KECERDASAN EMOSIONAL, KOMUNIKASI,
KOMITMEN, DAN KINERJA PEGAWAI

Susi Hendriani, Yulia Efni, Rahmayani
Jurusan Ilmu Komunikasi FISIP Universitas Riau
e-mail: hendriani@gmail.com; efni@gmail.com; rahmayani@gmail.com

Abstract: Emotional Intelligence, Communication, Commitment, and Employee Performance. The
present research was aimed to find out the correlation between the emotional quotient, communication and
commitment with the employee performance. The research objects were 142 employees at the Regional
Employment Agency of Riau Province. The sample was taken with disproportionate stratified random
sampling technique of 105 respondents. The data were collected using interview and quetionnaire. In order
to find out the degree of relationship between independent variables or exogen (emo-tional quotient and
performance) and dependent variables or endogen (commitment and communication), a path analysis was
used. To test the data, the basic assumption was used and to test the hypoteses, the t-test was used. The
result show that the emotional quotient and the communication had a significant corre-lation of 0,38 with
the commitment and it had a significant correlation of 0,58 with the performance, the communication had
asignificant correlation of 0,34 with the commitment but it had no significant correlation with the performance,
and the commitment had no significant correlation with the performance.

Abstrak: Kecerdasan Emosional, Komunikasi, Komitmen, dan Kinerja Pegawai. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui hubungan antara kecerdasan emosional, komunikasi, dan komitmen terhadap
kinerja pegawai. Obyek penelitian adalah 142 pegawai di Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Riau.
Sampel diambil dengan teknik sampling yang tidak proporsional stratified random dari 105 responden.
Data dikumpulkan dengan menggunakan wawancara dan kuesioner. Dalam rangka untuk mengetahui derajat
hubungan antara variabel independen atau eksogen (kecerdasan emosional dan kinerja) dan variabel dependen
atau endogen (komitmen dan komunikasi) digunakan analisis jalur. Untuk menguji data digunakan asumsi
dasar dan untuk menguji hipotesis digunakan t - test. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kecerdasan
emosional dan komunikasi memiliki korelasi yang signifikan dari 0,38 dengan komitmen dan memiliki
korelasi yang signifikan dari 0,58 dengan kinerja, komunikasi memiliki korelasi yang signifikan dari 0,34
dengan komitmen, tetapi tidak memiliki korelasi yang signifikan dengan kinerja, dan komitmen tidak memiliki
korelasi yang signifikan dengan kinerja.

Kata Kunci: kecerdasan emosional, komunikasi, komitmen, kinerja pegawai

PENDAHULUAN

Perkembangan yang begitu cepat dalam
bidang teknologi dan informatika telah membawa
era baru dalam kehidupan manusia saat ini yang
disebut dengan era globalisasi. Era ini merubah
pandangan dan pola tatanan kehidupan dunia
yang menjadi seolah tanpa batas dan sangat ter-
buka sehingga meningkatkan persaingan dalam
semua bidang kehidupan. Globalisasi telah meru-
bah pola ideologi, politik, ekonomi dan sosial
budaya dunia, yang kemudian muncul sebagai
ancaman, hambatan, peluang dan tantangan bagi
seseorang, sekelompok orang dan organisasi
pemerintah/swasta maupun bangsa untuk ber-
saing dan bertahan didalamnya.

Bagi instansi pemerintah, era globalisasi dan
semakin terbukanya arus informasi telah merubah
paradigma sistem pemerintahan menjadi peme-
rintahan yang baik (good goverment) sangat ter-
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gantung pada kinerja aparaturnya. Aparatur
pemerintah, diharapkan memiliki karakteryang
transparan, partisipatif, taat hukum, responsif,
berorientasi pada kepentingan masyarakat, ber-
keadilan, akuntabel, efektif dan efisenserta me-
miliki visi jauh ke depan. Untuk itu, pemba-
ngunan dan pengembanganaparatur pemerintah
atau Pegawai Negeri Sipil (PNS) harus diarah-
kan untuk meningkatkan kinerja pegawaiyang
diperkaya dengan sikap dan perilaku yang di-
landaskan kepada pengabdian, sikap amanah,
kejujuran, tanggung jawab, disiplin dan keadilan.

Salah satu institusi di Pemerintah Provinsi
Riau yang bertanggung jawab dan berwenang
melaksanakan manajemen PNS di wilayah
kerjanya adalah Badan Kepegawaian Daerah
(BKD) Provinsi Riau. BKD Provinsi Riau meru-
pakan perangkat pemerintah daerah untuk me-
ningkatkan pelayanan dan kinerja pegawai
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daerah dalam rangka menunjang tugas pokok
Gubernur Riau. Kinerja BKD Provinsi Riau da-
lam pelaksanaan tugas dan kebijakan di bidang
kepegawaian daerah sering diukur atas keber-
hasilan kinerja pelayanan pegawainya. Sehubu-
ngan dengan kinerja, menurut Dessler yang
dikutip Isyandi (2004: 82) kinerja adalah hasil
kerja yang dicapai seseorang dalam melak-
sanakan tugas yang dibebankan kepadanya.
Melihat kinerja BKD Provinsi Riau dalam pe-
laksanaan tugas pokok dan fungsinya terdapat
beberapa masalah sebagai berikut: 1) Proses
penerbitan Surat Keputusan (SK) kenaikan
pangkat yang sering terlambat. Data yang dipe-
roleh menyebutkan bahwa dalam setiap periode
kepangkatan 1 April dan 1 Oktober selalu terjadi
kelambatan hampir 2 sampai 3 bulan dari periode
tersebut. 2) Penerbitan surat kenaikan gaji ber-
kala tidak berjalan otomatis, 3) Kurang berva-
riasinya diklat kepegawaian dimana sampai saat
ini diklat yang diadakan hanya diklat LPJ dan
Diklatpim III dan IV, 4) Penurunan tingkat
akreditasi UPT Diklat BKD Provinsi Riau dari
akreditasi B menjadi akreditasi C sebagaimana
hasil pemeriksaan Tim Akreditasi LAN RI pada
awal tahun 2012 lalu, 5) Waktu proses mutasi
pegawai yang tidak jelas, 6) Sistem penilaian
DP3 yang tidak objektif, 7) Kurangnya pembi-
naan pegawai, 8) Rendahnya produktifitas
pegawai, 9) Sistem pemrosesan pensiun yang
tidak otomatis, 10) Sistem informasi kepega-
waian yang tidak mendukung, 11) Pengelolaan
dan pembinaan jabatan fungsional yang belum
optimal, dan juga 12) Pembinaan karir kepega-
waian yang belum berjalan sebagaimana seha-
rusnya.

Pekerjaan kepegawaian sesungguhnya
bukan merupakan tugasyang membutuhkan
keilmuan yang rumitnamun sangat kompleks,
bersifat kasuistik, membutuhkan komitmen or-
ganisasi yang kuat serta rentan dengan gratifikasi,
kolusi dan nepotisme. Menurut Nitisemito (1984:
177), kesetiaan/loyalitas para karyawan ter-
hadap perusahaan akan dapat menimbulkan rasa
tanggungjawab. Selanjutnya Sudarmanto (2009:
102) mengatakan secara defenisi komitmen or-
ganisasi terkait dengan kekuatan identifikasi in-
dividu dan keterlibatannya dalam organisasi

tertentu. Pegawai dituntut untuk menjalankan
tugas dengan penuh kesungguhan untuk berkon-
tribusi, mengompakkan diri berlandaskan kesa-
maan pemikiran, sasaran dan idealisme profe-
sinya dengan visi, misi dan kegiatan organisasi.
Jadi komitmen organisasi merupakan salah satu
faktor internal dalam diri pegawai atau faktor
intrinsik yang mengikat dirinya terhadap nilai dan
tujuan organisasi.

Dalam hal ini, komitmen organisasi sangat
dibutuhkan BKD Provinsi Riau. Pegawai BKD
Provinsi Riau berperan sebagai corong utama
untuk membina kepegawaian di lingkungan Pe-
merintah Provinsi Riau dalam kedisiplinan dan
ketaatan terhadap peraturan kepegawaian dan
terlebih lagi dalam pelaksanaan tugas pokoknya
yang bersifat strategis seperti penerimaan Calon
Pegawai Negeri Sipil (CPNS) dan Praja Institut
Pemerintahan dalam Negeri (IPDN), mutasi
pejabat struktural dan fungsional, pemberian hu-
kuman dan pemberhentian PNS serta penye-
lenggara dan penentu ujian penyesuaian ijazah
dan dinas. Kebijakan strategis ini sering menjadi
sorotan utama publik untuk menilai kinerja BKD
Provinsi Riau baik secara organisasi maupun bagi
pegawainya secara individu. Pada kenyataannya
beberapa gejala yang memperlihatkan keter-
kaitan komitmen pegawai BKD Provinsi Riau
dan kinetja yang dapat dilihat antara lain dalam
hal: 1) Ada pegawai yang hanya datang untuk
mengambil gaji sehingga menimbulkan dilema
dalam penerapan PP Nomor 53 Tahun 2010 ten-
tang Disiplin Pegawai bagi pegawai BKD Pro-
vinsi Riau sendiri, 2) Inkonsistensi pelaksanaan
Peraturan Gubernur Riau Nomor 89 Tahun 2009
tentang Ketentuan Penyesuaian ijazah bagi PN'S
dengan status izin belajar di lingkungan Pemerintah
Provinsi Riau, dimana pada tahun 2011 ada
sekitar 27 PNS naik pangkat penyesuaian ijazah
tidak sesuai Peraturan Gubernur tersebut, 3)
Adanya 1 (satu) keputusan kenaikan pangkat
yang tetap diterbitkan walaupun tidak memenuhi
persyaratan waktu yang ditetapkan, 4) Adanya
pengangkatan pejabat fungsional yang tidak
mendapat rekomendasi instansi pembina teknis.
Contohnya adalah 40 PNS Pemprov Riau yang
diangkat sebagai peneliti tanpa rekomendasi LIPI
sebagai Instansi Pembina, sehingga akhirmya me-
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rugikan PNS tersebut pada saat pensiun karena
harus mengembalikan kelebihan gaji yang telah
diterima selama ini.

Menurut Goleman (2000:35), keteram-
pilan kecerdasan emosi bekerja secara sinergi
dengan keterampilan kognitif; orang-orang yang
berprestasi tinggi memiliki keduanya. Selain itu,
terkait dengan kinerja maka pembicaraan kita
tidak dapat dilepaskan dari bagaimana kinerja
tersebut dikelola atau manajemen kinerja, yang
didalamnya juga membicarakan tentang
menciptakan hubungan dan memastikan
komunikasi yang efektif. Wibowo (2010:8)
menyampaikan pandangan Bacal (1999:4) yang
memandang manajemen kinerja sebagai suatu
proses komunikasi yang dilakukan secara terus
menerus dalam kemitraan antara karyawan
dengan atasan langsungnya. Wibowo (2010: 9)
juga mengutip Schwartz (1999:vii) yang
memandang manajemen kinerja sebagai gaya
manajemen yang dasarnya adalah komunikasi
terbuka antara manajer dan karyawan yang
menyangkut penetapan tujuan, memberikan
umpan balik baik dari manajer kepada karyawan
maupun sebaliknya dari karyawan kepada
manajer, demikian pula menilaian kinerja.Gibson
et.al (1997: 245) mengutip tulisan Red Luthan
dan Janet K, Larsen (1986:161-178) menga-
takan bahwa dalam suatu organisasi, komunikasi
mengalir dari individu ke individu dalam bentuk
tatap muka dan kondisi kelompok. Aliran ter-
sebut disebut komunikasi antar pribadi, bervariasi
dalam bentuk langsung hingga ekspresi yang
bersifat kausal. Pengendalian kecerdasan emo-
sional dan komunikasi menjadikan pegawai
mampu memotivasi diri, mengenali emosi orang
lain dan mampu melakukan hubungan dengan
orang lain. Dengan kemampuan tersebut maka
ia akan mampu melakukan komunikasi inter-
personal dengan pihak yang dilayani.

Kinerja memiliki banyak pengertian atau
defenisi. Menurut Rivai (2009:549), kinerja
merupakan suatu fungsi dari motivasi dan ke-
mampuan. Kinerja merupakan perilaku nyata
yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi
kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai de-
ngan perannya dalam perusahaan. Kinerja kar-
yawan merupakan suatu hal yang sangat penting

dalam upaya perusahaan untuk mencapai tu-
juannya.

Dalam pengelolaan yang efektif, proses
pengembangan karir pengusaha harus memberi
tanda bahwa pengusaha peduli pada keberhasilan
karir karyawan dan oleh karena mereka layak
mendapatkan komitmen karyawannya (Dessler,
2009: 20). Aspek—aspek komitmen karyawan
terhadap organisasi, menurut Steers, Ongson &
Mowday (1985) komitmen karyawan terhadap
organisasi memiliki tiga aspek utama, yakni
identifikasi, keterlibatan dan loyalitas karyawan
terhadap organisasi atau perusahaannya. Iden-
tifikasi, merupakan keyakinan dan penerimaan
terhadap serangkaian nilai dan tujuan organisasi.
Dimensi ini tercermin dalam beberapa perilaku
seperti adanya kesamaan nilai dan tujuan pribadi
dengan nilai dan tujuan organisasi, penerimaan
terhadap kebijakan organisasi serta adanya ke-
banggaan menjadi bagian dari organisasi. Ke-
terlibatan yaitu keinginan yang kuat untuk
berusaha demi kepentingan organisasi. Hal ini
tercermin dari usaha karyawan untuk menerima
dan melaksanakan setiap tugas dan kewajiban
yang dibebankan kepadanya. Karyawan bukan
hanya sekedar melaksanakan tugas-tugasnya
melainkan selalu berusaha melebihi standar mini-
mal yang ditentukan oleh organisasi. Loyalitas
karyawan terhadap organisasi memiliki makna
kesediaan seorang untuk melanggengkan hubu-
ngannya dengan organisasi, kalau perlu dengan
mengorbankan kepentingan pribadinya demi
mencapai kesuksesan dan keberhasilan orga-
nisasi tersebut.

Menurut Robbins dan Judge (2007: 335),
kecerdasan emosional (Emotionallntelligence-
EI) adalah kemampuan seseorang untuk men-
deteksi serta mengelola petunjuk-petunjuk dan
informasi emosional. Orang-orang yang menge-
nal emosi-emosi mereka sendiri dan mampu
dengan baik membaca emosi orang lain dapat
menjadi lebih efektif dalam pekerjaan mereka.
Hal tersebut pada intinya, adalah tema yang
melandasi riset EI akhir-akhir ini. EI terdiri dari
5 (lima) dimensi yakni 1) Kesadaran diri, sadar
atas apa yang anda rasakan, 2) Manajemen Diri,
kemampuan mengelola emosi dan dorongan-
dorongan anda sendiri, 3) Motivasi Diri, kemam-
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puan bertahan dalam menghadapi kemunduran
dan kegagalan, 4) Empati, kemampuan merasa-
kan apa yang dirasakan orang lain, dan 5)
Keterampilan Sosial, kemampuan menangani
emosi-emosi orang lain.

Komunikasi adalah keterampilan yang
sangat penting dalam kehidupan manusia, dimana
dapat kita lihat bahwa komunikasi terjadi pada
setiap gerak langkah aktivitas manusia. Dalam
kehidupan sehari-hari kita tidak lepas dari ke-
giatan komunikasi, hal ini disebabkan karena
manusia adalah makhluk sosial yang tergantung
satu sama lain dan tidak dapat hidup sendiri serta
saling terkait dengan orang lain dilingkungannya.
Sehingga satu-satunya alat untuk dapat ber-
hubungan dengan orang lain di lingkungannya
adalah komunikasi, baik secara verbal maupun
non verbal (bahasa tubuh dan isyarat yang banyak
dimengerti oleh suku bangsa).

Menurut Robbins dan Judge (2007: 145),
konflik antar perseorangan yang mungkin paling
sering dikemukakan adalah buruknya komuni-
kasi. Sebab kita menggunakan hampir 70 persen
dari waktu aktif kita untuk berkomunikasi- me-
nulis, membaca, berbicara, mendengar, sehingga
beralasan untuk menyimpulkan bahwa satu dari
kekuatan yang paling menghalangi suksesnya
pekerjaan kelompok adalah kurangnya komuni-
kasi yang efektif.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
hubungan antara kecerdasan emosional, ko-
munikasi, dan komitmen terhadap kinerja pe-
gawai di Badan Kepegawaian Daerah Provinsi
Riau.

METODE

Penelitian ini merupakan riset deskriptif,
yang menggambarkan hubungan beberapa va-
riabel yang diteliti yakni kecerdasan emosional,
komunikasi dan komitmen serta kinerja pegawai
di BKD Provinsi Riau. Gambaran hubungan
tersebut diperoleh dengan melihat seberapa besar
pengaruh hubungan variabel kecerdasan emosio-
nal, komunikasi, komitmen dan kinerja. Pemilihan
variabel penelitian ini dilakukan setelah observasi
dan eksplorasi lapangan dari beberapa fenomena
yang dirasakan dan nampak sebagaimana telah
dipaparkan dalam latar belakang penelitian.

Penelitian ini dilakukan di BKD Provinsi
Riau, yang beralamat di Jalan Cut Nyak Dien
Pekanbaru, Riau, dan dengan mempergunakan
rumus Slovin, diperoleh hasil bahwa sampel yang
dibutuhkan untuk penelitian ini berjumlah 105
orang.Untuk pengumpulan data, menggunakan
teknik pengumpulan data wawancara dan pe-
nyebaran kuesioner.

Penelitian terdiri dari 2 (dua) variabel bebas
(independent variable), yakni kecerdasan emo-
sional (X1) dan komunikasi (X2) dan 2 (dua)
variabel terikat (dependent variable), yakni, ko-
mitmen (Y1), dan kinerja pegawai (Y2). Untuk
mengukur variabel komitmen digunakan 3 (tiga)
indikator yakni afektif, kelanjutan dan normatif
(Mayer dan Allen, dalam Ridwan, 2009), varia-
bel kinerja digunakan 6 (enam) indikator, yakni
quality, quantity, timeliness, cost-effective-
ness, need for supervision dan interpersonal
impact (Bernardin dalam Sudarmanto, 2009:
12), untuk variabel kecerdasan emosional meng-
gunakan 5 (lima) indikator yakni kesadaran diri,
pengaturan diri, motivasi diri, empati, dan ke-
terampilan sosial (Goleman, 2001: 42-43) dan
untuk variabel komunikasi menggunakan 4
(empat) indikator, yakni saling percaya, saling
mendukung, keterbukaan dan umpan balik
(Rakhmad, 2005:126 dan Miftah Thoha: 2008:
179).

Uji validitasdengan Bivariate Pearsondan
untuk mengukur reliabilitas digunakan metode
Cronsbach’s Alpha. Ujiasumsi dasar dilaksana-
kan dengan uji normalitas, uji autokorelasi dengan
uji Durbin Watson (DW) dan uji linearitas. Ana-
lisis data dilaksanakan analisis jalur (Path
Analisis) dengan software statistic yang di-
gunakan adalah SPSS dan LISREL, menjelas-
kan mekanisme hubungan kausal antar variabel
dengan cara menguraikan koefisien korelasi
menjadi pengaruh langsung dan tidak langsung
(Li, 1956).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Untuk mengetahui hubungan kecerdasan
emosional, komunikasi dan komitmen terhadap
kinerja pegawai BKD Provinsi Riau telah disebar
105 kuesioner. Karakteristik responden berda-
sarkan jenis kelamin memperlihatkan bahwa
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responden terbanyak adalah berjenis kelamin
perempuan yakni sebanyak 59 orang (56,19%)
sedangkan laki-laki berjumlah 46 orang
(43,81%).Selanjutnya, karakteristik responden
berdasarkan usia memperlihatkan bahwa usia
responden terbanyak adalah antara usia 20-30
tahun yakni sebanyak 63 orang (60.00%) dan
disusul dengan usia 31-40 tahun sebanyak
23,81%. Berdasarkan masa kerja, yang terba-
nyak responden adalah responden dengan masa
kerja 6-10 tahun (44,76%). Berdasarkan pen-
didikan responden terbanyak adalah berpen-
didikan S1, yakni berjumlah 51 orang (48,57%).
Berdasarkan Jabatan/Eselon yang terbanyak
adalah staf/PTT/Fungsional dengan jumlah 89
orang (84,76%). Berdasarkan Golongan, yang
terbanyak adalah PNS Golongan III sejumlah
62 orang (59,05%).

Hasil uji instrument dari total butir item
penelitian yang berjumlah 98 pernyataan mem-
perlihatkan hasil uji validitas bahwa dari semua
butir item pernyataan, hanya 3 (tiga) butir item
yang tidak memenuhi persyaratan uji ini yakni
untuk butir item ke 8, 17 dan 19 dari variabel
komitmen. Sedangkan yang lain sangat valid
bahkan untuk level 0,01, walaupun level validitas
yang digunakan adalah 0,05. Dilihat dari perban-
dingan nilai r hitung dengan nilai r tabel yakni
0,191, untuk N sebanyak 105, juga sangat baik
sehingga dari 98 instrumen penelitian ini, 95 butir
itemnya dikatakan valid.Uji reabilitas metode
pengujian Cornbach’s Alpha pada taraf signifi-
kansi 0,05 memperlihatksn hasil bahwadari 98
butir item kuesioner, 44 butir memiliki nilai
reliabilitas diatas 0.7 dan 54 butir memiliki nilai
reliabilitas di atas 0,8 sehingga instrumen pene-
litian cukup realiabel.

Pengukuran terhadap variabel kinerja hasil
nilai rata-rata skor adalah 421,87 atau 80,36%.
Dengan Weighted Mean Scoretersebut diperoleh
hasil bahwa kinerja pegawai BKD Provinsi Riau
termasuk dalam tingkat baik, artinya secara
umum secara kualitas dan kuantitas kerja, pega-
wai BKD telah bekerja dengan baik, mampu
menyelesaikan tugas sesuai tenggat waktunya,
cukup efektif, dapat bekerja tanpa pengawasan
dan memiliki perngaruh interpersonal yang baik.
Hasil evaluasi kinerja ini, diperkirakan karena

dukungan pegawai yang sebagian besar berada
dalam usia sangat produktif (20-40 tahun) yang
berjumlah 80,81% dan dukungan pendidikan
pegawai yang sangat baik yakni S1 dan S2 yang
berjumlah 57,14%. Untuk variabel komitmen
nilai rata-ratanya adalah 386,42 atau 73,60%.
Dilihat dengan metode Weighted Mean Score,
diperoleh hasil bahwa komitmen pegawai BKD
Provinsi Riau termasuk dalam kategori baik.
Secara umum berarti bahwa pegawai BKD
mempunyai kerelaan untuk mau menggunakan
usahanya untuk kepentingan organisasi dan
mempunyai keinginan untuk tetap menjadi bagian
dari organisasi.Pengukuran terhadap variabel
kecerdasan emosionalmemperlihatkan hasil rata-
rata sebesar 407,88 atau 77,69%. Dilihat
dengan metode Weighted Mean Score, diperoleh
hasil bahwa kecerdasan emosional pegawai
BKD Provinsi Riau termasuk dalam tingkat
baik. Secara umum hal ini berarti bahwa pegawai
memiliki kecakapan pribadi sebagai modal build-
in mereka dalam bekerja dan kecakapan sosial
sebagai modal menjadi bagian organisasi tempat
mereka bekerja.Pengukuran terhadap variabel
komunikasi, rata-rata sebesar 413,35 atau
78,73%. Dilihat dengan metode Weighted Mean
Score, diperoleh hasil bahwa komunikasi pega-
wai BKD Provinsi Riau termasuk dalam tingkat
baik. Keterampilan komunikasi interpersonal
pegawai cukup baik ini diharapkan dapat
menjadi salah satu modal untuk konsisten dalam
memberikan pelayanan prima, baik kepada
pihak yang sopan dan sabar, maupun pihak yang
suka memaksa, kasar dan lain sebagainya.
Hasil uji asumsidasar, memperlihatkan hasil
uji normalitas pada Kolmogorov-Smirnov
semuanya lebih besar dari 0.05, artinya seluruh
data yang digunakan pada penelitian ini ber-
distribusi normal dan berarti sebaran data jawa-
ban responden untuk variabel kinerja, komitmen,
kecerdasan emosional dan komunikasi mengikuti
garis diagonalnya.Uji autokorelasi dengan uji
Durbin-Watson memperlihatkan hasil nilai Durbin
Watson berada diantara dU dan 4-dU yaitu
1.7011 < 1.965 < 2.2989 sehingga dapat
disimpulkan bahwa pada variabel penelitian ini
tidak terjadi autokorelasi, artinya tidak terdapat
hubungan yang kuat baik positif maupun negatif
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antar data variabel kinerja, komitmen, kecer-
dasan emosional dan komunikasi. Selanjutnya
uji linieritas dari nilai signifikansi Deviation from
liniearityadalah 1) sebesar 0.074 untuk hubu-
ngan antar variable kinerja dan kecerdasan
emosional?) sebesar 0.347untuk hubungan antar
variable kinerja dan komunikasi 3) sebesar 0.120
untuk hubungan antar variable kinerja dan ko-
mitmen. Kesemua nilai tersebut lebih besar dari
0.05, maka dapat disimpulkan bahwa hubungan
antar variabel tersebut bersifat linier.

Dari hasil pengolahan data dengan meng-
gunakan software LISREL didapatlah persa-
maan struktural secara bersama-sama kecer-
dasan emosional dan komunikasi mempengaruhi
komitmen dengan nilai R2 sebesar 0.41. Artinya
pengaruh secara simultan variabel kecerdasan
emosional dan komunikasi terhadap komitmen
adalah sebesar 41% dengan parameter estimate
(error variance) sebesar 0.088, dengan standar
error untuk variabel kecerdasan emosional
sebesar 0.086 dan standar error untuk variabel
komunikasi sebesar 0.10. Secara parsial, pe-
ngaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja
adalah sebesar 0.38 dan signifikan, hal ini bisa
dilihat dari nilai t-hitung > t-tabel yaitu 4.40 >
1.96. Sedangkan komunikasi secara parsial
mempengaruhi komitmen sebesar 0.34 dan signi-
fikan hal ini bisa dilihat dari nilai t-hitung lebih
besar dari t-tabel yaitu 3.29 > 1.96.

Selanjutnya secara simultan variabel ke-
cerdasan emosional, komunikasi dan komitmen
mempengaruhi kinerja sebesar 40% hal ini bisa
dilihat dari nilai R?sebesar 0.40, yang artinya
pengaruh secara simultan variabel kecerdasan
emosional, komunikasi dan komitmen terhadap
kinerja adalah sebesar 40% dengan parameter
estimate (error variance) sebesar 0.12, dengan
standar error untuk variabel kecerdasan
emosional sebesar 0.11, standar error untuk
variabel komunikasi sebesar 0.13 dan standar
error untuk variabel komitmen 0,12. Secara
parsial komitmen mempengaruhi kinerja sebesar
0.14 akan tetapi pengaruh tersebut tidak sig-
nifikan, hal ini bisa dilihat dari nilai t-hitung lebih
kecil dari t-tabel yaitu 1.21 < 1.96. Sementara,
untuk variabel kecerdasan emosi secara parsial
mempengaruhi kinerja sebesar 0.58 dan signifi-

kan dimana t-hitung > t-tabel yaitu 5.21 > 1.96.
Dan besarnya pengaruh komunikasi terhadap
kinerja secara parsial adalah sebesar 0.030 dan
tidak signifikan dimana t-hitung < t-tabel yaitu
0.23 <1.96.

Hasil Analisa Jalur (Pengaruh langsung,
pengaruh tidak langsung dan pengaruh total)
adalah: Ujihipotesis 1) Hubungan antara kecer-
dasan emosional dengan komitmen memperlihat-
kan bahwa t-hitung > t-tabel yaitu 4.40 > 1.96
oleh karenanya tolak H, dan terima H_ artinya
kecerdasan emosional mempunyai pengaruh
terhadap komitmen. 2) Hubungan antara kecer-
dasan emosional dengan kinerja memperlihatkan
bahwa t-hitung > t-tabel yaitu 5.21 > 1.96 oleh
karenanya tolak H dan terima H_ artinya
kecerdasan emosional mempunyai pengaruh
terhadap kinerja. 3) Hubungan antara komu-
nikasi dengan komitmen memperlihatkan hasil
bahwa t-hitung > t-tabel yaitu 3.29 > 1.96 oleh
karenanya tolak H dan terima H_artinya variabel
komunikasi mempunyai pengaruh terhadap ko-
mitmen. 4) Hubungan antara komunikasi dengan
kinerja memperlihatkan hasil bahwa t-hitung <
t-tabel yaitu 0.23 < 1.96 oleh karenanya terima
H, dan tolak H_ artinya variabel komunikasi tidak
mempunyai pengaruh terhadap kinerja. 5) Hubu-
ngan antara komitmen dengan kinerja memper-
lihatkan hasil bahwa t-hitung < t-tabel yaitu 1.21
< 1.96 oleh karenanya terima H dan tolak H,
artinya variabel komitmen tidak mempunyai
pengaruh terhadap kinerja.

Hubungan antara Kecerdasan Emosional
dengan Komitmen dan Kinerja

Kecerdasan emosional merupakan sepe-
rangkat kemampuan dimana didalamnya ter-
dapat kemampuan untuk melihat emosi dalam
dirinya dan yang lainnya, menggunakan kemam-
puan kecerdasan emosional untuk meningkatkan
kinerja, memahami emosi dan pengetahuan
emosi, regulasi emosi dalam dirinya dan lainnya
(Mayer and Salovey, 1997 dalam Cote et. al,
2006). Kecerdasan emosional sangat penting pe-
ranannya dalam sebuah organisasi.Hasil bebe-
rapa penelitian menunjukkan bahwa kecerdasan
emosional mempunyai hubungan yang erat dengan
komitmen dan kinetja.
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Hasil penelitian ini juga menunjukkan
bahwa kecerdasan emosional mempunyai hubu-
ngan yang signifikan terhadap komitmen dan
mendukung penelitian yang dilakukan oleh
beberapa peneliti sebelumnya diantaranya pene-
litian yang dilakukan oleh Moradi and Ardahaey
(2010), dengan menggunakan teknik regresi ber-
ganda. Hasil penelitiannya memperlihatkan
bahwa seluruh dimensi dari kecerdasan emosio-
nal mempunyai hubungan yang signifikan dengan
komitmen organisasi karyawan. Penelitian lainnya
oleh Karim (2008) yang menggunakan teknik
analisis data dengan sofiware SmartPLS menun-
jukkan bahwa organizational commitment
dipengaruhi oleh kecerdasan emosional walau-
pun tidak pengaruh secara langsung melainkan
dimediasi oleh leader-member exchange
(LME). Penemuan ini juga memperkuat pene-
muan sebelumnya yang dilakukan oleh Shahzad
etall (2010), O’Boyle JR et.al (2008), Afolabi
et.al (2010) dan Cote et.al (2006).

Dalam penelitian yang dilakukan oleh
Shahzad, et.al (2010), diperoleh hasil bahwa dari
empat indikator dari kecerdasan emosional yakni
self awareness, self management,social
awareness dan relationship management, dua
diantaranya, yakni social awareness dan rela-
tionship management signifikan mempengaruhi
kinerja dan dua dimensi lainnya, yakni self awa-
reness dan self management tidak mempenga-
ruhi kinerja. Meskipun penekanan topik pem-
bahasan yang dilakukan dalam penelitian ini
dengan penelitian yang dilakukan oleh Shahzad,
et.al (2010) sedikit berbeda, dimana indikator
tersebut diuji secara parsial sedangkan dalam
penelitian ini diuji secara over all.

Sementara penelitian yang dilakukan oleh
O’Boyle JR et.al (2008), memberi hal bahwa
dari semua dimensi kecerdasan emosional baik
secara parsial maupun maupun secara bersama-
sama dan hasilnya semua hipotesis yang diajukan
diterima artinya kecerdasan emosional mempe-
ngaruhi kinetja karyawan. Lain halnya penelitian
yang dilakukan oleh Afolabi ez.al (2010) dimana
aspek gender dilibatkan dalam penelitian ini
sehingga didapatkan kesimpulan bahwa gender
dan kecerdasan emosional mempengaruhi kinerja,
walaupun Goleman dalam penelitiannya me-

ngatakan bahwa gender tidak mempengatuhi
kecerdasan emosional. Sementara itu penelitian
yang dilakukan oleh Cote, et.al (2006) dengan
populasi para manager dan staff professional
ditemukan bahwa kecerdasan emosional mem-
punyai hubungan yang kuat dengan kinetja.

Hubungan antara Komunikasi dengan
Komitmen dan Kinerja

Komunikasi merupakan inti dari manaje-
men, oleh karenanya fungsi-fungsi manajemen
tidak akan berjalan jika komunikasi tidak lancar.
Dalam beberapa penelitian komunikasi sering
dikaitkan dengan beberapa indikator diantaranya
trust, komitmen dan kinerja. Hasil temuan dari
penelitian terhadap hubungankomunikasi dengan
komitmen memperlihatkan bahwa komunikasi
mempunyai hubungan yang relatif lemah terhadap
komitmen, sebagaimana yang dikemukakan oleh
Zeffane et.al (2011). Namun hasil tersebut ber-
beda dengan hasil temuan dalam penelitian ini
dimana komunikasi mempengaruhi komitmen
dengan besarnya pengaruh 0.34.

Komunikasi yang baik memberikan keun-
tungan bagi organisasi, meskipun didalam ko-
munikasi terdapat berbagai hambatan salah satu
misalnya adalah pengaruh persepsi pegawai itu
sendiri tetapi dengan komunikasi yanag baik
maka komitmen dapat lebih ditingkatkan. Dalam
hal ini peran pejabat eselon I1, IIT dan IV sebagai
pimpinan organisasi sangat dibutuhkan. Pimpinan
diharapkan terus menerus membangun komuni-
kasi yang diarahkan membangun komitmen
pegawai misalnya dengan menjelas tujuan, visi
dan misi organisasi serta peranan BKD yang
sangat penting di bidang kepegawaian bagi
Pemerintah Provinsi Riau. Dari hasil wawancara
diperoleh informasi bahwa perbedaan penda-
patan yang cukup besar antara BKD dan bebe-
rapa SKPD di lingkungan Pemerintah Provinsi
Riau telah mempengaruhi keinginan untuk lebih
bertahan di BKD. Hal ini menjadi tantangan bagi
pimpinan untuk membangun komitmen pegawai
yang mempunyai peran pentingdalam melak-
sanakan tugas manajerial dibidang kepegawaian
di lingkungan Pemerintah Provinsi Riau.

Sementara itu komunikasi juga mempunyai
peran yang sangat vital terhadap keberhasilan
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karyawan dan perusahaan. Dalam beberapa
penelitian sebelumnya komunikasi mempunyai
hubungan yang kuat terhadap kinerja karyawan
ataupun organisasi sebagaimana yang dilakukan
oleh Tjandradralila (2004) yang mengatakan
terdapat hubungan positif antara komunikasi
antarpribadi guru dan motivasi kerja terhadap
kinerja guru di SMUK BPK Penabur Jakarta.
Termuan dalam penelitian ini mengatakan
bahwa hubungan antara komunikasi dan kinerja
sangat lemah. Hal yang diperkirakan karena
objek penelitian yang berbeda dari penelitian-
penelitian sebelumnya dimana sampel yang di-
ambil adalah pegawai perusahaan atau organisasi
bisnis, sedangkan dalam penelitian ini sampelnya
adalah pegawai pemerintahan atau PNS. Ko-
munikasi yang dilaksanakan sebagai bagian dari
sarana menjalankan tupoksi, sudah jelas dan
terinci sehingga para pegawainya tidak tertantang
untuk bekerja lebih baik. Selain itu hubungan
kerja BKD yang bersifat koordinatif dengan in-
stansi teknis terkait membuat pegawai merasa
bahwa walaupun sebaik apapun kinerja yang di-
laksanakannya, namun tetap akan dipengaruhi
kinerja instansi teknis terkait lainnya. Hasil lain
di lapangan juga memperlihatkan makna bahwa

Hubungan antara Komitmen dengan Kinerja

Kinerja pekerjaan sebagaimana dalam
kamus bisnis adalah kinerja pekerjaan yang di-
lihat dari kuantitas dan kualitas yang diharapkan
dari masing-masing pekerja. Untuk merealisasi-
kan harapan tersebut salah satu faktor yang
menjadi topik dalam penelitian adalah komitmen.
Komitmen karyawan akan sangat penting seba-
gai instrument untuk meningkatkan kinerja
karyawan, dalam penelitian yang dilakukan oleh
Riaz Khan et.al, 2010, dihasilkan bahwa komit-
men karyawan mempengaruhi kinerja karyawan
baik secara keseluruhan maupun secara parsial
berdasarkan dimensi dari komitmen. Namun
penelitian tersebut sangat kontras dengan hasil
temuan dalam penelitian ini artinya komitmen
yang dimiliki oleh karyawan tidak mempunyai
hubungan yang kuat dengan kinetja.

Hasil temuan ini memberikan gambaran
bahwa komitmen yang dimiliki oleh pegawai
BKD Provinsi Riau tidak akan berpengaruh

terhadap kinerja mereka.Hal ini dimungkinkan
karena masing-masing pegawai telah memiliki
tupoksi yang tetap dan kurangnya tantangan
dalam bekerja. Sebagai PNS, kinerja lebih yang
diberikan tidak diiringi dengan penilaian kom-
pensasi atau insentif seperti yang biasa dilakukan
perusahaan swasta. Selain itu, sebagaimana telah
disebutkan diatas bahwa objek penelitian yang
berbeda dari penelitian-penelitian lainnya, mem-
beri hasil yang berbeda dimana bagi pegawai BKD
komitmen tidak berpengaruh terhadap kinerja.

Meskipun dalam penelitian ini komitmen
tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai
BKD Provinsi Riau, tetapi komitmen tetap di-
yakini sebagai salah satu variabel yang memberi-
kan kontribusi terhadap kinerja organisasai.
Keinginan untuk bekerja dan memberi sumba-
ngan tenaga serta kecintaan yang lebih kepada
BKD Provinsi Riau diharapkan mampu mem-
perbaiki pencitraan terhadap keberadaan BKD
di lingkungan Pemerintahan Provinsi Riau. Salah
satu contoh komitmen sederhana yang dapat
diberikan staf adalah berupa dukungan atas se-
tiap tujuan, keputusan dan kebijakan yang
diambil pimpinan.

SIMPULAN

Variabel kecerdasan emosionalmempunyai
hubungan yang positif dan signifikan dengan ko-
mitmen pegawai BKD Provinsi Riau. Ini berarti
semakin baik kecerdasan emosional pegawai
BKD Provinsi Riau, maka akan semakin mening-
katkan komitmennya kepada organisasi. Variabel
kecerdasan emosionalmempunyai hubungan yang
positif dan signifikan dengankinerja pegawai
BKD Provinsi Riau.Ini berarti bahwa semakin
baik kecerdasan emosional pegawai pegawai
BKD Provinsi Riau maka akan semakin baik
kinerjanya. Variabel komunikasi mempunyai hu-
bungan yang positif dan signifikan dengan komit-
men pegawai BKD Provinsi Riau. Ini berarti
bahwa jika komunikasi semakin baik maka akan
meningkatkan komitmen pegawai BKD Provinsi
Riau. Variabel komunikasi mempunyai tidak
mempunyai hubungan yang signifikan dengan
kinerja pegawai BKD Provinsi Riau. Ini berarti
bahwa jika komunikasi secara sendiri ditingkat-
kan tidak akan memberi hasil yang lebih baik
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terhadap kinerja pegawai BKD Provinsi Riau
sehingga perlu diiringi dengan faktor pendorong
lain. Variabel komitmen tidak mempunyai hu-
bungan yang signifikan dengankinerja pegawai
BKD Provinsi Riau. Ini berarti bahwa jika faktor
komitmen ditingkatkan secara sendiri tanpa ada-
nya dorongan dari faktor lain, maka tidak akan
mempengaruhi kinerja pegawai BKD Provinsi
Riau.
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