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ABSTRAK

PENGARUH KECERDASAN EMOSIONAL DAKOMUNIKASI
TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA DINAS PENANAMAN
MODAL DAN PELAYANAN TERPADU SATU PINTU
KOTA MEDAN

Agus Salim
Program Studi Manajemen
Email: alafganiloebis@gmail.com

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh Kecerdasan
Emosional dan Komunikasi Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Penanaman
Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota Medan. Metode penelitian ini
adalah penelitian dengan pendekatan eksplanatori dan deskriptif dengan teknik
pengumpulan data menggunakan Kkuisioner/angket. Jumlah sampel yang
digunakan dalam penelitian ini adalah sebanyak 61 responden yang terdiri dari 9
bagian department yaitu Sub Bagian Umum, Sub Bagian Keuangan, Sub Bagian
Kepegawaian, Bidang Pengolahan Data, Perencanaan Dan Pengembangan,
Bidang Promosi Penanaman Modal, Bidang Pengendalian Pelaksanaan
Penanaman Modal, Pengaduan, Kebijakan Dan Pelaporan Layanan, Bidang
Pelayanan Perizinan Usaha Dan Tanda Daftar, Bidang Perizinan Tata Ruang,
Perhubungan Dan Lingkungan Hidup, Bidang Perizinan Kesehatan,
Ketenagakerjaan Dan Perizinan Lainnya pada Dinas Penanaman Modal dan
Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota Medan, dengan beberapa kriteria yaitu
perbedaan jenis kelamin, usia, dan tingkat pendidkan. Penelitian ini menggunakan
teknik analisis data yaitu Regresi Linier Berganda, Uji Asumsi Klasik, Uji T, Uji
F Dan Koefisien Determinasi, pengujian dilakukan dengan menggunakan program
Software SPSS (Statistic_25win64). Hasil penelitian ini menyatakan bahwasannya
Kecerdasan emosional dan komunikasi berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai
pada Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota Medan,
hal tersebut ditunjukkan dengan nilai F hitung sebesar 24,397 dan F tabel sebesar
3,16. Dengan artian bahwa nilai > dengan nilai signifikan 0,000 < a 0,05. Dari
hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa kecerdasan emosional dan
komunikasi secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota
Medan.

Kata Kunci: Kecerdasan emosional, Komunikasi, Kompetensi, Kinerja
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ABSTRACT

THEEHECT OFEMOTIONAL INTELLIGENCEAND COMMUNICATIONONEMPLOYEE
PERFORMANCE INTHEDEPARTMENT OF INVESTMENT ANDONEDOOR
INTEGRATEDSERVICEMEDANCITY

Agus Salim
Program Studi Manajemen
Email: alafganiloebis@gmail.com

The purpose of this study was to determine the effect of Emotional
Intelligence and Communication on Employee Performance at the Investment
Service and One Stop Services in Medan City. This research method is research
with an explanatory and descriptive approach with data collection techniques
using a questionnaire / questionnaire. The number of samples used in this study
were 61 respondents consisting of 9 departments, namely the General Section, the
Finance Sub-Section, the Personnel Sub-Division, the Data Processing, Planning
and Development, the Investment Promotion Sector, the Investment
Implementation Control Sector, and Complaints. , Policy and Service Reporting,
Business Licensing and Registration Services Sector, Spatial Planning Licensing,
Transportation and Environment, Health Licensing, Employment and Other
Licensing at the Medan City One Stop Integrated Services and Investment
Service, with several criteria, namely differences in types. gender, age, and level
of education. This study uses data analysis techniques namely Multiple Linear
Regression, Classical Assumption Test, T Test, F Test and Coefficient of
Determination, testing is done wusing the SPSS Software program
(Statistic_25win64). The results of this study indicate that emotional intelligence
and communication have an effect on the performance of employees at the Medan
City Investment and One Stop Integrated Services Service, this is indicated by the
calculated F value of 24.397 and the F table of 3.16. With the meaning that the
value> with a significant value of 0.000 <a 0.05. The results of this study indicate
that emotional intelligence and communication simultaneously have a positive
and significant effect on employee performance at the Medan City One Stop
Investment Service and One Stop Services.

Keywords:  Emotional intelligence,  Communication, = Competence,
Performance
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BAB 1
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Suatu organisasi perusahaan ataupun instansi pemerintahan dibentuk untuk
mencapai tujuan bersama dan kemaslahatan bagi bangsa, namun untuk

mencapai tujuan yang efektif diperlukan kinerja yang baik dan benar.
kelangsungan hidup suatu organisasi ditentukan oleh keberhasilannya dalam
mencapai tujuan organisasi. Untuk memiliki kinerja yang baik dan benar
dibutuhkan sumber daya manusia yang berkualitas dan kompeten di bidangnya
masing-masing.

Kinerja merupakan hal yang menjadi sorotan ketika baik-buruknya suatu
organisasi perusahaan atau instansi, ketika kinerja jauh dari yang diharapkan
cenderung mengecewakan maka yang menjadi salah satu sorotan dalam masalah
ini adalah sumber daya manusia yang buruk dalam lingkungan organisasi itu
sendiri. Ada beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu,kontribusi,
kualitas, dan kapabilitas. Kinerja yang baik dapat dinilai bagaimana kontribusi
sumber daya manusianya terhadap organisasi, karena dengan perlakuan kontribusi
yang pada gilirannya akan mementukan kualitas dan kapabilitas. Sumber daya
manusia yang siap, mampu, serta siaga dalam mencapai tujuan organisasi,
merupakan sumber daya manusia yang dapat diandalkan oleh perusahaan atau
instansi, (Arianty, et al 2017).

Sutrisno (2015) mengemukakan kinerja pegawai adalah prestati seseorang
dalam melakukan tugas, keberhasilan organisasi tergantung pada kinerja para

pelaku organisasi bersangkutan. Untuk mencapai prestasi dan keberhasilan



organisasi tersebut pegawai harus memiliki kemampuan kecerdasan emosional
yang tinggi untuk menunjang performa nya, disamping itu pegawai harus mampu
membuat batasan dalam bertindak ditengah kesibukannya dalam bekerja dan bisa
mengkontrol dan mengendalikan perilakunya untuk menghindari perilaku-
perilaku non produktif yang tidak perlu dilakukan. Maka penting untuk
mnumbuhkan kecerdasan emosional yang tinggi dan stabil.

Pegawai yang memiliki kecerdasan emosional tinggi dan stabil biasanya
mampu membuat batasan di dalam dirinya, seperti apa saja yang perlu dikerjakan,
mana bagian yang wajib diselesaikan, apa pekerjaan yang bisa dicicil, dan yang
lainnya. Menurut hasil penelitian, setidaknya kecerdasan emosional berpengaruh
terhadap Kinerja sebesar 42,8% dan 57,2% Kkinerja dipengaruhi faktor lain,
(Risma, 2012). Kemampuan seperti ini akan membuat pegawai bisa
menyelesaikan pekerjaan dan mengambil keputusan dengan tepat. Pegawai juga
harus mampu mengelola tingkat stress dengan baik, hal ini untuk mengantisipasi
ketika menghadapi tekanan di dalam pekerjaan yang bisa menimbulkan stress.
Pegawai yang memiliki tingkat kecerdasan emosional yang tinggi diharapkan bisa
mengelola tingkat stress yang dialaminya (Muttagiyathun, 2010).

Selain memiliki kecerdasan emosional yang tinggi dan stabil, seorang
pegawai juga harus mampu berkomunikasi dengan, baik, lancar, dan efektif.
Karena komunikasi adalah proses penyampaian pesan antar pegawai dan
hubungan antar organisasi baik antara atasan ke bawahan maupun bawahan ke
atasan. Dengan komunikasi, pegawai dapat memelihara motivasi antar sesama
pegawai sehingga para pegawai dapat melaksanakan apa yang seharusnya

dilakukan untuk meningkatkan kinerja.



Perusahaan ataupun instansi pemerintahan merupakan kelompok yang
bergerak di bidang pelayanan terhadap masyarakat dan sumber daya manusia
yang berada di dalamnya bekerja dalam saling ketergantungan satu sama lain
untuk mencapai tujuan. Maka ketika dalam keadaan ketergantungan dan
berkesinambungan tersebut semua elemen dapat bekerja dan menjalankan
tugasnya dengan baik harus dibarengi dengan komunikasi yang baik, lancar, dan
efektif. Menurut hasil penelitian, setidaknya komunikasi berpengaruh terhadap
kinerja sebesar 66,2% dan 33,8% kinerja dipengaruhi faktor lain, (Baba, 2017).

Tidak dapat diingkari bahwa sejatinya aktifitas di dalam suatu organisasi
melibatkan komunikasi bahkan dalam aktifitas sehari-hari pun melibatkan
komunikasi. Sehingga komunikasi itu diumpamakan serupa dengan bernafas yang
nyaris tidak pernah berpikir cara melakukannya, tetapi untuk berkomunikasi
dengan lancar, baik, dan efektif. Harus dipikirkan dengan matang (Daulay, R., et
al 2017).

Dinas penanaman modal dan pelayanan terpadu satu pintu kota Medan
adalah penghubung utama antara dunia usaha dan pemerintah, Dinas Penanaman
Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu diberi mandat untuk mendorong
investasi langsung, baik dari dalam negeri maupun luar negeri, melalui penciptaan
iklim investasi yang kondusif. Untuk mencapai tujuan ini dibutuhkan kinerja yang
baik dan benar dibutuhkan sumber daya manusia yang berkualitas dan kompeten
di bidangnya masing-masing.

Namun demikian, kenyataan di lapangan terlihat bahwa pegawai-pegawai
Dinas penanaman modal dan pelayanan terpadu satu pintu yang menjadi fokus

penelitian, tidak semuanya ciri—ciri kinerja yang baik dan benar di atas



menunjukkan ke arah yang positif dan belum sesuai harapan (sumber pengamatan
lapangan: 27 November 2019 — 3 januari 2020).

Hal ini dikarenakan beberapa masalah seperti, pengelolaan tingkat stres
yang rendah, kurang bijak membuat batasan masalah dalam beraktifitas, fokus
pada hal negatif yang menjadi penghambat kinerja yang bagus, perbedaan
individual latar belakang sosial budaya menjadi kendala dalam proses
komunikasi, salah persepsi dalam proses penafsiran komunikasi.

Berbagai tekanan yang dihadapi di dalam pekerjaan dapat membuat
pegawai mengalami stress, kondisi seperti ini adalah hal yang lumrah dialami oleh
pegawai. Namun rata-rata pegawai cenderung tidak bisa mengatasi ini dengan
baik dikarenakan tidak dapat mengelola kecerdasan emosionalnya.

Kemampuan pegawai membuat batasan di dalam dirinya seperti apa saja
yang perlu dikerjakan, mana bagian yang wajib diselesaikan, apa pekerjaan yang
perlu bisa dicicil, dan lainnya masih kurang bijaksana. Hal ini dapat
mempengaruhi Kinerjanya menjadi buruk dan bisa saja berimbas pada target dan
tujuan organisasi yang memungkinkan pegawai mendapat teguran jika target dan
tujuan tidak terpenuhi.

Dari pengamatan peneliti, pegawai terkadang fokus pada hal negatif yang
kerap terjadi di kantor seperti menggosipkan orang lain, berbincang terlalu lama,
dan lainya. Jika tidak dapat melakukan perubahan ini bisa menjadi kebiasaan yang
sulit dihilangkan.

Oleh karena itu pegawai harus bisa mengelola kecerdasan emosionalnya
untuk tetap fokus pada pekerjaan dan hal-hal yang positif di lingkungan

sekitarnya. Sehingga berbagai pekerjaan bisa tetap selesai dengan baik.



Perbedaan individual latar belakang sosial budaya terkadang menjadi
penghambat bagi para pegawai dalam berkomunikasi. Ini disebabkan oleh suku,
adat, tradisi yang berbeda-beda disamping itu kebiasaan berteman atau
keberadang lingkungan bisa saja menjadi penghambat komunikasi dan dapat
mempengaruhi kinerja pegawai. Adapun perbedaan persepsi dalam proses
penafsiran komunikasi seringkali mengalami kekeliruan, dalam fase memang
tidak bisa teralakkan karena didalamnya ada beberapa faktor yang menjadi
penentu vyaitu perbedaan umur, perbedaan keadaan emosi, keterampilan
mendengarkan, perbedaan status, pencairan informasi, serta penyaringan
informasi (Bismala, et al., 2017).

Komunikasi yang rusak dapat diperbaiki dengan keterpercayaan, selalu
memperhatikan situasi, kondisi lingkungan pada waktu komunikasi berlangsung
serta kejelasan isi dan tujuan informasi. Komunikasi harus dapat memberikan
kepuasaan diantara kedua belah pihak maupun pendengarnya dan harus dilakukan
secara terus menerus dan informasi yang disampaikan hendaknya konsisten
terhadap informasi terdahulu, (Winarti, 2007).

Dalam peneltian ini, yang menjadi fokus peneliti adalah kecerdasan
emosional dan komunikasi pegawai sebagai variabel yang mempengaruhi kinerja
pegawai di Dinas penanaman modal dan pelayanan terpadu satu pintu kota
Medan. Penulis hanya berfokus pada dua hal saja yaitu, kecerdasan emosional dan
komunikasi.

Berdasarkan beberapa penjelasan logis di atas, maka peneliti bermaksud
mengkaji tentang Kkinerja pegawai, termasuk pula faktor-faktor yang

mempengaruhinya yakni kecerdasan emosional dan komunikasi. Maka penulis



memutuskan untuk mengambil judul penelitian ‘‘Pengaruh Kecerdasan
Emosional Dan Komunikasi Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas
Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota Medan”.

1.2 ldentifikasi Masalah

Dari latar belakang masalah penulis mengidentifikasi bahwa Kkinerja
merupakan sesuatu yang dipelihara dan dijaga oleh para pegawai supaya
keberhasilan dan kesuksesan organisasi tercapai. Dimana para pegawai dituntut
untuk lebih bisa mengkontrol dan mengendalikan perilakunya untuk menghindari
perilaku-perilaku non produktif yang tidak perlu yang bisa menghambat
peningkatan kinerja pegawai.

Namun demikian, kenyataan di lapangan menunjukkan bahwa fakta-fakta
yang bertentangan lebih dominan daripada yang diharapkan, kinerja yang
menurun hal ini dikarenakan beberapa masalah berikut ini :

1. Pengelolaan tingkat stres yang rendah
2. Kurang bijak membuat batasan masalah dalam beraktifitas
3. Fokus pada hal negatif yang menjadi penghambat kinerja yang bagus
4. Perbedaan individual Latar belakang sosial budaya menjadi kendala dalam
proses komunikasi
5. Salah persepsi dalam proses penafsiran komunikasi.
1.3 Batasan Masalah

Baik-buruknya Kkinerja dapat dipengaruhi beberapa variabel meliputi
kecerdasan emosional, kepuasan kerja, sikap, motivasi kerja, komunikasi dan
komitmen yang berasal dari dalam diri pegawai. Namun dalam penelitian ini

variabel yang menjadi fokus peneliti untuk dikaji adalah: pengaruh kecerdasan



emosional pegawai dan komunikasi pegawai. Sementara itu, variabel dan faktor-

faktor kinerja lainnya tidak termasuk dalam kajian penulis.

Untuk memahami permasalahan tersebut di atas, maka objek yang menjadi

fokus peneliti adalah pegawai-pegawai Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan

Terpadu Satu Pintu kota medan. Ruang lingkup wilayah penelitian ini, penulis

fokuskan hanya pegawai-pegawai Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan

Terpadu Satu Pintu Kota Medan saja.

1.4 Rumusan Masalah

Berdasarkan masalah yang telah dibatasi sebelumnya, maka rumusan

masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1.

2.

3.

Apakah kecerdasan emosional berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada
Dinas penanaman modal dan pelayanan terpadu satu pintu kota Medan.?
Apakah komunikasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas
penanaman modal dan pelayanan terpadu satu pintu kota Medan.?

Apakah kecerdasan emosional dan komunikasi berpengaruh terhadap
kinerja pada Dinas penanaman modal dan pelayanan terpadu satu pintu

kota Medan.?

1.5 Tujuan Penelitian

Adapun tujuan penelitian ini adalah :

Untuk mengetahui pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja
pegawai pada Dinas penanaman modal dan pelayanan terpadu satu pintu
kota Medan.

Untuk mengetahui pengaruh komunikasi terhadap kinerja pegawai pada

Dinas penanaman modal dan pelayanan terpadu satu pintu kota Medan.



3. Untuk mengetahui pengaruh kecerdasan emosional dan komunikasi
terhadap kinerja pada Dinas penanaman modal dan pelayanan terpadu satu
pintu kota Medan.

1.6 Manfaat Penelitian
1.6.1 Manfaat Teoritis

a. Untuk menambah ilmu pengetahuan dan pengalaman dalam melakukan
penelitian, serta menerapkan dan mengembangkan ilmu pengetahuan yang
diperoleh.

b. Untuk menambah dan memperluas wawasan penulis dalam hal ilmu
manajemen khususnya sumber daya manusia dan terutama bagaimana
pengelolaan kecerdasan emosional, komunikasi dan kinerja yang baik
dalam dunia kerja.

1.6.2 Manfaat Praktis

a. Hasil penelitian ini berguna untuk referensi bagi peneliti lain yang ingin
meneliti masalah yang relevan dengan penelitian ini.

b. Penelitian ini berguna untuk referensi bagi pihak organisasi perusahaan
maupun instansi pemerintah untuk mengelola sumber daya manusia untuk

pencapaian tujuan organisasi.



BAB 2

KAJIAN TEORI

2.1 Kajian Teori
2.1.1 Kinerja
2.1.1.1 Pengertian Kinerja

Kinerja merupakan apa yang dilakukan atau tidak dilakukan pegawai yang
bertujuan untuk meningkatkan kinerja perusahaan dan organisasi yang dinilai dari
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas dengan standar, target, sasaran yang
ditetapkan dalam melaksanakan tugas dan fungsinya sesuai dengan keseluruhan
tanggungjawab yang telah diberikan kepada seorang pegawai.

Kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara
mengerjakannya. Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan
kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan
kontribusi ekonomi (Wibowo, 2019).

Sutrisno (2013) Kinerja adalah hasil akhir dari pekerjaan yang dilakukan
untuk mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Kinerja karyawan dapat
ditingkatkan dengan memberikan contoh yang baik dari seorang pemimpin,
memotivasi karyawan dan selalu memperhatikan karyawan dalam bekerja.

Moeheriono (2012) menyatakan ‘‘kinerja pegawai adalah tingkat
eberhasilan pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya’’

Dapat ditarik kesimpulan bahwa kinerja adalah hasil akhir pekerjaan dan
tingkat keberhasilan pegawai dalam memberikan kontribusi terhadap organisasi

termasuk keberhasilan masing-masing individi dan kelompok kerja.



2.1.1.2 Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja merupakan sebuah hasil yang diperoleh dari kegiatan-
kegiatan dan fungsi-fungsi pekerjaan dalam kurun waktu tertentu dan dituangkan
dalam sebuah catatan (Sutrisno, 2013).

Menurut Handoko (2014) penilaian kinerja adalah proses dimana
organisasi-organisasi mengevaluasi atau menilai kinerja karyawan. Kegiatan ini
dapat memperbaiki keputusan-keputusan personalia dan memberikan umpan balik
kepada karyawan tentang pelaksanaan kinerja mereka.

Ada beberapa hal yang digunakan untuk menilai kinerja, (Sutrisno, 2013)
antara lain :

1. Keterampilan merencanakan

Piawai menilai dan menetapkaan prioritas, merancang rencana jangka

panjang dan pendek yang realistis. Mampu mengantisipasi masalah-

masalah yang mungkin dan hambatan-hambatan ke arah pencapaian hasil
yang dituntut serta merumuskan jadwal yang ideal.
2. Keterampilan mengorganisasi

Mengelompokkan kegiatan demi penggunaan optimal atas sumber-sumber

personel dalam rangka mencapai tujuan. Secara jelas dapat mendefinisikan

tanggung jawab dan batas wewenang bawahan, serta meminimalkan
kebingungan dan ketidakefisienan dalam operasi kerja.
3. Keterampilan mengarahkan

Kemampuan untuk memandu dan mengawasi, menekankan proses

motivasi, komunikasi, dan kepemimpinan.

4. Keterampilan mengendali



Menetapkan prosedur yang tepat untuk terinformasi tentang kemajuan
kerja, mengidentifikasi simpangan dalam kemajuan tujuan kerja serta
menyesuaikan diri dalam kerja untuk dapat memastikan bahwa tujuan
yang ditetapkan telah dicapai.
5. Menganalisis masalah
Menetapkan dana yang berhubungan dengan permasalahan serta
membedakan fakta-fakta yang berarti dari yang kurang berarti.
Menetapkan hubungan timbul balik untuk mencapai pemecahan yang
kelihatannya prkatis.
Sedangkan menurut (Arianty, N., et al (2017) penilaian Kkinerja dapat
dilakukan dengan dua cara yaitu :
1) Penilaian Kinerja Formatif
Penilaian kinerja formatif yakni penilaian kinerja yang dilakukan ketika
para karyawan sedang melakukan tugasnya.
2) Penilaian Kinerja Sumatif
Penilaian kinerja sumatif adalah penilaian yang dilakukan pada akhir
periode penilaian.
2.1.1.3 Tujuaan Penilaian Kinerja
Menurut Sedarmayanti (2017) melakukan penilaian kinerja didasarkan
untuk :
1. Untuk membuat keputusan SDM di masa yang akan datang maka dibutuhkan
evaluasi objektif terhadap kinerja pegawai di masa lalu demi keputusan yang

ideal dimasa sekarang dan yang akan datang.



2.

4.

Sebagai data bagi manajemen, untuk merencanakan pekerjaan,
mengembangkan kemampuan dan keterampilan, memperkuat kualitas
hubungan atasan dengan bawahan yang bertujuan untuk memperbaiki Kinerja
pegawai.

Membantu menempatkan pegawai dengan pekerjaan yang sesuai untuk
mencapai hasil yang baik.

Untuk mengidentifikasi dan menghilangkan hambatan agar kinerja baik.

Penilaian kinerja dalam Arianty, N., et al (2017) sebagai berikut :

1)

2)

Untuk melihat perbandingan kinerja karyawan yang sudah dilakukan dengan
standar kinerja pada waktu tertentu. Apabila terjadi ketidak sesuaian dengan
standar kinerja perusahaan maka segera melakukan koreksi/perbaikan.

Untuk membandingkan kinerja akhir karyawan dengan standar kinerjanya,
kemudian penilai mengisi instrumen evaluasi oleh ternilai dalam wawancara

evaluasi kinerja.

2.1.1.4 Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja

Sutrisno (2015) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah

sebagai berikut :

1. Efektivitas dan efisiensi
Dalam hubungannya dengan Kkinerja organisasi, maka ukuran baik
buruknya kinerja diukur oleh efektivitas dan efisiensi. Dikatakan efektif
bila mencapai tujuan, dikatakan efisien bila hal itu memuaskan sebagai
pendorong mencapai tujuan, terlepas apakah efektif atau tidak. Artinya,
efektivitas dari kelompok (organisasi) bila tujuan kelompok tersebut dapat

dicapai sesuai dengan kebutuhan yang direncanakan. Sedangkan efisien



berkaitan dengan jumlah pengorbanan yang dikeluarkan dalam upaya
mencapai tujuan organisasi.

2. Otoritas dan Tanggung Jawab
Dalam organisasi yang baik wewenang dan tanggungjawab telah
didelegasikan dengan baik, tanpa adanya tumpang-tindih tugas. Masing-
masing pegawai yang ada dalam organisasi mengetahui apa yang menjadi
haknya dan tanggung jawabnya dalam rangka mencapai tujuan organisasi.
Kejelasan wewenang dan tanggung jawab setiap orang dalam suatu
organisasi akan mendukung kinerja pegawai tersebut.

3. Disiplin
Secara umum, disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang
ada pada diri pegawai terhadap peraturan dan ketetapan organisasi.
Disiplin juga berkaitan erat dengan sanksi yang perlu dijatuhkan kepada
pihak yang melanggar. Dalam hal seorang pegawai melanggar peraturan
yang berlaku dalam organisasi, maka karyawan yang bersangkutan harus
bisa menerima hukuman yang telah disepakati. Masalah disiplin para
pegawai yang ada di dalam organisasi baik atasan maupun bawahan akan
memberi corak terhadap kinerja organisasi. Kinerja organisasi akan
tercapai, apabila kinerja individu maupun kinerja kelompok ditingkatkan.
Untuk itu diperlukan inisiatif dari para pegawainya dalam melaksanakan
tugas.

4. |Inisiatif
Inisatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalam bentuk ide

untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi.



Setiap inisiatif sebaiknya mendapat perhatian atau tanggapan positif dari
atasan, kalau memang dia atasan yang baik.

Atasan yang buruk akan selalu mencegah inisiatif bawahan, lebih-lebig
bawahan yang kurang disenangi. Bila atasan selalu menghambat setiap
inisiatif, tanpa memberikan penghargaan berupa argumentasi yang jelas
dan mendukung, menyebabkan organisasi kehilangan energi atau daya
dorong untuk maju. Dengan perkataan lain, inisiatif pegawai yang ada di
dalam organisasi merupakan daya dorong kemajuan yang akhirnya akan
memengaruhi kinerja.

Hasibuan (2005) mengemukakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi

kinerja pegawai adalah sebagai berikut :

1.

2.

Kemampuan dan minat bekerja seorang pegawai.

Kemampuan dan penerimaan penjelasan atas penjelasan delegasi tugas
dan peran.

Tingkat motivasi pekerja.” Apabila kinerja tiap individu atau pegawai
baik, maka diharapkan kinerja organisasi perusahaan akan baik pula.

Sedangkan  menurut  Mangkunegara (2011) faktor-faktor  yang

mempengaruhi kinerja adalah :

a. Faktor Kemampuan (Ability)

Secara psikologis kemampuan (ability) dan kemampuan reality (knowledge

dan skill) artinya pegawai dengan 1Q di atas rata-rata (110-120) dengan

pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan

pekerjaan sehari-hari, maka akan lebih mudah mencapai kinerja yang



diharapakan. Oleh karena itu pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang
sesuai dengan keahliannya.

b. Faktor Motivasi
Motivasi berbentuk sikap (attitude) seorang pegawai dalam menghadapi
situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri
pegawai terarah untuk mencapai tujuan kerja.

2.1.1.5 Indikator kinerja

Moeheriono (2012) mengemukakan bahwa sebenarnya banyak organisasi
memberikan pegertian indikator kinerja atau disebut performance indikator
bermacam-macam, seperti:

1. Indikator kinerja sebagai nilai atau karakteristik tertentu yang
dipergunakan untuk mengukur output atau outcome suatu kegiatan.

2. Sebagai alat ukur yang dipergunakan untuk menentukan derajat
keberhasilan suatu organisai dalam mencapai tujuannya.

3. Sebagai ukuran kuantitatif dan kualitatif yang menggambarkan tingkat
pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi.

4. Suatu informasi operasional yang berupa indikasi mengenai kinerja atau
kondisi suatu fasilitas atau kelompok fasilitas.

Indikator kinerja (performance indicator) sering disamakan dengan ukuran
kinerja (performance measure). Namun, sebenarnya meskipun keduanya
merupakan sama-sama Kkriteria pengukuran Kinerja, tetapi terdapat perbedaan arti
dan maknanya. Indikator kinerja mengacu pada penilaian Kinerja secara tidak
langsung, yaitu hal-hal yang bersifat hanya merupakan indikasi Kinerja saja,

sehingga bentuknya cenderung kualitatif atau tidak dapat dihitung (peningkatan,



ketepatan, perputaran, tingkat, efektivitas, dan lain-lain). Sedangkan ukuran
kinerja (performance measure) adalah kriteria yang mengacu pada penilaian
kinerja secara langsung sehingga lebih bersifat kualitatif atau dapat dihitung
(dalam bentuk persentase, perkalian, jumlah, unit, rupiah, dan lain-lain). Adapun
indikator kinerja menurut Moeheriono (2012) sebagai berikut :

1.) Kecepatan waktu pelayanan customer.

2.) Tingkat kepuasan customer.

3.) Ketepatan waktu produksi.

4.) Ketepatan pesanan.

5.) Perputaran keefektivan.

6.) Ratio ketersediaan informasi.

7.) Tingkat kepuasan karyawan/pegawai.

8.) Tingkat pemberdayaan karyawan/pegawai.

9.) Tingkat produktivitas karyawan/pegawai.

10.) Persentase sasaran yang diimplementasikan.

11.) Tingkat pencapaian kriteria pendukung keberhasilan tim.

Sedangkan menurut Mangkunegara dalam (Muis, et al 2018) menyebutkan

bahwa indikator kinerja karyawan yaitu :
a. Kualitas

Mencerminkan peningkatan mutu dan standar kerja yang telah ditentukan

sebelumnya, biasanya disertai dengan peningkatan kemampuan dan nilai

ekonomi.
b. Kuantitas

Mencerminkan peningkatan volume atas jumlah dari suatu unit kegiatan yang

menghasilkan barang dari segi jumlah.



c. Keandalan Kerja
Mencerminkan bagaimana seseorang itu menyelesaikan suatu pekerjaan yang
dibebankan kepadanya dengan tingkat ketelitian, kemauan, serta semangat.

d. Sikap
Sikap menujukkan tingginya kerjasama antara sesama karyawan, sikap
terhadap atasan, dan terhadap karyawan dari organisasi lain.

Dari uraian diatas maka dapat disimpulkan bahwa banyak kriteria Kinerja
yang dapat dijadikan sebagai tolak ukur untuk meningkatkan tingkat keberhasilan
pegawai dalam melaksanakan tugasnya masing-masing selama periode tertentu.
2.1.2 Kecerdasan Emosional
2.1.2.1 Pengertian Kecerdasan Emosional

Setiap pegawai dalam organisasi perusahaan harus mampu mengelola
kecerdasan emosional, karena kecerdasan emosional memengaruhi pikiran dan
tindakan yang sangat penting menjadi salah satu pendorong dibalik karier dan
keberhasilan seorang pegawai. Dengan memiliki kecerdasan emosional yang baik
maka akan lebih mudah memahami peran, tujuan, fungsi dan strategi yang
spesifik sebagai individu.

Menurut Safaria, T & Saputra (2009) emosi berasal dari kata e yang berarti
energi dan motion yang berarti getaran. Emosi kemudian bisa dikatakan sebagai
sebuah energy yang terus bergerak dan bergetar. Emosi dalam makna paling
harfiah didefinisikan sebagai setiap keadaan mental yang hebat atau meluap-luap.
Emosi yang merujuk pada suatu perasaan dan pikiran-pikiran yang khas, suatu
keadaan biologis dan psikologis, dan serangkaian kecenderungan bertindak.
Kecerdasan emosional adalah sekumpulan kemampuan untuk merasakan dan

menyatakan emosi, mengasimilasi emosi dalam berpikir, memahami dan alas an



dengan emosi, dan menghubungkan emosi dalam diri sendiri dengan orang lain
(Wibowo, 2019).

Kecerdasan merupakan kompetensi individu, baik kompetensi kognitif
(belajar, memahami), kemampuan, bakat, ataupun keterampilan mental.
Menyangkut kemampuan menyelesaikan masalah, menemukan jawaban atas
pertanyaan spesifik, dan belajar material baru dengan cepat dan efisien
(Satiadarma, 2007).

Kecerdasan emosional adalah kemampuan memahami dan mengatur orang
lain untuk bertindak bijaksana dalam menjalin hubungan, yang meliputi
kecerdasan interpersonal dan kecerdasan intrapersonal. Kecerdasan interperso- nal
adalah kecerdasan untuk memahami orang lain, sedangkan kecerdasan
intrapersonal adalah kemampuan mengelola diri sendiri, (Pulungan, D, R., et al
2018).

Dapat ditarik kesimpulan bahwa kecerdasan emosional adalah kemampuan
memahami, mengatur, merasakan dan menyatakan emosi terhadap diri sendiri,
lingkungan, dan orang lain. Dalam membangun hubungan yang sukses dalam
lingkungan organisasi, keterampilan emosional harus dikuasai setiap individu
pegawai hal ini dapat membantu pegawai mengatur emosi saat sedang menangani
keluhan customer. Jadi, kecerdasan emosional menjadi hal mendasar dalam diri
yang harus dikelola dengan baik oleh setiap individu pegawai dalam menjalankan
setiap aktivitas pekerjaannya.
2.1.2.2 Sifat Laten Pengalaman Emosional

Menurut Safaria, T & Saputra (2009) ada empat sifat laten pengalaman

emosional ketika kita sedang berada dalam sebuah suasana emosi tertentu.



Keempat sifat laten pengalaman emosional ini menurut penelitian mereka ternyata
sangat berpengaruh pada kebahagiaan seseorang, kesehatan mental, kecemasan,
dan gaya atribusi kita. Keempat sifat laten emosional tersebut sebagai berikut :

a. Kejelasan (emotional clarity). Dijabarkan sebagai kemampuan seseorang
dalam mengidentifikasikan dan membedakan emosi spesifik yang sedang
dirasakanya. Contoh ungkapan dari sifat laten ini seperti “saya sulit
menamakan emosi yang sedang saya rasakan; saya selalu mampu menamakan
tiap emosi yang sedang saya rasakan;atau saya mampu mengetahui secara
tepat tiap emosi yang sedang saya rasakan.”

b. Intensitas (emotional intensity). Diartikan seberapa kuat atau besar intensitas
emosi spesifik yang dapat dirasakannya. Contoh ungkapan sifat laten ini
adalah “ketika saya merasakan bahagia, saya seperti diatas awan; ketika saya
merasakan kebahagiaan, saya seperti dipenuhi oleh energi kebahagiaan yang
tak terkira; atau ketika saya berhasil dalam suatu pekerjaan, reaksi saya biasa
saja, tenang dan diam,”

c. Perhatian (emotional attention). Dijelaskan sebagai kecenderungan seseorang
untuk mampu memahami, menilai, dan menghargai emosi spesifik yang
sedang dirasaknnya. Ungkapan sifat laten ini seperti “saya memerhatikan
secara penuh bagaimana saya merasakan sesuatu, atau saya percaya untuk
mengikuti kata hati saya.”

d. Ekspresi (emotional expression). Didefinisikan sebagai kecenderungan untuk
mengungkapkan perasaan yang sedang dirasakannya kepada orang lain.
Ungkapan sifat ini, yaitu “ketika saya marah, semua di sekeliling saya tahu

bahwa saya sedang marah; saya selalu mengekspresikan apa yang saya



rasakan kepada orang lain atau sekitar saya, atau saya tidak mampu menahan
atau menyembunyikan emosi yang sedang saya rasakan.”
Sedangkan menurut Wibowo (2019) sifat laten pengalaman emosional
berumber pada :

1.) Personality. Orang yang mempunyai kecenderungan mengalami moods dan
emosi tertentu lebih sering daripada orang lain.

2.) Day of the week and Time of the Day. Orang yang cenderung berada dalam
moods paling buruk (highest negative affect and lowest positive affect) di
awal minggu, dan dalam moods terbaik (highest positive affect) di akhir
minggu.

3.) Weather. Orang yang yakin bahwa moods mereka terikat pada cuaca.

4.) Stress. Pengaruh stress yang dibangun sepanjang waktu dapat memperburuk
moods, dan mengalami emosi lebih negatif.

5.) Social Activities. Aktivitas sosial, yang bersifat fisik, informal, atau
penggemar makanan lebih kuat dikaitkan dengan peningkatan moods positif
daripada kejadian yang bersifat formal atau duduk terus menerus.

6.) Sleep. Kualitas tidur mempengaruhi moods, karena kualitas tidur yang buruk
dapat mengganggu kepuasan kerja karena merasa kelelahan, lekas marah,
dan kurang waspada.

2.1.2.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kecerdasan Emosional

Menurut Goleman (2015) terdapat dua faktor yang memengaruhi
kecerdasan emosional yaitu :

1.) Faktor Internal



Merupakan faktor yang timbul dari dalam diri individu yang dipengaruhi oleh
keadaan otak emosional seseorang. Kematangan emosi menyatakan bahwa
orang yang matang sadar akan batas-batas dan kemampuan-kemampuan
mentalnya, reaksi-reaksi emosinya terhadap situasi dan orang yang matang
emosinya mampu mengadakan kompromi atau persesuaian antara Yyang
diinginkannya dengan kenyataan.
2.) Faktor Eksternal
Merupakan faktor yang timbul dari luar individu dan dan memengaruhi atau
mengubah sikap pengaruh luar yang bersifat individu dapat secara perorangan,
secara kelompok atau sebaliknya, juga dapat bersifat tidak langsung yaitu
melalui perantara misalnya media massa baik cetak maupun elektronik serta
informasi yang canggih lewat jasa satelit.
Satiadarma (2007) menyebutkan bahwa ada dua faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi kecerdasan emosional yaitu :
1.) Skill (keterampilan)
Dengan memiliki skill maka seseorang akan mampu mengenali emosi,
mengelola emosi, memotivasi diri, mengenali emosi orang lain dan
membangun hubungan dengan orang lain, hal ini menunjukkan bahwa skill
(keterampilan) sangat dibutuhkan dalam hal mengelola kecerdasan emosional
karena kecerdasan emosional dapat dipelajari dan diajarkan.
2.) Sosial support (Dukungan Sosial)
Dukungan sosial yang cukup dari orang tua atau lingkungan sekitarnya akan
lebih mampu mengelola emosinya, lebih mampu menyesuaikan diri dengan

kehidupan sosial serta tantangan hidup yang harus dihadapi. Dengan



demikian, dukungan sosial yang dirasakan individu dapat menjembatani
kedekatan sosial dan penyesuaian diri.

2.1.2.4 Dimensi-dimensi Kecerdasan Emosional

Kecerdasan emosional diorganisir dalam empat dimensi yang
mencermikan Recognition of emotion dalam diri kita sendiri dan orang lain,
demikian pula Regulation of emotion dalam diri kita sendiri dan orang lain
(Safaria, T & Saputra, 2009). Keempat dimensi tersebut sebagai berikut:

1.) Self-awareness. Self-awareness adalah kemampuan merasa dan
memahami makna dari emosi kita sendiri. Kita lebih sensitif melemahkan
respon emosional pada kejadian dan memahami pesan mereka. Orang
yang memiliki self-aware lebih baik dapat mendengarkan pada respon
emosional mereka pada situasi spesifik dan menggunakan kesadaran ini
sebagai infirmasi secara sadar.

2.) Self-management. Self management adalah kemampuan mengelola emosi
kita sendiri, sesuatu yang kita lakukan pada suatu tingkat tertentu. Kita
menjaga gerak hati yang mengganggu dalam pengawasan. Kita mencoba
untuk tidak merasa marah atau frustasi apabila kejadian diarahkan
terhadap kita. Kita berusaha merasa dan menyatakan kesenangan dan
bahagia terhadap orang lain ketika kesempatan datang untuk menunjukkan
emosional ini.

3.) Social-awareness. Social awareness adalah kemampuan merasa dan
memahami emosi orang lain. Untuk sebagian besar, kemapuan ini
ditunjukkan oleh empati, mempunyai pemahaman tentang dan sensitivitas

pada perasaan, pikiran, dan situasi orang lain. Termasuk memahami situasi



4.

yaitu :

orang lain, mengalami emosi orang lain, dan mengetahui kebutuhannya
bahkan msekipun tidak dinyatakan. Social awareness meluas di luar
empati termasuk menjadi peduli terhadap organisasi, seperti politik kantor
dan memahami jaringan sosial.

Relationship management. Relationship management menyangkut
mengelola emosi orang lain. Hal ini termasuk menghibur orang yang
merasa sedih, secara emosional memberikan inspirasi anggota tim untuk
menyelesaikan proyek tepat waktu, membuat orang asing nyaman bekerja
dengan kita, dan mengelola emosi disfungsional, emosi negatif di antara
staf yang menghadapi konflik dengan pelanggan atau pekerja lain.

Robbins dalam Wibowo (2019) menunjukkan adanya tiga dimensi emosi,

. Variety.

Terdapat banyak sekali variasi emosi, namun yang paling penting adalah
penentuan klasifikasi yang bersifat positif dan negatif. Dari banyaknya
variasi emosi, dilakukan identifikasi enam emosi yang bersifat universal,
yaitu: anger (kemarahan), fear (takut), sadness (kesedihan), happiness
(kebahagiaan), disgust (muak), dan surprise (terkejut). Emosi tidak dapat
bersifat netral, jika emosi cenderung netral maka akan dinyatakan non

emosional.

. Intensity.

Orang memberikan tanggapan yang berbeda pada dorongan emosi yang
sama. Dalam beberapa hal yang menunjukkan kepribadian individual. Di

waktu lain merupakan hasil dari kebutuhan pekerjaan. Orang beragam



dalam kemampuannya menyatakan intensitasnya. Pekerjaan membuat
permintaan intensitas berbeda dalam bentuk emotional labor.
3. Frequency and Duration.
Menunjukkan seberapa sering emosi perlu ditunjukkan dan untuk berapa
lama. Emotional labor yang memerlukan frekuensi tinggi atau durasi
panjang adalah lebih menuntut dan memerlukan lebih banyak pengerahan
oleh pekerja. Maka apabila pekerja dapat berhasil mencapai emotional
demand dari pekerjaan tertentu tergantung tidak hanya pada emosi apa
yang perlu ditunjukkan dan intensitasnya, tetapi juga pada bagaimana
sering dan untuk berapa lama usaha harus dilakukan.
2.1.2.5 Indikator Kecerdasan Emosional
Goleman (2015) mengemukakan secara umum ada 6 indikator kecerdasan
emosional, yaitu :
1.) Keyakinan.
Perasaan terkendali dan penguasaan seseorang terhadap tubuh, prilaku dan
dunia, perasaan anak bahwa ia lebih cenderung berhasil daripada tidak dalam
apa yang dikerjakannya, dan bahwa orang-orang dewasa akan bersedia
menolong.
2.) Rasa ingin tahu.
Perasaan bahwa menyelidiki sesuatu itu bersifat positif dan menimbulkan
kesenangan.
3.) Niat.
Hasrat dan kemampuan untuk berhasil untuk bertindak berdasarkan niat itu
dengan tekun. Ini berkaitan dengan perasaan terampil, perasaan efektif.

4.) kendali diri.



Kemampuan untuk menyesuaikan dan mengendalikan tindakan dengan pola
yang sesuai dengan usia, suatu rasa kendali batiniah.

5.) Keterkaitan.
Kemampuan untuk melibatkan diri dengan orang lain berdasarkan pada
perasaan saling memahami.

6.) Koperatif.
Kemampuan untuk menyeimbangkan kebutuhannya sendiri dengan kebutuhan
orang lain dalam kegiatan kelompok.

Robbins, (2014) menyatakan indikator kecerdasan emosional terdiri atas :
1) Kesadaran diri
Kemampuan mengetahui yang dirasakan terkait dalam diri sendiri
2) Pengaturan diri
Merupakan kompetensi individu dalam mengatur emosi diri sehingga dapat
memberikan pengaruh positif pada pelaksanaan tugas atau pekerjaan.
3) Motivasi
Merupakan aspek kompetensi individu dalam menggerakkan diri sendiri untuk
mencapai tujuan yang diinginkan dan posisi yang kuat dalam dunia bisnis atau
pekerjaan yang digeluti.
4) Empati
Kemampuan merasakan perasaan orang lain dan mampu memahami perspektif
orang lain.
5) Keterampilan Sosial
Merupakan kemampuan mengendalikan interaksi sosial, sehingga dapat

bekerja secara baik.



2.1.3 Komunikasi

2.1.3.1 Pengertian komunikasi

Komunikasi merupakan interaksi yang dilakukan antara dua orang atau
lebih untuk menyampaikan pesan, ide, atau gagasan dari satu pihak ke pihak
lainnya hal ini bertujuan untuk memudahkan antara kedua belah pihak untuk
saling mengerti.

Komunikasi atau communication dalam bahasa inggris berasal dari bahasa
latin communis yang artinya sama. communicatio atau communicare yang berarti
membuat sama (to make common). Komunikasi menyatakan bahwa suatu pikiran,
suatu makna, atau suatu pesan dianut secara sama. Pada hakikatnya komunikasi
adalah proses pernyataan antar manusia, yang dinyatakan merupakan pikiran atau
perasaan seseorang kepada orang lain dengan menggunakan bahasa sebagai
penyalurnya’’(Bismala, L., et al (2017).

Wibowo (2019) menyatakan, ‘‘komunikasi adalah proses dengan mana
orang, kelompok atau organisasi sebagai the sender mengirimkan beberapa tipe
informasi sebagai the message kepada orang, kelompok atau organisasi lain
sebagai the receive’” Menurut (Daulay, R., et al (2017) ‘‘komunikasi adalah
proses penyampaian suatu pesan oleh seseorang kepada orang lain untuk
memberitahu atau mengubah sikap, pendapat atau prilaku baik baik langsung
secara lisan maupun tidak langsung melalui media’’

Pendapat-pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa komunikasi adalah
proses penyampaian pesan antar manusia dengan manusia lainnya berupa ide,
pikiran dan perasaan baik secara lisan maupun tulisan dan melalui melalui media

lainnya.



2.1.3.2 Fungsi komunikasi

yaitu :
1.

2.

yaitu :

Terdapat empat fungsi komunikasi menurut (Bismala, L., et al (2017)

Komunikasi berfungsi sebagai pengendali perilaku anggota

Komunikasi berfungsi untuk membangkitkan motivasi karyaawan
Komunikasi berperan sebagai pengungkapan emosi

Komunikasi berperan sebagai pertimbangan dalam pengambilan keputusan

Sedangkan menurut Wibowo (2019) komunikasi mempunyai empat fungsi

Control. Komunikasi bertindak mengontrol perilaku anggota dalam
beberapa cara. Organisasi mempunyai hierarki kewenangan dan pedoman
formal yang harus diikuti pekerja. Ketika pekerja diperlukan
berkomunikasi berkaitan dengan pekerjaan tentang keluhan pada atasan
langsungnya, mengikuti deskripsi tugas, atau tunduk dengan kebijakan
organisasi, komunikasi bekerja sebagai fungsi control.

Motivation. Komunikasi memperkuat motivasi dengan klarifikasi pada
pekerja apa yang harus mereka kerjakan, seberapa baik mereka
melakukan, dan bagaimana memperbaiki apabila dibawah standar.
Pembentukan tujuan spesifik, umpan balik progres terhadap tujuan, dan
reward atas perilaku yang diharapakan, semua menstimulasi motivasi dan
memerlukan komunikasi.

Emotional Expresion. Komunikasi dalam kelompok adalah mekanisme

fundamental dengan mana anggota menunjukkan kepuasan dan frustasi



mereka. Karena itu, komunikasi memberikan ekspresi perasaan emosional
dan pemenuhan kebutuhan sosial.

4. Information. Komunikasi juga memfasilitasi pengambilan keputusan.
Komunikasi menyediakan kebutuhan informasi individual dan kelompok
untuk  membuat keputusan dengan mengirimkan data untuk

mengidentifikasi dan evaluasi pilihan alternatif.

2.1.3.3 Tujuan Komunikasi

Menurut Hutapea (2008) dalam peradabannya manusia melakukan

komunikasi dengan berbagai tujuan yaitu sebagai berikut :

1.

Tujuan komunikasi yang pertama adalah menetapkan dan menyebarluaskan
tujuan sebuah perusahaan. Jadi komunikasi sangat diperlukan untuk

meningkatkan mutu usaha.

. Tujuan yang kedua dari komunikasi adalah untuk menyusun rencana dan untuk

menyelesaikan tujuan.

. Tujuan komunikasi selanjutnya adalah untuk menyeleksi, mengembangkan

menilai, mengarahkan, memotivasi, dan menciptakan sebuah iklim yang akan
terbit dari keinginan untuk melakukan kontribusi, hal ini dilakukan untuk
mengendalikan sebuah prestasi pada perusahaan.

Tujuan komunikasi yang terakhir adalah membentuk SDM dan sumber daya
lainnya, yang membuat perusahaan menjadi lebih maju an berkembang.

Sedangkan menurut Effendy (2005) tujuan komunikasi adalah :

. Perubahan sikap, yaitu komunikasi dapat merubah sikap, setelah dilakukan

suatu proses komunikasi.



2. Perubahan pendapat, yaitu perubahan pendapat dapat terjadi dalam suatu
komunikasi yang tengah atau sedang berlangsung dan itu tergantung
bagaimana komunikator menyampaikannya.

3. Perubahan perilaku, yaitu perubahan perilaku dapat terjadi bilamana dalam
satu proses komunikasi apa yang dikemukakan komunikator sesuia dengan
yang disampaikannya dan ini tergantung dari kredibilitas komunikator itu
sendiri.

4. Perubahan Sosial, yaitu perubahan yang terjadi dalam tatanan masyarakat itu
sendiri sesuai dengan lingkungan ketika berlangsungnya komunikasi.

2.1.3.4 Komunikasi dalam organisasi

Menurut Daulay, R., et al (2017) komunikasi dalam organisasi yaitu :

a. Informasi yang menjadi sumber komunikasi.
b. Bagaimana proses komunikasi tersebut.
c. Komunikasi antar orang dalam organisasi

Jika ketiga hal tersebut tidak banyak mengalami hambatan, maka
komunikasi dalam organisasi akan berjalan lebih berhasil sehingga pelaksanaan
dalam pencapaian tujuan akan menjadi lebih baik.

Pola organisasi harus memberikan kemungkinan komunikasi dalam empat
arah yang berbeda-beda: ke bawah, ke atas, horizontal, dan diagonal. Karena arah-
arah komunikasi tersebut menentukan kerangka kerja dalam komunikasi
dilaksanakan dalam organisasi, Daulay, R., et al (2017).

1. Komunikasi vertikal ke bawah dan ke atas. Komunikasi yang bergerak ke

atas atau ke bawah melewati rantai komando.



2. Komunikasi ke Bawah. Komunikasi ke bawah dalam suatu organisasi
berarti ia mengalir dari wewenang yang lebih tinggi ke wewenang lebih
rendah. Atau komunikasi yang mengalir dari orang pada jenjang hierarki
yang lebih tinggi ke jenjang yang lebih rendah. Komunikasi ke Atas.
Kebutuhan akan komunikasi ke bawah sama banyaknya dengan jumlah
komunikasi ke atas. Pada situasi tertentu, komunikator berada dalam
jenjang yang lebih rendah dalam organisasi daripada penerima.

3. Komunikasi Horizontal (lateral communication). Komunikasi antara
departemen dari sebuah organisasi yang pada umumnya mengikuti alur
pekerjaan bukannya rantai komando, dan dengan demikian saluran
langsung untuk koordinasi dan pemecahan masalah. Jika departemen
pemasaran berkomunikasi dengan departemen personalia dalam suatu
organisasi, maka komunikasi itu disebut komunikasi horizontal.

4. Komunikasi Diagonal. Komunikasi diagonal merupakan komunikasi yang
memotong secara menyilang diagonal rantai perintah organisasi. Hal ini
sering terjadi sebagai hasil hubungan-hubungan departemen lini dan staf.
Komunikasi diagonal penting ketika dimana para anggota tidak dapat
berkomunikasi secara efektif lewat jalur lain.

Sedangkan menurut Wibowo (2019) komunikasi dalam organisasi terjadi
dalam bentuk :

1. Formal Networks. Jaringan formal untuk kelompok kecil dapat berupa
Chain, Wheel, dan All channel. Jaringan formal tersebut dapat dijelaskan

sebagai berikut :



a. The Chain, secara kaku mengikuti rantai komando formal. Jaringan ini
dapat ditemukan dalam saluran komunikasi organisasi dengan tiga
tingkatan yang kaku.

b. The Wheel mengandalkan pada figure sentral untuk bertindak sebagai
saluran untuk semua komunikasi kelompok. Jaringan ini dapat
ditemukan dalam tim dengan pemimpin yang kuat.

c. The All channel, merupakan jaringan yang mengizinkan semua anggota
secara aktif saling melakukan komunikasi.

2. The Grapavine. Grapevine atau selentingan adalah jaringan tidak
terstruktur dan informasi ditemukan dalam hubungan sosial daripada
bagan organisasi atau deskripsi tugas. Selentingan menyampaikan
informasi sangat cepat ke semua arah di seluruh organisasi. Selentingan
bekerja melalui jaringan sosial informal, sehingga menjadi lebih aktif di
mana pekerja mempunyai latar belakang sama dan dapat berkomunikasi
dengan mudah.

3. Electronic Communication, beragam komunikasi elektronik yang
berkembang luar biasa dalam bentuk e-mail, text massaging, netwaorking
software, blogs, dan video conferencing.

2.1.3.5 Faktor-faktor penentu dan hambatan-hambatan dalam komunikasi

Menurut Winarti (2007) ada tiga faktor penentu dalam suatu proses

komunikasi, yaitu :

1. Unsur manusia, dengan pengaruh kompleksitas latar belakang sosial
budaya. Komunikasi yang akan terjadi jika over lapping antara pihak yang

berkomunikasi tidak terbentuk atau sangat kecil.



2.

Kebutuhan, minat, relevansi berita ataupun pesan bagi komunikan semakin
tinggi kebutuhan, minat, relevansi informasi/ pesan untuk komunikan
semakin dapat berlangsung suatu komunikasi.

Ketepatan atau kesesuaian penggunaan media, alat, saluran dan metode
penyampaian informasi/pesan/berita dari komunikator.

Menurut Winarti (2007) banyak faktor yang menjadi penghambat dalam

komunikasi, yaitu :

1.

2.

Hamabatan yang bersifat teknis
Hambatan perilaku

Hambatan bahasa

Hambatan struktur (Organisasi)
Hambatan latar belakang sosial budaya
Hambatan karena proses komunikasi

Sedangkan menurut Hutapea (2008) faktor yang mempengaruhi

komunikasi adalah :

1. Latar belakang budaya. Interpretasi suatu pesan akan terbentuk dari pola pikir

seseorang melalui kebiasaannya, sehingga semakin sama latar belakang budaya

antara komunikator dengan komunikan maka komunikasi semakin efektif.

2. lkatan kelompok atau group nilai-nilai yang dianut oleh suatu kelompok sangat

mempengaruhi cara mengamati pesan.

3. Harapan, harapan mempengaruhi penerimaan pesan sehingga dapat menerima

pesan sesuai dengan yang diharapkan.

4. Pendidikan, semakin tinggi pendidikan akan semakin kompleks sudut pandang

dalam menyikapi isi pesan yang disampaikan.



5. Situasi, perilaku manusia dipengaruhi oleh lingkungan/situasi.

2.1.3.6 Indikator komunikasi

Menurut Bismala, L., et al (2017) terdapat beberapa indikator yang

menyatakan bahwa komunikasi dikatakan efektif, yaitu :

a.

Pemahaman, merupakan kemampuan memahami pesan secara cermat
sebagaimana dimaksudkan oleh komunikator.

Kesenangan, adalah apabila proses komunikasi itu selain berhasil
menyampaikan informasi, juga dapat berlangsung dalam suasana yang
menyenangkan ke dua belah pihak.

Pengaruh pada sikap, tujuan berkomunikasi adalah untuk mempengaruhi
sikap. Berkomunikasi dengan orang lain, kemudian terjadi perubahan pada
perilakunya, maka komunikasi yang terjadi adalah efektif, dan jika tidak
ada perubahan pada sikap seseorang maka komunikasi tersebut tidaklah
efektif.

Hubungan yang makin baik, bahwa dalam proses komunikasi yang efektif
secara tidak sengaja meningkatkan kadar hubungan interpersonal.
Seringkali jika orang telah memiliki persepsi yang sama, kemiripan
karakter, cocok, dengan sendirinya hubungan akan terjadi dengan baik.
Tindakan, komunikasi akan efektif jika kedua belah pihak setelah
berkomunikasi terdapat adanya sebuah tindakan. Alexis Tan
mengemukakan bahwa perlu ada daya tarik dengan similarity (kesamaan),
familiarity (keakraban), dan proximity (kesukaan). Sesorang biasanya akan
cenderung lebih tertarik dengan orang lain karena memiliki faktor

kesamaan (sama hobi, sama sifat), keakraban (keluarga, teman karib), dan



kesukaan. Dengan kondisi seperti itu orang tidak merasa sungkan untuk
berbicara, yakni menceritakan masalah hidupnya secara jujur tanpa adanya
kecanggungan berkomunikasi diantara keduanya. Jika sudah demikian,
maka antara satu dengan yang lainnya akan saling mempengaruhi dan
dengan sendirinya komunikasi akan berlangsung secara efektif.
Sedangkan menurut Hutapea (2008) indikator kemampuan komunikasi
meliputi :
1. Pengetahuan (knowledge) yang meliputi :
a. Mengetahui dan memahami pengetahuan dibidangnya masing-masing
yang menyangkut tugas dan tanggungjawabnya dalam bekerja.
b. Mengetahui pengetahuan yang berhubungan dengan peraturan,
prosedur, teknik yang baru dalam perusahaan.
c. Memgetahui bagaimana menggunakan informasi, peralatan dan taktik
yang tepat dan benar.
2. Keterampilan (skill) yang meliputi :
a. Kemampuan dalam berkomunikasi dengan baik secara tulisan.
b. Kemampuan dalam berkomunikasi dengan jelas secara lisan.
3. Sikap (Attitude) yang meliputi :
a. Memiliki kemampuan dalam berkreativitas dalam bekerja.
b. Adanya semangat kerja yang tinggi.
c. Memiliki kemampuan dalam perencanaan pengorganisasian.

2.2 Kerangka Konseptual
Kerangka berpikir merupakan inti dari teori yang telah dikembangkan

yang mendasari perumusan hipotesis. Yaitu teori yang telah dikembangkan dalam

rangka memberi jawaban terhadap pemecahan masalah hubungan antara variabel



Indepent (kecerdasan emosional dan komunikasi) dan variabel dependent (kinerja
pegawai). Argumentasinya dapat ditarik dari temuan-temuan penelitian
sebelumnya.
2.2.1 Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja

Mengkontrol kecerdasan emosional merupakan hal yang harus dilakukan
oleh pegawai untuk menunjang performa dalam melaksanakan aktifitas pekerjaan
sehingga menghasilkan kinerja yang memuaskan. Pegawai yang memiliki kinerja
yang memuaskan adalah pegawai yang mampu membuat batasan dalam bertindak
ditengah kesibukannya dalam bekerja dan bisa mengkontrol dan mengendalikan
perilakunya untuk menghindari perilaku-perilaku non produktif yang tidak perlu
dilakukan. Namun apabila kecerdasan emosional pegawai rendah, bisa
mengakibatkan kinerja akan menurun. Jadi, peran serta kemampuan mengatur
kecerdasan emosional sangat penting guna meningkatkan kinerja pegawai.

Kecerdasan emosional adalah kemampuan memahami dan mengatur orang
lain untuk bertindak bijaksana dalam menjalin hubungan, yang meliputi
kecerdasan interpersonal dan kecerdasan intrapersonal (Wibowo, 2019).

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Mujiatun, et al 2019),
(Ardiansyah & Sulistiyowati 2018); (Farisi, 2018) dan (Muttagiyathun, 2010)
yang menyimpulkan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh terhadap kinerja

pegawai.

Kecerdasan Emosional Kinerja Pegawai

Gambar : 2.1 Hubungan Kecerdasan Emosional Terhadap Kinerja Pegawai



2.2.2 Pengaruh Komunikasi terhadap Kinerja Pegawai

Dalam melaksanakan aktifitas pekerjaan sehari-hari dalam lingkungan
kerja harus diiringi dengan komunikasi yang baik, lancar dan efektif. Situasi
lingkungan kerja yang terkadang penuh dengan tekanan mengharuskan pegawai
berkomunikasi secara terus-menerus baik antara pegawai dengan atasan ataupun
antar sesama pegawai. Karena dengan komunikasi pegawai akan berkembang dan
tumbuh melalui komunikasi dengan rekan kerja ataupun dengan atasan. Makin
banyak pengalaman yang diperoleh pegawai melalui komunikasi maka pegawai
akan memiliki kecerdasan emosional yang stabil dan berpengaruh kinerjanya
(Harahap & Tirtayasa, 2020).

Menurut Daulay, R., et al (2017) ‘‘komunikasi adalah proses penyampaian
suatu pesan oleh seseorang kepada orang lain untuk memberitahu atau mengubah
sikap, pendapat atau prilaku baik baik langsung secara lisan maupun tidak
langsung melalui media™’

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Harahap & Tirtayasa, 2020),
(Farisi, 2016), (Fachrezi & Khair, 2020); (Julita, & Arianty, 2017) dan (Soleha, L,
K,. Komara, A, T,. & Sudia, 2012) yang menyimpulkan bahwa komunikasi

berpengaruh terhadap kinerja.

Comu”ikasx merja PegaD

Gambar : 2.2 Hubungan Komunikasi Terhadap Kinerja Pegawali

2.2.3 Pengaruh Kecerdasan Emosional dan Komunikasi Terhadap Kinerja
Pegawai

Untuk mencapai kinerja yang bagus, dibutuhkan pegawai yang handal dan

mengelola kecerdasan emosional dengan baik. Hal ini sangat berkaitan erat karena



Pegawai yang memiliki kecerdasan emosional tinggi dan stabil biasanya mampu
membuat batasan di dalam dirinya, seperti apa saja yang perlu dikerjakan, mana
bagian yang wajib diselesaikan, apa pekerjaan yang bisa dicicil, dengan
kemampuan seperti ini akan meningkatkan kinerjanya.

Komunikasi merupakan urat nadi dari setiap aktifitas pegawai di dalam
lingkungan kantor, karena dengan komunikasi berpeluang tercipta saling
pengertian antar pegawai dan dapat meningkatkan keharmonisan juga mampu
mengkoordinasikan kegiatan, situasi dan kondisi. Melalui komunikasi yang baik,
lancar dan efektif akan tercipta kenyamanan dalam bekerja sehingga dapat
meningkatkan kinerja bagus, maka dari itu tujuan dan sasaran organisasi akan
tercapai. Sesuai dengan penelitian (Yakub, S., et al 2015) dan (Duwit, 2015)
bahwa kecerdasan emosional dan komunikasi berpengaruh terhadap kinerja
pegawai. Berdasarkan penelitian-penelitian di atas maka secara sistematis
hubungan antara variabel dapat digambarkan melalui paradigma penelitian seperti

gambar berikut ini:

Kecerdasan Emosional

Kinerja Pegawai

|

Gambar : 2.3. Paradigma Penelitian Hubungan Kecerdasan Emosional dan
Komunikasi Terhadap Kinerja Pegawai

Komunikasi

2.3 Hipotesis
Menurut (Juliandi, Irfan, & Manurung, 2014), hipotesis adalah dugaan

sementara atau jawaban sementara dari pertanyaan yang ada pada perumusan



masalah penelitian berdasarkan rumusan masalah serta tujuan dari penelitian ini,
maka dapat diambil hipotesis sebagai berikut :
1. Kecerdasan emosional berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas
penanaman modal dan pelayanan terpadu satu pintu kota Medan.
2. Komunikasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas penanaman
modal dan pelayanan terpadu satu pintu kota Medan.
3. Kecerdasan emosional dan komunikasi berpengaruh terhadap Kkinerja
pegawai Dinas penanaman modal dan pelayanan terpadu satu pintu kota

Medan.



BAB 3
METODE PENELITIAN

3.1 Jenis dan disain Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian eksplanatori, yang
bertujuan untuk menjelaskan hubungan sebab akibat antara variabel penelitian dan
hipotesis pengujian (Nasution, et al., 2020). Menurut Sudariyono (2017)
menjelaskan bahwa : ‘‘Penelitian kuantitatif merupakan penelitian yang
menggunakan metode kuantitatif, yaitu sebuah metode yang bertujuan untuk
menggambarkan fenomena atau gejala sosial secara kuantitatif atau
menganalisis bagaimana fenomena atau gejala sosial yang terjadi di masyarakat
saling berhubungan satu sama lain. Metode kuantitatif yang biasanya
menggunakan logika deduktif berupaya mencari keteraturan dalam kehidupan
manusia, dengan memisahkan dunia sosial menjadi komponen-komponen
empiris yang disebut variabel’” Jenis penelitian yang digunakan dalam
penelitian ini adalah penelitian survey. Sudariyono (2017) berpendapat bahwa
Penelitian  survey merupakan tipe penelitian yang menggunakan
angket/kuisioner sebagai sumber data utama, penelitian survey merupakan
kegiatan penelitian yang mengumpulkan data pada saat tertentu.
3.2 Definisi Operasional

Definisi operasional membantu menentukan langkah-langkah atau
prosedur yang tepat digunakan saat melakukan pengukuran. Definisi operasional

dalam penelitian ini adalah :

39



3.2.1 Kinerja (Y)

Kinerja adalah hasil akhir pekerjaan dan tingkat keberhasilan karyawan
dalam memberikan kontribusi terhadap organisasi. Variabel ini dapat diukur
dengan menggunakan indikator sebagai berikut :

Tabel 3.1 Indikator Kinerja pegawai
No. Indikator
Kecepatan waktu pelayanan customer
Tingkat kepuasan customer
Ketepatan waktu
Tingkat kepuasan karyawan/pegawai

Tingkat pemberdayaan karyawan/pegawai
Sumber : (Moeheriono, 2012)

gl wIN (-

3.2.2 Kecerdasan Emosional (X;)

Kecerdasan emosional mencermikan proses mengidentifikasi emosi
(Recognition of emotion) dalam diri kita sendiri dan orang lain, demikian pula
pengaturan control emosi (Regulation of emotion) dalam diri kita sendiri dan
orang lain. Diukur dengan indikator :

Tabel 3.2 Indikator Kecerdasan emosional

No. Indikator
1 | Keyakinan
2 | Rasa ingin tahu
3 | Niat
4 | Kendali diri
5 | Keterkaitan
6 | Koperatif

Sumber : (Goleman, 2015)
3.2.3 Komunikasi (X2)
Komunikasi adalah proses penyampaian pesan antar manusia dengan
manusia lainnya berupa ide, pikiran dan perasaan baik secara lisan maupun
melalui media lainnya. Terdapat beberapa indikator yang menyatakan bahwa

komunikasi dikatakan efektif, yaitu :



Tabel 3.3 Indikator Komunikasi

No.

Indikator

Pemahaman

Kesenangan

Pengaruh pada sikap

Hubungan yang makin baik

Gl |W|IN|F-

Tindakan

Sumber : Bismala, L., et al (2017)

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian

3.3.1 Tempat Penelitian

Peneliti melakukan penelitian tentang pengaruh kecerdasan emosional dan
komunikasi terhadap kinerja pegawai pada Dinas penanaman modal dan
pelayanan terpadu satu pintu kota medan yang beralamat di Jalan Jendral Besar

A.H Nasution No.32, Pangkalan Masyhur, Medan Johor, Kota Medan.

3.3.2 Waktu Penelitian

Waktu penelitian ini direncanakan pada bulan Juli s/d September 2020.

Untuk lebih jelas nya terhadap rincian waktu yang digunakan dapat dilihat pada

tabel 3.4 waktu kegiatan penilitian.




Tabel 3.4 Tabel Jadwal Penelitian

Bulan
No Kegiatan Juli Agustus September Oktober November Desember
213 112]3]|4 2|3 1121341234
1 | PraRiset
Penyusunan
2
Proposal
Bimbingan
3
Proposal
4 | Seminar Proposal
5 Penyempurnaan
Proposal
6 Pengumpulsn
Data
Pengolahan dan
7 2™
analisis data
Penyusunan
skripsi
8
(laporan
penelitian)
9 Pembimbingan
Skripsi
10 | Sidang
meja hijau
Penyempurnaan
11 Skripsi

dan penulisan
jurnal

3.4 Teknik Pengambilan Sampel

3.4.1 Populasi

generalisasi yang terdiri dari: objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan
kharakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari kemudian
ditarik kesimpulannya. Adapun populasi dalam penelitian ini adalah pegawai tetap

pada pada dinas penanaman modal dan pelayanan terpadu satu pintu kota medan

yang berjumlah 156 orang.

Menurut Sudariyono (2017) mengatakan populasi

adalah wilayah




Tabel 3.5 Tabel Jumlah Populasi Pegawai Pada Dinas Penanaman Modal
Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota Medan

No Bagian/Department Populasi
1 | Sub Bagian Umum 21
2 | Sub Bagian Keuangan 9
3 | Sub Bagian Kepegawaian 4
4 | Bidang Pengolahan Data, Perencanaan Dan Pengembangan 11
5 | Bidang Promosi Penanaman Modal 12
6 Bidang Pengendalian Pelaksanaan Penanaman Modal, 93

Pengaduan, Kebijakan Dan Pelaporan Layanan

7 | Bidang Pelayanan Perizinan Usaha Dan Tanda Daftar 31

8 Bi((jjang Perizinan Tata Ruang, Perhubungan Dan Lingkungan 91
Hidup

9 Bidang Perizinan Tata Ruang, Perhubungan Dan Lingkungan 24
Hidup

Jumlah 156

Sumber : Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu
Kota Medan (Arsip 2019)

3.4.2 Sampel

Sampel merupakan suatu bagian dari populasi. Hal ini mencakup sejumlah
anggota yang dipilih dari populasi dan mencakup sejumlah anggota yang dipilih
dari populasi. Dengan demikian, sebagian elemen dari populasi merupakan
sampel (Sugiyono, 2014).

Sampel dalam penelitian ini menggunakan metode teknik simple random
sampling. Oleh karena populasi telah diketahui jumlahnya maka untuk

menentukan jumlah sampel yang akan digunakan rumus slovin sebagai berikut :

N
n=

1+ (Ne)?
Dimana :

n = Ukuran Sampel

N = Ukuran Populasi
E = Presentase (1 %, 5 %, 10%) kelonggaran, toleransi ketidaktelitian karena

kesalahan pengambilan sampel




156
n=

1+156.(0.1)
n= 61
Jadi, berdasarkan hasil perhitungan diatas maka didapatkan sampel dalam
penelitian ini sebesar 61 orang.

Tabel 3.6 Rincian Pengambilan polupasi dan Jumlah Sampel

No Bagian/Department populasi
1 | Sub Bagian Umum 8
2 | Sub Bagian Keuangan 4
3 | Sub Bagian Kepegawaian 2
4 | Bidang Pengolahan Data, Perencanaan Dan Pengembangan 4
5 | Bidang Promosi Penanaman Modal 5
6 Bidang Pengendalian Pelaksanaan Penanaman Modal, 9

Pengaduan, Kebijakan Dan Pelaporan Layanan
7 | Bidang Pelayanan Perizinan Usaha Dan Tanda Daftar 12
8 Bidang Perizinan Tata Ruang, Perhubungan Dan Lingkungan 8
Hidup
9 Bidang Perizinan Kesehatan, Ketenagakerjaan Dan Perizinan 9
Lainnya
Jumlah 61

Sumber : Data Diolah
3.5 Teknik Pengumpulan Data
3.5.1 Dokumentasi

Dokumentasi adalah metode pengumpulan data dengan menggunakan
bukti yang akurat dari pencatatan sumber informasi khusus dari karangan / tulisan,
foto dll.
3.5.2 Wawancara

Wawancara adalah suatu pengumpulan data yang digunakan untuk
memperoleh informasi langsung dari sumbernya. Wawancara ini digunakan bila
ingin mengetahui hal-hal dari responden secara lebih mendalam serta jumlah

responden sedikit.




3.5.3 Angket (Kuisioner)

Angket atau kuisioner merupakan suatu teknik atau cata pengumpulan dan
secara tidak langsung (peneliti tidak langsung bertanya-jawab dengan responden).
Alat pengumpulan data yang berisi sejumlah pertanyaan atau pernyataan yang
harus dijawab atau direspon oleh responden. Angket digunakan apabila responden
dianggap mampu menjawab pertanyaan secara mandiri, sehingga tidak
memerlukan bantuan peneliti. Kuisioner digunakan bila peneliti masih memegang
peran dalam memandu responden saat memberikan jawaban. Dimana angket
tersebut peneliti sebarkan pada pegawai tetap pada Dinas Penanaman Modal dan
Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota Medan dengan menggunakan skala likert
dengan bentuk cheklist, dimana setiap pertanyaan mempunyai opsi yaitu :

Tabel 3.7 Skala Likert

Pertanyaan Bobot
- Sangat Setuju 5
- Setuju 4
- Kurang Setuju 3
- Tidak Setuju 2
- Sangat Tidak Setuju 1

Sumber: (Sugiyono, 2014)
Selanjutnya angket yang disusun diuji kelayakannya melalui pengujian
validitas dan reliabilitas.
3.5.4 Uji Validitas
Pengujian validitas digunakan untuk menentukan besar atau tidaknya
instrumen data yang diperoleh serta menentukan tingkat kevabilitasan instrument
data. Rumus yang digunakan untuk mengukur validitas setiap instrument maka

digunakan teknik korelasi product moment, yaitu:



probilitasnya sig 0,000 < 0,05 yang artinya semua item pernyataan dari variabel
kinerja karyawan dikatakan valid. yaitu :
nyxy—-Ex)Xy)

r=
V{nZx?-(Ex)?} {nLy?-(Xy)?}
(Sugiyono, 2014)

Dimana :

n = Banyaknya pasangan pengamatan

>x = Jumlah pengamatan variabel x

Yy = Jumlah pengamatan variabel y

(>x%) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel x
YY) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel y
(>x) = Kuadrat jumlah pengamatan variabel x
Cy)? = Kuadrat jumlah pengamatan variabel y
> xy = Jumlah hasil kali variabel x dan'y

Tabel 3.8 : Uji Validitas Kecerdasan Emosional

Nilai -
No. Korelasi Probabilitas Keterangan
Item . Item
R- hitung
1 |0,664 0,000 < 0,05 Valid
2 10,482 0,000 < 0,05 Valid
3 10,528 0,000 < 0,05 Valid
4 10,441 0,000 < 0,05 Valid
5 10,673 0,000 < 0,05 Valid
6 |0,507 0,000 < 0,05 Valid
7 10,612 0,000 < 0,05 Valid
8 0,446 0,000 < 0,05 Valid
9 10417 0,001 < 0,05 Valid

Sumber : Data Penelitian Diolah (SPSS) 2020
Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa nilai probabilitas dari
seluruh item pernyataan lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan

bahwa seluruh item adalah valid.



Tabel 3.9 Uji Validitas Komunikasi

No. | Nilai K_orelasi Probabilitas Keterangan

Item R- hitung Item
1 {0,384 0,002 < 0,05 Valid
2 |0,534 0,000 < 0,05 Valid
3 10,605 0,000 < 0,05 Valid
4 0,540 0,000 < 0,05 Valid
5 (0,709 0,000 < 0,05 Valid
6 |0,623 0,000 < 0,05 Valid
7 |0,684 0,000 < 0,05 Valid
8 0,605 0,000 < 0,05 Valid
9 (0,702 0,000 < 0,05 Valid

Sumber : Data Penelitian Diolah (SPSS) 2020
Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa nilai probabilitas dari
seluruh item pernyataan lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan

bahwa seluruh item adalah valid.

Tabel 3.10 Uji Validitas Kinerja

No. Nilai . -
Korelasi Probabilitas Item Keterangan
Item R- hitung
1 0,614 0,000 < 0,05 Valid
2 0,683 0,000 < 0,05 Valid
3 0,585 0,000 < 0,05 Valid
4 0,628 0,000 < 0,05 Valid
5 0,566 0,000 < 0,05 Valid
6 0,699 0,000 < 0,05 Valid
7 0,507 0,000 < 0,05 Valid
8 0,485 0,000 < 0,05 Valid
9 0,557 0,000 < 0,05 Valid

Sumber : Data Penelitian Diolah (SPSS) 2020
Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa nilai probabilitas dari
seluruh item pernyataan lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan

bahwa seluruh item adalah valid.

3.5.5 Uji Releabilitas




Pengujian reliabilitas digunakan untuk menunjukkan dan membuktikan
bahwa suatu instrument data dapat cukup dipercaya untuk digunakan sebagai alat
pengumpulan data karena instrument tersebut sudah baik. Untuk menguji
reliabilitas dilakukan dengan menggunakan rumus Cronbach Alpha sebagai

berikut:

r= k ZGZb
s )

Sumber: (Sugiyono, 2014) Keterangan:

rs = Reliabilitas instrument

k =Banyaknya butir pertanyaan
Yoy =Jumlah varians butir

12 =Varians total

Kriteria pengujiannya:

1. Jika nilai koefisien reliabilitas yakni Alpha > 0,6 maka hasil penelitian
dinyatakan reliabel.

2. Jika nilai koefisien reliabilitas yakni Alpha < 0,6 maka hasil penelitian
dinyatakan tidak reliabel.

Tabel 3.11 Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian

Variabel Crg?pbrz]a;:h Pro’t\)lzlalt? II itas Keterangan
Kecerdasan Emosional (X1) 0,665 0,6 Reliabel
Komunikasi (X2) 0,779 0,6 Reliabel
Kinerja Pegawai (YY) 0,768 0,6 Reliabel

Sumber : Data Penelitian Diolah (SPSS) 2020

Jika nilai koefisien reliabilitas (Cronbach’s Alpha) > 0,6 maka instrumen
memiliki reliabilitas yang baik. Berdasarkan tabel uji reliabilitas instrument

variable penelitian diatas dapat dipahami bahwa nilai cronbach alpha pada



variabel X; = 0,665 > 0,6 cornbach alpha variabel X, = 0,779 > 0,6 dan
cornbach alpha variabel Y = 0,768 > 0,6. Maka instrument dalam penelitian ini
memiliki reliabilitas yang baik atau dengan kata lain instrument adalah reliabel
atau terpercaya.

3.6 Teknik Analisis Data
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah

kuantitatif, yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-angka
dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut, dengan rumus
dibawah ini:
3.6.1 Uji Asumsi Klasik
Uji Asumsi klasik adalah analisis yang dilakukan untuk menilai apakah di
dalam sebuah model regresi linear terdapat masalah-masalah asumsi klasik.
1. Uji Normalitas Data
Uji normalitas dimaksudkan untuk mengetahui apakah data berdistribusi
normal atau tidak berdistribusi normal. Dalam penelitian ini uji normalitas
dilakukan dengan mengamati penyebaran data pada sumbu diagonal suatu grafik.
ketentuannya adalah sebagai berikut (Sugiyono, 2014) :
1. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.
2. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan atau tidak mengikuti garis
diagonal, maka regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.
2. Uji multikolinieritas
Digunakan untuk menguji apakah pada regresi ditemukan adanya korelasi
yang kuat atau tinggi diantara variabel independen. Apabila terdapat korelasi

antara variabel bebas, maka terjkadi multikolinieritas, demikian juga sebaliknya.



Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel
independen. Pengujian multikolinieritas di lakukan dengan melihat VIF antar
variabel independen dan nilai tolerance. Batasan yang umum dipakai untuk
menunjukkan adanya multikolinieritas adalah nilai tolerance > 0,10 dan nilai VIF
nya < dari 10 , maka dapat disimpulkan tidak adanya multikoleniaritas antar
variabel bebas dalam model regresi (Sugiyono, 2014).
3. Uji Heteroskedastisitas

Uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah model regresi terjadi
ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan kepengamatan yang lainnya
tetap, maka disebut homoskedastisitas sebaliknya jika varian berbeda maka
disebut heteroskedastisitas. Ada tidaknya heteroskedastisitas dapat diketahui
dengan melihat grafik scatterplot antar nilai prediksi variabel independen dengan
nilai residualnya. Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi
heteroskedastisitas (Sugiyono, 2014).

Dasar analisis yang dapat digunakan untuk menentukan heteroskedastisitas
antara lain:

1) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola
tertentu yang teratur (bergelombang melebar kemudian
menyempit), maka telah terjadi heteroskedastisitas.

2) Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik menyebar diatas dan di
bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas

atau homoskedastisitas.



3.6.2 Regresi Linier Berganda

Analisis Linier Berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh dari
variabel bebas terhadap variabel terikat. Persamaan regresi dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut:

Y =a+ biXy + Xy

Sumber: (Sugiyono, 2014) Dimana:

Y = Kinerja Karyawan

a = Konstanta

b1 dan b, = Besaran koefesien regresi dari variabel
X1 = Motivasi

Xo = Kompensasi

3.6.3 Uji Hipotesis
1. (Ujit)

Uji t digunakan dalam penelitian ini untuk menguji signifikan korelasi
sederhana apakah variabel (x), secara parsial atau individual mempunyai
hubungan signifikan atau sebaliknya terhadap variabel terkait (y). Rumus yang
digunakan untuk uji t adalah sebagai berikut:

rvn-2

t= o=
(Sugiyono, 2014)

keterangan :
t = nilai t hitung

r = koefisien korelasi



Gambar 3.1 Kriteria Pengujian Hipotesis
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Kriteria pengujian :

1) Tolak HO jika nilai probabilitas < taraf signifikan sebesar 0,05 (Sig
<a0,05) artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas (X)
dengan Variabel terikat ()

2) Terima HO jika nilai probabilitas > taraf signifikan sebesar 0,05 (sig <
a0,05) artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas (X)
dengan variabel terikat ().

2. (UjiF)
Untuk mengetahui hipotesis variabel bebas dengan variabel terikat secara

bersama-sama digunakan uji F dengan rumus :

__ Rk
~ (1-R?)/(n—k-1)

(Sugiyono, 2014)

Keterangan :

Fh = Tingkat signifikan

R? = Koefisien korelasi berganda yang telah ditemukan
k = Jumlah variabel independen

n = jumlah anggota sampel



Gambar 3.2 kriteria Pengujian Hipotesis
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Keterangan :

Fring = Hasil perhitungan korelasi
Ftavel = Nilai f dalam tabel f berdasarkan n
Kriteria pengujian :
1. Tolak HO jika nilai probabilitas < taraf signifikan sebesar 0,05 (Sig
<a0,05) artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas (X)
dengan Variabel terikat (Y)
2. Terima HO jika nilai probabilitas > taraf signifikan sebesar 0,05 (sig <
a0,05) artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas
(X) dengan variabel terikat (Y).
3.6.4 Koefisien Determinasi (D)
Untuk menguji koefisien determinasi (D), yaitu untuk mengetahui
seberapa besar persentase yang dapat dijelaskan variabel bebas terhadap terikat :

D = R? x 100%
(Sugiyono, 2014)

Dimana :
D = Koefisien determinasi

R = Koefisien korelasi variabel bebas dengan variabel terikat.



BAB 4
HASIL PENELITIAN
4.1 Deskripsi Data

Hasil penelitian ini akan dijelaskan menggunakan pendekatan kuantitatif
dan asosiatif yang bertujuan menggambarkan fenomena atau gejala sosial dengan
menganalisis bagaimana fenomena atau gejala sosial itu saling berhubungan satu
sama lain. Dalam penelitian ini akan dijelaskan hasil penelitian yang telah
dilakukan dan diolah untuk mengetahui pengaruh kecerdasan emosional dan
komunikasi terhadap kinerja pegawai pada Dinas Penanaman Modal dan
Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota Medan.

Penelitian ini menjadikan pengolahan data dengan menggunakan
instrument dalam bentuk angket/kuisioner sebanyak 27 butir pernyataan dimana
terdiri dari variabel kecerdasan emosional (X1) didalamnya terdapat 9 butir
pernyataan, variabel komunikasi (X2) didalamnya terdapat 9 butir pernyataan dan
variabel kinerja Pegawai (Y) yang didalamnya terdapat 9 butir pernyataan yang
disebar ke 61 pegawai pada Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu
Pintu Kota Medan sebagai sampel penelitian dan menggunakan metode skala
likert.

4.1.1 Identitas Responden

Identitas responden yang dinyatakan pada kuesioner penelitian ini adalah
jenis kelamin, usia, dan tingkat pendidikan. Untuk mengetahui identitas responden

maka dapat dilihat dari karakteristik responden berikut ini.
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4.1.1.1 Jenis Kelamin

Tabel 4.1 Jenis Kelamin

Jenis Kelamin

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Laki-laki 24 39.3 39.3 39.3
Perempuan 37 60.7 60.7 100.0

Total 61 100.0 100.0

Sumber : Data Penelitian Diolah (SPSS 25) 2020

Dari tabel diatas bisa kita lihat presentase jumlah responden untuk jenis
kelamin laki-laki yaitu sebanyak 24 orang (39,3%), sedangkan responden

perempuan sebanyak 37 orang (60,7%).

4.1.1.2 Usia
Tabel 4.2 Usia
Usia
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 25-35tahun 5 8.2 8.2 8.2
35-48 tahun 50 82.0 82.0 90.2
>50 tahun 6 9.8 9.8 100.0
Total 61 100.0 100.0

Sumber : Data Penelitian Diolah (SPSS 25) 2020

Dari tabel diatas bisa kita lihat presentase umur dari responden para
pegawai di Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota
Medan. yaitu usia 25-35 tahun sebanyak 5 orang (8,1%), yang berusia 35-48

tahun sebanyak 50 orang (81,9%) dan kemudian yang berusia lebih dari 50 tahun



sebanyak 6 orang (10%). Berdasarkan presentase tersebut dapat dilihat bahwa

mayoritas responden berusia 35-48 tahun.

4.1.1.3 Tingkat Pendidikan
Tabel 4.3 Pendidikan

Pendidikan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid D3 4 6.6 6.6 6.6
S1 49 80.3 80.3 86.9
S2 8 131 131 100.0
Total 61 100.0 100.0

Sumber : Data Penelitian Diolah (SPSS 25) 2020

Dari tabel diatas bisa kita lihat presentase dari tingkat pendidikan

responden di Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota

Medan dimana lulusan Diploma sebanyak 4 orang (6,6%), lulusan S1 sebanyak

49 orang (80,3%) dan lulusan S2 sebanyak 8 orang (13,1%).

4.1.2 Analisis Variabel Penelitian

4.1.2.1 Variabel Kecerdasan Emosional

Berdasarkan penyebaran angket yang dilakukan di Dinas Penanaman

Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota Medan jawaban kuesioner dari

penelitian variabel kecerdasan emosional (X1) yang dirangkum sebuah tabel

frekuensi sebagai berikut:



Tabel 4.4 Pernyataan Variabel Kecerdasan Emosional

Jawaban
No Sangat Setuju Kurang Tidak Sangat Jumlah
setuju Setuju Setuju Tidak
Setuju
F % F % F % |F| % |F| % | F %
1 |18 | 295 [ 36| 590 | 6 91 |1| 16 61 | 100
2 |15 245 |44 | 721 | 2 3,2 61 | 100
3 | 18| 295 | 40| 655 | 3 5,0 61 | 100
4 8 | 131 | 30| 49,1 |18 | 295 | 2| 32 |3 50 |61 | 100
5 |16 | 262 |44 | 721 | 1 1,6 61 | 100
6 |10 | 16,3 | 45| 740 | 6 91 61 | 100
7 (10| 163 | 41| 672 | 8 | 131 [2| 3.2 61 | 100
8 8 | 131 |44 | 721 | 9 | 147 61 | 100
9 47 | 77,0 4 6,5 | 9| 14,7 61 | 100

Sumber : Data Penelitian Diolah (SPSS 25) 2020

1. Pada pernyataan saya dapat mengendalikan dan menguasai prilaku,

perasaan tanpa bantuan orang lain sebanyak 18 orang (29,5%) menjawab
sangat setuju, 36 orang (59,0%) menjawab setuju, 6 orang (9,1%)

menjawab kurang setuju dan 1 orang (1,6%) menjawab tidak setuju.

. Pada pernyataan saya mampu mengetahui dan memahami emosi makna

emosi yang berasal dari dalam diri sendiri sebanyak 15 orang (24,5%)
menjawab sangat setuju, 44 orang (72,1%) menjawab setuju dan 2 orang

(3,2) menjawab kurang setuju.

. Pada pernyataan sebelum pengendalian emosi saya selalu menyelidiki dan

menafsirkan bahwa segala sesuatu itu bersifat positif dan menyenangkan
sebanyak 18 orang (24,5%) menjawab sangat setuju, 40 orang (65,5%)

setuju dan 3 orang (3,2%) menjawab kurang setuju.

. Pada pernyataan saya mampu mengelola pengendalian emosi orang lain

sebanyak 8 orang (13,1%) menjawab sangat setuju, 30 orang (49,1%)




menjawab setuju, 18 orang (29,5%) menjawab kurang setuju, 2 orang
(3,2%) tidak setuju dan 3 orang (5,0%) menjawab sangat tidak setuju.

5. Pada pernyataan saya memiliki kompetensi individu dalam mengelola
emosi diri sehingga dapat memberikan energi yang positif pada
pelaksanaan tugas atau pekerjaan sebanyak 16 orang (26,2%) menjawab
sangat setuju, 44 orang (72,1%) setuju dan 1 orang (1,6%) menjawab tidak
setuju.

6. Pada pernyataan saya dapat menetralakan emosi ketika sedang
melaksanakan aktivitas pekerjaan sebanyak 10 orang (16,3%) menjawab
sangat setuju, 45 orang (74,0%) setuju, dan 6 orang (9,1%) menjawab
kurang setuju.

7. Pada pernyataan saya dapat menetralakan emosi ketika sedang
melaksanakan aktivitas pekerjaan sebanyak 10 orang (16,3%) menjawab
sangat setuju, 41 orang (67,2%) menjawab setuju, 8 orang (12,1%)
menjawab kurang setuju dan 2 orang (3,2%) menjawab tidak setuju.

8. Pada pernyataan saya mampu merasa dan memahami emosi orang lain 8
orang (13,1%) menjawab sangat setuju, 44 orang (72,1%) menjawab
setuju dan 9 orang (14,7%) menjawab kurang setuju.

9. Pada pernyataan saya mampu menyeimbangkan kebutuhan sendiri dengan
kebutuhan orang lain dalam kegiatan kelompok sebanyak 47 orang
(77,0%) menjawab setuju, 4 orang (6,5%) menjawab kurang setuju dan 9
orang (14,7%) menjawab tidak setuju.

Berdasarkan hasil penelitian dari kuesioner diatas dapat disimpulkan

bahwa seluruh responden mengisi semua pernyataan dalam variabel kecerdasan



emosional (X1) dengan jumlah responden sebanyak 61 orang (100%), dapat
disimpulkan bahwa lebih banyak responden yang menjawab sangat setuju
sebanyak 18 orang dengan persentase sebesar (29,5%) pada pernyataan ke 3
tentang Sebelum pengendalian emosi saya selalu menyelidiki dan menafsirkan

bahwa segala sesuatu itu bersifat positif dan menyenangkan.

4.1.2.2 Variabel Komunikasi

Berdasarkan penyebaran angket yang dilakukan di Dinas Penanaman
Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota Medan jawaban kuesioner dari
penelitian variabel komunikasi (X2) yang dirangkum sebuah tabel frekuensi

sebagai berikut:

Tabel 4.5 Pernyataan Variabel Komunikasi

Jawaban
No Sangat Setuju Kurang Tidak | Sangat Jumlah
setuju Setuju Setuju | Tidak
Setuju
F % F % F % FI| % |[F| % | F %
1 6 98 | 52| 852 | 3 5,0 61 | 100
2 |17 | 278 |41 | 672 | 3 5,0 61 | 100
3 | 16| 26,3 |41 | 672 | 4 6,5 61 | 100
4 12| 196 | 41| 672 | 8 | 132 61 | 100
5 (17| 278 |41 | 672 | 3 5,0 61 | 100
6 |10 | 16,0 | 45| 740 | 3 50 [ 3] 50 61 | 100
7 |10 | 160 |41 | 672 | 9 | 150 |1] 18 61 | 100
8 |11 | 183 |36 | 590 |10 | 163 | 2| 32 |2 | 3,2 | 61 | 100
9 9 | 148 |36 | 590 |14 | 230 |2 3.2 61 | 100

Sumber : Data Penelitian Diolah (SPSS 25) 2020
1. Pada pernyataan saya mampu memahami pesan secara cermat
sebagaimana yang dimaksudkan oleh komunikator sebanyak 6 orang
(9,8%) menjawab sangat setuju, 52 orang (85,2%) menjawab setuju dan 3

orang (5,0%) menjawab kurang setuju.




. Pada pernyataan saya dapat menyampaikan informasi dengan suasana
yang menyenangkan sebanyak 17 orang (27,8%) menjawab sangat setuju,
41 orang (67,2%) menjawab setuju dan 3 orang (5,0%) menjawab kurang
setuju.

. Pada pernyataan dengan komunikaai yang efektif saya dapat memahami
peraturan, prosedur, dan teknik yang baru dalam organisasi sebanyak 16
orang (26,3%) menjawab sangat setuju, 41 orang (67,2%) menjawab
setuju dan 4 orang (6,5%) menjawab kurang setuju.

. Pada pernyataan saya dapat berkomunikasi untuk mengarahkan sikap dan
perilaku seseorang ke arah perubahan yang lebih baik sebanyak 12 orang
(19,6%) menjawab sangat setuju, 41 orang (67,2) menjawab setuju, 8
orang (13,2%) menjawab kurang setuju.

. Pada pernyataan dengan komunikasi yang efektif saya mampu
berkreativitas dalam melaksanakan aktivitas pekerjaan sebanyak 17 orang
(27,8%) menjawab sangat setuju, 41 orang (67,2%) menjawab setuju, 3
orang (5,0%) menjawab kurang setuju.

. Pada pernyataan dengan komunikasi yang efektif saya dapat meningkatkan
kadar hubungan interpersonal yang didukung oleh persepsi yang dan
kemiripan karakter sebanyak 10 orang (16,0%) menjawab sangat setuju,
45 orang (74,0%) menjawab setuju, 3 orang (5,0%) menjawab kurang
setuju dan 3 orang (5,0%) tidak setuju.

. Pada pernyataan untuk dapat berkomunikasi dengan efektif saya

membutuhkan semangat kerja yang tinggi sebanyak 10 orang (16,0%)



menjawab sangat setuju, 41 orang (67,2%) menjawab setuju, 9 orang
(15,0%) kurang setuju dan 1 orang (1,8%) menjawab tidak setuju.

8. Pada pernyataan saya mampu berkomunikasi dengan baik dengan cara
pendekatan kesamaan hobi dan sifat sebanyak 11 orang (18,3%) menjawab
sangat setuju, 36 orang (59,0%) menjawab setuju, 10 orang (16,3%)
menjawab kurang setuju, 2 orang (3,2%) tidak setuju dan 2 orang (3,2%)
menjawab sangat tidak setuju.

9. Pada pernyataan saya memiliki kemampuan dalam menyusun perencanaan
pengorganisasian sebanyak 9 orang (14,8%) menjawab sangat setuju, 36
orang (59,0%) setuju, 14 orang (23,0%) kurang setuju dan 2 orang (3,2%)

tidak setuju.

Berdasarkan hasil penelitian dari kuesioner diatas dapat disimpulkan
bahwa seluruh responden mengisi semua pernyataan dalam variabel Komunikasi
(X2) dengan jumlah responden sebanyak 61 orang (100%), dapat disimpulkan
bahwa lebih banyak responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 17 orang
dengan persentase sebesar (27,8%) pada pernyataan ke 2 tentang saya dapat

menyampaikan informasi dengan suasana yang menyenangkan.

4.1.2.3 Variabel Kinerja

Berdasarkan penyebaran angket yang dilakukan di Dinas Penanaman
Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota Medan jawaban kuesioner dari
penelitian variabel kinerja (Y) yang dirangkum sebuah tabel frekuensi sebagai

berikut:



Tabel 4.6 Pernyataan Variabel Kinerja

Jawaban
No Sangat Setuju Kurang Tidak | Sangat Jumlah
setuju Setuju Tidak
Setuju Setuju
F % F % F % F| % [F| % F %
1 |8 131 |47 | 77,0 4 6,5 2| 3,2 61 | 100
2 |4 65 | 45| 740 | 10| 163 |2 | 3,2 61 | 100
3 |9 147 | 47 | 770 | 2 32 |3] 50 61 | 100
4 8| 13,1 | 47 | 77,0 5 8,1 1] 16 61 | 100
5 |9 147 |48 | 786 | 4 6,5 61 | 100
6 |6 91 |37 | 606 | 17 | 278 1116 | 61| 100
7 [3] 50 |50 | 8,0 | 8 13,1 61 | 100
8 | 7] 114 |40 | 655 | 14 | 229 61 | 100
9 |9 147 |46 | 754 | 6 9,1 61 | 100

Sumber : Data Penelitian Diolah (SPSS 25) 2020

1. Pada pernyataan saya mampu meningkatkan mutu dan kualitas kerja saya

sesuai dengan ketentuan yang telah ditetapakan sebanyak 8 orang (13,1%)
menjawab sangat setuju, 47 orang (77,0%) menjawab setuju, 4 orang
(6,5%) menjawab kurang setuju dan 2 orang (3,2%) menjawab tidak

setuju.

. Pada pernyataan saya selalu mampu melaksanakan tugas dan tidak pernah

mengecewakan sebanyak 4 orang (6,5%) sangat setuju, 45 orang (74,0%)
menjawab setuju, 10 orang (16,3%) kurang setuju dan 2 orang (3,2%)

tidak setuju.

. Pada pernyataan saya mampu meningkatkan volume produktifitas atas

jumlah dari suatu unit kegiatan yang dibebankan kepada saya sebanyak 9
orang (14,7%) menjawab sangat setuju, 47 orang (77,0%) menjawab
setuju, 2 orang (3,2%) menjawab kurang setuju dan 3 orang (5,0%)

menjawab tidak setuju.




. Pada pernyataan saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan cepat sesuai
dengan target yang dibebankan kepada saya sebanyak 8 orang (13,1%)
menjawab sangat setuju, 47 orang (77,0%) menjawab setuju, 5 orang
(8,1%) menjawab kurang setuju dan 1 orang (1,6%) menjawab tidak
setuju.

. Pada pernyataan saya mampu menyelesaikan suatu pekerjaan yang
dibebankan kepada saya dengan tingkat Kketelitian, kemauan, serta
semangat sebanyak 9 orang (14,7%) menjawab sangat setuju, 48 orang
(78,6%) menjawab kurang setuju dan 4 orang (6,5%) menjawab tidak
setuju.

. Pada pernyataan saya selalu datang lebih awal dari jam kantor sebanyak 6
orang (9,1%) menjawab sangat setuju, 37 orang (60,6%) menjawab setuju,
17 orang (27,8%) menjawab kurang setuju dan 1 orang (1,6%) menjawab
sangat tidak setuju.

. Pada pernyataan saya dapat membagi waktu istirahat dalam bekerja
sebanyak 3 orang (5,0%) menjawab sangat setuju, 50 orang (82,0%)
menjawab setuju dan 8 orang (13,1%) menjawab kurang setuju.

. Pada pernyataan saya dapat menjunjung tinggi kerjasama antara sesame
pegawai, terhadap atasan dan terhadap pegawai dari organisasi lain
sebanyak 7 orang (11,4%) menjawab sangat setuju, 40 orang (65,5%)
menjawab setuju dan 14 orang (22,9%) menjawab kurang setuju.

. Pada pernyataan saya selalu mengutamakan kepuasan customer sebanyak
9 orang (14,7%) menjawab sangat setuju, 46 orang (75,4%) menjawab

setuju dan 6 orang (9,1%) menjawab kurang setuju.



Berdasarkan hasil penelitian dari kuesioner diatas dapat disimpulkan
bahwa seluruh responden mengisi semua pernyataan dalam variabel Kinerja (Y)
dengan jumlah responden sebanyak 61 orang (100%), dapat disimpulkan bahwa
lebih banyak responden yang menjawab setuju sebanyak 50 orang dengan
persentase sebesar (82,0%) pada pernyataan ke 7 tentang saya dapat membagi

waktu istirahat dalam bekerja.

4.1.3 Uji Asumsi Klasik

Uji Asumsi klasik merupakan analisis yang dilakukan untuk menilai
apakah di dalam sebuah model regresi linear terdapat masalah-masalah asumsi
klasik. Pengujian asumsi Kklasik secara sederhana bertujuan untuk
mengidentifikasikan apakah model regresi merupakan model yang baik atau tidak.
Dalam regresi linier berganda yang dikenal dengan beberapa asumsi klasik regresi
berganda atau dikenal dengan BLUE (Best Linear Unbias) meliputi uji
normalitas, uji multikolinieritas dan uji heterokedastisitas dengan hasil sebagai

berikut.

4.1.3.1 Uji Normalitas

Uji normalitas dimaksudkan untuk mengetahui apakah data berdistribusi
normal atau tidak berdistribusi normal. Dalam penelitian ini uji normalitas
dilakukan dengan mengamati penyebaran data pada sumbu diagonal suatu grafik
Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model regresi,
variabel dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau tidak. Jika
data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka
model regresi memenuhi asumsi normalitas. untuk menguji keseluruhan data

variabel penelitian dengan menggunakan grafik histogram dan probability plot.



Gambar 4.1 Histogram

Histogram

Dependent Variable: Kinerja

Regression Standardized Residual

Sumber : Data Penelitian Diolah (SPSS 25) 2020
Berdasarkan gambar di atas terlihat bahwa grafik histogram menunjukkan
adanya gambar pola data yang baik Regression Standarized Residual membentuk
gambar seperti lonceng dan mengikuti arah garis diagonal, distribusi data
mengikuti kurva yang berimbang baik sisi Kiri dan sisi kanan dapat disimpulkan

bahwa data tersebut berdistribusi secara normal sehingga memenuhi asumsi

klasik.

Gambar 4.2 Uji Probability Plot

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinetja

Expected Cum Prob

Observed Cum Prob

Sumber : Data Penelitian Diolah (SPSS 25) 2020

Berdasarkan gambar uji probability plot di atas terlihat disekitar garis
diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka model regresi memenuhi asumsi
normalitas mengindikasikan bahwa model regresi telah memenuhi asumsi yang
telah dikemukakan sebelumnya, sehingga data dalam model regresi penelitian ini

cenderung normal karena distribusinya mengikuti garis diagonal maka dapat



disimpulkan bahwa uji normalitas pada variabel penelitian ini semuanya

berdistribusi normal.

4.1.3.2 Uji Multikolinieritas

Multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi yang kuat antar variabel independen. Cara yang
digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai faktor inflasi varian

(Variance Inflasi Factor/VIF), yang tidak melebihi 4 atau 5.

Tabel 4.7 Hasi Uji Multikolinieritas
Coefficients?®

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF
1 (Constant)
Kecerdasan Emosional .876 1.141
Komunikasi .876 1.141

Sumber : Data Penelitian Diolah (SPSS 25) 2020

Kedua variabel independen yakni kecerdasan emosional dan komunikasi
memiliki nilai VIF dalam batas toleransi yang telah ditentukan (tidak melebihi 4
atau 5), sehingga tidak terjadi multikolinearitas dalam variabel independen

penelitian ini.

4.1.3.3 Uji Heterokedastisitas

Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi,
terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari suatu pengamatan yang lain. Jika
variasi residual dari satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut

homokedastisitas, dan jika varians berbeda disebut heterokedastisitas. Model yang



baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas. Dasar pengambilan keputusannya
adalah: jika pola tertentu, seperti titik-titik (poin-poin) yang ada membentuk suatu
pola tertentu yang teratur, maka terjadi heterokedastisitas. Jika tidak ada pola
yang jelas, serta titik-titik (point-point) menyebar di bawah dan di atas angka 0
pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas.

Gambar 4.3 Uji Heterokedastisitas
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Sumber : Data Penelitian Diolah (SPSS 25) 2020

Gambar di atas memperlihatkan titik-titik menyebar secara acak, tidak
membentuk pola yang jelas/teratur, serta tersebar baik di atas maupun di bawah
angka 0 pada sumbu Y. Dengan demikian “tidak terjadi heterokedastisitas” pada

model regresi.

4.1.4. Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi adalah analisis yang digunakan untuk keperluan penelitian
mengetahui hubungan pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat.
Berdasarkan olah data yang dilakukan, maka dapat diketahui model hubungan

dari analisis regresi linier berganda ini sebagai berikut :



Tabel 4.8 Hasil Uji Regresi Linier Berganda
Coefficients?®

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 6.048 4.429 2.365 .000
Kecerdasan Emosional .386 119 .335 3.244  .002
Komunikasi 430 .092 481 4.651  .000

Sumber : Data Penelitian Diolah (SPSS 25) 2020

Dari hasil pengujian yang ada pada tabel di atas dengan menggunakan

SPSS diperoleh koefisien-koefisien persamaan regresi linier sebagai berikut :

Persamaan regresi dari nilai-nilai diatas adalah :

Y =6,048 + 0,386 X1+ 0,430 X2

Model persamaan diatas bermakna :

1. Nilai konstanta sebesar = 6,048 menunjukkan variabel independen yaitu

kecerdasan emosional dan komunikasi dalam keadaan konstan

tidak

mengalami perubahan (sama dengan 0) maka konstantanya akan tetap senilai
6,048.

. Nilai koefisien regresi kecerdasan emosional adalah sebesar 0,386
menunjukkan bahwa jika kecerdasan emosional mengalami kenaikan maka
akan menaikkan konstanta kecerdasan emosional terhadap kinerja sebesar
38,6%.

. Nilai koefisien regresi komunikasi 0,430 menunjukkan bahwa jika komunikasi
mengalami kenaikan maka akan menaikkan konstanta komunikasi terhadap

kinerja sebesar 43,0%.



4.1.5 Pengujian Hipotesis

Hipotesis yaitu jawaban sementara dari pernyataan atau permasalahan
dalam penelitian. Kebenaran hipotesis perlu di uji secara empiris agar data yang
telah dikumpulkan dapat menjawab atau menolak hipotesis yang telah diajukan.

Hasil hipotesis dalam penelitian ini dijabarkan sebagai berikut:
4.1.5.1 Uji t (Parsial)

Uji t digunakan dalam penelitian ini untuk menguji signifikan korelasi
sederhana apakah variabel (x), secara parsial atau individual mempunyai

hubungan signifikan atau sebaliknya terhadap variabel terkait (y).

Tabel 4.9 Uji t (Parsial)

Coefficients?

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 6.048 4.429 2.365 .000
Kecerdasan Emosional .386 119 .335 3.244  .002
Komunikasi 430 .092 481 4.651 .000

Sumber : Data Penelitian Diolah (SPSS 25) 2020

1) Pengujian kecerdasan emosional dengan kinerja pegawai

Berdasarkan hasil pengujian yang dapat dilihat dari tabel diatas diperoleh
t hitung untuk variabel kecerdasan emosional sebesar 3,244 untuk kesalahan 5%
uji 2 pihak dan dk = n-k (61-2=59), diperoleh t tabel 1,671. Di dalam hal ini t

hitung = 3,244 >t tabel = 1,671.

Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,000

sedangkan taraf signifikan o yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05 maka nilai



sig 0,002 < 0,05 sehingga Ho diterima, dan dapat disimpulkan bahwa kecerdasan
emosional secara parsial berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas

penanaman modal dan pelayanan terpadu satu pintu kota Medan.

2) Pengaruh komunikasi dengan kinerja pegawai

Tabel 4.10 Uji t (Parsial)

Coefficients?

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 6.048 4.429 2.365 .000
Kecerdasan Emosional .386 119 .335 3.244  .002
Komunikasi 430 .092 481 4.651  .000

Sumber : Data Penelitian Diolah (SPSS 25) 2020

Berdasarkan hasil pengujian yang dapat dilihat dari tabel diatas diperoleh
t hitung untuk variabel komunikasi sebesar 4,651 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak
dan dk = n-k (61-2=59), diperoleh t tabel 1,671. Di dalam hal ini thitung = 4,651

> ttabel =1,671.

Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,000
sedangkan taraf signifikan a yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05 maka nilai
sig 0,000 < 0,05 sehingga Ho diterima, dan dapat disimpulkan bahwa komunikasi
secara parsial berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas penanaman

modal dan pelayanan terpadu satu pintu kota Medan.

4.1.5.2 Uji F (Simultan)
Uji simultan dimaksudkan untuk mencari hubungan antara variabel bebas

dan variabel terikat dengan cara menguji semua variabel bebas (bersama) dengan



variabel terikat. Pengujian kecerdasan emosional dan komunikasi, dengan Kinerja

dapat dilihat dibawah ini.

Tabel 4.11 Uji F (Simultan)

ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 240.746 2 120.373 24.397 .000"
Residual 286.172 58 4.934
Total 526.918 60

Sumber : Data Penelitian Diolah (SPSS 25) 2020
Nilai F pada tabel dihitung dengan cara dfl = k-1 dan df2 = n- k, dimana k

adalah variabel dependen dan independen, n adalah jumlah data atau observasi.
Jadi F tabel dfl = 3-1 = 2 dan df2 = 61-3= 58 dengan kesimpulan F tabel 58 adalah
3,16 (dilihat dari f tabel). Terlihat pada tabel diatas diketahui 24,397 > 3,16
dengan nilai probabilitas yakni sig 0,000 < a 0,05, sehingga dapat disimpulkan
bahwa kecerdasan emosional dan komunikasi secara simultan mempunyai
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas

Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota Medan.

4.1.5.3. Uji Determinasi
Nilai R-Square adalah untuk melihat bagaimana variasi nilai variabel
terikat dipengaruhi oleh variasi nilai variabel bebas. Nilai koefisien determinasi

ditentukan dengan nilai R square yang dilihat dari tabel berikut ini :



Tabel 4.12 Uji Determinasi
Model Summary®
Change Statistics

Adjusted R Std. Error of the R Square
Model R R Square Square Estimate Change F Change dfl

1 .676 .A57 438 2.221261 .A57 24.397 2

a

Sumber : Data Penelitian Diolah (SPSS 25) 2020

Data di atas menunjukkan nilai R-Square sebesar 0,438, hal ini berarti bahwa
43,8% variasi kinerja pegawai ditentukan oleh peran dari variasi nilai kecerdasan
emosional dan komunikasi sedangkan sisanya dipengaruhi variabel lain yang tidak

diteliti dalam penelitian ini.

4.2. Pembahasan

Dari hasil pengujian terlihat bahwa variabel kecerdasan emosional dan
komunikasi memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas Penanaman
Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota Medan. Penjelasannya lebih rinci

dapat dijelaskan sebagai berikut:

4.2.1. Pengaruh Kecerdasan Emosional Terhadap Kinerja Pegawai

Kecerdasan emosianal berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Penanaman Modal dan Pelayanan Satu Pintu Kota Medan, hal tersebut
ditunjukkan dengan nilai sebesar t hitung 3,244 dan t tabel 1,671. Dengan artian
bahwa > dengan nilai signifikan sebesar 0,02 < 0,05. Dari hasil penelitian tersebut
menunjukkan bahwa komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai pada Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Satu Pintu Kota

Medan. Hasil pengolahan data ini sangat mendukung pengamatan peneliti bahwa



kecerdasan emosional yang dimiliki pegawai terkontrol dengan baik maka akan
meningkatkan kinerja pegawai pada Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan

Terpadu Satu Pintu Kota Medan.

Mengkontrol kecerdasan emosional merupakan hal yang harus dilakukan
oleh pegawai untuk menunjang performa dalam melaksanakan aktifitas pekerjaan
sehingga menghasilkan kinerja yang memuaskan. Pegawai yang memiliki kinerja
yang memuaskan adalah pegawai yang mampu membuat batasan dalam bertindak
ditengah kesibukannya dalam bekerja dan bisa mengkontrol dan mengendalikan
perilakunya untuk menghindari perilaku-perilaku non produktif yang tidak perlu
dilakukan. Namun apabila kecerdasan emosional pegawai rendah, bisa
mengakibatkan kinerja akan menurun. Jadi, peran serta kemampuan mengatur
kecerdasan emosional sangat penting guna meningkatkan kinerja pegawai.

Kecerdasan merupakan kompetensi individu, baik kompetensi kognitif
(belajar, memahami), kemampuan, bakat, ataupun keterampilan mental.
Menyangkut kemampuan menyelesaikan masalah, menemukan jawaban atas
pertanyaan spesifik, dan belajar material baru dengan cepat dan efisien
(Satiadarma, 2007).

Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu (Mujiatun, et al 2019),
(Ardiansyah & Sulistiyowati 2018); (Farisi, 2018) dan (Muttagiyathun, 2010)
yang menyimpulkan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh terhadap kinerja
pegawai.

4.2.2. Pengaruh Komunikasi Terhadap Kinerja Pegawai

Komunikasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas Penanaman

Modal dan Pelayanan Satu Pintu Kota Medan, hal tersebut ditunjukkan dengan



nilai sebesar t hitung 4,651 dan t tabel 1,671. Dengan artian bahwa > dengan nilai
signifikan sebesar 0,00 < 0,05. Dari hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa
komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada
Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Satu Pintu Kota Medan. Hasil
pengolahan data ini sangat mendukung pengamatan peneliti bahwa semua elemen
dapat bekerja dan menjalankan tugasnya dengan baik harus dibarengi dengan
komunikasi yang baik, lancar, dan efektif. Dengan komunikasi yang demikian,
pegawai dapat memelihara motivasi antar sesama pegawai sehingga para pegawai

dapat melaksanakan apa yang seharusnya dilakukan untuk meningkatkan kinerja.

Dalam melaksanakan aktifitas pekerjaan sehari-hari dalam lingkungan
kerja harus diiringi dengan komunikasi yang baik, lancar dan efektif. Situasi
lingkungan kerja yang terkadang penuh dengan tekanan mengharuskan pegawai
berkomunikasi secara terus-menerus baik antara pegawai dengan atasan ataupun
antar sesama pegawai. Karena dengan komunikasi pegawai akan berkembang dan
tumbuh melalui komunikasi dengan rekan kerja ataupun dengan atasan. Makin
banyak pengalaman yang diperoleh pegawai melalui komunikasi maka pegawai
akan memiliki kecerdasan emosional yang stabil dan berpengaruh kinerjanya

(Harahap & Tirtayasa, 2020).

Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu (Harahap & Tirtayasa, 2020),
(Farisi, 2016), (Fachrezi & Khair, 2020); (Julita, & Arianty, 2017) dan (Soleha, L,
K,. Komara, A, T,. & Sudia, 2012) yang menyimpulkan bahwa komunikasi

berpengaruh terhadap kinerja.



4.2.3. Pengaruh Kecerdasan Emosional dan Komunikasi Terhadap Kinerja

Pegawai

Kecerdasan emosional dan komunikasi berpengaruh terhadap Kkinerja
pegawai pada Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota
Medan, hal tersebut ditunjukkan dengan nilai F hitung sebesar 24,397 dan F tabel
sebesar 3,16. Dengan artian bahwa nilai > dengan nilai signifikan 0,000 < o 0,05.
Dari hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa kecerdasan emosional dan
komunikasi secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota

Medan.

Dari hasil penelitian tersebut menunjukka bahwa Kecerdasan emosional
dan komunikasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas Penanaman

Modal dan Pelayanan Satu Pintu Kota Medan.

Hasil penelitian pengolahan data ini sangat mendukung pengamatan
peneliti bahwa kecerdasan emosional yang dimiliki pegawai terkontrol dengan
baik maka akan meningkatkan kinerja demikian pula dengan komunikasi yang
baik pegawai dapat memelihara motivasi antar sesama pegawai sehingga para
pegawai dapat melaksanakan apa yang seharusnya dilakukan untuk

meningkatkan kinerja.

Kecerdasan merupakan kompetensi individu, baik kompetensi kognitif
(belajar, memahami), kemampuan, bakat, ataupun keterampilan mental.
Menyangkut kemampuan menyelesaikan masalah, menemukan jawaban atas

pertanyaan spesifik, dan belajar material baru dengan cepat dan efisien



(Satiadarma, 2007). Didukung dengan adanya komunikasi yang baik lancar dan
efektif, maka dengan demikian pegawai akan berkembang dan tumbuh melalui
komunikasi dengan rekan kerja ataupun dengan atasan. Makin banyak
pengalaman yang diperoleh pegawai melalui komunikasi maka pegawai akan
memiliki kecerdasan emosional yang stabil dan berpengaruh kinerjanya (Harahap

& Tirtayasa, 2020).

Hal ini sesuai dengan penelitian terdahulu (Yakub, S., et al 2015) dan
(Duwit, 2015) yang menyatakan bahwa kecerdasan emosional dan komunikasi

berpengaruh terhadap kinerja pegawai.



BAB 5
PENUTUP

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan

sebelumnya, maka dapat diambil kesimpulan yaitu sebagai berikut:

1. Kecerdasan emosional secara parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan
Terpadu Satu Pintu Kota Medan dengan nilai t hitung sebesar 3,244 dan t tabel
sebesar 1,671.

2. Komunikasi secara parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai pada Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu
Pintu Kota Medan dengan nilai t hitung sebesar 4,6251 dan t tabel sebesar
1,671.

3. Kecerdasan emosional dan komunikasi secara simultan memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Penanaman Modal
dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota Medan dengan nilai F hitung sebesar

24,397 dan sebesar F tabel 3,16.

5.2. Saran

1. Kecerdasan emosional merupakan salah satu penunjung kinerja yang
bagus dan efektif dalam hal ini meyarankan agar para pegawai pada Dinas
Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota Medan untuk
lebih mampu mengkontrol, mengendalikan perilakunya untuk menghindari

perilaku-perilaku non produktif yang tidak perlu untuk mencapai tujuan

77



kinerja yang efektif demi tercapainya kepuasan publik atas pelayanan yang
telah diberikan.

. Dalam melaksanakan aktifitas pekerjaan sehari-hari dalam lingkungan
instansi yang bergerak dalam pelayanan publik harus diiringi dengan
komunikasi yang baik, lancar dan efektif, oleh karena itu penulis
menyarankan agar para pegawai pada Dinas Penanaman Modal dan
Pelayanan Terpadu Satu Pintu supaya mewujudkan situasi lingkungan
kerja yang lebih harmonis dan nyaman baik antara pegawai dengan atasan
ataupun antar sesama pegawai. Karena dengan lingkungan kerja yang
harmonis dan nyaman komunikasi pegawai akan berkembang dan tumbuh
melalui komunikasi dengan rekan kerja ataupun dengan atasan. Makin
banyak pengalaman yang diperoleh pegawai melalui komunikasi maka
pegawai akan memiliki kecerdasan emosional yang stabil pula sehingga
akan tercapai kinerja yang bagus dan efektif.

. Sebagai penghubung utama antara dunia usaha dan pemerintah, maka
dibutuhkan kinerja yang baik, efektif dan dibutuhkan sumber daya
manusia yang berkualitas dan kompeten di bidangnya masing-masing.
Oleh karena itu penulis menyarankan agar pegawai Dinas Penanaman
Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota Medan harus lebih mampu
mengelola kecerdasan emosionalnya untuk tetap fokus pada pekerjaan
dengan menjaga hal-hal yang positif di lingkungan sekitarnya, serta
memperbaiki komunikasi yang rusak dengan keterpercayaan, selalu

memperhatikan situasi, kondisi lingkungan pada waktu komunikasi



berlangsung serta kejelasan isi dan tujuan informasi. Sehingga berbagai

permasalahan pekerjaan bisa tetap selesai dengan baik.

5.3. Keterbatasan Penelitian

Penelitian yang dilakukan saat ini masih memiliki  kekurangan dan

keterbatasan, diantaranya sebagai berikut :

1. Beberapa responden tidak lengkap dalam mengisi data pada kuesioner
yang telah disebar sehingga sedikit menyulitkan penulis dalam mengolah
data.

2. Penelitian ini masih menyisakan beberapa kekurangan dan kelemahan
dalam pengolahan data sehingga hasil penelitian belum sepenuhnya
sempurna.

3. Situasi keadaan yang sedang pembatasan sosial berskala besar sedikit
menyulitkan penulis ketika sedang melakukan pengamatan dan

pengumpulan data.
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Nama : Agus Salim

NPM : 1605160606

Saya mahasiswa Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis
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KUESIONER PENELITIAN

PETUNJUK PENGISIAN ANGKET

1. Bapak/Ibu diminta untuk memberikan tanggapan atas pernyataan yang ada

pada angket ini sesuai dengan keadaan, pendapat, dan perasaan Bapak/Ibu

bukan berdasarkan pendapat umum atau pendapat orang lain.

2. Berilah tanda checklist ( v* ) pada kolom yang Bapak/Ibu anggap sesuai

dengan jawaban.

*No.Responden : (*kosongkan)

IDENTITAS RESPONDEN

Jenis Kelamin

Usia

Pendidikan Terakhir

KETERANGAN

SS : Sangat Setuju

S - Setuju

KS  : Kurang Setuju

TS - Tidak Setuju

Laki-laki/Perempuan

<25 tahun

D-3

STS : Sangat Tidak Setuju

25-35 tahun

S-1

>35 tahun

S-2



DAFTAR PERTANYAAN

Kecerdasan Emosional (X1)

No

Pernyataan

SS

KS

TS

STS

a. Keyakinan

Saya dapat mengendalikan dan menguasai

prilaku, perasaan tanpa bantuan orang lain

Saya mampu mengetahui dan memahami emosi
makna emosi yang berasal dari dalam diri

sendiri

b. Rasa ingin tahu

Sebelum pengendalian emosi saya selalu
menyelidiki dan menafsirkan bahwa segala

sesuatu itu bersifat positif dan menyenangkan

Saya mampu mengelola pengendalian emosi

orang lain

c. Niat

Saya memiliki kompetensi individu dalam
mengelola emosi  diri  sehingga dapat
memberikan energi yang positif pada

pelaksanaan tugas atau pekerjaan

d. Kendali diri

Saya dapat menetralakan emosi ketika sedang

melaksanakan aktivitas pekerjaan

Saya mampu merasa dan memahami emosi

orang lain

e. Keterkaitan

Saya mampu melibatkan diri dengan orang lain

berdasarkan pada perasaan saling memahami

Saya mampu menyeimbangkan kebutuhan
sendiri dengan kebutuhan orang lain dalam

kegiatan kelompok




Komunikasi (X2)

No | Pernyataan SS KS | TS | STS
a. Pemahaman

1 | Saya mampu memahami pesan secara cermat
sebagaimana  yang  dimaksudkan  oleh
komunikator
b. Kesenangan

2 | Saya dapat menyampaikan informasi dengan
suasana yang menyenangkan

3 | Dengan komunikaai yang efektif saya dapat
memahami peraturan, prosedur, dan teknik
yang baru dalam organisasi
c. Pengaruh pada sikap

4 | Saya dapat berkomunikasi untuk mengarahkan
sikap dan perilaku seseorang ke arah perubahan
yang lebih baik

5 | Dengan komunikasi yang efektif saya mampu
berkreativitas dalam melaksanakan aktivitas
pekerjaan
d. Hubungan yang makin baik

6 | Dengan komunikasi yang efektif saya dapat
meningkatkan kadar hubungan interpersonal
yang didukung oleh persepsi yang dan
kemiripan karakter

7 | Untuk dapat berkomunikasi dengan efektif saya
membutuhkan semangat kerja yang tinggi
e.Tindakan

8 |Saya mampu berkomunikasi dengan baik

dengan cara pendekatan kesamaan hobi dan




sifat

9 | Saya memiliki kemampuan dalam menyusun
perencanaan pengorganisasian

Kinerja (YY)

No | Pernyataan SS KS | TS | STS
a. Kualitas

1 | Saya mampu meningkatkan mutu dan kualitas
kerja saya sesuai dengan ketentuan yang telah
ditetapakan

2 | Saya selalu mampu melaksanakan tugas dan
tidak pernah mengecewakan
b. Kuantitas

3 | Saya mampu meningkatkan volume
produktifitas atas jumlah dari suatu unit
kegiatan yang dibebankan kepada saya

4 | Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan
cepat sesuai dengan target yang dibebankan
kepada saya
c. Keandalan kerja

5 | Saya mampu menyelesaikan suatu pekerjaan
yang dibebankan kepada saya dengan tingkat
ketelitian, kemauan, serta semangat

6 | Saya selalu datang lebih awal dari jam kantor
d. Sikap

7 | Saya dapat membagi waktu istirahat dalam
bekerja

8 | Saya dapat menjunjung tinggi kerjasama antara
sesame pegawai, terhadap atasan dan terhadap
pegawai dari organisasi lain

9 | Saya selalu mengutamakan kepuasan customer




HASIL KUISIONER
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Correlations

Y11l Y12 YL3 Y14 Y15 Y16 Y17
Y1.1 Pearson Correlation 1 4467 3737 3807 .378" 250  .206
Sig. (2-tailed) 000 .003 .003 .003 .052 .111
N 61 61 61 61 61 61 61
Y1.2 Pearson Correlaton .446° 1 3777 3317 3637 194 217
Sig. (2-tailed) .000 003 .009 .004 .133  .094
N 61 61 61 61 61 61 61
Y1.3 Pearson Correlation .373" .377" 1 657" 407" 281"  .005
Sig. (2-tailed) 003  .003 000 .001 .028  .968
N 61 61 61 61 61 61 61
Y1.4 Pearson Correlation .380° .331" .657 1 268" 3727 230
Sig. (2-tailed) 003  .009  .000 037 .003 .075
N 61 61 61 61 61 61 61
Y1.5 Pearson Correlation .378" .363" .407° .268° 1 2700 122
Sig. (2-tailed) 003  .004 .001  .037 035  .349
N 61 61 61 61 61 61 61
Y1.6 Pearson Correlation .250 .194 281" 372" 2700 1 450"
Sig. (2-tailed) 052 133 028 .003  .035 .000
N 61 61 61 61 61 61 61
Y1.7 Pearson Correlation .206 217 .005 .230 122 4507 1
Sig. (2-tailed) 111 094 968 .075 .349  .000
N 61 61 61 61 61 61 61
Y1.8 Pearson Correlaton .100  .190  -.088 -102 .224  .431" 371"
Sig. (2-tailed) 445 143 502 435 083  .001  .003
N 61 61 61 61 61 61 61
Y1.9 Pearson Correlation .116  .546  -003 .186  .055  .372" .259°
Sig. (2-tailed) 373 .000 984 152 .673  .003  .044
N 61 61 61 61 61 61 61
Total Pearson Correlation .614~ 683" 585  .628° .566  .699  .507
_Y1  Sig. (2-tailed) 000 .000 .000 .000 .000 .000  .000
N 61 61 61 61 61 61 61




Correlations

Total_
Y1.8 Y1.9 Y1l
Y1.1 Pearson Correlation .100  .116  .614~
Sig. (2-tailed) .445 .373 .000
N 61 61 61
Y1.2 Pearson Correlation .190 546" 683"
Sig. (2-tailed) 143 .000  .000
N 61 61 61
Y1.3 Pearson Correlation -.088 -.003 .585"
Sig. (2-tailed) 502  .984  .000
N 61 61 61
Y1.4 Pearson Correlation -.102  .186 628"
Sig. (2-tailed) 435 152 .000
N 61 61 61
Y1.5 Pearson Correlation .224  .055  .566
Sig. (2-tailed) 083 673  .000
N 61 61 61
Y1.6 Pearson Correlation 431" .372" .699"
Sig. (2-tailed) 001  .003  .000
N 61 61 61
Y1.7 Pearson Correlation .371°  .259° 507"
Sig. (2-tailed) 003  .044  .000
N 61 61 61
Y1.8 Pearson Correlation 1 482" 485"
Sig. (2-tailed) .000  .000
N 61 61 61
Y1.9 Pearson Correlation .482" 1 557"
Sig. (2-tailed) .000 .000
N 61 61 61
Total Pearson Correlation 485~ 557 1
_Y1 Sig. (2-tailed) .000  .000
N 61 61 61




Correlations
X1.1 X122 X13 X14 X16 X1.7 X118

3 ke 3

X1.1 Pearson Correlation 1 .200 447 .182 .456 .459 .166
Sig. (2-tailed) 123 000 .160 .000 .000  .202
N 61 61 61 61 61 61 61
X1.2 Pearson Correlaton .200 1 051 .106  .349" -057 .387"
Sig. (2-tailed) 123 695 415 .006 .663  .002
N 61 61 61 61 61 61 61
X1.3 Pearson Correlation .447° .051 1 088 416  .243 023
Sig. (2-tailed) 000  .695 499 001 .059  .859
N 61 61 61 61 61 61 61
X1.4 Pearson Correlation .182  .106 .088 1 063  -122 360"
Sig. (2-tailed) 160 415  .499 631  .350  .004
N 61 61 61 61 61 61 61
X1.5 Pearson Correlation .456°  .349" 416" .063 1 3477 3497
Sig. (2-tailed) 000 .006 .001 .631 006  .006
N 61 61 61 61 61 61 61
X1.6 Pearson Correlation .459° -.057 .243  -122 347 1 155
Sig. (2-tailed) 000 663 .059 .350  .006 233
N 61 61 61 61 61 61 61
X1.7 Pearson Correlation .166  .387° .023  .360° .349° 155 1
Sig. (2-tailed) 202 .002 .859 .004 .006  .233
N 61 61 61 61 61 61 61
X1.8 Pearson Correlation .150  .014  .189  .021  .282°  .493" 189
Sig. (2-tailed) 250 916 .144 873  .027 .000  .145
N 61 61 61 61 61 61 61
X1.9 Pearson Correlaton .107 487 297 -217 .339° 111  .225
Sig. (2-tailed) 411 000 .020 .094 .008 .396  .081
N 61 61 61 61 61 61 61
Total Pearson Correlation .664  .482° 528"  .441" 673 507  .612"
_X1  Sig. (2-tailed) 000 .000 .000 .000 .000 .000  .000

N 61 61 61 61 61 61 61




Correlations

Total_
X1.9 X1.10 X1
X1.1 Pearson Correlation .150  .107  .664
Sig. (2-tailed) .250 411 .000
N 61 61 61
X1.2 Pearson Correlation .014  .487°  .482"
Sig. (2-tailed) 916 000  .000
N 61 61 61
X1.3 Pearson Correlation .189  .297° 528~
Sig. (2-tailed) 144 020  .000
N 61 61 61
X1.4 Pearson Correlaton .021  -217  .441°
Sig. (2-tailed) 873 094  .000
N 61 61 61
X1.5 Pearson Correlation .282" .339" 673"
Sig. (2-tailed) 027  .008  .000
N 61 61 61
X1.6 Pearson Correlation .493" 111  .507"
Sig. (2-tailed) 000 396 .000
N 61 61 61
X1.7 Pearson Correlation .189  .225 612"
Sig. (2-tailed) 145 081  .000
N 61 61 61
X1.8 Pearson Correlation 1 338" 446"
Sig. (2-tailed) 008 .000
N 61 61 61
X1.9 Pearson Correlaton .338" 1 417"
Sig. (2-tailed) 008 001
N 61 61 61
Total Pearson Correlation .446°  .417 1
X1 Sig. (2-tailed) 000 .001
N 61 61 61




Correlations

X2.1 X233  X24 X25 X26 X27 X2.8
X2.1 Pearson Correlation 1 518" 033  .166  .190  .266  .144
Sig. (2-tailed) 000 .802 201 .143 039  .269
N 61 61 61 61 61 61 61
X2.2 Pearson Correlation 518" 1 3637 105 .345 3317 .368"
Sig. (2-tailed) .000 004 419 .007 .009  .004
N 61 61 61 61 61 61 61
X2.3 Pearson Correlation .033  .363" 1 149 3637 .324° 506"
Sig. (2-tailed) 802  .004 251  .004 .011  .000
N 61 61 61 61 61 61 61
X2.4 Pearson Correlation .166  .105  .149 1 545 138 .091
Sig. (2-tailed) 201 419 251 000 .289  .486
N 61 61 61 61 61 61 61
X2.5 Pearson Correlation .190  .345" 363" 545 1 233 266
Sig. (2-tailed) 143 007 .004  .000 071 .038
N 61 61 61 61 61 61 61
X2.6 Pearson Correlation .266° .331° .324° 138 233 1 627"
Sig. (2-tailed) 039 009 .011 .289 .071 .000
N 61 61 61 61 61 61 61
X2.7 Pearson Correlation .144 368" 506" .091  .266  .627 1
Sig. (2-tailed) 269 .004 .000 .486  .038  .000
N 61 61 61 61 61 61 61
X2.8 Pearson Correlation .072 111 274 213 436  .123  .304
Sig. (2-tailed) 583 396 .033 .099 .000 .346  .017
N 61 61 61 61 61 61 61
X2.9 Pearson Correlation .274° 182 209  .471" 541" 446" 301
Sig. (2-tailed) 033 .160 .107 .000 .000  .000  .019
N 61 61 61 61 61 61 61
Total Pearson Correlation .384° 534" .605  .540° .709°  .623"  .684"
Sig. (2-tailed) 002 .000 .000 .000 .000 .000  .000
N 61 61 61 61 61 61 61




Correlations

X2.9 X2.10  Total
X2.1  Pearson Correlaton .072  .274  .384"
Sig. (2-tailed) 583 033  .002
N 61 61 61
X2.2  Pearson Correlaton .111  .182  .534"
Sig. (2-tailed) 396 160  .000
N 61 61 61
X2.3 Pearson Correlation  .274 .209 605"
Sig. (2-tailed) 033 107  .000
N 61 61 61
X2.5  Pearson Correlaton .213  .471" 540"
Sig. (2-tailed) 099  .000  .000
N 61 61 61
X2.5  Pearson Correlation 436 541" .709"
Sig. (2-tailed) 000 000  .000
N 61 61 61
X2.6  Pearson Correlaton .123  .446 .623"
Sig. (2-tailed) 346 .000  .000
N 61 61 61
X2.7  Pearson Correlation .304° .301°  .684"
Sig. (2-tailed) 017 019  .000
N 61 61 61
X2.8  Pearson Correlation 1 426" 605
Sig. (2-tailed) 001  .000
N 61 61 61
X2.9  Pearson Correlation .426~ 1 702"
Sig. (2-tailed) 001 000
N 61 61 61
Total Pearson Correlation .605  .702° 1
Sig. (2-tailed) 000  .000
N 61 61 61




Uji Reliabilitas
Case Processing Summary

N %
Cases Valid 61 100.0
Excluded® 0 .0
Total 61 100.0

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.768 9

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 61 100.0
Excluded? 0 .0
Total 61 100.0

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.669 9




Case Processing Summary

N %
Cases Valid 61 100.0
Excluded?® 0 .0
Total 61 100.0
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
779 9
Uji Normalitas
Histogram
Dependent Variable: Kinerja
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Uji Multikolinieritas
Coefficients?

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF
1 (Constant)
Kecerdasan Emosional .876 1.141
Komunikasi .876 1.141
Uji Heterokedastisitas
Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja
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Regression Studentized Deleted (Press) Residual
Uji Regresi Linier Berganda
Coefficients?®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 6.048 4.429 2.365 .000
Kecerdasan Emosional .386 119 .335 3.244 .002
Komunikasi 430 .092 481 4.651 .000




Uji t (Parsial)

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 6.048 4.429 2.365 .000
Kecerdasan Emosional .386 119 .335 3.244  .002
Komunikasi 430 .092 481 4.651 .000
Uji t (Parsial)
Coefficients?®
Standardized
Unstandardized Coefficients  Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 6.048 4.429 2.365 .000
Kecerdasan Emosional .386 19 .335 3.244  .002
Komunikasi 430 .092 481 4651 .000




Uji F (Simultan)

ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 240.746 2 120.373 24.397 .000°
Residual 286.172 58 4.934
Total 526.918 60

Uji Determinasi
Model Summary”
Change Statistics

Adjusted R Std. Error of the R Square
Model R R Square Square Estimate Change F Change dfl

1 .676 457 438 2.221261 457 24.397 2
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