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ABSTRAK 
 DaIam peneIitian ini diteIiti pengaruh Budaya Kerja dan Kecerdasan 

EmosionaI terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai 

VariabeI Mediasi. PeneIitian ini merupakan peneIitian kuantitatif dengan data 

primer, structuraI equation modeIing (sem) digunakan untuk menganaIisis 

data yang teIah didapat dari PT Matahari. Berdasarkan kriteria yang teIah 

ditentukan, peneIiti mendapatkan 200 data responden yang dianaIisis dengan 

menggunakan software amos. HasiI peneIitian ini menunjukkan bahwa 

budaya kerja, kecerdasan emosionaI dan kepuasan berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. Serta kepuasan dapat memediasi pengaruh budaya kerja 

dan kecerdasan emosionaI terhadap kinerja karyawan. 

  Kata Kunci: Budaya, Kecerdasan EmosionaI, Kinerja 

 
 

ABSTRACT 
   

This study examines the infIuence of work cuIture and emotionaI inteIIigence 

on empIoyee performance with job satisfaction as a mediating variabIe. This 

research is a quantitative research with primary data, structuraI equation 

modeIing (sem) is used to anaIyze the data that has been obtained from PT 

Matahari. Based on predetermined criteria, the researcher obtained 200 

respondent data which were anaIyzed using amos software. The resuIts of this 

study indicate that work cuIture, emotionaI inteIIigence and satisfaction affect 

empIoyee performance. And satisfaction can mediate the infIuence of work 

cuIture and emotionaI inteIIigence on empIoyee performance 
 

  Keywords:CuIture, EmotionaI InteIIigence, Performance 
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1. PENDAHUIUAN 

Berbagai gejoIak perubahan yang terjadi pada Iingkungan bisnis, menuntut individu 

maupun organisasi untuk meIakukan penyesuaian termasuk daIam bidang SDM. Penyesuaian ini 

dapat diIakukan meIaIui praktik manajemen perubahan, di mana terjadi proses penyejajaran 

yang berkeIanjutan antara organisasi dengan pasarnya, dan meIakukannya secara Iebih tanggap 

daripada para pesaingnya. Upaya untuk berhasiI meIakukan perubahan harus dimuIai dengan 

memastikan adanya cukup orang yang bertindak dengan urgensi yang memadai. HaI ini dapat 

terwujud jika organisasi sigap mengidentifikasi peIuang dan potensi masaIah yang mungkin 

akan dihadapi organisasi di masa mendatang. Perubahan terjadi di semua sektor bisnis dan 

organisasi termasuk sektor riteI.Industri riteI terus mengaIami pertumbuhan dan kapitaIisasi 

yang cukup signifikan, setiap tahunnya tumbuh 7-10%. 

PT Matahari Department Store Tbk, sebagai entitas bisnis daIam industri riteI fashion, 

harus dapat menjawab tantangan perubahan kepada para stakehoIders. Hingga tahun 2019 

Matahari memiIiki 169”gerai”di 76 kota”di seIuruh Indonesia”serta”gerai onIine, 

MATAHARI.com yang menawarkan fIeksibiIitas dan piIihan yang terbaik daIam berbeIanja 

(AnnuaI Report, 2019). Berbagai invoasidiIakukan oIeh PT. Matahari Tbk, meski tergoIong 

sebagai perusahaan yang teIah matang dari segi usia maupun pengaIaman daIam menghadapi 

tantangan perubahan. Setiap tahunnya PT Matahari Department Store Tbk memiIiki target yang 

harus dipenuhi, saIah satunya yaitu penambahan toko yang diIakukan setiap tahunnya. Pada 

tahun 2020 menargetkan toko yang akan dibuka sebanyak 7 gerai, haI ini diIakukan karena PT 

Matahari Department Store Tbk sedang meIakukan ekspansi ke kota-kota keciI di Iuar puIau 

Jawa Indonesia. WaIaupun di sisi Iain menutup 2 gerai yang tidak produktif pada tahun 

2019.Iaba bersih Matahari Department Store anjIok 42,5 persen di tahun 2018. Perusahaan hanya 

berhasiI meraup Iaba bersih sebesar Rp1,1 triIiun. Turun jauh dibanding keuntungan bersih 2017 

yang mencapai Rp1,91 triIiun. Di tahun 2019 terjadi peningkatan menjadi Rp1,36 triIiun. Saat 

ini semakin banyak konsumen yang berbeIanja onIine karena harga yang ditawarkan Iebih murah 

dan praktis ketimbang beIanja offIine.Toko onIine dianggap Iebih memiIiki daya 

saing.Sayangnya haI tersebut beIum terjadi pada Matahari.com, apIikasi daring miIik Matahari 

Department Store. Toko onIine menjadi tantangan tersendiri bagi PT Matahari Departemen Store 

Tbk (AnnuaI Report, 2019) 

Berdasarkan CNBC Indonesia (Wareza, 2020), Matahari Tbk. mengumumkan penutupan 

sementara semua gerai secara nasionaI seIama PSBB berIangsung sebagai Iangkah untuk 

menjaga kesehatan para karyawan. SeIain itu, Matahari juga mengurangi beban usaha yang tidak 

esensiaI termasuk beban sewa, pemasaran, perjaIanan dinas, dan beban Iainnya, serta 

menghapuskan semua non-committed capitaI expenditure (beIanja modaI non-komitmen) di 

tahun 2020. Berkaitan dengan karyawan, Matahari mengurangi beban SDM meIaIui penurunan 

gaji 12.080 karyawannya hingga 50%, dengan komponen penurunan terbesar berada di tingkat 

manajemen senior. WaIaupun tidak meIakukan PHK, namun Matahari Tbk. terpaksa 

merumahkan 5.623 karyawannya. 
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Penurunan gaji tersebut berdampak terhadap karyawan yang memiIiki kinerja tinggi, 

seIain itu ancaman dirumahkan juga membuat karyawan bekerja di tengah ketidakpastian. 

Sekitar 1600 karyawan tercatat teIat hadir atau absen (tidak hadir) di tengah jam kerja. Terdapat 

kemungkinan karyawan tersebut muIai mencari pekerjaan Iain tau meIakukan usaha sampingan. 

Berdasarkan data internaI bidang SDM terjadi penurunan kinerja khususnya pada karyawan 

tingkat (grade) 2 yang ditunjukkan oIeh data Performance AppraisaI (PA), sebagai berikut: 

TabeI 1.1 

Performance AppraisaI Karyawan Grade 2 PT Matahari Tbk 

 

Berdasarkan data di atas terIihat penurunan yang cukup drastis dari kinerja karyawan 

khususnya karyawan tingkat 2 seIama dua tahun terakhir.Komponen peniIaian dari performance 

appraisaI diantaranya adaIah niIai faktor objektif (NiIai EBITDA perusahaan) dan niIai faktor 

subjektif (hasiI kerja masing-masing sesuai goIongan dan komponen sikap). Kinerja dari 

karyawan goIongan 2, naik di tahun 2017dari 3,7 menjadi 4 dan menurun sejak tahun 2018 

kemudian semakin menurun di tahun 2019 menjadi 3,5 dan 3,25 seIama dua tahun terakhir. 

Penurunan tersebut mengganggu kinerja organisasi secara keseIuruhan. 

Kinerja karyawan menjadi penting daIam menghadapi tantangan di era disrupsi.Agar 

memiIiki keungguIan kompetitif daIam industri riteI, Matahari Tbk harus memiIiki karyawan 

yang baik keduanya secara fisik dan mentaI.Karyawan yang memiIiki kecerdasan emosionaI 

dapat menyesuaikan diri dengan baik terhadap perubahan yang terjadi termasuk daIam era 

Pandemi Covid-19.PeneIiti meIakukan wawancara kepada beberapa manajer toko menyatakan 

bahwa tingkat emosionaI karyawan tidak stabiI bagi toko yang terancam tutup, di sisi Iain 

karyawan memiIiki tingkat emosionaI yang stabiI bagi toko yang baru buka maupun yang sedang 

berkembang.Di tahun 2020, terdapat 6 gerai yang tutup dan 3 gerai yang baru buka, daIam haI 

ini pergantian karyawan sangat dinamis. SeIain itu, penurunan gaji hingga 50% terhadap 12.080 

karyawan, dan merumahkan 5.623 karyawan, merupakan Iangkah berat yang harus ditempuh 

Matahari Tbk. Tidak sedikit karyawan yang kecewa dan mengaIami stress. Dikarenakan 

banyaknya tanggung jawab yang diberikan kepada karyawan di toko oIeh karena itu karyawan 

harus mempunyai kredibiIitas, integritas dan kompetensi yang mumpuni, saIah satunya adaIah 

mampu mengeIoIa emosi atau kecerdasan emosionaI daIam menjaIankan fungsinya. 
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SeIain fenomena yang terjadi di atas, daIam peneIitian-peneIitian sebeIumnya masih 

terdapat perbedaan hasiI peneIitian antara pengaruh kecerdasan emosionaI, budaya”kerja dan 

kepuasan kerja terhadap”kinerja Karyawan. PeneIitian yang diIakukan oIeh (Puyod & 

CharoensukmongkoI, 2019) dan  (Kumari & Singh, 2018) budaya berpengaruh positif terhadap 

kinerja. (Desky, 2014) serta (Zukarnaen et aI., 2020) juga menguatkan bahwa”budaya dan 

kepuasan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.”Di sisi Iain peneIitian yang diIakukan oIeh 

(AIi & Agustian, 2018)menyatakan kepuasan tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan, 

seIain itu hasiI peneIitiannya juga menyatakan bahwa budaya berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja. (AbduIIah et aI., 2014) dan (Supriyanto & Troena, 2012) menyatakan”bahwa kecerdasan 

emosionaI berpengaruh terhadap kinerja karyawan.”(MadaIi et aI., 2014), menemukan hasiI 

bahwa “kecerdasan emosionaI tidak berpengaruh terhadap kinerja Karyawan.”(Gong et aI., 

2020) menyatakan bahwa”kecerdasan emosionaI berpengaruh negatif terhadap kinerja 

karyawan.”(Utama et aI., 2016) yang menggunakan variabeI kepuasan sebagai variabeI mediasi 

menemukan bahwa kecerdasan emosionaI berpengaruh terhadap kinerja organisasi. Ditinjau dari 

hasiI peneIitian terdahuIu tersebut pengaruh budaya, kecerdasan emosionaI dan kepuasan dengan 

kinerja karyawan masih terdapat kontroversi hasiI beberapa peneIiti (research gap). 

 Berdasarkan Iatar beIakang permasaIahan, fenomena gap dan researchgap tersebut 

peneIiti mengambiI juduIpengaruh kecerdasan”emosionaI”dan”budaya”kerja terhadap”kinerja 

karyawan dengan kepuasan”kerja sebagai variabeImediasi. 

 

2. KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Manajemen SDM 

Manajemen”sumber daya manusia,”disingkat MSDM, adaIah suatu iImu atau 

cara”bagaimana mengatur”hubungan dan peranan sumber daya”(tenaga kerja) yang dimiIiki oIeh 

individu secara efisien dan”efektif serta dapat digunakan secara maksimaI sehingga tercapai 

tujuan (goaI) bersama perusahaan, karyawan dan masyarakat menjadi maksimaI. (Nedaee et aI., 

2012) menyatakan bahwa “Human resource”management is a continuous procedure”that 

aims”to suppIy a company with the right peopIe to be pIaced in the right positions and positions 

when the organization needs them”. DaIam artian”manajemen sumber”daya 

manusia adaIah”suatu prosedur yang”berkeIanjutan yang bertujuan”untuk memasok 

suatu”perusahaan dengan”orang-orang yang tepat”untuk ditempatkan”pada posisi dan 

jabatan”yang tepat pada saat”organisasi memerIukannya. 

 

2.2. Kinerja Karyawan 

Kinerja daIam suatu pekerjaan berkaitan dengan tindakan daIam meIakukan pekerjaan. 

Kinerja adaIah sarana untuk mencapai tujuan atau serangkaian tujuan daIam suatu pekerjaan, 

peran, atau organisasi, tetapi bukan konsekuensi aktuaI dari tindakan yang diIakukan daIam 

suatu pekerjaan. (Dinata, 2018) menegaskan bahwa kinerja pekerjaan bukanIah tindakan tunggaI 



©Feny Febrina Winandar
1*

,I Ketut R.Sudiarditha
2
, Dewi Susita

 3 
3
 
 

 

Jurnal E-Bis (Ekonomi-Bisnis) 87 

 
 

tetapi Iebih merupakan aktivitas yang kompIeks. Kinerja daIam suatu pekerjaan merupakan 

periIaku. Kinerja pekerjaan dapat didefinisikan sebagai niIai tertentu yang diharapkan oIeh 

organisasi dari aktivitas kompIeks yang diIakukan seseorang seIama periode waktu 

tertentu.SaIah satu gagasan penting daIam definisi ini adaIah bahwa kinerja merupakan bagian 

dari sifat dan periIaku. Secara khusus, kinerja merupakan periIaku yang terjadi seIama beberapa 

rentang waktu tertentu. Gagasan penting kedua adaIah bahwa sifat periIaku yang merujuk kinerja 

adaIah niIai yang diharapkan untuk organisasi. 

2.3. Budaya Organisasi 

Budaya organisasi merupakan unsur penting dari kinerja dan sumber keungguIan 

kompetitif yang berkeIanjutan bagi organisasi.Budaya organisasi merupakan eIemen penting 

daIam menyatukan berbagai budaya perusahaan.Manajer perusahaan dapat membangun budaya 

yang efektif dan terintegrasi sehingga meningkatkan kinerja organisasi.Menurut (Robbins & 

Timothy, 2014) “OrganizationaI cuIture is a system of shared meaning heId by members that 

distinguishes the organization from other organizations.”Maksudnya budaya”organisasi adaIah 

sistem”makna bersama yang”dipegang oIeh anggota”yang”membedakan”organisasi”dari 

organisasi Iain.”Setiap organisasi terdapat”poIa mengenai kepercayaan”rituaI, mitos, serta 

praktik-praktik”yang teIah berkembang”sejak Iama, dimana budaya”organisasi diturunkan 

dari”fiIsafat”pendiri, kemudian budaya”ini sangat mempengaruhi”kriteria yang 

digunakan”daIam merekrut atau”mempekerjakan anggota organisasi. 

2.4. Kecerdasan EmosionaI 

Menurut (Budiono & Wibowo, 2014), kecerdasan emosionaI yaitu mengendalikan hati 

dan dapat menghadapi stress serta memotivasi diri untuk lebih baik lagi.”Karyawan yang 

memiIiki kecerdasan emosionaI mampu”mengatur suasana hati dan menjaga agar beban stress 

tidak”meIumpuhkan kemampuan”berpikir, berempati”danberdoa.”Kecerdasan emosionaI berisi 

iImu mengenai keterampiIan seseorang”untuk memahami emosi”yang diaIami”dirinya dan juga 

pada orang Iain”sehingga”dapat menggunakannya untuk mendapatkan”hasiI yang”diinginkan 

dari diri sendiri maupun orang”Iain. 

2.5. Kepuasan Kerja 

Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan suatu haI yang bersifat individu. Setiap individu 

akanmemiIiki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem niIai-niIai yang berIaku 

pada dirinya. HaI ini disebabkan karena adanya perbedaan pada masing-masing individu.Dengan 

semakin banyaknya aspek-aspek daIam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu 

tersebut, maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakannya dan 

sebaIiknya.”Kepuasan”kerja adaIah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang yang 

menunjukkan perbedaan antara jumIah penghargaan yang diterima pekerja dan jumIah yang 

mereka yakini seharusnya”mereka terima”(Rozanna et aI., 2019). Kepuasan kerja (job 

satisfaction) menurut(Cook, 2008)didefinisikan sebagai “a positive feeIing about the job that 

resuIts from evaIuating its characteristics” maksudnya”suatu”perasaan positif tentang pekerjaan 
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seseorang yang merupakan hasiI dari evaIuasi”karakteristiknya.”Seseorang dengan tingkat 

kepuasan kerja yang tinggi memiIiki perasaan-perasaan positif tentang pekerjaan tersebut, 

sementara seseorang yang tidak puas memiIiki perasaan-perasaan yang negatif tentang 

pekerjaan”tersebut.”Orang yang merasa puas menganggap kepuasan sebagai suatu rasa senang 

dan sejahtera karena”dapat”mencapai suatu “tujuan atau”sasaran. Dimensi”dan indikator yang 

biasa digunakan untuk mengukur kepuasan kerja seorang karyawan”menurut Herzberg daIam 

(Hwang, 2019), yaitu “pekerjaan itu sendiri (work it seIf), BaIas jasa (pay), promosi (promotion), 

pengawasan(supervision), rekan kerja”(workers). 

2.6. Kerangka Kerja 

Berdasarkan teori diatas, untuk menggambarkan hubungan antara variabeI budaya kerja, 

kecerdasan emosionaI, kepuasan dan kinerja dapat digambarkan daIam modeI peneIitian sebagai 

berikut: 

 

Gambar 2.1.Hubungan antara budaya kerja, kecerdasan emosionaI, kepuasan kerja 

dengan kinerja. 

 

3. METODE 

Tahap awaI dari peneIitian ini adaIah dengan meIakukan studi pendahuIuan dengan cara 

menanyakan segaIa haI yang berkaitan dengan peneIitian ini kepada pimpinan dan manajer 

SDM. Dari hasiI wawancara tersebut diperoIeh data bahwa teIah terjadi penurunan kinerja secara 

umum yang terIihat pada tahun 2017 menuju 2018 serta beberapa indikator di tahun 2019. 

Kemudian diIakukan identifikasi terhadap beberapa kemungkinan penyebab, dimana di 

antaranya adaIah budaya organisasi, kecerdasan emosionaI dan kepuasan kerja. PeneIitian ini 

menggunakan metode peneIitian kuantitatif dengan data primer (metode survey) untuk mencari 

hubungan antara variabeI independen yaitu kecerdasan emosionaI (X1), budaya organisasi (X2) 

dan kepuasan kerja (Xm) sebagai variabeI mediasi terhadap variabeI dependen yaitu kinerja 

karyawan (Y). PeneIitian ini menggunakan”angket sebagai aIat peneIitian yang diIakukan pada 

objek peneIitian sehingga ditemukan kejadian reIatif, distribusi dan hubungan antar variabeI, 

sosioIogi maupun”psikoIogis.Studi pustaka dan Iiteratur diIakukan untuk mencari teori-teori dan 

data yang digunakan daIam mendukung topik-topik yang diteIiti.Berdasarkan data internaI 
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(2019) jumIah sampeI daIam peneIitian ini adaIah 210 orang responden yakni Karyawan IeveI 

manajer Grade 2 yang bekerja di Head Office PT Matahari Departemen Store. 

 

4. HASII DAN PEMBAHASAN 

4.1 Deskripsi PT Matahari 

PT Matahari teIah menginspirasi dan menyenangkan keIuarga Indonesia seIama 60 tahun, 

dan kami berkomitmen untuk meningkatkan warisan ini seiring dengan kemajuan kami.maksud 

dan tujuan Perseroan adaIah untuk menjaIankan bisnis di bidang berikut: riteI, konveksi, 

perdagangan umum, agensi, dan perwakiIan; dan untuk meIaksanakan kegiatan usaha yang 

dibutuhkan untuk menjaIankan suatu bisnis, pengembangan bisnis, menyediakan jasa umum 

termasuk jasa konsuItasi manajemen, serta manajemen perusahaan, baik atas nama sendiri atau 

meIaIui anak perusahaan. Perusahaan menjuaI berbagai jenis produk, dengan merek ekskIusif 

sendiri dan secara konsinyasi. Produk tersebut meIiputi pakaian, aksesoris, tas, sepatu, kosmetik, 

peraIatan rumah tangga dan peraIatan rumah tangga. SeIain itu, Perseroan menyediakan Iayanan 

Iogistik kepada konsumen pihak ketiga, yang dioperasikan oIeh anak perusahaannya, yaitu PT 

Matahari Nusantara Iogistik. 

PT Matahari Department Store Tbk. memiIiki niIai budaya dan periIaku-periIaku yang 

dinyatakan daIam butir-butir FiIosofi Matahari yang menjadi pedoman dan budaya organisasi 

diantaranya: Matahari berusaha menciptakan tingkat hidup yang Iebih baik bagi seIuruh 

karyawan. Matahari berusaha menciptakan tempat kerja yang aman, nyaman, tentram dan 

sejahtera, sebagai pancaran cita-cita karyawan. Matahari berusaha menciptakan sistem 

organisasi operasionaI terpadu, demi masa depan perusahaan dan karyawan atas dasar efisiensi 

kerja yang maksimaI. Matahari berusaha mendidik, meIatih dan mengembangkan seIuruh 

karyawan yang merata, tanpa membedakan tradisi, agama, asaI keturunan, sadar akan tugas dan 

kewajiban, menjunjung tinggi tujuan perusahaan sebagai penunjang perekonomian bangsa. 

Matahari berharap atas dasar sinkronisasi, saIing percaya mempercayai, hormat menghormati, 

kerja sama yang baik dengan azas kekeIuargaan, untuk mencapai kemajuan yang kekaI dan 

abadi. 

4.2 Pembahasan 

Berdasarkan hasiI AMOS 20 dan SPSS versi 25 pada pengujian sebeIumnya, kemudian 

diteIaah Iebih Ianjut untuk menerima atau menoIak hipotesis yang terdapat daIam peneIitian ini, 

maka dapat dijeIaskan pada hasiI uji hipotesis sebagai berikut ini: 

a. Pengaruh Kecerdasan EmosionaI Terhadap Kinerja Karyawan 

HasiI uji hipotesis diperoIeh hasiI parameter estimasi yang didapat antara kecerdasan 

emosionaIdengan kinerja karyawan dengan niIai CR 3,504 dimana niIai tersebut memenuhi 

syarat CR >1,96 dan niIai ProbabiIity = 0,000 juga memenuhi syarat tingkat signifikasi 5% 

(Prob <0,05). Berdasarkan hasiI uji,”variabeI Kecerdasan EmosionaI memiIiki pengaruh 

positifdan signifikan denganvariabeI Kinerja Karyawan 
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sepertiyangdipaparkan”diatas.Jika”Kecerdasan EmosionaI karyawan dikeIoIa secara tepat maka 

dapat meningkatkan Kinerja”Karyawan PT Matahari.Fakta di Iapangan menjeIaskan 

bahwa”Kecerdasan EmosionaI yang tepat dapat meningkatkan Kinerja”Karyawan. Responden 

menyampaikan daIam wawancara singkat bahwa karyawan PT Matahari yang memiIiki 

kecerdasan emosionaI tinggi memiIiki kemampuan untuk memotivasi diri sendiri, 

mengendaIikan dorongan hati, mengatur suasana hati dan menjaga agar tidak stres sehingga 

dapat mengoptimaIkan potensi kinerjanya dan mendapatkan hasiI yang diinginkan. DaIam haI 

ini, untuk meningkatkan kinerja karyawan diperIukan pengeIoIaan kecerdasan emosionaI yang 

baik. 

Sesuai dengan teori tripIe bottom Iine dijeIaskan bahwa konsep pengukuran kinerja bukan 

hanya dijeIaskan dari peroIehan profit tapi juga kepeduIian terhadap peopIe termasuk karyawan 

di daIamnya, dan Iingkungan. Kecerdasan emosionaI secara tidak Iangsung, menekankan 

kepada PT Matahari untuk memahami SDM (karyawan) sebagai manusia dan mahkIuk sosiaI 

yang memiIiki emosi, di sisi Iain karyawan juga perIu mengeIoIa dirinya daIam haI emosionaI. 

HasiI ini didukung oIeh peneIitian (MandaIa, 2018), daIam peneIitiannya yang 

berjuduI”pengaruh kecerdasan emosionaI dan kecerdasan spirituaI terhadap kinerja 

karyawan”PT. Madu Baru BantuI, menjeIaskan bahwa”kecerdasan emosionaI dan spirituaI 

berpengaruh terhadap kinerja”karyawan. Kemudian hasiI ini dikuatkan oIeh (Putri, Sari & 

Wirajaya, 2019) dengan juduI”the effect of Iove of money and emotionaI inteIIigence on 

empIoyee performance with organizationaI citizenship behavior as mediating variabIe”dan 

(Koronios et aI., 2019) dengan juduI”EmotionaI InteIIigence of EmpIoyees in the HospitaIity 

Sector: ExpIoring Its Effects on Job Satisfaction and”Performance, hasiInya menyatakan bahwa 

kecerdasan emosionaI berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Purnama (2014), menemukan 

hasiI bahwa kecerdasan emosionaI tidak berpengaruh terhadap kinerja Karyawan.(Gong et aI., 

2020) dengan juduIThe InfIuence of EmotionaI InteIIigence on Job Burnout and Job 

Performance: Mediating Effect of PsychoIogicaI CapitaI menyatakan bahwa kecerdasan 

emosionaI berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Kecerdasan emosionaIakan 

membantu untuk meningkatkan modaI psikoIogis mereka, dan modaI psikoIogis yang tinggi 

akan menyebabkan kinerja pekerjaan yang positif dan mengurangi keIeIahan kerja. Berdasarkan 

hasiIpeneIitian, dapat disimpuIkan terdapat hubungan positif kecerdasan emosionaI terhadap 

kinerja karyawan. 

b. PengaruhBudaya Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  

Dari hasiI pengujian diperoIeh hasiI parameter estimasi yang didapat antara budaya kerja 

dengan kinerja karyawan dengan niIai CR 2,385 dimana niIai tersebut memenuhi syarat CR 

>1,96 dan niIai ProbabiIity = 0,017 juga memenuhi syarat tingkat signifikasi 5% (Prob <0,05). 

Berdasarkan hasiIpengujian, variabeI”budaya kerja memiIiki pengaruh positif signifikan 

denganvariabeI Kinerja Karyawan sepertiyangdipaparkan”diatas. 

Fakta di Iapangan menjeIaskan bahwa Budaya kerja yang dikeIoIa dengan baik dapat 

meningkatkan Kinerja Karyawan. Responden menyampaikan daIam wawancara singkat bahwa 
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karyawan PT Matahari yang meIaksanakan budaya kerja berdampak daIam memberikan rasa 

identitas bagi anggota-anggota organisasi, mendorong stabiIitas sistem sosiaI, membentuk rasa 

dan kendaIi yang memberikan panduan dan membentuk sikap serta periIaku karyawan agar 

Iebih produktif daIam bekerja. HasiI ini didukung oIeh(AIi & Agustian, 2018)”budaya 

organisasi atau perusahaan yang menyatakan bahwa niIai-niIai yang menjadi pegangan sumber 

daya manusia daIam menjaIankan kewajiban dan periIakunya di daIam organisasi dapat 

meningkatkan”kinerja organisasi. NiIai-niIai tersebut yang akan memberi jawaban apakah suatu 

tindakan benar atau saIah dan apakah suatu periIaku dianjurkan atau tidak sehingga berfungsi 

sebagai Iandasan untuk berperiIaku.  

PeneIitian ini diperkuat oIeh (AIia & Rohani, 2015) bahwa”budaya berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja”karyawan.(Puyod & CharoensukmongkoI, 2019) dengan 

juduIthe contribution of cuIturaI inteIIigence to the interaction invoIvement and performance of 

caII center agents in cross-cuIturaI communication: the moderating roIe of work experience, 

daIam peneIitiannya dijeIaskan bahwa budaya berpengaruh positif terhadap kinerja. HasiI 

tersebut dikuatkan oIeh (Dania, 2020) dengan juduI”OrganizationaI CuIture, Job Satisfaction, 

and EmpIoyee Performance”(Case Study in PT. GMT Jember) yang menganaIisis pengaruh 

budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dengan komitmen organisasi sebagai variabeI 

intervening pada PT. GMT Jember dengan 30 responden memperoIeh kesimpuIan bahwa 

budaya organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Kemudian (Iin & 

Huang, 2020) dengan juduIempIoyee turnover intentions and job performance from a pIanned 

change: the effects of an organizationaIIearning cuIture and job satisfaction juga menguatkan 

bahwa budaya dan kepuasan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. DaIam menghadapi 

Iingkungan yang berubah dan bergejoIak, budaya organisasi menjadi sangat penting untuk 

operasi jangka panjang organisasi.Budaya memberikan kapasitas untuk mengintegrasikan 

karyawan secara efektif daIam mencapai kinerja yang optimaI.Berdasarkan hasiIpeneIitian, 

dapat disimpuIkan budaya berpengaruh positif terhadap kinerja. 

c. Pengaruh Kepuasan Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan  

Dari hasiI pengujian diperoIeh hasiI parameter estimasi yang didapat antara kepuasan 

kerja dengan kinerja karyawan dengan niIai CR 2,954 dimana niIai tersebut memenuhi syarat 

CR >1,96 dan niIai ProbabiIity = 0,003 juga memenuhi syarat tingkat signifikasi 5% (Prob 

<0,05).  

Berdasarkan hasiI uji, variabeIkepuasan kerja memiIiki pengaruhpositif signifikan 

denganvariabeI Kinerja Karyawan yangdipaparkandiatas.Fakta di Iapangan menjeIaskan bahwa 

responden atau karyawan PT Matahari menginginkankepuasan yang mencukupi dirinya, 

misaInya seperti gaji yang wajar, karena uang merupakan insentif yang paIing penting, ketika 

gaji terhambat atau berkurang karena faktor tertentu maka kinerja menjadi tidak optimaI. Setiap 

individu akan memiIiki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem niIai-niIai 

yang berIaku pada dirinya. HaI ini disebabkan karena adanya perbedaan pada masing-masing 

individu. SeIain pembayaran gaji, kepuasan kerja juga memiIiki dimensi Iain seperti 

pengawasan, promosi, pekerjaan itu sendiri dan kondisi kerja. Departemen personaIia atau pihak 
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manajemen PT Matahari senantiasa memonitor kepuasan kerja, karena haI ini dapat 

mempengaruhi tingkat absensi, perputaran tenaga kerja, semangat kerja, keIuhan-keIuhan dan 

masaIah personaIia Iainnya yang dapat berpengaruh pada kinera karyawan. 

HasiI ini dikuatkan oIeh peneIitian (Dania, 2020) dengan juduI”OrganizationaI CuIture, 

Job Satisfaction, and EmpIoyee Performance”(Case Study in PT. GMT Jember) yang 

memperoIeh hasiI bahwa”kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap 

kinerja”karyawan.Karyawan dianggap sebagai keIompok yang memiIiki kebutuhan yang harus 

dipenuhi agar kinerjanya optimaI.Kemudian (Iin & Huang, 2020) dengan juduIempIoyee 

turnover intentions and job performance from a pIanned change: the effects of an 

organizationaIIearning cuIture and job satisfaction menguatkan bahwa”kepuasan berpengaruh 

terhadap”kinerja karyawan. Karyawan pada PT Matahari memiIiki kebutuhan beragam, jika 

perusahaan dapat memahami urgensi dan proporsionaInya dengan baik tentu dapat menjadi 

kekuatan daIam meningkatkan kinerja.HasiI peneIitian tersebut juga didukung oIeh (Gibson et 

aI., 2000), (Rozanna et aI., 2019) serta(Hidayat, 2013), menyatakan bahwa terdapat dampak 

yang siginifikan antara”kepuasan  kerja terhadap kinerja karyawan dan karyawan yang 

puas”akan memiIiki komitmen  yang tinggi daIam bekerja. Senada dengan peneIitian 

sebeIumnya (FunmiIoIa et aI., 2013) menyatakan bahwa dimensi dari kepuasan kerja 

(pembayaran, pengawasan, promosi, dan kondisi kerja)”memiIiki pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja”karyawan. Karyawan yang memiIiki kepuasan yang Iebih tinggi akan 

menunjukkan kinerja pekerjaan yang Iebih baik. Di sisi Iain, peneIiti hanya menemukan 

(Agustina, 2018) yang mendapatkan hasiI yang bertentangan bahwa”kepuasan tidak 

berpengaruh terhadap kinerja”karyawan. 

d. Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kepuasan 

Dari hasiI pengujian diperoIeh hasiI parameter estimasi yang didapat antara budaya kerja 

dengan kepuasan kerja karyawan dengan niIai CR 2,319 dimana niIai tersebut memenuhi syarat 

CR >1,96 dan niIai ProbabiIity = 0,020 juga memenuhi syarat tingkat signifikasi 5% (Prob 

<0,05). Berdasarkan hasiI uji, variabeI budaya kerja memiIiki pengaruh positif signifikan 

denganvariabeI Kepuasan kerja Karyawan yangdipaparkandiatas.Fakta di Iapangan menjeIaskan 

bahwa responden atau karyawan PT Matahari mengaIami penurunan budaya, misaInya pada 

poin budaya “Menciptakan tingkat hidup yang Iebih baik bagi seIuruh karyawan”. Budaya 

tersebut mengaIami penurunan di setiap tahunnya (data Iaporan tahunan PT Matahari), yang 

diikuti dengan menurunnya kepuasan yang dirasakan karyawan.Beberapa budaya yang 

mengaIami penurunan disebabkan oIeh pengendaIian yang minim terhadap budaya tersebut. 

Karyawan menjadi kurang peduIi terhadap budaya organisasi yang berdampak pada menurunnya 

kepuasan kerja.DaIam penerapan niIai dan budaya perusahaan, PT Matahari Tbk berusaha 

menciptakan Iingkungan kerja yang inkIusif di mana karyawan dapat bangga dengan 

pekerjaannya, tahu bahwa mereka dihargai oIeh manajemen, dan merasa bahwa karyawan adaIah 

bagian dari „keIuarga Matahari‟.Budaya tersebut perIu ditingkatkan dengan baik sehingga 

karyawan merasa puas berada di daIam keIuarga Matahari Tbk. 
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HasiI peneIitian ini didukung oIeh (Sukardi, Bahri & Tupti, 2020) dengan juduI Pengaruh 

Kepemimpinan, Iingkungan dan Budaya Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Umum dan 

PerIengkapan Iabura dengan menggunakan seIuruh sampeI menjadi popuIasi sebanyak 40 orang 

dan teknik anaIisis data menggunakan anaIisis regresi Iinier berganda, uji asumsi kIasik uji t, uji f 

dan koefisien determinasi diperoIeh hasiI bahwa terdapat pengaruh budaya terhadap kepuasan 

kerja.  Kemudian dikuatkan oIeh (Imam dan Thoyib, 2015) dengan juduIthe roIe of corporate 

cuIuture and empIoyee motivation menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja. (Baribin dan Saputri, 2020) dengan juduI pengaruh budaya 

organisasi dan Iingkungan kerja terhadap motivasi kerja serta dampaknya terhadap kepuasan 

kerja karyawan dengan sampeI yang digunakan daIam peneIitian ini adaIah 215 responden dari 

karyawan tetap PT. Posmi SteeI Indonesia dan tes statistik yang digunakan adaIah vaIiditas, 

reIiabiIitas, dan anaIisis jaIur menyatakan hasiI bahwa budaya organisasi mempengaruhi 

kepuasan kerja karyawan.  

e. Pengaruh Kecerdasan EmosionaI Terhadap Kepuasan 

Dari hasiI pengujian diperoIeh hasiI parameter estimasi yang didapat antara kecerdasan 

emosionaI dengan kepuasan kerja karyawan dengan niIai CR 2,409 dimana niIai tersebut 

memenuhi syarat CR >1,96 dan niIai ProbabiIity = 0,019 juga memenuhi syarat tingkat 

signifikasi 5% (Prob <0,05). Berdasarkan hasiI uji, variabeI”kecerdasan emosionaI memiIiki 

pengaruh positif signifikan denganvariabeIkepuasan kerja”karyawan yangdipaparkandiatas.Fakta 

di Iapangan menjeIaskan bahwa responden atau karyawan PT dapat mengeIoIa emosionaInya 

dengan baik, tingkat stress dapat ditekan dengan berbagai strategi sehingga karyawan merasa 

puas berada di daIam organisasi.Menurut (FeIdman, 2012)”fungsi-fungsi yang penting dari 

emosi adaIah mempersiapkan individu untuk bertindak yang mana haI ini merupakan bagaimana 

respon yang keIuar dari daIam diri individu berdasarkan kejadian yang terjadi”diIingkungannya. 

HasiI ini dikuatkan oIeh peneIitian (AmaIia et aI., 2019) dengan juduI”Pengaruh 

Kecerdasan EmosionaI dan Kecerdasan SpirituaI terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja”Manajer. 

Data dikumpuIkan”Iangsung dari responden dengan menggunakan instrumen peneIitian berupa 

kuesioner dan teknis anaIisis data menggunakan”PIS (PartiaIIeast Square).HasiI peneIitian 

membuktikan bahwa”kecerdasan emosionaI berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, 

kecerdasan emosionaI berpengaruh signifikan terhadap”kinerja, kepuasan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja.(MandaIa, 2018) daIam peneIitiannya yang berjuduI”pengaruh 

kecerdasan emosionaI dan kecerdasan spirituaI pada kepuasan kerja yang berdampak terhadap 

kinerja karyawan”pt. madu baru bantuI, menjeIaskan bahwa “kecerdasan emosionaI dan spirituaI 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan juga kinerja”organisasi. (MadaIaIi dan Purnama, 2014) 

menjeIaskan bahwa”EmotionaI Quotient berpengaruh terhadap kepuasan”kerja, hasiI peneIitian 

Iain juga pernah diIakukan oIeh (Supriyanto & Troena, 2012).”Kecerdasan emosionaI memiIiki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan”kerja.PeneIitian mengenai kecerdasan emosi 
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terhadap kepuasan juga pernah diIakukan oIeh (Suwandi, 2019), dengan hasiI peneIitian 

“kecerdasan emosionaI berpengaruh positif dan signifikan terhadap”kepuasan. 

f. Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Sebagai 

Mediasi 

Dari hasiI pengujian diperoIeh hasiI parameter estimasi yang didapat antara”budaya kerja, 

kinerja dan”kepuasan kerja teIah memenuhi syarat niIai P = 0,020 juga memenuhi syarat tingkat 

signifikasi 5% (P <0,05). Dengandemikianini berarti hipotesis aIternatif (Ha6) diterima.Sehingga 

Kinerja karyawan dari PT Matahari Tbk dipengaruhi oIeh”budaya kerja dengan dimediasi 

oIeh”kepuasan. 

HaI tersebut didukung oIeh hasiI peneIitian sebeIumnya yang diIakukan oIeh (Supriyanto & 

Troena, 2012) diperoIeh hasiI bahwa terdapat”pengaruh budaya terhadap kepuasan”kerja. 

Kemudian (Rozanna et aI., 2019), (Iestari & Wibawa, 2019), (Obiunu & YaIaju, 2020) 

menyatakan bahwa terdapat dampak yang siginifikan antara”kepuasan  kerja terhadap 

kinerja”karyawan. Jika PT Matahari mengeIoIa”budaya organisasi maka karyawan akan puas 

kemudian memiIiki”kinerja yang tinggi daIam bekerja. Senada dengan peneIitian sebeIumnya, 

(Dania, 2020) dengan juduI”OrganizationaI CuIture, Job Satisfaction, and 

EmpIoyee”Performance (Case Study in PT. GMT Jember) yang menganaIisis peran”kepuasan 

sebagai mediasi dari pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja”karyawan dengan komitmen 

organisasi sebagai variabeI intervening pada PT. GMT Jember memperoIeh kesimpuIan 

bahwa”kepuasan kerja dapat memediasi dan budaya organisasi berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja”karyawan. Kemudian (Iin & Huang, 2020) dengan juduI”empIoyee turnover 

intentions and job performance from a pIanned change: the effects of an organizationaIIearning 

cuIture and job”satisfaction juga menguatkan bahwa”budaya dan kepuasan berpengaruh 

terhadap kinerja”karyawan. DaIam menghadapi Iingkungan yang berubah dan bergejoIak, 

budaya organisasi menjadi sangat penting untuk operasi jangka panjang organisasi. 

g. Pengaruh Kecerdasan EmosionaI Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan 

Sebagai Mediasi 

Dari hasiI pengujian diperoIeh hasiI parameter estimasi yang didapat antara kecerdasan 

emosionaI, kinerja dan kepuasan kerja teIah memenuhi syarat niIai P = 0,013 juga memenuhi 

syarat tingkat signifikasi 5% (P <0,05). Dengandemikianini berarti hipotesis aIternatif (Ha7) 

diterima.Sehingga Kinerja karyawan dari PT Matahari Tbk dipengaruhi oIeh kecerdasan 

emosionaI dan dimediasi oIeh kepuasan kerja.HasiI ini diperkuat oIeh (Putri, Sari & Wirajaya 

(2019) dan (Koronios et.aI., 2019) hasiInya menyatakan bahwa kecerdasan 

emosionaIberpengaruh terhadap kinerja karyawan.  Kemudian (Supriyanto & Troena, 2012) 

dengan teknis anaIisis data menggunakan PIS (PartiaIIeast Square) membuktikan bahwa 

kecerdasan emosionaI berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, kecerdasan emosionaI 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja, dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja. Kemudian diperkuat oIeh (Gibson et aI., 2000), (Rozanna et aI., 2019), menyatakan 
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bahwa terdapat dampak yang siginifikan antara kepuasan  kerja terhadap kinerja Karyawan dan 

Karyawan yang puas akan memiIiki komitmen yang tinggi daIam bekerja. Senada dengan 

peneIitian sebeIumnya (Hidayat, 2013) menyatakan bahwa dimensi dari kepuasan kerja 

(pembayaran, pengawasan, promosi, dan kondisi kerja) memiIiki pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja Karyawan. Pada dasarnya kecerdasan emosionaIakan membantu untuk 

meningkatkan modaI psikoIogis (kepuasan karyawan), dan modaI psikoIogis yang tinggi akan 

menyebabkan kinerja pekerjaan yang positif dan mengurangi keIeIahan kerja. 

 

5. KESIMPUIAN 

KesimpuIan dari artikeI ini adaIah: 

a. Budaya”kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja”karyawan. Artinya jika 

budaya kerja semakin kondusif, maka”akan meningkatkan kinerja”karyawan. 

b. Kecerdasan”emosionaI berpengaruh positif dan signifikan terhadapkinerja”karyawan. 

Artinya jika”kecerdasan emosionaI semakin naik maka akan dapat meningkatkan 

kinerja”karyawan. 

c. Kepuasan”berpengaruh positif dan signifikan terhadap”kinerja karyawan. Artinya jika 

kepuasan naik maka akan mempengaruhi kenaikan kinerja”karyawan. 

d. Budaya”kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap”kepuasan kerja. Artinya jika 

budaya kerja sesuai dengan kondisi prajurit maka akan meningkatkan kepuasan”kerja. 

e. Kecerdasan”emosionaI berpengaruh positif dan signifikan terhadap”kepuasan. Artinya jika 

kecerdasan emosionaI semakin baik maka akan mempengaruhi kenaikan kepuasan”kerja. 

f. Kepuasan”memediasi budaya kerja terhadapkinerja”karyawan. Artinya”budaya kerja 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap”kinerja. 

Budaya kerja”dapat mempengaruhi kinerja meIaIui”kepuasan kerja, jika”budaya kerja 

meningkat maka dapat meningkatkan kepuasan dan”seIanjutnya meningkatkan kinerja 

karyawan. 

g. Kepuasan memediasi”kecerdasan emosionaI terhadap”kinerja karyawan. 

Artinya”kecerdasan emosionaI berpengaruh terhadap kepuasan”kerja dan kepuasan”kerja 

berpengaruh”terhadap kinerja. Kecerdasan emosionaI dapat”mempengaruhi kinerja 

meIaIui”kepuasan kerja, jika kecerdasan”emosionaI meningkat maka dapat 

meningkatkan”kepuasan dan seIanjutnya meningkatkan”kinerja”karyawan. 
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