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Abstrak

Kecerdasan emosional dianggap sebagai faktor penting dalam memediasi hubungan antara kepuasan kerja,
komunikasi organisasi, dan komitmen organisasi terhadap efektivitas kepemimpinan. Penelitian ini bertujuan
untuk mengkaji peran kecerdasan emosional dalam memediasi pengaruh kepuasan kerja, komunikasi
organisasi, dan komitmen organisasi terhadap efektivitas kepemimpinan. Penelitian ini melibatkan 120
responden. SEM-PLS sebagai pendekatan dalam analisis data dan soft ware yang digunakan adalah smart PLS.
Hasilnya, kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap efektivitas kepemimpinan, sementara komunikasi
organisasi dan kecerdasan emosional memiliki pengaruh positif yang signifikan. Komitmen organisasi tidak
menunjukkan pengaruh signifikan terhadap efektivitas kepemimpinan. Kepuasan kerja, komunikasi organisasi,
dan komitmen organisasi masing-masing memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kecerdasan emosional,
Disarankan agar organisasi meningkatkan kecerdasan emosional ASN melalui pelatihan dan pengembangan.
Kecerdasan emosional mampu sebagai mediasi yang efektif dalam kaitannya dengan pengaruh kepuasan kerja,
komunikasi dan komitmen organisasi. Manajer Ketika hendak meningkatkan efektivitas kepemimpinan perlu
meningkatkan ketiga variabel independent sebagaimana dijelaskan di atas dan hendaknya menggunakan
mediasi kecerdasan emosional.

Kata Kunci: kecerdasan emosional, kepuasan kerja, komunikasi organisasi, komitmen organisasi, efektivitas
kepemimpinan

PENDAHULUAN

Peran penting Sekretariat Daerah Provinsi Banten mencakup administrasi dan koordinasi
kegiatan di lingkungan Pemerintah Provinsi Banten. Hal ini termasuk pemantauan dan evaluasi
pelaksanaan kebijakan, pengelolaan data dan informasi, serta koordinasi antarunit organisasi untuk
memastikan keselarasan dan keterpaduan dalam pelaksanaan kegiatan. Sekretariat Daerah Provinsi
Banten terlibat dalam penyusunan kebijakan dengan mengumpulkan data, menganalisis kebijakan, dan
menyusun draft yang kemudian dibahas oleh pihak terkait, memastikan kebijakan didasarkan pada
informasi akurat. Mereka juga mengawasi dan mengevaluasi pelaksanaan kebijakan dan pelayanan
publik untuk memastikan efektivitas dan efisiensi. Selain itu, Setda bertanggung jawab memberikan
pelayanan publik, termasuk sebagai saluran komunikasi antara masyarakat dan pemerintah, serta
menangani pengaduan dan permintaan (Greimel et al., 2023).

Dengan peran yang luas dan strategis ini, Sekretariat Daerah Provinsi Banten memiliki
tanggung jawab besar dalam menjalankan tugas-tugasnya guna memastikan pelaksanaan kebijakan
yang efektif dan pelayanan publik yang berkualitas. Oleh karena itu, diperlukan kinerja yang optimal
dari seluruh jajaran pegawai dan perangkat daerah (Lee et al., 2023).

Perbaikan kinerja pada ASN di Provinsi Banten merupakan prioritas yang harus segera
ditindaklanjuti dan dapat dimulai dari kepemimpinan yang efektif pada setiap bagian organisasi di
Provinsi Banten seperti di Sekretariat Provinsi Banten (Al-Harazneh et al., 2024).

Efektivitas kepemimpinan memainkan peran yang sangat penting dalam organisasi, termasuk
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di Sekretariat Daerah Provinsi Banten. Sebagai lembaga pemerintahan yang bertanggung jawab atas
pelaksanaan kebijakan dan pelayanan publik, Sekretariat Daerah memerlukan kepemimpinan yang
efektif. Dalam konteks ini, penting untuk memahami peran efektivitas kepemimpinan dan bagaimana
hubungannya dengan Sekretariat Daerah Provinsi Banten (Somwethee et al., 2023).

Untuk mendapatkan gambaran mengenai tingkat efektivitas kepemimpinan dilingkungan
Sekretariat Daerah Provinsi Banten dilakukan pra-survey terhadap 100 Aparatur Sipil Negara (ASN),
dimana hasilnya tersaji pada Tabel 1.

Tabel 1.1. Tingkat Efektivitas Kepemimpinan
No. Aspek Kepemimpinan Rendah (%) Sedang (%) Tinggi (%)

1 Keterbukaan 35 40 25
2 Keadilan 45 30 25
3 Keterlibatan 40 35 25
4 Ketegasan 50 30 20
5 Visi dan Arahan 30 50 20

Catatan: Persentase dihitung dari total responden.

Berdasarkan hasil pra-survei pada bulan mei 2024, terlihat bahwa kepemimpinan di Sekretariat
Daerah Provinsi Banten cenderung tidak efektif. Mayoritas responden menilai bahwa aspek-aspek
penting seperti keterbukaan, keadilan, keterlibatan, ketegasan, dan visi serta arahan pimpinan masih
berada pada tingkat yang rendah atau sedang. Hal ini mengindikasikan bahwa terdapat kebutuhan untuk
meningkatkan kualitas kepemimpinan di lingkungan ASN Sekretariat Daerah Provinsi Banten agar
lebih efektif dan memenuhi harapan pegawai (Kumar, 2024).

Hal ini dapat mengurangi tingkat turnover, memperkuat ikatan antara pegawai dan organisasi,
serta meningkatkan produktivitas secara keseluruhan. Pemimpin yang memahami pentingnya kepuasan
kerja cenderung lebih baik dalam memotivasi, mendukung, dan mengelola tim mereka secara efektif,
sehingga meningkatkan Kinerja keseluruhan organisasi (Rahmadani et al., 2020). Dari penelitian
terdahulu di atas terdapat beberapa hasil penelitian yang berbeda satu dengan lainnya (research gap).

Tabel 1 Research Gap Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Efektivitas Kepemimpinan

Research Gap Temuan Peneliti Hasil Penelitian
(Azila-Gbettor et al., E;pl;iszr:uh terr:; Zga
Berpengaruh 2024; Crespi-Vallbona P g P
Perbedaan  pengaruh Efektivitas
. etal., 2022) L
Kepuasan Kerja Kepemimpinan
terhadap Efektivitas Kepuasan Kerja tidak

Kepemimpinan (Moore & Hanson, berpengaruh terhadap
2022) Efektivitas

Kepemimpinan

Tidak Berpengaruh

Sumber: Data Sekunder, 2024

Hasil research gap terkait penelitian variabel kepuasan kerja dengan efektivitas kepemimpinan.
(Azila-Gbettor et al., 2024; Crespi-Vallbona et al., 2022) menyimpulkan ada pengaruh antara kepuasan
kerja dengan efektivitas kepemimpinan, sedangkan (Moore & Hanson, 2022) menyimpulkan
sebaliknya.

METODE
Paper ini menerapkan pendekatan korelational yang bertujuan untuk menggambarkan pengaruh
antar variabel. Pendekatan ini berfokus pada pengumpulan dan analisis data humerik yang diperoleh
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melalui survei kepada responden terpilih (Rehan et al., 2024). Lokasi penelitian pada secretariat daerah
Provinsi Banten. Waktu penelitian dimulai dari April-Agustus 2024.
Tabel 2 Data ASN Pada Sekretariat Daerah Provinsi Banten

No Nama OPD Jumlah ASN
1 Biro Pemerintahan dan Otonomi Daerah 53
2  Biro Hukum 36
Biro Perekonomian dan Administrasi
3 39
Pembangunan

Biro Pengadaan Barang/Jasa dan Layanan

4 Pengadaan Secara Elektronik “
5 Biro Administrasi Pimpinan dan Protokol 45
6 Biro Umum dan Perlengkapan 52
7 Biro Organisasi dan Reformasi Birokrasi 34

Total 333

Smart PLS sebagai analisis meliputi, uji validitas, realibilitas, dan uji hipotesis. Uji validitas
butir soal atau instrument dilakukan untuk melihat apakah instrument dapat digunakan dalam mengukur
variabelnya atau tidak, ketika instrument valid.

Tabel 3 Uji Validitas Instrumen

Efektivitas Kecerdasan Kepuasan Kerja Komitmen Organisasi Komunikasi

Kepemimpinan Emosional Organisasi
EK_1 0.802
EK_10 0.907
EK_11 0.941
EK_12 0.894
EK_2 0.871
EK 3 0.893
EK_4 0.899
EK 5 0.828
EK_6 0.817
EK_7 0.899
EK_8 0.849
EK 9 0.824
KE_1 0.810
KE_10 0.839
KE_2 0.905
KE_3 0.873
KE_4 0.806
KE_5 0.912
KE_6 0.951
KE_7 0.916
KE_8 0.940
KE_9 0.716

KK_1 0.888
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KK_10 0.852

KK_11 0.791

KK_12 0.835

KK_2 0.745

KK_3 0.891

KK_4 0.909

KK_5 0917

KK_6 0.893

KK_7 0.902

KK_8 0.791

KK_9 0.886

KOR_1 0.892

KOR_10 0.879

KOR_11 0.907

KOR_12 0.836

KOR_2 0.833

KOR_3 0.882

KOR_4 0.895

KOR_5 0.845

KOR_6 0.843

KOR_7 0.842

KOR_8 0.749

KOR_9 0.852

KO_1 0.925

KO_10 0.732

KO_11 0.884

KO_12 0.874

KO_2 0.928

KO_3 0.898

KO_4 0918

KO_5 0.939

KO_6 0913

KO_7 0.920

KO_8 0.771

KO_9 0.903
Sumber: hasil analsiis SEM PLS 2024

Berdasartkan Tabel 3 dapat dijelaskan bahwa semua butir soal dinyatakan valid Karen amemiliki nilai
loading factor > 0,70. Dengan demikian instrument dinyatakan bisa digunakan sebagai alat ukur
indikator. Selanjutnya akan dilakukan uji realibilitas untuk melihat keandalan instrument penelitian
yang dijelaskan pada Tabel 4.

Tabel 4 uji realibilitas
Variabel Composite Reliability
Efektivitas Kepemimpinan 0.974
Kecerdasan Emosional 0.969
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Kepuasan Kerja 0.971
Komitmen Organisasi 0.970
Komunikasi Organisasi 0.981

Sumber: hasil analisis SEM PLS 2024

Berdasarkan Tabel 4 dapat dijelaskan keandalan instrument cukup tinggi karena memiliki nilai diatas
0,90 > 0,70 hal ini menunjukkan instrument reliabel dan dapat digunakan pada pengujian berikutnya
dengan waktu yang berbeda.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hubungan antar variabel dan melihat hasil uji hipotesis yang tergambar dalam full model analysis
berikut ini.

Gambar 1 inner model analysis (boostrapping)

Tabel 5. Uji hipotesis

Original _

Sa(n(;g))le (;)lsstitlljsltzla) P Values
Kecerdasan Emosional —> Efektivitas Kepemimpinan 0.970 16.488 0.000
Kepuasan Kerja —> Efektivitas Kepemimpinan -0.287 4.155 0.000
Kepuasan Kerja —> Kecerdasan Emosional 0.497 4.873 0.000
Komitmen Organisasi —> Efektivitas Kepemimpinan 0.021 0.897 0.370
Komitmen Organisasi —> Kecerdasan Emosional 0.065 2.304 0.022
Komunikasi Organisasi —> Efektivitas Kepemimpinan 0.290 3.701 0.000
Komunikasi Organisasi —> Kecerdasan Emosional 0.431 4.158 0.000

Berdasarkan tabel 5, didapatkan hasil pengujian hipotesis sebagai berikut.

e Kepuasan Kerja — Efektivitas Kepemimpinan: Koefisien jalur sebesar -0.287 dengan nilai
T sebesar 4.155 dan nilai P 0.000 menunjukkan pengaruh negatif yang signifikan, maka H1
diterima. Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan Kepuasan Kerja justru dapat mengurangi
Efektivitas Kepemimpinan.

o Komunikasi Organisasi — Efektivitas Kepemimpinan: Koefisien jalur sebesar 0.290
dengan nilai T 3.701 dan nilai P 0.000 menunjukkan pengaruh positif dan signifikan, maka H2
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diterima. Ini menunjukkan bahwa Komunikasi Organisasi secara signifikan meningkatkan
Efektivitas Kepemimpinan.

Komitmen Organisasi — Efektivitas Kepemimpinan: Koefisien jalur sebesar 0.021 dengan
nilai T 0.897 dan nilai P 0.370 menunjukkan pengaruh yang tidak signifikan, maka H3 ditolak.
Ini berarti Komitmen Organisasi tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Efektivitas
Kepemimpinan.
Kecerdasan Emosional — Efektivitas Kepemimpinan: Koefisien jalur sebesar 0.970 dengan
nilai T yang tinggi (16.488) dan nilai P 0.000 menunjukkan pengaruh positif dan signifikan,
maka H4 diterima. Ini berarti Kecerdasan Emosional berperan penting dalam meningkatkan
Efektivitas Kepemimpinan, dengan pengaruh yang sangat kuat.
Kepuasan Kerja — Kecerdasan Emosional: Koefisien jalur sebesar 0.497 dengan nilai T
sebesar 4.873 dan nilai P 0.000 menunjukkan pengaruh positif dan signifikan, maka H5
diterima. Ini berarti Kepuasan Kerja memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap
Kecerdasan Emosional.
Komunikasi Organisasi — Kecerdasan Emosional: Koefisien jalur sebesar 0.431 dengan
nilai T 4.158 dan nilai P 0.000 menunjukkan pengaruh positif dan signifikan, maka H6 diterima.
menunjukkan bahwa pengaruh ini signifikan, sehingga meningkatkan Komunikasi Organisasi
berpotensi meningkatkan Kecerdasan Emosional.
Komitmen Organisasi — Kecerdasan Emosional: Koefisien jalur sebesar 0.065 dengan nilai
T 2.304 dan nilai P 0.022 menunjukkan pengaruh positif dan signifikan, maka H7 diterima. Ini
berarti Komitmen Organisasi memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap Kecerdasan
Emosional.

Sedangkan untuk pengujian efek mediasi atau pengaruh tidak langsung tersaji pada tabel 6
berikut.

Tabel 6 Specific Indirect Effects

gz;glrl]zl T Statistics P Values
P (oisTDEV)

©)
Kepua}sa_ln Kerja —.> }_<ecerdasan Emosional —> 0.482 4.455 0.000
Efektivitas Kepemimpinan
Komltmer_l (_)rgamsa& .—>_Kecerdasan Emosional 0.063 5 342 0.020
—> Efektivitas Kepemimpinan
Komunikasi ~ Organisasi —>  Kecerdasan 0.418 4198 0.000

Emosional —> Efektivitas Kepemimpinan

Tabel 6 menunjukkan efek tidak langsung spesifik dari variabel-variabel independen
melalui Kecerdasan Emosional terhadap Efektivitas Kepemimpinan. Berikut adalah analisis
dari hasil pengujian tersebut:

Kepuasan Kerja — Kecerdasan Emosional — Efektivitas Kepemimpinan:

Koefisien jalur positif sebesar 0.482 dan nilai T yang tinggi (4.455) dengan p-value < 0.001
mengindikasikan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Efektivitas
Kepemimpinan melalui Kecerdasan Emosional, maka H8 diterima. Ini menandakan bahwa
perbaikan dalam Kepuasan Kerja dapat meningkatkan Efektivitas Kepemimpinan melalui
peningkatan Kecerdasan Emosional.
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¢ Komunikasi Organisasi — Kecerdasan Emosional — Efektivitas Kepemimpinan:
Koefisien jalur sebesar 0.418 dan nilai T yang tinggi (4.198) dengan p-value < 0.001
menunjukkan bahwa Komunikasi Organisasi secara signifikan mempengaruhi Efektivitas
Kepemimpinan melalui Kecerdasan Emosional, maka H9 diterima. Ini berarti Komunikasi
Organisasi meningkatkan Efektivitas Kepemimpinan secara tidak langsung melalui
peningkatan Kecerdasan Emosional.

¢ Komitmen Organisasi — Kecerdasan Emosional — Efektivitas Kepemimpinan:
Meskipun koefisien jalur sebesar 0.063 tergolong kecil, nilai T (2.342) dengan p-value < 0.05
menunjukkan bahwa efek tidak langsung Komitmen Organisasi terhadap Efektivitas
Kepemimpinan melalui Kecerdasan Emosional signifikan, maka H10 diterima. Komitmen
Organisasi memberikan kontribusi positif terhadap Efektivitas Kepemimpinan melalui
peningkatan Kecerdasan Emosional, meskipun kontribusinya lebih kecil dibandingkan variabel
lainnya.

1. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Efektivitas Kepemimpinan

Peningkatan Kepuasan Kerja dapat mengurangi Efektivitas Kepemimpinan mengindikasikan
adanya hubungan kompleks antara kedua variabel tersebut. Pertama, jika kepuasan kerja meningkat
secara signifikan, mungkin terdapat kecenderungan untuk lebih fokus pada kesejahteraan individu, yang
dapat mengalihkan perhatian dari aspek-aspek strategis dan operasional yang penting untuk efektivitas
kepemimpinan (Kato & Koizumi, 2024). Kedua, peningkatan kepuasan kerja yang tidak diimbangi
dengan peningkatan kinerja atau produktivitas dapat menyebabkan kepemimpinan merasa kurang
terdorong untuk melakukan perubahan atau perbaikan. Ketiga, dalam beberapa kasus, kepuasan kerja
yang berlebihan tanpa disertai kontrol atau manajemen yang efektif dapat menciptakan atmosfer yang
kurang menuntut, sehingga mengurangi dorongan untuk memimpin secara efektif. Dengan demikian,
hubungan antara kepuasan kerja dan efektivitas kepemimpinan bisa jadi tidak selalu linear dan perlu
dipertimbangkan dalam konteks yang lebih luas. Informal (Prashar & Maity, 2024).

2. Pengaruh Komunikasi Organisasi Terhadap Efektivitas Kepemimpinan

Pengujian hipotesis kedua adalah apakah komunikasi organisasi berpengaruh terhadap
efektivitas kepemimpinan. Komunikasi organisasi yang baik memastikan bahwa informasi, visi, dan
tujuan organisasi disampaikan dengan jelas kepada semua anggota tim. Hal ini memungkinkan
pemimpin untuk menyelaraskan tujuan individu dengan tujuan organisasi, memfasilitasi kolaborasi, dan
mengurangi potensi konflik. Efektivitas kepemimpinan meningkat karena pemimpin dapat lebih baik
dalam merencanakan dan mengimplementasikan strategi, serta memotivasi dan menginspirasi tim
mereka. Dengan demikian, komunikasi yang baik mendukung dan memperkuat kemampuan pemimpin
dalam mencapai hasil yang diinginkan (Al-Harazneh et al., 2024).

3. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Efektivitas Kepemimpinan

Efektivitas Kepemimpinan menunjukkan bahwa meskipun komitmen anggota organisasi
penting, hal itu mungkin tidak secara langsung berkontribusi pada efektivitas kepemimpinan.
Komitmen organisasi merujuk pada dedikasi dan loyalitas karyawan terhadap organisasi dan tujuannya
(Sanjeeva Kumar, 2024). Namun, jika komitmen ini tidak diimbangi dengan keterampilan
kepemimpinan yang efektif, seperti kemampuan untuk memotivasi, menginspirasi, dan mengelola tim,
maka pengaruhnya terhadap efektivitas kepemimpinan bisa terbatas. Selain itu, efektivitas
kepemimpinan sering kali bergantung pada aspek-aspek seperti komunikasi yang jelas, pengambilan
keputusan yang strategis, dan kemampuan untuk menghadapi tantangan. Komitmen organisasi yang



Jurnal Pendidikan Ekonomi: Jurnal limiah llmu Pendidikan, Ilmu Ekonomi, dan llmu Sosial 392
ISSN 1907-9990 | E-ISSN 2548-7175 | Volume 18 Nomor 2 (2024)
DOI: 10.19184/jpe.v18i2.53578

tinggi mungkin tidak cukup untuk meningkatkan efektivitas kepemimpinan jika pemimpin tidak
memiliki kompetensi yang diperlukan untuk mengelola dan memanfaatkan komitmen tersebut secara
efektif. Dengan kata lain, meskipun komitmen penting, ia harus disertai dengan kepemimpinan yang
kuat untuk mencapai hasil yang optimal (Rehan et al., 2024).

4. Pengaruh Kecerdasan Emosional Terhadap Efektivitas Kepemimpinan

Kecerdasan emosional memungkinkan pemimpin untuk merespons secara adaptif terhadap
tantangan dan stres, berkomunikasi dengan empati, dan membangun hubungan yang kuat dengan
anggota tim (Kato & Koizumi, 2024). Dengan keterampilan ini, pemimpin dapat menciptakan
lingkungan kerja yang positif, memotivasi dan menginspirasi karyawan, serta menangani konflik
dengan lebih efektif. Kemampuan untuk membaca dan menanggapi dinamika emosional di tempat kerja
juga membantu dalam pengambilan keputusan yang lebih baik dan pemecahan masalah yang lebih
efisien. Dengan demikian, kecerdasan emosional meningkatkan kemampuan pemimpin untuk
memimpin dengan lebih baik, mempengaruhi tim secara positif, dan mencapai tujuan organisasi secara
efektif (Kranthi et al., 2024).

5. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kecerdasan Emosional

Kepuasan kerja dapat mempengaruhi kemampuan seseorang untuk mengelola dan memahami
emosi dengan lebih baik. Ketika karyawan merasa puas dengan pekerjaan mereka, mereka cenderung
memiliki tingkat stres yang lebih rendah dan lebih merasa dihargai, yang dapat meningkatkan
kesejahteraan emosional mereka (Gilli et al., 2022). Kepuasan kerja yang tinggi menciptakan
lingkungan yang mendukung, di mana individu merasa lebih nyaman untuk mengembangkan
keterampilan emosional mereka, seperti empati dan pengendalian diri. Lingkungan kerja yang positif
dan memuaskan juga mendorong interaksi sosial yang lebih baik dan komunikasi yang lebih efektif,
memperkuat kemampuan untuk mengenali dan merespons emosi orang lain. Dengan demikian, tingkat
kepuasan kerja yang tinggi dapat memperkuat kecerdasan emosional, karena karyawan merasa lebih
terhubung secara emosional dan lebih mampu mengelola dinamika emosional di tempat kerja (Ansari
et al., 2024).

6. Pengaruh Komunikasi Organisasi Terhadap Kecerdasan Emosional

Komunikasi yang efektif memfasilitasi pemahaman dan pengelolaan emosi dalam lingkungan
kerja. Ketika komunikasi berjalan dengan baik, informasi dan umpan balik disampaikan secara jelas
dan terbuka, mengurangi ambiguitas dan ketidakpastian yang bisa menyebabkan stres atau konflik
emosional (Pea-Assounga & Bindel Sibassaha, 2024). Komunikasi yang terbuka juga mendorong
keterlibatan dan hubungan yang lebih erat antara anggota tim, memungkinkan mereka untuk lebih
memahami dan merespons emosi satu sama lain. Selain itu, komunikasi yang efektif membantu
pemimpin dan karyawan dalam menyampaikan kebutuhan, kekhawatiran, dan perasaan mereka dengan
lebih baik, yang mendukung pengembangan empati dan keterampilan interpersonal. Dengan
lingkungan komunikasi yang baik, individu dapat lebih mudah mengelola dan mengungkapkan emosi
mereka secara konstruktif, sehingga meningkatkan kecerdasan emosional mereka dan menciptakan
lingkungan kerja yang lebih harmonis dan produktif (Haider et al., 2024).

7. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kecerdasan Emosional

Karyawan yang merasa lebih berkomitmen terhadap organisasi cenderung untuk berpartisipasi
dalam interaksi yang membangun dan menyokong, yang memperkuat kemampuan mereka untuk
memahami dan mengelola emosi sendiri serta emosi orang lain (Panduwiyasa et al., 2024). Komitmen
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yang tinggi sering kali disertai dengan motivasi untuk bekerja sama secara efektif, yang dapat
meningkatkan keterampilan empati dan komunikasi. Selain itu, lingkungan kerja yang didukung oleh
komitmen tinggi menciptakan rasa saling percaya dan dukungan emosional, memungkinkan individu
untuk mengembangkan keterampilan sosial dan pengendalian diri dengan lebih baik. Dengan demikian,
tingkat komitmen yang tinggi tidak hanya meningkatkan keterlibatan dan kinerja, tetapi juga
memperkuat kecerdasan emosional melalui interaksi dan hubungan yang lebih mendalam dan positif
(Karlsen & Nazar, 2024).

8. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Efektivitas Kepemimpinan Melalui Mediasi Kecerdasan
Emosional

Perbaikan dalam Kepuasan Kerja dapat meningkatkan Efektivitas Kepemimpinan melalui
peningkatan Kecerdasan Emosional (Hoang et al., 2023). Hal ini memungkinkan mereka untuk lebih
fokus pada pengembangan keterampilan emosional, seperti empati dan pengendalian diri. Pemimpin
yang puas dengan pekerjaan mereka juga lebih mampu memahami dan merespons emosi karyawan
dengan cara yang lebih efektif, berkat kecerdasan emosional yang lebih baik. Lingkungan kerja yang
memuaskan memfasilitasi komunikasi yang lebih baik, pengelolaan konflik, dan motivasi, yang
semuanya berkontribusi pada efektivitas kepemimpinan. Dengan demikian, kepuasan kerja yang tinggi
tidak hanya meningkatkan keterampilan emosional pemimpin, tetapi juga memperkuat kemampuannya
untuk memimpin secara lebih efektif dan menciptakan tim yang lebih produktif (Hsieh et al., 2024).

9. Pengaruh Komunikasi Organisasi Terhadap Efektivitas Kepemimpinan Melalui Mediasi
Kecerdasan Emosional

Pengujian hipotesis kesembilan adalah apakah komunikasi organisasi berpengaruh terhadap
efektivitas kepemimpinan melalui mediasi kecerdasan emosional. Ini berarti Komunikasi Organisasi
meningkatkan Efektivitas Kepemimpinan secara tidak langsung melalui peningkatan Kecerdasan
Emosional (Coronado-Maldonado & Benitez-Marquez, 2023).

Komunikasi organisasi yang baik memastikan bahwa informasi, umpan balik, dan harapan
disampaikan dengan jelas, mengurangi kebingungan dan stres yang dapat mempengaruhi emosi.
Lingkungan komunikasi yang terbuka dan transparan mendukung pemimpin dalam memahami dan
mengelola emosi mereka sendiri serta emosi tim mereka. Dengan meningkatnya kecerdasan emosional,
pemimpin dapat berinteraksi dengan lebih empati, menyelesaikan konflik dengan lebih efektif, dan
memotivasi tim secara lebih baik. Kecerdasan emosional yang lebih tinggi membantu pemimpin dalam
beradaptasi dengan berbagai situasi emosional di tempat kerja dan mengelola hubungan dengan anggota
tim secara konstruktif. Sebagai hasilnya, meskipun komunikasi organisasi mempengaruhi efektivitas
kepemimpinan secara tidak langsung, peningkatan kecerdasan emosional menjadi kunci dalam
memperkuat kapasitas kepemimpinan (Polakova - Kersten et al., 2023).

10. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Efektivitas Kepemimpinan Melalui Mediasi

Kecerdasan Emosional

Pengujian hipotesis kesepuluh adalah apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap
efektivitas kepemimpinan melalui mediasi kecerdasan emosional. Hasil penelitian ini menunjukkan
komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap efektivitas kepemimpinan melalui kecerdasan
emosional (Moslehpour et al., 2022). Ini berarti komitmen organisasi meningkatkan efektivitas
kepemimpinan secara tidak langsung melalui peningkatan kecerdasan emosional (Ressang-Wildschut
et al., 2023).
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PENUTUP

Peningkatan kepuasan kerja justru dapat mengurangi efektivitas kepemimpinan, hal ini
menunjukkan bahwa ada kemungkinan kepuasan kerja yang tinggi dapat mengalihkan fokus dari tugas
kepemimpinan atau menciptakan kondisi di mana pemimpin merasa kurang terdorong untuk melakukan
perbaikan atau perubahan. 2) Komunikasi Organisasi secara signifikan meningkatkan Efektivitas
Kepemimpinan. Ini menunjukkan bahwa komunikasi yang efektif berperan penting dalam memperkuat
kemampuan pemimpin untuk mengelola tim dan mencapai hasil yang diinginkan.3) Komitmen
Organisasi tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap Efektivitas Kepemimpinan, menunjukkan
bahwa komitmen karyawan saja tidak cukup untuk meningkatkan efektivitas kepemimpinan tanpa
dukungan faktor lain. 4) kecerdasan emosional merupakan faktor utama yang meningkatkan efektivitas
kepemimpinan, dengan pengaruh yang sangat kuat. 5) Kepuasan kerja dapat meningkatkan kemampuan
karyawan untuk mengelola dan memahami emosi mereka dengan lebih baik. 6) Komunikasi Organisasi
juga secara signifikan mempengaruhi Kecerdasan Emosional, menunjukkan bahwa komunikasi yang
baik membantu meningkatkan kemampuan emosional karyawan. 7) Keterlibatan yang kuat dalam
organisasi mendukung perkembangan kecerdasan emosional. 8) Kepuasan Kerja meningkatkan
Efektivitas Kepemimpinan secara tidak langsung melalui Kecerdasan Emosional, menandakan bahwa
perbaikan dalam kepuasan kerja dapat memperkuat kecerdasan emosional, yang pada gilirannya
meningkatkan efektivitas kepemimpinan. 9) Komunikasi Organisasi meningkatkan Efektivitas
Kepemimpinan secara tidak langsung melalui Kecerdasan Emosional, menunjukkan bahwa komunikasi
yang baik memperkuat kecerdasan emosional dan, akibatnya, efektivitas kepemimpinan. 10) Komitmen
Organisasi memberikan kontribusi positif terhadap Efektivitas Kepemimpinan melalui Kecerdasan
Emosional, meskipun kontribusinya lebih kecil dibandingkan variabel lainnya. Ini berarti bahwa
komitmen organisasi masih mempengaruhi kepemimpinan secara tidak langsung melalui peningkatan
kecerdasan emosional, meskipun dampaknya tidak sebesar variabel lain seperti komunikasi organisasi
atau kecerdasan emosional itu sendiri.
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