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ABSTRAK 

Penelitian ini dilakukan untuk menganalisis pengaruh kecerdasan emosional 

terhadap kinerja SDM. Mendeskripsikan dan menganalisis bagaimana pengaruh 

karakter karyawan terhadap kinerja SDM dan menganalisis dampak karakter 

karyawan terhadap kecerdasan emosional. Populasi dalam penelitian ini adalah 

pegawai Bank Perkreditan Rakyat BKK Kota Semarang yang berjumlah 120 

pegawai. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah metode sensus 

sehingga seluruh populasi menjadi sampel penelitian. Sehingga jumlah karyawan 

yang menjadi responden adalah 120 orang. Teknik analisis data yang digunakan 

adalah metode partial least square dengan bantuan SmartPLS versi 3. Kesimpulan 

penelitian menunjukkan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh positif terhadap 

kinerja SDM. Karakter karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja SDM dan 

karakter karyawan terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kecerdasan 

emosional. Kecerdasan emosional terbukti mampu memediasi pengaruh tidak 

langsung karakter karyawan terhadap kinerja SDM karyawan.  

Kata Kunci: Karakter Karyawan, Kecerdasan Emosional, Kinerja SDM 
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ABSTRACT 

This study was conducted to analyze the effect of emotional intelligence on 

HR performance. Describe and analyze how the influence of employee character 

on HR performance and analyze the impact of employee character on emotional 

intelligence. The population in this study were employees of the Rural Bank BKK 

Semarang City, which opened 120 employees. The sampling technique used is the 

census method so that the entire population becomes the research sample. So the 

number of employees who become respondents is 120 people. The data analysis 

technique used is the partial least square method with the help of SmartPLS version 

3. The conclusion of the study shows that emotional intelligence has a positive effect 

on HR performance. Employee character has a positive effect on HR performance 

and employee character has a positive and significant effect on emotional 

intelligence. Emotional intelligence is proven to be able to mediate the indirect 

effect of employee character on employee HR performance. 

Keywords: Employee Character, Emotional Intelligence, HR Performance 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Di era Globalisasi seperti sekarang ini, suatu perusahaan diharapkan harus 

mampu berkompetisi agar sebuah perusahaan bisa bertahan dan tetap berkembang 

di tengah persaingan yang ketat. Di tengah berjalannya ekonomi pasar bebas maka 

ada konsekuensi perusahaan-perusahaan harus menyiapkan dan memiliki tenaga 

Sumber Daya Manusia (SDM)  yang memilki karakteristik daya saing tinggi. Peran 

sumber daya manusia sangat diperlukan untuk dapat  menerima segala perubahan 

yang terjadi. Maka dari itu dibutuhkan adanya fokus pengembangan nilai SDM 

yang kuat di dalam sebuah organisasi dengan tujuan peningkatan kinerja serta 

sebagai salah satu upaya mencapai keuntungan strategis dari segi kinerja SDM 

maupun potensi profit yang dapat diraih (Diamantidis & Chatzoglou, 2019). 

Dalam menjaga nilai kualitas sumber daya manusia di dalam sebuah 

instansi atau perusahaan, salah satu langkah penting yang perlu dilakukan 

merupakan pengembangan nilai kompetensi dan keahlian yang dimiliki sumber 

daya manusia. Peningkatan nilai kompetensi cenderung dilakukan instansi melalui 

pemberian nilai motivasi yang berkelanjutan, pengembangan pengetahuan 

karyawan melalui peningkatan pola berpikir karyawan untuk menghadapi 

lingkungan bisnis dengan tujuan peningkatan perilaku inovasi (Mulang, 2021). 
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Dengan memahami kondisi tersebut para pengusaha ataupun badan usaha 

dituntut untuk berupaya secara aktif mencari jalan keluar dengan tujuan untuk 

dapat mempertahankan keunggulan perusahaan. Perusahaan berperan penting serta 

dapat mempengaruhi daya inovasi dan kemampuan organisasi dalam menyerap 

pengetahuan serta kompetensi yang dimiliki pihak karyawan. Beragam aspek ini 

dimaksudkan untuk mengefektifkan realisasi manajemen sumber daya manuisia 

Efektifitas sumber daya manusia sendiri diartikan sebagai aspek penting di dalam 

meraih nilai kesuksesan organisasi dalam mencapai tujuan-tujuan yang ditetapkan 

dimana efektifitas sumber daya manusia mencakup aspek kinerja SDM yang sesuai 

keinginan instansi, terciptanya nilai komitmen sumber daya manusia bagi 

organisasi serta rasa kepuasan karyawan untuk bekerja secara konsisten bagi 

organisasi (Fesharaki & Sehhat, 2017).  

Sumber daya manusia adalah jantung dari organisasi, yang berkaitan dengan 

pengetahuan, keterampilan, kompetensi, inovasi, dan kapabilitas karyawan. Dalam 

bisnis kontemporer, kemampuan untuk membentuk inovasi strategis sangat penting 

untuk memberikan kinerja yang efektif dan efisien, pentingnya menerapkan 

pemikiran strategis, perencanaan strategis dan inovasi strategis, dengan 

mengeksplorasi peran holistik dimana modal manusia mengarah pada kinerja 

organisasi (Al-Qershi et al., 2021). Dalam membangun nilai kinerja karyawan di 

dalam instansi tentu dibutuhkan adanya karakter karyawan yang baik dari segi 

individu, mampu bekerja secara tim serta mengedepankan dicapainya tujuan 

organisasi (Almutairi & Alsawalhah, 2020). 
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Dalam riset ini faktor-faktor potensial yang diduga mampu mempengaruhi 

nilai kinerja sumber daya manusia mencakup kecerdasan emosional dan karakter 

karyawan. Kecerdasan emosional (emotional intellegence) menjadi variabel 

determinan kuat karyawan dalam menetapkan keputusan-keputusan yang dapat 

mempengaruhi kinerja organisasi. Hal ini dikarenakan kecerdasan emosional 

menjadi konsepsi yang menjabarkan mengenai kapabilitas atau kemampuan yang 

dimiliki oleh seorang karyawan dalam memelihara serta menjaga emosionalnya 

pada beragam kondisi kerja yang sedang dihadapi (Kotsou et al., 2019). Kecerdasan 

emosional sendiri didefinsikan sebagai kemampuan dalam mengidentifikasi, 

mengekspresikan, memahami, mengatur dan mempergunkan emosi dengan sebaik 

mungkin dalam kondisi apapun (Kotsou et al., 2019).  

Penelitian oleh Ali et al (2020) menjelaskan bahwa kecerdasan emosional 

(emotional intellegence) sebagai bagian dari kecerdasan sosial, yang berhubungan 

dengan kemampuan individu untuk mengatur dirinya sendiri pribadi, dan emosi 

serta perasaan orang lain. Ini membantu mereka membedakan dan mengelola cara 

logika berpikir serta tindakan-tindakan yang diperlukan di dalam melaksanakan 

pekerjaan. Emotional intelligence juga membantu memahami dan mengatur 

perasaan, emosi dan pengetahuan emosional. Terdapat 3 komponen EI, pertama 

adalah menilai dan mengartikulasikan emosi pada diri sendiri dan orang lain yang 

terkait dengan kesadaran ekspresi verbal dan non-verba. Kedua adalah 

mengadaptasi emosi pada diri sendiri dan individu lain. ketiga adalah penggunaan 

emosi dengan cara yang adaptif sesuai dengan kondisi yang sedang dihadapi. 
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Adanya manajemen emosi yang baik akan mendorong karyawan untuk 

menghasilkan nilai kebijakan serta keputusan yang tepat bagi instansi guna 

mendorong nilai kinerja menjadi semakin baik. Kecerdasan emosional yang tinggi 

akan memberikan karyawan kemampuan dalam memutuskan suatu kebijakan 

dengan lebih tenang, lebih tepat serta didasarkan pada kondisi lapangan dan tidak 

hanya berdasarkan pada emosi yang dirasakan sementara waktu. Kebijakan yang 

lebih tepat ini kemudian mendorong nilai kinerja yang dihasilkan menjadi semakin 

baik dan efektif (Nightingale et al., 2018).  

Penjelasan-penjelasan tersebut didukung hasil analisis penelitian terdahulu 

yang dilakukan oleh Chong et al., (2020); Makkulawu et al., (2022); Nightingale et 

al., 2018 dan Siahaan (2018) yang menyimpulkan bahwa semakin tinggi nilai 

emotional intelligence yang dimiliki oleh seorang karyawan akan berdampak 

terhadap semakin tingginya nilai kinerja SDM (employee performance) yang 

dihasilkan pihak instansi. Kemudian terdapat hasil analisis penelitian lain yang 

berakibat pada munculnya riset gap atau inkonsistensi hasil analisis penelitian. 

Penelitian yang dilakukan oleh Jamshed & Majeed (2019) serta Wen et al (2019) 

menyimpulkan bahwa emotional intelligence tidak memberikan pengaruh 

signifikan terhadap employee performance. 

Kemudian faktor kecerdasan emosional atau emotional intelligence diduga 

dapat dipengaruhi oleh nilai karakter karyawan atau employee character. Karakter 

karyawan atau (employee character) didefinsikan oleh Monzani et al (2019) 

sebagai nilai dan perilaku psikologis seorang karyawan yang diterapkan di dalam 

melaksanakan beragam pekerjaan yang diberikan instansi dimana nilai perilaku 
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mampu dilihat dari seberapa besar usaha karyawan dalam mencapai target 

organisasi. Karakter karyawan menjadi faktor penting di dalam membentuk 

hubungan relasional antara karyawan satu dengan karyawan lainnnya. Karyawan 

yang mempunyai nilai karakter yang tinggi didukung dengan sifat yang baik 

berpotensi kuat menaikan nilai kinerja sumber daya manusia di dalam sebuah 

instansi. Karakter karyawan menjadi dasar kuat bagi perusahaan dalam memajukan 

kemampuan perusahaan ke arah yang lebih baik dari waktu ke waktu. Faktor 

karakteristik karyawan menjadi sumber daya kuat yang dapat dipergunakan 

karyawan dalam meningkatkan nilai potensi kerja yang dimilikinya termasuk dalam 

melakukan pengelolaan emosional dimana hal ini tergolong ke dalam nilai 

emotiocal intelligence atau EI (Fabio & Kenny, 2019).  

Karakter atau kepribadian karyawan menjadi konsep penting dalam 

memberikan dorongan terhadap munculnya tingkat kecerdasan emosional seorang 

karyawan. Karyawan dengan nilai kepribadian yang baik cenderung tidak 

mengedepankan emosi di dalam menghadapi permasalahan di dalam lingkup 

pekerjaan maupun lingkup lainnya (Reinhardt & Enke, 2020). Nilai karakteristik 

karyawan yang baik akan membentuk pola berpikir yang lebih terbuka, lebih 

tenang, mengesampingkan egoisme serta lebih berfokus pada pencapaian nilai 

organisasi yang dapat dihasilkan dimana perilku-perilaku tersebut merupakan 

indikasi penting dari tingkat kecerdasan emosional seseorang yang semakin tinggi 

(Reinhardt & Enke, 2020).  

Penjelasan-penjelasan tersebut didukung pada hasil analisis penelitian 

terdahulu yang dilakukan oleh de Looff et al (2018); Fabio & Kenny (2019); 
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Reinhardt & Enke (2020); serta Carr et al (2018) menyimpulkan bahwa semakin 

tinggi nilai employee character akan berdampak terhadap nilai emotional 

intelligence karyawan yang semakin tinggi. Kemudian terdapat hasil analisis 

penelitian lain yang berakibat pada munculnya riset gap (research gap) atau 

inkonsistensi hasil analisis penelitian. Penelitian yang dilakukan oleh Abe et al 

(2018) dan Chaudhry et al (2015) menyimpulkan bahwa emotional character tidak 

memberikan nilai pengaruh signifikan terhadap nilai emptional intelligence.  

Kemudian variabel karakter karyawan juga berpeluang besar dalam 

memberikan pengaruh terhadap nilai kinerja SDM (employee performance) yang 

dapat dihasilkan. Karyawan yang masuk ke suatu organisasi akan membawa 

kemampuan, kepribadian, persepsi dan juga sikap, semua adalah karakter yang 

dimiliki oleh individu. Karakteristik individu adalah orang memandang berbagai 

hal yang berbeda akan berperilaku berbeda, orang yang memiliki sikap yang 

berbeda akan memberikan respon yang berbeda terhadap perintah, orang yang 

memiliki kepribadian yang berbeda dengan cara yang berbeda dengan atasan, rekan 

kerja dan bawahan. Karakter karyawan yang baik, etos kerja tinggi, memiliki nilai 

kerendahan hati (humility) serta mampu menghargai karyawan lain baik rekan 

kerja, atasan serta bawahan akan berdampak terhadap nilai kerja yang semakin 

tinggi karena karyawan tersebut mampu membimbing dirinya sendiri untuk bekerja 

dengan lebih baik serta didukung oleh jalinan relasional instansi yang positif (Miao 

et al., 2020). Karyawan yang mempunyai nilai karakter yang baik, tidak mudah 

tersinggung, beretos kerja tinggi, mengutamakan pencapaian tujuan organisasi dan 
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dapat bekerja sama dengan baik akan mendorong nilai kinerja yang dihasilkannya 

bagi organisasi menjadi semakin tinggi.  

Karyawan yang masuk ke suatu organisasi akan membawa kemampuan, 

kepribadian, persepsi dan juga sikap, semua adalah karakter yang dimiliki oleh 

individu. Karakteristik karyawan adalah bagaimana orang lain/rekan kerja 

memandang berbagai hal yang berbeda akan berperilaku berbeda, orang yang 

memiliki sikap yang berbeda akan memberikan respon yang berbeda terhadap 

perintah, orang yang memiliki kepribadian yang berbeda dengan cara yang berbeda 

dengan atasan, rekan kerja dan bawahan. Dengan semakin baiknya nilai karakter 

yang dimiliki seorang karyawan maka akan mendorong nilai kinerja yang 

dihasilkan karena karyawan dengan karakter yang baik lebih mudah diarahkan, 

tidak mengedepankan emosional, memiliki etos kerja tinggi serta lebih mampu 

bekerja sama dengan para karyawan lainnya.  

Penjelasan-penjelasan ini didukung pada hasil analisis penelitian terdahulu 

yang dilakukan oleh S. H. Chong et al (2019); He et al (2019); Hsiao & Wang 

(2020) serta Tisu et al (2020) menghasilkan kesimpulan bahwa semakin tinggi nilai 

employee character berdampak terhadap peningkatan nilai kinerja SDM. Kemudian 

terdapat hasil analisis penelitian lain yang berakibat pada munculnya riset gap atau 

inkonsistensi hasil analisis penelitian. Penelitian oleh Lin et al (2018) 

menyimpulkan bahwa employee character tidak memberikan nilai dampak secara 

signifikan terhadap kinerja SDM. Seijts & Milani (2021) menjelaskan bahwa 

Karakter adalah konstruksi yang sangat subyektif dan karenanya lebih sulit untuk 

didefinisikan dan dinilai daripada kompetensi atau keahlian tertentu. Adero & 
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Odiyo (2020) menyatakan bahwa sikap negatif karyawan dapat menurunkan 

semangat tim kerja dan harus dibatasi dengan mengidentifikasi masalah sikap yang 

meningkat pada waktu yang tepat sehingga dapat mengubah situasi yang berpotensi 

menurunkan nilai produktifitas di tempat kerja secara berkelanjutan.  

Pada penelitian ini, studi yang dilakukan difokuskan pada instansi PT. Bank 

Perkreditan Rakyat (BPR) BKK Kota Semarang (Perseroda), Instansi ini dipilih 

karena merupakan instansi dimana pihak peneliti bekerja sehingga memudahkan 

peneliti melakukan analisis langsung terhadap subjek penelitian yang dipilih. Selain 

itu dalam instansi ini nilai karakter karyawan dan kecerdasan emosional menjadi 

aspek yang dipertimbangkan dalam memilih karyawan. Hasil observasi yang 

dilakukan pihak peneliti menemukan fenomena gap terkait kinerja karyawan yang 

terindikasi dari tingkat index performance (indeks kinerja) sebagai berikut 

(Sumber: Laporan Index Performance PT. Bank Perkreditan Rakyat (BPR) BKK 

Kota Semarang (Perseroda) Tahun 2019-2021): 
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Berdasarkan pada grafik data index performance (IP) tersebut, 

teridentifikasi bahwa nilai IP karyawan rata-rata pada tahun 2019 adalah sebesar 

104,54 % yang berarti nilai kinerja karyawan terbukti melebihi target yang 

ditetapkan instansi. Akan tetapi pada tahun 2019 nilai IP karyawan justru 

mengalami penurunan sebesar 12,72 % menjadi 91,83 %. Tahun 2021 mengalami 

penurunan kembali sebesar 6,72 % menjadi 85,11 %. Mengacu pada fenomena gap 

berupa penurunan nilai kinerja karyawan tersebut, maka mendasari pihak peneliti 

untuk menganalisa lebih lanjut terkait faktor-faktor yang diduga berperan penting 

di dalam fluktuasi nilai kinerja karyawan yang meliputi karakter karyawan 

(employee character) dan kecerdasan emosional (emotional intelligence). 

Berpedoman atas latar belakang penelitian, adanya riset gap serta fenomena gap 

mengenai kinerja karyawan yang ditemukan maka peneliti menetapkan judul 

penelitian tesis yaitu “Model Peningkatan Kinerja Sumber Daya Manusia Berbasis 

Kecerdasan Emosional Dan Karakter Karyawan”. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan kontroversi studi (research gap) serta fenomena bisnis 

(fenomena gap) yang diperoleh, maka dapat di rumuskan permasalahan dalam 

studi ini adalah “Bagaimana mengembangkan model kecerdasan emosional dan 

karakter karyawan, sehingga dapat meningkatkan kinerja sumber daya 

manusia”.   
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Kemudian pertanyaan penelitian (question research) adalah sebagai 

berikut : 

1. Bagaimana pengaruh kecerdasan emosional (emotional 

intelligence) terhadap kinerja SDM (employee performance)? 

2. Bagaimana pengaruh karakter karyawan (employee character) 

terhadap kinerja SDM (employee performance)? 

3. Bagaimana pengaruh karakter karyawan (employee character) 

terhadap kecerdasan emosional (emotional intelligence)? 

1.3 Tujuan Penelitian 

1. Mendeskripsikan dan menganalisis bagaimana pengaruh 

kecerdasan emosional (emotional intelligence) terhadap kinerja 

SDM (employee performance). 

2. Mendeskripsikan dan menganalisis bagaimana pengaruh karakter 

karyawan (employee character) terhadap kinerja SDM (employee 

performance). 

3. Mendeskripsikan dan menganalisis bagaimana pengaruh karakter 

karyawan (employee character) terhadap kecerdasan emosional 

(emotional intelligence)? 

1.4 Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Akademik 

Secara Akademik studi ini diharapkan dapat memberikan 

kontribusi kepada pengembangan ilmu manajemen sumber daya 

manusia, yang terpresentasikan berupa model pengembangan 
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peningkatan kinerja sumber daya manusia melalui kecerdasan 

emosional dan karakteristik pegawai. 

2. Manfaat Praktis 

Hasil studi ini dapat di pakai Bank Perkreditan Rakyat (BPR) 

di Kota Semarang, sebagai referensi atau bahan pertimbangan 

dalam mengambil keputusan, khususnya dalam rangka untuk 

meningkatkan kinerja sumber daya manusia melalui karakteristik 

pegawai. 
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BAB II  

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1 Kinerja Sumber Daya Manusia 

Suatu perusahaan akan sukses tergantung pada kemampuannya dalam 

mengukur kinerja Sumber Daya Manusia dan menggunakan informasi hasil 

pengukuran tersebut untuk melakukan usaha perbaikan kinerja agar dapat sesuai 

dengan standar yang ditetapkan dan tuntutan perubahan lingkungan bisnis. Menurut 

Fattah (2017) kinerja adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan 

suatu kegiatan/program/kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi 

organisasi yang tertuang dalam perencanaan strategi suatu organisasi. Untuk 

menghasilkan kinerja yang optimal dalam perusahaan dapat diukur dari hasil 

pekerjaan yang telah dilakukannya dibandingkan dengan standar yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan/instansi pemerintahan, karena keberhasilan suatu 

organisasi dipengaruhi oleh kinerja karyawan. kinerja pegawai merupakan tolak 

ukur bagi Instansi yang terkait untuk menilai kemampuan, produktifitas dan 

memberikan informasi yang berguna bagi hal-hal yang berkaitan dengan pegawai.  

Menurut Schoenherr (2012) kinerja adalah tingkat pencapaian hasil atas 

pelaksanaan tugas tertentu yang tingkat pencapaian hasil dalam rangka 

mewujudkan tujuan perusahaan”. Suatu perusahaan pada dasarnya harus dapat 

memberikan kinerja tertentu sesuai dengan tujuannya pada masyarakat umum dan 

memberikan citra baik di mata para klien dari berbagai industri skala kecil maupun 

besar dan nasional maupun internasional. 
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Kinerja karyawan merupakan hasil yang dapat dicapai seseorang atau 

sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai wewenang dan tanggung jawab 

masing-masing dalam rangka mewujudkan tujuan organisasi. Kinerja berhubungan 

dengan kepuasaan kerja dan tingkat imbalan, namun juga dipengaruhi 

keterampilan, kemampuan dan sifat-sifat individu. Sedangkan menurut Rouhomaa 

et al (2018) kinerja sebagai fungsi interaksi antara kemampuan (Ability=A), 

motivasi (motivation=M) dan kesempatan (Opportunity=O) atau Kinerja = ƒ(A x 

M x O); artinya: kinerja merupakan fungsi dari kemampuan, motivasi dan 

kesempatan. Berdasarkan definisi- definisi diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja 

sumber daya manusia merupakan kemampuan orang atau kelompok untuk 

memperoleh hasil sesuai tujuan perusahaan. 

Menurut studi Saban et al (2020) kinerja diartikan hasil kerja yang 

sesungguhnya dapat dicapai oleh seseorang baik kualitas maupun kuantitas. Agar 

pekerjaan sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan organisasi, maka 

pengawasan oleh pimpinan perlu dilaksanakan mengingat kemungkinan dapat 

terjadi kesalahan dalam melaksanakan atau merealisasikan pekerjaan. Pengawasan 

dalam manajemen ini penting dilakukan agar kesalahan kinerja atau hasil kerja 

bawahannya yang terjadi dapat segera diperbaiki. Ada 3 (tiga) langkah dalam 

melaksanakan hal tersebut, yaitu : 1) membuat standar, 2) membandingkan kegiatan 

standar, dan 3) tindakan perbaikan. pengawasan mempunyai hubungan yang erat 

sekali dengan perencanaan (planning), kebijaksanaan (policies), tujuan (objective), 

pengorganisasian (organizing), dan dengan pengawasan itu sendiri (control). 
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Begitu juga dengan prosedur, pelaksanaan, dan kegiatan kegiatan lain harus 

diterapkan disamping metode dari pada pengawasan. 

Menurut  Asanudin  (2020) Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja 

adalah kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation) dengan penjelasan 

sebagai berikut: 

1. Faktor Kemampuan  

Secara psikologis, kemapuan pegawai terdiri dari kemampuan potensi (IQ) 

dan kemapuan nyata (knowledge and skill). Artinya pegwai yang memiliki 

IQ diatas rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang memadai untuk 

jabatannya dan terampil dalam menjalankan pekerjaannya, maka ia akan 

lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh sebab itu seorang 

pegawai perlu ditempatkan pada suatu pekerjaan yang sesuai dengan 

kemampuan dan keahliannya.  

2. Faktor Motivasi  

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam 

mengahadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang 

menggerakan diri pegawai terarah untuk mencapai tujuan kerja. Sikap 

mental yaitu suatu kondisi mental yang dapat mendorong seseorang untuk 

berusaha mencapai potensi kerja secara maksimal. 
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2.2 Kecerdasan Emosional 

Menurut studi Mayer & Mills (2021) kecerdasan emosional adalah 

seperangkat kemampuan yang menjelaskan bagaimana persepsi dan pemahaman 

emosional orang bervariasi dalam akurasinya. kecerdasan emosional sebagai 

kemampuan untuk memahami dan mengekspresikan emosi, mengasimilasi emosi 

dalam pikiran, memahami dan menalar dengan emosi, dan mengatur emosi dalam 

diri dan orang lain. Kecerdasan emosional sebagai kemampuan untuk merasakan 

dan  mengekspresikan emosi, mengasimilasi emosi  dalam pikiran, memahami dan 

menalar dengan emosi, dan mengatur emosi pada diri sendiri dan  orang lain. 

kecerdasan itu sendiri sebagai kombinasi dari kemampuan mental dan sifat-sifat 

kepribadian. Pandangan bahwa emosi menyampaikan informasi tentang hubungan, 

bagaimanapun, menunjukkan bahwa emosi dan kecerdasan dapat bekerja bersama-

sama.  

Emosi mencerminkan hubungan antara seseorang dan teman, keluarga, 

situasi, masyarakat, atau lebih internal, antara seseorang Misalnya, kegembiraan 

mungkin menunjukkan identifikasi seseorang dengan kesuksesan seorang teman; 

kesedihan mungkin menunjukkan kekecewaan terhadap diri sendiri. Kecerdasan 

emosional sebagian mengacu pada kemampuan untuk mengenali makna dari pola 

emosional tersebut dan untuk alasan dan pemecahan masalah. Menurut Cwalina & 

Drzewiecka (2019) menjelaskan bahwa emosi adalah setiap kegiatan atau 

pengolahan pikiran, perasaan, dan nafsu. Emosi adalah setiap keadaan mental yang 

hebat atau meluap-luap. Emosi sadalah amarah, kesedihan, rasa takut, kenikmatan, 

cinta, terkejut, jengkel dan malu. Tepi luar lingkaran emosi diisi oleh suasana hati. 
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Sedangkan di luar suasana hati ada temperamen atau kesiapan untuk memunculkan 

emosi tertentu, penyebab murung, takut, dan gembira. Di luar bakat emosi ada 

gangguan emosi, seperti suasana hati, temperamen, dan gangguan emosi yang 

seharusnya dapat diatur secara harmonis, yang memunculkan suasana yang damai. 

Namun ada radar hati (hati nurani / fitrah) sebagai pembimbingnya. Oleh karena itu 

dapat di simpulkan bahwa kecerdasan emosional adalah kemauan orang untuk 

mampu mengelola perilakunya sehingga menghasilkan sikap yang memberikan 

manfaat di lingkungannya. 

Kecerdasan emosional seseorang mampu untuk mengetahui dan 

menanggapi perasaan mereka sendiri dengan baik dan mampu membaca dan 

menghadapi perasaan-perasaan orang lain dengan efektif. Berdasarkan teori 

kognitif menyatakan bahwa proses pemikiran dan perbedaan kondisi mental serta 

pengaruh faktor internal dan eksternal dalam menentukan hasil belajarnya seorang 

individu, faktor internalnya meliputi kecerdasan emosional yang artinya 

kemampuan lebih yang dimiliki seseorang dalam memotivasi diri, ketahanan dalam 

menghadapi kegagalan, mengendalikan emosi dan menunda kepuasan, serta 

mengatur keadaan jiwa (Carr et al., 2018). 

Chong et al (2020) menjelaskan bahwa terdapat pengaruh antara kecerdasan 

emoisonal terhadap kinerja pegawai. Artinya semakin tinggi kecerdasan emoisonal 

maka akan semakin baik pula kinerja pegawai. Sebaliknya, semakin rendah 

kecerdasan emosional yang dilakukan maka akan semakin rendah pula kinerja. Hal 

tersebut senada yang diungkapkan Daniel Goleman (Cwalina & Drzewiecka, 2019) 

mengungkapkan bahwa kecerdasan emosi adalah :(1) Kemampuan seseorang untuk 
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mengenali emosi pribadinya sehingga tahu kelebihan dan kekurangnnya; (2) 

Kemampuan sesorang untuk mengelola emosi tersebut; (3) Kemampuan seseorang 

untuk memotivasi dan memberikan dorongan untuk maju kepada diri sendiri; (4) 

Kemampuan seseorang untuk mengenal emosi dan kepribadian orang lain; (5) 

Kemampuan seseorang untuk membina hubungan dengan pihak lain secara baik. 

Jika kita memang mampu memahami dan melaksanakan kelima wilayah utama 

kecerdasan emosi tersebut, maka semua perjalanan bisnis atau karier apapun yang 

kita lakukan akan lebih berpeluang berjalan mulus. Beberapa aspek yang menjadi 

karakteristik umum kecerdasan diantaranya adalah : (a) Kemampuan untuk belajar 

dan mengambil manfaat dari pengalaman; (b). Kemampuan untuk belajar atau 

menalar secara abstrak; (c) Kemampuan untuk beradaptasi terhadap hal-hal yang 

timbul dari perubahan dan ketidakpastian lingkungan; (d) Kemampuan untuk 

memotivasi diri guna menyelesaikan secara tepat tugas-tugas yang perlu 

diselesaikan. 

Studi Ahmad & Ambotang (2020) menjelaskan bahwa terdapat beberapa 

kajian lepas yang membuktikan bahwa kecerdasan emosi yang tinggi dapat 

mengurangkan tahap stres dan tahap depresi (Petrides et al., 2018; Robinson et al., 

2019). Petrides et al (2018) pula mendapati individu yang mempunyai nilai 

kecerdasan emosi yang tinggi mempunyai stres subjektif yang rendah, lebih sehat, 

sejahtera serta lebih baik. Kajian-kajian lepas juga menunjukkan bahwa hubungan 

antara kecerdasan emosi dengan stres. Kecerdasan emosi yang tinggi membolehkan 

individu mempunyai kemahiran yang baik dalam mengurus stres serta 

menunjukkan dan mengurus emosi mereka (Kotsou et al., 2019). 
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Studi  Sonitra & Ekowati (2020) mengutip pendapat  McClelland (dalam 

Goleman, 2000) mengatakan bahwa kecerdasan intelektual yang dimiliki seseorang 

seperti kemampuan akademik bawaan, nilai rapor, dan lulusan pendidikan tinggi 

tidak dapat memprediksi seberapa baik kinerja seseorang pada saat sudah bekerja 

atau seberapa tinggi sukses yang dicapai dalam hidupnya. Sebaliknya ia 

menyatakan bahwa kecakapan khusus seperti empati, disiplin diri, dan inisiatif, 

mampu membedakan orang sukses dari mereka yang berprestasi biasa-biasa saja. 

Peran kecerdasan intelektual dalam dunia kerja ternyata hanya menempati posisi 

kedua setelah kecerdasaan emosional, kecerdasan spiritual dan kecerdasan sosial 

dalam menentukan peraihan prestasi puncak. Kecerdasan emosional yang dimiliki 

seseorang akan berpengaruh terhadap pembawaan individu itu sediri dalam 

berinteraksi dengan masyarakat maupun lingkungan kerja serta kemampuan untuk 

mengontrol diri terhadap peristiwa yang terjadi sehingga akan berdampak pada 

kinerjanya. Selain itu, kecerdasan emosional akan mempengaruhi pengambilan 

keputusan yang dilakukan oleh individu tersebut.  

Menurut A. A. Zaid et al (2020) kecerdasan emosional terbagi menjadi 

empat yaitu: kesadaran diri, manajemen diri, kesadaran sosial dan manajemen 

hubungan. Semua elemen ini mempengaruhi komitmen terhadap organisasi dan 

menciptakan lingkungan yang kondusif. Berdasar uraian diatas, maka hipotesis 

yang di ajukan adalah : 

H1 : Bila kecerdasan emosional semakin baik maka kinerja sumber daya 

manusia akan semakin meningkat. 
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2.3 Karakter Karyawan  

Menurut Parashakti et al (2020) karakteristik individu adalah perbedaan 

individu dengan individu lainnya. Karakteristik individu didalam perusahaan 

merupakan suatu hal yang nyata, hal tersebut dikarenakan setiap karyawan yang 

ada di perusahaan memiliki karakter yang berbeda. Karyawan atau sumber daya 

manusia adalah orang-orang yang memberikan tenaga, bakat, kreativitas, dan usaha 

mereka kepada perusahaan agar dapat tetap terjaga eksistensinya.  

Studi Fabio & Kenny (2019) menjelaskan karakter individu merupakan 

sikap atau perilaku individu dalam melakukan suatu pekerjaan karena dalam suatu 

organisasi terdapat berbagai macam katakteristik yang berbeda-beda antar 

karyawan yang satu dengan yang lain. Seorang pemimpin jika mengi-nginkan 

organisasi yang dipimpinnya dapat mencapai tujuan yang diinginkan maka perlu 

mengetahui perilaku individu (karyawan) yang ada dalam organisasi tersebut agar 

pemimpin dapat mengarahkan dan memotivasi karyawan dengan mudah untuk 

mencapai kinerja yang tinggi atau prestasi kerja.  

Menurut studi Chaudhry et al (2015) karakteristik individu yaitu minat, 

sikap dan kebutuhan yang dibawa seseorang ke dalam situasi kerja menurut. Buil 

et al (2019) mengemukakan bahwa karakteristik individu yang berbeda-beda 

meliputi kebutuhannya, sikap dan minat. Perbedaan tersebut dibawa ke dunia kerja 

sehingga motivasi setiap individu berbeda beda. Karakteristik individu yang 

dimiliki seseorang, unik atau berbeda satu dengan yang lainnya.  

Menurut Agarwal & Avey (2020) cara untuk memanfaatkan sumber daya 

manusia untuk keunggulan kompetitif dengan menunjukan nilai potensi kekuatan 



20 

 

 

karakter karyawan. Secara khusus menunjukan hubungan antara kekuatan individu 

dan kinerja agar lebih kreatif. Kreatifitas dapat mengarahkan pada inovasi dan 

penerapan ide-ide baru dan berguna untuk keberhasilan organisasi. Berdasarkan 

uraian diatas dapat disimpulkan bahwa karakter karyawan merupakan sikap dan 

perilaku seseorang yang dapat membawa dan mendorong kemajuan perusahaan. 

Pencapaian visi serta misi perusahaan berkesinambungan dengan peran 

individu tersebut, pada kedudukan perseorangan terdapat beberapa karakter dari 

beberapa perseorangan yang melingkupi : ciri biografis seperti umur, jenis kelamin, 

status perkawinan, ciri diri, sikap dan tingkatan skill merajai sikap di tempat kerja. 

Selain dari karakteristik individu sendiri. Beberapa penelitian serta opini para ahli 

mengenai komponen yang menjelaskan pengaruh bagi kinerja karyawan dalam hal 

ini tim sales. Karakteristik individu diharapkan mampu menyelaraskan keadaan 

didalam bekerja dan tidak hanya itu saja tetapi pemimpin juga di tuntut dalam 

sebuah organisasi perusahaan untuk selalu mampu memberikan suatu yang 

kondusif serta kenyamanan bekerja hingga di dapatkan karyawan yang tidak hanya 

bekerja saja namun sanggup sebagai bagian pencapaian yang diharapkan 

perusahaan (Firmansyah et al., 2021). 

Studi Nisakurohma (2018) menjelaskan bahwa keberadaan manusia 

merupakan sumber daya yang paling istimewa, keistimewaan yang ada pada 

manusia adalah satu-satunya sumber daya di dalam perusahaan yang mempunyai 

pikiran, perasaan, dan kepribadian yang berbeda-beda. Kepribadian karyawan yang 

berbeda-beda menjadikan karyawan mempunyai ciri khas tersendiri sehingga 

membentuk suatu karakteristik individu pada karyawan. Baik buruknya 
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karakteristik individu karyawan tergantung bagaimana mereka 

mengaplikasikannya. Perbedaan karakteristik individu dapat menerangkan 

penyebab berbedanya kinerja karyawan yang satu dengan yang lain. Karakteristik 

merupakan ciri, tabiat, kebiasaan atau sifat yang membedakan seseorang dengan 

yang lain serta berkemampuan dalam mengarahkan tindakan seorang individu. 

Pengambilan tindakan ini bisa dikarenakan karakteristik individu yang memang 

berbeda tiap orang. Pandangan atau cara penilaian orang akan lingkungan kerja pun 

menjadikan kinerja antar karyawan bisa berbeda. Hal-hal diatas yang bisa 

berpengaruh pada tinggi rendahnya kinerja seorang karyawan. Karakteristik 

karyawan yang baik akan mudah beradaptasi lingkungan tempat kerja dan 

meningkatkan kinerja karyawan tersebut. Berdasarkan uraian diatas maka hipotesis 

yang di ajukan adalah : 

H2 : Bila karakter karyawan semakin baik maka kinerja sumber daya manusia 

semakin meningkat. 

Studi Hsiao & Wang (2020) menjelaskan bahwa faktor yang mempengaruhi 

efektivitas kerja adalah karakteristik individu atau karyawan. Karakteristik individu 

merupakan karakteristik yang melekat pada setiap individu. Perbedaan karakter 

individu menyebabkan perbedaan cara seseorang memandang bagaimana 

berkontribusi pada perusahaan. Seseorang akan memberikan kontribusi yang lebih 

untuk kemajuan perusahaan walaupun tidak mendapatkan penghargaan yang nyata, 

namun belum tentu orang lain merasakan hal yang sama sehingga berarti perbedaan 

karakteristik yang berbeda antara satu dengan yang lain. Dimana penempatan 

pegawai dirasa tidak sesuai dengan posisi pekerjaan yang dilakukan. Baik 
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karakteristik individu maupun pekerjaan akan semakin baik jika dibarengi dengan 

kecerdasan emosional. Semakin baik kecerdasan emosional seseorang akan 

semakin meningkatkan karakternya dan cara dia menghadapi pekerjaan yang 

dilakukannya. Berdasarkan uraian diatas, hipotesis yang diajukan adalah : 

H3 : Bila karakter karyawan semakin baik, maka kecerdasan emosional semakin 

meningkat. 

 

2.4 Model Empirik Penelitian 

Berdasarkan kajian pustaka maka model empirik penelitian ini Nampak 

pada Gambar  2.1 : gambar tersebut dapat dijelaskan bahwa peningkatan kinerja 

sumber daya manusia di pengaruhi oleh kecerdasan emosional dan karakter 

karyawan yang baik. Sedangkan kecerdasan emosional tumbuh dari karakter 

karyawan yang baik. 

     

 

                                  H2 

 

               H3     H1   

               

           

 

      

  

 

 

Kecerdasan 

Emosional 

Kinerja  

SDM 
Karakter 

Karyawan 

Gambar 2. 1  

Model Empirik Penelitian 
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BAB III  

METODE PENELITIAN

 

3.1 Jenis Penelitian 

Penelitian ini merupakan penelitian penjelasan (Explanatory research). 

Menurut Ghozali (2013) merupakan penelitian yang menjelaskan tentang hubungan 

antara variabel penelitian yang berpengaruh dengan pengujian hipotesis. Variabel 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah karakter karyawan,  kecerdasan 

emosional dan kinerja sumber daya manusia. 

 

3.2 Variabel dan Indikator 

Variabel penelitian ini mencakup karakter karyawan, kecerdasan emosional 

dan kinerja sumber daya manusia. Adapun masing-masing indikator tercantum 

dalam tabel 3.1. 

Tabel 3. 1  

Definisi Operasional Variabel dan Indikator Pengukuran 

No Variabel Indikator Sumber 

1. Karakter Karyawan 

Merupakan sikap / 

perilaku karyawan yang 

dapat membawa dan 

mendorong kemajuan 

sebuah 

perusahaan 

1. Konsistensi 

sikap 

karyawan 

dalam 

melayani 

konsumen 

2. Ketepatan 

waktu 

karyawan 

dalam 

melaksanakan 

pekerjaan 

3. Kecepatan 

karyawan 

dalam 

DiGennaro 

Reed et al., 

(2018) 
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melayani 

konsumen 

4. Kemampuan 

karyawan 

bekerja sama  

5. Nilai etika 

karyawan 

dalam 

berbicara 

dengan rekan 

kerja maupun 

atasan 

6. Nilai 

kepribadian 

karyawan 

dalam bekerja 

7. Sikap 

karyawan 

terhadap rekan 

kerja maupun 

atasan 

 

2. Kecerdasan Emosional  

Kemauan orang untuk 

mampu mengelola 

perilakunya sehingga 

menghasilkan sikap 

yang memberikan 

manfaat di 

lingkungannya    

1. Bersedia 

membantu 

tanpa 

mengharap 

imbalan. 

2. Peka terhadap 

perasaan orang 

lain. 

3. Mampu 

mengendalikan 

emosi dalam 

bekerja 

4. Membalas 

kebaikan orang 

lain 

5. Memiliki sifat 

simpati dan 

kepedulian 

6. Bersedia 

memberi saran 

kepada rekan 

kerja yang 

sedang 

bermasalah 

Karim (2020) 



  25 

 

 

3. Kinerja SDM 

Merupakan kemampuan 

orang Atau kelompok 

untuk memperoleh hasil 

sesuai tujuan 

perusahaan.                  

1. Komitmen 

terhadap 

pekerjaan 

yang diberikan 

2. Kuantitas 

tugas 

terselesaikan 

3. Kualitas hasil 

tugas yang 

mampu 

diberikan 

4. Nilai evaluasi 

kerja yang 

diperoleh. 

5. Rasa kepuasan 

dalam bekerja. 

6. Tercapainya 

target-target 

kerja 

karyawan 

7. Efisien dalam 

mengelola 

waktu kerja 

Phiri (2020) 
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Pengambilan data yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan dengan 

menggunakan pengukuran interval dengan ketentuan skornya adalah sebagai 

berikut : 

Sangat                     
Sangat 

Setuju 
Tidak 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Setuju                     

 

 

3.3 Sumber Data 

Menurut Sugiono (2009) Sumber data primer adalah Sumber data yang 

diperoleh langsung dari objek penelitian melalui kuesioner yang di berikan kepada 

responden. Sumber data dari penelitian ini adalah seluruh karyawan yang pernah 

memperoleh tunjangan kinerja serta identitas karyawan Bank Perkreditan Rakyat 

(BPR) di Kota Semarang. Jenis data yang digunakan yaitu jenis data primer.  

Menurut Kuncoro (2009) data primer adalah data yang di ambil dari sumber 

informasi secara langsung dari sumbernya. Data studi primer adalah mencakup : 

karakter karyawan, kecerdasan emosional dan kinerja sumber daya manusia. 

Data skunder adalah adalah data yang diperoleh dari pihak lain, data tersebut 

meliputi jumlah karyawan yang di peroleh dari BPR, Otoritas Jasa Keuangan (OJK) 

dan referensi lain yang berkaitan dengan studi ini. 

 

3.4 Metode Pengumpulan Data 

Studi ini metode pengumpulan data dengan penyebaran kuesioner, yang 

merupakan pengumpulan data secara langsung, dilakukan dengan mengajukan 

daftar pertanyaan pada responden. Kuesioner diserahkan secara langsung pada 
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pimpinan tersebut dalam amplop dan di kembalikan dalam amplop tertutup untuk 

menjaga kerahasiaannya. 

 

3.5 Populasi dan Sampel 

Populasi adalah kumpulan dari individu dengan kualitas serta ciri-ciri yang 

telah ditetapkan. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Bank Perkreditan 

Rakyat BKK Kota Semarang dengan jumlah sebanyak 120 karyawan. Studi ini 

menggunakan model estimasi Maximum Likelihood (ML) besarnya sampel/ 

sample size 100 – 200 (Imam Gozali, 2004) dan pendapat Hair dkk (1996) yang 

mengatakan bahwa jumlah sampel adalah indikator dikali 5 sampai 10. Oleh karena 

itu jumlah sampel dalam penelitian ini sebesar 24 x 5 = 120 responden. Adapun 

metode pengambilan sampel adalah metode sensus sehingga seluruh populasi 

dijadikan sebagai sampel penelitian. Maka dari itu jumlah karyawan yang menjadi 

responden sebanyak 120 orang. 

 

3.6 Teknik Analisis 

3.6.1 Analisis Deskriptif 

Analisis deskriptif digunakan untuk menjelaskan masing-masing variabel 

penelitian melalui jumlah frekuensi nilai dari skor jawaban yang diberikan 

responden sebagai perwujudan dari tanggapan responden terhadap pernyataan 

terkait variabel yang tertulis di dalam lembar kuesioner. Nilai indeks skala Likert 

yang digunakan adalah angka 1-10. 
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3.6.1 Structural Equational Modelling Partial Least Square (SEM-PLS) 

Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan Structural Equation 

Modeling berbasis Partial Least Square (SEM-PLS). Adapun model persamaan 

SEM-PLS menurut dalam penelitian ini dibagi menjadi dua yaitu persamaan outer 

model (model pengukuran) dan persamaan inner model (model struktural) yaitu 

sebagai berikut: 

1. Persamaan Outer Model  

Variabel laten eksogen 1 

  X1 = λX1ξ1 + δ1     

2. Persamaan Inner Model  

η1 = γ1ξ1 + ς1   

η2 = β1η1 +γ2ξ1+ ς2     

Keterangan : 

X1 : Karakter Karyawan (KK)  λX1 : Outer Loading KK 

Y1 : Kecerdasan Emosional (KE)  λY1 : Outer Loading KE 

Y2 : Kinerja SDM (KSDM)  λY2 : Outer Loading KSDM 

ξ1 : KK     δ: Noise Variabel Laten Eksogen 

η1 : Kecerdasan Emosional   ς1, ς2 : Nilai Residual 

η2 : Kinerja SDM  

γ1 : Koefisien Jalur Karakter Karywan terhadap Kecerdasan Emosional  

γ2 : Koe   fisien Jalur Karakter Karyawan terhadap Kinerja SDM 

β1 : Koefisien Jalur Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja SDM 

ε : Noise Variabel Laten Endogen 
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3.6.2 Uji Kualitas Pengukuran (Outer Model) 

Menurut Ghozali (2014), uji kualitas pengukuran dilakukan untuk menilai 

validasi dan reliabilitas instrumen penelitian. Dalam menilai validasi dan 

reliabilitas terdapat beberapa kriteria antara lain sebagai berikut: 

1. Discriminant Validity  

Discriminant validity digunakan untuk mengukur seberapa besar 

korelasi konstruk latennya di ukur berdasarkan indikatornya lebih baik dari 

indikator lainnya. Pengujian discriminant validity dengan melihat nilai 

cross factor loadings yang didapat dari perbandingan nilai akar kuadrat dari 

AVE dengan nilai korelasi antar konstruk. Jika nilai akar kuadrat dari AVE 

lebih besar dari nilai korelasi antar konstruk maka dapat dikatakan memiliki 

nilai discriminant validity. 

2. Convergent Validity  

Ghozali (2014) menjelaskan convergent validity dinilai berdasarkan 

korelasi antar komponen skor yang diestimasi menggunakan SmartPLS. 

Ukuran Indikator refleksif individual dikatakan tinggi jika nilai cross 

loading > 0,7 dengan konstruk yang diukur. Namun untuk penelitian tahap 

awal dengan nilai cross loading berkisar antara 0,5 sampai dengan 0,7 

dianggap cukup baik, maka dalam penelitian digunakan batas cross loading 

sebesar 0,5. 

3. Average Variance Extracted (AVE) 

Ghozali (2014), menjelaskan dalam analisis faktor kofimatori, 

presentase rata-rata nilai AVE antar item atau indikator suatu set konstruk 
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laten merupakan ringkasan convergent indicator. Konstruk dapat dikatakan 

baik jika memenuhi kriteria yaitu apabila nilai AVE ≥ 0,5.  

4. Composite Reliability (Unidimensionality) 

Composite reliability digunakan untuk menilai reliabilitas konstruk. 

Dalam menilai reliabilitas dapat dilihat dari nilai composite reliability dan 

cronbachs alpha. Indikator dan variabel dalam penelitian dapat dikatakan 

baik apabila memiliki nilai composite reliability dan cronbachs alpha ≥ 0,7. 

3.6.3 Uji Akurasi Model (Inner Model) 

Uji akurasi model (inner model) atau bisa disebut juga analisis pengujian 

hipotesis dilakukan untuk melihat hubungan antar konstruk, nilai signifikansi dan 

R-square dari model penelitian. Adapun uji yang digunakan untuk analisis model 

struktural atau inner model antara lain sebagai berikut: 

1. Uji Koefisien Determinasi R-Square (R2)  

Koefisien determinasi (Adjusted R-Squared) pada intinya mengukur 

seberapa jauh kemampuan model dalam menerapkan variasi variabel 

dependen. Nilai Adjusted R-Squared kecil yaitu mendekati 0 artinya 

kemampuan variasi variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel 

dependen sangat terbatas. Sebaliknya jika nilai Adjusted R-Squared 

mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan hampir 

semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel 

dependen (Ghozali, 2014).  
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2. Uji t Statistik 

Menurut Ghozali (2014) Uji Signifikansi Parsial (Uji t) bertujuan 

untuk menguji seberapa jauh variabel independen mampu menjelaskan 

variabel dependen secara parsial / individual. Pengujian hipotesis (uji t) 

dapat dilihat dari nilai probabilitas signifikansi (sig) masing-masing variabel 

independen dengan taraf signifikansi yang digunakan sebesar 0,05. Jika 

nilai probabilitas sig < 0,05 maka hipotesis diterima yang artinya terdapat 

pengaruh antara variabel independen dengan variabel dependen. Namun 

apabila nilai probabilitas sig > 0,05 maka hipotesis ditolak yang artinya 

tidak terdapat pengaruh variabel independen dengan variabel dependen. 

3. Uji Indirect Effect 

Uji pengaruh tidak langsung atau sering disebut sebagai uji mediasi 

maupun indirect effect merupakan pengujian terhadap variable intervening 

penelitian apakah variable tersebut mampu memediasi pengaruh tidak 

langsung antara variabel independen terhadap variabel dependen. Nilai 

indikasi dari pengujian ini didasarkan pada nilai signifikansi uji indirect 

effect PLS dengan asumsi variabel dianggap mampu memediasi apabila 

nilai sig indirect effect kurang dari 0,05. 
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BAB IV  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

4.1 Analisis Deskripsi Responden  

Responden yang dianalisis pada penelitian ini adalah para karyawan Bank 

Perkreditan Rakyat (BPR) BKK Kota Semarang (Perseroda) dengan jumlah 

sebanyak 120 karyawan. Para karyawan yang menjadi responden dideskripsikan 

kedalam kriteria usia, jenis kelamin (gender), masa kerja karyawan serta tingkat 

pendidikan terakhir karyawan. Berikut tabel hasil analisis deskripsi responden:  

Tabel 4. 1  

Hasil Analisis Deskripsi Responden 

No Kriteria Responden Jumlah Persentase 

1. 

 

 

 

 

 

 

 

2. 

 

 

 

3. 

 

 

 

 

 

 

4. 

Usia  

25-30 Tahun 

31-35 Tahun 

36-40 Tahun 

41-45 Tahun 

46-50 Tahun 

51-56 Tahun 

 

Gender 

Laki-Laki 

Perempuan 

 

Masa Kerja 

3-9     Tahun 

10-15 Tahun 

16-20 Tahun 

21-25 Tahun 

Diatas 25 Tahun 

 

Pendidikan Terakhir 

SMA 

Diploma 3 

Sarjana S1 

Pasca Sarjana S2 

 

7 

6 

18 

33 

35 

21 

 

 

68 

52 

 

 

18 

32 

31 

20 

19 

 

 

6 

14 

98 

2 

 

6 % 

5 % 

15 % 

28 % 

29 % 

18 % 

 

 

57 % 

43 % 

 

 

15 % 

27 % 

26 % 

17 % 

16 % 

 

 

5 % 

12 % 

82 % 

2 % 

 Jumlah Responden 120 100 % 

32 
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Sumber: Data primer yang diolah (Lampiran 2), 2022. Berdasarkan pada tabel hasil 

analisis deskripsi responden diketahui bahwa jumlah karyawan BPR BKK berusia 

25 hingga 30 tahun adalah sebanyak 7 karyawan atau 6 %. Karyawan dengan usia 

31 hingga 35 tahun sebanyak 6 karyawan atau 5 %, 36 hingga 40 tahun sebanyak 

18 karyawan, 41 hingga 45 tahun sebanyak 33 karyawan, 46 hingga 50 tahun 

sebanyak 35 tahun dan 51 hingga 56 tahun sebanyak 21 tahun. Ini berarti karyawan 

yang berusia 46 hingga 50 tahun berjumlah paling banyak sementara karyawan 

yang berusia 25 hingga 30 tahun berjumlah paling sedikit. Penjelasan ini 

mengindikasikan bahwa mayoritas karyawan merupakan karyawan senior sehingga 

cenderung mempunyai nilai karakter yang lebih baik serta mampu mengelola 

emosional dengan lebih baik.  

Untuk jenis kelamin (gender) karyawan laki-laki berjumlah lebih banyak 

yaitu 68 orang atau 57 % sementara karyawan perempuan berjumlah lebih sedikit 

52 orang atau 43 %.  Ini berarti pekerjaan-pekerjaan yang ada pada Bank BPR BKK 

Kota Semarang mayoritas diklasifikasikan bagi karyawan laki-laki dibandingkan 

perempuan sehingga jumlah karyawan laki-laki lebih banyak. Untuk masa kerja 

(work period) karyawan dengan masa kerja 3-9 tahun sebanyak 18 orang atau 15 

%, 10-15 tahun 32 orang atau 27 %, 16-20 tahun 31 orang atau 26 %, 21-25 tahun 

20 orang atau 17 % serta diatas 25 tahun sebanyak 19 orang atau 16 %. Ini berarti 

karyawan dengan masa kerja 10-15 tahun merupakan mayoritas sementara 

karyawan dengan masa kerja 3-9 tahun berjumlah minoritas. Penjelasan ini menjadi 

indikasi bahwa sebagian besar karyawan mempunyai tingkat periode masa kerja 

yang cukup panjang (10-15 tahun) sehingga telah mempunyai ketrampilan dan 
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kinerja yang bagus bagi instansi dalam meraih beragam target serta tujuan instansi 

yang ditetapkan.  

Dari segi pendidikan terakhir karyawan dengan tingkat pendidikan SMA 

sebanyak 6 orang atau 5 %. Karyawan dengan tingkat pendidikan diploma 3 

sebanyak 14 orang atau 12 %, sarjana S1 98 orang atau 82 % dan karyawan pasca 

sarjana S2 sebanyak 2 orang atau 2 %. Penjelasan ini menjadi indikasi bahwa 

sebagian besar karyawan adalah tamatan sarjana S1 sementara minoritas karyawan 

merupakan tamatan SMA sehingga para karyawan mempunyai tingkat kompetensi 

yang baik dalam memahami beragam jenis pekerjaan yang diberikan serta memiliki 

pola berpikir yang baik di dalam menyelesaikan pekerjaan yang menjadi tanggung 

jawabnya.  

 

4.2 Analisis Deskriptif Variabel  

Analisa deskriptif variabel diakukan untuk menganalisa bagaimana 

penilaian karyawan terhadap variabel penelitian yang ditanyakan, berdasarkan pada 

nilai jawaban karyawan terhadap butir pertanyaan indikator yang diberikan. Untuk 

penilaian tersebut didasarkan pada nilai Skala Likert 1-10 dengan keterangan 

sebagai berikut: 

1 = Sangat Tidak Setuju Sekali 

2 = Sangat Tidak Setuju 

3 = Cukup Tidak Setuju  

4 = Agak Tidak Setuju 

5 = Tidak Setuju 
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6 = Setuju 

7 = Agak Setuju  

8 = Cukup Setuju  

9 = Sangat Setuju 

10 = Sangat Setuju Sekali 

Untuk kriteria tingkat penilaian dihitung menggunakan rumus kalkulatif 

sebagai berikut (Van Laerhoven et al., 2004): 

Interval Kelas = 
Nilai Jawaban Tertinggi−Nilai Jawaban Terendah

Jumlah Kelas
  

Interval Kelas = 
10−1

5
 

Interval Kelas = 
9

5
 = 1,8 

Kategori Kelas (5): 

1. Sangat Rendah : 1,00 - 2,80 

2. Rendah  : 2,81 – 4,60 

3. Sedang  : 4,61 – 6,40 

4. Tinggi  : 6,41 – 8,20 

5. Sangat Tinggi : 8,21 – 10,00 

 

Berdasarkan pada penghitungan tersebut maka diperoleh hasil analisis 

deskriptif variabel yang dijelaskan pada sub bab di bawah ini: 
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4.2.1 Karakter Karyawan 

Variabel karakter karyawan diukur dengan menggunakan 7 indikator 

dengan hasil analisis deskriptif dituliskan pada tabel sebagai berikut: 

Tabel 4. 2  

Hasil Analisis Deskriptif Karakter Karyawan 

No Indikator  
Rata-

Rata 

1. Konsistensi sikap karyawan dalam melayani konsumen 8.90 

2. Ketepatan waktu karyawan dalam melaksanakan pekerjaan 8.78 

3. Kecepatan karyawan dalam melayani konsumen 8.53 

4. Kemampuan karyawan bekerja sama  8.58 

5. Nilai etika karyawan dalam berbicara 8.58 

6. Nilai kepribadian karyawan dalam bekerja 8.50 

7. Sikap karyawan terhadap rekan kerja maupun atasan 8.85 

  Nilai Rata-Rata Indikator Variabel Keseluruhan 8.67 

Sumber: Data primer yang diolah (Lampiran 3), 2022 

Mengacu pada tabel 4.2 tersebut, diperoleh keterangan bahwa nilai rata-rata 

indikator variabel karakter karyawan secara keseluruhan adalah sebesar 8,67 yang 

berarti termasuk pada kategori sangat tinggi. Ini menujukkan bahwa para karyawan 

memiliki sikap konsisten dalam melayani konsumen, dapat dengan tepat waktu 

dalam melaksanakann pekerjaan, bertindak cepat dalam melayani konsumen, 

memiliki kemampuan yang baik dalam bekerja sama dengan karyawan lainnya, 

beretika dalam berbicara, memiliki kepribadian baik dalam melaksanakan 

pekerjaan serta sikap yang positif terhadap sesama rekan kerja maupun para atasan.  

Maka dari itu dapat disimpulkan bahwa para karyawan Bank BPR BKK 

Kota Semarang mempunyai nilai karakter yang sesuai dengan keinginan pihak 

instansi. Untuk nilai indikator konsistensi sikap karyawan dalam melayani 

konsumen memperoleh penilaian tertinggi. Artinya para karyawan menilai bahwa 

sikap konsisten dalam melayani para konsumen merupakan hal yang paling penting 
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untuk menjaga nilai kepercayaan dan menjaga hubungan relasi jangka panjang 

dengan para konsumen. Sementara indikator nilai kepribadian karyawan dalam 

bekerja memperoleh nilai terendah. Ini artinya masih terdapat karyawan yang 

merasa bahwa dirinya belum mampu menjadi karyawan dengan pribadi yang 

terbaik ketika melaksanakan pekerjaan sereta tanggung jawab perusahaan. 

Selain itu pada hasil analisis deskriptif karakter karyawan ini masih terdapat 

karyawan yang menilai indikator konsistensi sikap karyawan dalam melayani 

konsumen, ketepatan waktu karyawan dalam melaksanakan pekerjaan, kecepatan 

karyawan dalam melayani konsumen, kemampuan karyawan bekerja sama, nilai 

etika karyawan dalam berbicara, nilai kepribadian karyawan dalam bekerja dan 

sikap karyawan terhadap rekan kerja maupun atasan dengan poin Skala Likert 5 

dimana hal ini menunjukkan ketidaksetujuan (sumber: Lampiran 3). Ini berarti 

masih terdapat sebagian kecil karyawan yang merasa bahwa dirinya belum 

mempunyai tingkat konsistensi yang baik dalam melayani konsumen, terkadang 

masih kurang tepat waktu dalam melaksanakan dan menyelesaikan pekerjaan, 

kurang cepat dalam memberikan pelayanan serta menyadari masih mempunyai 

kekurangan di dalam kepribadiannya di lingkungan kerja.  
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4.2.2 Kecerdasan Emosional 

Variabel kecerdasan emosional diukur dengan menggunakan 6 indikator 

dengan hasil analisis deskriptif dituliskan pada tabel sebagai berikut: 

Tabel 4. 3 

 Hasil Analisis Deskriptif Kecerdasan Emosional 

No Indikator  
Rata-

Rata 

1. Bersedia membantu tanpa mengharap imbalan. 9.01 

2. Peka terhadap perasaan orang lain. 8.87 

3. Mampu mengendalikan emosi dalam bekerja 8.30 

4. Membalas kebaikan orang lain 8.81 

5. Memiliki sifat simpati dan kepedulian 8.84 

6. Bersedia memberi saran kepada rekan kerja yang sedang bermasalah 8.81 

  Nilai Rata-Rata Indikator Variabel Keseluruhan 8.77 

Sumber: Data primer yang diolah (Lampiran 3), 2022 

Mengacu pada tabel 4.3 tersebut, diperoleh keterangan bahwa nilai rata-rata 

indikator variabel kecerdasan emosional secara keseluruhan adalah sebesar 8,77 

yang berarti termasuk pada kategori sangat tinggi. Ini menunjukkan bahwa para 

karyawan cenderung bersedia untuk membantu karyawan lain dalam bekerja tanpa 

mengharapkan nilai imbalan, mempunyai kepekaan yang baik terhadap perasaaan 

orang lain, mampu mengendalikan emosi dengan baik dalam bekerja, suka 

membalas kebaikan orang lain, mempunyai sifat simpati dan kepedulian yang tinggi 

serta bersedia memberi saran kepada rekan-rekan kerja yang menghadapi 

permasalahan yang berdampak terhadap penurunan kepabilitas kerja.  

Maka dari itu dapat disimpulkan bahwa para karyawan Bank BPR BKK 

Kota Semarang mempunyai tingkat kecerdasan emosional tinggi dalam 

melaksanakan beragam pekerjaan yang diberikan. Untuk nilai indikator bersedia 

membantu tanpa mengharap imbalan memperoleh penilaian tertinggi. Artinya para 

karyawan menilai bahwa kesediaan membantu rekan kerja merupakan aspek yang 
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begitu penting karena aspek ini berperan penting di dalam menjaga nilai relasional 

antara karyawan adanya relasional yang baik dapat menjaga tingkat kestabilan dari 

kecerdasan emosional para karyawan. Sementara untuk nilai indikator mampu 

mengendalikan emosi dalam bekerja memperoleh penilaian paling rendah diantara 

indikator lainnya. Ini artinya para karyawan merasa bahwa aspek mengendalikan 

tingkat emosional merupakan aspek yang memerlukan usaha lebih untuk 

direalisasikan. Dari hasil penilaian ini terindikasi bahwa masih terdapat karyawan 

yang merasa agak sulit dalam mengendalikan sikap emosional di dalam lingkungan 

kerja. 

Selain itu pada hasil analisis deskriptif kecerdasan emosional masih terdapat 

karyawan yang menilai indikator mampu mengendalikan emosi dalam bekerja dan 

bersedia memberi saran kepada rekan kerja yang sedang bermasalah masih terdapat 

karyawan yang menilai dengan poin Skala Likert 5 dimana hal ini menunjukkan 

ketidaksetujuan (sumber: Lampiran 3). Ini mengindikasikan bahwa terdapat 

sebagian kecil karyawan yang merasa agak sulit untuk melakukan pengendalian 

emosi dengan baik serta kurang mampu memberiikan saran yang tepat kepada 

karyawan yang sedang menghadapi permasalahan tertentu. 
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4.2.3 Kinerja SDM 

Variabel kinerja SDM diukur dengan menggunakan 7 indikator dengan hasil 

analisis deskriptif dituliskan pada tabel sebagai berikut: 

Tabel 4. 4  

Hasil Analisis Deskriptif Kinerja SDM 

No Indikator  
Rata-

Rata 

1. Komitmen terhadap pekerjaan yang diberikan 8.84 

2. Kuantitas tugas terselesaikan 8.45 

3. Kualitas hasil tugas yang mampu diberikan 8.52 

4. Nilai evaluasi kerja yang diperoleh. 8.26 

5. Rasa kepuasan dalam bekerja. 8.23 

6. Tercapainya target-target kerja karyawan 8.38 

7. Efisien dalam mengelola waktu kerja 8.78 

  Nilai Rata-Rata Indikator Variabel Keseluruhan 8.49 

Sumber: Data primer yang diolah (Lampiran 3), 2022 

Mengacu pada tabel 4.4 tersebut, diperoleh keterangan bahwa nilai rata-rata 

indikator variabel kinerja SDM secara keseluruhan adalah sebesar 8,49 yang berarti 

termasuk pada kategori sangat tinggi. Ini menunjukkan bahwa para karyawan 

mempunyai komitmen yang tinggi terhadap pekerjaan yang diberikan instansi, 

mampu menyelesaikan pekerjaan dengan kuantitas yang tinggi, mampu 

menghasilkan nilia kualitas kerja yang memuaskan, mampu memperoleh nilai 

evaluasi kerja positif, mempunyai kepuasan yang tinggi dalam bekerja, mampu 

meraih teraget-target kerja instansi yang ditetapkan serta mempunyai berusaha 

maksimal dalam mengefisiensikan waktu kerja yang diberikan untuk 

menyelesaikan pekerjaan.  

Maka dari itu dapat disimpulkan bahwa para karyawan Bank BPR BKK 

Kota Semarang memiliki kinerja yang baik dalam memenuhi tuntutan serta 

tanggung jawab instansi. Untuk nilai indikator komitmen terhadap pekerjaan yang 
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diberikan memperoleh penilaian tertinggi. Artinya para karyawan menilai bahwa 

tingkat komitmen terhadap pekerjaan yang diberikan merupakan aspek paling 

penting di dalam membentuk nilai kinerja bagi perusahaan. Para karyawan menilai 

bahwa dengan adanya tingkat komitmen yang tinggi akan memberikan dorongan 

kuat pada karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan tersebut sesuai dengan target 

dan keinginan organisasi. Sementara untuk nilai indikator terendah adalah rasa 

kepuasan dalam bekerja. Artinya masih terdapat sebagian karyawan yang menilai 

bahwa dirinya tidak merasakan kepuasan yang tinggi selama bekerja di dalam 

organisasi.  

Selain itu pada hasil analisis deskriptif komitmen terhadap pekerjaan yang 

diberikan, kuantitas tugas terselesaikan, kualitas hasil tugas yang mampu diberikan, 

nilai evaluasi kerja yang diperoleh, rasa kepuasan dalam bekerja serta tercapainya 

target-target kerja karyawan masih terdapat karyawan yang menilai dengan poin 

Skala Likert 5 dimana hal ini menunjukkan ketidaksetujuan (sumber: Lampiran 3). 

Ini mengindikasikan bahwa terdapat sebagian kecil karyawan yang menilai bahwa 

para karyawan tersebut belum mampu dengan optimal dalam memberikan nilai 

komitmen kerja, memenuhi nilai kuantitas maupun kualitas kerja serta mampu 

memperoleh hasil evaluasi kerja yang sesuai keinginan instansi, kurang puas dalam 

bekerja serta belum mampu memenuhi target kerja yang ditetapkan perusahaan.  
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4.3 Permodelan Partial Least Square (PLS) 

Model PLS pada penelitian ini digunakan sebagai acuan model yang 

menjelaskan mengenai hubungan antara variabel-variabel penelitian yang 

mencakup variabel eksogen berupa karakter karyawan, variabel mediasi berupa 

kecerdasan emosional dan variabel endogen berupa kinerja SDM. Berikut model 

analisis PLS yang digunakan: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Mengacu pada model tersebut diketahui bahwa untuk variabel karakter 

karyawan disusun menggunakan 7 indikator (X1.1-X1.7), variabel kecerdasan 

emosional disusun 6 indikator (Y1.1-Y1.6) dan variabel kinerja SDM disusun 

menggunakan 7 indikator (Y2.1-Y2.7). Untuk analisis model PLS dilakukan melalui 

dua tahapan berupa analisis outer model dan inner model.  

 

Gambar 4. 1  

Model Analisis PLS Penelitian 
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4.3.1 Analisis Outer Model  

Analisis outer model pada penelitian ini mencakup analisis validitas 

diskriminan, analisis validitas konvergen, unidimensionality dan multikolinieritas. 

4.3.1.1 Analisis Validitas Diskriminan 

Analisis validitas diskriminan atau discriminant validity dalam penelitian 

ini diindikasikan dari hasil perbandingan nilai loading factor terhadap cross 

loading. Berikut tabel hasil analisis uji validitas diskriminan: 

Tabel 4. 5  

Hasil Analisis Uji Validitas Diskriminan 

Indikator  

Konstruk 

Karakter  

Karyawan (X1) 

Kecerdasan 

Emosional (Y1) 
Kinerja SDM (Y2) 

X1.1 

X1.2 

X1.3 

X1.4 

X1.5 

X1.6 

X1.7 

Y1.1 

Y1.2 

Y1.3 

Y1.4 

Y1.5 

Y1.6 

Y2.1 

Y2.2 

Y2.3 

Y2.4 

Y2.5 

Y2.6 

Y2.7 

0.803 

0.824 

0.809 

0.786 

0.688 

0.721 

0.714 

0.441 

0.492 

0.563 

0.282 

0.403 

0.531 

0.568 

0.489 

0.540 

0.395 

0.378 

0.464 

0.503 

0.563 

0.403 

0.442 

0.404 

0.349 

0.415 

0.462 

0.889 

0.841 

0.631 

0.781 

0.844 

0.843 

0.428 

0.503 

0.516 

0.484 

0.398 

0.487 

0.455 

0.555 

0.455 

0.525 

0.446 

0.262 

0.339 

0.477 

0.435 

0.405 

0.445 

0.446 

0.432 

0.571 

0.822 

0.856 

0.900 

0.761 

0.707 

0.851 

0.798 

Sumber: Data primer yang diolah (Lampiran 4), 2022 

Mengacu pada tabel 4.5 tersebut dapat diidentifikasi bahwa nilai loading 

factor dari masing-masing konstruk (ditandai pada angka bercetak tebal) lebih 

tinggi dari nilai cross loading. Oleh karena itu dapat diambil kesimpulan bahwa 
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indikator-indikator yang digunakan untuk mengukur nilai konstruk (variabel) tidak 

ditemukan adanya permasalahan validitas diskriminan sehingga seluruh indikator 

terbukti mempunyai nilai diskriminan yang baik dalam mengukur konstruk-

konstruk penelitian. Kemudian dalam uji validitas diskriminan juga terdapat uji 

korelasi antara variabel dengan penjelasan dituliskan pada tabel sebagai berikut:  

Tabel 4. 6  

Hasil Analisis Uji Korelasi Variabel 

 Karakter 

Karyawan (X1) 

Kecerdasan 

Emosional (Y1) 

Kinerja  

SDM (Y2) 

Karakter Karyawan (X1) 0,765 
  

Kecerdasan Emosional (Y1) 0,576 0,809  

Kinerja SDM (Y2) 0,588 0,573 0,8156 

Sumber: Data primer yang diolah (Lampiran 4), 2022 

Mengacu pada tabel 4.6 tersebut dapat diidentifikasi bahwa nilai korelasi 

antara masing-masing konstruk penelitian lebih besar dari 0,60 sehingga dapat 

disimpulkan bahwa masing-masing konstruk mempunyai nilai korelasi positif yang 

kuat.   
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4.3.1.2 Analisis Validitas Konvergen 

Analisis validitas konvergen atau convergent validity dalam penelitian ini 

diindikasikan dari nilai outer loading beserta AVE (average variance extracted). 

Berikut tabel hasil analisis uji validitas konvergen: 

Tabel 4. 7  

Hasil Analisis Uji Validitas Konvergen 

Indikator  

Konstruk 

Karakter  

Karyawan (X1) 

Kecerdasan 

Emosional (Y1) 
Kinerja SDM (Y2) 

X1.1 

X1.2 

X1.3 

X1.4 

X1.5 

X1.6 

X1.7 

Y1.1 

Y1.2 

Y1.3 

Y1.4 

Y1.5 

Y1.6 

Y2.1 

Y2.2 

Y2.3 

Y2.4 

Y2.5 

Y2.6 

Y2.7 

0.803 

0.824 

0.809 

0.786 

0.688 

0.721 

0.714 

 

 

 

 

 

 

 

 

0.889 

0.841 

0.631 

0.781 

0.844 

0.843 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0.822 

0.856 

0.900 

0.761 

0.707 

0.851 

0.798 

AVE 0,585 0,655 0,662 

Sumber: Data primer yang diolah (Lampiran 4), 2022 

Mengacu pada tabel 4.7 tersebut dapat diidentifikasi bahwa nilai outer 

loadings pada setiap konstruk bernilai lebih tinggi dari 0,5 serta nilai AVE yang 

diperoleh juga terbukti lebih besar dari 0,5. Oleh karena itu dapat didapatkan 

kesimpulan bahwa seluruh indikator konstruk terbukti memnuhi unsur validitas 

atau dapat dengan tepat menjabarkan masing-masing konstruk penelitian. 
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4.3.1.3 Analisis Unidimensionality 

Analisis unidimensionality dalam penelitian ini diindikasikan pada nilai 

indeks reliabilitas komposit (composite reliability) dan cronbach alpha. Berikut 

tabel hasil analisis unidimensionality; 

Tabel 4. 8  

Hasil Analisis Uji Unidimensionality 

 
Nilai  

Cronbach’s 

Alpha 

rho_A 
Composite 

Reliability 

Average 

Variance  

Extracted 

(AVE) 

Karakter Karyawan (X1) 0,882 0,893 0,907 0,585 

Kecerdasan Emosional (Y1) 0,891 0,896 0,918 0,655 

Kinerja SDM (Y2) 0,915 0,920 0,932 0,665 

Sumber: Data primer yang diolah (Lampiran 4), 2022 

Mengacu pada tabel 4.8 tersebut dapat teridentifikasi bahwa nilai cronbach 

alpha dari masing-masing konstruk bernilai lebih besar dari 0,60 yang berarti 

indikator-indikator konstruk yang digunakan terbukti reliabel atau mampu 

menghasilkan nilai jawaban responden yang konsisten dari waktu ke waktu. Untuk 

nilai indeks reliabilitas komposit (composite reliability) dari setiap konstruk 

terbukti bernilai lebih besar dari 0,70 yang berarti masing-masing indikator dapat 

mengukur nilai konstruk secara lebih baik dan akurat.  
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4.3.1.4 Analisis Multikolinieritas 

Analisis uji multikolinieritas dalam penelitian ini diindikasikan pada nilai 

variance inflation factor (VIF). Berikut tabel hasil analisis multikolinieritas: 

Tabel 4. 9  

Hasil Analisis Uji Multikolinieritas 

Indikator  

Konstruk 
Indeks VIF 

X1.1 

X1.2 

X1.3 

X1.4 

X1.5 

X1.6 

X1.7 

Y1.1 

Y1.2 

Y1.3 

Y1.4 

Y1.5 

Y1.6 

Y2.1 

Y2.2 

Y2.3 

Y2.4 

Y2.5 

Y2.6 

Y2.7 

2.2392 

2.4810 

2.7025 

2.3127 

2.4245 

2.5995 

1.6492 

3.9178 

2.8258 

1.2767 

2.1688 

2.8738 

2.4455 

2.6077 

3.0931 

4.1149 

1.9887 

1.7126 

2.8933 

2.3413 

Sumber: Data primer yang diolah (Lampiran 4), 2022 

Mengacu pada tabel 4.9 tersebut dapat teridentifikasi bahwa nilai VIF untuk 

masing-masing indikator konstruk bernilai lebih kecil dari 10,00 sehingga 

didapatkan kesimpulan bahwa tidak terjadi masalah multikolinieritas antara 

konstruk penelitian yang dianaisis.  
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4.3.2 Analisis Inner Model 

Analisis inner model pada penelitian ini meliputi uji koefisien determinasi, 

uji relevansi prediktif dan uji goodness of fit.  

4.3.2.1 Uji Koefisien Determinasi  

Analisis uji koefisien determinasi dalam penelitian ini diindikasikan pada 

nilai Adjusted R-Square. Berikut tabel hasil uji koefisien determinasi: 

Tabel 4. 10  

Hasil Uji Koefisien Determinasi 

Konstruk R-Square Adjusted R-Square 

Kecerdasan Emosional (Y1) 0,332 0,327 

Kinerja SDM (Y2) 0,428 0,419 

Sumber: Data primer yang diolah (Lampiran 5), 2022 

Mengacu pada tabel 4.10 tersebut dapat teridentifikasi bahwa nilai Adjusted 

R-Square untuk model regresi 1 sebesar 0,327 atau 32,7 %. Ini berarti variabel 

karakter karyawan mampu menjelaskan dan memprediksi nilai kecerdasan 

emosional sebesar 32,7 % sementara 67,3 % lainnya dijelaskan dan diprediksi oleh 

variabel-variabel lain di luar penelitian yang dilakukan. Untuk nilai Adjusted R-

Square model regresi 2 sebesar 0,419 atau 41,9 %. Ini berarti variabel karakter 

karyawan dan kecerdasan emosional mampu menjelaskan serta memprediksi nilai 

kinerja SDM sebesar 41,9 % sementara 58,1 % lainnya dijelaskan dan diprediksi 

oleh beragam faktor lain di luar penelitian.  
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4.3.2.2 Uji Relevansi Prediktif  

Analisis uji relevansi prediktif (predictive relevance) dalam penelitian ini 

diindikasikan pada nilai Q-Square. Berikut tabel hasil uji relevansi prediktif 

penelitian: 

Tabel 4. 11  

Hasil Uji Relevansi Prediktif 
 R-Square 1-R2n 

Kecerdasan Emosional (Y1) 0,332 0,668 

Kinerja SDM (Y2) 0,428 0,572  

Q-Square 
Q2 = 1-(1-0,668) (1-0,572) 

Q2 = 1-0,142 = 0,857 

Sumber: Data primer yang diolah (Lampiran 5), 2022 

Mengacu pada tabel 4.11 tersebut dapat teridentifikasi bahwa nilai Q-square 

diperoleh sebesar 0,857 > 0 dan semakin mendekati nilai 1,00. Maka dari itu dapat 

disimpulkan bahwa model penelitian yang digunakan pada penelitian ini termasuk 

sangat baik karena nilai Q-Square yang diperoleh mendekati angka 1 dan jauh lebih 

besar dari 0.  

4.3.2.3 Uji Goodness of Fit  

Analisis uji goodness of fit dalam penelitian ini diindikasikan pada indeks 

goodness of fit. Berikut tabel hasil uji goodness of fit: 

Tabel 4. 12 

 Hasil Uji Goodness of Fit 

Konstruk Communality 

Karakter Karyawan (X1) 

Kecerdasan Emosional (Y1) 

0,441 

0,508 

Kinerja SDM (Y2) 0,553 

Rata-Rata Communality: 

R-Square: 

Kecerdasan Emosional (Y1) 

Kinerja SDM (Y2) 

Rata-Rata R-Square: 

Goodness of Fit 

0,500 

 

0,668 

0,572 

0,620 

0,556 

Sumber: Data primer yang diolah (Lampiran 5), 2022 
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Mengacu pada tabel 4.12 tersebut dapat teridentifikasi bahwa nilai goodness 

of fit sebesar 0,556. Hal ini berarti nilai goodness of fit model penelitian lebih besar 

dari 0,00 serta kurang dari 1,00 sehingga didapatkan kesimpulan bahwa model 

penelitian yang dianalisis pada studi ini layak untuk dipergunakan sebagai model 

riset.  

4.3.3 Persamaan Outer Model dan Inner Model 

Untuk hasil persamaan nilai outer dan inner model pada penelitian 

dijabarkan pada bagan sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

Mengacu pada model persamaan outer model dan inner model tersebut 

diperoleh 2 hasil persamaan sebagai berikut: 

Model 1:  

η1 = 0,577 ξ1 + ς1  

η1 : Kecerdasan Emosional  

ξ1 : Karakter Karyawan  

γ1 : Koefisien Jalur Karakter Karywan terhadap Kecerdasan Emosional  

Gambar 4. 2 

 Model Persamaan Outer Model dan Inner Model 
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ς1 : Nilai Residual Model 1 

1. Berdasarkan pada model 1 diperoleh nilai koefisien pengaruh karakter 

karyawan sebesar 0,577 dengan arah pengaruh positif. Ini artinya nilai 

pengaruh yang diberikan karakter karyawan terhadap kecerdasan emosional 

adalah positif sehingga semakin baik nilai karakter karyawan akan 

berdampak terhadap peningkatan nilai kecerdasan emosional. Semakin 

rendah nilai karakter karyawan berdampak terhadap penurunan nilai 

kecerdasan emosional. 

Model 2: 

η2 = 0,351 η1 + 0,387 ξ1+ ς2     

η2 : Kinerja SDM  

η1 : Kecerdasan Emosional 

ξ1 : Karakter Karyawan  

ς2 : Nilai Residual Model 2 

1. Berdasarkan pada model 2 diperoleh nilai koefisien pengaruh kecerdasan 

emosional sebesar 0,351 dengan arah pengaruh positif. Ini artinya nilai 

pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja SDM adalah positif 

sehingga semakin tinggi nilai kecerdasan emosional akan berdampak 

terhadap peningkatan nilai kinerja SDM. Semakin rendah nilai kecerdasan 

emosional yang dimiliki berdampak terhadap penurunan nilai kinerja SDM.  

2. Berdasarkan pada model 2 diperoleh nilai koefisien pengaruh karakter 

karyawan sebesar 0,387 dengan arah pengaruh positif. Ini artinya nilai 

pengaruh karakter karyawan terhadap kinerja SDM adalah positif sehingga 
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semakin baik karakter karyawan akan berdampak terhadap peningkatan 

nilai kinerja SDM. Semakin buruk karakter karyawan akan berdampak 

terhadap penurunan nilai kinerja SDM.  

4.3.4 Uji Hipotesis (Uji t Statistik) 

Analisis uji hipotesis (uji t) pada penelitian ini diindikasikan pada nilai t-

hitung serta nilai signifikansi uji t (Sig uji t/P-Value). Berikut tabel hasil analisis uji 

hipotesis penelitian: 

Tabel 4. 13  

Hasil Uji Hipotesis  

Hipotesis t hitung t tabel P-Value Keterangan 

H1: Bila 

kecerdasan 

emosional 

semakin baik 

maka kinerja 

sumber daya 

manusia akan 

semakin 

meningkat. 

3,764 1,657 0,000 H1 Diterima 

H2: Bila karakter 

karyawan 

semakin baik 

maka kinerja 

sumber daya 

manusia semakin 

meningkat. 

4,112 1,657 0,000 H2 Diterima 

H3: Bila karakter 

karyawan 

semakin baik, 

maka kecerdasan 

emosional 

semakin 

meningkat. 

10,360 1,657 0,000 H3 Diterima 

Sumber: Data primer yang diolah (Lampiran 6), 2022 

Mengacu pada tabel 4.13 tersebut dapat teridentifikasi hasil uji hipotesis 

penelitian sebagai berikut: 
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1. Bila kecerdasan emosional semakin baik maka kinerja sumber daya manusia 

akan semakin meningkat. 

Nilai t hitung kecerdasan emosional diperoleh sebesar 3,764 > t tabel (1,657) 

dengan P-Value sebesar 0,000 < 0,05. Maka dari itu kecerdasan emosional 

terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja sumber daya 

manusia sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa bila kecerdasan 

emosional semakin baik maka kinerja sumber daya manusia akan semakin 

meningkat dapat diterima. 

2. Bila karakter karyawan semakin baik maka kinerja sumber daya manusia 

semakin meningkat. 

Nilai t hitung karakter karyawan diperoleh sebesar 4,112 > t tabel (1,657) 

dengan P-Value sebesar 0,000 < 0,05. Maka dari itu karakter karyawan 

terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja sumber daya 

manusia sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa bila karakter karyawan 

semakin baik maka kinerja sumber daya manusia semakin meningkat dapat 

diterima. 

3. Bila karakter karyawan semakin baik, maka kecerdasan emosional semakin 

meningkat. 

Nilai t hitung karakter karyawan diperoleh sebesar 10,360 > t tabel (1,657) 

dengan P-Value sebesar 0,000 < 0,05. Maka dari itu karakter karyawan 

terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kecerdasan emosional 

sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa bila karakter karyawan semakin 

baik, maka kecerdasan emosional semakin meningkat dapat diterima. 
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4.3.5 Uji Pengaruh Tidak Langsung  

Analisis uji pengaruh tidak langsung diindikasikan pada nilai P-Value 

indirect effect. Berikut tabel hasil analisis uji pengaruh tidak langsung: 

Tabel 4. 14  

Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung 

Jalur Pengaruh Tidak Langsung P-Value 

K.Karyawan            K.Emosional            K.SDM 0,000 

Sumber: Data primer yang diolah (Lampiran 7), 2022 

Mengacu pada tabel 4.14 tersebut dapat teridentifikasi bahwa nilai p-value 

pada uji pengaruh tidak langsung diperoleh sebesar 0,000 < 0,05 sehingga diapat 

disimpulkan bahwa kecerdasan emosional mampu memediasi pengaruh tidak 

langsung antara karakter karyawan terhadap kinerja SDM. Artinya semakin baik 

karakter karyawan dalam melaksanakan pekerjaan maka akan berdampak terhadap 

peningkatan nilai kecerdasan emosional dimana hal ini kemudian akan 

meningkatkan nilai kinerja SDM yang dihasilkan bagi instansi.  

 

4.4 Pembahasan Hasil Analisis Penelitian 

4.4.1 Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja SDM 

Mengacu pada hasil analisis hipotesis atau uji t, terbukti bahwa kecerdasan 

emosional mampu memberikan pengaruh posiitif dan signifikan terhadap kinerja 

SDM PT Bank BPR BKK Kota Semarang. Semakin baik kemampuan karyawan 

dalam menjaga nilai kecerdasan emosionalnya dalam bekerja akan semakin 

meningkatkan nilai kinerjanya terhadap instansi. Semakin tinggi tingkat kesediaan 

karyawan untuk membantu rekan kerja tanpa mengharapkan imbalan berdampak 

terhadap tingkat komitmen karyawan dalam bekerja yang semakin mengalami 
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peningkatan. Semakin baik tingkat kepekaan karyawan terhadap perasaan orang 

lain akan berdampak terhadap peningkatan nilai efisiensi karyawan dalam 

mengelola waktu kerja.  

Semakin baik kemampuan karyawan dalam  mengendalikan emosinya di 

dalam menyelesaikan pekerjaan berdampak terhadap peningkatan nilai kualitas 

hasil kerja yang mampu diberikan bagi instansi. Semakin tinggi kesediaan 

karyawan dalam membalas kebaikan yang diberikan rekan kerja maupun atasan 

akan berdampak pada peningkatan rasa kepuasan karyawan dalam bekerja. 

Semakin tinggi sikap empati dan kepeduliaan karyawan terhadap sesama rekan 

kerja akan mendorong semakin tingginya nilai evaluasi kerja yang dihasilkan. 

Semakin tinggi kesediaan karyawan untuk memberikan saran produktif kepada 

rekan kerja yang sedang mengalami permasalahan di dalam pekerjaannya akan 

berdampak terhadap semakin tingginya kemampuan karyawan dalam mencapai 

target-target kerja serta efisiensi pengelolaan waktu kerja yang dilakukan.  

Hasil analisis ini sesuai dengan hasil analisis pada penelitian sebelumnya 

yang dilakukan oleh Ahmad & Ambotang (2020); Sonitra & Ekowati (2020) serta 

A. A. Zaid et al (2020) yang menyimpulkan bahwa semakin tinggi nilai kecerdasan 

emosional berdampak terhadap peningkatan nilai kinerja SDM.  

4.4.2 Pengaruh Karakter Karyawan terhadap Kinerja SDM 

Mengacu pada hasil analisis hipotesis atau uji t, terbukti bahwa karakter 

karyawan mampu memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

SDM PT Bank BPR BKK Kota Semarang. Semakin baik nilai karakter karyawan 

yang dimiliki akan berdampak terhadap peningkatan kinerja SDM yang dihasilkan. 
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Semakin tinggi nilai konsistensi sikap baik karyawan dalam melayani konsumen 

akan meningkatkan nilai komitmen karyawan terhadap penyelesaian tugas yang 

dibeirkan instansi. Semakin baik kemampuan karyawan untuk tepat waktu dalam 

melaksanakan serta menyelesaikan pekerjaan yang diberikan akan meningkatkan 

nilai hasil kualitas kerja yang dapat diperoleh.  

Semakin cepat kemampuan karyawan dalam melayani konsumen dengan 

baik akan mendorong semakin tingginya nilai kuantitas tugas yang dapat 

terselesaikan. Semakin baik tingkat kemampuan karyawan dalam bekerja sama 

dengan rekan kerja maupun atasan akan mendorong semakin meningkatnya 

kemampuan karyawan dalam meraih berbagai target kerja yang ditetapkan instansi. 

Semakin baik nilai etika karyawan dalam berbicara akan meningkatkan nilai 

evaluasi kerja yang didapatkan. Semakin baik nilai kepribadian karyawan dalam 

bekerja akan meningkatkan kemampuan karyawan dalam mengefisiensikan waktu 

kerja. Semakin baik sikap karyawan terhadap sesama rekan kerja maupun atasan 

akan meningkatkan rasa kepuasan karyawan dalam bekerja.  

Hasil analisis ini sesuai dengan hasil analisis pada penelitian sebelumnya 

yang dilakukan oleh Chaudhry et al (2015); Agarwal & Avey (2020) dan 

Nisakurohma (2018) yang menyimpulkan bahwa semakin baik nilai karakter 

karyawan berdampak terhadap peningkatan nilai kinerja SDM.  

4.4.3 Pengaruh Karakter Karyawan terhadap Kecerdasan Emosional 

Mengacu pada hasil analisis hipotesis atau uji t, terbukti bahwa karakter 

karyawan mampu memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap nilai 

kecerdasan emosional karyawan PT Bank BPR BKK Kota Semarang. Semakin baik 
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karakter karyawan dalam bekerja akan berdampak terhadap peningkatan nilai 

kecerdasan emosional karyawan. Semakin tinggi nilai konsistensi karyawan dalam 

melayani konsumen berdampak terhadap peningkatan kesediaan karyawan untuk 

membantu rekan kerja tanpa mengharapkan imbalan. Semakin tinggi kemampuan 

karyawan untuk tepat waktu dalam melaksanakan dan menyelesaikan pekerjaan 

ataupun tugas berdampak terhadap peningkatan kemampuan karyawan dalam 

mengendalikan emosi ketika bekerja. Semakin tinggi kecepatan karyawan dalam 

melayani para konsumen akan meningkatkan nilai kepekaan karyawan terhadap 

perasaan orang lain baik rekan kerja maupun karyawan. 

Semakin baik kemampuan karyawan dalam bekerja sama serta nilai etika 

karyawan yang tinggi di dalam berbicara akan semakin meningkatkan sikap empati 

beserta kepedulian karyawan. Semakin baik nilai kepribadian karyawan dalam 

bekerja akan meningkatkan keinginan karyawan untuk selalu membalas kebaikan 

yang diberikan orang lain. Semakin baik sikap karyawan pada rekan kerja maupun 

atasan akan berdampak pada kesediaan karyawan untuk memberikan beragam saran 

produktif terhadap sesama rekan kerja yang sedang mengalami permasalahan di 

dalam pekerjaannya.  

Hasil analisis ini sesuai dengan hasil analisis pada penelitian sebelumnya 

yang dilakukan oleh Fabio & Kenny (2019); Buil et al (2019) dan Hsiao & Wang 

(2020) yang menyimpulkan bahwa semakin baik nilai karakter karyawan 

berdampak terhadap peningkatan nilai kecerdasan emosional karyawan tersebut.   
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BAB V  

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan  

Kesimpulan yang dapat diambil terkait hasil analisis penelitian ini 

antra lain sebagai berikut: 

1. Kecerdasan emosional terbukti berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja SDM sehingga semakin tinggi nilai kecerdasan 

emosional akan berdampak terhadap peningkatan nilai kinerja SDM 

para karyawan PT Bank BPR BKK Kota Semarang.  

2. Karakter karyawan terbukti berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja SDM sehingga semakin baik karakter karyawan akan 

berdampak terhadap peningkatan nilai kinerja SDM PT Bank BPR 

BKK Kota Semarang. 

3. Karakter karyawan terbukti berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kecerdasan emosional sehingga semakin baik nilai karakter 

karyawan akan berdampak terhadap peningkatan nilai kecerdasan 

emosional karyawan PT Bank BPR BKK Kota Semarang. 

4. Kecerdasan emosional terbukti mampu memediasi pengaruh tidak 

langsung antara karakter karyawan terhadap kinerja SDM karyawan 

PT Bank BPR BKK Kota Semarang, sehingga semakin baik nilai 

karakter karyawan berdampak terhadapp peningkatan nilai     
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kecerdasan emosional dimana hal ini kemudian mendorong nilai 

kinerja SDM yang semakin baik

5. Untuk meningkatkan nilai karakter karyawan di dalam instansi 

diperlukan adanya peningkatkan nilai konsistensi sikap karyawan 

dalam melayani konsumen dengan sebaik-baiknya. 

6. Untuk meningkatkan nilai kecerdasan emosional karyawan di dalam 

instansi diperlukan adanya peningkatan sikap kesediaan karyawan 

untuk membantu sesama rekan karyawan tanpa mengharapkan 

imbalan. 

7. Untuk meningkatkan nilai kinerja SDM di dalam instansi diperlukan 

adanya nilai komitmen yang kuat karyawan terhadap berbagai 

pekerjaan yang diberikan instansi kepada karyawan. 

 

5.2 Saran  

Saran yang dapat diberikann terkait hasil analisis penelitian ini 

antara lain adalah sebagai berikut: 

1. Nilai indikator kepribadian karyawan dalam bekerja pada variabel 

karakter karyawan masih memperoleh penilaian terendah 

dibandingkan dengan indikator karakter karyawan lainnya. Oleh 

karena itu sebaiknya pihak instansi memberikan kegiatan pelatihan 

spiritual dan motivasi bagi karyawan secara resmi untuk 

meningkatkan nilai pribadi karyawan menjadi lebih positif.  
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2. Nilai indikator mampu mengendalikan emosi pada variabel 

kecerdasan emosional masih mendapatkan penilaian terendah 

dibandingkan dengan indikator kecerdasan emosional lainnya. Oleh 

karena itu akan lebih baik apabila pihak instansi mengadakan kegiatan 

seminar mengenai pengelolaan psikologis kepada para karyawan 

secara berkelanjutan guna meningkatkan kapabilitas karyawan dalam 

mengendalikan perasaan emosionalnya. 

3. Nilai indikator rasa kepuasan dalam bekerja pada variabel kinerja 

SDM masih mendapatkan penilaian terendah dibandingkan dengan 

indikator kinerja SDM lainnya. Oleh karena itu sebaiknya pihak 

instansi diharapkan dapat menaikan nilai insentif dan bonus bagi para 

karyawan yang mampu meraih target-target kerja yang ditetapkan 

sehingga nilai kepuasan kerja yang dirasakan menjadi semakin tinggi. 

 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

1. Jumlah responden penelitian yang dianalisis masih sebatas pada satu 

lingkup instansi PT Bank BPR BKK Kota Semarang dan belum 

meliputi instansi-instansi lainnya dengan jumlah responden sebatas 

120 karyawan. 
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5.4 Agenda Penelitian Mendatang 

Diharapkan pada penelitian di masa mendatang pihak peneliti mampu 

memperluas lingkup instansi penelitian sehingga jumlah responden juga 

dapat ditingkatkan. 
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