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MOTTO

“Dibandingkan dengan apa kita ini seharusnya, kita baru setengah
jaga. Kita baru menggunakan bagian kecil dari sumber daya fisik dan
mental kita. Individu manusia memiliki berbagai jenis kekuatan yang

biasanya gagal dia manfaatkan.”

~ William_James -

Sesungguhnya, manusia memiliki berbagai kekuatan yang belum disadari oleh
dirinya sendiri, sehingga manusia cenderung untuk menyerah dan tidak menggali
kekuatan yang belum disadarinya.
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ABSTRAK

Setyoningtias, Khasdyah Dwi Dewi. 2017. SKRIPSI. Pengaruh Beban Kerja
tergahap Adversity Quotient melalui Emotional Quotient sebagai variabel
moderator Karyawan Swalayan X Kota Malang. Fakultas Psikologi UIN Maulana
Malik Ibrahim Malang.

Pembimbing : Dr. Endah Kurniawati P., M.Psi., Psikolog.

Kata Kunci  : Adversity Quotient, Beban Kerja, Emotional Quotient

Hadirnya swalayan X sebagai tempat pemenuhan kebutuhan hidup bagi
masyarakat menengah ke bawah maupun para pendatang yang berada di kota
Malang. Padahal swalayan merupakan salah satu bentuk perusahaan jasa yang
mana karyawan sebagai pemberi jasa harus memberikan pelayanan dengan baik
pada konsumen. Karyawan yang memberikan pelayanan kurang baik pada
konsumen ini dikarenakan adanya beban kerja yang dirasakan namun tidak
dibarengi adversity quotient yang cukup akan membuat cara kerja karyawan
semakin tidak terkontrol. Maka diperlukan emotional quotient sebagai pengaruh
yang ikut terlibat antara beban kerja dan adversity quotient. Berdasarkan hal ini
tujuan dari pemelitian ini untuk mengetahui tingkat adversity quotient, tingkat
emotional quotient, dan tingkat beban kerja karyawan. Selain itu untuk
mengetahui pula pengaruh beban kerja terhadap adversity quotient dan pengaruh
beban kerja terhadap adversity quotient melalui emotional quotient sebagai
variabel moderator karyawan swalayan X kota Malang.

Metode penelitian yang digunakan merupakan penelitian pendekatan
kuantitatif dengan analisis jalur metode MRA (moderated regression analysis).
Sampel yang diambil 108 karyawan dengan teknik purposive sampling yang mana
hanya terbatas pada karyawan yang berhubungan langsung dengan konsumen
yaitu bagian penjaga etalasi, butik, alat kantor, sepatu, perlengkapan bayi, maupun
kasir, dan security.

Hasil pengolahan data tingkat adversity quotient cenderung rendah
dengan persentase 59,4%, tingkat emotional quotient sedang persentase 76,9 %
dan tingkat beban kerja cenderung tinggi presentase 79,4%. Hasil analisis
didapatkan bahwa adversity quotient dipengaruhi secara langsung beban kerja
dengan nilai pengaruh negatif dan signifikan sebesar -0,043. Adapun hasil analisis
jalur berdasarkan metode interaksi menyatakan bahwa emotional quotient
memiliki pengaruh yang dapat melemahkan adversity quotient dalam
mempengaruhi beban kerja dengan nilai -0,106. Maka dapat disimpulkan bahwa
emotional quotient menjadi moderator yang dapat melemahkan pengaruh beban
kerja terhadap adversity quotient karyawan swalayan X kota Malang.
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ABSTRACT

Setyoningtias, Khasdyah Dwi Dewi. 2017. THESIS. The Influence of Workload
on Adversity Quotient through Emotional Quotient as a Moderating Variable of
Self-service Employees X of Malang.

Advisor : Dr. Endah Kurniawati P., M.Psi., Psikolog.

Keywords : Adversity quotient, Emotional quotient, Workload

The presence of self-service X as a place to fully the needs of life for the
middle-lower society and the immigrants who are in the city of Malang. The fact
consumers assume that the services offered less good. Though self-service market
is the one form of service companies where employees as a service provider must
provide good service to consumers. Employees who provide poor service to
consumers is due to the workload that is felt but not accompanied by enough
adversity quotient will make the workings of employees increasingly
uncontrolled. An emotional quotient is required as the influence that is involved
between the workload and the adversity quotient. Based on this objective of this
research is to know the level of adversity quotient, the level of emotional quotient,
and the level of workload of employees. In addition to know also the influence of
workload on adversity quotient and the influence of workload on adversity
quotient through emotional quotient as a moderating variable of self-service
employees X of Malang.

The research method used is the research of quantitative approach with
path analysis of MRA method (moderated regression analysis). Sample taken 108
employees with purposive sampling technique which is only limited to employees
directly related to the consumer that is the guard etalasi, boutique, office
equipment, shoes, baby equipment, cashier, and security.

Results of data processing adversity quotient low level with percentage
59.4%, emotional quotient rate is percentage 76.9% and high workload rate
percentage 79.4%. The result of the analysis shows that adversity quotient is
directly influenced by negative and significant influence value of -0,043. The
result of path analysis based on interaction method states that emotional quotient
has influence which can weaken adversity quotient in influencing work load with
value -0.106. Then it can be concluded that emotional quotient be a moderator that
can weaken the influence of workload on adversity quotient of self-service
employees X of Malang.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Pada diri setiap manusia diberkahi dengan berbagai macam kemampuan.
Kemampuan ini merupakan sebuah faktor yang dapat menjadikan manusia
bertahan dan mampu untuk terus melangsungkan hidupnya. Terdapat berbagai
kemampuan manusia yang tengah berkembangan dan terkenal saat ini, seperti
intellegensi quotient, adversity quotient, emotional quotient, dan spritual quotient.
Kemampuan-kemampuan tersebut pada dasarnya ada dalam diri manusia sebagai
makhluk hidup yang dalam kesehariannya terus bergerak, berkembang, tumbuh,
dan berinteraksi dengan makhluk hidup lainnya baik. Terkadang, manusia lupa
akan kemampuan-kemampuan tersebut, kemudian menjadi pribadi yang
cenderung merasa tidak memiliki kemampuan yang layak untuk menjalani hidup.

Pada dunia kerja pun kemampuan-kemampuan manusia akan sangat

membantu untuk mendapatkan jenjang karir yang lebih tinggi. Pada dasarnya
manusia bekerja untuk mendapatkan upah.

dan jabatan yang tinggi. Upah dan jabatan tidak akan tercapai jika
seseorang tidak percaya dan cenderung merendahkan kemampuan yang
dimilikinya. Terdapat banyak karyawan dalam suatu perusahaan yang memilih
untuk resend dari tempat kerja karena merasa kurang nyaman dengan pekerjaan-
nya. Alasan ini sebenarnya wajar, namun ketika menanyakan sejauh mana
kemampuan dalam diri yang telah dikeluarkan dalam pekerjaan tersebut, akan ada

berbagai alasan yang mana pada kenyataannya berbanding terbalik. Maka



sesungguhnya pekerjaan apapun akan menjadi pekerjaan yang menyenangkan
asalkan pada diri individu mengeluarkan usaha dan kemampuannya untuk
menjadikan pekerjaan tersebut seperti yang diinginkan.

Perusahaan jasa menawarkan pelayanan yang maksimal dan keramahan
karyawan pada konsumen merupakan usaha perusahaan untuk meningkatkan daya
beli konsumen dengan peningkatan status perusahaan dalam pandangan konsumen
(Aryani & Rosinta, 2010). Berdasarkan hasil wawancara dengan beberapa
konsumen yang dilakukan pada tanggal 24 dan 25 Desember 2016 menunjukan
bahwa swalayan X menawarkan harga yang cukup murah bila dibandingkan
dengan swalayan-swalayan lainnya namun pelayanan yang ditawarkan oleh
swalayan X dianggap kurang nyaman.

Diketahui bahwa swalayan X pada akhir tahun 2016 didapatkan sejumlah
karyawan yang memilih mengakhiri kontrak, maka pada awal bulan pada tahun
2017 pihak swalayan membuka tawaran kerja untuk dapat mengisi beberapa
posisi yang kosong dalam perusahaan. Hal ini tergambar dari sebanyak 77,78 %
karyawan memiliki masa kerja kurang dari 1,5 tahun sampai awal Mei 2017. Data
ini memberikan gambaran bahwa dengan tingginya jumlah karyawan baru yang
bekerja maka, sebelumnya terdapat banyak karyawan yang mengundurkan diri.
Hal ini menjadikan sebuah indikasi bahwa adanya pengaruh adversity quotient
terhadap ketahanan karyawan swalayan X dalam bekerja dan bertahan dengan
tugas-tugas kerja yang banyak.

Menggali bentuk kinerja yang ditampilkan oleh karyawan dapat terlihat

dari hasil pengamatan dan wawancara secara tidak terstruktur dengan beberapa



pihak yang dirasa pantas. Adapun pihak yang dimaksud merupakan konsumen
sebagai orang yang berinteraksi dengan karyawan. Hasil wawancara dengan
beberapa konsumen yang dilakukan pada tanggal 24 dan 25 Desember 2016
memaparkan berbagai macam bentuk kinerja yang ditampilkan karyawan
dijelaskan seperti pramuniaga atau karyawan yang menjaga di etalase produk-
produk kecantikan seringkali memberikan kesan yang kurang menyenangkan pada
konsumen. Kesan kurang menyenangkan ini ditunjukan oleh prilaku yang kurang
ramah, tidak memberikan senyum pada konsumen, mendesak konsumen untuk
memilih produk dengan cepat, kurang memberikan respon yang baik saat
konsumen bertanya, menjawab pertanyaan konsumen dengan nada yang kurang
menyenangkan, banyak konsumen yang dibiarkan menunggu lama untuk dapat
dilayani. Bentuk pelayanan yang dirasakan oleh konsumen menggambarkan
bahwa kinerja utama karyawan ini tidak bersesuaian.

Berdasarkan data observasi yang dilakukan pada tanggal 26 - 28
Desember 2016 dengan melakukan wawancara tidak terstruktur terhadap sekitar 8
orang karyawan menunjukan bahwa karyawan swalayan X dalam melayani
konsumen yang jumlahnya banyak seringkali muncul rasa kelelahan. Karyawan
juga menjelaskan bahwa lelah yang dirasakan akibat beban kerja yang banyak dan
harus diselesaikan pada waktu yang hampir bersamaan, seperti mengatur kembali
etalase dari barang-barang yang telah dibeli, memberikan barangnya ke kasir,
konsumen dengan berbagai pertanyaan, konsumen yang hanya lihat tidak jadi beli,
menjaga barang-barang agar tidak hilang, kurangnya teman Kkerja, selain itu

sebelum memulai jam oprasional juga membersihkan dan merapikan etalase



maupun rak-rak penyimpanan barang. Semua pekerjaan tersebut dilakukan
karyawan selama 8 jam sehari tanpa jeda istirahat. Konsumen yang banyak dan
karyawan yang terbilang sedikit membuat kerja karyawan semakin banyak.

Hal-hal tersebut kemudian menjadi beban tersendiri untuk karyawan
karena dengan banyaknya jumlah tugas dan jumlah pekerjaan yang harus
ditanggung oleh karyawan. Hal ini juga diungkapkan oleh Mutia (2014) bahwa
beban kerja yang lebih kapasitasnya dari batas kemampuan karyawan dapat
menyebabkan kelelahan (fatigue) maupun pada kelelahan fisik yaitu cedera,
sedangkan beban kerja yang terlalu ringan dapat menimbulkan efek kebosanan
atau kejenuhan pekerja terhadap pekerjaannya.

Beban kerja yang dirasakan karyawan ini pada dasarnya merupakan
tantangan yang harus diselesaikan oleh karyawan mengingat perusahaan tempat
bekerja mengalami peningkatan pemasukan. Beban kerja muncul karena adanya
pengaruh dari pendapatan perusahaan sehingga karyawan lebih dituntut untuk
melakukan Kinerjanya secara maksimal. Tuntutan seperti ini merupakan tindakan
yang wajar dilakukan oleh perusahaan manakala konsumen sudah percaya pada
perusahaan.

Adanya berbagai tuntutan dan tugas-tugas karyawan yang harus
diselesaikan seharusnya menjadikan karyawan tergerak untuk merespon tuntutan
kerja tersebut agar tidak menjadi beban bagi dirinya. Pada faktanya, karyawan
tidak merespon tuntutan dan tantangan pekerjaan dan memilih menyerah dengan
pekerjaan-pekerjaan tersebut. Menyerah dalam hal ini artinya bahwa karyawan

tidak memiliki daya tahan (adversity quotient) dalam menghadapi sebuah



pekerjaan. Hal inilah kemudian menjadi sebuah masalah, karena dari
menyerahnya karyawan terhadap tantangan kerjanya, maka berdampak pada diri
karyawan dengan terlihat pada kinerja yang tidak baik dan terkesan bahwa
karyawan tidak bekerja secara profesional.

Berbicara mengenai sebuah adversity quotient atau daya tahan seseorang
dalam menghadapi suatu masalah dan hambatan dalam hidup, maka akan terlintas
sebuah keadaan seseorang yang terpuruk mencoba bangkit. Sejatinya pandangan
adversity quotient tidak sebatas hal tersebut. Jika dilihat dalam dunia karyawan
terutama karyawan dengan upah yang minim, anggapan adversity quotient akan
menjadi sebuah isu yang tidak penting. Berbeda ketika melihat adversity quotient
ini sebagai sebuah faktor yang dapat membangkitkan gairah karyawan dalam
bekerja. Gairah bekerja akan muncul pada karyawan jika didukung dengan
adversity quotient yang mumpuni sehingga kepuasan dalam bekerja akan dapat
dirasakan karyawan.

Karyawan sebagai penggerak dari proses dan aktivitas kerja sebuah
perusahaan jasa, maka terdapat tuntutan yang mengharuskan karyawan agar dapat
terus memberikan pelayanan yang terbaik terhadap konsumen. Karyawan dengan
berbagai tantangan kerja yang diberikan oleh perusahaan idealnya harus bertahan
dan menjalankan dengan baik disetiap tuntutan kerja yang diberikan. Karyawan
dengan kemampuan bertahan dengan banyaknya tantangan dan beban pekerjaan
yang harus dijalaninya dalam psikologi disebut sebagai adversity quotient (Stoltz,
2000). Perusahaan dengan karyawan yang memiliki adversity quotient yang tinggi

akan mencapai puncak keberhasilan (Adhani, 2013).



Pada setiap diri individu memiliki adversity quotient yang mana baik
disadari maupun tidak, adversity quotient penting dalam kehidupan. Adanya
adversity quotient dalam diri individu tidak terikat pada status pekerjaan maupun
status sosial seseorang. Pada karyawan dalam bekerja pun adversity quotient tetap
harus dipertimbangkan untuk mendapatkan karyawan dengan kinerja dan sikap
kerja yang baik. Adanya karyawan dengan sikap kerja yang baik, maka
perusahaan akan ikut merasakan dampaknya karena konsumen akan semakin
tertarik dan loyal terhadap perusahaan. Bukan hanya pada perusahaan saja, namun
pada karyawan dengan adanya adversity quotient dapat bekerja dengan berbagai
inovasi-inovasi yang menarik sehingga dalam bekerja tidak akan merasa bosan
dan dapat menikmati pekerjaan dengan suka hati maupun adanya perasaan puas
dalam diri untuk bekerja.

Adversity quotient ini sering muncul pada diri seseorang Yyang
menghadapi sebuah permasalahan yang lebih besar dalam kehidupannya. Perlu
diperhatikan bahwa adversity quotient ini pasti ada dalam diri setiap individu.
Pada beberapa keadaan adversity quotient dapat menjadi sebuah faktor pada diri
individu untuk dapat berkembang dan menjalankan kehidupan lebih baik. Tidak
terkecuali pada seorang karyawan dalam sebuah swalayan. Jika memperhatikan
pentingnya adveristy quotient ini sesungguhnya perusahaan akan menadapatkan
karyawan-karyawan dengan kinerja yang baik. Kinerja yang baik merupakan
suatu bentuk dari adanya faktor adversity quotient karyawan yang berperan.
Memiliki karyawan dengan adversity quotient yang baik akan memunculkan

berbagai inovasi-inovasi dalam perusahaan sehingga akan mendapatkan daya tarik



yang berbeda dan memunculkan sebuah gambaran swalayan yang memiliki ciri
khas bila dibandingkan dengan swalayan-swalayan lain. Hal ini akan sangat
berdampak pada perusahaan maupun peningkatan pendapatan perusahaan.

Pada penelitian yang dilakukan oleh Adhani (2013) bahwa seseorang
dengan adversity quotient yang rendah akan mudah putus asa, tidak ada keinginan
untuk bertahan, cenderung untuk menghindari tantangan yang diberikan, merasa
kemampuan yang dimiliki sangat terbatas, menjalankan pekerjaan secara tidak
maksimal dan cenderung apa adanya, tidak adanya motivasi dalam diri dan
menganggap bahwa orang lain tidak dapat mempengaruhinya untuk dapat
bertahan dalam kondisi yang sulit. Stoltz (2000) juga menyebutkan bahwa
dampak yang sangat mengkhawatirkan dari rendahnya adversity quotient ini
merupakan bunuh diri. Maka dari itu, seseorang dengan adversity quotient yang
rendah tidak akan bertahan dalam menghadapi kesulitan baik dalam dunia kerja
atau permasalahan-permasalahan yang muncul dalam dirinya sendiri.

Bila berbicara tentang dunia pekerjaan maka rendahnya adversity
quotient ini dapat mengakibatkan mundurnya karyawan dari pekerjaanya (Efnita,
2007). Bekaitan dengan tingkat adversity quotient, swalayan X memiliki
beberapa karyawan dalam kurun waktu setahun telah tercatat mengundurkan diri
dari perusahaan berdasarkan hasil observasi pada 28 Desember 2016. Namun
pihak swalayan X sendiri tidak memberikan jumlah yang pasti. Berdasarkan
penjelasan oleh pihak manajer karyawan bahwa karyawan yang mengundurkan
diri merasa tidak puas dan tidak pantas untuk bekerja di swalayan X. Peningkatan

jumlah konsumen yang berbelanja di X ini menimbulkan adanya tuntutan dari



pihak swalayan X terhadap karyawan untuk terus bekerja. Terlebih lagi karyawan
merupakan unsur penting bagi perusahaan karena peranannya sebagai potensi
penggerak seluruh aktivitas perusahaan (Mowen & Minor, 2003).

Karyawan dengan keputusan untuk mengakhiri kontrak kerja dengan
pihak X pun menjadi pertimbangan informasi bahwa adversity quotient karyawan
X kurang. Tidak hanya itu saja, kurangnya tingakat adversity quotient karyawan X
juga tergambar dengan penilaian karyawan sendiri bahwa kinerja yang dilakukan
dirasa sangat monoton. Perasaan yang digambarkan oleh karyawan ini muncul
sebagai prilaku atau pun sikap kerja karyawan saat melayani para konsumen.
Munculah sikap yang dianggap oleh konsumen tidak ramah dan konsumen pada
akhirnya menilai bahwa pelayanan swalayan X kurang menyenangkan. Hal ini
sesuai dengan pandangan Stoltz (2002) bahwa seseorang dengan kinerja yang
rendah akan merasa bosan untuk itu seseorang akan terlihat bertahan dan puas
akan kerjanya namun sejatinya belum mencapai puncak yang diinginkannya.

Ada beberapa hal lain juga yang menjadikan adanya identifikasi
rendahnya adversity quotient karyawan swalayan X. Beban kerja yang dirasakan
karyawan namun tidak diimbangi dengan proses dalam menyelesaikan beban
pekerjaan oleh karyawan itu sendiri. Terlihat pada Kinerja yang tetap saja tidak
dapat melayani konsumen dengan baik. Stoltz (2000) juga menjelaskan bahwa
seseorang Yyang melihat tantangan tepat didepannya namun reaksi yang
diberikannya tidak untuk merespon tantangan tersebut, maka orang tersebut akan
menyerah dan diam di tempat. Maka dari itu, sesungguhnya dibutuhkan

karyawan-karyawan yang siap untuk menghadapi segala tuntutan, rintangan,



masalah dan hambatan dalam dunia kerja untuk dapat berproduksi dan bekerja
dengan sebaik mungkin tidak terkecuali pada karyawan swalayan X.

Karyawan dengan kemampuan adversity guotient yang mumpuni akan
merespon pekerjaan-pekerjaan yang diberikan menjadi sebuah tantangan yang
harus diselesaikan dan tidak menyerah dalam menghadapi pekerjaan-pekerjaan
tersebut. Ketika karyawan dihadapkan pada pekerjaan-pekerjaan yang banyak,
namun respon yang diberikan karyawan menganggap bahwa itu merupakan beban
untuknya, artinya terdapat kecenderungan adversity quotient karyawan menjadi
lemah. Lemahnya adversity quotient ini kemudian menjadikan kinerja yang
ditampilkan tidak stabil dan cenderung berantakan. Ketika adversity quotient yang
dimiliki lemah maka akan menjadikan karyawan rentan terhadap stres.

Adversity quotient pada diri karyawan dapat memberikan sebuah
keberanian untuk dapat menjawab tantangan dan beban pekerjaan yang diterima.
Apabila adversity quotient ini lemah, maka karyawan tidak dapat menjawab
tantangan pekerjaan namun semakin merasa bahwa pekerjaan yang dilakukannya
adalah sebuah beban. Beban yang dirasakan akan menjadikan seorang karyawan
memilih mundur dari tempat kerjanya. Maka dibutuhkan pengembangan adversity
quotient pada diri seorang karyawan tidak terbatas hanya pada karyawan dengan
jabatan yang tinggi saja, namun pada semua karyawan karena pada dasarnya
setiap diri manusia memiliki adversity quotient yang harus dikembangkan agar
menjadi sebuah kemampuan yang membantu dirinya pada kehidupan-kehidupan

kedepannya.
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Beban kerja yang dirasakan oleh para karyawan swalayan X ini pada
dasarnya merupakan indikator dari rintangan dan masalah-masalah yang ada
dalam lingkungan kerja. Belum lagi ketika terdapat konsumen yang menuntut
banyak kepada karyawan khususnya pramuniaga. Hal ini akan menjadi beban
yang dirasakan oleh karyawan. Ketika karyawan dihadapkan dengan beban dan
memilih untuk menyerah maka ketahanan menghadapi masalah karyawan lemah.
Suatu ilmu yang membicarakan tentang ketahanan seseorang dalam mengahadapi
permasalahan, rintangan dan tantangan hidupnya disebut Adversity Quotient
disingkat menjadi AQ yang dikemukakan oleh Stoltz (dalam Agustin, 2014).

Beban kerja yang dirasakan oleh karyawan namun tidak diimbangi
dengan ketahanan diri untuk menghadapinya akan memicu kinerja buruk seperti
membuat konsumen merasa kurang nyaman berbelanja. Sikap karyawan terhadap
konsumen ini dikarenakan adanya beban kerja yang dirasa tinggi. Selain
menjalankan tugas untuk melayani konsumen karyawan juga dihadapkan dengan
adanya tugas tambahan yang harus dilaksanakan dalam waktu yang singkat.
Sehingga karyawan khususnya pramuniaga sering kali mengabaikan tugasnya
besikap ramah pada konsumen. Sikap ramah dalam sebuah perusahaan jasa
merupakan salah satu bentuk pelayanan perusahaan terhadap konsumen (Flippo,
2010). Sikap ramah tentunya memerlukan peranan pengelolaan emosi. Munculnya
sikap tidak ramah pada karyawan menunjukan adanya pengelolaan emosi yang
rendah. Pengolahan emosi dalam psikologi dikenal sebagai emotional quotient.
Emotional quotient yang baik akan mendukung seseorang untuk memiliki

ketahanan dalam menghadapi masalah (adversity quotient) yang baik pula.
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Sehingga adanya pekerjaan banyak tidak menjadi beban jika emotional quotient
dan adversity quotient itu dapat ditingkatkan.

Berbicara mengenai sikap kerja dalam perusahaan jasa, pengontrolan
emosi merupakan kunci utama agar dapat memiliki sikap yang diinginkan oleh
perusahaan jasa (Bell & Bell, 2004). Jika dalam perusahaan jasa ramah dengan
konsumen merupakan keharusan, maka karyawan perlu untuk mengelola
emosinya (emotional quotient) dengan baik. Berdasarkan hasil observasi yang
dilakukan pada tanggal 26 — 28 Desember 2016 pada karyawan X belum
didapatkan informasi yang menjelaskan bahwa karyawan sudah memiliki
pengelolaan emosi yang baik sesuai dengan konsep dari pemasaran jasa.

Tentunya informasi ini didapatkan berdasarkan observasi pada tanggal 28
Desember 2016 yang mana menemukan suatu kejadian yang menggambarkan
tentang pengolahan emosi karyawan yang kurang. Kejadian tersebut berawal
ketika ada seorang konsumen membeli di bagian kosmetik. Terlihat dua karyawan
X penjaga etalase tengah asyik berbicara, kemudian dipanggil oleh konsumen.
Tidak lama setelah itu karyawan tersebut menghampiri konsumen dan
memberikan ekspresi wajah yang tidak menyenangkan. Sikapnya terlihat dengan
membiarkan konsumen berbicara dan memilih tanpa adanya respon. Setelah
konsumen selesai memilih barang, karyawan tersebut kembali ke temannya
sambil melanjutkan cerita.

Kejadian ini memberikan gambaran bahwa karyawan dalam bekerja
kurang profesional dan tidak dapat mengendalikan atau mengelola emosi. Artinya

emotional quotient karyawan dinilai rendah. Padahal karyawan dituntut untuk
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mampu mengelola emosinya. Hal ini dijelaskan bahwa emotional quotient
merupakan kemampuan seseorang mengatur kehidupan emosinya dengan
inteligensi, menjaga keselarasan emosi dan pengungkapannya melalui
keterampilan kesadaran diri, pengendalian diri, motivasi diri, empati dan
keterampilan sosial (Goleman, 2005). Berdasarkan pengertian tersebut bahwa
emotional quotient merupakan suatu kemampuan yang ada dalam diri seseorang
dalam mengatur emosi yang dimilikinya.

Ketidakmampuan dan Kketidaktahanan seseorang dalam menghadapi
beban pekerjaan yang diberikan ini menjelaskan bahwa rendahnya adversity
quotient pada diri karyawan. Hal ini dijelaskan oleh Stoltz (2002) bahwa
tantangan, hambatan, dan beban sebesar apapun untuk mencapai kesuksesan maka
seseorang harus menghadapinya bukan meninggalkannya. Agustin (2014) dalam
penelitiannya menunjukan bahwa perempuan dan laki-laki memiliki daya tahan
yang sama dalam mencapai suatu prestasi atau keberhasilan.

Pasalnya pada sebuah perusahaan jasa, pelayanan yang baik dan sikap
yang ramah meruapakan suatu Kinerja yang pantas untuk ditampilakn dalam
sebuah perusahaan jasa. Memunculkan pelayanan baik dan sikap dalam diri
seorang karyawan membutuhkan peranan pengolahan emosi atau emotional
quotient (Meyer, 2007). Tentunya karyawan yang dapat mengelola emosi diri
dengan baik merupakan ciri khas dari karyawan perusahaan jasa (Hasibuan,
2002). Pada faktanya jika ditelusuri dalam swalayan X, karyawan belum dapat
mengelola emosi terkait dengan pelayanan terhadap konsumen. Pengelolaan

emosi ini biasanya disebut sebagai emotional quotient.
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Pengontrolan emosi ini berkaitan dengan bentuk keramahan dalam
melayani konsumen. Pengontrolan emosi atau emotional quotient ini dijelaskan
oleh Stoltz (2000) bahwa untuk dapat mencapai puncak (prestasi/kesuksesan)
dibutuhkan energi dalam diri yang mendorong seseorang untuk mencapai puncak
itu. Seseorang dengan adversity quotient yang tinggi tidak akan menyerah dan
melakukan sesuatu dengan apa adanya, namun melakukan sesuatu dengan penuh
semangat dan penuh dengan perubahan-perubahan positif pada dirinya (Efnita,
2007). Perubahan positif ini bergantung dengan pengontrolan emosi yang dimiliki
sehingga energi yang dikeluarkan dapat memiliki nilai yang positif dan membawa
perubahan yang positif pula (Meyer, 2007).

Jika dilihat dari penjelasan tersebut, kecerdasan emosi sesungguhnya
diperlukan dalam melakukan pekerjaan terutama perusahaan jasa khususnya
seseorang Yyang berhadapan langsung dengan konsumen. Ketika emotional
quotient ini dapat diperoleh dengan hasil yang tinggi maka, dalam menghadapi
tantangan dan beban kerja yang dimilikinya, akan mampu mendapatkan adversity
quotient yang tinggi pula.

Hubungan yang muncul diantara beban kerja, emosional quotient dan
adversity quotient ini berdasarkan beberapa temuan yang didapatkan di lapangan
menerangkan bahwa di perusahaan jasa swalayan X menunujukan adanya beban
kerja tinggi yang dirasakan karyawan, khususnya yang berhadapan langsung
dengan konsumen. Beban kerja dirasa tinggi ditunjukan seperti banyaknya
pekerjaan yang harus dilakukan dalam waktu bersamaan dan tidak adanya jam

istirahat bagi karyawan. Sementara emotional quotient karyawan diidentifikasikan
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rendah yang mana tergambar dalam pelayanan karyawan dengan memberikan
kesan kurang menyenangkan pada konsumen. Tentu permasalahan berada pada
adversity quotient karyawan yang dianggap rendah sehingga muncul rasa beban
pada karyawan dan berdampak pada bentuk pelayanan terhadap konsumen.

Rendahnya adversity quotient akan memberikan anggapan bahwa
pekerjaan yang banyak merupakan beban, sehingga muncul perasaan beban kerja
yang tinggi. Hal ini memicu perasaan untuk menyerah yang tampak pada kinerja.
Emotional quotient yang harus dimiliki karyawan bisa menjadi sebuah faktor yang
dapat mempengaruhi nilai adversity quotinet sehingga rasa beban pada pekerjaan
tidak muncul. Inilah yang menjadi dasar pemikiran berdasarkan hasil yang
ditemukan selama melakukan observasi.

Emotional quotient memiliki peranan penting dalam sebuah perusahaan
jasa yang mana dalam melaksanakan pekerjaan, karyawan dituntunt untuk dapat
mengontrol emosi dan mengolah emosinya sehingga dalam melayani konsumen,
karyawan dapat memberikan sikap yang baik sehingga menimbulkan kesan yang
dapat membuat konsumen nyaman. Adanya emotional quotient memberikan suatu
dampak yang dapat mempengaruhi beban kerja terhadap adversity quotient.
Emotional quotient ini dapat menjadikan kondisi emosi karyawan lebih baik
dalam menganggap beban kerja yang dianggap oleh karyawan sehingga karyawan
dapat meningkatkan adversity quotient-nya menjadi lebih baik.

Berdasarkan pemaparan hasil temuan tersebut maka penelitian ini
berusaha untuk mengungkapkan kebenaran yang ada sehingga dalam penelitian

ini mengambil judul “Pengaruh Beban Kerja terhadap Adversity Quotient melalui
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Emotional Quotient sebagai variabel Moderator Karyawan swalayan X Kota

Malang”.

1.2.

1.

1.3.

1.4.

1.4.1.

Rumusan Masalah

Bagaimana tingkat adversity quotient karyawan di swalayan X ?
Bagaimana tingkat emotional quotient karyawan di swalayan X ?
Bagaimana tingkat beban kerja karyawan di swalayan X ?

Adakah pengaruh beban kerja terhadap adversity quotient karyawan
swalayan X kota Malang ?

Adakah pengaruh beban kerja terhadap adversity quotient melalui

emotional quotient karyawan swalayan X kota Malang ?

Tujuan Penelitian

Mengetahui tingkat adversity quotient karyawan di swalayan X.
Mengetahui tingkat emotional quotient karyawan di swalayan X.
Mengetahui tingkat beban kerja karyawan di swalayan X.

Mengetahui adanya pengaruh beban kerja terhadap adversity quotient
karyawan swalayan X kota Malang.

Mengetahui pengaruh beban kerja terhadap adversity quotient melalui

emotional quotient karyawan swalayan X kota Malang.

Manfaat Penelitian
Manfaat teoritis

Penelitian ini diharapkan bermanfaat bagi kemajuan dan pengembangan

ilmu psikologi khususnya psikologi industri dan organisasi dalam peningkatan

kualitas Sumber Daya Manusia (SDM) dan juga peningkatan kesejahteraan
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perusahaan. Penelitian ini juga diharapkan dapat menambah pengetahuan
mengenai teori-teori yang berkaitan dengan kecerdasan adversity quotient, beban
kerja dan emotional quotient.

1.4.2. Manfaat praktis

Bagi perusahaan diharapkan penelitian ini dapat menambah pengetahuan
dan informasi berkaitan pentingnya adversity quotient pada karyawan.
Memberikan gambaran untuk menempatkan dan mempekerjakan karyawan sesuai
dengan kemampuan dan kapasitasnya dalam menghadapi masalah dan hambatan
dalam pekerjaan. Harapannya agar membawa keuntungan dan kesejahteraan lebih
bagi perusahaan. Selain itu juga agar perusahaan mengetahui pentingnya
emotional quotient yang dimiliki oleh karyawan dalam meningkatkan adversity
quotient untuk dapat menyelesaikan beban kerja.

Bagi karyawan diharapkan untuk mengetahui tingkat kecerdasan
Adversity Quotient yang dimiliki sehingga harapannya mampu untuk bertahan dan
bersaing dalam dunia kerja dan mampu mencapai kesuksesan sejati. Tidak mudah
menyerah dan dapat menerima dan menghadapi tantangan dan beban yang
diberikan. Selain itu harapannya karyawan lebih melatih diri untuk mengelola
emosi agar dapat melayani konsumen dengan sebaik mungkin.

Bagi penelitian selanjutnya diharapkan penelitian ini dapat menjadi
acuan dalam pengembangan penelitian yang dilakukan. Harapan lainnya semoga
dapat memberikan gambaran nyata kepada peneliti tentang adversity quotient

dalam kehidupan manusia dan fenomena yang ada dalam dunia perindustrian.



BAB II
KAJIAN TEORI

2.1. Adversity Quotient

Adversity merupakan kata berbahasa inggris dari kata dasar yaitu adverse
dalam kamus bahasa inggris memiliki makna kondisi tidak menyenangkan,
kemalangan. Quotient sendiri dalam kamus bahasa inggris memiliki makna
derajat atau jumlah kualitas spesifikasi/karakteristik atau dengan kata lain untuk
mengukur kemampuan seseorang. Maka adversity quotient ini diartikan sebagai
kemampuan dalam menghadapi kemalangan atau kesulitan.

Stoltz (2000) dalam bukunya menjelaskan bahwa adversity quotient
(AQ) merupakan salah satu kemampuan atau kecerdasan seseorang untuk dapat
menghadapi hambatan dan rintangan yang muncul dalam kehidupan. Pada
dasarnya hidup manusia tidak terlepas dari adanya rintangan dan hambatan
sebagai salah satu proses seleksi alam. Andy Green (2006) dalam bukunya
berjudul Effective Personal Communication Skill for Public Relation, memberikan
gambaran bahwa adversity quotient merupakan kemauan untuk berhasil,
ketahanan diri, dan kemampuan untuk bangkit kembali tidak terhalang dalam
menghadapi tantangan. Hal ini merujuk pada kekuatan seorang komunikator yang
harus siap menghadapi isu-isu yang perkembangannya pesat.

Penelitian Stoltz selama 19 tahun menunjukkan bahwa kecerdasan
intelektual tinggi saja tidak cukup untuk mencapai kesuksesan, karena menurut
pengamatannya orang yang memiliki kecerdasan intelektual yang tinggi ketika

dihadapkan pada masalah, akan mudah putus asa dan berakhir pada tidak
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tercapainya kesuksesannya. Adversity quotient ini dapat mempengaruhi faktor-
faktor yang melekat pada tubuh manusia. Diantaranya merupakan: daya saing,
produktivitas, kreativitas, motivasi, mengambil resiko, perbaikan, ketekunan, dan
belajar. Definisi kesuksesan yang dimaksud oleh Stoltz (2000) adalah tingkat
dimana seseorang bergerak maju untuk mencapai misinya meskipun terdapat
sejumlah masalah atau rintangan yang dihadapi.

Suksesnya pekerjaan dan hidup seseorang terutama ditentukan oleh AQ
orang tersebut. Dikatakan pula AQ berakar pada bagaimana seseorang merasakan
dan menghubungkan dengan tantangan-tantangan yang dihadapi. Berdasarkan
pemaparan tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa adversity quotient adalah
kecerdasan individu dalam berfikir, mengontrol, mengelola, dan mengambil
tindakan dalam menghadapi kesulitan, hambatan atau tantangan hidup, serta
mengubah kesulitan maupun hambatan tersebut menjadi peluang untuk meraih
kesuksesan.

2.1.1. Dimensi Adversity Quotient

Adversity Quotient (AQ) terdiri dari dimensi-dimensi sesuai dengan yang
dikemukakan oleh Stoltz (2000) dan Green (2006), yang dikenal dengan singkatan
COZ2RE, yaitu :

A. Kendali (Control), yaitu kemampuan seseorang mengelola sebuah
peristiwa yang menimbulkan kesulitan di masa akan datang. Dimensi
control mengungkapkan seberapa banyak kendali seseorang rasakan

terhadap suatu peristiwa yang menimbulkan kesulitan. Control yang



19

sesungguhnya dalam suatu situasi tidak dapat diukur, namun kendali
yang dirasakan jauh lebih penting.

Asal  Usul (Origin), vaitu kemampuan seseorang dalam
mempermasalahkan dirinya ketika mendapati sebuah kesalahan berasal
dari dirinya, atau kemampuan seseorang mempermasalahkan orang lain
atau lingkungan yang menjadi sumber kesulitan dan kegagalan
seseorang. Pengakuan (Ownership), sejauh mana seseorang mengakui
akibat dari kesulitan dan kesediaan yang dirasakan untuk bertanggung
jawab atas kesalahan atau kegagalan tersebut. Pada kedua dimensi ini
menjelaskan mengenai bagaimana seseorang memandang sumber
masalah yang ada. Kedua dimensi ini pula menyatakan siapa atau apa
yang menjadi asal usul kesulitan dan sejauh mana seseorang mengakui
akibat-akibat dari kesulitan.

Jangkauan (Reach), yaitu kemampuan individu dalam menjangkau dan
membatasi masalah yang tengah dihadapi agar tidak menjangkau bidang-
bidang yang lain dalam pekerjaan dan hidup. Jangkauan ini menjelaskan
sejauh mana kesulitan menjangkau bagian-bagian lain dalam kehidupan
seseorang. Membatasi jangkauan kesulitan akan memungkinkan
seseorang untuk berpikir jernih dan mengambil tindakan. Membiarkan
jangkauan kesulitan memasuki satu atau lebih wilayah kehidupan
seseorang, akan membuat seseorang kehilangan kekuatannya.

Daya Tahan (Endurance), vyaitu kemampuan individu dalam

mempersepsi  kesulitan dan kekuatan dalam menghadapi kesulitan
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tersebut dengan menciptakan ide dalam mengatasi masalah sehingga
menimbulkan ketegaran hati dan keberanian dalam penyelesaian masalah
dapat terwujud. Daya tahan memberikan penjelasan tentang cara
seseorang memandang jangka waktu berlangsungnya masalah yang
muncul. Hal ini menjelaskan kemungkinan seseorang akan memandang
masalah menjadi permanen dan berkelanjutan atau hanya dalam waktu
singkat saja.

Kelima dimensi AQ tersebut dituangkan dalam item-item pertanyaan-
pertanyaan (Stoltz, 2002). Seseorang yang menngerjakan tes AQ memiliki
kecenderungan mendapatkan skor AQ yang dapat mengarah pada skor rendah
hingga skor tinggi.

2.1.2. Tipe Manusia dalam Adversity Quotient

Menurut Paul G. Stoltz (2000) adversity quotient memiliki ibarat ketika
seseorang tengah berusaha untuk menaklukan suatu gunung. Rasa puas datang
setelah orang tersebut mampu mencapai puncak dengan usaha yang tidak kenal
lelah dilewati demi mencapai puncak. Selama perjalanan akan terasa lambat dan
menyakitkan. Pencapaian puncak pun dikatakan oleh Stoltz merupakan
kesuksesan seseorang yang dapat dirumuskan sebagai tingkat seseorang bergerak
ke depan dan ke atas dan terus maju dalam menjalani kehidupan walaupun banyak
tantangan yang muncul. Berdasarkan ini, Stoltz kemudian memberikan ganbaran

tipe manusia dalam mendaki kesuksesannya.
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1.  Tingkatan paling bawah yaitu quitters, dimana orang-orang yang tengah
menghadapi rintangan memilih untuk keluar, berhenti, menghindari
kewajiban, ataupun mundur dari tantangan tersebut.

2.  Tingkatan menengah adalah campers, yaitu orang yang telah merasa
cukup dalam pendakiannya, kemudian diibaratkan berhenti dan
membangun kemah.

3. Tingkatan yang tinggi adalah climbers, orang yang kemudian dapat
dikatakan sebagai pendaki yang seumur hidupnya memberikan dedikasi
tanpa menghiraukan latar belakang, keuntungan, ataupun kerugian, nasib
buruk maupun nasib baik.

Sukses dalam pandangan Stoltz (2000) sangat dipengaruhi oleh
kemampuan seseorang dalam mengendalikan atau menguasai kehidupannya.
Sukses juga dapat diramalkan dari seseorang memandang, merespon, dan
menjelaskan kesulitan yang dihadapi. Stoltz berkeyakinan bahwa adversity
quotient ini merupakan teori yang sesuai dan sekaligus sebagain instrumen yang
telah diolah sedemikian rupa untuk dapat membantu seseorang agar gigih dalam
menghadapi rintangan kehidupannya (Stoltz, 2000).

2.1.3.  Bentuk Adversity Quotient

Stoltz sendiri pada dasarnya menggabungkan tiga cabang ilmu
pengetahuan diantaranya psikologi kognitif, psikoneuroimunologi, dan
neurophysiology. Adversity quotient memiliki tiga bentuk, diantaranya:

1. Adversity quotient merupakan suatu kerangka kerja konseptual baru

untuk memahami dan meningkatkan segi kesuksesan seseorang.
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2. Adversity quotient merupakan ukuran untuk mengetahui respon
seseorang terhadap kesulitan.

3. Adversity quotient serangkaian peralatan yang memiliki dasar ilmiah
untuk memperbaiki respon terhadap kesulitan.

Bentuk adversity quotient ini kemudian akan menjadi suatu paket yang
lengkap sebagai pengetahuan baru, tolak ukur, dan peralatan praktis yang berguna
untuk memahami dan memperbaiki diri agar dapat mencapai suatu kesuksesan.
Skor dari adversity quotient ini akan menunjukan ukuran seseorang bertahan
dalam mengahdapi kesulitan dan mengukur kemampuan seseorang dalam
menghadapi krisis yang datang dan dapat menyelesaikannya. Selain itu dapat
memperkirakan kekuatan seseorang untuk bertahan, dan memunculkan sikap-
pikap yang positif dalam mengahadapi rintangan. Penelitian ini berada didalam
dunia kerja, untuk itu diharapkan dapat menggambarkan kemampuan seseorang
dalam menghadapi rintangan kerjanya maupun rintangan atas hubungan dengan
rekan kerja maupun atasannya.

Dunia kerja saat ini memang sangat gencar dalam melakukan produksi.
Karyawan yang menjadi pusat dalam berjalannya aktivitas produksi juga menemui
berbagai rintangan, tuntutan dan masalah dalam perusahaan. Keadaan ataupun
situasi ini dinilai buruk karena karyawan akan merasa kelelahan. Keadaan ini akan
mengakibatkan sedikitnya orang-orang yang mampu bertahan dalam kondisi sulit

tersebut (Stoltz, 2002).
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2.1.4.  Adversity Quotient dalam perspektif Islam

Islam memandang bahwa seorang muslim merupakan sosok khalifah
yang dapat memimpin di kehidupan dunia sebagai bekal di akhirat kelak.
Pandangan ini sebenarnya dapat menjadi dasar bagi seorang muslim untuk dapat
berjuang menjadi seorang khalifah di muka bumi ini. Pada Al-qur’an terdapat
beberapa penjelasan dan dorongan (motivasi) bagi manusia untuk terus berjuang
di jalan Allah SWT dalam mengatasi kesulitan, dan senantiasa berlapang dada.
Berjuang dengan kemampuan diri sendiri dan terus berdoa menjadi suatu
pendorong tersendiri bagi seorang muslim agar dapat sukses sesuai dengan tujuan
hidupnya. Hal ini didasari oleh Firman Allah SWT dalam Surah Yusuf ayat 87

yang berbunyi :

Cji}u_;ab_m_‘ala.gju-l ji‘au_flj_f«j._;-_:jb_jﬁ;aﬂf’_:;‘_q
Er e B s
|
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Artinya :
“Hai anak-anakku, pergilah kamu, maka carilah berita tentang Yusuf dan

saudaranya dan jangan kamu berputus asa dari rahmat Allah. Sesungguhnya tiada
berputus asa dari rahmat Allah, melainkan kaum yang kafir.” (Kementrian Agama

RI, 2013).

Menurut Asbabul Nuzul yang diterangkan dalam kitab tafsir Al-qur’an
al-Misbah bahwa surah Yusuf ayat 87 ini menerangkan tentang kisah nabi Yusuf
AS dengan saudara-saudara dan ayahnya yaitu nabi Yaqub AS. Sesungguhnya

Yaqub merupakan orang yang sangat yakin kepada Allah, sehingga Yaqub



24

menyuruh anak-anaknya untuk mencari Yusuf dan melarang untuk berputus asa,
karena Yaqub yakin akan adanya rahmat dari Allah SWT (Shihab, 2012).

Penjelasan mengenai sebab munculnya surah Yusuf ayat 87 ini
mencangkup bagaimana seorang manusia tidak berputus asa bahkan melarang
untuk menyerah dalam menghadapi suatu tugas ataupun tantangan yang
diberikan. Pada setiap perintah atau tantangan yang diterima pasti ada kemudahan
yang akan diterima karena Allah SWT selalu memberikan rahmat-Nya. Maksud
dalam ayat ini merupakan keyakinan seorang ayah terhadap anak-anaknya untuk
berjuang dalam menyelesaikan sebuah tantangan yang datang pada mereka yaitu
hilangnya saudara mereka sendiri, sementara pencarian Yusuf diibaratkan sebagai
pertanggungjawaban atas hal yang telah dilakukan oleh mereka sendiri (Shihab,
2012).

Berdasarkan inilah ayat ini menjelaskan sebuah teguran yang diberikan
kepada saudara-saudara Yusuf dari ayah mereka yaitu nabi Yaqub AS bahwa
segala sesuatu yang kita perbuat, maka akan menjadi tanggungjawab kedepannya
bahwa tantangan yang kita hadapi merupakan sebuah perbuatan yang sebenarnya
sudah dipilin dari awal (Tafsir Al-Misbah, 2012). Maka dari itu, menghadapi
tantangan tersebut merupakan keharusan. Putus asa dalam menghadapi tantangan,
maka akan menjadikan seseorang yang tidak percaya akan kemampuan yang ada
didalam dirinya sendiri.

Berdasarkan penjabaran surat Yusuf ayat 87 ini bahwa beban yang ada
didalam kehidupan ini sesungguhnya merupakan suatu tantangan yang diberikan

oleh Allah SWT kepada kita umat manusia agar selalu mengingat-Nya. Terdapat
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dalam kesulitan selalu ada kemudahan jika kita bertahan dan percaya. Maka
kemampuan dalam bertahan terhadap kesulitan sesungguhnya Allah SWT telah
menjelaskannya. Tidak berputus asa merupakan suatu bentuk dari kemampuan
seseorang dalam menjalankan beban yang diberikan. Mempercayai adanya
rahmat yang diberikan Allah merupakan suatu bentuk motivasi agar selalu

melewati kesulitan-kesulitan yang dihadapi.

2.2. Emotional Quotient

Pembahasan mengenai emotional quotient tidak akan terlepas dari kata
dasarnya yaitu emosi. Kata emosi berasal dari bahasa latin, yaitu emovere, yang
berarti bergerak menjauh. Pada dasarnya arti kata ini mengisyratkan bahwa
kecenderungan bertindak merupakan hal mutlak dalam emosi. Menurut Goleman
(2005) emosi merujuk pada suatu perasaan dan pikiran yang khas, suatu keadaan
biologis dan psikologis serta serangkaian kecenderungan untuk bertindak. Emosi
pada dasarnya adalah dorongan untuk bertindak.

Emosi merupakan reaksi terhadap rangsangan dari luar maupun dalam
diri individu, sebagai contoh emosi gembira mendorong perubahan suasana hati
seseorang, sehingga secara fisiologi terlihat tertawa, emosi sedih mendorong
seseorang berperilaku menangis. Emosi adalah suatu keadaan yang komplek,
berlangsung tidak lama, yang mempunyai komponen pada badan dan jiwa
individu, pada jiwa berupa keadaan terangsang (excitement) dengan perasaan yang
hebat serta biasanya juga terdapat impuls untuk berbuat sesuatu yang tertentu.
Emosi dapat menjadi suatu keadaan seseorang untuk terangsang memiliki sebuah

implus atau perasaan yang kemudian muncul sebagai prilaku seseorang.
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Istilah kecerdasan emosi atau emotional quotient itu sendiri pertama kali
diperkenalkan oleh Salovey dan Mayer pada tahun 1990 (dalam Agustian, 2001).
Istilah emositonal quotient atau yang biasa disingkat EQ pertama kali dilontarkan
oleh Mayer dan Salovey, namun konsep EQ dipopulerkan oleh Goleman pada
tahun 1995. Seligman (2005) mengemukakan pula bahwa kecerdasan emosional
memegang peranan penting untuk memprediksi Kinerja dari suatu tim. Meyer
(2007) mengatakan bahwa emosi dan akal adalah dua bagian dari satu
keseluruhan, dimana wilayah emotional quotient adalah hubungan pribadi dan
antarpribadi.

Emotional quotient bertanggung jawab atas harga diri, kesadaran diri,
kepekaan sosial, dan kemampuan adaptasi sosial. Goleman (2005) mendefinisikan
kecerdasan emosi sebagai kemampuan untuk mengenali perasaan, meraih dan
membangkitkan perasaan untuk membantu pikiran, memahami perasaan dan
maknanya, serta mengendalikan perasaan secara mendalam sehingga membantu
perkembangan emosi dan intelektual. Menurut Mudayana (2010), kecerdasan
emosi memiliki dua sisi penting dalam perkembangannya. Pada satu sisi
kecerdasan emosi melibatkan akal untuk memahami emosi, di sisi lain melibatkan
emosi itu sendiri untuk dapat mencapai sistem intelektual dan menyempurnakan
pemikiran kreatif serta berbagai gagasan.

Emotional quotient yang berkembang di Indonesia telah dikenal luas dan
diperkenalkan oleh Ary Ginanjar Agustian. Ary Ginanjar Agustian (2001)
memandang EQ dalam konteks hubungan manusia dengan manusia lainnya.

Reuven Bar-On (dalam Meyer, 2007) menjabarkan ke dalam lima domain yang
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terdiri dari domain intrapribadi, antar pribadi, pengendalian stres, penyesuaian
diri, dan suasana hati umum. Demikian dapat disimpulkan bahwa Emotional
Quotient merupakan kemampuan seseorang dalam mengenali perasaan yang
dimilikinya serta berupa kecerdasan yang berhubungan dengan kemampuan
pribadi dan kemampuan sosial seseorang dan mengontrol emosi yang dimilikinya
sehingga menjadi penentu dalam pengeluaran emosi.
2.2.1. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kecerdasan Emosi
Faktor-faktor yang mempengaruhi perkembangan emotional quotient
menjadi dua yaitu :
1. Faktor Fisik
Kecerdasan emosi seseorang ditentukan oleh hubungan antara korteks
(berpikir) dan sistem limbik (pengendali emosi).
2. Faktor Psikis
Kecerdasan Emosi ditentukan pula oleh temperamen vyaitu ciri-ciri
kepribadian yang dimiliki oleh seseorang. Terdapat empat skill yang secara
bersama-sama membentuk kecerdasan emosi, yaitu kesadaran diri, manajemen
diri, kesadaran sosial, dan manajemen hubungan sosial.
2.2.2.  Aspek-aspek emotional quotient
Aspek yang ada dalam emotional quotient sendiri terbagi menjadi lima,

diantaranya sebagai berikut :
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1. Mengenali Emosi Diri
Kemampuan ini merupakan dasar dari kecerdasan emosional, para ahli
psikologi menyebutkan kesadaran diri sebagai metamood, yakni kesadaran
seseorang akan emosinya sendiri.
2. Mengelola Emosi
Mengelola emosi merupakan kemampuan individu dalam menangani
perasaan agar dapat terungkap dengan tepat atau selaras, sehingga tercapai
keseimbangan dalam diri individu.
3. Memotivasi Diri Sendiri
Prestasi harus dilalui dengan dimilikinya motivasi dalam diri individu,
yang berarti memiliki ketekunan untuk menahan diri terhadap kepuasan dan
mengendalikan dorongan hati, serta mempunyai perasaan motivasi yang positif,
yaitu antusiasme, gairah, optimis dan keyakinan diri.
4.  Mengenali Emosi Orang Lain
Semakin mampu terbuka pada emosinya sendiri, mampu mengenal dan
mengakui emosinya sendiri, maka orang tersebut mempunyai kemampuan untuk
membaca perasaan orang lain.
5. Membina Hubungan
Kemampuan dalam membina hubungan merupakan suatu keterampilan

yang menunjang popularitas, kepemimpinan dan keberhasilan antar pribadi.
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2.3. Beban Kerja

Beban kerja memiliki banyak definisi. Definisi beban kerja menurut
Permendagri N0.12/2008, adalah besaran pekerjaan yang harus dipikul oleh suatu
jabatan/unit organisasi dan merupakan hasil kali antara volume kerja dan norma
waktu (Hariyati, 2011). Menurut Tarwaka & Sudiajeng (2004) beban Kkerja
merupakan suatu perbedaan antara kapasitas atau kemampuan seseorang dengan
tuntutan kerja yang harus dihadapi. Hal ini didasarkan oleh bahwa manusia dalam
melaksanakan tugas pekerjaannya memerlukan kemampuan fisik dan mental
dalam dirinya. Tidak semua manusia dapat menyesuaikan kapasitas yang dimiliki
dengan beban kerja yang didapatkannya. Jika beban kerja yang dimiliki seseorang
tidak sebanding dengan kapasitas yang dimiliki maka akan menimbulkan stres
pada diri orang tersebut (Tarwaka & Sudiajeng, 2004). Menurut Menpan pada
tahun 1997 (dalam Hariyati, 2011), beban kerja adalah sekumpulan atau sejumlah
kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang jabatan
dalam jangka waktu tertentu. Beban kerja ini dapat pula dijadikan sebagai
pengukuran.

Pengukuran beban kerja diartikan sebagai suatu teknik untuk
mendapatkan informasi tentang efisiensi dan efektivitas kerja suatu unit
organisasi, atau pemegang jabatan yang dilakukan secara sistematis dengan
menggunakan teknik analisis jabatan, teknik analisis beban kerja atau teknik
manajemen lainnya. Menurut Hart and Staveland (1998) bahwa beban kerja

merupakan sesuatu yang muncul dari interaksi antara tuntutan tugas-tugas,
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lingkungan kerja, dimana digunakan sebagai tempat kerja, keterampilan, perilaku
dan persepsi dari pekerjaan.

Berbagai definisi yang dipaparkan bahwa beban kerja merupakan
keadaan yang dimiliki seorang pekerja yang mana tidak sesuai antara tugas dan
kapasitas yang dimiliki dalam lingkungan kerja. Berdasarkan paparan tersebut
maka dapat disimpulkan bahwa beban kerja merupakan suatu keadaan dimana
kapasitas yang dimiliki pekerja tidak berbanding lurus dengan tugas kerja yang
didapatkan dalam suatu waktu kerja.

Beban kerja seseorang sudah ditentukan dalam bentuk standar kerja
perusahaan menurut jenis pekerjaannya. Apabila sebagian besar karyawan bekerja
sesuai dengan standar perusahaan, maka tidak menjadi masalah. Sebaliknya, jika
karyawan bekerja di bawah standar maka beban kerja yang diemban berlebih.
Sementara jika karyawan bekerja di atas standar, dapat berarti estimasi standar
yang ditetapkan lebih rendah dibanding kapasitas karyawan itu sendiri.

Kebutuhan Sumber Daya Manusia (SDM) dapat dihitung dengan
mengidentifikasikan seberapa banyak output perusahaan pada divisi tertentu yang
ingin dicapai. Kemudian hal itu diterjemahkan dalam bentuk lamanya (jam dan
hari) karyawan yang diperlukan untuk mencapai output tersebut, sehingga dapat
diketahui pada jenis pekerjaan apa saja yang terjadi deviasi negatif atau sesuai
standar. Analisis beban kerja sangat erat kaitannya dengan fluktuasi permintaan
pasar akan barang dan jasa perusahaan sekaligus dengan pemenuhan SDM yang
diperlukan untuk memenuhi permintaan pasar. Semakin tinggi permintaan pasar,

perusahaan akan segera memenuhinya dengan meningkatkan produksinya. Sejalan
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dengan itu jumlah tenaga kerja yang dibutuhkan semakin banyak (Sedarmayanti.
2009).

Sinambela (2012) menyatakan bahwa prosedur yang sering digunakan
untuk menentukan berapa jumlah tenaga kerja yang diperlukan adalah dengan
menganalisis pengalaman. Catatan-catatan tentang hasil pekerjaan dapat
menunjukkan volume hasil rata-rata yang dicapai oleh setiap tenaga kerja. Rata-
rata tersebut selanjutnya dapat digunakan untuk menaksir kebutuhan tenaga kerja.
2.3.1. Faktor yang mempengaruhi Beban Kerja

Beban kerja pada dasarnya memiliki hubungan antara kapasitas
seseorang dengan tugas-tugas yang dikerjakannya. Secara umum beban kerja
sendiri memiliki berbagai faktor yang komplek baik dari faktor internal maupun
eksternal (Astianto & Suprihadi, 2014). Faktor eksternal merupakan faktor yang
muncul karena adanya suatu keadaan yang dialami oleh seseorang berasal dari
luar dirinya seperti terpengaruh oleh lingkungan kerja, interaksi, ataupun tugas-
tugas kerja. Tugas kerja (task) ini bisa berupa tugas fisik: tempat kerja, alat dan
prasarana kerja, medan kerja, alat bantu kerja, dan lain-lain. Bisa berupa tugas
organisasi seperti: lamanya waktu bekerja, waktu istirahat, kerja bergilir, dan lain-
lain. Selain itu dapat pula lingkungan kerja mempengaruhi beban kerja seperti:
suhu, intensitas, penerangan, debu, hubungan kerja, dan lain-lain. Sementara
untuk faktor internal beban kerja merupakan faktor yang muncul dalam tubuh
dirinya sendiri sebagai akibat dari adanya reaksi dari adanya beban kerja eksternal

(Astianto & Suprihadi, 2014).
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Pengukuran antara ringan dan berat strain tersebut dinilai dari sudut
pandang objektif dan subjektif. Objektif berati menilai dari perubahan reaksi
fisiologis, artinya terlihat dari detak jantung, jumlah keringat vang dikeluarkan
dan lain sebagainya. Penilaian pandangan subjektif berarti melihat dan mengukur
strain berdasarkan reaksi psikologis dan perubahan prilaku. Maka strain dalam
pandangan subjektif itu sendiri terikat dengan harapan, keinginan, kepuasan, dan
penilaian subjektif lainnya. Berdasarkan berbagai penjelasan tersebut, beban kerja
sangat dipengaruhi oleh lingkungan kerja, tugas fisik dan tugas organisasi. Selain
itu faktor internal dengan pandangan subjektif seperti dapat mempengaruhi dari
sisi pengharapan dapat menjadikan beban kerja semakin baik.

Faktor menurut Tarwaka & Suprihadi (2004) terdapat tiga faktor penting
dalam menentukan beban kerja dalam diri seseorang, diantaranya :

1.  Faktor tuntutan tugas (task demands)

Faktor tuntutan tugas merupakan beban kerja dapat ditentukan dari
analisis tugas-tugas yang dilakukan oleh pekerja. Bagaimanapun perbedaan-
perbedaan secara individu harus menjadi sebuah perhitungan sendiri dalam
pemberian tugas kerja pada karyawan atau pekerja.

2.  Usaha atau tenaga (effort)

Usaha merupakan jumlah yang harus dikeluarkan seseorang dalam
melakukan suatu tugas atau pekerjaannya. Hal ini dapat terlihat dari bentuk
intuituf secara alamiah terhadap beban kerja yang dimiliki. Hal ini berdasarkan
pertimbagan bahwa sejak terjadinya peningkatan tuntutan tugas, secara individu

mungkin tidak dapat meningkatkan tingkat effort.
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3. Performa (Performansi)

Studi tentang beban kerja selama ini memiliki perhatian khusus pada
performa atau tampilan yang akan dicapai seseorang. Hal ini menjadikan
performansi sebagai kesatuan yang lengkap dalam menilai munculnya beban kerja
seseorang.

2.3.2.  Dimensi Beban Kerja

Pemahaman akan beban kerja ini dikembangkan oleh Hart dan Staveland
(1998). Terdapat enam dimensi yaitu mental demand (DM), phisycal demand
(PD), temporal demand (TD), performance (P), effort (E), dan frustation level
(FR). Dimensi-dimensi ini kemudian dapat dijelaskan secara rinci sebagai berikut:

1.  Mental Demand (DM)

Pada dimensi ini mengungkapkan bahwa seberapa besar tingkat tuntutan
aktivitas mental dan perseptual seseorang yang dibutuhkan dalam bekerja. Seperti
halnya kemampuan berpikir, memutuskan, berhitung, mengingat, melihat, dan
mencari. Hal ini juga dapat berkaitan dengan pekerjaan itu pada kategori mudah-
sulit, sederhana-kompleks, mapuan longgar-ketat.

2. Phisycal demand (PD)

Dimensi ini ingin memuat besarnya aktivitas fisik yang dilakukan dalam
pekerjaan yang dilakukan seseorang. Seperti halnya mendorong, menarik,
memutar, mengontrol, menjalankan, merapikan, menata, dan lain sebagainya.
tentunya dalam pekerjaan ini akan dilihat pula kategorinya mudah-sulit, cepat-

lambat, maupun tenang ataupun terburu-buru.
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3. Temporal demand (TD)

Dimensi ini menunjukan tekanan waktu yang digunakan dan dirasakan
selama melakukan pekerjaan. Tentunya pada dimensi ini dapat dilihat dari
tekanan waktu yang diberikan seperti pekerjaan dilakukan perlahan dan santai,
ataupun pekerjaan dilakukan dengan tergesa-gesa dan cepat.

4.  Performance (P)

Pada dimensi ini menunjukan seberapa besar keberhasilan seseorang
dalam melakukan pekerjaan-nya. Selain itu aspek yang diikutkan dalam
performansi ini merupakan keberhasilan seseorang dalam mencapai target dari
pekerjaannya. Tentu yang dilihat dalam dimensi ini merupakan kepuasan pekerja
dalam melaksanakan pekerjaannya.

5. Effort (E)

Pada dimensi ini melihat seberapa besar usaha yang telah dikeluarkan
oleh pekerja secara mental mapun fisik yang dibutuhkan untuk mencapai level
performansi yang diingikan.

6.  Frustation level (FR)

Dimensi ini mengungkapkan besarnya rasa tidak aman, putus asa,
tersinggung, stres, dan terganggu bila dibandingkan harapan akan adanya perasaan
aman, puas, cocok, nyaman, dan kepuasaan diri yang dirasakan selama

mengerjakan pekerjaan yang dikerjakannya.

2.4. Pengaruh Beban Kerja terhadap Adversity Quotient
Dunia kerja pada dasarnya penuh dengan tantangan dan tuntutan dunia

kerja. Tantangan dan tuntutan kerja sendiri dapat berupa tugas yang dilaksanakan
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dalam bentuk aktivitas kerja. Aktivitas kerja ini memiliki berbagai macam tugas-
tugas yang harus dilakukan oleh pekerja. Tugas-tugas yang diberikan oleh pihak
perusahaan atau organisasi ini dapat menjadi suatu beban pada pekerja bila
tuntutan kerja ini tidak sesuai dengan kemampuan atau kapasitas yang dimiliki
seorang pekerja. Hal ini bersamaan dengan jurnal yang dituliskan oleh Anita dan
kawan-kawan (2013) menegaskan bahwa beban kerja karyawan dapat terukur dari
kapasitas kerja yang dimiliki.

Kemampuan maupun kapasitas seseorang dalam menjalankan tugas
memang tidak sama pada masing-masing individu. Ketika seseorang dapat
bertahan pada beban kerja yang dimilikinya maka, orang tersebut dapat
mengambil titik kesuksesan. Pada dasarnya bertahan dalam menghadapi masalah
dan mampu untuk menyelesaikannya itu merupakan poin penting seseorang agar
dapat menghadapi tantangan hidup. Kemampuan seseorang dalam menghadapi
tantangan yang ada dinamakan adversity quotient.

Motivasi menjadi salah satu aspek yang dapat menentukan Adversity
quotient seseorang. Adanya motivasi dalam diri seseorang, akan memberikan
orang tersebut energi untuk dapat menghadapi kesulitan. Pada penelitian yang
dilakukan oleh Wisesa & Indrawati (2016) menjelaskan bahwa mahasiswa yang
berwirausaha memiliki motivasi yang tinggi dan juga adversity quotient yang
tinggi. Maka dengan adanya motivasi dalam diri individu, adversity quotient-nya
akan meningkat. Motivasi sendiri baik dalam emotional quotient dan adversity
quotient berperan dalam diri individu untuk meningkatkan gairah dan semangat

seseorang dalam menjalankan tantangan hidup.
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Pada penelitian lain juga menjelaskan pengaruh adversity quotient
terhadap motivasi sebagai mediatornya. Penelitian ini dilakukan oleh Utami &
Dewanto (2013) bahwa motivasi dapat menjadi mediator antara pengaruh
adversity quotient terhdap kinerja. Hal ini menjelaskan bahwa adversity quotient
memiliki pengaruh terhadap kinerja jika dilihat dari motivasi karyawan. Sehingga
adversity quotient yang dimiliki rendah, maka motivasinya pun rendah maka
kinerja yang ditampilkan pun dinilai buruk.

Penelitian yang dilakukan oleh Adhani (2013) bahwa beban kerja
memiliki pengaruh yang negatif terhadap prestasi kerja karyawan di sebuah
perusahaan di Surakarta. Prestasi ini erat kaitannya dengan seseorang dalam
menjalankan tugas-tugas yang telah diberikan oleh perusahaan itu sendiri. Prestasi
kerja ini merupakan wujud dari berhasilnya seseorang dalam menjalankan tugas
dan tantangan kerja yang dimiliki. Tentunya keberhasilan yang diperoleh ini
karena adanya kemampuan seorang pekerja dalam menghadapi permasalahan dan
beban pada pekerjaannya.

Aktivitas kerja merupakan kegiatan yang harus dilakukan oleh setiap
pekerja. Aktivitas kerja ini merupakan segala bentuk pekerjaan yang diterima oleh
seseorang untuk dapat diselesaikan sesuai dengan waktu yang telah ditentukan
oleh pihak perusahaan. Aktivitas kerja yang dimiliki oleh pekerja atau karyawan
berbada-beda tergantung pada jenis pekerjaan yang diterima. Pembagian jenis
pekerjaan ini telah disesuaikan dengan kemampuan seorang pekerja (Dhania,
2010). Pada beberapa perusahaan, penyesuaian kemampuan karyawan dengan

jenis pekerjaan tidak menjadi sebuah masalah selama mendapat berbagai pelatihan
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(Widodo & Pratiwi, 2008). Hal ini yang kemudian dapat menyebabkan seorang
karyawan merasa bahwa pekerjaan yang dilakukannya tidak sesuai dengan
kemampuan atau kapasitas yang dimilikinya.

Ketidaksesuaian ini kemudian menjadi suatu beban pekerjaan pada diri
karyawan sehingga akan menimbulkan kelelahan dan stres. Hal ini juga
diungkapkan oleh Mutia (2014) bahwa beban kerja yang lebih kapasitasnya dari
batas kemampuan karyawan dapat menyebabkan kelelahan (fatigue) maupun pada
kelelahan fisik yaitu cedera, sedangkan beban kerja yang terlalu ringan dapat
menimbulkan efek kebosanan atau kejenuhan pekerja terhadap pekerjaannya.

Penelitian yang dilakukan oleh Sabrini, Rambe & Wahyuni (2013)
mengungkapkan bahwa beban kerja muncul karena adanya pengaruh dari
pendapatan perusahaan sehingga karyawan lebih dituntut untuk melakukan
Kinerjanya secara maksimal. Adanya beban kerja ini bukan berarti menjadikan
seorang pekerja harus menyerah dan menganggap bahwa pekerjaan yang salah.
Jika berpatokan pada sikap profesional dalam bekerja, beban kerja akan menjadi
sebuah tantangan bagi seorang pekerja dan menjadi motivasi untuk dapat
menyelesaikannya (Pramadani & Fajrianthi, 2012).

Hal ini kemudian perlu adanya suatu sikap untuk tetap bertahan dalam
menghadapi tantangan tersebut. sikap ini kemudian dikenal dengan istilah
adversity quotient. Adversity quotient ini menjelaskan mengenai kemampuan
seseorang dalam menghadapi masalah yang muncul dalam kehidupannya.
Dikembangkan oleh Stoltz (dalam Basuki, 2012) adversity quotient ini menjadi

sebuah pandangan baru bagi seseorang untuk mencapai suatu kesuksesan.
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Karyawan dengan kemampuan bertahan dengan banyaknya tantangan dan beban
pekerjaan yang harus dijalaninya dalam psikologi disebut sebagai adversity
quotient (Stoltz, 2000). Perusahaan dengan karyawan yang memiliki adversity

quotient yang tinggi akan mencapai puncak keberhasilan (Adhani, 2013).

2.5. Pengaruh Emotional Quotient terhadap Adversity Quotient

Emotional quotient merupakan suatu kemampuan seseorang dalam
mengenali perasaan yang dimilikinya serta berupa kecerdasan yang berhubungan
dengan kemampuan pribadi dan kemampuan sosial seseorang dan mengontrol
emosi yang dimilikinya sehingga menjadi penentu dalam emosi. Tentunya dalam
perusahaan jasa yang megutamakan pelayanan kepada konsumen memegang
peranan emotional quotient ini dengan erat (Astyadani, 2013). Kaitannya bahwa
pada perusahaan jasa dengan pelayanan yang baik akan membangkitkan loyalitas
konsumen pada perusahaan tersebut. Loyalitas konsumen ini didapatkan ketika
pelayanan yang diberikan dapat memberikan rasa puas pada konsumen.

Hal ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Musanto
(2004) bahwa hubungan antara sikap karyawan dengan loyalitas konsumen
memiliki hubungan yang positif artinya ketika sikap karyawan baik pada
konsumen, maka konsumen akan loyal pada perusahaan tersebut. Tentunya sikap
ini merupakan sikap karyawan yang dapat memberikan rasa nyaman terhadap
konsumen.

Sikap yang baik terhadap konsumen ini merupakan suatu tantangan
sekaligus beban bagi karyawan. Terutama karyawan dengan jam Kkerja yang

panjang dan juga berhubungan langsung dengan konsumen. Jika pemberian
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pelayanan yang baik pada konsumen ini dapat teratasi dengan dilakukannya
pengelolaan emosi karyawan dengan baik, itu tandanya bahwa karyawan dapat
mengatasi masalahnya dengan baik dan mampu untuk memilih bertahan dengan
tantangan yang ada daripada menyerah dengan tidak adanya keinginan untuk
mengolah emosi yang dimilikinya. Karyawan dengan pengelolaan emosi yang
baik ini ditandai dengan adanya emotional quotient yang baik pada dirinya
sehingga mampu untuk bertahan (adversity quotient) dalam tantangan juga beban
kerja yang dilakukannya (Utami, 2011). Berdasarkan hal inilah kemudian
diasumsikan bahwa emotional quotient ini memiliki hubungan dengan adversity
quotient karyawan.

Kecerdasan emosi atau emotional quotient menurut Meyer (2007) bahwa
kemampuan seseorang dalam mengenali emosi dalam dirinya dan mampu untuk
mengontrol emosi yang dimiliki. Pengontrolan emosi ini dapat dilakukan dalam
beberapa situasi seseorang untuk dihadapi. Bahkan dalam dunia kerja ada
beberapa organisasi yang mengutamakan nilai emotional quotient para pekerjanya
karena dianggap dapat menjadi salah satu faktor yang menentukan sikap kerja
yang dimilikinya (Jayadi, 2010). Pada perusahaan jasa pun, karyawan yang
memiliki kemampuan dalam mengelola emosinya merupakan fokus utama karena
perusahan jasa berhadapan langsung pada konusmen (Musanto, 2004). Hal ini
kemudian menjadikan emotional quotient atau kecerdasan emosi juga ikut
dipertimbangkan dalam dunia kerja. Pengelolaan emosi diri ini pada dasarnya
terpengaruh oleh ketangguhan seseorang dalam menghadapi tantangan.

Diperlukan pengelolaan emosi yang tinggi saat menghadapi suatu tantangan kerja
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terlebih lagi bagi karyawan dalam perusahaan jasa yang langsung berhadapan
dengan konsumen.

Ketangguhan atau ketahanan seseorang dalam menghadapi tantangan dan
rintangan dalam kehidupannya ini disebut sebagai adversity quotient (Dewi,
2013). Penelitian yang dilakukan oleh Dewi (2013) menjelaskan bahwa adversity
quotient meberikan kontrubusi terhadap kinerja seorang guru SMA yang mana
beban dalam menghadapi pelajar SMA lebih tinggi dibandingkan dengan pelajar
tingkat SMP maupun SD. Maka dari itu perlunya kecerdasan emosi atau
emotional quotient ini dalam menghadapi masalah, tantangan, maupun beban
yang ada dalam dunia kerja.

Emotional quotient ini dapat memberikan suatu pandangan bagi
seseorang untuk mensikapi masalah yang muncul dalam dunia pekerjaan. Jika
pengontrolan emosi ini tidak dapat dilakukan maka akan memberikan sebuah
perasaan yang kemudian berpengaruh pada ketahanan dirinya dalam menghadapi
masalah. Adhani (2013) dalam penelitiannya menjelaskan bahwa seseorang
dengan adversity quotient yang rendah akan mudah putus asa, tidak ada keinginan
untuk bertahan, cenderung untuk menghindari tantangan yang diberikan, merasa
kemampuan yang dimiliki sangat terbatas, menjalankan pekerjaan secara tidak
maksimal dan cenderung apa adanya, tidak adanya motivasi dalam diri dan
menganggap bahwa orang lain tidak dapat mempengaruhinya untuk dapat
bertahan dalam kondisi yang sulit. beberapa sikap yang muncul ini sebagai bentuk
dari pengolahan emosi yang rendah. Stoltz (2000) juga menyebutkan bahwa

dampak yang sangat mengkhawatirkan dari rendahnya adversity quotient ini
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merupakan bunuh diri. Maka dari itu, seseorang dengan adversity quotient yang
rendah tidak akan bertahan dalam menghadapi kesulitan baik dalam dunia kerja
atau permasalahan-permasalahan yang muncul dalam dirinya sendiri.

Pada dunia pekerjaan rendahnya adversity quotient ini dapat
mengakibatkan mundurnya karyawan dari pekerjaanya (Efnita, 2007). Keinginan
untuk mundur dari dunia pekerjaan ini tidak terlepas dari adanya emosi seseorang
yang tidak stabil sehingga munculah keinginan-keinginan yang memutuskan
untuk mundur dari tantangan atau beban yang tengah dihadapi. Hal ini sesuai
dengan pandangan Stoltz (2002) bahwa seseorang dengan kinerja yang rendah
akan merasa bosan untuk itu seseorang akan terlihat bertahan dan puas akan
kerjanya namun sejatinya belum mencapai puncak yang diinginkannya.

Stoltz (2000) juga menjelaskan bahwa seseorang yang melihat tantangan
tepat di depannya namun reaksi yang diberikannya tidak untuk merespon
tantangan tersebut, maka orang tersebut akan diam di tempat. Pandangan ini
menjelaskan bahwa tidak akan mencapai suatu kesuksesan ataupun prestasi bagi
seseorang jika tidak dapat menghadapi tantangan yang ada. Reaksi yang muncul
dalam menghadapi tantangan tersebut salah satunya merupakan emotional
quotient atau kecerdasan emosi. Reaksi dengan emosi yang tinggi akan dapat
membuat seseorang mampu melatih kemampuan untuk memotivasi diri sendiri,
kesanggupan untuk tegar dalam menghadapi frustasi, kesanggupan
mengendalikan dorongan dan menunda kepuasan sesaat, dapat mengatur suasana

hati serta mampu berempati dan bekerja sama dengan orang lain (Basuki, 2012).
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Terdapat beberapa faktor yang mempengarui adversity quotient (Stoltz,
2000) diantaranya adalah: daya saing, produktivitas, kreativitas, motivasi,
mengambil resiko, perbaikan, ketekunan, dan belajar. Faktor-faktor ini kemudian
didukung dengan adanya kemampuan seseorang dalam mengolah emosi yang ada
dalam dirinya sehingga dapat mencapai ketahanan diri yang maksimal dalam
menghadapi tantangan. Emotional quotient merupakan kemampuan seseorang
mengatur kehidupan emosinya dengan inteligensi, menjaga keselarasan emosi dan
pengungkapannya melalui keterampilan kesadaran diri, pengendalian diri,
motivasi diri, empati dan keterampilan sosial (Goleman, 2005).

Maka kecerdasan emosi ini sangat diperlukan dalam melakukan
pekerjaan dalam perusahaan jasa khususnya seseorang yang berhadapan langsung
dengan konsumen. Ketika emotional quotient ini dapat diperoleh dengan hasil
yang tinggi maka, dalam menghadapi tantangan dan beban kerja yang dimilikinya,
akan mampu mendapatkan adversity quotient itu sendiri. Berdasarkan pengertian
tersebut bahwa emotional quotient merupakan suatu kemampuan yang ada dalam
diri seseorang dalam mengatur emosi yang dimilikinya.

Penelitian yang dilakukan oleh Husnurrosyidah dan Anita Rahmawati
(2015) menjelaskan bahwa pengaruh emotional quotient terhadap adversity
quotient sebagai variabel mediasi memiliki nilai signifikan 0,030 < 0,050 denfan
besar pengaruh langsung sebesar 0,160. Hasil ini menunjukan bahwa terdapat
pengaruh langsung secara positif emotional quotient terhaap adversity quotient.
Hasil ini secara tidak langsung menggambarkan bahwa emotional quotient yang

tinggi dapat memberikan pengaruhnya kepada adversity quotient sehingga tinggi
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pula. Pada penelitian ini juga menggambarkan bahwa emotional quotient melalui
adversity quotient sebagai mediator dapat meningkatkan pemahaman akuntansi
syariah pada mahasiswa.

Pada penelitian yang dilakukan oleh Effendi, Matore & Khairani (2016)
menjelaskan bahwa emotional quotient memiliki hubungan yang positif dengan
adversity quotient dengan nilai signifikansi r = 0,519, p = 0,000, N = 1845 dengan
menggunakan model Rasch. Hasil ini menjelaskan bahwa emotional quotient
dapat mempengaruhi tingkat adversity quotient seseorang. Penelitian ini bertujuan
untuk membuktikan bahwa AQ (adversity quotient) memiliki pengaruh yang sama
dengan 1Q, EQ, dan SQ sebagai kecerdasan yang dapat digunakan manusia untuk
menjadi sukses dalam hidupnya. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh
Ardana (2013) menunjukan bahwa kecerdasan emosi memiliki pengaruh yang
kuat terhadap prestasi (pencapaian kesuksesan) seseorang. Pencapaian prestasi
(sukses) ini didapatkan jika seseorang mampu untuk bertahan dalam menghadapi
tantangan (adversity quotient) yang dimiliki dalam pencapai prestasi tersebut

(Nugraha, 2011).

2.6. Pengaruh Beban Kerja terhadap Adversity Quotient melalui
Emotional Quotient
Penelitian ini mencoba menjelaskan bahwa dalam dunia kerja tuntutan
dan tekanan merupakan hal yang wajar dilakukan. Hal ini disebutkan (dalam
Mathis & Jackson, 2002), bahwa pada dasarnya stres yang dirasakan karyawan

merupakan kegagalan dalam menafsirkan tuntutan kerja. Hal ini sejalan dengan
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penelitian Wu (2011) bahwa stres kerja sesungguhnya merupakan persepsi
karyawan terhadap tekanan, tuntutan, dan beban kerja yang diberikan.

Penelitian yang dilakukan Sanjaya (2013) menjelaskan bahwa beban
kerja berpengaruh langsung secara negatif pada kinerja karyawan. Hal ini
berdasarkan nilai koefisien regresi yang ditunjukan sebesar -5,400 dengan
signifikansi 0,000 < 0,050. Artinya stres kerja yang tinggi akan memberikan
kinerja karyawan menjadi menurun. Sanjaya (2013) menambahkan bahwa
emotional quotient dapat menjadi moderator hubungan negatif tersebut secara
tidak langsung. Pengaruh secara tidak langsung emotional quotient terhadap stres
kerja secara signifikan dapat menurunkan stres kerja dan meningkatkan kinerja
karyawan. Adapun sumber dari stres kerja dalam penelitiannya yaitu adanya
beban kerja yang tinggi. Maka berdasarkan penelitian ini dapat menggambarkan
beban kerja yang tinggi dapat berpengaruh negatif pada kinerja yang mana kinerja
ini ditunjukan oleh adversity quotient yang rendah, sehingga diharapkan
emotional quotient dapat menjadi moderator yang dapat melemahkan atau
memperkuat pengaruh antara beban kerja terhadap adversity quotient.

Penelitian Sanjaya (2013) menjelaskan bahwa terdapat hubungan antara
stres kerja terhadap kinerja dengan kecerdasan emosi sebagai moderatornya.
Dasar pemikiran yang muncul dalam penelitian ini merupakan Kketidak-
konsistennya penelitian-penelitian yang ada mengenai stres kerja. Hasil dari
penelitian ini berupa adanya hubungan negatif antara stres kerja dengan kinerja
dilihat dari nilai korelasi (r = -0,100, p < 0,050), sementara memiliki hubungan

positif dengan kecerdasan emosi (r = 0,939, p 0,001). Hal ini kemudian
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menunjukan bahwa kecerdasan emosi sebagai moderator hubungan antara stres
kerja dengan kinerja. Pada hubungan kecerdasan emosi dengan kinerja memiliki
hubungan positif dengan nilai korelasi (r = 0,437, p = < 0,001), sementara
hubungan antara kecerdasan emosi dengan stres kerja memiliki nilai korelasi
(r=0,444< 0,001). Hasil dari penelitian ini mejelaskan bahwa emotional quotient
memiliki pengaruh secara tidak langsung sebagai moderator pada stres kerja
dengan kinerja karyawan. Penjelasan lain dalam penelitian Wu (2011) ini bahwa
bahwa posisi emotional quotient dapat melemahkan pengaruh stres terhadap
kinerja. Sehingga adanya emotional quotient dapat mengurangi stres kerja yang
akan memberikan peningkatan dalam kinerja. Sejalan dengan penelitian Sanjaya
dan Wu dalam peneltian ini juga akan mbehasan beban kerja yang berpengaruh
pada adversity quotient melalui emotional quotient sebagai variabel moderatornya

yang bisa melemahkan atau memperkuat.

2.7. Hipotesis

Hipotesis merupakan harapan yang dinyatakan oleh penelitian mengenai
hubungan antara variabel-variabel dalam penelitian. Adapun hipotesis dalam
penelitian ini adalah :
Hi . Terdapat pengaruh beban kerja terhadap adversity quotient.
H2 . Terdapat pengaruh beban kerja terhadap adversity quotient melalui

emotional quotient sebagai variabel moderator.



BAB IlI1

METODE PENELITIAN

3.1 Rancangan Penelitian

Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif yang berarti
memaparkan data-data yang ada dalam bentuk angka kemudian dianalisa hingga
angka-angka tersebut menunjukan presentase lalu ditafsirkan dengan kalimat
deskripsi (Arikunto, 2006). Menurut Azwar (2014) penelitian dengan pendekatan
kuantitaif berfokus pada analisis dalam bentuk angka (numerical) kemudian
diolah menggunakan metode statistika. Secara mendasar, penelitian dengan
menggunakan pendekatan kuantitatif biasanya penelitian yang bersifat inferensial
(dalam rangka pengujian hipotesis) dan menyandarkan kesimpulan hasilnya pada
suatu probabilitas kesalahan penolakan hipotesis nihil.

Penggunaan metode penelitian pendekatan kuantitatif ini akan
memperoleh signifikansi hubungan maupun perbedaan antara variabel yang
diteliti. Penelitian kuantitatif biasanya menggunakan ukuran sampel yang besar,
seperti yang telah dikemukakan oleh Azwar (2014) bahwa penggunaan penelitian
kuantitatif akan diikuti oleh jumlah sampel yang banyak. Penelitian ini
menggunakan teknik pengaruh yang dapat membantu peneliti dalam mengetahui
besar pengaruh antar variabel dan menghitung besar dan tingginya pengaruh
tersebut dalam bentuk koefisien (Arikunto, 2006). Sugiyono (2005)
mengemukakan bahwa penelitian kuantitif dimulai dari penjelasan konsep
penelitian yang digunakan, karena merupakan kerangka acuan peneliti dalam

mendesain instrumen penelitian. Penelitian ini diharapkan dapat menemukan
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hubungan atau pengaruh dari variabel yang diteliti yaitu beban kerja terhadap

adversity quotient melalui emotional quotient karyawan.

3.2. Identifikasi VVariabel Penelitian

Variabel adalah komponen teori yang paling dekat dengan data.
Berdasarkan variabel, peneliti bisa langsung mencari data dengan menyebut
indikator dari variabel tersebut (Kasiram, 2008). Sebelum pengumpulan data
dilakukan, identifikasi variabel perlu dilakukan terlebih dahulu, identifikasi ini
bertujuan untuk membantu dalam menentukan alat pengumpul data dan teknik
analisis data yang relevan dengan tujuan penelitian (Azwar, 2012). Variabel
kuantitatif dibedakan menjadi variabel bebas (independent), variabel terikat
(dependent) dan variabel moderator (intervening).

Baron dan Kenny (dalam Ghozali, 2013) mengemukakan bahwa variabel
moderator ikut mempengaruhi variabel bebas dan variabel terikat. Penelitian ini
mengambil judul pengaruh beban kerja (X) terhadap adversity quotient ()
melalui emotional quotient (M) karyawan di swalayan X. Berdasarkan landasan
teori dan rumusan hipotesis dalam penelitian, rancangan variabel yang dapat

digambarkan sebagai berikut :

Gambar 3.1
Variabel Penelitian

Emotional Quotient (M)

Beban Kerja (X) v

Adversity Quotient (Y)

A 4
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3.3. Definisi Operasional

Definisi operasional merupakan penjelasan atau konsep dari variabel
penelitian yang ada dalam judul penelitian. Konsep atau variabel penelitian
merupakan dasar pemikiran peneliti yang akan dikomunikasikan kepada para
pembaca atau orang lain. Adapun definisi operasionalnya sebagai berikut :

1. Adversity Quotient

Adversity quotient adalah kecerdasan individu dalam berfikir,
mengontrol, mengelola, dan mengambil tindakan dalam meghadapi kesulitan,
hambatan atau tantangan hidup, serta mengubah kesulitan maupun hambatan
tersebut menjadi peluang untuk meraih kesuksesan. Pengukuran variabel adversity
quotient ini diungkap melalui skala adversity quotient berdasarkan aspek-aspek
adversity quotient yang dikemukakan oleh Paul G. Stoltz, yaitu control (kendali),
ownership (pengakuan), origin (asal-usul), reach (jangkauan), endurance (daya
tahan).

2. Emotinal Quotient

Emotional Quotient merupakan kemampuan seseorang dalam mengenali
perasaan yang dimilikinya serta berupa kecerdasan yang berhubungan dengan
kemampuan pribadi dan kemampuan sosial seseorang dan mengontrol emosi
yang dimilikinya sehingga menjadi penentuan emosi. Pengukuran emotional
quotient sendiri berdasarkan lima aspek emotional quotient Daniel Goleman yaitu
mengenali emosi diri, mengelola emosi, memotivasi diri sendiri, mengenali

emosi orang lain, dan membina hubungan.



49

3. Beban Kerja
Beban kerja merupakan suatu keadaan dimana kapasitas yang dimiliki
pekerja tidak berbanding lurus dengan tugas kerja yang didapatkan dalam suatu
waktu kerja. Pengukuran beban kerja berdasarkan dimensi-dimensi yang telah
ditemukan oleh Hart and Staveland bahwa ada enam dimensi yaitu mental
demand (DM), phisycal demand (PD), temporal demand (TD), performance (P),

effort (E), dan frustation level (FR).

3.4. Gambaran Tempat Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada karyawan swalayan X kota Malang.
Adanya hak privasi perusahaan (tempat penelitian) maka nama dan gambaran
setting keseluruhan tidak diungkapkan. Penggunaan nama anonim pada penelitian
ini merupakan permintaan dan kesepakatan yang dilakukan oleh peneliti dan
pihak perusahaan (tempat penelitian). Hal ini dimaksudkan agar hubungan antara
peneliti dan perusahaan tetap berjalan dengan baik.

Hal ini juga terjadi pada lokasi dimana dilakukannya uji coba aitem.
Tempat dilakukannya uji coba aitem pada karyawan swalayan Z kota Malang.
Walaupun tidak dapat menggambarkan secara detail setting tempat penelitian,
peneliti tetap mempertimbangkan karakteristik dan kesesuaian dari subjek

penelitian. Sehingga data terkumpul dapat memberikan hasil yang diinginkan.

3.5. Populasi dan Sampel
3.5.1. Populasi

Populasi diartikan sebagai jumlah kumpulan unit yang diteliti baik dari

segi karakteristik ataupun cirinya. Jika populasi yang ada terlalu luas, maka
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peneliti harus mengambil sampel dari populasi yang telah didefinisikan (Kasiram,
2008). Populasi dalam penelitian ini merupakan karyawan perusahaan jasa
perdagangan X swalayan kota Malang yang berjumlah 168 karyawan terhitung
pada tahun akhir tahun 2016.
3.5.2.  Sampel

Sampel merupakan bagian dari populasi yang memiliki ciri-ciri atau
keadaan tertentu yang akan diteliti. Sampel juga dapat didefinisikan sebagai
anggota populasi yang dipilih dengan menggunakan prosedur tertentu sehingga
diharapkan dapat mewakili populasi (Martono, 2010). Sampel merupakan bagian
atau sejumlah cuplikan tertentu yang diambil dari suatu populasi dan diteliti
secara rinci, sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut (Nawawi, 2007). Pada penelitian ini menggunakan teknik
pengambilan sampel dengan nonprobability sampling yaitu teknik pengambilan
sampel yang tidak memberi peluang atau kesempatan sama bagi setiap unsur atau
anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel (Sugiyono, 2009). Teknik
nonpropabability sampling dalam penelitian ini menggunakan teknik purposive
sampling yang merupakan teknik pengambilan sampel dengan berbagai
pertimbangan tertentu (Hasan, 2002). Artinya penelitian ini memilih subjek
penelitian berdasarkan pertimbangan-pertimbangan yang sesuai dengan maksud
penelitian. Adapun pertimbangan yang dimiliki adalah karyawan swalayan X
dengan pekerjaan yang langsung berhadapan dengan konsumen Kkarena
berpengaruh terhadap penelitian yang mana fokusnya terletak pada interaksi yang

dilakukan oleh karyawan terhadap konsumen. Pertimbangan ini menunjukan
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bahwa pramuniaga dan kasir (karyawan) X merupakan sampel penelitian ini. Bila

diakumilasikan total dari karyawan pramuniaga dan kasir sekitar 120 karyawan.

3.6. Data dan Metode Pengumpulan Data
3.6.1. Jenis Data

Data adalah bahan keterangan tentang sesuatu objek penelitian yang
diperoleh dari lokasi penelitian. Penelitian kuantitatif ini semua data yang
diperoleh dapat dianalisis dengan menggunakan analisis statistik yang mana
kegunaannya untuk mempermudah dalam menganalisis. maka dari itu, data yang
diperoleh digolongkan dalam jenis data yang akan dianalisis (Bungin, 2006).
3.6.2. Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data adalah suatu metode yang digunakan oleh
peneliti untuk mengumpulkan data penelitiannya, melalui pencatatan peristiwa-
peristiwa, hal-hal, keterangan-keterangan, atau karakteristik-karakteristik sebagian
atau seluruh elemen populasi yang akan menunjang atau mendukung penelitian
(Hasan, 2002). Penelitain ini menggunakan metode pengumpulan data berupa:

a. Observasi

Observasi merupakan kegiatan memperhatikan secara akurat, mencatat
fenomena yang muncul, dan mempertimbangkan hubungan antar aspek dalam
fenomena tersebut (Bungin, 2006).

b. Wawancara

Wawancara adalah teknik pengumpulan data dengan mengajukan

pertanyaan langsung oleh pewawancara kepada responden, dan jawaban-jawaban

responden dicatat atau direkam (Hasan, 2002).
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3.6.3.  Instrumen Penelitian

Menurut Arikunto (2006), instrumen penelitian adalah alat atau fasilitas
yang digunakan oleh peneliti dalam mengumpulkan data agar pekerjaannya lebih
mudah dan hasilnya lebih baik, dalam arti lebih cermat, teliti, sistematis, lengkap,
sehingga mudah untuk melakukan pengolahan data nantinya. Penelitian ini
menggunakan instrumen berupa alat ukur yang tervalidasi (Purwanto, 2011).
Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini merupakan skala yaitu beban
kerja, emotional quotient dan adversity quotient.

Penelitian ini menggunakan skala likert untuk variabel beban kerja dan
emotional quotient, dalam skala likert ada lima macam pilihan jawaban yang di
sediakan dalam kolom jawaban yaitu: Sangat setuju, Setuju, Netral, Tidak Setuju,
Sangat Tidak Setuju yang isinya berdasarkan butiran pernyataan yang bernilai

favorable dan unfavorable. Digambarkan pada tabel dibawah ini:

Tabel 3.1
Nilai Skala Likert
Favorable Unfavorable
Respon Skor Respon Skor
Sangat Setuju (SS) 5 Sangat Tidak Setuju (STS) | 5
Setuju (S) 4 Tidak Setuju (TS) 4
Netral (N) 3 Netral (N) 3
Tidak Setuju (TS) 2 Setuju (S) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1 Sangat Setuju (SS) 1

Pada Penelitian ini diberikan skor sedemikian karena dalam bukunya
Azwar (2012) menyatakan bahwa aitem yang memiliki nilai positif (favorable)
maka perhitungan sekor dimulai dari paling kecil 1 atau 0. Maka untuk aitem yang

bernilai Sangat Setuju skornya 5 sementara Sangat Tidak Setuju skornya 1.
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Perhitungan bagi aitem yang bernilai negatif (unfavorable) dengan cara kebalikan
dari penilaian aitem favorable.
a. Skala Adversity Quotient

Skala adversity quotient ini merupakan skala yang bertujuan untuk
mengukur kualitas kecerdasan adversity quotient (daya juang) karyawan. Skala
adversity quotient ini ditemukan oleh Stoltz (2000). Terdiri dari 60 aitem berisi 15
aitem menggambarkan dimensi control, 15 dimensi origin dan ownership, 15
dimensi reach dan 15 dimensi endurance. Adapun blueprint dari skala adversity

quotient sebagai berikut :

Tabel 3.2
Blueprint skala Adversity Quotient
. . Nomer Aitem
el Fav Unfav 2z
Control la, 6a, 8a, 9a, 16a, 18a, 19a, 10a, 13a, 17a, 2343, 15
26a, 28a, 29a 27a
Origin dan 1b, 6b, 8b, 9b, 16b, 18b, 19b, 10b, 13h, 17b, 23b, 15
Ownership 26b, 28b, 29b 27b
23, 4a, 7a, 11a, 12a, 14a, 153,
Reach 21a 22a 24a 3a, 5a, 20a, 253, 30a 15
2b, 4b, 7b, 11b, 12h, 14b, 15b,
Endurance 21b, 22b, 24b 3b, 5h, 20b, 25h, 30b 15
Total 40 20 60
b. Skala Emotional Quotient

Skala emotional quotient ini merupakan yang biasanya terkenal dengan
skala inventori emotional quotient yang dikembangkan oleh Golemen (2005).
Terdiri dari 40 aitem berisi 8 aitem menggambarkan aspek mengenali emosi diri,

8 untuk aspek mengelola emosi, 8 aspek memotivasi diri sendiri, 8 aspek
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mengenali emosi orang lain dan 8 untuk aspek membina hubungan. Adapun

blueprint dari skala emotional quotient sebagai berikut :

Tabel 3.3
Blueprint skala Emotional Quotient
Nomer Aitem

> Fav Unfav 2z
Mengenali Emosi Diri gl 4,5, 6 6
Mengelola Emosi 11,12, 13, 14 (50RO N0 8
Memotivasi Diri Sendiri 19, 20, 21, 22 15, 16, 17, 18 8
Mengenali Emosi Orang lain 23, 24, 25, 26 27, 28, 29, 30 8
Membina Hubungan 31, 32,33, 34 35, 36, 37, 38 8

Total 19 19 38
@ Skala Beban Kerja

Skala beban kerja ini merupaka skala yang bertujuan untuk mengukur

beban kerja karyawan secara subjektif berdasarkan pekerjaan yang dilakukan oleh

karyawan. Skala ini berdasarkan pada teori dan dimensi yang dikemukakan oleh

Hart dan Staveland (1998). Skala beban kerja ini memiliki enam dimensi yaitu

mental demand (DM) sebanyak 8 aitem, phisycal demand (PD) sebanyak 10

aitem, temporal demand (TD) sebanyak 8 aitem, performance (P) sebanyak 8

aitem, effort (E) sebanyak 8 aitem, dan frustation level (FR) sebanyak 10 aitem.

OF MAULANA MALIK IBRAHIM STATE ISLAMIC UNIVERSITY OF MALANG
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Dimensi Indik Nomer Altem 2
o Fav Unfav
Mental 1. Aktivitas mental
demand (DM) | 2. Persepsi individu 13,57 2,4,6,8 8
Phisycal Kegiatan fisik 10, 12, 14, 9, 11, 13, 10
demand (PD) 16, 18 15, 17
Temporal 1. Waktu yan_g dibUtUhk_an dalam 19, 21, 23, 20, 22, 24,
demand (TD) menyelesaikan pekerjaan o5 26 8
2. Waktu yang dirasakan dalam bekerja
Performance | 1 Keber_hasnan menyelesaikan 28,3032, | 27,29, 31
®) pekerjaan 34 33 8
2. Keberhasilan dalam pencapaian target
Usaha yang dilakukan berupa usaha 35, 37,39, | 36, 38, 40,
Effort (E) mental dan fisik a1 42 8
Frustation Perasaan tidak nyaman dengan pekerjaan | 43, 45, 47, | 44, 46, 48, 10
level (FR) 49, 51 50, 52
Total 26 26 52

3.7. Validitas dan Reliabilitas

Uji validitas didefinisikan sebagai ukuran seberapa cermat suatu tes

melakukan fungsi ukurannya. Validitas bertujuan untuk menunjukan sejauh mana

instrumen pengukuran mampu mengukur alat tes yang akan digunakan (Sugiyono,

2009). Alat ukur dikatakan valid apabila alat tersebut dapat memberikan

pengukuran sesuai dengan maksud dan tujuan (Azwar, 2012). Uji validitas

digunakan untuk mengetahui kelayakan butir aitem dalam mendefinisikan suatu

variabel.

Reliabilitas merupakan ukuran suatu kestabilan dan konsistensi

responden dalam hal yang berkaitan dengan konstruk-konstruk pernyataan yang

merupakan dimensi suatu variabel yang disusun kedalam bentuk skala (Azwar,
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2012). Menurut Azwar (2012) reliabilitas merupakan indeks yang menunjukan
sejauh mana suatu alat ukur dapat dipercaya atau diandalkan.

Sebelum pada akhirnya skala ini diberikan pada subjek penelitian, maka
untuk dapat mengetahui validitas dan reliabilitasnya maka, dilakukan uji coba
kepada subjek lain tetapi memiliki ketentuan dan karakteristik yang hampir sama
dengan subjek penelitian sesungguhnya. Pada pengukuran skala beban kerja akan
melewati proses perhitungan validitas isi dengan model CVR. Hal ini dikarenakan
pada skala beban kerja dilakukan pengembangan oleh peneliti berdasarkan teori
yang ada. Uji validitas dan reliabilitas baik skala adversity quotient, emotional
quotient dan beban kerja karyawan menggunakan aplikasi komputer IBM SPSS
24.0 for windows.

Menentukan aitem-aitem yang keluar dari aplikasi SPSS tersebut, untuk
mengukur validitas maka nilainya harus > 0,30 maka dianggap aitem tersebut
valid dan tetap dan dapat digunakan. Apabila ternyata nilainya < 0,30 maka
dianggap gugur dan tidak dapat digunakan kembali dalam skala pengukurannya
(Azwar, 2014).

Terdapat beberapa ketegori yang dapat menunjukan reliabilitas dari data
yang didapatkan. Salah satunya dalam penentuan skala yang dinilai reliabel
berdasarkan nilai cronbach alpha. Nilai kategori terbagi lima yaitu < 0,200 tidak
reliabel, nilai 0,210 — 0,400 kurang reliabel, nilai 0,410 — 0,600 cukup reliabel,

nilai 0,610 — 0,800 reliabel, nilai > 0,810 sangat reliabel (Arikunto, 2006).
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3.8. Pengolahan Data

Kegiatan pengolahan data dalam penelitian ini, diawali dengan proses
tabulasi data, vaitu proses pembuatan tabel induk yang memuat susunan data
penelitian berdasarkan klasifikasi yang sistematis, sehingga lebih mudah untuk
dianalisis lebih lanjut (Suliyanto, 2005). Pada penelitian ini, proses tabulasi
menggunakan bantuan komputer, dengan menggunakan microsoft excel 2007.
Prosesnya dilakukan dengan memasukan data sesuai dengan kelompok maupun
kode variabelnya masing-masing ke dalam suatu data file yang biasanya disebut
sebagai proses data entry. Setelah semua data yang dibutuhkan diolah, perlu
adanya pengolahan data lebih lanjut dengan menggunakan aplikasi SPSS IBM

24.0 untuk menghasilkan pengolahan data secara maksimal dan akurat.

3.8.1. Data Frekuensi Subjek

Data frekuensi subjek ini menjelaskan tentang identitas diri ataupun data-
data yang berkaitan dalam penelitian. Adapun data yang diminta pada subjek
penelitian yaitu usia, jenis kelamin dan masa kerja. Berdasarkan data ini akan
diolah dengan bantuan aplikasi IBM SPSS 24.0 dengan uji deskriptif frekuensi.
Hasil yang diperoleh akan menjelaskan tentang rata-rata dari usia, jenis kelamin
dan masa kerja.

Penjelasan mengenai deskripsi frekuensi subjek penelitian ini akan
membantu menambah data dan informasi pada peneliti sehingga harapannya
kesimpulan yang nanti diberikan memiliki kesesuaian yang tinggi pada subjek

penelitian.
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3.8.2.  Uji Deskriptif Data
Tujuan dari uji deskriptif data adalah untuk mengkategorikan dan

mengukur tingkat kecerdasaan adversity quotient, emotional quotient dan beban
kerja karyawan maka digunakan kategorisasi untuk variabel berjenjang dengan
mengacu pada mean hipotetik dan standar deviasi. Proses perhitungannya
menggunakan bantuan analisis frekuensi IBM SPSS 24.0 for windows. Adapun
untuk mengukur mean hipotetik dan standar deviasi sebagai berikut:

a. Menghitung Mean Hipotetik

U= i (max + min) Xk
Keterangan :
1 = Rerata Hipotetik
max = Skor maximal aitem
min = Skor minimal aitem
Y.k = Jumlah aitem

b. Menghitung deviasi standart hipotetik

a's % (max — min)
Keterangan :
a = SD Hipotetik
max = skor maksimal subjek

min = skor minimal subjek
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c. Kategorisasi

Tabel 3.5
Standar pembagian Kategori
Tinggi X>((u+1-0)
Sedang (u—1-0)<X=>(u+1-0)
Rendah X<(u—1-0)

d. Analisis Prosentase
Setelah diketahui kategori pada setiap subjek, selanjutnya dilakukan

perhitungan prosentase masing-masing tingkatan dengan menggunakan rumus :

n
nmax

p =

X 100%

Keterangan :
P = Prosentase
n = jumlah aitem pada masing — masing indikator

nm¥ = jumlah maksimal aitem

3.9. Metode Analisa Data

Data terkumpul, maka dilanjutkan proses pada pengolahan data yaitu
analisa data. Azwar (2014) menyebutkan analisa data yang diperoleh dari hasil
pengolahan penelitian  dimaksudkan sebagai suatu cara agar dapat
mengorganisasikan data sehingga dapat dibaca (readable) dan dapat ditafsirkan
(interpretable).

Pada penelitian ini menggunakan analisis jalur (path anaysis) sebagai
analisa datanya. Penggunaan analisis jalur ini karena dalam penelitian terdapat
variabel moderator (intervening) yang mana variabel ini secara teori dapat

berpengaruh terhadap variabel bebas (X) ataupun variabel terikat (Sarwono,
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2007). Penggunaan analisis jalur ini juga menggambarkan bahwa terdapat
pengaruh diantara variabel bebas (beban kerja) dengan variabel terikat (adversity
guotient) baik itu langsung maupun tidak langsung dengan adanya variabel
moderator (emotional quotient). Berdasarkan hasil analisa data menggunakan
analisis jalur ini nantinya dapat menjawab hipotesis-hipotesis yang telah
ditentukan.

Penggunaan analisis jalur terlebih dahulu harus melalui beberapa uji
statistik untuk mendapatkan data yang sesuai dengan penggunaan analisis jalur.
Adapun prasyarat dari analisis jalur adalah data yang dimiliki bersifat normal,
homogen, terdapat hubungan variabel yang linear, dan tidak terjadi autekorelasi
(Juliandi, Irfan & Manurung, 2014). Maka sebelum melakukan pengujian analisis
jalur, terlebih dahulu harus dilakukan uji normalitas, homOgenitas, linearitas dan
multikolenieritas. Pada uji multikoleniaritas tidak dilakukan pada penelitian ini
karena variabel bebas yang digunakan hanya satu sehingga tidak akan ada
pelanggaran autokolerasi antar variabel bebas. Adapun proses-prosesnya

dijelaskan sebagai berikut :

3.9.1.  Uji Normalitas

Pada uji normalitas data ini bertujuan untuk mengukur data yang
didapatkan memiliki distribusi normal sehingga dapat dianalisis lebih lanjut
dengan statistik parametrik atau statistik non parametrik. Salah satu persyaratan
dalam menggunakan statistik parametrik bahwa data yang ada harus terdistribusi

normal (Sulaiman, 2004) Pengolahan data pada tingkat inferensial bertujuan untuk



61

mengambil kesimpulan dengan menguji hipotesis (Azwar, 2014). Uji normalitas

data ini dapat menggunakan aplikasi komputer SPSS I1BM 24.0.

3.9.2.  Uji Homogenitas

Uji homogenitas digunakan untuk mengetahui varian dari beberapa
populasi yang telah diteliti (Sugiyono, 2009). Uji ini digunakan sebagai prasyarat
dalam melakukan uji analisis regresi berganda yang digunakan dalam pengujian
penelitian ini. Asumsi yang mendasari adalah varian dari beberapa populasi

adalah sama, dengan pengambilan keputusan jika nilai signifikansi lebih dari 0.05.

3.9.3.  Uji Linearitas

Tujuan dari uji linearitas ini untuk mengetahui hubungan dua variabel
mempunyai hubungan signifikan yang tinggi. Menurut Hamdi & Baharuddin
(2014) data yang dianggap baik sebenarnya terdapat hubungan yang linear antara
variabel bebas (X) dengan variabel terikat (Y). Uji linearitas ini juga menjadi
prasyarat dilakukannya dalam melakukan uji regresi linear. Pada pengambilan
keputusan uji linearitas melihat nilai signifikannya yang muncul pada aplikasi
program komputer IBM SPSS 24.0 for windows, jika nilai lebih besar dari 0,050

maka terdapat hubungan yang linear.

3.9.4.  Analisis Jalur (path analysis)

Analisis jalur merupakan teknik analisis yang digunakan untuk menguiji
hubungan kausal yang diduga masuk akal (plausibility) antara satu variabel
dengan variabel lain di dalam kondisi non-eksperimental (Ghozali, 2013). Pada

umumnya teknik ini digunakan sebagai sebuah estimasi koefisien dari seperangkat
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persamaan struktural liner yang menggambarkan sebab akibat oleh peneliti.
Menurut Sarwono (2007) bahwa variabel dependen diasumsikan memiliki
distribusi yang probabilistik sementara variabel independen diasumsikan memiliki
nilai tetap jika dalam pengambilan sampel berulang.

Model penelitian ini merupakan model analisis jalur menggunakan
metode interaksi (moderated regression analysis - MRA). Penggunaan analisis
jalur dengan metode interaksi ini dapat digunakan jika hanya terdapat satu
variabel bebas (Sarwono, 2007). Penggunaan metode ini untuk mengetahui
besarnya pengaruh beban kerja terhadap adversity quotient melalui emotional
quotient sebagai variabel moderator karyawan pada X swalayan kota Malang.
Hasil dari variabel moderator dapat menjelaskan pengaruh yang melemahkan atau
meningkatkan pengaruh antara variabel bebas (X) terhadap variabel terikat ().
Adapun langkah-langkah analisis jalur variabel moderasi dengan metode interaksi
dapat diuraikan sebagai berikut :

1.  Meregresi variabel bebas (X) terhadap variabel terikat () sehingga akan

diperoleh :

2.  Meregreasi variabel bebas (X) dan variabel moderasi (M) terhadap
variabel terikat () sehingga akan memperoleh :
Y=a+ X+ M+ e i, (m

3. Menghitung variabel interaksi dengan cara mengalikan antara variabel

bebas (X) dan variabel moderasi (M)
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4.  Meregresi variabel bebas (X), variabel moderasi (M) dan variabel
interaksi moderasi (XM) terhadap variabel terikat (YY), sehingga akan
diperoleh :

Y=a+ BiX + BoM + XM 4 € v, D

Pada langkah-langkah tersebut dapat digambar dalam persamaan seperti

berikut :
Gambar 3.2
Model Langkah-langkah Analisis Jalur Moderator
Beban Keria (X) b1l v
»  Adversity Quotient (Y)
b2
Emotional Quotient (M) — 1
b3

Beban Kerja (X) X Emotional quotient (M)

Berdasarkan gambar di atas dijelaskan bahwa garis hubungan bl
merupakan nilai bentuk persamaan |, kemudian pada garis hubungan b2
memberikan nilai dari bentuk persamaan Il. Garis hubung b3 merupakan perkalian
antara variabel bebas (X) dengan variabel moderasi (M). Pada garis hubung b4
merupakan nilai dari persamaan Ill.

Ketepatan fungsi analisis jalur dalam menaksirkan nilai aktual dapat
dinilai dengan hasil koefisien determinasi (R?) pada nilai statistik. Koefisien
determinasi (R?) merupakan sebuah hasil pengukuran yang mengukur sebuah
kemampuan model menerangkan variasi variabel bebas.

Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R? yang

kecil berarti kemampuan variabel-variabel terikat dalam menjelaskan variabel
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bebas sangat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel terikat
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi
variabel bebas (Ghozali, 2013). Penelitian ini menggunakan adjusted R? agar

tidak terjadi bias dalam mengukur menguji hipotesis model.

3.9.5. Uji Hipotesa Data

Sesuai dengan tujuan penelitian ini yaitu untuk menguji kebenaran
hipotesis. Adapun hipotesisnya adalah untuk membuktikan pengaruh beban kerja
terhadap adversity quotient melalui emotional quotient karyawan. Adapun rincian
dalam hipotesis data adalah sebagai berikut :

1.  Pengaruh beban kerja (X) dan emotional quotient (M) terhadap adversity

quotient () secara parsial pada uji t.

Uji t ini bertujuan untuk mengetahui bahwa beban kerja dan emotional
quotient masing-masing memiliki pengaruh yang sama terhadap adversity
quotient artinya pengaruh yang timbul dari perhitungan pada masing-masing
variabel (parsial). Hal ini juga dapat diartikan sebagai pengaruh secara langsung.
Apabila nilai signifikansi < 0,05 maka hipotesis yang dikemukakan diterima.

2. Pengaruh beban kerja (X) terhadap adversity quotient (Y) melalui

emotional quotient (M) secara simultan pada uji F.

Uji F digunakan untuk mengetahui bahwa beban kerja dan variabel
emotional quotient mempunyai pengaruh terhadap adversity quotient secara
simultan atau bersama-sama. Hal ini berarti nilai pengaruh secara tidak langsung.
Apabila besarnya probabilitas signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka hipotesis

yang dikemukakan diterima.



BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1. Profil Perusahaan

Perusahaan swalayan X merupakan perusahaan yang bergerak dalam
bidang jasa perdagangan. Swalayan X telah berdiri dengan harapan dapat menjadi
sebuah swalayan yang dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan masyarakat
khususnya masyarakat kota Malang hingga karena hal ini lah membuat swalayan
X menjadi swalayan yang cukup terkenal terutama di kota Malang sendiri.
Berawal dari doa sang pendiri swalayan hingga menjadikan swlayana X saat ini
begitu besar dan luas dengan pendapatan laba yang berlimpah. Menjadi salah satu
swalayan yang berkembang seiring berjalannya waktu, maka banyak konsumen
yang datang pun menjadi hal yang berharga bagi perusahaan.

Swalayan X ini selalu memberikan penawaran berbagai produk yang ada
didalamnya dengan harga yang relatif murah dari harga pasaran yang ada. Target
pasarnya pun merupakan masyarakat menengah kebawah dan kalangan
mahasiswa yang ada di Kota Malang. Bukan hanya harga yang ditawarkan saja
yang menjadi daya tarik swalayan X namun tata ruangan dan kelengkapan
maupun persediaan barang-barang yang ada menjadikan konsumen percaya.
Swalayan X selain menawarkan berbagai macam kebutuhan rumah tangga juga
menawarkan fashion terkini yang mana hal ini menarik minat para remaja
khususnya mahasiswa untuk berbelanja kebutuhan fashion terkini dengan harga

yang bisa terjangkau.
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Penelitian ini dilakukan di perusahaan swalayan X. Penyebutan swalayan
X dalam penelitian ini karena terdapat alasan yang bersifat rahasia, sehingga
untuk tetap menjaga hubungan antara pihak peneliti dan pihak perusahaan
disepakati untuk penggunaan X sebagai nama lain dari nama swalayan terkait.
Adanya kesepakatan ini membuat pihak perusahaan tidak dapat memberikan surat
keterangan penelitian kepada pihak peneliti.
4.1.1. Visi dan Misi

Berjalannya suatu perusahaan selalu memiliki visi dan misi dalam
menjalankan aktivitas perusahaan agar terus bergerak. Begitu pula dalam
perusahaan jasa perdagangan swalayan X memliki visi dan misi diantaranya :
a.  Visi, dapat menjadi teman belanja dengan harga murah bagi masyarkat
dalam pemenuhan kebutuhan hidup.
b.  Misi, menjadi swalayan yang dapat memenuhi semua kebutuhan hidup
masyarakat umum khususnya di kota Malang dan berkomitmen untuk
dapat meningkatkan kesejahteraan masyarakat kepada masyarakat luas.
4.1.2.  Struktur Organisasi

Swalayan X memiliki struktur organisasi yang dibuat sedemikian rupa
untuk dapat membentuk kerja organisasi secara optimal. Bentuk struktur
organisasi yang diusung merupakan struktur organisasi sederhana. Hal ini
dikarenakan perusahaan swalayan X merupakan swalayan yang pada awalnya
merupakan sebuah toko kecil yang berkembang seiring perkembangan zaman dan
kebutuhan hidup manusia. Struktur organisasi yang dapat tergambar dapat dilihat

sebagaimana berikut ini :
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Gambar 4.1
Struktur Organisasi

Pengelola dan Owner

Sekertaris
Bagian Manajer Bagian
Administrasi Keuangan

Karyawan

Sumber : Hasil Wawancara 2016

4.2. Tahapan Hasil Penelitian
4.2.1. Pelaksanaan Uji Coba

Tahapan awal penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk uji coba pada
aitem pada masing-masing skala yang digunakan. Penelitian untuk melakukan uji
coba aitem dilakukan pada swalayan Z dengan subjek sebanyak 30 karyawan.
Penamaan swalayan Z ini berkaitan dengan hak privasi perusahaan dan
kesepakatan antara peneliti dengan pihak perusahaan. Pengambilan subjek ini
berdasarkan kebijakan pihak perusahaan. Penelitian ini dilakukan pada tanggal 6
Mei 2017. Adapun kriteria subjek penelitian pada uji coba ini hampir sama
dengan subjek penelitian sesungguhnya vyaitu sebatas pada karyawan yang
berhubungan langsung dengan konsumen. Pemilihan swalayan Z menjadi tempat
untuk dilakukannya uji coba aitem karena dianggap memiliki kesamaan dengan
tempat penelitian sesungguhnya. Sehingga dari hasil uji coba aitem ini didapatkan
berbagai aitem yang gugur dan akan dijelaskan lebih lanjut dalam pembahasan

validitas dan reliabilitas.
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4.2.2. Validitas dan Reliabilitas
1. Uji Validitas

Uji validitas ini bertujuan untuk mengetahui kesahihan dari butir-butir
aitem yang telah disebarkan. Keshahihan yang dimaksud bahwa skala atau angket
yang digunakan dapat mengukur konstrak atau variabel yang diinginkan. Pada
skala adversity quotient menggunakan skala dari Stoltz dan emotional quotient
menggunakan skala dari Goleman yang mana masing-masing skala sudah
diterjemahkan. Maka pengukuran validitas yang dilakukan berdasarkan jawaban
dari subjek yang kemudian dilanjutkan pada perhitungan menggunakan aplikasi
komputer IBM SPSS 24.0 for windows.

Pada skala beban kerja menggunakan dimensi yang diungkap oleh Hart
and Staveland, kemudian dikembangkan oleh peneliti. Kesahihan (validitas) dari
skala ini harus melalui pengukuran validitas isi. Penggunaan pengukuran validitas
isi untuk mengetahui relevansi aitem dengan indikator agar dapat diketahui bahwa
skala yang ada telah mendukung konstrak teori yang diukur (Azwar, 2012).
Setelah melewati pengukuran validitas isi, maka dilanjutkan dengan perhitungan
validitas menggunakan aplikasi program komputer IBM SPSS 24.0 for windows.
Agar dapat menentukan aitem yang valid, maka dilihat pada nilai Corrected Item-
Total Correlation > 0,300 (Azwar, 2012). Adapun uji validitas pada pelaksanaan
uji coba aitem didapatkan hasil sebagai berikut :

a. Adversity Quotient
Pada skala adversity quotient ini merupakan skala pengukuran yang

dibuat oleh Stoltz dalam bukunya terjemahan Indonesia (Stoltz, 2000). Buku
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Stoltz telah menyediakan pengukuran adversity quotient dalam versi Indonesia.
Maka dalam penelitian ini menggunakan pengukuran tersebut. Terdiri dari 60
aitem berisi 15 aitem menggambarkan dimensi control, 15 dimensi origin dan
ownership, 15 dimensi reach dan 15 dimensi endurance. Berdasarkan hasil uji
validitas didapatkan bahwa skala pengukuran adversity quotient oleh Stoltz ini
tidak terdapat aitem yang gugur.
b. Emotional Quotient

Pada skala emotional quotient menggunakan skala yang diusung oleh
Daniel Goleman dalam bukunya terjemahan Indonesia (Goleman, 2005). Adapun
rincian aitem terdiri dari 38 aitem berisi 6 aitem menggambarkan aspek mengenali
emosi diri, 8 untuk aspek mengelola emosi, 8 aspek memotivasi diri sendiri, 8
aspek mengenali emosi orang lain dan 8 untuk aspek membina hubungan.
Berdasarkan hasil uji validitas yang dilakukan terdapat 11 aitem yang gugur.

Adapun rinciannya sebagai berikut:

Tabel 4.1

Aitem Gugur Skala Emotional Quotient

Nomer Aitem
N Fav Unfav 2
Mengenali Emosi Diri 1,2,3 4,5, 6 6
iMengelola Emosi 11,12, 13,14 /,8,9 10 8
Memotivasi Diri Sendiri 19, 20, 21, 22 15, 16, 17, 18 8
Mengenali Emosi Orang lain 23, 24, 25, 26 27, 28, 29, 30 8
Membina Hubungan 31,32, 33,34 35, 36, 37, 38 8
Total 19 19 38

Keterangan : Sumber : Pengolahan Data 2017

Warna hijau merupakan aitem yang gugur.
Berdasarkan tabel 4.1 diketahui bahwa terdapat aitem yang gugur

sebanyak 5 aitem favorable (aitem yang mewakili) dan 6 aitem unfavorable
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(aitem yang tidak mewakili). Maka, berdasarkan hasil uji validitas ini didapatkan
27 aitem yang dinyatakan valid dengan nilai > 0,300.
c. Beban Kerja

Pada skala beban kerja, dilakukan terlebih dahulu pengukuran skala
berdasarkan validitas isi. Pengukuran koefisien validitas isi menggunakan content
validity ratio (CVR). Dikemukakan oleh Lawshe dengan tujuan agar dapat
mengetahui validitas isi dari suatu aitem. Pada skala beban kerja ini berdasarkan
teori dan dimensi yang diusung oleh Hart dan Steveland (1998). Adapun rincian
aitem terdiri dari 52 aitem yaitu mental demand (DM) sebanyak 8 aitem, phisycal
demand (PD) sebanyak 10 aitem, temporal demand (TD) sebanyak 8 aitem,
performance (P) sebanyak 8 aitem, effort (E) sebanyak 8 aitem, dan frustation
level (FR) sebanyak 10 aitem.

Validitas isi didasarkan pada penilaian panel ahli sebanyak 5 orang
terhadap aitem yang telah dibuat dengan cara memberikan angka antara 1 (tidak
mewakili) sampai dengan 3 (mewakili). Adapun para ahli yang dipilih peneliti

untuk menjadi panelis dalam menilai aitem pada skala beban kerja adalah sebagi

berikut:
Tabel 4.2
Daftar Panelis
No. Nama Panelis Bidang Keahlian
1. | Zamroni, M.Pd. Psikometri
2. | Fina Hidayati, MA. Psikometri
3. | Yusuf Ratu Agung, MA. | Psikologi Sosial
4. | Anwar Fuady, MA. Psikologi Klinis
5. | M. Untung Manara, MA. | Psikologi Industri dan Organisasi
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Hasil dari penilaian panelis kemudian dianalisis menggunakan metode uji
rasio validitas isi (CVR). Adapun cara untuk menentukan aitem yang dinilai valid
maupun tidak, maka digunakan rumus sebagai berikut :

CVR=(2Ne/N)-1

Keterangan :

Ne :Jumlah panelis yang memilih pada aitem

N : Jumlah keseluruhan panelis

Angka CVR akan menunjukan nilai antara -1,00 samapi dengan +1,00
yang mana apabila nilai CVR > 0,00 berarti nilai aitem tersebut esensial (Azwar,
2012). Semakin besar panelis memberikan penilaian yang relevan maka semakin
tinggi nilai validitas isinya. Artinya aitem yang dimaksud semakin mewakili dari
konstrak yang ada. Adapun rinciannya dengan menggunakan aplikasi komputer
microsoft excel sebagai berikut :

Tabel 4.3
Hasil CVR Skala Beban Kerja

Aitem | Ne N CVR Keterangan Aitem | Ne N CVR Keterangan
1 5 5 1 Esensial 27 4 5 0.6 Esensial
2 5 5 1 Esensial 28 4 5 0.6 Esensial
3 5 5 1 Esensial 29 5 5 1 Esensial
4 5 5 iy Esensial 30 5 5 1 Esensial
5 5 5 1 Esensial 31 4 5 0.6 Esensial
6 5 5 1 Esensial 32 5 5 1 Esensial
7 5 5 1 Esensial 33 5 5 1 Esensial
8 4 5 0.6 Esensial 34 5 5 1 Esensial
9 4 5 0.6 Esensial 35 5 5 1 Esensial
10 5 5 1 Esensial 36 4 5 0.6 Esensial
11 5 5 1 Esensial 37 4 5 0.6 Esensial
12 5 5 1 Esensial 38 5 5 Esensial
13 5 5 1 Esensial 39 5 5 Esensial
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Aitem | Ne N CVR Keterangan Aitem | Ne N CVR Keterangan
14 4 5 0.6 Esensial 40 5 5 1 Esensial
15 4 5 0.6 Esensial 41 4 5 0.6 Esensial
16 5 5 1 Esensial 42 5 5 1 Esensial
17 5 5 1 Esensial 43 5 5 1 Esensial
18 5 5 1 Esensial 44 5 5 1 Esensial
19 5 5 1 Esensial 45 5 5 1 Esensial
20 5 5 1 Esensial 46 5 5 1 Esensial
21 4 5 0.6 Esensial 47 4 5 0.6 Esensial
22 4 5 0.6 Esensial 48 5 5 1 Esensial
23 5 5 Esensial 49 5 5 1 Esensial
24 5 5 Esensial 50 5 5 1 Esensial
25 4 5 0.6 Esensial 51 4 5 0.6 Esensial
26 5 5 1 Esensial 52 4 5 0.6 Esensial

Sumber : Pengolahan Data 2017

Berdasarkan rincian tabel 4.3 mengenai hasil CVR dari skala beban kerja

diketahui bahwa tidak terdapat aitem yang gugur karena nilai yang ditampilkan

menunjukan > 0,000 dan mendekati +1,00. Maka dapat diambil kesimpulan aitem

pada skala beban kerja memiliki nilai esensial yang berarti memiliki validitas isi

yang tinggi dan butir aitem yang ada dapat menjelaskan konstrak. Terdapat pula

saran dari panelis untuk membuat kalimat lebih ringkas dan efesien.

Berdasarkan hasil CVR dan saran yang diberikan oleh panelis, kemudian

aitem yang telah disesuaikan dilanjutkan pada pengukuran validitas menggunakan

aplikasi komputer IBM SPSS 24.0 for windows. Pada uji coba aitem skala beban

kerja ini didapatkan hasil sebagai berikut :
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Tabel 4.4
Aitem Gugur Skala Beban Kerja
. . ) Nomer Aitem

Dimensi Indikator Fav Unfay >
Mental 3. Aktivitas mental
demand 4. Persepsi individu 1,3,5,7 . 4,6,8 8
(DM)
Phisycal Kegiatan fisik 10, 12, 14, 9, 11, 13, 10
demand (PD) 16, 18 15,17
Temporal = \ri]v:lf“;Iga;‘_?(:;bﬁgﬂgﬁzgndalam 19,21,23, | 20,22, 24, | o

yelesal ]
deglogti(TD) 4. Waktu yang dirasakan dalam bekerja e 26
3. Keberhasilan menyelesaikan
Performance pekerjaan 28, 30, 32, 27,29, 31, 3
(P) 4. Keberhasilan dalam pencapaian 34 33
target
Usaha yang dilakukan berupa usaha 35, 37,39, | 36, 38, 40,
Effort () | mental dan fisik a1 12 8
Frustation Perasaan tidak nyaman dengan 43,45, 47, | 44, 46, 48, 10
level (FR) pekerjaan 49, 51 50, 52
Total 26 26 52

Keterangan :

Warna biru merupakan aitem yang disesuaikan SHIMBEE=geolahan Data 2017

Warna hijau merupakan aitem yang gugur

Berdasarkan tabel 4.4 diketahui bahwa terdapat 6 aitem yang disesuaikan
dan 9 aitem yang gugur, diantaranya 4 aitem favorable (aitem yang mewakili) dan
5 aitem unfavorable (aitem yang tidak mewakili). Berdasarkan hasil uji validitas
ini didapatkan 43 aitem valid dengan nilai > 0,300.

2. Reliabilitas

Uji reliabilitas merupakan uji keabsahan yang bertujuan untuk
mengetahui seberapa jauh sebuah alat ukur atau skala dapat diandalkan atau
dipercaya. Pengujian reliabilitas dengan seluruh aitem yang ada dalam skala

penelitian yang disebar menggunakan perhitungan cronbach alpha dengan
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bantuan aplikasi komputer IBM SPSS 24.0 for windows. Arikunto (2006)
menyebutkan ada beberapa ketegori yang dapat menunjukan reliabilitas dari data
yang didapatkan. Salah satunya dalam penentuan skala yang dinilai reliabel
berdasarkan nilai cronbach alpha. Nilai kategori terbagi lima yaitu < 0,200 tidak
reliabel, nilai 0,210 — 0,400 kurang reliabel, nilai 0,410 — 0,600 cukup reliabel,
nilai 0,610 — 0,800 reliabel, nilai > 0,810 sangat reliabel (Arikunto, 2006).
Adapun hasil reliabilitas ini merupakan hasil yang didapatkan dari subjek
penelitian yang mana skala yang digunakan telah melalui tahapan uji coba.

Hasilnya adalah sebagai berikut :

Tabel 4.5
Nilai Reliabilitas Skala
Variabel Cronbach alpha Keterangan
Adversity Quotient 0,921 Reliabel
Emotional Quotient 0,889 Reliabel
Beban Kerja 0,691 Reliabel

Sumber : Pengolahan Data 2017

Berdasarkan tabel 4.5 diterangkan bahwa pada skala adversity quotient
memiliki nilai cronbach alpha sebesar 0,921 maka skala adversity quotient dinilai
sangat reliabel. Pada skala emotional quotient ditunjukan nilai cronbach alpha
sebesar 0,889 menunjukan bahwa skala bernilai sangat reliabel. Skala beban kerja
memiliki nilai cronbach alpha sebesar 0,691 yang mana menunjukan bahwa skala
beban kerja reliabel. Maka dapat disimpulakan bahwa skala adversity quotient,

emotional quotient, maupun beban kerja reliabel.
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4.2.3. Pelaksanaan Penelitian

Berdasarkan hasil yang didapatkan dari pelaksanaan uji coba aitem,
selanjutnya baru dilakukan penelitian pada subjek sesungguhnya. Penelitian ini
dilaksanakan di Swalayan X pada tanggal 8 — 11 Mei 2017. Penelitian ini
dilakukan selama 4 hari dengan membagikan sebanyak 120 eksemplar skala
penelitian yang pada masing-masing eksemplar terdiri atas skala pengukuran
adversity quotient berisi 60 aitem, emotional quotient berisi 27 aitem, dan beban
kerja berisi 43 aitem. Banyaknya jumlah skala yang disebar sesuai dengan data
awal yang diterima bahwa terdapat 120 karyawan swalayan X yang berhubungan
langsung dengan konsumen. Skala yang kembali berjumlah 108 dengan
keterangan 3 karyawan cuti melahirkan, 4 karyawan sakit, dan 5 karyawan tidak
diketahui keterangannya.

Pengujian validitas dan reliabilitas pada skala adversity quotient,
emotional quotient, dan beban kerja telah dilakukan pada tahapan pelaksanaan uji
coba aitem. Berdasarkan hasil pelaksanaan uji coba aitem didapatkan skala-skala
yang valid dan reliabel. Artinya skala-skala ini dapat digunakan sebagai instrumen
pengukuran pada penelitian sesungguhnya.

Skala yang telah terkumpul dilanjutkan dengan proses pengolahan data
dan analisis data. Pengolahan data dalam penelitian ini dilakukan dengan
menggunakan aplikasi komputer agar lebih mempermudah menemukan hasil data
yang diinginkan. Pengolahan data yang dilakukan untuk menemukan hasil
deskriptif tingkat adversity quotient, emotional quotient dan beban kerja maupun

deskriptif subjek. Analisis data pada penelitian ini menggunakan analisis jalur
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(path analysis) dengan bantuan aplikasi komputer IBM SPSS 24.0 for windows.
Analisis data ini bertujuan untuk menjawab hipotesis yang telah diajukan.
Terdapat prasyarat dalam penggunaan analisis jalur. Adapun prasyarat analisis

jalur adalah data yang terdistribusi normal, homogen dan linear (Sarwono, 2007).

4.2.4. Pengolahan Data
1.  Deskriptif Subjek Penelitian
Pada subjek penelitian ini merupakan karyawan swalayan X yang
berhubungan langsung dengan konsumen. Berdasarkan data yang dimiliki bahwa
karyawan yang berhubungan langsung terhadap konsumen adalah karyawan
dengan posisi pramuniaga, kasir dan tim keamanan dengan total yang didapatkan
sebanyak 108 karyawan. Penyebaran subjek dapat digambarkan berdasarkan usia,

jenis kelamin, dan masa kerja. Adapun rinciannya dalam tabel berikut ini :

Tabel 4.6
Hasil Deskriptif Frekuensi Subjek Penelitian
U_5|a % Jenis _Kelamln % Mas_a Kerja %

Kategori F Kategori F Kategori F

> 30 12 | 11,2 laki-laki 8 | 75 > 2th 11 | 10,18
26 — 30 35 32,5 Perempuan 100 92,5 2thn - 1,5thn 13 12,04
22 -26 44 | 405 <1,5thn 84 | 77,78

<22 17 15,8

Total 108 100 108 100 108 100

Sumber : Pengolahan Data 2017

Pada tebel 4.6 menjelaskan bahwa karyawan swalayan X memliki usia
yang bervariasi. Pada usia yang kurang dari 22 tahun terdapat sebanyak 15,8 %
(17 orang). Pada usia diantara 22-26 tahun terdapat sebanyak 40,5 % (44 orang)
dan pada usia antara 26-30 tahun terdapat sebanyak 32,5 % (35 orang). Sementara

untuk usia yang lebih dari 30 tahun sebanyak 11,2 % (12 orang). Berdasarkan
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hasil ini dapat diambil kesimpulan bahwa karyawan swalayan X terbanyak berada
pada usia antara 22-26 tahun.

Pada rentang usia 22-26 tahun ini merupakan orang-orang yang mencari
pengalaman kerja. Dijelaskan dalam tahapan perkembangan manusia menurut
Santrock (2011) bahwa pada usia ini manusia berada pada masa perkembangan
dewasa awal yang mana berfokus pada membangun sebuah karir dalam bekerja.
Dijelaskan pula bahwa pada masa ini merupakan masa-masa penyesuaian dalam
pola hidup sosial. Menurut Robert Owen (dalam Hasibuan, 2002) pada usia ini
pekerja mencari pengalaman kerja bukan usia untuk menentukan Kkarir
selanjutnya. Maka dapat disimpulkan karyawan di swalayan X sebagian besar
merupakan karyawan yang mencari pengalaman kerja.

Pada tabel 4.6 dijelaskan ketegori jenis kelamin, didapatkan data laki-laki
sebanyak 7,5 % (8 orang) sementara pada kategori perempuan sebanyak 92,5 %
(100 orang). Maka dapat disimpulkan bahwa di swalayan X karyawan yang
berhubungan langsung dengan konsumen lebih banyak berjenis kelamin
perempuan. Hal ini dikarenakan perempuan memiliki keluwesan dalam melayani
konsumen sementara pada laki-laki banyak digunakan untuk pekerjaan-pekerjaan
yang menggunakan otot (Lupiyoadi dan Hamdani, 2006). Sehingga pada swalayan
X memiliki banyak karyawan perempuan yang berhubungan langsung dengan
konsumen.

Hasil dari tabel 4.6 menjelaskan masa bekerja karyawan swalayan X
didapatkan sebanyak 77,78 % (84 orang) karyawan yang memiliki masa bekerja

kurang dari 1,5 tahun. Pada karyawan dengan masa bekerja 1,5 - 2 tahun terdapat
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sebanyak 12,04 % (13 orang) dan untuk karyawan yang memiliki masa bekerja
lebih dari 2 tahun sebanyak 10,18 % (11 orang). Berdasarkan data ini dapat
diketahui bahwa karyawan dengan masa kerja kurang dari 1,5 tahun lebih
mendominasi.

Berdasarkan pasal 50 UU No.13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan
menyebutkan bahwa masa kerja seorang karyawan hingga diangkat menjadi
karyawan tetap paling lama 2 tahun kerja. Pasal ini menjelaskan bahwa karyawan
yang memiliki masa kerja lebih dari 2 tahun akan mendapatkan kesempatan untuk
menjadi karyawan tetap dalam perusahaan tersebut, jika dalam perjalanannya
berhenti maka dianggap telah memutuskan kontrak kerja.

Berdasarkan hasil deskripsi subjek yang telah dijelaskan dapat diketahui
bahwa karyawan swalayan X lebih banyak berada pada usia 22-26 tahun dan lebih
didominasi oleh perempuan dan memiliki masa kerja yang kurang dari 1,5 tahun.

Hasil yang dipaparkan dapat dijadikan sebagai pertimbangan dalam penelitian.

2. Deskritif Data

Tujuan dari uji deskriptif data adalah untuk mengkategorikan dan
mengukur tingkat adversity quotient, emotional quotient dan beban Kkerja
karyawan. Mengacu pada mean hipotetik dan standar deviasi, maka dapat
menggambarkan kategorisasi dari nilai masing-masing variabel (Widhiarso,
2010). Penggunaan mean hipotetik mengacu pada alat ukur yang digunakan.
Mengetahui tinggi rendahnya skor subjek bergantung pada posisinya pada rentang
skor yang memungkinkan diperoleh dari sebuah alat ukur. Adapun rumus untuk

menetapkan mean hipotetik dan standar deviasi adalah :
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Tabel 4.7

Rumus Mean Hipotetik dan Standar Deviasi

1
k=73 (max+min)2k
Keterangan :
u = Rerata Hipotetik

max = Skor maximal aitem
min = Skor minimal aitem

a = 3 (max — min)

Keterangan :

a = SD Hipotetik

max = skor maksimal subjek
min = skor minimal subjek

Y. k = Jumlah aitem

Sumber : Syaifuddin Azwar, 2014

Berdasarkan rumus pada tabel 4.7 untuk dapat mencari lebih lanjut
kategori pada masing-masing variabel berdasarkan mean hipotetik dan standar
deviasinya, maka menggunakan bantuan program komputer microsoft exel.

Adapun rincian yang didapatkan sebagai berikut :

Tabel 4.8
Hasil Deskriptif Data Penelitian
. Skor aitem Skor subjek
Variabel N Min | Max Mean Min I\/IJax Std
Adversity Quotient | 60 1 5 180 61 146 40
Emotional Quotient | 27 1 5 81 65 97 18
Beban Kerja 43 i 5 129 105 159 28

Sumber : Pengolahan Data 2017

Berdasarkan pemaparan hasil data tabel 4.8 diketahui bahwa mean
hipotetik pada variabel adversity quotient sebesar 120 dengan standar deviasi
berjumlah 14. Pada variabel emotional quotient mean hipotetik yang didapatkan
nilai sebesar 81 dengan standar deviasi 5. Pada variabel beban kerja dengan mean
hipotetik sebesar 129 dengan standar deviasi 9. Berdasarkan data ini kemudian

didapatkan kategori pada masing-masing variabelnya.
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3. Kategorisasi Data
Mean hipotetik (1) dan standar deviasi («) sudah diketahui, maka untuk
menentukan kategorisasi data pada masing-masing variabel dapat dilakukan. Pada
kategorisasi tinggi nilai X > (u + 1a), kategori sedang (4 — 1a) < X < (u + 1a),
dan untuk kategori rendah nilai X < (u — 1a). Adapun untuk hasil kategorisasi
yang didapatkan dilihat pada tabel 4.9 berikut ini :

Tabel 4.9
Kategorisasi Adversity Quotient

Kategori Kriteria Frekuensi Prosentase (%)
Tinggi X >220 2 1,9%
Sedang 140 < X <220 64 59,4 %
Rendah X <140 42 39,6 %

Sumber : Pengolahan Data 2017

Pada tabel 4.9 menjelaskan mengenai kategori dari variabel adversity
quotient bahwa yang memiliki skor adversity quotient tinggi sebanyak 1,9 % (2
orang) sementara yang memiliki skor sedang sebanyak 59,4 % (64 orang) dan
sebanyak 39,6 % (42 orang) memiliki skor adversity quotient rendah. Pada hasil
kategorisasi ini dapat disimpulkan bahwa karyawan swalayan X kota Malang
banyak memiliki adversity quotient yang sedang.

Hasil data ini menunjukan bahwa karyawan dengan adversity quotient
yang sedang dapat mengidentifikasikan Kinerja yang ditampilkan. Sehingga dalam
menjalankan tugasnya terlihat tidak maksimal. Tentunya kategori sedang ini
cenderung pada rendahnya adversity quotient. Pada dasarnya ada beberapa hal
yang dapat menjadikan adversity quotient karyawan menjadi rendah termasuk

adanya beban kerja yang dirasakan oleh karyawan.
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Pada skor emotional quotient juga didapatkan hasil yang dijelaskan pada
tabel 4.10 yang menerangkan Kkategori skor tinggi, rendah, dan sedang dalam
rincian sebagai beriku :

Tabel 4.10
Kategorisasi Emotional Quotient

Kategori Kriteria Frekuensi Prosentase (%)
Tinggi X=99 15 13,9 %
Sedang 63 <X <99 83 76,9 %
Rendah X <63 10 9,3%

Sumber : Pengolahan Data 2017

Pada tabel 4.10 menjelaskan mengenai skor emotional quotient yang
didapatkan pada karyawan swalayan X. Tabel diatas menjelaskan mengenai skor
emotional quotient yang tinggi sebanyak 13,9 % (15 orang), sementara untuk
kategori sedang sebanyak 76,9 % (83 orang), dan untuk subjek dengan emotional
quotient rendah hanya 9,3 % (53 orang). Berdasarkan ini dapat disimpulkan
bahwa emotional quotient karyawan swalayan X banyak pada kategori sedang.

Kategori sedang diartikan bahwa karyawan dalam mengolah emosi masih
mudah dipengaruhi oleh lingkungan kerjanya, sehingga rentan untuk mengarah
pada kategori rendah. Bila dilihat dari usia, karyawan banyak berada pada masa
perkembangan dewasa awal yang mana cenderung tidak dapat mengontrol
emosinya dengan baik karena pada masa ini merupakan peralihan seorang remaja
menuju dewasa (Desmita, 2005).

Data selanjutnya akan dibahas pada tabel 4.11 yang menjelaskan

persebaran skor variabel beban kerja. Adapun rincian tabelnya seperti berikut ini :
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Tabel 4.11
Kategorisasi Beban Kerja
Kategori Kriteria Frekuensi Prosentase (%0)
Tinggi X >157 15 13,6 %
Sedang 101 <X <157 86 79,4 %
Rendah X <101 7 6,9 %

Sumber : Pengolahan Data 2017

Pada tabel 4.11 bahwa karyawan swalayan X beranggapan beban kerja
tinggi sebanyak 13,6 % (15 orang) skor sedang sebanyak 79,4 % (21 orang) dan
skor rendah sebesar 6,9 %. Berdasakan temuan ini, maka dapat disimpulkan
bahwa karyawan swalayan X banyak merasakan beban kerja sedang.

Beban kerja sedang artinya subjek merasakan aktivitas kerja yang
dilakukan banyak dengan waktu penyelesaian yang terbatas. Pada latar belakang
masalah disebutkan pula bahwa lama bekerja dalam satu hari 8 jam tanpa jeda
istirahat yang diberikan. Bila dilihat pada masa kerja karyawan didominasi oleh
karyawan baru, sehingga karyawan belum terbiasa dan merasa lelah pada tugas-
tugas kerja yang diberikan.

Berdasakan penjelasan pada masing-masing variabel, maka dapat
digambarkan dengan grafik tentang kategori-kategori pada variabel. Adapun
grafik yang ditunjukan sebagai berikut :

Gambar 4.2

Grafik skor Adversity Quotient,
Emotional Quotient, dan Beban Kerja

Adbversity Quotient

Emotional Quotient

Beban Kerja

B Tinggi m Tinggi B Tinggi
B Sedang B Sedang M Sedang
1 Rendah  Rendah M rendah

Sumber : Pengolahan Data 2017

OF MAULANA MALIK IBRAHIM STATE ISLAMIC UNIVERSITY OF MALANG
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Berdasarkan data yang terkumpul dalam penelitian yang dilakukan pada
tanggal 8 — 11 Mei 2017 pada 108 subjek, didapatkan hasil pada masing-masing
skala terdapat dimensi maupun aspek yang dominan berdasarkan respon yang
diberikan subjek. Menentukan dimensi atau aspek yang dominan dapat dilihat
berdasarkan perbandingan paling tinggi nilai pearson correlation pada masing-
masing dimensi maupun aspek dan signifikansinya (Purwanto, 2011). Adapun
rinciannya sebagai berikut :

Tabel 4.12

Dimensi/Aspek Dominan Skala Adversity Quotient,
Emotional Quotient, dan Beban Kerja

Adversity Quotient Emotional Quotient Beban Kerja

Dimensi Pearso_n Aspek Pearso_n Dimensi Pearso_n
correlation correlation correlation
C 0,702 | MED 0,463 | DM 0,612™
02 0,771 | ME 0,504" | PD 0,759
R 0,714 | MDS 0,717 | TD 0,778™
E 0,786™ | MEO 0,643 | P 0,691™
MH 0,508" | E 0,781
FR 0,369™

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). i
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). Sumber : Pengolahan Data 2017

Pada tabel 4.12, dapat dilihat bahwa pada masing-masing skala terdapat
dimensi yang memiliki nilai pearson correlation yang lebih tinggi daripada
dimensi lainnya. Pada skala adversity quotient dimensi yang dominan adalah E
(endurance) dengan nilai 0,786 dan signifikan. Sementara untuk dimensi C
(control), O2 (origin dan ownership), maupun R (reach) memiliki nilai yang lebih
kecil dari dimensi E. Pada dimensi E menjelaskan mengenai kemampuan
seseorang dalam mempersepsi kesulitan dan kekuatan untuk menghadapi

tantangan dengan menciptakan ide agar tercipta keberanian dalam diri (Stoltz,
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2000). Maka dapat disimpulkan bahwa karyawan swalayan X kota Malang
memiliki adversity quotient dominasi pada dimensi daya tahan (endurance).

Pada dimensi dalam adversity quotient yang dirasa masih kurang dan
perlu untuk dikembangkan adalah dimensi origin dan ownership. Dimensi ini
menjelaskan keemampuan seseorang dalam menilai kegagalan yang dialaminya
berasal dari dalam dirinya sendiri ataupun berdasarkan asal munculnya kegagalan.
Pada dimensi ini menggambarkan pandangan seseorang dalam melihat dirinya
terhadap kegagalan dan mampu menunjukan sikap yang memilih bangkit dari
kegagalan yang dialami. Hal ini tentu mendorong seseorang untuk membentuk
daya juang nya untuk menghadapi masalahnya.

Tabel 4.12 menjelaskan pula aspek dominan dari skala emotional
quotient. Perbandingan pearson correlation yang paling tinggi merupakan aspek
MDS (Memotivasi Diri Sendiri) dengan nilai 0,717. Sementara untuk aspek MED
(Mengenali Emosi Diri), ME (Mengelola Emosi), MEO (Mengenali Emosi Orang
lain) maupun MH (Membina Hubungan) masih memiliki nilai dibawah aspek
memotivasi diri sendiri. Aspek memotivasi diri sendiri ini menjelaskan bahwa
dalam mencapai kecerdasan emosi yang baik, maka harus memiliki motivasi diri
baik dalam bentuk antusiasme, gairah, optimis maupun keyakinan diri (Goleman,
2005). Maka disimpulkan bahwa emotional quotient karyawan swalayan X kota
Malang dominan pada aspek memotivasi diri sendiri.

Pada aspek lainnya yaitu aspek mengenali emosi orang lain ini juga
menjadi aspek yang dinilai olek subjek penelitian tinggi. Artinya perlu adanya

pengembangan dan penanaman pada diri subjek. Pada aspek ini menggambarkan
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bahwa kondisi emosi karyawan masih belum pada tahap mengenali emosi orang
lain. Padahal aspek ini seharusnya menjadi aspek yang harus dikuasai oleh
karyawan mengingat karyawan yang berinteraksi langsung terhadap konsumen,
harus mengenali emosi konsumen sehingga memunculkan interaksi yang
harmonis. Interaksi harmonis inilah yang kemudian menjadikan pandangan
karyawan lebih kepada pekerjaan yang menyengkan.

Berdasarkan tabel 4.12 menjelaskan dimensi dominan pada skala beban
kerja yaitu dimensi E (effort) dengan nilai pearson correlation yang tinggi
dibandingkan dimensi lainnya yaitu sebesar 0,781 dan signifikan. Pada dimensi
DM (Mental Demand), PD (Phisycal Demand), TD (Temporal Demand), P
(Performance), maupun FR (Frustation Level) memiliki nilai yang masih dibawah
dimensi effort (usaha). Artinya bahwa seberapa besar usaha-usaha yang
dikeluarkan oleh seorang pekerja baik secara mental maupun fisik untuk mencapai
target pekerjaan (Tarwaka, 2004). Maka dapat disimpulkan bahwa karyawan
swalayan X kota Malang memiliki beban kerja yang dominan pada dimensi usaha
(effort) yang dikeluarkan dalam mencapai target pekerjaan.

Selain pada dimensi effort terdapat pula dimensi temporal demand.
Maksud dari dimensi ini menggambarkan waktu yang dibutuhkan karyawan untuk
dapat menyelesaikan dan mengerjakan pekerjaan-pekerjaan yang diberikan. Pada
sebuah pekerjaan dengan waktu relatif singkat dalam penyelesaian-nya dalam
sebuah pekerjaan, akan memberikan sebuah tekanan pada diri karyawan karena
waktu yang singkat itu menjadi sebuah tantangan. Tantangan yang tidak dapat

dijawab oleh karyawan maka akan memunculkan anggapan beban kerja pada diri
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karyawan tersebut. maka penting untuk mengetahui batasan waktu dari
penyelesaian sebuah pekerjaan agar tidak menjadi beban pada diri pekerja.
Adapun hasil yang diperoleh dari pengolahan data deskriptif ini
didapatkan bahwa adversity quotient karyawan swalayan X kota Malang pada
kategori sedang dengan presentase sebesar 59,4 % pada dimensi daya tahan
(endurance). Pada variabel emotional quotient didapatkan bahwa karyawan
berada pada kategori sedang dengan prosentasi 76,9 % pada aspek Memotivasi
diri sendiri. Hasil yang ditunjukan oleh skala beban kerja pada kategori sedang
dengan presentase 79,4 % pada dimensi effort yaitu besarnya usaha yang

dibutuhkan pekerja dalam mencapai target.

4.2.5. Analisa Data
B Uji Prasyarat Analisis Jalur

Penelitian ini menggunakan analisis jalur sebagai analisa data yang
dilakukan. Pada penelitian ini terdapat variabel moderator. Variabel moderator
berfungsi untuk melemahkan ataupun meningkatkan pengaruh variabel bebas
terhadap variabel terikat. Analisis jalur variabel moderator ini menggunakan
metode interaksi (moderated regression analysis - MRA). Sebelum melakukan
analisis jalur, terlebih dahulu dilakukan uji normalitas data, homogenitas data dan
lineritas data sebagai prasyarat penggunaan analisis jalur (Sarwono, 2007).

a. Uji Normalitas

Uji normalitas data ini memiliki tujuan untuk membuktikan bahwa data

yang diambil merupakan data yang sebarannya bersifat normal. Artinya data yang

didapatkan berdasarkan populasi yang memiliki penyebaran yang normal. Uji
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normalitas diperlukan dalam perhitungan statistik parametrik analisis jalur. Data

normal memiliki nilai khas seperti mean, median dan modusnya sama dan titik

vang berdekatan dengan garis (Purwanto, 2011). Pengujian normalitas ini

menggunakan bantuan aplikasi komputer IBM SPSS 24.0 formula kolmogorov

smirnov. Jika nilai signifikan > 0,050 maka data distrubusi normal (Sugiyono,

2009). Adapun hasil nya sebagai berikut :

Tabel 4.13
Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

N Adversity Emotional Beban Kerja
108 108 108

Normal ParametersaP? Mean ,0004 ,0048 ,0074
Std. Deviation 14,65473 5,10204 7,89198

Most Extreme Differences Absolute ,125 , 128 ,095
Positive ,125 ,105 ,095

Negative -,073 -,128 -,079

Test Statistic {4125 ,928 1,195
Asymp. Sig. (2-tailed) ,065¢ ,200¢ ,087¢

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

Sumber : Pengolahan Data SPSS 2017

Berdasarkan tebel 4.13 menjelaskan bahwa nilai signifikan pada masing-

masing variabel lebih besar dari 0,050. Adapun rincianya bahwa nilai untuk

adversity gquotient sebesar 0,065 > 0,050, sementara emotional quotient memiliki

nilai signifikan sebsesar 0,200 > 0,050 dan nilai beban kerja sebesar 0,087 >

0,050. Maka dapat disimpulkan bahwa masing-masing variabel memiliki data

yang normal. Adapun grafik penyebarannya sebagai berikut:

Penyebaran Normalitas Data

Normal Q-Q Plot of Adversity

Expected Normal

Gambar 4.3

Normal Q-Q Plot of Emotional

Expected Normal

Normal -Q Plot of Beban Kerja

Expected Normal
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b. Uji Homogenitas

Tujuan dari adanya uji homogenitas untuk dapat melihat varian dari
populasi bernilai sama atau tidak (Suliyanto, 2005). Pada penelitian ini
menggunakan analisis jalur yang mana membutuhkan populasi penelitian yang
sama (Ghozali, 2013). Maka uji homogenitas digunakan untuk mengetahui varian
dari beberapa populasi yang telah diteliti. Asumsi yang mendasari adalah varian
dari beberapa populasi adalah sama, dengan 