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HUBUNGAN ANTARA KECERDASAN EMOSI DENGAN
KOMITMEN ORGANISASI PADA KARYAWAN

Abstrak
Kontribusi yang paling berperan bagi keberhasilan organisasi yaitu faktor Sumber
Daya Manusia, dalam arti kualitas manusianya harus tinggi. Dalam dunia kerja,
komitmen seseorang terhadap organisasi/lembaga seringkali menjadi isu yang sangat
penting, sehingga perlu dicari faktor-faktornya. Salah satu faktor yang
mempengaruhi komitmen organisasi adalah kecerdasan emosi. Tujuan penelitian ini
yakni untuk mengetahui hubungan antara kecerdasan emosi dengan komitmen
organisasi, sehingga penulis mengajukan hipotesis “Ada hubungan positif antara
kecerdasan emosi dengan komitmen organisasi”.
Subjek dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Kusuma Hadi, departemen printing
yang berjumlah 303 subyek, yang diambil dengan cluster random sampling. Alat
ukur yang digunakan untuk mengungkap variabel-variabel penelitian ada 2 macam
alat ukur, yaitu : (1) skala kecerdasan emosi, dan (2) skala komitmen organisasi.
Analisis data dalam penelitian ini menggunakan korelasi product moment.
Berdasarkan hasil analisis maka diperoleh korelasi antara kecerdasan emosi dengan
komitmen organisasi (r) sebesar 0,420 dengan p= 0,000 dimana p < 0,01, hal ini
berarti ada hubungan positif yang sangat signifikan antara kecerdasan emosi dengan
komitmen organisasi. Artinya, semakin tinggi kecerdasan emosi maka semakin tinggi
komitmen organisasi pada karyawan, dan sebaliknya semakin rendah kecerdasan
emosi maka semakin rendah pula komitmen organisasi pada karyawan. Rerata
empirik variabel kecerdasan emosi sebesar 102,06 dibandingkan dengan rerata
hipotetik sebesar 102,5. Jadi pada umumnya karyawan PT. Kusuma Hadi
mempunyai kecerdasaan emosi yang sedang. Selanjutnya rerata empirik variabel
komitmen organisasi sebesar 77,30 dibandingkan dengan rerata hipotetik sebesar
72,5. Jadi pada umumnya PT. Kusuma Hadi mempunyai kecerdasaan emosi yang
juga sedang. Peranan kecerdasan emosi terhadap komitmen organisasi (SE) sebesar
17,6% artinya masih terdapat 82,4% faktor lain selain kecerdasan emosi yang
mempengaruhi komitmen organisasi.

Kata kunci : Kecerdasan Emosi, Komitmen Organisasi, Karyawan.

Abstract
The contribution of the most give role to the success of organizations namely human
resource factor, meaning that its human quality must be high. In the world of work,
someone's commitment to organizations/institutions often become a very important
issue, so require si searched the factors. One of the factors that affect organizational
commitment is emotional intelligence. The aim of this research is to know the
relationship between emotional intelligence with organizational commitment, so the
authors propose the hypothesis "there is a positive relationship between emotional
intelligence with organizational commitment ".
Subjects in this study were employees of PT Kusuma Hadi, Department of printing
of 303 subjects, that putting with random cluster sampling. Measuring instrument
which is used to reveal research variables there are 2 kinds of measuring instrument,
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namely: (1) emotional intelligence scale, and (2) the organization commitment scale.
Data analysis in this study uses the product moment correlation.

Based on the analysis results is obtained correlation between emotional intelligence
and organizational commitment (r) of 0.420 with p = 0.000 where p < 0.01, this
means there is a very significant positive relationship between emotional intelligence
with organizational commitment. That is, the higher the emotional intelligence then
the higher organizational commitment on employee, and conversely the lower the
intelligence of emotions then the lower organizational commitment on employee
anyway. The empirical mean of the emotional intelligence variable amount of 102.06
be compared with hyphothetic mean amount of 102.5. So in generally the employees
of PT Kusuma Hadi has medium emotional intelligence. Furthermore the empirical
mean of the organizational commitment variable amount of 77.30 be compared with
hypothetic mean of 72.5. So in generally the employees PT Kusuma Hadi has
emotional intelligence is also medium. The role of emotional intelligence toward the
organizational commitment (SE) amount of 17.6% the meaning that there is still
82.4% of other factors beside of the emotional intelligence that influence the
organizational commitment.

1. PENDAHULUAN

Kontribusi yang paling berperan bagi keberhasilan organisasi yaitu faktor Sumber
Daya Manusia, dalam arti kualitas manusianya harus tinggi. Dalam dunia Kerja,
komitmen seseorang terhadap organisasi/lembaga seringkali menjadi isu yang sangat
penting. Begitu pentingnya hal tersebut, hingga beberapa organisasi berani
memasukkan unsur komitmen sebagai salah satu syarat untuk memegang suatu
jabatan/posisi yang ditawarkan dalam iklan-iklan lowongan pekerjaan.

Komitmen organisasi dapat diartikan sebagai kekuatan yang mengikat
seorang individu pada suatu organisasi dan memunculkan perilaku yang relevan
dengan organisasi (Allen and Meyer, 2009). Komitmen organisasi didefinisikan oleh
Mowday dkk (dalam Ates, 2015) sebagai "integritas dan keselarasan antara tujuan
organisasi dengan karyawan", yang selanjutnya dikatakan pula bahwa komitmen
organisasi adalah perilaku sukarela untuk memberikan upaya bagi tersedianya
kesadaran untuk tujuan organisasi diluar kesetiaan pasif kepada organisasi.

Luthans (2006) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai sikap kesetiaan
pegawai terhadap organisasinya yang merupakan proses terus menerus, dan
bertujuan untuk mengekspresikan perhatian terhadap organisasinya yang

mencerminkan kesuksesan dan kesejahteraan.



Luthans (2006) mengemukakan aspek-aspek komitmen organisasi sebagai
berikut: 1). Keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi; 2).
Kerelaan untuk bekerja semaksimal mungkin demi kepentingan organisasi; 3). Suatu
kepercayaan serta penerimaan nilai-nilai dan tujuan organisasi.

Menurut Steers (dalam Luthans, 2006) komitmen organisasi memiliki tiga
aspek utama, yaitu :

Identifikasi yaitu rasa identifikasi, yang mewujud dalam bentuk kepercayaan
karyawan terhadap organisasi, dapat dilakukan dengan memodifikasi tujuan
organisasi, sehingga mencakup beberapa tujuan pribadi para karyawan ataupun
dengan kata lain perusahaan memasukkan pula kebutuhan dan keinginan karyawan
dalam tujuan organisasinya sehingga akan membuahkan suasana saling mendukung
diantara para karyawan dengan organisasi.

Keterlibatan yaitu keterlibatan atau partisipasi karyawan dalam aktivitas-
aktivitas keorganisasian juga penting untuk diperhatikan karena adanya keterlibatan
karyawan menyebabkan mereka akan mau dan senang bekerja sama baik dengan
pimpinan ataupun dengan sesama teman kerja. Salah satu cara yang dapat dipakai
untuk memancing keterlibatan karyawan adalah dengan memancing partisipasi
mereka dalam berbagai kesempatan pembuatan keputusan, yang dapat
menumbuhkan keyakinan pada karyawan bahwa apa yang telah diputuskan adalah
merupakan keputusan bersama.

Loyalitas karyawan terhadap organisasi atau perusahaannya yaitu loyalitas
karyawan terhadap organisasi memiliki makna kesediaan seorang untuk
melanggengkan hubungannya dengan organisasi, kalau perlu dengan mengorbankan
kepentingan pribadinya tanpa mengharapkan apapun. Kesediaan karyawan untuk
mempertahankan diri bekerja dalam perusahaan adalah hal yang penting dalam
menunjang komitmen karyawan terhadap organisasi dimana mereka bekerja. Hal ini
dapat diupayakan bila karyawan merasakan adanya keamanan dan kepuasan di dalam
organisasi tempat ia bergabung untuk bekerja.

Komitmen organisasi penting dimiliki oleh karyawan karena dapat
mengarahkan karyawan pada rasa identifikasi, keterlibatan dan loyalitas. Hal tersebut

didukung oleh pendapat Meyer (2002) yang mendefinisikan komitmen organisasi
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sebagai rasa identifikasi (kepercayaan terhadap nilai-nilai organisasi), keterlibatan
(kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi kepentingan organisasi) dan
loyalitas (keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi yang bersangkutan) yang
dinyatakan oleh seorang pegawai terhadap organisasinya. Dilanjutkan bahwa
komitmen organisasi merupakan kondisi dimana pegawai sangat tertarik terhadap
tujuan, nilai-nilai dan sasaran organisasinya. Komitmen terhadap organisasi artinya
lebih dari sekedar keanggotaan formal, karena meliputi sikap menyukai organisasi
dan kesediaan untuk mengusahakan tingkat upaya yang tinggi bagi kepentingan
organisasi demi pencapaian tujuan.

Di Indonesia nilai komitmen secara umum menurut perhitungan Watson
Wyatt memang sudah rendah yakni Indeks komitmen karyawan (Commitment Index)
Indonesia, hanya 57% - lebih rendah 7 poin dibandingkan Asia Pasifik
(http://portalhr.com/).

Padahal menurut Scarborough & Somers (2006) apabila karyawan tidak
mempunyai komitmen terhadap organisasi maka karyawan tidak hanya mempunyai
tingkat penerimaan nilai organisasi yang rendah tapi mereka juga mempunyai
perasaan asing terhadap organisasi. Selain itu, komitmen yang rendah pada karyawan
akan berdampak buruk bagi kinerja perusahaan dan negara, karena perusahaan-
perusahaan yang ada di Indonesia merupakan ujung tombak bagi perkembangan
perekonomian di Indonesia.

Permasalahan tersebut perlu dipecahkan dan dicari faktor penyebabnya.
Seperti permasalahan yang terjadi di perusahaan Tekstil Kusuma Hadi Santoso, dari
hasil wawancara yang dilakukan peneliti terhadap lima karyawan pada tanggal 5
Maret 2016 bahwa menurut mereka, mereka ingin keluar dari perusahaan bila ada
kesempatan, karena tidak betah bekerja disitu. Berdasar wawancara lanjutan
diperoleh informasi bahwa diantara mereka sengaja sering datang terlambat karena
sudah tidak semangat dan loyal lagi dengan perusahaan, karena merasa pimpinan
sering menegurnya dan akhirnya karyawan tersebut merasa diremehkan, kemudian
ada juga yang merasa masih dendam kepada rekan kerjanya sehingga tidak betah
untuk tetap bertahan di perusahaan tersebut.



Menurut pendapat Taboli (2013) bahwa komitmen terhadap organisasi dapat
dipengaruhi oleh beberapa faktor, antara lain kecerdasan emosi. Seseorang dengan
kecerdasan emosi tinggi akan mampu memahami dan menyadari perasaannya
sendiri, dan mampu mengontrol stress serta emosi-emosi negatif, perasaan frustrasi
yang pada akhirnya akan mempunyai hubungan yang lebih baik dengan atasan dan
rekan kerja yang selanjutnya dapat meningkatkan komitmen organisasi.

Kecerdasan emosi akan mempengaruhi cakupan aktivitas yang luas dalam
dunia kerja termasuk cara orang bekerja, kemampuan bekerja dalam tim, pemupukan
bakat, inisiatif, keaslian, kepuasan dan loyalitas (Zeidner dkk, 2004). Mengenai
kecerdasan emosi, Patton (dalam Goleman, 2004) mengartikan kecerdasan emosi
sebagai pengguna emosi secara efektif untuk mencapai tujuan-tujuan
mengembangkan produktifitas hubungan dan menentukan sukses di lingkungan
sekitar, bahwa kesuksesan dalam hidup memerlukan perpaduan antara 1Q dan EQ.

Salovey, dkk (2004) mendefinisikan kecerdasan emosional sebagai " persepsi,
evaluasi dan ekspresi emosi yang tepat; keterampilan menggunakan perasaan dalam
pembentukan pemikiran; keterampilan untuk memahami emosi dan pengetahuan
emosional dan untuk mengatur serta mengendalikan emosi dalam memastikan
perkembangan emosional dan intelektual™, hal ini yang membedakan dari tokoh lain
karena kecerdasan emosional merupakan salah satu model keterampilan. Model Bar-
on, Goleman dan Cooper-Sawaf disebut sebagai model campuran.

Menurut Mayer dan Salovey (dalam Ates, 2015) yang menggunakan konsep
kecerdasan emosional untuk pertama kalinya, kualitas dasar kecerdasan emosional
adalah fakta bahwa itu adalah kombinasi produktif antara sistem kognitif dan
emosional.

Menurut Brazelton (Goleman, 2004) terdapat tujuh aspek utama kemampuan
yang sangat penting yang berkaitan dengan kecerdasan emosional yaitu: a.
Keyakinan. Perasaan pada diri seseorang terhadap tubuh, perilaku dan dunianya; b.
Rasa ingin tahu. Perasaan bahwa menyelidiki segala sesuatu itu bersifat positif dan
menimbulkan kesenangan; c. Niat. Hasrat untuk berhasil, dan untuk bertindak
berdasar niat itu dengan tekun. Ini berkaitan dengan daya perasaan terampil; d.

Kendali diri. Kemampuan menyesuaikan dan mengendalikan tindakan dengan pola
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yang sesuai dengan usia, suatu rasa kendali batiniah; e. Keterkaitan. Kemampuan
untuk melibatkan diri dengan orang lain berdasarkan pada perasaan saling
memahami; f. Kecakapan berkomunikasi. Lebih pada kemampuan verbal terhadap
ide dan pendapat orang lain; g. Kooperatif. Kemampuan untuk menyeimbangkan
kebutuhannya sendiri dengan kebutuhan orang lain.

Dapat disimpulkan bahwa dengan adanya kecerdasan emosional, maka
seorang karyawan akan cepat tanggap terhadap lingkungan sekitar sehingga dapat
menjadi seorang pekerja yang berkomitmen terhadap organisasi. Namun pada
kenyataannya bahwa komitmen organisasi tidak hanya dipengaruhi oleh kecerdasan
emosional, tapi juga dapat dipengaruhi oleh faktor lain, antara lain faktor demografi,
motivasi berprestasi, kepuasan kerja (Taboli, 2013).

Mengacu pada berbagai pendapat di atas maka rumusan masalahnya yakni
“apakah ada hubungan antara kecerdasan emosi dengan rendahnya komitmen
organisasi?”. Berdasarkan permasalahan tersebut di atas maka peneliti tertarik untuk
mengambil judul mengenai “Hubungan antara kecerdasan emosi dengan komitmen
organisasi”.

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui: a. hubungan antara
kecerdasan emosi dengan komitmen organisasi; b. tingkat kecerdasan emosi pada
karyawan; c. tingkat komitmen organisasi pada karyawan; d. sumbangan efektif
kecerdasan emosi terhadap komitmen organisasi.

Manfaat dari Penelitian ini adalah:

Bagi pimpinan perusahaaan diharapkan dapat digunakan sebagai acuan untuk
mengetahui seberapa tinggi komitmen organisasi pada karyawannya sehingga dapat
dilakukan perbaikan apabila komitmen organisasi pada karyawan kurang tinggi.

Bagi ilmu psikologi, agar dapat memberi kontribusi positif bagi pembahasan
tentang pentingnya kecerdasan emosi dalam dunia kerja terutama yang berhubungan
dengan komitmen organisasi.

Bagi para peneliti, agar dapat mengungkapkan faktor-faktor lain yang
mempengaruhi komitmen organisasi selain kecerdasan emosi, misalnya faktor

kepuasan kerja.



Berdasarkan pada tinjauan teoritis di atas, maka dapat diambil suatu hipotesis
sebagai berikut: “Ada hubungan positif antara kecerdasan emosional dengan
komitmen organisasi. Artinya semakin tinggi kecerdasan emosi karyawan maka
komitmen organisasi akan semakin tinggi pula. Sebaliknya, semakin rendah
kecerdasan karyawan maka komitmen organisasi akan semakin rendah pula”.

2. METODE PENELITIAN

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Kusuma Hadi, departemen
printing yang berjumlah 303 karyawan, yang terdiri dari 11 bagian, yakni bagian
desainer, enggraving, labort, straike, maling up, maintenance, gudang Kkain,
administrasi, produksi, dan manajer serta staff. Teknik sampling yang digunakan
dalam penelitian ini adalah cluster random sampling, yaitu subyek yang dijadikan
sampel penelitian didasarkan pada kelompok-kelompok atau kelas. Cara menentukan
kelompok/kelas yang diambil sebagai sampel yakni dengan melakukan pengundian
di antara 11 bagian dari departemen printing, dan dari 11 bagian tersebut akan
diambil 3 bagian. Kemudian dari pengundian tersebut terpilih bagian administrasi
dengan jumlah karyawan 25, bagian desainer dengan jumlah karyawan 27, dan
maintenance dengan jumlah karyawan 29.

Pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan skala pengukuran
psikologis. Ada dua skala yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu skala
kecerdasan emosi dan komitmen organisasi. Teknik analisis yang digunakan untuk
menghubungkan antara kecerdasan emosi dengan komitmen organisasi adalah SPSS
dengan analisis product moment.

Skala kecerdasan emosi setelah dilakukan penghitungan Aiken maka diperoleh
41 aitem yang valid, sedangkan untuk komitmen organisasi setelah penghitungan
Aiken diperoleh 29 aitem yang valid.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasar hasil analisis data dapat diketahui bahwa ada hubungan positif yang sangat
signifikan antara kecerdasan emosi dengan komitmen organisasi dengan koefisien
korelasi r (xy) = 0,420; p = 0,000 (p < 0,01) artinya ada hubungan positif yang sangat
signifikan antara kecerdasan emosi dengan komitmen organisasi. Semakin tinggi

kecerdasan emosi pada karyawan maka semakin tinggi komitmen organisasi, dan
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sebaliknya semakin rendah kecerdasan emosi pada karyawan maka semakin rendah
komitmen organisasi karyawan.

Hal tersebut sesuai dengan pendapat Taboli (2013) bahwa komitmen terhadap
organisasi dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor, antara lain kecerdasan emosi.
Selanjutnya diterangkan bahwa seseorang dengan kecerdasan emosi tinggi akan
mampu memahami dan menyadari perasaannya sendiri, dan mampu mengontrol
stress serta emosi-emosi negatif, perasaan frustrasi yang pada akhirnya akan
mempunyai hubungan yang lebih baik dengan atasan dan rekan kerja yang
selanjutnya dapat meningkatkan komitmen organisasi.

Rerata empirik variabel komitmen organisasi sebesar 77,30 dan rerata
hipotetik sebesar 72,5. Jadi rerata empirik > rerata hipotetik yang berarti pada
umumnya karyawan PT. Kusuma Hadi mempunyai komitmen organisasi yang
sedang.

Adanya komitmen organisasi yang sedang pada karyawan PT. Kusuma Hadi
karena sebagian karyawan menyukai organisasi tempat mereka bekerja, bahwa
tempat kerja mereka cukup memenuhi kebutuhan hidup dari selain gaji, yakni
mereka dapat ikut dalam kegiatan koperasi, perusahaan juga mempunyai poliklinik
sendiri, serta ada tempat ibadah berupa masjid.

Rerata empirik variabel kecerdasan emosi sebesar 102,06 dan rerata hipotetik
sebesar 102,5. Jadi rerata empirik < rerata hipotetik yang berarti pada umumnya
subyek mempunyai kecerdasan emosi yang juga sedang.

Kecerdasan emosi yang sedang pada para karyawan PT. Kusuma Hadi,
Karanganyar, karena kemampuan membina hubungan sosialisasi termasuk cukup
bagus, hal ini terlihat saat peneliti akan minta ijin untuk melakukan penelitian, dapat
diterima dengan baik dan cukup ramah. Selain itu, para karyawannya benar-benar
menyadari tentang alasan bekerja disitu yakni untuk memajukan perusahaan demi
melestarikan batik, hal ini termasuk dalam aspek kesadaran diri sebagai bagian dari
aspek kecerdasan emosi.

Lebih lanjut lagi dalam sebuah perusahaan memang harus ada sikap
kooperatif atau kerjasama diantara karyawan dalam rangka memajukan perusahaan,



juga kerjasama antara bawahan dengan atasan, yang mana kemampuan bekerjasama
yang baik tersebut juga menjadi bagian dari kecerdasan emosi.

Berdasarkan pembahasan di atas dapat diketahui bahwa kecerdasan emosi
berpengaruh terhadap komitmen organisasi, dengan sumbangan efektifnya sebesar
17,6%, yang diperoleh dari cara mengkuadratkan nilai koefisien korelasi (r) sebesar
0,420, sehingga diperoleh angka sebesar 0,176. Kemudian angka tersebut dikalikan
100% sehingga diketahui sumbangan efektif kecerdasan emosi terhadap komitmen
organisasi adalah sebesar 17,6% yang artinya masih terdapat 82,4% faktor lain selain
kecerdasan emosi yang mempengaruhi komitmen organisasi yakni : a). Kondisi
lingkungan kerja; b). Perasaan atau keinginan untuk bekerja pada perusahaan baik;
c). Rasa aman dalam bekerja; d). Pembayaran upah; e). Penghargaan atau peluang
dalam bekerja.

Adapun kelemahan dalam penelitian ini adalah: karena pemberian skala
hanya dititipkan ke personalia maka pemberian instruksi pengisian skala dikuatirkan

tidak maksimal atau tidak sesuai keinginan peneliti.
3.1 Kutipan dan Acuan

Gagasan penelitian ilmiah ini yakni mengacu pada penelitian yang telah dilakukan
oleh Ates (2015) yang menemukan hubungan positif antara kecerdasan emosi
dengan komitmen organisasi dengan subjek sebanyak 1162 guru SD di Propinsi
Bartn, Turki selama tahun 2013 hingga 2014. Selain itu juga mengacu pada
penelitian yang dilakukan oleh Azizi, dkk (2014) bahwa ada hubungan positif antara
kecerdasan emosi dengan komitmen organisasi dengan sampel perawat Rumah Sakit
Sanandaj, Iran yang berjumlah 320 subjek.

4. PENUTUP

Adapun kesimpulan dan saran dari penelitian ini adalah: a. Ada hubungan positif
yang sangat signifikan antara kecerdasan emosi dengan komitmen organisasi di
tunjukkan oleh r = 0,420 dengan p =0,000 atau p < 0,01. Semakin tinggi kecerdasan
emosi maka semakin tinggi pula komitmen organisasi, dan sebaliknya semakin
rendah kecerdasan emosi maka semakin rendah pula komitmen organisasi; b.

Berdasarkan hasil penelitian di ketahui kecerdasan emosi pada subyek penelitian

9



tergolong sedang; c. Berdasarkan hasil penelitian di ketahui komitmen organisasi
pada subyek penelitian juga tergolong sedang; d. Sumbangan efektif kecerdasan
emosi terhadap komitmen organisasi sebesar 17,67 %. Hal ini berarti menunjukkan
bahwa terdapat faktor- faktor lain sebesar 82,4 % yang mempengaruhi komitmen
organisasi selain kecerdasan emosi misalnya kondisi lingkungan kerja, rasa aman

dalam bekerja, pembayaran upah, penghargaan atau peluang dalam bekerja.

Saran Bagi instansi, karena prokrastinasi kerja di lingkungan PNS Wonogiri
termasuk rendah maka hal itu perlu dipertahankan atau bahkan ditekan lagi sehingga
tidak ada sama sekali prokrastinasi kerja, yakni dengan cara membiasakan pegawai
untuk segera memberikan hasil tugas yang diberikan kepadanya, memberikan
pelatihan untuk bekerja cepat dan penyelesaian yang efisien, sehingga tidak akan
muncul kecemasan karena tugas belum selesai, yang pada akhirnya pekerjaan tidak
terlihat bertele-tele yang sehingga pekerjaan tidak akan terasa membosankan, dan itu
akan menjauhkan dari stres berupa sakit kepala atau kelelahan sehingga menjauhkan
hal-hal yang bersifat menghibur dari ruangan kerja karena ingin terhibur dari
kecemasan misalnya tidak boleh mengunggah game pada komputer kantor, sehingga
dengan demikian diharapkan stress kerja juga dapat berkurang.

Saran Pimpinan Perusahaan. Diharapkan mampu mempertahankan atau
bahkan meningkatkan komtmen organisasi dengan cara juga meningkatkan
kecerdasan emosi di kalangan karyawan, misalnya dengan cara memberikan
pelatithan cara meningkatkan kecerdasan emosi seperti membuat “role playing”
(permainan peran) dimana dalam role playing tersebut bisa memunculkan rasa
simpati dan epati kepada orang lain, sehingga karyawan dapat mengendalikan emosi,
mempunyai kesadaran diri yang tinggi, mempunyai empati yang tinggi, mempunyai
kecakapan dalam membina hubungan dengan orang lain, yang mana semua itu akan
dapat mendukung terciptanya kecerdasan emosi yang tinggi dan pada akhirnya
komitmen organisasi juga tinggi.

Bagi karyawan. Diharapkan meningkatkan komitmen organisasi dari
variabel kecerdasan emosi dengan cara mengoptimalkan aspek-aspek yang terdapat

pada variabel kecerdasan emosi tersebut.
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Bagi peneliti selanjutnya. Bagi peneliti selanjutnya yang tertarik untuk
melakukan penelitian dengan tema yang sama, diharapkan menambah variabel-
variabel lain yang belum diungkap selain kecerdasan emosi seperti faktor demografi,
kepuasan kerja, dsb. Selain itu juga dapat memperluas populasi dan memperbanyak

sampel, agar ruang lingkup dan generalisasi penelitian menjadi lebih luas.
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