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ABSTRAK 
 

Manusia adalah makhluk sosial yang perlu untuk beinteraksi dengan manusia lain, dalam 
kehidupan makhluk sosial interaksi adalah bentuk dari perwujudan hidup dimana seseorang 
akandianggap bernilai saat dia bisa berinteraksi dengan manusia lain dengan baik, Modal 
psikologis secara signifikan memoderasi hubungan antara strategi kerja emosional para 
pemimpin Penelitian ini menyelidiki hubungan antara peran kerja emosional pemipin 
terhadap kinerja dan kedisipilinan pegawai dengan peran moderasi psikologis modal. Peserta 
adalah 120 orang staf dari lulusan IPDN Hasil keseluruhan mendukung gagasan bahwa 
komitmen (afektif dan normatif) terhadap organisasi memiliki efek positif pada berbagi 
pengetahuan. Namun, kecerdasan emosional memediasi hubungan di antara mereka 
sedemikian rupa sehingga hubungan antar peran kerja emosional pemimpin terhadap kinerja 
dan kedisiplinan pegawai tetappositif, tetapi peran kerja emosional pemimpin bukan lagi 
fungsi peningkatan kinerja dan kedisiplinan pegawai dalam peran moderasi psikologis modal. 

 

Kata kunci : 

 
PENDAHULUAN 

Pemimpin merupakan gambaran yang mencerminkan kerja organisasi dimana 

pemimpin adalah tokoh utama cerita dari sebuah organisasi yang kemudian akan 

mempengaruhi kinerja dankedisiplinan pegawai pemimpin secara aktif mengatur 

emosi mereka untuk mempengaruhi pengikut mereka selama interaksi pemimpin- 

pengikut, untuk mencapai tujuan yang diinginkan Penelitian sebelumnya (Ashforth 

dan Humphrey, 1993; Diefendorff dan Greguras, 2009; Arlie Russell Hochschild, 

1979) memberikan bukti bahwa kerja emosional memerlukan proses psikologis yang 

diperlukan untuk mengelola sentimen sesuai dengan kebijakan organisasi mereka, 

dan berfungsi sebagai pedoman untuk sikap rasional dalam bekerja. Menurut 

Goleman (1998), kecerdasan emosional memiliki empat dimensi: kesadaran diri dan 

manajemen diri. Bersama-sama, mereka membentuk sisi kompetensi pribadi. 

Sementara kesadaran sosial dan manajemen hubungan, atau keterampilan sosial, 

memberi makan kompetensi sosial.Emotional labor (EL) membutuhkan pengaturan 

perasaan yang terjadi sebagai akibat dari deep acting dan surface acting, yaitu 

memodifikasi emosi seseorang atau menekan pikiran. Ekspresi emosi asli berbeda 

dari dua bentuk EL lainnya (Wang, Seibert, dan Boles, 2011). Kesadaran diri atau 

mengetahui apa yang dirasakan adalah langkah pertama untuk dapat mengelola 

interaksi kita dengan orang lain. Kesadaran akan emosi kita, memahami penyebabnya 

dan merefleksikan pola perilaku yang kita tampilkan sebagai konsekuensi dari 

emosi tersebut (Garner & Associates 2009; Goleman, 1995. Dari perspektif tenaga 

kerja emosional, dapat dikatakan bahwa para pemimpin mengelola kesan emosi yang 
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mereka rasakan secara alami selama interaksi mereka dengan pengikut (Friedman 

dan Miller-Herringer, 1991). Menurut Judge, Woolf, dan Hurst(2009), deep actor 

merasa bahagia, autentik, dan menikmati pengalaman kerja yang memuaskan 

sehingga deep actor memiliki hubungan positif dengan kepuasan kerja; dimana 

kepuasan kerja mengacu pada seberapa kuat seseorang menyukai atau tidak 

menyukai pekerjaannya. kerja emosional adalah pengaturan emosi, sehingga 

tampaknya menjadi aspek penting dari kepemimpinan. Peran tenaga kerja emosional 

(Gross, 1998) dalam literatur kepemimpinan (Gardner et al., 2009; Humphrey et al.,  

2008) Kecerdasan emosional (EI) adalah "kemampuan untuk merasakan, memahami 

dan secara efektif menerapkan kekuatan dan ketajaman emosi sebagai sumber energi 

manusia, informasi, koneksi, dan pengaruh" (Cooper dan Sawaf, 2000, hal.13). Oleh 

karena itu, topik ini perlu mendapat perhatian dan eksplorasi tersendiri, untuk 

menemukan wawasan yang lebih berharga mengenai efek emosi terhadap 

kesejahteraan para pemimpin. Oleh karena itu, topik ini perlu mendapat perhatian 

dan eksplorasi tersendiri, untuk menemukan wawasan yang lebih berharga mengenai 

efek emosi terhadap kesejahteraan para pemimpin yang mempengaruhi kinerja dan 

kedisiplinan pegawai, Torland (2013) menganalisis hubungan antara kerja emosional 

dan kepuasan kerja, dalam konteks pemimpin wisata petualangan, Demikian pula 

Nisar, Othman, dan Kamil (2018a), berdasarkan tinjauan pustaka mereka, diusulkan 

untuk mempelajari strategi kerja emosional pemimpin dengan hasil terkait pemimpin 

dan pengikut. Mereka juga menambahkan bahwa emosi telah muncul menjadi 

tuntutan vital di tempat kerja, khususnya di sektor jasa, karena daya saingnya. 

Berdasarkan bukti empiris, studi penelitian ini akan menjawab pertanyaan penelitian 

berikut: 1) Apakah strategi kerja emosional pemimpin mempengaruhi kinerja dan 

kedisiplinan pegawai ? 2) Apakah modal psikologis secara signifikan memoderasi 

hubungan strategi kecerdasan emosional pemimpin dengan kinerja dan 

kedisipiilanan pegawai ? karena daya saingnya. 

 
 

KAJIAN LITERATUR 

KEPUASAN KERJA 

Kepuasan kerja adalah sikap atau perasaan karyawan terhadap aspek-aspek 

yang menyenangan atau tidak menyenangkan mengenai pekerjaan yang sesuai 

dengan penilaian masing masing pekerjaan (mila badriyah :2015), sedangkan 

menurut wexley dan yui mengartikan kepasan kerja sebagai “the way an employee 

feels about his or her job”artinya bahwa kepuasan kerja adalah cara pegawai 

merasakan dirinya atau pekerjaanya, dapat disipmulan bahwa kepuasan kerja adalah 

perasaan yang menyokong atau tidak menyokong dalam diri pegawai yang 

berhubungan dengan pekerjaan maupun kodidi dirinya, dimana perasaan yang 

berhubungan dengan pekerjaan yang melibatkan aspek-aspek seperti upaya, 

kesempatan pengembangan karier, hubungan dengan pegawai lain penempatan 

kerja dan struktur organisasi. konsep kepuasan kerja dikembangkan dalam bidang 

perilaku organisasi dan tetap menjadi topik yang diteliti secara ekstensif (Ghazzawi, 
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2008). Spector (1985), mendefinisikan kepuasan kerja sebagai sikap yang 

menentukan seberapa kuat orang menyukai atau tidak menyukai pekerjaan mereka. 

Ada diskusi yang diperdebatkan mengenai dimensi kepuasan kerja. 

Disiplin Pegawai 

Pegawai Negeri Sipil atau lebih sering disingkat PNS dalam menjalankan roda 

pemerintahan dituntut untuk meksanakan tugas dengan handal, profesional dan 

bermoral dalam hal ini PNS harus mampu memperbaiki sikap mental disiplin kerja 

dan termotivasiuntuk meningkatkan efektifitas kerja, ada beberapa peraturan yang 

mengatur tentang disiplin PNS diantaranya Peraturan Pemerinta Republik Indonesia 

No 94 Tahun 2021 regulasi ini memuat mengenai kewajiban dan larangan serta 

hukuman disiplin bagi PNS yang tidak mentaati kewajiban dan atau melanggar aturan 

tersebut, beberapa indikator yang harus ditingkatkan antara lain meliputi 

pelaksanaan disiplin kerja dengan mematuhi dan mentaati peraturan disiplin dengan 

rasa tanggung jawab yang tinggi dalam menyelesaikan pekerjaan serta produktivitas 

kerha yang berdaya guna. 

Kecerdasan Emosional 

Kecerdasan emosional adalah kemampuan seseorang untuk menerima, 

menilai, mengelola, serta mengontrol emosi dirinya dan orang lain disekitarnya, 

Daniel Goleman (1998, hlm. 317) mendefinisikan kecerdasan emosional sebagai 

"kapasitas untuk mengenali milik kita sendiri" perasaan dan perasaan orang lain, 

untuk memotivasi dirikita sendiri, dan untuk mengelola emosi dengan baik dalam 

diri kita sendiri dan dalam hubungan kita‖ Coleman dan pengikutnya percaya bahwa 

tingkat kecerdasan emosional yang lebih tinggi dapat meningkatkan efektivitas 

individu, tim, dan organisasi. Kesadarandiri atau mengetahui apa yang dirasakan 

adalah langkah pertama untuk dapat mengelola interaksi kita dengan orang lain. 

Kesadaran akan emosi kita, memahami penyebabnya dan merefleksikan pola 

perilaku yang kita tampilkan sebagai konsekuensi dari emosi tersebut (Garner & 

Associates 2009; Goleman, 1995). Sementara, manajemen diri lebih dari menolak 

perilaku eksplosif atau bermasalah, itu menempatkan kebutuhan sesaatAnda 

ditahan, untuk mengejar tujuan Anda yang lebih besar dan lebih penting (Garner, 

2009) yaitu kemampuan untuk mengatur efek menyedihkan seperti kecemasan dan 

kemarahan, dan untuk menghambat impulsif emosional (Goleman, 1995). Di sisi lain, 

kesadaran sosial yang mencakup kompetensi empati adalah kemampuan untuk 

membaca isyarat nonverbal untuk emosi negatif, terutama kemarahan dan ketakutan, 

dan untuk menilai kepercayaan orang lain. Ini tentang memahami perasaan orang 

lain, bukan mengalaminya (Garner, 2009). Sedangkan, manajemen hubungan adalah 

bagaimana efektivitas keterampilan hubungan kita bergantung pada kemampuan 

kita untuk menyesuaikan diri dengan, atau mempengaruhi emosi orang lain. Ini 

adalah keterampilan khusus untuk mempengaruhi dan membujuk orang lain, 

mengelola dan meningkatkan 
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kinerja orang lain, memanfaatkan dan mengelola beragam kekuatan tim dan 

negosiasi serta keterampilan penanganan konflik (Garner, 2009). Penting dan 

menarik untuk mempertimbangkan seberapa signifikan kecerdasan emosional bagi 

kinerja yang efektif di tempat kerja karena tentu hal ini akan sangat menettukan 

penilaian selanjutnya. 

Modal Psikologis 

Modal psikologis adalah keadaan perkembangan psikologis yang positif, dalam 

hal kapasitas dan sumber daya, yang mendorong individu untuk memiliki perasaan 

positif dan termotivasi sampai batas tertentu. Hal ini ditandai dengan empat kualitas 

pribadi, yaitu: harapan, efikasi diri, optimisme, dan ketahanan. Self-efficacy 

digambarkan sebagai keyakinan pribadi dalam kompetensi dan kecenderungan 

seseorang untuk menerima pekerjaan yang menantang, dan untuk memobilisasi 

sumber daya kognitif untuk berhasil melaksanakan tugas tertentu (Bandura, 1997). 

Ide modal psikologis diambil dari literatur psikologi konstruktif (Park, Peterson, dan 

Seligman, 2004; Seligman, 1998). Modal psikologis mengacu pada tingkat kognitif 

konstruktif individu dalam suksesi dan evolusi yang mengarah ke perilaku organisasi 

yang positif (Avey, Reichard, Luthans, dan Mhatre, 2011). untuk menunjukkan 

kemampuan mental individu Karyawan dengan efikasi diri yang lebih besar 

menganggap rintangan dan rintangan sebagai peluang untuk memperkuat 

kompetensi mereka dengan mengatasinya. Harapan didefinisikan sebagai keadaan 

mental positif yang melibatkan komponen kemauan, energi untuk mengejar 

tujuan, dan aktif, pencarian kreatif untuk jalur yang mengarah pada pencapaian 

tujuan (Snyder, 2000). Dimana komponen terakhir dari kontrak psikologis, 

ketahanan, mengacu pada kapasitas positif untuk mengatasi konflik, dan kesulitan, 

kegagalan kemunduran,dan menjadi proaktif tentang tantangan masa depan dan 

mendapatkan peluang melalui pembelajaran (Luthans, 2002). 

PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Disiplin dan Kepuasan Kerja 

Tampilan emosi alami pemimpin cenderung ekspresif otentil diri, perasaan 

prestasi pribadi dan menujukan hubungan positif dengan kepuasan kerja 

(Brothermdge and Grandey, 2002 sheldon, Ryan, Rawsthome dan ilardi 1997), Lebih 

jauh lagi, peningkatan upaya yang disengaja diperlukan ketika seorang pemimpin 

mengungkapkan akting yang dalam (AA Grandey, 2000). Berdasarkan literatur yang 

disajikan di atas diharapkan, karena kerja emosional di tempat kerja, seorang 

pemimpin mungkin tidak sepenuhnya puas dengan pekerjaannya.namun dengan 

meningkatkan disiplin akan ada dampak positifbagia kepuasan kerja. 

Kepuasan Kerja dan Kecerdasan Emosional 

Banyak bukti dari literatur dan teori kepemimpinan menunjukkan pengaruh 

strategi kerja emosional seorang pemimpin pada sikap pengikut, kinerja pekerjaan 

dan banyak variabel lainnya, tetapi ada beberapa penelitian yang telah 

mengeksplorasi pengaruh substansial dari strategi kerja emosional seorang 

pemimpin pada dirinya. Adapun komponen pemahaman kecerdasan emosional, 
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karyawan yang cerdas secara emosional cenderung untuk meramalkan 

kemungkinan emosi kompleks yang akan muncul dari situasi ini,termasuk apakah 

mereka memiliki perasaan campuran antara kesetiaan dan pengkhianatan 

dan bagaimana kecemasan tentang rasa tidak aman mereka dapatmenyebabkan 

perasaan frustrasi dan marah. Karyawan dengan kemampuan tinggi untuk 

mengelola emosi mereka akan lebih mungkin daripada rekan-rekan mereka yang 

berkemampuan rendah untuk mengontrol reaksi emosional awal mereka terhadap 

persepsi ketidakamanan kerja. Ini terutama benar jika mereka menganggap reaksi 

ini tidak produktif. Dalam hal ini, pengelolaan emosi yang dirasakan dapat 

mengakibatkankaryawan meningkatkan komitmen afektif mereka terhadap 

organisasi denganmembangkitkan antusiasme untuk pekerjaan mereka (Mayer & 

Salovey, 1997). 

Kecerdasan Emosional dan Modal Psikologis 

Karyawan yang memiliki kemampuan tinggi untuk mengelola emosi dapat 

memutuskan bahwa adalah kepentingan pribadi mereka untuk menekan perasaan 

tidak aman mereka dan hanya untuk meningkatkan komitmen normatif mereka 

terhadap organisasi selama masa kerja mereka. Terlepas dari jalan mana yang 

diambil, masalah utamanya adalah kemampuan karyawan untuk menggunakan 

kontrol emosional. Dengan demikian, kami mengusulkan bahwa Kecerdasan 

Emosional akan memoderasi efek persepsi pekerjaan, Cheung, Tang, dan Tang (2011) 

menunjukkan bahwa modal psikologis memoderasihubungan antara tenaga kerja 

emosional dan kelelahan, serta kepuasan kerja. Selain itu, hasil menyoroti hubungan 

yang lebih positif untuk individu dengan modal psikologis tinggi sementara peserta 

dengan modal psikologis rendah tidak memiliki hubungan seperti itu. Berdasarkan 

temuan ini, modal psikologis memperkuat hubungan yang menguntungkan antara 

akting dalam dengan kepuasan kerja. Konstruk yang dirasakan mempromosikan 

hubungan positif yang kuat dari akting permukaan dengan kepuasan kerja. Lebih- 

lebih lagi, mereka berpendapat bahwa modal psikologis memiliki efek moderasi yang 

lebih lemah pada hasil terkait emosional yang mengandung kelelahan emosional. 

 
METODE PENELITIAN 

Kuesioner penelitian memiliki tiga bagian utama: Bagian pertama mengukur 

berbagi pengetahuan menggunakan skala berbagi Cumming (2004). Bagian kedua 

mengukur lima dimensi kecerdasan emosional atau emotional quotient (EQ) yang 

dikembangkan oleh Goleman (1995) yaitu kesadaran diri, regulasi diri, motivasi diri, 

dan keterampilan hubungan & sosial. Bagian ketiga mengukur dua komponen 

komitmen (afektif dan normatif) yang dikembangkan oleh Allen dan Meyer (1990). 

Untuk kedua kecerdasan emosional dan modal psikologis, kuesioner menggunakan 

skala Likert berkisar antara 1 untuk sangat setuju dan 5 untuk sangat tidak setuju. 

Sedangkan skala soal kecerdasan emosional berkisar antara 1-4. 1 berarti selalu, 2 

kadang-kadang, 3 jarang, dan 4 tidak pernah. 

Untuk menguji hipotesis kami, 200 kuesioner dibagikan dengan tangan atau 

melalui emailkepada karyawan yang bekerja dikantor pemerintahan. Kuesioner 
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termasuk surat yang menunjukkan tujuan survei dan jaminan anonimitas. Tingkat 

respons keseluruhan adalah 60% atau 155 staf. 

Hasil 

Untuk menguji reliabilitas kuesioner kami, kami mengukur cronbach alpha untuk 

bagian yang berbeda, yaitu kecerdasan emosional dan modal psikologis (Afektif & 

Normatif) dan Kecerdasan Emosional (EQ Kesadaran Diri, EQ Regulasi Diri, EQ 

Motivasi Diri, Hubungan & Keterampilan Sosial EQ, dan Coaching & Empathy EQ) 

(lihat Tabel-1 di bawah). 

Tabel-1 Keandalan PengukuranUkuranAlfa (α) Kecedasan Emosional 0.859 

 
Modal Psikologis 0822 
Komitmen Afektif 0,875 
Komitmen Normatif 0,503 
EQ Kesadaran Diri 0,783 
Peraturan Diri EQ 0,480 
Motivasi Diri EQ 0,479 

Hubungan & Keterampilan Sosial EQ 0,743Pelatihan & Empati EQ 0,531 

Statistik deskriptif: 

Tabel-2 menyajikan mean, median, standar deviasi, dan varians untuk kepuasan 

kerja, kecerdasan emosional dan modal psikologis . 

 

Tabel-2 Statistik Deskriptif 
 

kecerdasan emosional 1.84 1.6 0,804 0,64 
Modal Psikologis 2.77 2.68 0.63 0,405 
Komitmen Afektif 2.70 2.56 0,90 0,81 
Komitmen Normatif 2.83 2.87 0,56 0,322 
EQ Kesadaran Diri 3.6 4.00 0,58 0.34 
Peraturan Diri EQ 2.80 3,00 0,60 0.36 
Motivasi Diri EQ 3.40 3.50 0,66 0,44 

 

Hubungan & Keterampilan Sosial EQ 3.50 4.00 0,59 0.35 
Pelatihan & Empati EQ 3.60 4.00 0,58 0.34 

 
Dari penjelasan di atas kita dapat menyimpulkan bahwa staf yang bekerja didi 

kantor pemerintahan berukuran sedang memiliki tingkat kecerdasan emosional dan 

komitmen organisasi tingkat menengah yang lebih tinggi, tetapi pengetahuannya 

rendah membagikan. Hasil juga menunjukkan bahwa standar deviasi tertinggi 

adalah komitmen afektif dan berbagi pengetahuan, yang menyiratkan variasi yang 

tinggi di tingkat mereka di antara peserta. 
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Analisis regresi: 

Hasil Regresi untuk kecerdasan emosional dengan Komitmen Afektif & 

Normatif: Analisistemuan ini menghasilkan persamaan regresi linier berikut: 

Persamaan 1:kecerdasan emosional = 3,06 + 0,218 Komitmen afektif0,013 sig 

Hasil ANOVA dengan nilai F sebesar 7,01 dan signifikansi 0,013 pada taraf signifikan 

0,05.Persamaan 2: kecerdasan emosional = 3,24 + 0,639 Komitmen normatif 

0,000sig 

 
Hasil ANOVA dengan nilai F sebesar 10,89 dan signifikansi 0,00 pada taraf signifikan 

0,05. Dengan demikian, hasil mendukung hipotesis 1 dan 2 yaitu komitmen afektif 

dan normatifberhubungan positif dengan kecerdasan emosional. 

Hasil Regresi untuk kecerdasan emosional dengan EQ: 

Analisis temuan ini menghasilkan persamaan regresi linier berikut: 

Persamaan 3: kecerdasan emosional = 3,634 + 3,148 EQ 
0,009 sig 

Hasil ANOVA dengan nilai F sebesar 7,07 dan signifikansi 0,009 pada taraf signifikan 

0,05. Dengan demikian, hasilnya mendukung Hipotesis 3, yaitu EI berhubungan 

positif dengan modal psikologis. 

Hasil Regresi untuk EQ dengan Komitmen Afektif: 

Analisis temuan ini menghasilkan persamaan regresi linier berikut: 

Persamaan 4:Komitmen afektif =0.881 + 1.033 EQ0,000sig 

Hasil ANOVA menunjukkan nilai F sebesar 16,293 dan signifikansi 0,000 pada taraf 

signifikansi 0,05. Dengan demikian, hasilnya mendukung Hipotesis 4, yaitu EI 

berhubungan positif dengan kepuasan kerja/. 

Hasil Regresi untuk EQ dengan kepuasan kerja : 
Hasilnya tidak mendukung Hipotesis 5 yang menyatakan bahwa kecerdasan gerak 

memiliki hubungan positif dengan kepuasan kerja; EQ tidak memiliki hubungan yang 

signifikan dengan kepuasan kerja. 

Hasil Regresi untuk EQ sebagai Mediator Antarakepuasan kerja dan kecerdasan 

emosional : Analisis temuan ini menghasilkan persamaan regresi linier berikut: 

Persamaan 5: kecerdasan emosional = 10,822 +2,847 EQ + 0,30 kepuasan kerja 
0,018 sig 0,000sig 

 

Hasil ANOVA dengan nilai F sebesar 12,152 dan signifikansi 0,000 pada taraf 

signifikan 0,05. Ini menunjukkan bahwa hubungan antara kepuasan kerja dan 

kecerdasan emosional melalui EQ tetap positif. Namun, ketika EQ diperkenalkan 

sebagai mediator antara kepuasan kerja dan kecerdasan emosional, kepuasan kerja 

bukan lagi fungsi kecerdasan emosional. 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

Tujuan penelitian adalah untuk menilai dampak psikologis terhadap 

kecerdasan emosional melalui EI yang sudah pernah diteliti oleh penelitian 

sebelumnya. Hasil kami menunjukkan bukti empiris yang kuat secara keseluruhan 

bahwa ada hubungan antara kepuasan kerja dan kecerdasan emosionla melalui 

model psikologi. 

Hasil mendukung Hipotesis 1 yang secara positif menghubungkan modal 

psikologis dengan kecerdasan emosional. 

Penelitian lebih lanjut diperlukan untuk memverifikasi apakah hubungan ini 

berlaku dalam studi serupa dan budaya yang berbeda. 

Hasil kami juga mengkonfirmasi prediksi kami dalam hipotesis 3 bahwa 

kecerdasan emosional berhubungan positif untuk modal psikologis. Hal ini 

memperluas penelitian Othman, Abdullah, dan Ahmad (2008) yang mengisyaratkan 

hubungan tersebut dengan menyimpulkan dari penelitian mereka bahwa karyawan 

dengan EQ tinggi mampu mengesampingkan kepentingan pribadi mereka demi 

efektivitas tim dengan berbagi pengalaman pribadi mereka ketika berhadapan 

dengan rekan kerja. . 

Hipotesis 4 yang menyatakan bahwa kecerdasan emosional berhubungan 

positif dengan kepuasan kerja adalahjuga dikonfirmasi. Hubungan yang 

teridentifikasi di antara mereka menunjukkan bahwa mereka yang memiliki tingkat 

EI rendah/tinggi cenderung menunjukkan tingkat kepuasan yang lebih rendah/tinggi 

di tempat kerja. Namun, hasil kami tidak mendukung Hipotesis 5 yang menyatakan 

bahwa EI memiliki hubungan positif dengan kepuasan kerja . 

Ketika EI diperkenalkan sebagai mediator antara disiplin dan kecerdasan 

emosional, hasilnya adalah sebagai berikut: (a) kepuasan kerja tidak lagi menjadi 

prediktor yang signifikan untuk kecerdasan emosional ; (b) hubungan antara 

kepuasan kerja dan kecerdasan emosional tetap positif. Hasil menunjukkan bahwa 

kepuasan meningkatkan kecerdasn emosional melalui modal psikologis. 

 
KESIMPULAN 

Hasil penelitian ini mendukung gagasan bahwa model psikologis berpengaruh 

pada kecerdasan emosional. Hal ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang 

mengaitkan kepuasan kerja dengan peningkatan kedisipilann untuk berkontribusi 

pada fungsi dan kinerja organisasi – dalam hal ini, menyumbangkan modal intelektual 

seseorang. Namun, penelitian ini menunjukkan pentingnya ukuran berbasis 

kepribadian dalam prediksi kecerdasan emosional di tempat kerja. Hasil keseluruhan 

menunjukkan bahwa pimpinan dapat memprediksi kecerdasan emosional karyawan 

berdasarkan modal psikologis mereka. Direkomendasikan bahwa manajer tidak 

perlu menghabiskan waktu mereka untuk mencoba meningkatkan kedisipilinan bagi 

karyawan untuk meningkatkan kepuasan kerja mereka, tetapi hanya dengan memilih 

karyawan dengankecerdasan emosional tinggi atau bekerja untuk meningkatkan EI 

mereka, kecerdasan emosional dapat ditingkatkan. Menurut Goleman (1998), 

kecerdasan emosional tidak ditentukan secara genetik, tetapi sebagian besar 

dipelajari dan terus berkembang dengan pengalaman baru. Penting untuk 

menunjukkan bahwa kita tidak ingin memajukan gagasan bahwa karyawan dengan 

kecerdasan emosionaltinggi adalah superior, manusia super, atau secara inheren 

altruistik dan etis. Semua karyawan mengalami pasang surut emosi (Weiss & 
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Cropanzano, 1996), dan, seperti yang telah kita catat, individu dengan kecerdasan 

emosional yang tinggi tidak kebal terhadap perasaan negatif yang terkait dengan 

ketidakamanan kerja. Namun, kami berpendapat bahwa karyawan dengan 

kecerdasan emosional lebih mungkin untuk memutuskan urutan efek yang 

menghubungkan rasa tidak aman dalam pekerjaan dan perilaku negatif, meskipun 

lokasi yang tepat di mana efek moderasi akan terjadi kemungkinan bervariasi di 

antara individu. Beberapa karyawan mungkin lebih baik dalam mengendalikan reaksi 

emosional awal mereka, sedangkan yang lain akan lebih baik dalam menangani emosi 

begitu itu terjadi. Ini adalah area lain di mana penelitian empiris kemungkinan akan 

membuahkan hasil. 
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