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ABSTRAK 

Kinerja karyawan merupakan faktor penting dalam menunjang keberhasilan organisasi, khususnya 

pada industri manufaktur yang memiliki tuntutan kerja tinggi. Salah satu faktor psikologis yang 

berperan dalam meningkatkan kinerja karyawan adalah kecerdasan emosional. Penelitian ini 

bertujuan untuk mengetahui pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan di PT X, 

perusahaan manufaktur garmen yang berlokasi di Kabupaten Semarang. Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif dengan metode survei terhadap karyawan bagian produksi yang dipilih 

menggunakan teknik purposive sampling. Instrumen penelitian berupa skala kecerdasan emosional 

dan skala kinerja karyawan. Analisis data dilakukan menggunakan regresi linear sederhana dengan 

bantuan program SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh 

signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. Temuan ini mengindikasikan bahwa karyawan 

dengan kecerdasan emosional yang baik mampu mengelola emosi, beradaptasi terhadap tekanan 

kerja, serta menunjukkan kinerja yang optimal. Dengan demikian, kecerdasan emosional menjadi 

faktor penting yang perlu diperhatikan dalam pengelolaan sumber daya manusia di industri 

manufaktur. 

Kata Kunci: Industri Manufaktur, Kecerdasan Emosional, Kinerja Karyawan. 

 
ABSTRACK 

 Employee performance is an important factor in supporting organizational success, especially in the 

manufacturing industry which has high work demands. One of the psychological factors that plays a 

role in improving employee performance is emotional intelligence. This research aims to determine 

the effect of emotional intelligence on employee performance at PT X, a garment manufacturing 

company located in Semarang Regency. This research uses a quantitative approach with a survey 

method of production employees selected using a purposive sampling technique. The research 

instruments are an emotional intelligence scale and an employee performance scale. Data analysis 

was carried out using simple linear regression with the help of the SPSS program. The research 

results show that emotional intelligence has a significant and positive effect on employee 

performance. These findings indicate that employees with good emotional intelligence are able to 

manage emotions, adapt to work pressure, and show optimal performance. Thus, emotional 

intelligence is an important factor that needs to be considered in managing human resources in the 

manufacturing industry. 

Keywords: Manufacturing Industry, Emotional Intelligence, Employee Performance.  

Vol. 8 No. 5 Mei 2026 

mailto:burhanudinfahmi13@gmail.com1
mailto:wahyuni.kritinawati@uksw.edu2


 

 

25 

   

 

PENDAHULUAN 

Dalam dunia kerja saat ini kinerja karyawan merupakan sebuah elemen penting dalam 

menentukan keberhasilan suatu organisasi, karena melalui kinerja individu yang optimal, 

perusahaan dapat mencapai produktivitas, efisiensi operasional, serta keunggulan bersaing 

yang berkelanjutan. Dalam era persaingan global saat ini, perusahaan dituntut untuk tidak 

hanya mengandalkan modal dan teknologi, tetapi juga harus mampu mengelola sumber daya 

manusia secara strategis agar mampu memberikan kontribusi maksimal terhadap tujuan 

organisasi (Lestari et al., 2020). Tujuan dari penerapan manajemen sumber daya manusia 

adalah untuk memastikan bahwa setiap karyawan di perusahaan dapat menjalankan visi, 

misi, tanggung jawab, dan fungsi utama bisnis, serta nilai-nilai yang telah mereka terima, 

sehingga mereka dapat berkembang dan sejahtera (Laura Angelica, 2023). Kinerja yang baik 

dapat mendorong perusahaan mencapai target dan tujuan strategisnya, menciptakan budaya 

kerja yang positif, serta meningkatkan kepuasan pelanggan dan keuntungan perusahaan. 

Sebaliknya, kinerja yang rendah dapat menimbulkan berbagai konsekuensi negatif, seperti 

menurunnya produktivitas, meningkatnya biaya operasional, dan turunnya kepuasan 

pelanggan (Sulyantie & Gani, 2023). PT X merupakan perusahaan yang bergerak di bidang 

manufaktur garmen, yang dimana proses produksi sangat bergantung pada ketelitian, 

kecepatan, dan kerja sama tim dari setiap karyawan. Oleh karena itu, kinerja karyawan 

memiliki peran penting dalam menjaga kelancaran operasional, kualitas produk, serta daya 

saing perusahaan. 

Penulis melakukan wawancara dengan 10 karyawan PT X pada tanggal 17 April 2025. 

Dari hasil wawancara tersebut, ditemukan beberapa fenomena yang berkaitan dengan kinerja 

karyawan. Sebanyak 8 orang mengaku bahwa target kerja mereka belum tercapai, sebagian 

besar dari mereka merasa bahwa masih sulit melakukan adaptasi oleh mesin baru. Tantangan 

yang dihadapi pun sangat beragam seperti penyesuaian dengan mesin, lingkungan kerja, dan 

sistem kerja yang bergilir. Sementara itu, 2 karyawan lainnya justru mengalami kesulitan 

dalam mempertahankan produktivitas dan tanggung jawab terhadap hasil kerja. Beberapa 

karyawan pernah mengalami gejala stres atau frustasi, terutama saat menghadapi deadline 

atau saat mereka beradaptasi pada alat baru. Mengenai penilaian terhadap kinerja pribadi, 8 

orang karyawan merasa belum optimal dan percaya bahwa mereka bisa bekerja lebih baik 

jika tidak diberi waktu dan pelatihan yang cukup. Hanya 2 orang yang sudah merasa puas 

dengan kinerja mereka saat ini. Berdasarkan wawancara dan observasi terhadap karyawan 

PT X dapat disimpulkan bahwa terdapat permasalahan kinerja karyawan, yang dipengaruhi 

oleh kesulitan adaptasi terhadap teknologi baru, lingkungan kerja, serta sistem kerja bergilir. 

Ketidakpastian akibat dari perubahan dalam sebuah organisasi dapat menjadi resiko bagi 

karyawan dan dapat menimbulkan kebingungan, yang akhirnya akan memberikan dampak 

pada perkembangan pekerjaan di perusahaan. Kurangnya perhatian terhadap kesehatan 

psikologis karyawan juga dapat menimbulkan berbagai masalah dan berdampak buruk bagi 

perkembangan organisasi secara keseluruhan (Li, 2023).  

Kinerja karyawan merupakan salah satu elemen penting yang sangat memengaruhi 

keberhasilan dan daya saing sebuah perusahaan. Penelitian mengenai kinerja karyawan 

sangatlah penting untuk dilakukan guna memahami sejauh mana setiap individu dapat 

melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya, serta kontribusi terhadap pencapaian tujuan 

dari sebuah organisasi. Menurut Madni et al., dalam Triansyah et al. (2023), kinerja 

karyawan yang baik dapat mendorong individu untuk meningkatkan produktivitas, efisiensi, 

dan kualitas produk atau layanan yang ditawarkan oleh perusahaan. Oleh karena itu, 

memahami faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan menjadi sangat penting bagi 

manajemen. Hal ini juga memungkinkan mereka untuk merancang strategi yang lebih efektif 

dalam meningkatkan performa individu dan tim. 
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Dampak positif yang dihasilkan dari kinerja karyawan yang baik sangat signifikan bagi 

organisasi. Kinerja karyawan yang optimal, yang dipengaruhi oleh tingkat motivasi dan 

kompetensi individu, berperan penting dalam mendukung efektivitas operasional serta 

mendorong keberhasilan perusahaan (Maulana & Padilla, 2020). Beberapa hal yang 

menunjukkan keberhasilan kinerja karyawan dapat dilihat dari kualitas dan jumlah hasil 

pekerjaan, cara mereka memanfaatkan waktu kerja secara efisien, serta kemampuan mereka 

dalam menjalin kerja sama dengan tim. Selain itu, kehadiran tepat waktu dan pemanfaatan 

kerja yang maksimal dapat mencerminkan komitmen serta tanggung jawab karyawan dalam 

pencapaian tujuan perusahaan (Setiyowati & Kurniawan, 2021 dalam Putra et al., 2024). 

Sebuah studi yang dilakukan oleh Sitopu et al., (2021) menunjukkan bahwa kinerja karyawan 

yang buruk bisa menyebabkan hilangnya para pelanggan, penurunan produktivitas, dan 

peningkatan biaya operasional yang cukup besar. Oleh karena itu sangat penting bagi 

perusahaan untuk secara rutin memantau dan berupaya meningkatkan kinerja karyawan agar 

dapat mengurangi resiko tersebut. Kinerja karyawan yang rendah akan berdampak terhadap 

meningkatnya risiko kegagalan dari perusahaan. Produktivitas yang buruk tidak hanya 

menyebabkan keterlambatan dalam penyelesaian tugas dan pemenuhan target, tetapi juga 

menurunkan efisiensi operasional, yang pada akhirnya berujung pada penurunan pendapatan 

(Damnjanovic et al., 2023). 

Dalam dunia kerja modern,  kinerja karyawan merupakan indikator utama dalam 

menilai efektivitas dan produktivitas sebuah perusahaan. Menurut Luitel dan Poudel (2024) 

kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor baik internal maupun eksternal, 

termasuk dimensi perilaku seperti kecerdasan emosional, motivasi intrinsik, karakteristik 

kepribadian, serta perilaku menyimpang di tempat kerja, yang secara keseluruhan 

membentuk hasil kerja individu. Motivasi, komunikasi, dan stres kerja memiliki hubungan 

positif yang dapat memengaruhi kinerja karyawan (menurut Mirza et al., Ogbogu, dalam 

Parmansyah, 2023). 

Pada penelitian ini faktor yang akan digunakan adalah kecerdasan emosional. 

Kecerdasan emosional adalah kemampuan untuk mengenali, memahami, dan mengendalikan 

emosi seseorang serta mempertimbangkan dampaknya terhadap diri sendiri dan orang lain 

di sekitarnya, khususnya dalam konteks interaksi sosial (Goleman, 1996 dalam Farmer et al., 

2020). Hal ini memainkan peran penting dalam hubungan interpersonal, kesuksesan 

akademis, dan profesional, serta kesejahteraan secara keseluruhan, namun sering menerima 

perhatian yang tidak memadai (Bradberry dan Greaves 2009 dalam Igbokwe et al., 2023). 

Dalam konteks organisasi, karyawan dengan tingkat kecerdasan emosional tinggi umumnya 

mampu menunjukan empati terhadap sesama rekan kerja, menyelesaikan konflik secara lebih 

baik, dan menjaga suasana kerja yang lebih kondusif (Kargeti, 2021). 

Banyak penelitian yang telah membahas mengenai pengaruh kecerdasan emosional 

terhadap kinerja karyawan, dan hasilnya menunjukkan bahwa kecerdasan emosional 

memainkan peran sangat penting dalam meningkatkan kinerja individu di tempat kerja. 

Misalnya, dalam penelitian yang dilakukan oleh Damanik et al., (2022) menemukan bahwa 

kecerdasan emosional memiliki dampak yang signifikan pada kinerja karyawan, baik secara 

langsung maupun tidak langsung melalui kepuasan kerja sebagai variabel perantara. Menurut 

Satrina et al., (2021) juga menyatakan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan, ketika karyawan mampu mengendalikan emosi dan menunjukkan empati 

terhadap orang lain saat bekerja, hal tersebut dapat membantu meningkatkan kinerjanya. 

Penelitian dari Hasibuan dan Rialdy (2024) juga menyatakan bahwa kecerdasan emosional 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, apabila karyawan dapat menerima, 

menilai, serta mengelola emosinya sendiri maupun emosi orang lain maka akan lebih mudah 

meningkatkan kinerjanya. Dalam Penelitian yang dilakukan oleh Feniawati dan Yunaningsih 
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(2020) juga menyatakan kecerdasan emosional berpengaruh terhadap kinerja karyawan, 

semakin baik kecerdasan emosional yang dimiliki karyawan maka kinerja karyawan akan 

meningkat. Secara keseluruhan, temuan-temuan ini mendukung pendapat bahwa kecerdasan 

emosional sebagai variabel bebas memiliki hubungan yang kuat dengan variabel terikat yaitu  

kinerja karyawan, baik secara langsung maupun melalui variabel pendukung lainnya. 

Namun demikian, tidak semua penelitian menunjukkan adanya pengaruh signifikan 

antara kecerdasan emosional dan kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh 

Krisdayanto dan Sanawati (2025) di PT. Summit OTO Finance Ngawi menunjukkan bahwa 

kecerdasan emosional tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal 

ini menunjukkan bahwa meskipun kecerdasan emosional sering kali dianggap penting dalam 

lingkungan kerja, namun dalam konteks penelitian tersebut, peningkatan kecerdasan 

emosional tidak secara langsung berdampak pada peningkatan kinerja. Temuan serupa juga 

dijumpai dalam penelitian oleh Suhelmi Helia et al., (2025), yang menemukan bahwa 

kecerdasan emosional tidak signifikan terhadap prestasi kerja. Penelitian yang dilakukan 

Prameswari et al., (2024) juga menyatakan bahwa kecerdasan emosional tidak mempunyai 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja individu. Hasil ini menegaskan bahwa faktor 

kecerdasan emosional dalam beberapa kasus tidak selalu menjadi penentu utama dalam 

memengaruhi kualitas kinerja karyawan, dan kemungkinan ada variabel lain yang lebih 

dominan dalam mempengaruhi hasil kerja individu di sebuah perusahaan. 

Pada penelitian ini memiliki perbedaan dengan penelitian sebelumnya mengenai 

variabel kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan, dimana kecerdasan emosional 

belum sepenuhnya dijadikan sebagai pertimbangan dalam proses penilaian dan 

pengembangan kinerja karyawan. Sebagian besar penelitian sebelumnya dilakukan di sektor 

jasa atau perkantoran di kota-kota besar, sementara penelitian ini mengambil konteks industri 

manufaktur, yang memiliki lingkungan kerja berbeda, seperti tekanan produksi yang tinggi 

dan sistem kerja yang lebih ketat. Penelitian ini juga memberikan pendekatan baru dengan 

melihat pengaruh kecerdasan emosional sebagai salah satu faktor yang dapat memengaruhi 

kinerja karyawan, khususnya dalam pekerjaan yang rutin dan membutuhkan ketahanan 

mental. Dengan pendekatan ini, hasil penelitian diharapkan bisa memberikan gambaran yang 

lebih akurat tentang pentingnya kecerdasan emosional dalam meningkatkan kinerja, 

terutama di lingkungan kerja industri tekstil. 

 

 

METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, untuk mengetahui pengaruh 

kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan di PT.X. Menurut Watson, R. (2015) 

penelitian kuantitatif membahas variabel bebas (independen) dan variabel terikat (dependen), 

serta cara mengukurnya, termasuk berbagai masalah yang mungkin muncul dalam proses 

pengukuran seperti kesalahan, keandalan (reliabilitas), dan ketepatan (validitas) data. Penelitian 

kuantitatif adalah pendekatan yang digunakan untuk menguji suatu teori dengan menganalisis 

hubungan antar variabel yang terlibat dalam sebuah penelitian (Creswell, 2016). 

 

HASIL PENELITIAN 

Orientasi Kancah Penelitian dan Pengumpulan Data Penelitian 

Penelitian ini dilakukan pada PT X, sebuah perusahaan yang bergerak pada bidang 

manufaktur garmen yang berada di kabupaten semarang. Peneliti memilih PT X sebagai 

tempat penelitian karena karakteristik kegiatan operasional di perusahaan yang melibatkan 

karyawan dengan tuntutan kinerja yang tinggi.  Pengambilan data dilakukan oleh peneliti 

pada tanggal 29 Oktober 2025 hingga 5 November 2025. Teknik pengumpulan data 
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menggunakan metode survei melalui share link g form pada grup whatsapp karyawan pada 

bagian produksi sewing, yang dibantu oleh leader dari masing masing line untuk 

mempermudah penyampaian informasi dan dapat meningkatkan partisipasi dari responden. 

Dalam proses pengambilan data, terdapat juga beberapa kendala yang berpotensi 

memengaruhi hasil dari penelitian, antara lain keterbatasan waktu dari karyawan dalam 

mengisi kuesioner dengan beban pekerjaan yang dialami, perbedaan tingkat pemahaman 

antar responden terhadap pernyataan yang ada, banyaknya item pernyataan dari peneliti, 

serta ketergantungan pada koneksi internet yang dapat memengaruhi kelancaran dalam 

proses pengisian. Berdasarkan kendala tersebut menjadi perhatian bagi peneliti dalam 

melakukan interpretasi terhadap hasil penelitian. 

Partisipan Penelitian 

Partisipan dalam penelitian ini berjumlah sebanyak 148 responden yang merupakan 

karyawan di PT X yang telah bekerja lebih dari 3 bulan. Partisipan penelitian yang telah ikut 

berpartisipasi dalam penelitian dibagi berdasarkan karakteristik jenis kelamin dan usia.  
Tabel 1 Kategori Partisipan 

Karakteristik Kategori N Persentase 

Jenis kelamin Laki laki 12 8,11% 

 Perempuan 136 91,89% 

Usia 18 50 33,78% 

 19 22 14,86% 

 20 21 14,19% 

 21 14 9,46% 

 22 11 7,43% 

 23 5 3,38% 

 24 7 4,73% 

 25 6 4,05% 

 26 3 2,03% 

 27 1 0,68% 

 29 3 2,03% 

 30 1 0,68% 

 31 2 1,35% 

 33 1 0,68% 

 40 1 0,68% 

 Berdasarkan tabel 1 diatas, diketahui jumlah partisipan sebanyak 148 responden 

dengan rentang usia 18 hingga 40 tahun. Dari keseluruhan responden, kelompok usia yang 

paling dominan adalah usia 18 tahun dengan persentase 33,78%, selain itu usia 19 tahun 

menempati urutan kedua dengan persentase 14,86%, diikuti oleh usia 20 tahun dengan 

persentase 9,46%, selanjutnya pada usia 22 tahun mendapat persentase sebesar 7,43, pada 

usia 23 tahun mendapat persentase sebesar 3,38%, dan usia 24 tahun mendapat persentase 

sebesar 4,73%, lalu pada usia 25 tahun mendapatkan persentase sebesar 4,05%, pada usia 26 

tahun dan 29 tahun mendapatkan persentase sebesar 2,03%, lalu usia 31 tahun mendapat 

persentase sebesar 1,35%, sedangkan untuk usia 27, 30, 33, dan 40 mendapatkan perentase 

terendah dengan 0,68%. 

Hasil Penelitian 

1. Kualitas instrumen penelitian 

a. Validitas 

Menurut Lynn (1986), pengujian validitas melalui expert judgement merupakan 

suatu prosedur sistematis yang mencakup dua tahap utama, yaitu pengembangan 

instrumen dan tahap evaluasi atau kuantifikasi. Pada tahap evaluasi, beberapa ahli dengan 

keahlian yang relevan diminta untuk menilai setiap butir instrumen berdasarkan tingkat 

kesesuaiannya dengan konstruk yang hendak diukur. Pendekatan ini bertujuan untuk 
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menjamin bahwa instrumen memiliki keterwakilan isi yang memadai serta mampu 

mengurangi potensi kesalahan pengukuran sejak tahap awal penelitian. 

Berdasarkan hasil uji validitas yang dilakukan, seluruh item pada skala kinerja 

karyawan dan kecerdasan emosional dinyatakan valid apabila pada setiap item kedua 

skala tersebut mampu mengukur sesuai dengan tujuan dari penelitian. Dengan demikian, 

kedua skala tersebut memiliki kesesuaian isi (content validity) yang baik karena telah 

memenuhi kriteria dari instrument penelitian. 

b. Reliabilitas 

Berdasarkan hasil dari tabel 2, skala kecerdasan emosional memiliki nilai 

Cronbach’s Alpha sebesar 0,960, sedangkan kecerdasan emosional sebesar 0,970. Maka 

kedua variabel tersebut berada diatas 0,70, sehingga dapat disimpulkan bahwa tingkat 

reliabilitas instrumen tersebut berada pada tingkat yang sangat tinggi.  
Tabel 2 Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha 

Kecerdasan emosional .970 

Kinerja karyawan .960 

c. Diskriminasi item  

Berdasarkan hasil uji daya diskriminasi item, diketahui bahwa sebagian besar item 

pada instrumen penelitian memiliki daya pembeda yang memenuhi kriteria penerimaan. 

Pada setiap item yang memenuhi kriteria dapat membedakan responden dengan tingkat 

yang tinggi dan rendah secara jelas, sehingga memiliki fungsi yang efektif dalam 

mengungkapkan variasi karakteristik dari tiap responden. Namun demikian, terdapat satu 

butir pernyataan pada item nomor 18 pada variabel kecerdasan emosional yang memiliki 

nilai corrected item total correlation dibawah batas minimum yang ditetapkan yaitu 0,30, 

sehingga dinyatakan tidak memenuhi syarat dan dieliminasi. Sementara seluruh item 

lainnya memiliki nilai korelasi diatas kriteria minimum 0,30 dan dapat dinyatakan layak 

untuk digunakan.  

2. Hasil Statistik Deskriptif 
Tabel 3 Hasil Statistik Deskriptif 

Variabel N Mean Std. Deviation Min Max 

Kecerdasan 

Emosional 

148 190,0270 22,02780 147 245 

Kinerja 

Karyawan 

148 104,0338 14,05500 79 135 

Berdasarkan hasil analisis statistik deskriptif terhadap 148 responden, variabel 

Kecerdasan Emosional menunjukkan nilai rata-rata sebesar 190,02, yang mengindikasikan 

bahwa tingkat kecerdasan emosional karyawan berada pada kategori tinggi. Standar deviasi 

sebesar 22,027 menggambarkan adanya variasi nilai yang moderat antar responden, sehingga 

perbedaan skor kecerdasan emosional dalam kelompok ini masih tergolong wajar. Nilai 

minimum sebesar 147 dan maksimum 245 memperlihatkan bahwa rentang skor yang dicapai 

responden cukup besar, dengan sebagian berada pada tingkat kecerdasan emosional sedang, 

namun ada pula yang mencapai skor sangat tinggi. 

Pada variabel Kinerja Karyawan, diperoleh nilai rata-rata sebesar 104,03, yang 

menunjukkan bahwa secara umum kinerja karyawan dalam penelitian ini berada pada 

kategori baik. Standar deviasi sebesar 14,055 menunjukkan bahwa perbedaan tingkat kinerja 

antar responden tidak terlalu menonjol. Sementara itu, nilai minimum sebesar 79 dan nilai 

maksimum sebesar 135 mengindikasikan adanya variasi kinerja dari yang tergolong rendah 

hingga sangat tinggi di antara responden. Secara keseluruhan, hasil deskriptif ini 

memberikan gambaran bahwa responden memiliki tingkat kecerdasan emosional dan kinerja 

yang cukup baik sebagai dasar untuk dilakukan analisis lebih lanjut. 
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Tabel 4 Kategorisasi Kinerja 

Kategorisasi Frekuensi Presentase Interval 

Rendah 27 18,2 79 < 90 

Sedang 99 66,9 90 ≤ X < 118 

Tinggi 22 14,9 118 ≤ 135 

Total 148 100  

Kemudian data partisipan dikategorisasikan menjadi tiga kelompok, yaitu rendah, 

sedang, dan tinggi. Pada tabel 4 menunjukan bahwa skor kinerja karyawan yang berada pada 

kategorisasi rendah berjumlah 27 orang dengan persentase 18,2%, sedangkan pada 

kategorisasi sedang berjumlah 99 orang dengan persentase 66,9%, dan pada kategorisasi 

tinggi berjumlah 22 orang dengan persentase 14,9%. 
Tabel 5 Kategorisasi Kecerdasan Emosional 

Kategorisasi Frekuensi Presentase Interval 

Rendah 20 13,5 147 < 168 

Sedang 104 70,3 168 ≤ X < 212 

Tinggi 24 16,2 212 ≤ 245 

Total 148 100  

Selanjutnya pada tabel 5 menunjukan bahwa skor kecerdasan emosional pada 

karyawan di PT X yang berada pada kategorisasi rendah berjumlah 20 orang dengan 

persentase 13,5%, lalu pada kategorisasi sedang berjumlah 104 orang dengan persentase 

70,3%, dan pada kategorisasi tinggi berjumlah 24 orang dengan persentase 16,2%. 

3. Hasil Uji Asumsi 

a. Uji Normalitas 

      Kecerdasan Emosional  Kinerja Karyawan 

N  148 148 

Normal 

Parameters 

Mean 190,0270 104,0338 

 Std. Deviation 22,02780 14,05500 

Most Extreme 

Differences 

Absolute ,107 ,105 

 Positive ,107 ,105 

 Negative -,056 -,063 

Test Statistic  ,107 ,105 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

 ,063 ,070 

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah variabel bebas dan variabel 

terikat memiliki distribusi data bersifat normal atau tidak. Uji normalitas data pada 

penelitian ini dilakukan menggunakan uji Kolmogrov-Smirnov. Data dapat dikatakan 

normal jika nilai signifikansi lebih dari 0,05, sebaliknya jika kurang dari 0,05 maka data 

tersebut tidak normal. Berdasarkan hasil uji normalitas diatas pada variabel X 

memperoleh nilai sig (2-tailed) sebesar 0,063 dan pada variabel Y memperoleh nilai sig 

(2-tailed) sebesar 0,070. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa dalam penelitian 

ini berdistribusi normal. 

b. Uji Heroskedastisitas 

 

  

 Unstandarized Coefficients Standarized 

Coefficencts 

  

Model  B Std. Error Beta t Sig. 

1 (Constant) 9,322 3,307  2,819 ,005 

 Kecerdasan 

Emosional 

-,019 ,017 -,090 -1,097 ,274 

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui adanya perbedaan varians pada 
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residual dalam model regresi. Uji heteroskedastisitas dalam penelitian ini dilakukan 

menggunakan uji Glesjer, yakni dengan meregresikan nilai absolute residual (ABS_RES) 

sebagai variabel dependen terhadap variabel independen. Berdasarkan hasil analisis pada 

tabel diatas, heteroskedastisitas dapat terjadi Jika nilai signifikansi variabel independen lebih 

kecil dari 0,05 sebaliknya jika tidak terjadi Heteroskedastisitas maka nilai signifikansi lebih 

besar dari 0,05. Berdasarkan hasil analisis data pada tabel diatas menunjukan nilai sig sebesar 

0,274, maka dapat dikatakan bahwa tidak terdapat heteroskedastisitas dalam model regresi. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian ini tidak 

mengalami gejala heteroskedastisitas, sehingga varians residual bersifat homogen pada 

setiap tingkat variabel independen. 

4. Hasil Uji Hipotesis 

    Unstandarized Coefficients Standarized 

Coefficencts 

  

Model  B Std. Error Beta t Sig. 

1 (Constant) ,722 5,292  ,146 ,884 

 Kecerdasan 

Emosional 

,543 ,028 ,852 19,635 ,000 

Uji Hipotesis dalam penelitian ini dilakukan untuk mengetahui adanya pengaruh 

variabel kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan. Uji hipotesis dilakukan 

menggunakan analisis regresi linear sederhana, dengan kinerja karyawan sebagai variabel 

dependen dan kecerdasan emosional sebagai variabel independen. Dasar pengambilan 

keputusan pada uji hipotesis adalah dengan melihat nilai signifikansi dan nilai t hitung dari 

hasil analisis. Berdasarkan hasil analisis data diatas pada nilai Beta = 0,852,  hal ini 

menunjukan bahwa kontribusi kecerdasan emosional termasuk dalam kategori yang sangat 

kuat. Uji hipotesis dapat terjadi jika nilai signifikansi kurang dari 0,05, dari data diatas 

menunjukan nilai sig = 0,000, maka dapat dikatakan bahwa kecerdasan emosional 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, maka dapat 

disimpulkan bahwa kecerdasan emosional menjadi salah satu faktor yang berperan penting 

dalam meningkatkan kinerja karyawan dalam konteks penelitian ini. 

Pembahasan 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang telah dilakukan, maka hipotesis dari 

penelitian ini diterima yang berarti bahwa kecerdasan emosional berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan, dan temuan tersebut dapat dijelaskan melalui penalaran teoritis, 

empiris, serta temuan non-empiris di lapangan. Secara teoritis, temuan ini konsisten dengan 

konsep Goleman (1995) yang menegaskan bahwa kemampuan mengelola emosi berperan 

langsung dalam efektivitas kerja. Secara empiris, hasil penelitian ini mendukung berbagai 

studi sebelumnya seperti Damanik et al. (2022), Hasibuan & Rialdy (2024), serta Feniawati 

& Yunaningsih (2020), yang menemukan bahwa kecerdasan emosional berkontribusi 

penting terhadap pencapaian kinerja.  

Namun demikian, penelitian ini juga menunjukan perbedaan dengan beberapa studi 

lain, seperti Krisdayanto & Sanawati (2025) dan Prameswari et al. (2024), yang tidak 

menemukan pengaruh signifikan, sehingga menunjukkan bahwa konteks pekerjaan sangat 

memengaruhi hubungan antarvariabel. Perbedaan hasil tersebut menunjukkan bahwa 

terdapat dinamika kerja tersendiri dalam sektor manufaktur garmen yang penuh dengan 

tekanan, membutuhkan regulasi emosi dan kemampuan adaptasi tinggi membuat kecerdasan 

emosional menjadi faktor penting dalam meningkatkan kinerja bagi karyawan.  

Kecerdasan emosional memberikan berbagai dampak positif terhadap kinerja 

karyawan. Seorang karyawan dengan tingkat kecerdasan emosional yang tinggi mampu 

mengelola emosi secara efektif, terutama dalam menghadapi tekanan kerja sehingga dapat 

menunjukan kinerja yang optimal. Selain itu, kecerdasan emosional berperan dalam 



 

 

32 

   

 

meningkatkan kualitas hubungan interpersonal dan kerja sama tim yang akan memberikan 

dampak langsung pada efektivitas kerja (Karimi et.al., 2021). Namun demikian, di sisi lain 

penelitian ini juga menunjukan bahwa kecerdasan emosional tidak selalu berdampak positif 

apabila tidak diimbangi dengan dukungan dari perusahaan yang memadai. Bayot M. et.Al., 

(2020), menegaskan bahwa tuntutan regulasi emosi yang berlebih dapat menyebabkan 

kelelahan emosional dan stres psikologis pada karyawan. Pada temuan tersebut telah 

menunjukan bahwa meskipun kecerdasan emosional berperan penting dalam meningkatkan 

kinerja, pengelolaannya perlu dilakukan secara seimbang dan disertai kebijakan perusahaan 

yang mmendukung kesejahteraan karyawannya. 

Meskipun demikian, penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan, seperti terbatasnya 

variabel yang diteliti, serta konteks industri yang spesifik sehingga hasilnya belum dapat 

digeneralisasikan. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan untuk menambahkan 

variabel lain, menggunakan metode campuran, serta memperluas cakupan sektor agar 

pemahaman mengenai pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja menjadi lebih 

komprehensif.  

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja 

karyawan di PT X, dapat disimpulkan bahwa kecerdasan emosional memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Dalam hasil uji hipotesis yang telah dilakukan 

menunjukan bahwa kecerdasan emosional berperan sebagai faktor internal yang memberikan 

kontribusi kuat terhadap peningkatan kinerja karyawan dalam aspek pelaksanaan tugas, 

kemampuan beradaptasi, dan inisiatif kerja. Tingkat kecerdasan emosional pada karyawan di 

PT X secara umum berada pada kategori yang sangat tinggi, sementara kinerja karyawan berada 

pada kategori baik. Kondisi ini menunjukan bahwa sebagian besar karyawan telah memiliki 

kemampuan dalam mengenali dan mengelola emosi diri, memotivasi diri sendiri, serta 

membangun hubungan sosial yang positif di lingkungan kerja. Kemampuan tersebut 

mendukung karyawan dalam menghadapi tekanan kerja, tuntutan target dalam produksi, serta 

perubahan sistem dan teknologi yang menjadi karakteristik utama dalam industri manufaktur 

garmen. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kecerdasan emosional merupakan aspek 

psikologis yang memiliki peran penting dalam meningkatkan kinerja karyawan di PT X, lebih 

khusus dalam lingkungan kerja yang  memiliki tuntutan produksi tinggi, kemampuan 

beradaptasi, dan kerja sama dalam tim tinggi. 

Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai pengaruh kecerdasan emosional 

terhadap kinerja pada karyawan di PT X yang sudah diperoleh, maka peneliti  dapat 

memberikan saran sebagai berikut: 

a. Bagi perusahaan 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi perusahaan dengan 

menjadikan kecerdasan emosional sebagai salah satu aspek yang lebih diperhatikan dalam 

pengelolaan sumber daya manusia. Bagi perusahaan agar dapat mengintegrasikan 

pengembangan kecerdasan emosional ke dalam program pelatihan dan pengembangan 

karyawan, sehingga dapat menunjang peningkatan kinerja karyawan secara optimal dan 

berkelanjutan. 

b. Bagi penelitian selanjutnya  

Disarankan untuk mengembangkan penelitian dengan mengaitkan variabel psikologis lain 

yang relevan, memperluas subjek dan konteks penelitian, serta menggunakan pendekatan 

metodologis yang lebih beragam supaya hasil penelitian dapat memberikan pemahaman yang 

lebih menyeluruh.  
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