasari munculnya variabel
komitmen Karir.

Teori Fokus Regulasi (Regulatory Focus Theory)

Teori Fokus Regulasi (Regulatory Focus Theory) merupakan teori yang
dikembangkan oleh Higgnis pada tahun 1998 dan 2015. Perkembangan dari teori
fokus regulasi ini dimulai dengan adanya ketidaksesuaian emosional seseorang
yang terbebani oleh kemunduran diri dalam mencapai tujuan (Higgins, 2015: 1).
Oleh karena itu, Higgnis mengembangkan teori ini dan mendapatkan hasil bahwa
seseorang harus mempunyai regulasi atau pengaturan dalam dirinya untuk
mencapai tujuan. Hasil akhir dari adanya regulasi diri disebut dengan panduan diri
yang merepresentasikan keyakinan agar individu memiliki harapan dalam hidup

dengan melakukan usaha yang maksimal (Higgins, 2015: 1). Sistem regulasi diri
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memiliki nilai yang positif dan negatif (Higgins, 1998: 3). Sistem regulasi diri
dengan nilai positif mempunyai arti bahwa seseorang memiliki keyakinan bahwa
keadaan akhir yang diinginkan dapat tercapai dengan melibatkan usaha yang
dilakukan saat ini untuk menjadi pemicu tercapainya tujuan. Sebaliknya, sistem
regulasi dengan nilai negatif mempunyai arti bahwa seseorang tidak memiliki
keyakinan untuk dapat mencapai tujuan yang diinginkan dikarenakan tidak
melakukan usaha yang dibutuhkan dalam tercapainya tujuan.

Hal tersebut sesuai dengan definisi promosi yang menjelaskan bahwa
seseorang dalam melakukan pertumbuhan dan berkembangan pada tingkat
pekerjaannya dimotivasi oleh adanya harapan untuk mewujudkan tujuan karir dan
mendapatkan peluang dalam pekerjaan atau hidupnya yang lebih besar dibandingan
dengan keadaan atau kedudukan sebelumnya (Hetland et al., 2018: 3). Jadi, dapat
disimpulkan bahwa teori regulasi diri mampu memberikan motivasi dan keyakinan
pada individu ketika memiliki regulasi diri yang baik dengan menggunakan peluang
yang ada untuk mencapai kedudukan yang lebih baik dibandingkan sebelumnya.
Oleh karena itu, teori fokus regulasi mendasari munculnya variabel promosi.

Teori Kecerdasan Majemuk (Multiple Intellegences Theory)

Teori Kecerdasan Majemuk (Multiple Intellegences Theory) merupakan teori
yang dikembangkan oleh Gardner pada tahun 1983. Fokus dari teori ini terletak
pada potensi seseorang yang dapat dilihat dari perpaduan antara kemampuan,
keterampilan, dan kecerdasan. Konsep dari kecerdasan dianggap sebagai
kemampuan individu dalam bertindak dan berfikir rasional untuk efektifitas di
lingkungannya. Pada teori kecerdasan majemuk terdapat sembilan kategori meliputi

kecerdasan linguistik, kecerdasan matematis logis, kecerdasan ruang, kecerdasan
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kinestetik, kecerdasan musikal, kecerdasan interpersonal, kecerdasan intrapersonal,
kecerdasan naturalis, dan kecerdasan eksistenisal (Davis et al., 2011: 488).

Dominasi kecerdasan dalam diri pegawai dipengaruhi oleh kecerdasan
interpersonal dan kecerdasan intrapersonal. Hal ini dikarenakan dalam kecerdasan
interpersonal pegawai memiliki kemampuan untuk memahani dan merespon
dengan tepat motivasi, perasaan, watak, dan sikap orang lain, sedangkan kecerdasan
intrapersonal dapat diartikan sebagai kemampuan pegawai dalam memahami diri
sendiri dan dapat menggunakan emosinya untuk mengelola stres dan emosi yang
negatif dalam meningkatkan kinerja yang lebih baik (Ghoreishi et al., 2014: 2).

Dapat dikatakan kecerdasan merupakan kemampuan sesorang dalam
mengontrol pikiran dengan menggunakan emosi secara bijak dalam melakukan
tindakan yang rasional sehingga memberikan manfaat bagi dirinya sendiri. Hal ini
sesuai dengan definisi kecerdasan emosional sebagai kemampuan untuk memahami
dan mengatur emosi dalam pertumbuhan emosional dan kecerdasan yang efektif,
serta didominasi oleh kecerdasan interpersonal dan intrapersonal yang dimiliki
seseorang dalam berinteraksi dengan orang lain (Mayer & Salovey, 1990: 89; 1997:
5). Berdasarkan uraian diatas, maka teori kecerdasan majemuk mendasari
munculnya variabel kecerdasan emosional.

Teori Dua Faktor (Two Factors Theory)

Teori dua faktor (Two Factor Theory) merupakan teori yang dikembangkan
oleh Frederick Herzberg pada tahun 1959 yang berfokus pada kepuasan. Konsep
dari teori dua faktor mengkelompokan menjadi dua kategori yaitu dissatisfiers atau
hygiene factor dan satisfiers atau motivator (Alshmemri et al., 2017: 12). Pada

dissatisfiers atau  hygiene factor merupakan faktor yang meliputi keadaan
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pekerjaan yang dapat menimbulkan ketidakpuasan pada pegawai seperti teknis
pekerjaan (supervison tecnical), gaji (salary), hubungan antar pegawai
(interpersonal relations), kondisi kerja (working situasion), keamanan kerja (job
security), dan status. Sedangkan, pada satisfiers atau motivator merupakan fakor
yang meliputi isi pekerjaan yang menggerakan tingkat motivasi sehingga dapat
menghasilkan prestasi kerja yang baik dan menimbulkan rasa kepuasan seperti
adanya prestasi (achievement), kemajuan (advancement), pengakuan (regocnition),
pekerjaan itu sendiri (work it self), dan tanggung jawab (responsibility).

Manfaat dari satisfiers atau motivator digunakan untuk memotivasi pegawai
dalam meningkatkan kinerja kerja yang lebih tinggi. Sedangkan dissatisfiers atau
hygine factor digunakan untuk memastikan dan mengetahui fakor dari keadan
pekerjaan yang dapat menyebabkan pegawai merasa tidak puas dalam pekerjaannya
(Pani, 2000: 13). Berdasarkan uraian diatas, dapat dikatakan sesuai dengan definisi
kepuasan kerja yang merupakan evaluasi yang menggambarkan adanya motivasi
pegawai yang merasa senang atau tidak, puas atau tidak puas dengan apa yang
dirasakan di tempat kerja (Saharuddin & Sulaiman, 2016: 33). Oleh karena itu, teori
dua faktor mendasari munculnya variabel kepuasan kerja.

Kajian Variabel Penelitian
Promosi
Definisi Promosi

Setiap pegawai pasti mengharapkan adanya perkembangan dalam
kehidupannya maupun pekerjaanya. Proses untuk berkembang di dalam organisasi
disebut sebagai promosi. Promosi menjadi masalah yang penting dikarenakan tidak

hanya memilih pegawai yang tepat untuk jabatan yang tepat, tetapi menjadi acuan
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bagi atasan untuk merencanakan kebijakan dalam memotivasi pegawai agar dapat
berkembang lebih baik di pekerjaanya (Razak et al., 2018: 19). Konsep dari
promosi yaitu perluasan tugas, wewenang, dan tanggung jawab yang lebih besar
dibandingkan dengan kedudukan sebelumnya. Promosi mempunyai makna yang
besar bagi pegawai karena menjadi bukti bahwa organisasi memberikan
kepercayaan terhadap keterampilan dan kemampuan pada posisi yang lebih tinggi.

Beberapa pengertian promosi berdasarkan penelitian terdahulu sebagai berikut:

a. Promosi merupakan kenaikan tingkat kedudukan pegawai di organisasi yang
lebih tinggi dibandingkan dengan sebelumnya yang mencakup tanggung jawab,
prestasi, status, dan penambahan gaji serta tunjangan lainya (Saharuddin &
Sulaiman, 2016: 24).

b. Promosi merupakan kesempatan yang disediakan oleh organisasi terhadap
pegawai yang telah memiliki dan mencapai ketentuan yang ditetapkan untuk
diberikan peluang peningkatan jabatan yang lebih tinggi disertai dengan
peningkatan beban kerja (Aminuddin & Yaccob, 2011: 13).

c. Promosi merupakan perpindahan otoritas dan tugas yang meningkatkan pegawai
pada posisi, tugas, dan status yang lebih tinggi dalam organisasi yang
berpengaruh pada peningkatan pendapatan pegawai (Noor & Silitonga, 2018:
64).

Berdasarkan uraian dari beberapa definisi diatas maka dapat disimpulkan
bahwa promosi adalah proses perpindahan pegawai pada suatu posisi ke posisi yang
lebih tinggi diikuti oleh tugas, otoritas, dan tanggung jawab yang lebih tinggi
dibandingkan pada posisi yang ditempati sebelumnya dan pada umumnya disertai

oleh kenaikan pendapatan maupun fasilitas lainnya.
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1.2 Indikator promosi

Indikator promosi menurut Gathungu et al. (2015: 39), antara lain:

a. Peluang
Peluang promosi dibutunkan pegawai dalam mengembangkan pekerjaannya.
Pegawai yang mendapatkan peluang promosi akan semakin meningkatkan
kinerja yang digunakan untuk mencapai tujuan karir.

b. Target yang realistis
Dalam pengembangan diri pegawai terdapat target promosi yang ingin dicapai.
Akan tetapi, target promosi harus dilaksanakan secara realistis, yang artinya
sesuai dengan urutan jenjang karir dan adanya kebutuhan untuk mengisi jabatan
yang kosong.

c. Pengembangan pengetahuan
Kesempatan untuk menghadiri kegiatan seperti seminar, workshop, dan
konferensi yang disetujui oleh organisasi dapat membantu pegawai untuk
memperluas pengetahuannya dan dapat meningkatkan keterampilan dalam
menyelesaikan pekerjaanya.

d. Kebijakan organisasi
Kebijakan perusahan mengenai promosi sangat penting bagi pegawai, karena
dengan adanya kebijakan promosi berarti organisasi sudah menjamin adanya
kesempatan promosi dan mengenai peraturan promosi tersebut dilaksanakan.

e. Senioritas
Senioritas digunakan melalui pengukuran lama kerja karena semakin lama masa

kerja pegawai maka semakin berpengalaman di dalam pekerjaan. Sehingga,
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diharapkan memiliki kecakapan yang lebih baik dan mencerminkan kesetiaan
pada organisasi.

f. Prestasi Kerja
Organisasi dalam mempromosikan pegawai juga melalui prestasi kerja yang
telah diraih oleh pegawai dalam pelaksanaan pekerjaannya. Peniliain ini dapat
dilihat dari catatan prestasi yang diraih dan tingkat kinerja yang baik.

Kecerdasan Emosional

Definisi Kecerdasan Emosional

Kecerdasan emosional merupakan kemampuan sesorang untuk mengelola

perasaan yang berkaitan dengan penanganan emosinya (Fitiastuti, 2013: 104).

Secara umum kecerdasan dianggap sebagai sesuatu yang menggambarkan

keterampilan dan kemampuan untuk mengatasi masalah yang sedang dihadapi.

Konsep dari kecerdasan emosional vyaitu situasi dimana seseorang dapat

mengendalikan diri, emosi, dan bertahan dalam mengatasi frustasi yang bisa saja

terjadi dalam lingkungan kerja yang nantinya dapat berdampak buruk bagi dirinya
sendiri. Beberapa pengertian kecerdasan emosional berdasarkan penelitian
terdahulu sebagai berikut:

a. Kecerdasan emosionaal ~merupakan kemampuan untuk  memahami,
mengevaluasi, dan mengekpresikan emosi dengan tepat serta mengelolanya
menggunakan informasi emosional untuk mengarahkan pikiran dan tindakan
dalam memperoleh pengalaman kerja yang baik (Ghoreishi et al., 2014: 1).

b. Kecerdasan emosional merupakan penafsiran peran dari emosi pada perasaan
sesorang yang digunakan untuk mengelola emosi dalam kehidupannya (Safaei &

Roohilsalu, 2017: 2).
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c. Kecerdasan emosional merupakan bagian dari kecerdasaan sosial yang
melibatkan kemampuan dalam membimbing pikiran seseorang untuk
memonitor tindakan dari diri sendiri maupun orang lain dalam bersosialisasi
(Cekmecelioglu et al., 2012: 364).

Berdasarkan uraian dari beberapa definisi diatas, maka dapat disimpulkan
bahawa kecerdasan emosional merupakan kemampuan dalam mengelola dan
menggunakan emosinya untuk memonitor pikiran dan tindakan yang dilakukan
oleh diri sendiri maupun orang lain di dalam bersosialisasi.

Indikator Kecerdasan Emosional
Indikator kecerdasan emosional menurutWong dan Law (2002: 270-271),

antara lain:

a. Paham terhadap emosi diri sendiri
Pegawai yang paham terhadap emosi dirinya sendiri berarti mempunyai
kemampuan dalam mengelola dan menggunakan emosinya secara rasional dan
bijak.

b. Paham terhadap emosi orang lain
Paham terhadap emosi orang lain menunjukan bahwa pegawai tersebut peka dan
mengetahui emosi yang dirasakan oleh orang lain yang berada di sekitarnya.

c. Memotivasi diri sendiri
Kemampuan yang digunakan untuk memotivasi diri sebagai bentuk dorongan
agar dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan dan mengatakan bahwa diri

sendiri merupakan orang yang berkompeten.
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d. Kemampuan beradaptasi
Kemampuan yang digunakan dalam mengatur atau mengelola semua kondisi
yang ada dan terjadi didalam pelaksanaan pekerjaan. Dampak dari kemampuan
ini yaitu dapat berkembangnya sifat saling percaya antar pegawai dan adaptif
dalam menghadapi perubahan dari emosi atau perilaku oranglain.
e. Menetapkan tujuan
Kemampuan dalam menetapkan tujuan pribadi yang kemudian dapat digunakan
untuk mencapai kesuksesan dalam Karir.
f. Mengendalikan emosi
Kemampuan pegawai dalam mengelola dan mengendalikan emosinya untuk
berperilaku baik dan mendorong dirinya sendiri dalam peningkatan produktifitas
kerja.
Kepuasan Kerja
Definisi Kepuasan Kerja
Dalam proses perkembangan organisasi sangat bergantung pada perilaku
pegawai didalamnya. Pegawai dalam bekerja akan merasa nyaman dan memiliki
loyalitas tinggi pada organisasi ketika pegawai memperoleh kepuasan kerja sesuai
dengan apa yang diharapkan (Srimindarti et al., 2017: 180) . Dengan terciptanya
kepuasan kerja yang diharapkan pegawai dapat membantu organisasi dalam
mencapai tujuan yang telah ditentukan. Beberapa pengertian kepuasan kerja
berdasarkan penelitian terdahulu sebagai berikut:
a. Kepuasan kerja merupakan evaluasi yang menggambarkan adanya motivasi
pegawai yang merasa senang atau tidak, puas atau tidak puas di tempat kerja

(Saharuddin & Sulaiman, 2016: 33).
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b. Kepuasan kerja merupakan kondisi emosional seseorang Yyang positif
berdasarkan pada penilaian keadilan dalam pengalaman kerja yang telah dialami
sehingga menimbulkan perasaan optimis dan puas terhadap pekerjaan (Purba et
al., 2019: 232).

c. Kepuasan kerja merupakan fenomena yang dapat dijelaskan memiliki karakter
kognitif dan afektif, dimana karakter kognitif terdiri dari penilaian dan
keyakinan terhadap pekerjaan, sedangkan karakter afektif terdiri dari perasaan
dan emosi yang terkait dengan pekerjaan (Anand, 2016: 26).

Berdasarkan uraian dari beberapa definisi diatas, maka dapat disimpulkan
bahwa kepuasan kerja merupakan kondisi perasaan dan emosional pegawai
terhadap pekerjaannya yang didasarkan pada penilaian melalui pengalaman kerja,
sehingga diharapkan pegawai yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi
mampu memberikan kontribusi yang baik bagi organisasi.

3.2 Indikator Kepuasan Kerja
Indikator kepuasan kerja menurut Cekmecelioglu et al., (2012: 364), antara lain:

a. Gaji
Kepuasan terhadap pemberian gaji tidak hanya mencakup nominal gaji yang
didapatkan. Akan tetapi, lebih kepada kepuasan pegawai pada kebijakan
administrasi keadilan penggajian yang mencakup berbagai macam tunjangan,
sehingga pegawai akan mendapatkan kepuasan pada tingkat gaji maupun dengan
kenaikan gaji.

b. Pengawasan
Pengawasan yang dilakukan oleh atasan dalam organisasi dapat meningkatkan

motivasi kerja pegawai dalam mencapai sasaran kerja dengan hasil yang



30

maksimal. Dengan adanya pengawasan serta motivasi dari atasan diharapkan
pegawai memiliki produktifitas kerja dan kepuasan kerja tinggi sehingga dapat
mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan.

. Pekerjaan

Setiap jenis pekerjaan yang dilaksanakan oleh pegawai menentukan kepuasan
kerja karena mendorong adanya motivasi dan menghasilkan prestasi kerja.
Pegawai yang melaksanakan pekerjaannya dengan nyaman dan senang dapat
memberi kesempatan bagi dirinya sendiri untuk mengembangkan dan
memaksimalkan keterampilannya sehingga dapat mencapai nilai kepuasan kerja.
. Kebijakan organisasi

Organisasi pasti memiliki kebijakan mengenai proses kerja yang telah ditetapkan
dalam menciptakan suasana tempat kerja yang kondusif. Bentuk dari kebijakan
organisasi meliputi promosi yang diterima pegawai secara adil sebagai sarana
untuk meningkatkan keterampilan sehingga mampu mempengaruhi kestabilan
emosi dan dapat menciptakan kepuasan kerja yang lebih besar.

. Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja yang mendukung adanya rasa aman dan nyaman pegawai
dalam bekerja. Sehingga, lingkungan kerja yang nyaman amatlah dibutuhkan
seorang pegawai agar memiliki mental yang siap dalam menghasilkan kinerja
yang maksimal melalui kesempatan dalam pengambilan keputusan didalam
organisasi dan pemberian tugas yang sesuai dengan keterampilan.

. Rekan kerja

Bagi pegawai, bekerja juga membutuhkan adanya interaksi sosial. Oleh karena

itu sangat penting memiliki rekan kerja yang saling mendukung satu sama lain
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dalam bekerja yang kemudian dapat digunakan untuk menyesuaikan diri dari
adanya tekanan pekerjaan dan dapat menyelesaikan pekerjaan dengan maksimal.
4.  Komitmen Karir
4.1 Definisi Komitmen Karir
Komitmen karir merupakan suatu sikap seseorang terhadap profesi atau
pekerjaan (Blau, 1985: 278). Hal tersebut mencakup dedikasi pegawai dalam
menetapkan strategi untuk mencapai tujuan karir. Pegawai dengan komitmen karir
yang tinggi akan termotivasi terhadap pekerjaan dan meningkatkan kinerja dalam
mencapai tujuan organisasi dan tujuan pribadi. Beberapa pengertian promosi
berdasarkan penelitian sebelumnya sebagai berikut:

a. Komitmen karir merupakan suatu sikap individu menuju panggilan karir yang
melibatkan motivasi pekerjaan pegawai, dimana pegawai dengan dedikasi tinggi
dalam bekerja akan termotivasi untuk menuju panggilan karir dan tujuan
karirnya dalam organisasi (Olubunmi & Oluwaseun, 2017: 2).

b. Komitmen Kkarir adalah keterikatan seseorang pada komitmennya terhadap
pilihan karir yang ditandai dengan adanya perkembangan dalam mencapai tujuan
karir pribadi dan keterlibatan pada tujuan Kkarir tersebut, dimana seseorang yang
mempunyai tujuan Karir tinggi akan bertahan dalam mengejar karir sekalipun
ditemui adanya tantangan (Fu & Chen, 2015: 358).

c. Komitmen karir adalah perilaku yang ditampilkan pegawai berdasarkan pada
kinerja kerja yang menghargai dan mengapresiasi kontribusi organisasi yang
telah memberikan pengahargaan atas usaha yang telah dilakukan oleh pegawai

(Raffat et al., 2014: 2415).
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Berdasarkan uraian dari beberapa peneliti di atas, maka dapat disimpulkan
bahwa komitmen Kkarir merupakan perilaku dan motivasi pegawai dalam
membangun tujuan karir pribadi dan melibatkan serangkaian kegiatan terkait
pekerjaan pada perkembangan karir dalam bidang kerja tertentu.

4.2 Indikator Komitmen Karir

Indikator komitmen karir menurut Adio dan Popoola (2010: 181), antara lain:

a. Pengembangan Kkarir
Dalam pengembangan karir pegawai diberikan kesempatan untuk mengikuti
berbagai kegiatan yang meliputi seminar, konferensi, dan workshop sebagai
sarana untuk meningkatkan kemampuan dalam bekerja.

b. Pilihan karir
Pilihan karir bagi pegawai ditentukan oleh banyak faktor. Salah satu faktor yang
mempengaruhi yaitu dengan tingkat komitmen pegawai terhadap profesinya,
sehingga pegawai yang memiliki komitmen tinggi akan tidak berpindah-pindah
karir.

c. Kebutuhan karir
pegawai yang tetap berada pada suatu pekerjaan mencerminkan bahwa pegawai
tersebut memiliki keinginan untuk tetap pada pekerjaannya sesuai dengan
kebutuhan karir.

d. Arti penting karir
Karir memiliki arti yang penting bagi pegawai. Dengan meyakini akan
pentingnya karir menunjukan bahwa pegawai menempatkan nilai positif

terhadap pekerjaan. Hal tersebut menunjukan bahwa pegawai merasa
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pekerjaannya memiliki makna yang besar bagi dirinya dan akan dengan senang
hati menerima tanggung jawab yang lebih dalam karir.

. Loyalitas
Loyalitas pegawai memiliki makna kesedian untuk mempererat hubungan
dengan karir yang dicerminkan dari kesediaan pegawai untuk mempertahankan
diri sendiri untuk berkerja pada karirnya saat ini.

. Hubungan antar rekan kerja
Dalam mempertahankan komitmen karir, pegawai memerlukan penguatan dari
luar untuk mampu bertahan dalam menjalankan tuntutan pekerjaan. Dalam hal
ini pegawai membutuhkan dukungan dari rekan kerja karena dengan komunikasi
yang baik dalam berdiskusi tentang pekerjaan akan memberikan motivasi untuk
dapat mempertahankan komitmen yang dimilikinya atas bantuan dari rekan

kerja.

2.3 Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu digunakan sebagai acuan untuk menyusun penelitian ini

serta digunakan sebagai pembanding antara penelitian terdahulu dan penelitian

selanjutnya. Berikut hasil penelitian dari pengaruh promosi dan kecerdasan

emosional pada komitmen karir melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi:

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

Penelitian - )
No (Tahun) Judul Penelitian Sampel Hasil
Pengaruh Promosi pada Komitmen Karir
1 | Shah Investigating employee career Karyawan di Promosi kerja
(2011) commitment factors in a public | perusahaan berpengaruh




sector organisation of a

sektor publik di
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positif dan

developing negara signifikan pada
country berkembang Komitmen Karir
Yanti Pengaruh Kepuasan Kerja, Karyawan PT Promosi kerja
(2012) Komitmen Organisasi, Bank berpengaruh
Promosi Jabatan Pada Negara positif dan
Komitmen Karir Indonesia signifikan pada
(Persero) kantor | Komitmen Karir
cabang utama
Surakarta
Yahya & Enhancing Career Commitment: | Karyawan yang | Promosi kerja
Tan The Influence bekerja di berpengaruh
(2015) Of Human Resource perusahaan tidak signifikan
Management Practices multinasional pada Komitment
Malaysia Karir
Pengaruh Promosi pada kepuasan Kerja
Naveed et | Promotion: A Predictor of Job Karyawan yang | Promosi Kerja
al. Satisfaction A Study of Glass bekerja di berpengaruh
(2011) Industry of Lahore (Pakistan) industri kaca di | positif pada
Lahore Pakistan | Komitmen Karir
Saharuddin | The Effect Of Promotion And Karyawan yang | Promosi Kerja
& Compensation Toward Working | bekerja di berpengaruh
Sulaiman | Productivity Through Job departemen air | positif pada
(2016) Satisfaction And Working dan mineral Kepuasan Kerja
Motivation Of Employees In sumber daya
The Department energi
Kabupaten Aceh
Utara
Naseem et | Impact Of Job Promotion And Karyawan yang | Promosi Kerja
al. (2015) | Job Advancement On Job bekerja di berpengaruh
Satisfaction In Universities Of | fakultas PhD positif dan
Kpk Province Of Pakistan universitas signifikan pada
Provinsi Kpk Kepuasan Kerja
Pakistan
Pengaruh Kecerdasan Emosional pada Komitmen Karir
Chika & Self-Efficacy, Emotional Karyawan bank | Kecerdasan
Emmanuel | Intelligence, Achievement yang bekerjadi | Emosional
(2014) Motivation and Work- Value Ino Nigeria berpengaruh
Orientation as Predictors of positif dan
Career Commitment of Bank signifikan pada
Workers in Imo State Komitmen Karir
Carmeli The relationship between Senior manjer Kecerdasan
(2003) emotional intelligence and work | yang bekerja Emosional
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attitudes, behavior and sebagai kepala | berpengaruh
outcomes bidang positif dan
keuangan di signifikan pada
otoritas Komitmen Karir
pemerintah
daerah Israel
9 | Oludemi & | Demographical and Sipir penjara di | Kecerdasan
Animasah- | Psychological Factors as Barat Daya, Emosional
un (2013) | Correlates of Organisational and | Nigeria berpengaruh
Career Commitment among tidak signifikan
Pirson Officer in Southwest, pada Komitmen
Nigeria Karir
Pengaruh Kecerdasan Emosional pada Kepuasan Kerja
10 | Rezavani Manager emotional intelligence | Manajer proyek | Kecerdasan
et al. and project success: The di industri Emosional
(2016) mediating role of job pertahanan berpengaruh
satisfaction and trust Australia positif pada
Kepuasan Kerja
11 | Kumar Impact of Emotional Karyawan yang | Kecerdasan
(2018) Intelligence and Gender on Job | bekerja di Bank | Emosional
Satisfaction: An Empirical HDFC berpengaruh
Study amongst the Employees Candigarh positif pada
of HDFC Banks in Chandigarh | Tricity India Kepuasan Kerja
Tricity, India
12 | Roohilsalu | Survey Emotional Intelligence Karyawan yang | Kecerdasan
etal. Efficacy of Employee Job bekerja di Emosional
(2017) Satisfaction and Solutions to Universitas berpengaruh
Improve Job Satisfaction in islam Azad signifikan pada
Islamic Azad University Ardabil | Ardabil Branch | Kepuasan Kerja
Branch
Pengaruh Kepusan Kerja pada Komitmen Karir
13 | Nazih et Job & Career Influences on Karyawan yang | Kepuasan Kerja
al. (2013) | Career Commitment Among bekerja di Bank | berpengaruh
Employees Of Banking Sector: | Nasional positif pada
The Mediating Effect Of Job Pakistan dan Komitmen Karir
Satisfaction & Organizational Bank Punjab
Commitment Pakistan
14 | Myrtle et | Job and career influences on the | Karyawan yang | Kepuasan Kerja

al. (2011)

career commitment of health

bekerja di

berpengaruh
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care executives The mediating industri signifikan pada
effect of job satisfaction eksekutif Komitmen Karir
perawatan
kesehatan di
Amerika
15 | Adio & Job satisfaction and career Pustakawan Kepuasan Kerja
Poppola commitment of librarians in yang bekerjadi | berpengaruh
(2010) federal university libraries in perpustakaan signifikan pada
Nigeria Universitas Komitmen Karir
Federal di
Nigeria

Sumber: Kumpulan beberapa hasil penelitian terdahulu sebagai referensi

2.4 Kerangka Berfikir

1.

Pengaruh Promosi pada Komitmen Karir

Pegawai yang bergabung dalam organisasi pasti mempunyai rencana dan
keinginan kuat yang berhubungan dengan komitmen Kkarir. Hal tersebut
mencerminkan bahwa pegawai mempunyai perilaku yang baik dalam menyikapi
komitmen terhadap karirnya untuk tetap berada pada pekerjaannya dalam jangka
waktu lama (Shah, 2011: 535). Komitmen Karir ditandai dengan pengembangan
tujuan Kkarir pribadi dan keterlibatan pegawai dalam mencapai tujuan tersebut
(Yahya & Tan, 2015: 238). Dalam mencapai tujuan karir, Aparatur Sipil Negara
(ASN) membutuhkan adanya pertumbuhan karir yang ditekankan pada adanya
kesempatan untuk memperluas tugas, tanggung jawab, dan kemajuan atas karirnya.
Pada tahap pertumbuhan karir, pegawai membutuhkan kesempatan memperoleh
promosi dalam mencapai tujuan karir (Aryee et al., 1994: 2).

Ketika pegawai memperolen promosi, pegawai akan merasa puas karena
usahanya dihargai oleh organisasi. Oleh karena itu, Aparatur Sipil Negara (ASN)
akan lebih berkomitmen pada karirnya karena organisasi menawarkan kesempatan

promosi sebagai bentuk penghargaan atas kerja keras yang telah dilakukan pegawai

(Yahya & Tan, 2015: 240). Dengan pemberian penghargaan berupa promosi dapat
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memunculkan kepuasan secara psikologis bagi Aparatur Sipil Negara (ASN) yang
nantinya berdampak pada peningkatan kinerja dan komitmen pada karirnya (Pasha
et al., 2017: 187). Artinya, Aparatur Sipil Negara (ASN) yang menerima promosi
akan terlibat pada pekerjaannya yang digunakan untuk mencapai tujuan karirnya
sehingga mampu meningkatkan kinerja dalam pencapaian tugas yang memiliki
pengaruh pada peningkatan komitmen Karir.

Pengaruh Promosi pada Kepuasan Kerja

Dalam dunia industri saat ini, organisasi dituntut memiliki pegawai yang
mempunyai loyalitas dan motivasi tinggi terhadap organisasi (Naveed et al., 2011:
301). Untuk memiliki pegawai yang loyal dan mempunyai motivasi dalam bekerja
dapat melalui promosi karena merupakan aspek penting dalam peningkatan
pekerjaan dan pengalaman kerja pegawai (Kosteas, 2011: 174). Promosi merupakan
bukti pengakuan atas kinerja pegawai. Seseorang yang dipromosikan dianggap
memiliki kinerja yang baik di pekerjaan sehingga dapat mempengaruhi tingkat
kepuasan kerja pegawai (Saharuddin & Sulaiman, 2016: 35).

Dengan memberikan peluang promosi yang adil kepada Aparatur Sipil Negara
(ASN) akan menimbulkan peningkatan kepuasan kerja yang lebih besar. Hal
tersebut menunjukan bahwa promosi memiliki peran yang penting dalam
memastikan kepuasan kerja dan proses promosi dapat digunakan sebagai
mekanisme untuk meningkatkan motivasi Aparatur Sipil Negara (ASN) untuk
tinggal lebih lama di organisasi (Aminuddin & Yaacob, 2011: 18). Oleh karena itu,
promosi yang diberikan oleh organisasi kepada pegawai memberikan pengaruh

dalam peningkatan kepuasan kerja. Artinya, Aparatur Sipil Negara (ASN) yang
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akan memiliki tingkat kepuasan Kkerja tinggi apabila mendapatkan promosi yang

sesuai dengan kebijakan dalam organisasi.

Pengaruh Kecerdasan Emosional pada Komitmen Karir

Seseorang yang memiliki kecerdasan emosional yang baik dapat mengelola
emosinya untuk membimbing pikiran dan perilaku dalam kehidupan maupun
pekerjaanya. Kecerdasan emosional sangat penting dimiliki oleh pegawai karena
digunakan untuk mengendalikan emosi dalam tuntutan pekerjan dan menyelesaikan
konflik apabila terjadi di dalam pekerjaan, sehingga dengan kecerdasan emosional
yang baik nantinya dapat meningkatkan produktifitas kerja dan berpengaruh pada
komimen karir (Damayanti et al., 2019: 3). Oleh karena itu, kecerdasan emosional
yang dimiliki Aparatur Sipil Negara (ASN) menggambarkan adanya komitmennya
pada karir yang nantinya mampu mempengaruhi keberhasilan organisasi dalam
mencapai tujuan.

Aparatur Sipil Negara (ASN) yang menikmati pekerjaan dan memiliki
komitmen pada karirnya, perlu untuk mengembangkan dan mengekpresikan
kecerdasan emosional yang dimiliki dengan baik (Chika & Emmanuel, 2014: 59).
Jika kecerdasan emosional Aparatur Sipil Negara (ASN) menunjukan hasil yang
kurang maksimal, maka akan berpengaruh pada komitmen karir yang menyebabkan
ketidakstabilan kesejahteraan intrapersonal dan hubungan interpersonal di dalam
organisasi. Sehingga, penting bagi Aparatur Sipil Negara (ASN) memiliki
kemampuan dalam mengelola emosi yang digunakan dalam meningkatkan
komitmen Kkarir dan bersosialisasi antar rekan kerja di organisasi. Hal tersebut

sejalan dengan penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa kecerdasan
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emosional mampu mempengaruhi komitmen karir pegawai dalam bekerja (Carmeli,

2003: 802; Chika & Emmanuel, 2014: 59).

Pengaruh Kecerdasan Emosional pada Kepuasan Kerja

Dalam mengelola emosi, pegawai membutuhkan adanya tingkat kecerdasan
emosional yang baik. Kecerdasan emosional selain memiliki dampak bagi pegawai
itu sendiri, tetapi juga memiliki pengaruh terhadap orang lain. Hal tersebut
memiliki pengaruh dalam memonitor perasaan dan emosi diri sendiri maupun orang
lain, serta menjadi peka terhadap perasaan orang lain dalam berinteraksi di tempat
kerja (Rezvani et al., 2016: 1114). Ketika Aparatur Sipil Negara (ASN) memiliki
tingkat emosi yang baik maka akan meningkatkan kepuasan kerja, sehingga dapat
mempengaruhi hasil kerja. Oleh karena itu, Aparatur Sipil Negara (ASN) yang
memiliki kepuasan kerja akan meningkatkan produktifitasnya dalam bekerja
(Kumar, 2018: 25).

Kecerdasan emosional digunakan untuk mengubah emosi negatif menjadi
pembelajaran positif dalam pengaturan diri dan pengendalian emosi. Namun,
kepuasan Kkerja dan rasa bahagia pegawai dalam bekerja perlu ditingkatkan. Hal ini
disebabkan karena kepuasan kerja merupakan perasaan positif tentang pekerjaan,
kondisi kerja, dan faktor budaya yang ada di tempat kerja (Safaei & Roohilsalu,
2017: 2). Artinya, dengan adanya kecerdasan emosional yang dimiliki Aparatur
Sipil Negara (ASN) dalam bekerja dan berintekasi dengan orang lain akan
berpengaruh pada peningkatan produktifitas kerja dan kepuasan kerja.

Pengaruh Kepuasan Kerja pada Komitmen Karir
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Kepuasan kerja memainkan peran penting dalam kesuksesan pegawai dalam
profesinya (Olubunmi & Oluwaseun, 2017: 3). Ketika pegawai merasa puas dengan
atasan, rekan kerja, kompensasi, dan kebijakan promosi di dalam organisasi,
pegawai tersebut pada umumnya juga akan puas dengan pekerjaannya saat ini
(Myrtle et al., 2011: 698). Aparatur Sipil Negara (ASN) yang puas terhadap
pekerjaannya memiliki kemungkinan besar akan mempunyai posisi Yyang
menguntungkan dan berkomitmen pada karirnya (Goulet, 2002: 78). Komitmen
karir dikonsepkan sebagai sejauh mana pegawai menghargai profesi dan usaha yang
telah dilakukan dalam menggunakan pengetahuannya untuk bekerja (Goulet, 2002:
75).

Komitmen Karir didasarkan pada perilaku pegawai yang menghargai pekerjaan
dan memberikan kontribusinya dalam bekerja, sehingga dengan adannya sikap
komitmen karir pada Aparatur Sipil Negara (ASN) mencerminkan bahwa Aparatur
Sipil Negara (ASN) mengalami kepuasan kerja karena semua faktor yang
berhubungan dengan pekerjaan sudah terpenuhi (lgbal & Raffat, 2014: 2415).
Artinya, dengan kepuasan kerja yang dialami oleh Aparatur Sipil Negara (ASN)
terhadap pekerjaannya dapat mempengaruhi dan menumbuhkan komitmen Kkarir
yang digunakan untuk mencapai kesuksesan karir.

Pengaruh Promosi pada Komitmen Karir melalui Kepuasan Kerja

Pada tahap pertumbuhan karir, pegawai sangat membutuhkan promosi yang
digunakan dalam mencapai tujuan karir yang telah ditetapkan (Aryee et al., 1994
2). Hal ini berarti, dengan adanya kesempatan memperoleh promosi maka Aparatur
Sipil Negara (ASN) tersebut dapat meningkatkan keterampilan dan kempuannya

untuk menjadi daya dorong dalam mencapai tujuan karir. Pemberian penghargaan
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yang berupa promosi dapat menciptakan kepuasan secara psikologis bagi Aparatur
Sipil Negara (ASN) yang nantinya dapat meningkatkan kinerja kerja dan komitmen
karir (Pasha et al., 2017: 187).

Lebih lanjut, promosi memainkan peran yang penting dalam memastikan
kepuasan kerja pegawai. Sehingga, dengan adanya promosi dapat digunakan
sebagai mekanisme untuk meningkatkan motivasi Aparatur Sipil Negara (ASN)
untuk tinggal lebih lama di organisasi (Aminuddin & Yaacob, 2011: 18). Ketika
ASN mendapatkan kepuasan terhadap atasan, rekan kerja, gaji, dan kebijakan
promosi di dalam organisasi, Aparatur Sipil Negara (ASN) tersebut pada umumnya
juga akan merasa puas dengan pekerjaannya saat ini (Myrtle et al., 2011: 698).
Kepuasan kerja memiliki pengaruh bahwa pegawai kemungkinan besar akan
mempunyai posisi yang menguntungkan di pekerjaannya dan akan lebih
berkomitmen pada karirnya (Goulet, 2002: 78).

Pada penelitian yang dilakukan oleh Nazish et al. (2013: 51) menyatakan
bahwa kepuasan kerja mampu menjadi prediktor yang kuat dalam mempengaruhi
komitmen Kkarir. Oleh sebab itu, kepuasan kerja mampu menjadi mediasi yang
berpengaruh pada komitmen Karir. Sehingga dalam penelitian ini menggunakan
variabel kepuasan kerja sebagai mediasi antara promosi pada komitmen Kkarir
Aparatur Sipil Negara (ASN).

Pengaruh Kecerdasan Emosional pada Komitmen Karir melalui Kepuasan
Kerja

Pada teori kecerdasan majemuk, dominasi kecerdasan dalam diri pegawai

dipengaruhi oleh kecerdasan interpersonal yang meliputi kemampuan dalam

memahami perasaan orang lain dan Kkecerdasan intrapersonal yang meliputi
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kemampuan dalam memahami perasaan diri sendiri dan menggunakan emosinya
secara efektif untuk melakukan suatu tindakan (Ghoreishi et al., 2014: 2).
Kecerdasan emosional sangat penting dimiliki oleh pegawai karena digunakan
untuk mengendalikan emosi dalam tuntutan pekerjan dan menyelesaikan konflik
apabila terjadi di dalam pekerjaan, sehingga dengan kecerdasan emosional yang
baik nantinya dapat meningkatkan produktifitas pegawai dan berpengaruh pada
komitmen karir (Damayanti et al., 2019: 3). Oleh karena itu, kecerdasan emosional
yang dimiliki Aparatur Sipil Negara (ASN) dapat digambarkan sebagai kemampuan
dalam menempatkan emosi pada porsi yang tepat sehingga mampu mempengaruhi
kesuksesan organisasi dalam mencapai tujuan.

Lebih lanjut, penting bagi Aparatur Sipil Negara (ASN) untuk mengelola
emosinya secara bijak dalam meningkatkan komitmen karir dan dalam membina
hubungan dengan rekan kerja di organisasi. Konsep dari komitmen karir merupakan
sejauh mana Aparatur Sipil Negara (ASN) menghargai profesi dan usaha yang telah
dilakukan dengan menggunakan keterampilannya untuk bekerja (Goulet, 2002: 75).
Sehingga, komitmen Kkarir dapat terbentuk jika Aparatur Sipil Negara (ASN)
memiliki kemampuan dalam mengelola dan mengatur emosi yang dimilikinya
dengan baik.

Komitmen Karir didasarkan pada perilaku pegawai yang memberikan
kontribusinya dalam bekerja, sehingga dengan adannya sikap komitmen Karir
mengisaratkan bahwa Aparatur Sipil Negara (ASN) mendapatkan kepuasan kerja
dan semua faktor yang berhubungan dengan pekerjaan sudah terpenuhi (Igbal &
Raffat, 2014: 2415). Berdasarkan pada penelitian terdahulu menunjukan bahwa

beberapa anteseden yang berpengaruh pada komitmen karir dimediasi melalui
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kepuasan kerja (Nazish et al., 2013: 51; Myrtle et al., 2011 : 704). Oleh karena itu,

pada penelitian ini menggunakan variabel kepuasan kerja sebagai mediasi antara

kecerdasan emosional pada komitmen karir Aparatur Sipil Negara (ASN).

Promosi

. Peluang

2. Target yang
realistis

3. Pengembangan
Pengetahuan

4. Kebijakan
organisasi

5. Senioritas

6. Prestasi Kerja

Gathungu et al.
(2015: 39)

Kecerdasan
Emosional

1. Paham  terhadap
emosi diri sendiri
2. Paham  terhadap

emosi orang lain
3. Memotivasi diri
sendiri
4. Kemampuan
Beradaptasi
5. Menetapkan tujuan
6. Mengendalikan
emosi
Wong dan Law
(2002: 270-271)

Kepuasan Keja

Gaji
Pengawasan
Pekerjaan
Kebijakan
organisasi
Lingkungan
Kerja

Rekan Kerja

Cekmecelioglu
etal., (2012: 364)

SEGRFREN

Komitmen Karir
Pengembangan
karir

Pilihan Kkarir
Kebutuhan karir
Aurti penting karir
Loyalitas
Hubungan
rekan kerja

antar

Adio dan
Popoola (2010:
181)




Gambar 2.1 Kerangka Berpikir

2.5 Hipotesis Penelitian

rumusan permasalah penelitian.

hubungan dua variabel atau lebih sebagai berikut:

H1:

H2:

H3:

H4:

H5:

H6:

H7:

Promosi mampu meningkatkan Komitmen Karir

Kecerdasan Emosional mampu meningkatkan Komitmen Karir

Promosi berpengaruh mampu meningkatkan Kepuasan Kerja
Kecerdasan Emosional mampu meningkatkan Kepuasan Kerja
Kepuasan Kerja mampu meningkatkan Komitmen Karir

Promosi mampu meningkatkan Komitmen Karir melalui Kepuasan Kerja
Kecerdasan Emosional mampu meningkatkan Komitmen Karir melalui

Kepuasan Kerja
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Berdasarkan penjelasan diatas, maka dapat disusun jawaban sementara terhadap

Rumusan masalah tersebut dipaparkan melalui



BAB V

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang diuji dengan menggunakan Partial Least

Square (PLS), maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

1.

Promosi mampu meningkatkan komitmen karir namun pengaruhnya tidak
signifikan. Artinya, promosi yang diberikan oleh instansi pada Aparatur Sipil
Negara (ASN) belum tentu dapat meningkatkan komitmen karir Aparatur Sipil
Negara (ASN) Dinas Pertanian, Perikanan, dan Ketahanan Pangan serta
Sekretariat Daerah Kabupaten Banjarnegara.

Kecerdasan emosional mampu meningkatkan komitmen karir dan memiliki
pengaruh yang signifikan. Artinya, semakin tinggi kecerdasan emosional, maka
akan semakin meningkatkan komitmen karir Aparatur Sipil Negara (ASN)
dalam bekerja.

Promosi mampu meningkatkan kepuasan kerja dan memiliki pengaruh yang
signifikan. Artinya, ketika instansi memberika promosi kepada Aparatur Sipil
Negara (ASN), maka akan meningkatkan kepuasan kerja yang dirasakan oleh
Aparatur Sipil Negara (ASN).

Kecedasan emosional mampu meningkatkan kepuasan kerja dan memiliki
pengaruh yang signifikan. Artinya, semakin baik kecedasan emosional yang
dimiliki Aparatur Sipil Negara (ASN), maka akan meningkatkan kepuasan

kerja selama bekerja.
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5. Kepuasan kerja mampu meningkatkan komitmen karir dan memiliki pengaruh
yang signifikan. Artinya, dengan adanya kepuasan kerja yang dirasakan oleh
Aparatur Sipil Negara (ASN), maka akan meningkatkan komitmen Karir
Aparatur Sipil Negara (ASN).

6. Promosi mampu meningkatkan komitmen karir melalui kepuasan kerja
Aparatur Sipil Negara (ASN) Dinas Pertanian, Perikanan, dan Ketahanan
Pangan sertaSekretariat Daerah Kabupaten Banjarnegara. Artinya, kepuasan
kerja cukup kuat untuk meningkatkan pengaruh promosi pada komitmen karir
Aparatur Sipil Negara (ASN).

7. Kecerdasan emosional mampu meningkatkan komitmen karirAparatur Sipil
Negara (ASN) Dinas Pertanian, Perikanan, dan Ketahanan Pangan
sertaSekretariat Daerah Kabupaten Banjarnegara. Artinya, kepuasan kerja
cukup kuat untuk meningkatkan pengaruh kecerdasan emosional pada
komitmen karir Aparatur Sipil Negara (ASN).

5.2 Saran
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan, maka saran
yang dapat diberikan oleh peneliti, sebagai berikut:
1. Saran Teoritis
a. Hasil penelitian ini juga dapat digunakan untuk peneliti yang akan datang
sebagai bahan referensi untuk memperkuat landasan teori tentang
pengaruh promosi dan kecerdasan emosional pada komitmen Kkarir yang
dimediasi kepuasan kerja.

b. Untuk peneliti selanjutnya yang akan meneliti tentang komitmen Kkarir

dapat mengganti variabel independen seperti kompensasi, dikarenakan
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dengan adanya keadilan kompensasi telah mencerminkan bahwa
kontribusi Aparatur Sipil Negara (ASN) terhadap pekerjaanya telah
dihargai oleh organisasi dan berdasarkan pengujian hipotesis pertama
menunjukan bahwa pengaruh antara promosi pada komitmen Karir
menuunjukan hasil positif namun tidak signifikan.

c. Saran untuk penelitian yang akan datang, diharapkan dapat menggunakan
objek atau responden yang berbeda, seperti pada perusahaan swasta agar
hasil penelitian lebih tergeneralisasi dan dapat melakukan penelitian pada
aspek yang sama untuk menguji konsistensi hasil pada penelitian ini.

2. Saran praktis

a. Berdasarkan nilai indeks terendah indikator promosi, maka dalam
pelaksanaan promosi yang telah dilaksanakan secara rutin oleh Dinas
Pertanian, Perikanan, dan Ketahanan Pangan serta Sekretariat Daerah
Kabupaten Banjarnegara diharapkan dapat lebih objektif dalam
melaksanakan program promosi yang sesuai dengan peraturan, seperti
berdasarkan sistem merit/kecakapan dan latar belakang pendidikan yang
sesuai. Sehingga, apabila Aparatur Sipil Negara (ASN) dipromosikan
sesuai dengan kriteria yang ditentukan maka akan mempengaruhi
kuatnya komitmen karir Aparatur Sipil Negara (ASN).

b. Berdasarkan nilai indeks terendah indikator kepuasan kerja, maka
fasilitas kerja Aparatur Sipil Nergara (ASN) Dinas Pertanian, Perikanan,
dan Ketahanan Pangan serta Sekretariat Daerah Kabupaten Banjarnegara
perlu diperhatikan untuk meningkatkan kepuasan Kkerja, seperti

memberikan perlengkapan kantor yang lebih baik lagi seperti komputer
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dengan dukungan teknologi yang lebih modern, sehingga tidak akan ada
Aparatur Sipil Nergara (ASN) yang memberikan alasan bahwa tidak
dapat bekerja dengan maksimal dikarenakan lambatnya dalam
mengakses komputer.

Berdasarkan nilai indeks terendah indikator kecerdasan emosional,
menunjukan bahwa Aparatur Sipil Nergara (ASN) masih memiliki
pemahaman yang kurang terhadap emosi diri sendiri. Oleh karena itu,
diharapkan Dinas Pertanian, Perikanan, dan Ketahanan Pangan serta
Sekretariat Daerah Kabupaten Banjarnegara mengadakan pelatihan
terkait kecerdasan emosional. Pelatihaan tersebut dapat berupa pelatihan
manajemen diri, manajemen stres, dan manajemen konflik yang nantinya
dapat membantu Aparatur Sipil Nergara (ASN) dalam memahami emosi
diri sendiri dengan baik dan mengontrol stres secara rasional.
Berdasarkan nilai indeks terendah indikator komitmen Kkarir, selain
memberikan diklat kepemimpinan dan teknis dalam meningkatkan
komitmen karir. Maka, Dinas Pertanian, Perikanan, dan Ketahanan
Pangan serta Sekretariat Daerah Kabupaten Banjarnegara diharapkan
dapat menempatkan Aparatur Sipil Nergara (ASN) secara proporsional
untuk meminimalisir ketimpangan antara jumlah Aparatur Sipil Negara

(ASN) dengan tugas atau fungsi organisasi yang harus dilaksanakan.
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