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PEDOMAN TRANSLITERASI ARAB LATIN 

KEPUTUSAN BERSAMA 

MENTERI AGAMA DAN MENTERI PENDIDIKAN DAN  

 KEBUDAYAAN REPUBLIK INDONESIA 

Nomor : 158 th 1987 

Nomor : 0543bJU/1987 

Transliterasi dimaksudkan sebagai pengalih-huruf dari abjad yang satu ke abjad 

yang lain. Transliterasi Arab-Latin di sini ialah penyalinan huruf-huruf Arab dengan huruf-

huruf Latin beserta perangkatnya. 

Konsonan 

1. Konsonan 

Fonem konsonan bahasa Arab, yang dalam tulisan Arab dilambangkan dengan 

huruf, dalam transliterasi ini sebagian dilambangkan dengan huruf dan sebagian 

dilambangkan dengan tanda, dan sebagian lagi dilambangkan dengan huruf dan tanda 

secara bersama-sama. Di bawah ini daftar huruf Arab dan transliterasinya. 

 

Huruf 

Arab 

Nama Huruf Latin Nama 

 Alif Tidak dilambangkan Tidak ا

dilambangkan 

 Ba B Be ب 

 Ta T Te ت 

 Sa Ṡ es (dengan titik di ث 

atas) 

 Jim J Je ج

 Ha Ḥ Ha (dengan titik ح

di bawah) 

 Kha Kh ka dan ha خ

 Dal D De د

 Zal Ż zet (dengan titik ذ

di bawah) 



 

 
 

 Ra R Er ر

 Zai Z Zet ز

 

 Sin S Es س 

 Syim Sy es dan ye ش 

 Sad Ṣ es (dengan titik ص

dibawah) 

 Ḍad Ḍ te (dengan titik di ض

bawah) 

 Ta Ṭ te (dengan titik di ط 

bawah) 

 Za Ẓ zet (dengan titik ظ 

di bawah) 

 Ain ‘ kimater balik di ع

atas 

 Gai G Ge غ

 Fa F Ef ف 

 Qaf Q Qi ق 

 Kaf K Ka ك

 Lam L El ل 

 Mim M Em م

 Nun N En ن

 Waw W We و

 Ha H Ha ه

 Hamzah  Apostrof ء

 Ya Y Ye ي

 

 



 

 
 

2. Vokal 

Vokal bahasa Arab adalah seperti vokal dalam bahasaIndonesia, terdiri dari 

vokal tunggal atau monoftong dan vokal rangkap atau diftong: 

a. Vokal tunggal 

Vokal tunggal dalam bahasa Arab yang lambangnya berupa tanda atau harkat, 

transliterasinya adalah sebagai berikut : 

 

Tanda Nama Huruf Latin Nama 

 

 fatḥah A A ـَ

 Kasrah I I ـِ

 ḍammah U u ـُ

 

b. Vokal Rangkap 

Vokal rangkap bahasa Arab yang lambangnya berupa gabungan antara harkat dan 

huruf, transliterasinya berupa gabungan huruf yaitu : 

 

Tanda dan 

Huruf 

Nama Gabungan Huruf Nama 

 ى  ―َ
fatḥah dan ya Ai a dan i 

 و  ―َ
fatḥah dan waw Au a dan u 

 

Contoh: 

- kataba:  ب ت  ك   

- fa‟ala: ف  عل 

- kaifa:  ف ی  ك   

 

 



 

 
 

c. Maddah 

Maddah atau vokal panjang yang lambangnya berupa harkat huruf, 

transliterasinya berupa huruf dan tanda, yaitu : 

Tanda dan 

Huruf 

Nama Huruf dan Tanda Nama 

 fatḥah dan alif ا      ـَ 

atau ya 

Ā a dan garis 

di atas 

 Kasrah dan ya Ī i dan garis —ی

di atas 

 و

 —و 

ḍammah dan 

wau 

Ū u dan garis 

di atas 

 

Contoh:  

 

- qāla :  ق  ال 

- ramā :  مار 

- qīla : لی  ق   

d. Ta marbūtah 

Transliterasi untuk ta marbūtah ada dua: 

1). Ta marbūtah hidup 

ta marbūtah yang hidup atau mendapat ḥarkat fatḥah, kasrah dan 

«ammah, transliterasinya (t). 

2). Ta marbūtah mati 

Ta marbūtah yang mati mendapat harkat sukun, transliterasinya adalah (h). 

3). Kalau pada kata yang terakhir dengan ta marbūtah diikuti oleh kata yang 

menggunakan kata sandang al serta bacaan kedua kata itu terpisah, maka ta 

marbūtah itu ditransliterasikan dengan ha (h). 

Contoh: 

- rauḍah al-aṭfāl - rauḍatul aṭfāl: ا ف طالات ض    وز   ل  

- al-munawwarah  al-Madīnah ة ور ن  م  لا ھ ن     یدم  ل ا  -   :       

- ṭalḥah:  ط  لحت 



 

 
 

 

e. Syaddah (tasydid) 

Syaddah atau tasydid yang pada tulisan Arab dilambangkan dengan sebuah tanda, 

tanda syaddah atau tanda tasydid, dalam transliterasi ini tanda tasydid tersebut 

dilambangkan dengan huruf, yaitu yang sama dengan huruf yang diberi tanda 

syaddah itu. 

Contoh: 

- rabbanā : ا ن ب ر      

- nazzala : ن  زل 

- al-birr : ز ب لا     

- al-hajj :  ال  حخ 

- nu‟ima : ن  عم 

f. Kata Sandang 

Kata sandang dalam sistem tulisan Arab dilambangkan dengan huruf, yaitu: ال , 

namun dalam transliterasi ini kata sandang itu dibedakan atas kata sandang yang diikuti 

oleh huruf syamsiah dan kata sandang yang diikuti oleh huruf qamariah. 

1. Kata sandang diikuti oleh huruf syamsiah 

Kata sandang diikuti oleh huruf syamsiah ditransliterasikan sesuai dengan 

bunyinya, yaitu huruf (I) diganti dengan huruf yang sama dengan huruf yang 

langsung mengikuti kata sandang itu. 

2. Kata sandang yang diikuti oleh huruf qamariah 

Kata sandang yang diikuti oleh huruf qamariah ditransliterasikan sesuai dengan 

aturan yang digariskan di depan dan sesuai pula dengan bunyinya. Baik diikuti 

huruf syamsiah maupun qamariah, kata sandang ditulis terpisah dari kata yang 

mengikuti dan dihubungkan dengan tanda sempang. 

Contoh: 

-ar-rajulu:  ال  زجل 

-as-sayyidatu:  ال  سدة 

-asy-syamsu:  ال  شمس 

-al-qalamu: ال  ق 

-al-jalalu: ال  ج  الل 

 

 



 

 
 

g. Hamzah 

Dinyatakan di depan bahwa hamzah ditransliterasikan dengan apostrof. Namun, itu 

hanya berlaku bagi hamzah yang terletak di tengah dan di akhir kata. Bila hamzah itu 

terletak diawal kata, ia tidak dilambangkan, karena dalam tulisan Arab berupa alif. 

Contoh: 

-ta′khuzūna:  ت  اخذون 

-an-nau′:  ال  نوء 

-syai‟un: ء ى ی  ش   

-inna: ان 

-umirtu:  امزث 

-akala: اك  ل 

 

h. Penulisan Kata 

Pada dasarnya setiap kata, baik fi’il (kata kerja), isim (kata benda), maupun hurf, 

ditulis terpisah. Hanya kata-kata tertentu yang penulisannya dengan huruf Arab sudah 

lazim dirangkaikan dengan kata lain karena ada huruf atau harkat yang dihilangkan, 

maka dalam transliterasi ini penulisan kata tersebut dirangkaikan juga dengan kata lain 

yang mengikutinya. 

 

i. Huruf Kapital 

Meskipun dalam sistem tulisan Arab huruf kapital tidak dikenal, dalam transliterasi 

ini huruf tersebut digunakan juga. Penggunaan huruf kapital seperti apa yang berlaku 

dalam EYD, diantaranya: huruf kapital digunakan untuk menuliskan huruf awal nama 

diri dan permulaan kalimat. Bilanama itu didahului oleh kata sandang, maka yang 

ditulis dengan huruf kapital tetap huruf awal nama diri tersebut, bukan huruf awal kata 

sandangnya. 

Contoh: 

- Wa mamuhammadunillarasūl 

- Inna awwalabaitinwudi‟alinnasilallażibibakkatamubarakan 

- Syahru Ramadan al-laż³unzilafihi al-Qur‟anu 

- SyahruRamadanal-lażiunzilafihil-Qur‟anu 

- Walaqadra‟ahubilufuq al-mubin 

- Alhamdulillahirabbil-„alamin 



 

 
 

Penggunaan huruf awal kapital untuk Allah hanya berlaku bila dalam tulisan 

Arabnya memang lengkap demikian dan kalau penulisan itu disatukan dengan kata 

lain sehingga ada huruf atau harkat yang dihilangkan, huruf kapital yang tidak 

dipergunakan. 

Contoh: 

- Naṣrunminallahiwafatḥunqarib 

- Lillahi al-amrujami‟an 

- Lillahil-amrujami‟an 

- Wallahubikullisyai‟in „alim 

 

j. Tajwid 

Bagi mereka yang menginginkan kefasehan dalam bacaan, pedoman transliterasi 

ini merupakan bagian yang tak terpisahkan dengan ilmu tajwid.Karena itu peresmian 

pedoman transliterasi ini perlu disertai ilmu tajwid. 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

ABSTRAK 
 

MAISARAH (1801270095) PENGARUH KECERDASAN EMOSIONAL DAN 

KEPEMIMPINAN TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT. BPRS AMANAH 

INSAN CITA CABANG LUBUK PAKAM 

 

     Tanpa adanya Kinerja yang tinggi, mengakibatkan tugas-tugas pekerjaan yang 

diselesaikan kurang baik. Kurang baiknya pelakasanaan tugas yang dikerjakan oleh 

karyawan menunjukkan rendahnya Kinerja Karyawan yang akan mengganggu proses 

pencapaian tujuan organisasi, tujuan penelitian ini adalah Untuk mengetahui pengaruh 

kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan. Untuk mengetahui pengaruh kecerdasan 

spiritual terhadap kinerja karyawan. Untuk mengetahui pengaruh kecerdasan emosional 

dan kecerdasan spiritual terhadap kinerja karyawan pada. Teknik analisis yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah analisis data asosiatif, yakni menguji dan menganalisis data 

dengan perhitungan angka-angka dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian 

tersebut dengan alat uji korelasi product moment dan korelasi berganda tetapi dalam 

praktiknya pengolahan data penelitian ini tidak diolah secara manual, namun menggunakan 

software statistic SPSS. Secara parsial variabel Kecerdasan Emosional dengan nilai 

signifikan lebih kecil dibandingkan dengan alpha 5% atau thitung > ttabel. Berdasarkan 

hasil yang diperoleh maka H1 diterima H0 ditolak untuk variabel Kecerdasan Emosional. 

Dengan demikian, secara parsial bahwa variabel Kecerdasan Emosional berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan .  

 

 

 

 

Kata Kunci : Kecerdasan Emosional, Kepemimpinan, Kinerja Karyawan 
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Assalamu ‘alaikum wr. Wb 

KATA PENGANTAR

 

Alhamdulillahirrabil’alamin, sudah sepantasnya puja dan puji serta syukur 

kita ucapkan kehadirat Allah SWT, yang berkat nikmat dan karunia-NYA yang 

indah yang masih kita rasakan sampai pada saat ini, nikmat berupa iman, islam, 

kesehatan, kesempatan, pengetahuan yang tentunya masih banyak lagi nikmat yang 

tidak dapat di jabar di atas seluruh kertas skripsi ini. Dan tak lupa pula shalawat 

berangkaikan salam kita sanjung sajikan kepada junjungan kita, suri tauladan kita, 

Habibullah, Nabi Muhammad SAW. 

 

Dalam kesempatan ini penulis mampu menyelesaikan skripsi tentang 

Pengaruh Kecerdasan Emosional dan Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan. 

Skripsi ini disusun atau dibuat sebagai kewajiban penulis guna melengkapi tugas- 

tugas dan syarat-syarat untuk menyelesaikan pendidikan strata-1 Program Studi 

Perbankan Syariah Fakultas Agama Islam Universitas Muhammadiyah Sumatera 

Utara, serta memperoleh gelar Sarjana Ekonomi Universitas Muhammdiyah 

Sumatera Utara. 

 

Dalam penulisan skripsi ini penulis menyadari bahwasannya masih banyak 

terdapat kekurangan dan jauh dari kata sempurna. Untuk itu penulis mengharapkan 

segala kritik dan saran dari berbagai pihak demi mencapai kesempurnaan ini. 

 

Dalam penyelesaian skripsi ini penulis tidak sendirian, banyak pihak yang 

telah membantu dan membimnbing penulis dalam upaya penyelesaian tugas akhir 

ini. Untuk itu pada kesempatan ini penulis ingin mengucapkan banyak terima kasih 

kepada semua pihak yang telah suka rela membantu penulis 
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BAB I 
 

 

PENDAHULUAN 
 
 
 

 

A. Latar Belakang Masalah 

 
Perkembangan Manajemen Sumber Daya Manusia saat ini didorong oleh 

kemajuan pendidikan ilmu pengetahuan, teknologi, dan tuntutan daya saing dalam 

memproduksi barang dan jasa. Didalam suatu perusahaan keberadaan sumber daya 

manusia memegang peranan sangat penting, maka dari itu perusahaan perlu 

membentuk atau menciptakan sumber daya manusia yang dapat memberikan 

kinerja yang baik untuk mewujudkan tujuan-tujuan perusahaan. Sumber Daya 

Manusia merupakan tokoh yang paling penting dalam perusahaan karena mereka 

yang menentukan berhasil atau tidaknya tujuan perusahaan. Tokoh tersebut ialah 

karyawan. Karyawan merupakan sumber daya yang paling penting bagi perusahaan, 

karena memiliki akal, bakat, dan tenaga, keinginan, pengetahuan, perasaan, dan 

kreatifitas yang sangat dibutuhkan perusahaan untuk mencapai visi dan misi 

perusahaan. 

 

Menurut Mangkunegara (2015) “kinerja karyawan adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan 

tuganya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”. Goleman 

(2000) dalam Mangkunegara (2010) “kecerdasan emosi (EQ) menentukan 80 

persen pencapaian kinerja individu dan organisasi, sedangkan kecerdasan pikiran 

(IQ) hanya 20 persen saja menentukan kinerja”. 
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Kecerdasan emosional juga dapat menjadi penentu berhasil tidaknya suatu 

perusahaan karena jika kecerdasan emosional seorang karyawan yang bagus akan 

memberikan dorongan yang baik untuk menyikapi pekerjaan yang dihadapinya dan 

akan menghasilkan kinerja yang baik untuk perusahaan. Selain kecerdasan 

emosional, kepemimpinan merupakan salah satu faktor yang berperan dalam 

meningkatkan kinerja karyawan. Faktor pertama yang diduga memengaruhi kinerja 

karyawan adalah kepemimpinan. Kepemimpinan merupakan kemampuan untuk 

memengaruhi kelompok menuju pencapaian tujuan yang telah ditentukan. 

Kepemimpinan berpengaruh kuat terhadap kemajuan organisasi. Kualitas pemimpin 

sering dianggap sebagai faktor terpenting yang menentukan keberhasilan suatu 

organisasi. Pemimpin adalah individu yang mampu memengaruhi perilaku orang 

lain tanpa harus mengandalkan kekerasan; pemimpin adalah individu yang terima 

oleh orang lain sebagai pemimpin (Ricky W. Griffin dalam Ilham fahmi, 

2013). 

 
Rivai, bachtiar, B. Rfli, (2014) mengatakan bahwa pemimpin adalah seseorang 

yang mempunyai keahlian memimpin, mempunyai kemampuan memengaruhi 

pendirian/pendapat orang atau sekelompok orang tanpa menanyakan alasan- 

alasannya. Gaya kepemimpinan yang ditonjolkan oleh seorang pemimpin dalam 

menjalankan proses kepemimpinannya akan memengaruhi kinerja bawahannya, 

pemimpin berkewajiban untuk membina, menggerakkan, dan mengarahkan seluruh 

potensi pengawai di lingkungannya agar dapat mewujudkan stabilitas organisasi. 

Gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku yang digunakan oleh seseorang 

pada saat orang tersebut mencoba memengaruhi perilaku orang lain atau 

bawahannya (Thoha dalam Yugusna, Fathoni, dan Haryono, 2016).
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Burns dalam Kharis (2015) mengatakan bahwa salah satu gaya kepemimpinan 

yang menekankan pada pentingnya seorang pemimpin menciptakan visi dan 

lingkungan yang memotivasi para bawahan untuk berprestasi melampaui 

harapannya adalah gaya kepemimpinan transformasional. Pentingnya gaya 

transformasional juga dikemukakan oleh Bass dalam Kharis (2015) bahwa 

kepemimpinan transformasional lebih meningkatkan motivasi dan kinerja pengikut 

merasakan kepercayaan, kekaguman, kesetiaan dan penghormatan terhadap 

pemimpin dan mereka termotivasi untuk melakukan lebih daripada yang awalnya 

diharapkan dari mereka. Untuk meningkatkan kinerja karyawan harus ada 

kesesuaian antara harapan karyawan dan kenyataan ditempat bekerja maka akan 

tercapai kepemimpinan. Tercapainya kepemimpinan karyawan merupakan 

kebutuhan setiap karyawan, bukan hanya fisik tetapi juga psikis, artinya 

kepemimpinan itu lebih mengarah kepada perasaan karyawan terhadap pekerjaanya 

dengan menyukai dan menilai pekerjaan secara baik serta mempunyai perasaan 

positif terhadap pekerjaannya. 

 

Setelah penulis melakukan penelitian awal di PT. BPRS Amanah Insan Cita 

Cabang Lubuk Pakam yang berlokasi di Jl. Tj. Gabus Satu, Kec. Lubuk Pakam, 

Kabupaten Deli Serdang, Sumatera Utara. Ditemukan bahwa adanya masalah yang 

berkaitan dengan kinerja karyawan. Kinerja karyawan tersebut dipengaruhi oleh 

kecerdasan emosional dan kepemimpinan karyawan. Banyaknya pekerjaan yang 

diberikan kepada karyawan membuat karyawan sulit mengendalikan emosi yang 

menyebabkan kepemimpinan menurun dan kinerja karyawan kurang efektif. Selain 

itu, karyawan kurang dapat mengendalikan emosi yang menyebabkan kinerjanya 

menurun adalah masih ada karyawan yang mudah marah ketika menghadapi 

masalah ditempat kerjaan. Berdasarkan uraian diatas, penulis tertarik untuk 

melakukan penelitian tentang kecerdasan emosional yang dimiliki karyawan, 

kepemimpinan yang diperoleh karyawan serta pengaruh keduanya terhadap kinerja 

karyawan. Adapun judul penelitian ini adalah : “Pengaruh Kecerdasan Emosional 

dan Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan di PT. BPRS Amanah Insan Cita 

Cabang Lubuk Pakam”.



4 4  
 
 

 

 
 
 

B. Indentifikasi Masalah 
 

 

Berdasarkan   latar   belakang   penelitian   yang   dikemukakan   maka   dapat 

diindentifikasikan beberapa masalah yang akan dibahas yaitu: 

 

1.   Banyaknya  pekerjaan  yang  diberikan  membuat  emosi  karyawan  susah 

dikendalikan. 

2.   Masih ada pegawai yang kurang mampu dalam mengendalikan emosinya 

dalam bekerja. 

3.   Masih    rendahnya    Kepemimpinan    dari    beberapa    karyawan    yang 

menyebabkan kinerja karyawan sedikit menurun. 

 
 
 

C. Rumusan Masalah 
 

 

Berdasarkan  penelitian  yang  telah  diuraikan  diatas,  maka  dalam  hal  ini 

penulis akan merumuskan masalah sebagai berikut: 

 

1.   Apakah ada pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan di 
 

PT. BPRS Amanah Insan Cita Cabang Lubuk Pakam? 
 

2.   Apakah ada pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan di PT. 
 

BPRS Amanah Insan Cita Cabang Lubuk Pakam? 
 

3.   Apakah ada pengaruh kecerdasa emosional dan kepemimpinan terhadap 

kinerja karyawan di PT. BPRS Amanah Insan Cita Cabang Lubuk Pakam? 

 
 
 

D. Tujuan Penelitian 
 

 

Berdasarkan rumusan masalah penelitian, maka tujuan penelitian ini adalah: 

 
1.   Untuk  mengetahui  pengaruh  kecerdasan  emosional  terhadap  kinerja 

karyawan di PT. BPRS. Amanah Insan Cita Cabang Lubuk Pakam. 

2.   Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan di 
 

PT. BPRS Amanah Insan Cita Cabang Lubuk Pakam.
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3. Untuk mengetahui pengaruh kecerdasan emosional dan kepemimpinan 

terhadap kinerja karyawan di PT. BPRS Amanah Insan Cita Cabang Lubuk 

Pakam. 

 
 
 

E. Manfaat Penelitian 
 

 

Berdasarkan rumusan masalah dan tujuan penelitian tersebut, maka manfaat 

dari penelitian ini adalah: 

 

a.   Manfaat Teoritis 

 
1. Menjadi bahan pertimbangan, pemikiran dan saran yang bermanfaat 

dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan di PT. BPRS Amanah Insan 

Cita Cabang Lubuk Pakam. 

 

b.   Manfaat Praktis 
 

1. Hasil penelitian ini memberikan informasi tambahan bagi pihak-pihak 

yang berkepentingan dalam dunia kerja tentang kecerdasan emosional 

dan kepemimpinan yang mempengaruhi kinerja karyawan. 

c.   Manfaat Bagi Penulis Selanjutnya 
 

1. Dapat digunakan sebagai acuan dan bahan pembelajaran serta referensi 

bagi penulis lainnya yang akan melakukan penelitian dengan judul atau 

materi yang sama. 

2. Sebagai tambahan informasi bagi pembaca untuk mengetahui pengaruh 

kecerdasan emosional dan kepemimpinana terhadap kinerja karyawan. 

 

 
 
 

F. Sistematika Penulisan 
 

Untuk memperoleh pembahasan yang sistematis, maka penulis perlu menyusun 

sistematika sedemikian rupa sehingga dapat menunjukkan penelitian yang baik dan 

mudah dipahami. Adapun sistematika tersebut adalah sebagai berikut:
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BAB I        : PENDAHULUAN 
 

 

Bab ini berisi mengkaji latar belakang permasalahan, rumusan masalah, 

tujuan, kegunaan, dan sistematika penulisan. 

 

BAB II       : LANDASAN TEORETIS 

 
Bab ini mengkaji teori-teori yang mendasari pembahasan secara detail yang 

digunakan dalam penelitian. 

 

BAB III      : METODE PENELITIAN 
 

 

Bab ini berisi tentang rancangan penelitian, lokasi dan waktu penelitian, 

definisi operasional, data dan sumber data, populasi dan sampel, teknik 

pengumpulan data serta teknik analisis data. 

 

BAB IV     : PEMBAHASAN 
 

 

Bab ini berbasis analisa dan pembahasan dari hasil penelitian berdasarkan 

Pengaruh Kecerdasan Emosional dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada PT. BPRS Amanah Insan Cita Cabang Lubuk Pakam. 

 

BAB V       : PENUTUP 
 

 

Bab ini berisi kesimpulan dan saran.



 

 

 

BAB II  

LANDASAN TEORI 

 
 

A. Kajian Pustaka 
 

1. Kinerja Karyawan 
 

a. Pengertian Kinerja Karyawan 

 
Kinerja merupakan istilah yang berasal dari kata Job Permance atau Actual 

Performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang. 

Suatu perusahaan tentu membutuhkan karyawan sebagai tenaga kerjanya guna 

meningkatkan produk yang berkualitas. Mengingat karyawan merupakan aset 

penting perusahaan, banyak hal yang perlu diperhatikan terkait dengan peningkatan 

kinerjanya. Cascio (1998) dalam Umam (2012) “menyatakan bahwa kinerja sesuatu 

yang tampak, yaitu individu relevan dengan tujuan organisasi”. Kinerja yang baik 

merupakan salah satu sasaran organisasi dalam mencapai produktivitas yang tinggi. 

Definisi kinerja karyawan yang dikemukakan Kusrianto (1991: 3) dalam 

Mangkunegara (2010) adalah perbandingan hasil yang dicapai dengan peran serta 

tenaga kerja persatuan waktu (lazimnya per jam). 

 

Menurut Cherington (1994) dalam Umam (2012) bahwa kinerja menunjukkan 

pencapaian  target  kerja  yang  berkaitan dengan  kualitas,  kuantitas dari  waktu. 

Pencapaian kinerja tersebut dipengaruhi oleh kecakapan dan waktu”. Kinerja yang 

optimal akan terwujud bilamana organisasi dapat memilih karyawan yang memiliki 

motivasi dan kecakapan yang sesuai dengan pekerjaannya serta memiliki kondisi 

yang memungkinkan mereka agar bekerja secara maksimal.  Simamora (2004) 

berpendapat bahwa kinerja karyawan adalah tingkatan dimana karyawan mencapai 

persyaratan-persyaratan pekerjaan. Kinerja mengacu pada kadar pencapaian tugas- 

tugas yang membentuk sebuah pekerja karyawan. Jadi dapat disimpulkan bahwa 

kinerja adalah seberapa baik karyawan dalam mencapai persyaratan sebuah 

pekerjaan. 
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Berdasarkan pengertian para ahli diatas, penulis menarik kesimpulan bahwa 

kinerja merupakan kualitas dan kuantitas dari suatu hasil kerja individu maupun 

kelompok dalam suatu aktivitas tertentu yang diakibatkan oleh kemampuan yang 

diperoleh dari proses belajar serta keinginan untuk berprestasi. 

 

 
 
 

b. faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 

 
Menurut Mangkunegara (2013) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

karyawan terdiri dari : 

 

1)  Faktor Kemampuan 
 

Terdiri dari kemampuan IQ dan kecerdasan emosional (emotional 

intelligent) serta kemampuan reality (knowledge and skill). 

2)  Faktor Motivasi 
 

Faktor ini terbentuk dari sikap (attitude) seorang karyawan dalam 

menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan 

karyawan dalam pencapai tujuan kerja. 

 

Menurut Gibson (1987) dalam Umam 2012) ada 3 faktor yang berpengaruh 

terhadap kinerja yaitu : 

 

1) Faktor Individu 

 
Faktor individu merupakan kemampuan, keterampilan, latar belakang 

keluarga, pengalaman kerja, tingkat sosial, dan demografi seseorang 

karyawan. 

 

2) Faktor Psikologi 

 
kepuasan kerja persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi. 

 

 

3) Faktor Organisasi 

 
Struktur organisasi, desain pekerjaan, kepemimpinan, sistem penghargaan. 

(reward system).
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c. Indikator Kinerja Karyawan 
 

 

Berhasil tidaknya yang telah dicapai oleh organisasi tersebut di pengaruhi oleh 

tingkat kinerja karyawan secara individual maupun secara kelompok. Dengan 

asumsi semakin baik kinerja karyawan maka semakin baik pula kinerja organisasi. 

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan beberapa indikator yang dikemukakan 

oleh Mangkunegara (2011) antara lain : 

 

1) Kualitas Kerja 
 

 

Mencerminkan peningkatan mutu dan standar yang telah ditentukan 

sebelumnya, biasanya disertai dengan peningkatan kemampuan dan nilai 

ekonomi. 

 

2) Kuantitas Kerja 
 

 

Mencerminkan peningkatan volume atau jumlah dare suatu unit kegiatan yang 

menghasilkan barang dare segi jumlah kuantitas kerja dapat diukur melalui 

penambahan nilai fisik dan barang dari hasil sebelumnya. 

 

3) Keandalan Kerja 
 

 

Mecerminkan bagaimana seseorang itu menyelesaikan suatu pekerjaan yang 

dibebankan kepadanya dengan tingkat ketelitian, kemauan serta semangat 

tinggi. 

 

4) Sikap Kerja 
 

 

Mencerminkan sikap yang menunjukkan tinggi kerja sama antara sesama dan 

sikap terhadap atasan, juga karyawan dari organisasi lain. 

 

Dengan pengukuran kinerja yang berkaitan dengan hasil, dapat dijadikan alat 

dalam menghasilkan data dan tujuan setelah kejadian sikap-sikap yang diinginkan 

perusahaan dalam mengukur kinerja karyawan keseluruhan unsur komponen 

penilaian kinerja diatas harus ada dalam pelaksanaan penilaian agar hasil penilaian 

dapat mencerminka kinerja dari karyawan.
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2. Kecerdasan Emosional 
 

 

a. Pengertian Kecerdasan Emosional 

 
Secara psikologis, orang yang memilki kecerdasan emosi baik akan mampu 

menggunakan otaknya dan kecerdasan pikiran (IQ) secara optimal, sebaliknya orang 

yang kecerdasan emosinya buruk tidak mampu menggunakan otak dan IQ dengan 

optimal. Dimana dengan menggunakan emosional yang baik maka akan cenderung 

menilai dirinya positif, merasa selalu memiliki potensi dan selalu mampu mengatasi 

stress saat bekerja. Kecerdasan emosional merupakan kemampuan emosi yang 

meliputi kemampuan untuk memotivasi diri sendiri dan bertahan menghadapi 

frustasi, mengendalikan dorongan hati, memiliki daya tahan ketika menghadapi 

suatu masalah, mampu mengendalikan impils, kemampuan berempati dan membina 

hubungan dengan orang lain. (Goleman, 2015). 

 

Kecerdasan emosional adalah kemampuan seseorang dalam memonitor 

perasaan dan emosinya baik pada dirinya maupun orang lain. Ia akan mampu 

membedakan 2 hal tersebut, kemudian menggunakan informasi itu untuk 

membimbing pikiran dan tindakannya Salovey & Mayer, (1990) dalam Umam 

(2012). Patton (2001) menyatakan kecerdasan emosi diperlukan untuk mengatasi 

masalah dalam kehidupan dan menjadi dasar yang penting untuk menjadi manusia 

yang penuh dengan tanggung jawab, penuh perhatian, produktif secara optimis 

dalam menghadapi dan menyelesaikan masalah. 

 

Bar-on dalam Cooper (1999) “menyatakan kecerdasan emosi merupakan 

kemampuan yang seharusnya dimiliki oleh setiap individu untuk dapat beradaptasi 

dalam pekerjaannya”. Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa 

kecerdasan emosional adalah kemampuan untuk mengendalikan diri dengan 

memahami dan mengontrol emosi diri dalam bekerja, dapat mengatur suasa hati, 

memahami perasaan orang lain dan memotivasi diri sendiri terhadap pekerjaan yang 

dilakukan sehingga dapat meraih keberhasilan di tempat kerja.



  
 
 

 

 
 
 
 

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kecerdasan Emosional 
 

 

Kecerdasan emosional tidak ditentukan sejak lahir tetapi dapat dilakukan 

melalui proses pembelajaran menurut Goleman (2015) ada beberapa faktor yang 

mempengaruhi kecerdasan emosi individu yaitu : 

 

1) Lingkungan Keluarga 
 

 

Kehidupan keluarga merupakan sekolah pertama dalam mempelajari 

emosi. Peran serta orang tua sangat dibutuhkan karena orang tua adalah 

subyek pertama yang diperilakunya diindentifikasi, yang pada akhirnya 

akan menjadi bagian dari kepribadian anak. Kecerdasan emosi ini dapat 

diajarkan pada saat anak masih bayi dengan contoh-contoh ekspresi. 

Kehidupan emosi yang dipupuk dalam keluarga sangat berguna bagi anak 

kelak dikemudian hari, sebagai contoh: melatih kebiasaan hidup disiplin 

dan bertanggung jawab, kemampuan berempati, kepedulian, dan 

sebagainya. Hal ini akan menjadikan anak menjadi lebih mudah untuk 

menangani dan menenangkan diri dalam menghadapi permasalahan 

sebagai anak-anak dapat berkonsentrasi dengan baik dan tidak memilki 

banyak masalah tingkah laku seperti tingkah laku kasar dan negatif. 

 

2) Lingkungan Non Keluarga 

 
Dalam hal ini adalah lingkungan masyarakat dan penduduk. Kecerdasan 

emosi ini berkembang sejalan dengan perkembangan fisik dan mental anak. 

Pembelajaran ini biasanya ditunjukkan dalam aktivitas bermain anak seperti 

peran. Anak berperan sebagai individu diluar dirinya dengan emosi yang 

menyertainya sehingga anak akan mulai belajar mengerti keadaan orang 

lain, pengembangan kecedasan emosi dapat ditingkatkan melalui berbagai 

macam bentuk pelatihan diantaranya adalah pelatihan empati dan masih 

banyak lagi bentuk pelatihan hyang lainnya.
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c. Indikator Kecerdasan Emosional 
 

 

Untuk mengukur kecerdasan emosional seorang karyawan maka diperlukan 

indikator-indikator yang dijelaskan oleh beberapa ahli, menurut Goleman (2015) 

indikator emosional terdiri dari: 

 

1) Kesadaran Diri 
 

 

Kesadaran diri merupakan dasar diri kecerdasan emosional, kemampuan 

mengenali emosi dibimbing oleh dua kemampuan, yaitu kemampuan 

menyadari apa yang dipikirkan dan mengenali apa yang dirasakan. Inti dari 

mengenali emosi diri adalah mengenali perasaan sewaktu perasaan itu terjadi 

atau timbul. Mengenali emosi diri sama dengan kesadaran diri, yaitu 

mengatahui apa yang kita rasakan pada suatu saat dan menggunakannya 

untuk memandu pengambilan keputusan diri sendiri, memilki acuan yang 

realitis atas kemampuan diri dan memilki kepercayaan diri yang kuat. 

 

2) Pengaturan Diri 

 
Pengaturan diri adalah mengelola emosi berarti menangani perasaan agar 

dapat terungkap dengan tepat. Kecakapan mengelola emosi ini merupakan 

kecakapan yang bergantung pada kesadaran diri, yang meliputi kemampuan 

menghibur diri sendiri, melepaskan kecemasan, kemurungan atau 

ketersinggungan, orang yang memilki kecakapan ini mampu bangkit 

kembali, sedangkan orang yang kemampuannya di bidang ini buruk maka 

akan terus bertarung melawan perasaannya. 

 

3) Memotivasi Diri Sendiri 

 
Memotivasi diri merupakan kemampuan untuk menata emosi, menata emosi 

sebagai alat untuk mencapai tujuan dalam kaitannya untuk memberi 

perhatian, memotivasi diri sendiri, menguasai diri sendiri dan berkreasi. 

Memotivasi diri juga bisa diartikan menggunakan hasrat yang paling dalam 

untuk menggerakkan dan menuntun sasaran, membantu mengambil inisiatif
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dan bertindak secara efektif, serta bertahan untuk menghadapi kegagalan dan 

frustasi. Memperbaiki dirinya. 

 

4) Empati 
 

 

Mengenali emosi orang lain disebut juga dengan empati. Orang yang empati 

lebih mampu untuk mengakap sinyal-sinyal sosial tersembunyi yang 

mengisyaratkan apa yang dibutuhkan atau dikehendaki orang lain. Empati 

juga  mencakup  kemampuan merasakan apa  yang  dirasakan orang lain, 

mampu memahami perspektif mereka, menumbuhkan hubungan saling 

percaya dan menyalaraskan diri dengan berbagai watak orang lain. 

 

5) Membina Hubungan Dengan Orang Lain 

 
Membina hubungan berarti kecakapan untuk berinteraksi dengan orang lain, 

kemampuan untuk menjalin hubungan dan bagaimana seseorang 

menempatkan dirinya dalam suatu kelompok. Kemampuan untuk 

mengungkapkan diri dan perasaan merupakan dasar dalam kemampuan 

membina hubungan dengan orang lain. 

 

 
 
 

d. Manfaat Kecerdasan Emosional 

 
Keunggulan kompetitif perusahaan dibentuk melalui berbagai cara seperti 

menciptakan produk dengan desain yang unik, penggunaan teknologi modern, 

desain organisasi dan utilitas pengelolaan sumber daya manusia secara efektif. Oleh 

karena itu pimpinan perusahaan, manajer, sepurvisor, dan karyawan perlu 

meningkatkan kecerdasan emosional agar mampu mendayagunakan sumber daya 

manusianya secara optimal dalam mencapai kinerja sehingga mampu mendudukan 

perusahaan pada posisi persaingan pasar yang lebih kuat dibandingkan dengan 

kompetensi yang dimilki perusahaan-perusahaan pesaing. Sebagaimana kecil 

penelitian Goleman (2015) menyimpulkan bahwa “pencapaian kinerja hanya 20% 

dari IQ, sedangkan 80% lagi ditentukan kecerdasan emosional EQ”. Maka dari itu 

karyawan yang memiliki kecerdasan emosional yang baik akan memberikan
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dorongan yang baik untuk menyikapi pekerjaan yang dihadapinya dan akan 

menghasilkan kinerja yang baik untuk perusahaan. Kecerdasan emosional berarti 

mampu memahami diri sendiri dan orang lain secara baik, memiliki jati diri dan 

kepribadian dewasa. Tidak memiliki rasa bersalah yang berlebih, tidak mudah 

frustasi dan tidak mudah marah. 

 

 
 
 

3. Kepemimpinan 
 

 

a. Pengertian Kepemimpinan 

 
Dilihat dari sisi bahasa Indonesia “pemimpin” sering yang disebut penghulu, 

pemuka, pelopor, Pembina, panutan, pembimbing, pengurus, penggerak, ketua, 

kepala penutun, raja dan sebagainya. Sedangkan istilah memimpin digunakan dalam 

konteks hasil penggunaan peran seseorang berkaitan dengan kemampuannya 

memengaruhi orang lain dengan berbagai cara. Pemimpin/leader mempunyai 

macam-macam pengertian dari para ahli. Berikut ini terdapat beberapa definisi 

tentang pemimpin yang dikemukakan oleh para ahli diantaranya : 

 

Pemimpin adalah seseorang yang mempunyai keahlian memimpin, 

mempunyai kemampuan memengaruhi pendirian/pendapat orang atau sekelompok 

orang tanpa menanyakan alasan-alasannya (Rivai, bachtiar, B. Rafli, 2014). 

Menurut Kartono dalam Rivai dkk (2014), pemimpin adalah seorang pribadi yang 

memiliki kecakapan dan kelebihan, khususnya kecakapan dan kelebihan di satu 

bidang sehingga dia mampu memengaruhi orang lain untuk bersama-sama 

melakukan aktivitas-aktivitas tertentu demi pencapaian satu atau beberapa tujuan. 

 

Berdasarkan beberapa pengertian menurut para ahli di atas, dapat disimpulkan 

bahwa pemimpin adalah seseorang yang memiliki kemampuan untuk mengarahkan 

bawahannya untuk mencapai tujuan organisasi. Dalam suatu organisasi, faktor 

kepemimpinan memegang peranan yang penting karena pemimpin itulah yang akan 

menggerakkan dan mengarahkan organisasi dalam mencapai tujuan dan merupakan 

tugas yang tidak mudah. Dengan kata lain, bahwa sukses tidaknya usaha pencapaian 

tujuan organisasi ditentukan oleh kualitas kepemimpinan (Sutrisno, 2009).
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Ada beberapa macam pendapat dan pengertian dari beberapa para ahli terkait 

pendefinisan arti kepemimpinan. Menurut Siagian dalam Sutrisno (2009) 

mengatakan kepemimpinan adalah kemampuan seseorang untuk memengaruhi 

orang lain, dalam hal ini para bawahannya sehingga orang lain itu mau melakukan 

kehendak pemimpin meskipun secara pribadi hal ini tidak disenangi. Sedangkan Mc 

Shane dan Von Glinow dalam Wibowo (2015) menyatakan kepemimpinan adalah 

tentang memengaruhi, memotivasi, dan memungkinkan orang lain memberikan 

kontribusi ke arah efektivitas dan keberhasilan organisasi dimana mereka menjadi 

anggotanya. Kepemimpinan merupakan faktor penting yang membantu individu 

atau kelompok mengindentifikasi tujuannya, dan kemudian memotivasi dalam 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

 

Salah  satu  tantangan  yang cukup berat  yang  sering  harus dihadapi  oleh 

seorang pemimpin adalah bagaimana mengerahkan para bawahannya agar 

senantiasa bersedia mengarahkan kemampuannya yang terbaik untuk kepentingan 

organisasi. Sering kali menjumpai pemimpin yang menggunakan kekuasaannya 

untuk memerintahkan para bawahannya tanpa memerhatikan bawahannya. Hal ini 

jelas akan menimbulkan suatu hubungan yang tidak harmonis antara pimpinan 

dengan bawahan dalam organisasi (Anagora dalam Sutrisno, 2009). Gaya 

kepemimpinan yang efektif dibutuhkan pemimpinan untuk dapat meningkatkan 

efesiensi kerja sama karyawannya dalam menncapai tujuan organisasi. Dengan 

demikian gaya kepemimpinan dapat menjadi pedoman yang baik dan meningkatkan 

kerja karyawan. 

 

Menurut Soekarno Dkk (2010), “gaya kepemimpinan adalah perilaku atau 

tindakan pemimpin dalam melaksanakan tugas-tugas pekerjaan manajerial”. 

Menurut Mifta (2011). “gaya kepemimpinan merupakan cara yang dipergunakan 

oleh pimpinan didalam mempengaruhi pengikutnya”.
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Menurut Tampubolon (2007) menjelaskan bahwa gaya kepemimpinan adalah 

perilaku dan strategi, sebagai hasil kombinasi dari falsafat, keterampilan, sifat, 

sikap, yang sering ditetapkan seorang pemimpin ketika ia mencoba mempengaruhi 

kinerja bawahannya. Dari pendapat diatas maka dapat disimpulkan bahwa gaya 

kepemimpinan berperan penting dalam mempengaruhi kinerja karyawan agar 

tercipta suatu kinerja yang dinginkan oleh perusahaan. 

 

 
 
 

b. Teori Kepemimpinan 

 
Wursanto dalam Veithzal Rivai dkk (2014) menyatakan bahwa ada enam teori 

kepemimpinan yaitu: 

 

1) Teori kelebihan 
 

 

Teori ini beranggapan bahwa seseorang akan menjadi pemimpin apabila 

ia memiliki kelebihan dari para pengikutnya. Pada dasarnya kelebihan yang 

harus di miliki oleh seorang pemimpin mencakup 3 hal yaitu kelebihan 

rasio, kelebihan rahaniah, dan kelebihan badaniah. Ketiga hal inilah yang 

menjadikannya berbeda dengan yang lainnya. 

 

2) Teori sifat 

 
Teori ini menyatakan bahwa seseorang dapat menjadi pemimpin yang baik 

apabila memiliki sifat-sifat yang positif sehingga para pengikutnya dapat 

menjadi pengikut yang bai, sifat-sifat kepemimpinan yang umum misalnya 

bersifat adil, suka melindungi, penuh rasa percaya diri, penuh inisiatif, 

mempunyai daya tarik, energik, persuasif, komunikatif, bertanggung 

jawab, bisa diandalkan, kreatif dan lain sebagainya.
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3) Teori keturunan 
 

 

Menurut teori ini, seseorang menjadi pemimpin karena keturunan atau 

warisan, karena orang tuanya seorang pemimpin maka anaknya secara 

otomatis akan mewarinya dan menjadi pemimpin menggantikan orang 

tuanya dimasa yang akan datang. 

 

4) Teori kharismatik 

 
Teori ini menyatakanbahwa seseorang menjadi pemimpin karena orang 

tersebut mempunyai charisma (pengaruh yang sangat besar). Pemimpin ini 

biasanya memilki daya tarik, kewibawaan dan pengaruh yang sangat besar. 

 

5) Teori bakat 

 
Teori ini disebut juga teori ekoligis, yang berpendapatan bahwa pemimpin 

lahir krena bakatnya. Ia menjadi pemimpin karena memang mempunyai 

bakat untuk menjadi pemimpin. Bakat kepemimpinan harus 

dikembangkan, misalnya dengan memberi kesempatan orang tersebut 

menduduki suatu jabatan. 

 

6) Teori Sosial 

 
Teori ini beranggapan pada dasarnya setiap orang dapat menjadi 

pemimpin. Setiap orang mempunyai bakat untuk menjadi pemimpin asal 

dari dia diberi kesempatan. Setiap orang dapat dididik menjadi pemimpin 

karena masalah kepemimpinan dapat dipelajari, baik melalui pendidikan 

formal maupun pengalaman praktek.
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c. Tipe Kepemimpinan 
 

 

Untuk itu pemimpin yang berhasil harus mampu menguasai gaya 

kepemimpinan yang berbeda-beda sesuai dengan situasi yang berbeda-beda pula. 

Dari berbagai literatur dalam dan luar negeri yang diperoleh ada banyak tipe 

pemimpin. Menurut Bachri Alma dalam Fahmi (2013) adalah : 

 

1) Pemimpin kharismatik 

 
Kekuatan energik, daya tarik yang luar biasa yang akan diikuti oleh para 

pengikutnya. 

 

2) Tipe paternalistis 
 

 

Bersifat melindungi bawahan sebagai seorang bapak atau sebagai seorang 

ibu yang penuh kasih sayang. 

 

3) Tipe militeristis 

 
Tipe militeristis menggunakan sistem perintah, sistem komando dari atasan 

ke bawahan sifatnya keras dan otoriter, menghendaki bawahan agar selalu 

patuh, penuh acara formalitas. 

 

4) Tipe otokratis 

 
Tipe ini berdasarkan kekuasaan dan paksaan yang mutlak harus dipatuhi. 

 

 

5) Tipe laissez faire 

 
Tipe laissez faire memberikan bawahan berbuat semuanya sendiri semua 

pekerjaan dan bertanggung jawab dilakukan oleh bawahan. 

 

6) Tipe populistis 
 

 

Tipe populistis mampu menjadi pemimpin rakyat. Dia berpegang pada 

nilai-nilai masyarakat tradisional.



19 19  
 
 

 

 
 
 

7) Pemimpin tipe administrative 
 

 

Pemimpin    tipe    administrative    ialah    pemimpin    yang    mampu 

menyelenggarakan tugas-tugas administrasi secara efektif. 

 

8) Tipe pemimpin demokratis 

 
Tipe pemimpin demokratis pada manusia dan memberikan bimbingan 

kapada pengikutnya. 

 

 
 
 

Ada 3 macam model gaya kepemimpinan menurut Winardi (2005) adalah 

sebagai berikut: 

 

1) Gaya Kepemimpinan Demokratis 

 
Kepemimpinan demokratis berorientasi pada manusia, dan memberikan 

bimbingan yang efesien kepada para pengikutnya. Terdapat kordinasi 

pekerjaan pada semua bewahan, dengan penekanan pada rasa tanggung 

jawab internal (pada diri sendiri) dan kerja sama yang baik. 

Kepemimpinan demokratis adalah kepemimpinan yang aktif, dinamis dan 

terarah. Pembagian tugas, pelimpahan wewenang, dan tanggung jawab 

yang jelas, memungkinkan setiap anggota berpartisipasi. 

 

2) Gaya Kepemimpinan Otoriter 

 
Kepemimpinan ini menempatkan kekuasaan di tengah satu orang atau 

sekolompok kecil orang yang diantara mereka tetap ada orang yang 

paling berkuasa. Dengan kata lain gaya kepemimpinan otoriter ini 

menghimpun sejumlah perilaku atau gaya kepemimpinan yang bersifat 

terpusat pada pemimpin (sentralistik) sebagai satu-satunya penentuan, 

penguasa, dan pengendali anggota organisasi dan kegiatannya dalam 

usaha mencapai tujuan
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3) Gaya Kepemimpinan Bebas 
 

 

Pada gaya kepemimpinan laissez faize ini sang pemimpin praktis tidak 

memimpin, dia membiarkan kelompoknya dan setiap orang berbuat 

semau sendiri. Kepemimpinannya dijalankan dengan memberikan 

kebebasan penuh pada orang yang dipimpin dalam mengambil keputusan 

dan melakukan kegiatan menurut kehendak dan kepentingan masing- 

masing baik secara perseorangan maupun kelompok-kelompok kecil. 

Pemimpin hanya memfungsikan dirinya sebagai penasehat, yang 

dilakukan  dengan  memberikan  kesempatan  untuk  berkompromi atau 

bertanya bagi anggota kelompok yang memerlukannya. 

 
 

d. Fungsi dan Peran Kepemimpinan 

 
Pemimpin yang berhasil adalah pemimpin yang mampu mengolah atau 

mengatur perusahaan secara efektif dan mampu melaksanakan kepemimpinan 

secara efektif pula. Untuk itu pemimpin harus betul-betul dapat menjalankan 

fungsinya sebagai pimpinan. 

 

Menurut Sutrisno (2009) dalam menjalankan fungsinya pemimpin mempunyai 

tugas-tugas, yaitu mengusahakan agar kelompoknya dapat mencapai tujuan yang 

baik, dalam kerjasama yang produktif, dalam keadaan yang bagaimana pun yang 

dihadapi kelompok. 

 

5) Pimpinan selaku integrator 
 

 

Setiap pemimpin terlepas dari hirarki jabatannya dalam organisasi, 

sesungguhnya adalah integrator, hanya saja cakupannya berbeda. 

Semakin tinggi kedudukan seseorang dalam hirarki kepemimpinan pada 

suatu organisasi, semakin penting pula makna peranan pimpinan sebagai 

integrator
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e. Faktor-faktor yang mempengaruhi kepemimpinan 
 

 

Menurut Kartini Kartono (2014) bahwa pemimpin itu harus memiliki beberapa 

kelebihan yaitu: 

 

1) Kapasitas 

 
Pemimpin   harus   memiliki   kecedasan,   kewaspadaan,   kemampuan 

berbicara atau verbal facility, keaslian dan kemampuan dan kemampuan 

menilai. 

 

2) Prestasi 

 
Pemimpin memiliki ilmu pengetahuan, gelar kesarjanaan perolehan dalam 

olah raga dan atletik lainnya. 

 

3) Tanggung Jawab 
 

 

Pemimpin harus mandiri, brinisiatif, tekun, ulet, percaya diri, agresif, dan 

punya cara unggul. 

 

4) Partisipasi 

 
Pemimpin harus aktif, memiliki sosiabilitas tinggi, mampu bergaul, 

koperatif atau suka bekerja sama mudah beradaptasi dan memiliki rasa 

humor. 

 

Menurut Keith Davis yang dikutip oleh Miftah Thoha (2010) menyimpulkan 

ada empat faktor yang mempengaruhi kepemimpinan, yaitu : 

 

1) Kecerdasan 
 

 

Bahwa   pimpinan   mempunyai   tingkat   kecerdasan   yang   lebih   tinggi 

dibandingkan dengan yang dipimpin
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2) Kedewasaan dan keleluasan hubungan sosial 
 

 

Kepemimpinan cenderung menjadi matang dan mempunyai emosi yang 

stabil serta mempunyai perhatian yang luas terhadap aktivitas sosial. 

 

3) Motivasi diri 

 
Para pemimpin secara relative mempunyai dorongan motivasi yang kuat 

untuk berprestasi. 

 

4) Sikap-sikap hubungan kemanusiaan 
 

 

Seorang pemimpin yang berhasil mau mengakui harga diri dan kehormatan 

para pengikutnya dan mampu berpihak kepadanya. 

 

 

f. Unsur-unsur kepemimpinan 
 

 

Menurut Wilson bangun (2012) ada empat unsur kepemimpinan yaitu: 

 
1) Kumpulan orang 

 

 

Dalam suatu organisasi terdapat kumpulan orang menjadi pengikut untuk 

mencapai tujuan organisasi tersebut. Para pengikut akan menerima 

pengarahan dan  pemerintah dari pimpinan.  Tanpa  adanya  kelompok 

sebagai pengikut dalam organisasi, maka kepemimpinan tidak akan 

terwujud. 

 

2) Kekuasaan 
 

 

Pada unsur ini ada kekuasaan yang memiliki pemimpim untuk 

mengarahkan dan mengatur para pengikut untuk melaksanakan tugasnya. 

Kekuasaan merupakan kekuasaan yang dimiliki seorang pemimpim untuk 

mempengaruhi para pengikutnya dalam melaksanakan tugasnya.



23 23  
 
 

 

 
 
 

3) Mempengaruhi 
 

 

Unsur ketiga dalam kepemimpinan adalah kemampuan pemimpim dalam 

menggunakan berbagai bentuk kekuasaan yang dimilikinya untuk 

mempengaruhi para anggota organisasi agar mau melaksanakan tuganya. 

Pada unsur ini sangat-sangat dibutuhkan bagaimana keahlian pemimpim 

untuk mempengaruhi para anggota organisasi. 

 

4) Nilai 
 

 

Unsur keempat dari kepemimpinan adalah kemampuan untuk 

menggunakan tiga unsur sebelumnya dan mengakui bahwa kemampuan 

berkaitan dengan nilai. 

 

Menurut Pabundu Tika (2005) mengatakan unsur-unsur yang ada didalam 

kepemimpinan adalah: 

 

1) Seni/proses mempengaruhi 
 

 

2) Mengarahkan 

 
3) Usaha/kegiatan 

 

 

4) Pencapaian tujuan 
 
 
 

 
g. Indikator kepemimpinan 

 
Indikator kepemimpinan yang efektif menunjukkan peranan penting. 

Kepemimpinan dalam perusahaan indikator merupakan ciri-ciri yang dapat menilai 

atau melihat kepemimpinan yang efektif dalam memimpin suatu organisasi.Meurut 

Miftah Thoha (2010) indikator kepemimpinan adalah sebagai berikut: 

 

1) Kecerdasan 
 

 

Seorang pemimpin mempunyai tingkat kecerdasan yang lebih tinggi 

dibandingkan dengan yang diinginkannya.
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2) Kedewasaan dan keluasan hubungan sosial 
 

 

Pemimpin cenderung matang dan mempunyai emosi yang stabil dan 

mempunyai perhatian yang luas terhadap aktivitas-aktivitas sosial. 

 

3) Motivasi diri dan dorongan prestasi 

 
Para pemimpin  secara  relatif  mempunyai  dorongan  motivasi  yang 

mendorong untuk berprestasi. 

 

4)  Pimpinan-pimpinan yang berhasil  mau  mengukur  kesalahan,  saling 

menghormati para pengikutnya dan mampu berpihak kepada yang benar. 

 

 
 
 

Menurut Edwin Ghisellin dalam T. Hani Handoko (2008) indikator 

kepemimpinan adalah : 

 

1) Kemampuan dalam kedudukan sebagai pengawas (supervisor ability) 

atau pelaksanaan fungsi-fungsi dasar manajemen, terutama pengarahan 

dan gaya kepemimpinan pekerjaan orang lain. 

 

2) Kebutuhan akan prestasi dalam pekerjaan, mencakup pencarian 

tanggung jawab dan keinginan sukses. 

 

3) Kecerdasan, mencakup kebijakan, pemikiran kreatif, dan daya pikir. 
 

 

4) Ketegasan (decisiveness) atau kemampuan untuk membuat keputusan 

dan memecahkan masalah-masalah dengan cakap dan tepat. 

 

5) Kepercayaan diri, atau pandangan terhadap dirinya sebagai kemampuan 

untuk menghadapi masalah. 

 

6)  Insiatif atau kemampuan untuk bertindak tidak tergantung 

mengembangkan serangkaian kegiatan dan menemukan cara-cara baru 

dan inovasi.
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Sedangkan Marpaung (2014)   mengemukakan, indikator kepemimpinan 

terdiri dari memberikan inspirasi kepada bawahan, melaksanakan dan 

mengembangkan, memberikan petunjuk pelaksanaan, menerima tanggung jawab 

dan penyelesaian persoalan. Menurut Kiswanto (2010), yang menjadi indikator 

kepemimpinan yaitu kemampuan, kepribadian, pengalaman, intelektual, dan 

lingkungan kerja. 

 

Berdasarkan  pendapat  diatas dapat  disimpulkan bahwa  kepemimpinan 

juga memegang peranan penting dalam suatu organisasi. Dimana yang menjadi 

indikator kepemimpinan yaitu kecerdasan, kedewasaan dan keluasan hubungan 

sosial, motivasi diri dan dorongan prestasi, pimpinan-pimpinan yang berhasil mau 

mengakui kesalahan, kemampuan, kepercayaan diri, inisiatif, memberikan inspirasi 

kepada bawahan, melaksanakan dan mengembangkan, memberi petunjuk 

pelaksana, menerima tanggung jawab dan menyelesaikan persoalan, yaitu 

kemampuan, kepribadian, pengalaman, intelektual, dan lingkungan kerja. 

 

 
 
 

B. Kajian Penelitian Terdahulu 

 
Penelitian sebelumnya yang telah dilakukan beberapa orang terkait penelitian ini 

dan menjadi bahan masukan atau bahan rujukan bagi penulis dapat dilihat dalam 

table berikut : 

 

Tabel II. 1 
 

 

No Peneliti/Tahun Judul Penelitian Metode Hasil Penelitian 

1 Achmad Sani, Pengaruh kecerdasan Kuantitatif Hasil penelitian 

Supriyanto, Eka Afnan emosional dan ini menunjukan 

Troena (2012) spiritual terhadap bahwa 

 kepemimpinan, kepemimpinan 

 kepuasan kerja dan memiliki 

 kinerja karyawan pengaruh positif 

 (Studi di Bank dan signifikan 

 Syariah Kota Malang) terhadap kinerja. 

  Hasil ini 
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    bermakna 

    bahwa semakin 

    Baik 

    kepemimpinan 

    maka kinerja 

    semakin 

    meningkat. 

2 Azizi Bana (2016) Pengaruh Kuantitatif Kepemimpinan 

kepemimpinan dan memiliki 

lingkungan kerja fisik pengaruh 

terhadap kinerja melalui motivasi 

pegawai dengan kerja terhadap 

motivasi kerja sebagai kinerja, motivasi 

variabel pemediasi kerja berperan 

(Studi pada sebagai 

Perusahaan Daerah mediator 

Air Minum (PDAM) terhadap 

Kota Kendari) kepemimpinan 

 dan lingkungan 

 kerja fisik 

 berpengaruh 

 terhadap kinerja 

 pegawai yaitu 

 melalui motivasi 

 kerja pegawai. 

3 Anis Choiriah (2013) Pengaruh kecerdasan Kuantitatif Hasil penelitian 

emosional, kecerdasan Ini 

intelektual, membuktikan 

kecerdasan spiritual bahwa 

dan etika profesi kecerdasan 

terhadap kinerja emosional, 

 kecerdasan 
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  auditor dalam kantor 

akuntan publik. 

 intelektual, 

   kecerdasan 

   spiritual dan 

   etika profesi 

   berpengaruh 

   signifikan 

   positif terhadap 

   kinerja auditor. 

4 Didi Asmadi, Bambang 
 

Syairuddin, Erwin 
 

Widodo (2015) 

Kontribusi kecerdasan Kuantitatif Hasil penelitian 

emosional dan Ini 

kecerdasan spiritual membuktikan 

terhadap kinerja bahwa 

karyawan yang kecerdasan 

Dimoderasi emosional 

Kepemimpinan mampu 

 memberikan 

 kontribusi 

 sebesar 42,5% 

 dan kecerdasan 

 spiritual 

 berkontribusi 

 sebesar 47,6% 

 terhadap kinerja 

 karyawan kantor 

 Pusat 

 administrasi PT. 

 Garam 

 (Persero). 

 Namun, 

 kepemimpinan 

 terbukti bukan 

 variable 
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    moderator 

    melainkan 

    variable 

    independent. 

5 Ujang Tri Cahyono, 
 

Mohamad Syamsul 

Maarif, dan Suharjono 

(2014) 

Pengaruh Kuantitatif Hasil penelitian 

Kepemimpinan ini menunjukkan 

terhadap kinerja Kepemimpinan 

karyawan di Berpengaruh 

Perusahaan Daerah signifikan dan 

Perkebunan Jamber positif terhadap 

 Pemberdayaan 

 karyawan PDP 

 Jamber, 

 Kepemimpinan 

 Berpengaruh 

 signifikan dan 

 positif terhadap 

 perilaku bekerja 

 karyawan PDP 

 Jember, 

 Kepemimpinan 

 Tidak 

 Berpengaruh 

 signifikan dan 

 positif terhadap 

 Kinerja 

 karyawan PDP 

 Jember 
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C. Kerangka Pemikiran 
 

 

Kerangka pemikiran adalah menjadi ketentuan yang diterima publik jika hendak 

memecahkan masalah perlu ada lingkup penelitian, ini ditunjukkan agar dalam 

penelitian ada batas yang jelas mengenai penyelesainnya. Berdasarkan landasan 

teori dan penelitian yang sudah dilakukan terlebih dahulu, maka disusun kerangka 

pemikiran untuk peneliitian pada gambar dibawah ini : 
 

 

Kecerdasan Emosional 

(X1) 
 

 

Kepemimpinan (X2)                                           
Kinerja Karyawan

 

(Y) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gambar II.1  : Kerangka Pemikiran 
 
 
 

 
C. Hipotesis 

 
Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian. 

Berdasarkan rumusan masalah penelitian dan tinjauan teoritis maka hipotesis 

penelitian adalah : 

 

1.   Kecerdasan Emosional 

 
Ho : Ada pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan pada 

 

PT. BPRS Amanah Insan Cita Cabang Lubuk Pakam. 

 
HI : Tidak ada pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan 

pada PT. BPRS Amanah Insan Cita Cabang Lubuk Pakam.
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2.   Kepemimpinan 
 

Ho : Ada pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada PT. 
 

BPRS Amanah Insan Cita Cabang Lubuk Pakam. 
 

HI : Tidak ada pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada PT. 
 

BPRS Amanah Insan Cita Cabang Lubuk Pakam.



 

 

 

BAB III 
 

 

METODE PENELITIAN 
 
 
 

 

A. Pendekatan Penelitian 

 
Pada penelitian ini dilihat dari metodenya peneliti menggunakan metode 

kuantitatif “Penelitian kuantitatif yaitu penelitian yang menghasilkan temuan 

berdasarkan prosedur statistik atau cara kuantifikasi” (Juliandi: 2013). Data peneliti 

gunakan diperoleh melalui responden yang nantinya memberikan pendapat/persepsi 

mereka didalam instrumen penelitian yang dibuat. Pendekatan ini disesuaikan 

dengan kebutuhan pencarian jawaban atas pertanyaan penelitian (perumusan 

masalah). Disini peneliti juga menggunakan penelitian asosiatif/korelasional. 

Pendekatan asosiatif adalah “pendekatan yang menggunakan dua variabel atau lebih 

guna mengetahui hubungan atau pengaruh antara variabel yang satu dengan yang 

lain” Kaufinan dalam Juliandi (2013). Penelitian korelasional tujuannya adalah 

untuk memahami hubungan atar variabel. Adapun dalam penelitian ini dimaksudkan 

untuk mengetahui pengaruh variabel kecerdasan emosional terhadap variabel 

kinerja karyawan, pengaruh variabel kepemimpinan terhadap variabel kinerja 

karyawan. Penulis mengumpulkan data dengan menyebarkan angket, data yang 

dikumpulkan disajikan dalam bentuk kuantitatif. 

 

 
 
 

B. Lokasi dan Waktu Penelitian 
 

 

1. Lokasi Penelitian 

 
Penelitian ini direncanakan di PT. BPRS Amanah Insan Cita Cabang Lubuk 

Pakam yang berada di jalan Tj. Gabus Satu, Kec. Lubuk Pakam, Kabupaten Deli 

Serdang, Sumatera Utara. 
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2. Waktu Penelitian 
 

 

Penelitian ini direncanakan dimulai pada bulan Februari 2022 sampai dengan 

Juni 2022. Adapun jadwal rencana penelitian, mulai dari survey lokasi dan objek 

penelitian hingga penyelesaian penulisan skripsi digambarkan pada jadwal 

penelitian sebagai berikut: 

 

Tabel III.1 Waktu Penelitian 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

C. Populasi dan Sampel 
 

 

1. Populasi 

 
Sugiono (2012), populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas/subyek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. Menurut Juliandi (2014) 

populasi merupakan totalitas dari seluruh unsur yang ada dalam sebuah wilayah 

penelitian.

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4

1 Penelitian Awal `

5 Analisis Data
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Proposal
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Data

Penyusunan 
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Laporan Akhir
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Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap yang bekerja di 
 

PT. BPRS Amanah Insan Cita Cabang Lubuk Pakam yang berjumlah 35 orang. 

Berikut ini adalah keterangan dari jumlah populasi. 

Tabel III.2 Distribusi Populasi 

 
Bagian Populasi 

Pimpinan 1 

PE Audit Intern 5 

OB 6 

Account officer 10 

Accounting 9 

Teller 2 

CS 2 

Jumlah 35 

Sumber: PT. BPRS Amanah Insan Cita Cabang Lubuk Pakam (2022) 
 
 

 
2. Sampel 

 
Menurut Juliandi dan Irfan (2013) sampel adalah wakil-wakil dari populasi 

dan sampel penelitian boleh berupa benda maupun bukan benda. Sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini diambil dengan metode sampling jenuh, dimana 

semua jumlah anggota populasi digunakan sebagai sampel yaitu seluruh karyawan 

PT. BPRS Amanah Insan Cita Cabang Lubuk Pakam yaitu sebanyak 35 orang. 

Sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi 

digunakan sebagai sampel. Istilah lain sampling jenuh adalah sensus dimana semua 

anggota populasi dijadikan sampel Sugiyono (2013).
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D. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional Variabel 
 

 

1. Variabel Penelitian 

 
Sesuai  dengan  penelitian yang dilakukan mengenai  pengaruh kecerdasan 

emosional dan kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada PT. BPRS Amanah 

Insan Cita Cabang Lubuk Pakam, maka variabel penelitian ini sebagai berikut : 

 

1.   Variabel Bebas X 
 

Variabel bebas adalah variabel penelitian yang variasinya mempengaruhi 

variabel lain, dapat pula dikatakan bahwa variabel bebas adalah variabel 

yang pengaruhnya terhadap variabel lain ingin diketahui. Variabel ini dipilih 

dan sengaja dimanipulasi oleh peneliti agar efeknya terhadap variabel lain 

tersebut dapat diamati dan diukur. 

2.   Variabel Terikat Y 
 

Variabel terikat adalah suatu variabel yang dapat berubah karena pengaruh 

variabel bebas (variabel X). Variabel terikat sering disebut juga dengan 

variabel terpengaruh atau dependent, tergantung, efek, tak bebas, dan 

disingkat dengan nama variabel Y. Dalam penelitian ini variabel terikat 

adalah kinerja karyawan pada BPRS Amanah Insan Cita Cabang Lubuk 

Pakam. 

 

 
 
 

2. Definisi Operasional Perusahaan 

 
Variabel penelitian pada dasarnya adalah segala sesuatu yang berbentuk apa 

saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi 

tentang hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulan. Ada dua macam variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini yaitu penelitian dependen (terikat) dan variabel 

independent (bebas).
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1. Kinerja Karyawan (Y) 
 

 

Kinerja adalah suatu kondisi yang harus diketahui dan dikonfirmasikan 

kepada pihak tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian seseorang dalam 

melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 

kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Dalam penelitian ini 

kinerja yang dimaksud adalah kinerja karyawan pada PT. BPRS Amanah Insan 

Cita Cabang Lubuk Pakam. Adapun indikator yang digunakan untuk menguji 

Kinerja Karyawan dalam penelitian ini adalah: 

 

2. Kecerdasan Emosional (X1) 
 

 

Kecerdasan Emosional adalah kemampuan seseorang untuk menerima, 

menilai, mengelola, serta mengontrol emosi dirinya dari orang lain disekitarnya. 

Dalam hal ini, emosi mengacu pada perasaan terhadap informasi akan suatu 

hubungan. Dalam penelitian ini kecerdasan yang dimaksud adalah kecerdasan 

emosional karyawan pada PT. BPRS Amanah Insan Cita Cabang Lubuk Pakam. 

Adapun indikator yang digunakan untuk menguji kecerdasan emosional dalam 

penelitian ini adalah: 

 

3. Kepemimpinan (X2) 
 

 

Kepemimpinan merupakan sebuah kemampuan seseorang dalam 

mempengaruhi orang lain atau mengarahkan pihak tertentu untuk mencapai 

tujuan suatu kelompok, organisasi, maupun perusahaan. Dalam penelitian ini 

kepemimpinan yang dimaksud adalah kepemimpinan pada PT. BPRS Amanah 

Insan Cita Cabang Lubuk Pakam.  Adapun indikator yang digunakan untuk 

menguji kepemimpinan dalam penelitian ini adalah:
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E. Teknik Pengumpulan Data 
 

 

Untuk memperoleh data yang lengkap dan teliti dalam penelitian ini, maka 

peneliti menggunakan teknik pengumpulan data dengan menggunakan: 

 

1. Wawancara 

 
Wawancara yaitu melakukan tanya jawab dengan pimpinan perusahaan, 

kepala bagian dan para-para pegawai yang bersangkutan untuk memberikan 

data atau informasi yang ada hubungan dengan penelitian ini. 

 

2. Studi Dokumentasi 

 
Penulis mengumpulkan data yang berkaitan dengan dokumentasi instansi 

seperti sejarah instansi, struktur organisasi, data-data jumlah karyawan yang 

ada di instansi tersebut. Hal ini digunakan untuk 

menyempurnakan/mendukung didalam penelitian dengan cara 

mempelajarinya. 

 

3. Angket (Questioner) 

 
Yaitu teknik pengumpulan data yang menggunakan daftar pertanyaan dengan 

membuat data pertanyaan dalam bentuk angket yang ditujukan kepada para 

karyawan yang dijadikan sampel. Lembar questioner yang diberikan pada 

rospenden diukur dengan skala likert yang terdiri dari lima pertanyaan dengan 

rentang mulai dari “Sangat setuju” sampai “Sangat tidak setuju”, setiap 

jawaban diberi bobot nilai.
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Tabel III.3 Skala Likert 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Responden diminta untuk mengisi daftar pertanyaan tersebut, kemudian 

memintanya untuk mengembalikannya kepada peneliti yang akan mengambil 

langsung angket tersebut di PT. BPRS Amanah Insan Cita Cabang Lubuk Pakam 

yang beralamat di Tj. Garbus Satu, Kec. Lubuk Pakam, Kabupaten Deli Serdang, 

Sumatera Utara. 

 

 
 
 

F. Instrumen Penelitian 

 
Instrumen penelitian merupakan salah satu pernyataan harus ada pada setiap 

kuisioner. Dalam penelitian ini peneliti menggunakan dua variabel, dari dua variabel 

tersebut memiliki indikator pernyataan, adapun pernyataan tersebut adalah: 

 

1. Kinerja Karyawan (Y) 

 
Tabel III.4 Indikator Kinerja Karyawan 

 

 

No Indikator No Instrumen 

1 Kualitas kerja 1,2 

2 Kuantitas kerja 3,4 

3 Keandalan kerja 5,6 

4 Sikap kerja 7,8 

Sumber: Mangkunegara (2011)

Pertanyaan Bobot 

Sangat Setuju 5 

Setuju 4 

Kurang Setuju 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 
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2. Kecerdasan Emosional (X1) 
 

 

Tabel III.5 Indikator Kecerdasan Emosional 

 
No Indikator No Instrumen 

1 Kesadaran diri sendiri 1,2 

2 Pengaturan diri 3,4 

3 Memotivasi diri sendiri 5,6 

4 Empati 7,8 

5 Membina hubungan dengan orang lain 9,10 

Sumber: Goleman (2015) 
 
 
 

 
3. Kepemimpinan (X2) 

 
Tabel III.6 Indikator Kepemimpinan 

 

 

No Indikator No Instrumen 

1 Kemampuan dalam pengawasan 2 

2 Kebutuhan akan berprestasi dalam bekerja 3 

3 Kecerdasan 5 

4 Ketegasan 6 

5 Kepercayaan diri 7 

6 Insiatif 8 

Sumber: Edwin Ghiselli dalam T. Hani Handoko (2008)
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G. Teknik Analisis Data 
 

 

1.   Uji Validitas dan Uji Realibilitas Instrumen 

a.   Uji Validitas 

Uji validitas instrumen penelitian dapat dinyatakan valid apabila setiap item 

pertanyaan yang ada pada kuesioner dapat digunakan untuk mengungkapkan 

sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Indikator dalam kuesioner dapat 

dikatakan valid apabila nilai r hitung hasilnya lebih besar dari r tabel. Jika nilai 

validitas setiap jawaban yang didapatkan ketika memberikan daftar pertanyaan 

nilainya lebih besar dari 0,3 maka item pertanyaan tersebut dapat dikatakan valid. 

Rumus yang digunkanakan untuk validitas dalam penelitian ini adalah : 
 
 

                                                                          𝑵 ∑ 𝑿𝒀 − (∑ 𝑿)(𝒀) 
𝒓𝒙𝒚 =    

√(𝑵 ∑ 𝑿² − (∑ 𝑿)²)(𝑵 ∑ 𝒀² − (∑ 𝒀)²) 
 

 

 
 

Keterangan : 

 

𝑟𝑥𝑦 = Koefisien korelasi X dan Y 

N = Jumlah Responde 

X = Skor tiap item  

Y = Skor total 
 

Validitas data diukur dengan membandingkan hitung dengan tabel ( product 

moment). Jika hitung > tabel, dan nilai positif maka butir atau pertanyaan tersebut 

dinyatakan valid.
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b.   Uji Realibilitas 
 

Uji reliabilitas pada suatu instrumen penelitian adalah sebuah uji yang 

digunakan untuk mengetahui apakah suatu kuesioner yang digunakan dalam 

pengumpulan data penelitian sudah dapat dikatakan reliabel atau tidak. Pada uji 

reliabilitas penelitian ini dilakukan dengan menggunakan analisis Alpha Cronbach. 

Rumus Cronbach alpha sebagai berikut : 
 

 

k          Σ σb² 

k - 1            σi² 
 

 
 
 
 

Keterangan : 
 

𝑟11 = Realibilitas instument  

K = Jumlah kuisioner 

∑ 𝜎𝑏2 = Jumlah varian butir  

σi² = Varian total 

 
 
 

2.   Uji Asumsi Klasik 
 

 

Uji asumsi klasik regresi berganda untuk menganalisis apakah model regresi 

yang digunakan dalam penelitian model yang terbaik (Juliandi dan Irfan, 2013) 

 

a. Uji Normalitas 

 
Uji normalitas data bertujuan untuk mengetahui apakah distribusi sebuah 

data mengikuti atau mendekati distribusi normal. Uji normalitas ini 

memiliki du acara untuk menguji apakah distribusi data normal atau tidak. 

Yaitu melalui pendekatan histogram dan pendekatan grafik. Pada 

pendekatan histogram data berdistribusi normal apabila distribusi data 

tersebut tidak melenceng ke kiri atau melenceng ke kanan. Pada pendekatan 

grafik, data berdistribusi normal apabila titik mengikuti data disepanjang 

garis diagonal.



 
 
 

 

 
 

b. Uji Multikolinieritas 

 
Uji ini bertujuan untuk menguji apakah modal regresi ditemukan adanya 

kolerasi antara variabel bebas (independent). ModaL regresi yang baik 

seharusnya bebas multikoleanaritas atau tidak terjadi kolerasi diantara 

variabel dependen. Uji multikolinearitas dapat dilihat dari nilai Tolerance 

dan lawannya, dan Variance Inflation Factor (VIF). Jika nilai Tolerance 

lebih besar dari 0,1 atau nilai VIF lebih kecil dari 10, maka dapat 

disimpulkan tidak terjadi multikolinieritas pada data yang akan diolah. 

 

c. Uji Heteroskedastisitas 

 
Uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah model regresi terjadi 

ketdaksamaan 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 independent dengan nilai residualnya. Dasar analisis yang dapat 

digunakan untuk menentukan heteroskedastisitas antara lain: Jika ada pola 

tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu yang teratur 

(bergelombang melebar kemudian menyempit), maka telah terjadi 

heteroskedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik menyebar 

diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi 

heteroskedastisitas atau homoskedastisita. 
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3.   Uji Regresi 
 

Metode yang digunakan dalam metode penelitian ini adalah metode uji regresi 

Iinier berganda, Analisis/uji regresi merupakan suatu kajian dari hubungan antara satu 

variabel, yaitu variabel yang diterangkan (the explained variabel) dengan satu atau 

lebih variabel, yaitu variabel yang menerangkan (the explanatory). personality dan 

promosi sebagai varinbel bebas (X) terhadap minat nasabah sebagai variabel terikat 

(Y). 

 
 

𝒀 = 𝒂 + 𝖰𝟏𝑿𝟏 + 𝖰𝟐𝑿𝟐 + 𝐞 

 
Keterangan : 

 

Y = Variabel terikat yaitu kinerja karyawan 
 

X1 = Variabel bebas yaitu kecerdasan emosional 
 

X2 = Variabel bebas yaitu kepemimpinan 
 

B1 = Koefisien regresi yaitu perubahan rat-rata pada Y untuk setiap unit perubahan pada 

variabel X. 

B2 = Koefisien regresi yaitu perubahan rat-rata pada Y untuk setiap unit perubahan pada 

variabel X. 

𝑎 = Nilai konstanta  

β = Koefisien regresi  

  e = Eror term 

 
 
 
 

b.   Koefisien Determinasi (R Square) 
 

R  square merupakan  suatu  nilai  yang  memperlihatkan  seberapa  besar 

variabel independen (eksogen) mempengaruhi variabel dependen (endogen). R 

squared merupakan angka yang berkisar antara 0 sampai 1 yang mengindikasikan 

besarnya kombinasi variabel independen secara bersama – sama mempengaruhi nilai 

variabel dependen. Nilai R-squared (R2) digunakan untuk menilai seberapa besar 

pengaruh variabel laten independen tertentu terhadap variabel laten dependen. 

Terdapat tiga kategori pengelompokan pada nilai R square yaitu kategori kuat, 

kategori moderat, dan kategori lemah. 
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c. Uji T atau Uji Parsial 
 

Uji T (Test T) adalah salah satu test statistik yang dipergunakan untuk menguji 

kebenaran    atau    kepalsuan hipotesis     yang    menyatakan    bahwa    diantara 

dua buah mean sampel yang diambil secara random dari populasi yang sama, tidak 

terdapat perbedaan yang signifikan. 

 

1. Jika nilai signifikansi uji t > 0,05 maka H₀ diterima dan Ha ditolak. 
 

Artinya  tidak  ada  pengaruh  antara  variabel  independen  terhadap 

variaben dependen. 

2. Jika nilai signifikansi uji t < 0,05 maka H₀ ditolak dan Ha diterima. 
 

tArtinya terdapat pengaruh antara variabel independen terhadap variabel 

dependen. 

 
 

 
d. Uji F atau Uji Simultan 

 
Uji F bertujuan untuk mencari apakah variabel independen secara bersama 

 

–sama (stimultan) mempengaruhi variabel dependen. Uji F dilakukan untuk melihat 

pengaruh dari seluruh variabel bebas secara bersama-sama terhadap variabel terikat. 

Tingakatan yang digunakan adalah sebesar 0.5 atau 5%, jika nilai signifikan F < 0.05 

maka dapat diartikan bahwa variabel independent secara simultan mempengaruhi 

variabel dependen ataupun sebaliknya. 
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BAB 1V 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Deskripsi Instansi 

Pada BPRS Amanah Insan Cita berdiri Sejak tahun 1992 melalui UU No. 7 Tahun 

1992 ditetapkan penyederhanaan jenis bank menjadi jenis Bank Umum dan jenis Bank 

Perkreditan Rakyat. PT. BPRS Amanah Insan Cita didirikan pada tanggal 22 Desember 

2008 dengan modal dasar Rp. 4 Milliar dan mulai beroperasi pada tanggal 08 Februari 2010. 

Berdirinya BPRS ini dipicu oleh keinginan Korps Alumni Himpunan Mahasiswa 

Islam (KAHMI) untuk berkiprah di perekonomian syariah dalam rangka meningkatkan 

kesejahteraan ummat dengan cara membantu menumbuh kembangkan Usaha Mikro Kecil 

Menengah (UMKM) melalui aktivitas perbankan. PT. BPRS Amanah Insan Cita beralamat 

di Jl. Williem Iskandar Komp. MMTC Blok AA-5, Kecamatan Percut Sei Tuan, Kabupaten 

Deli Serdang. 

Didirikan pada tanggal 22 Desember 2008 berdasarkan akte notaris nomor 11 

tahun 2008 tanggal 22 Desember 2008. Mulai beroperasi tanggal 08 Februari 2010 sesuai 

dengan izin Bank Indonesia nomor 12/3/KEP.GBI/DpG/2010 tanggal 19 Januari 2010 

dengan nomor sandi bank adalah 620145.001 Berdasarkan Akta Perubahan Anggaran 

Dasar Perseroan No. AHU-0033295.AH.01.09. 

Tahun 2012 Tanggal 18 April 2012 Menteri Hukum dan Hak Asasi Manusia 

Republik Indonesia jumlah modal adalah sebesar Rp. 4.000.000,- ribu, dan telah disetor 

sebesar Rp. 1.827.000- ribu, dengan komposisi kepemilikan terdiri dari H. Rudi Dogar 

Harahap, SE, MBA, M. Hum (29,4%), H. Sutar, SE,Ak (29,4 %), H. Syahrul Zain 

Nasution, SE ( 29,4 %) dan masyarakat (11,8 %). 

 

Gambar 4.1 

Struktur Organisasi PT. BPRS Amanah Insan Cita 
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1. Operasional PT. BPRS Amanah Insan Cita Cabang Lubuk Pakam 

Berdasarkan UU No. 10 Tahun 1998, BPR/BPRS telah memberikan jasa dalam lalu lintas untuk 

pembayaran, adapun bidang usahanya meliputi : 

a. Menghimpun dana dari masyarakat dalam bentuk simpana berupa deposito 

berjangka, tabungan dan atau bentuk lainnya yang dipersamakan dengan itu. 

b. Memberikan kredit/ pembiayaan. 

DEWAN KOMISARIS 

Komisaris Utama: H. Sutar, SE, Ak 

DEWAN PENGAWAS SYARIAH 

Ketua : Drs. Sugianto, MA 

Komisaris : H. Syahrul Zain Nasution, SE Anggota : Dr. Muhammad Yafiz, MA 

DIREKSI 
Direktur Utama : Rahman Qorib Lubis, MEI 

Direktur : Abdul Wahab, SE, Ak 

SUPERVISOR INTERNAL CONTROL 

TELLER 

ACCOUNTING 

CUSTOMER 
SERVICE 

ADM. PEMBIAYAAN 

SDM & PELAPORAN UMUM & KURIR 

PEMBIAYAAN 

RAPAT UMUM PEMEGANG SAHAM 
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c. Menyediakan pembiayaan dan penempatan dana berdasarkan prinsip 

syariah, sesuai dengan ketentuan yang ditetapkan oleh Bank Indonesia. 

d. Menempatkan dananya dalam bentuk Sertifikat Bank Indonesia (SBI), 

deposito berjangka, dan atau tabungan pada bank lain. 

BPRS melakukan kegiatan usahanya berdasarkan prinsip syariah yang merupakan Transaksi 

yang sesuai dengan prinsio syariah harus memenuhi syarat, yaitu: 

a. Tidak mengandung unsur kedzaliman. 

b. Bukan riba 

c. Tidak membahayakan pihak sendiri atau pihak lain 

d. Tidak ada penipuan (gharar) 

e. Tidak mengandung materi-materi yang diharamkan 

f. Tidak mengandung unsur judi (maysir) 

 

2. Visi dan Misi PT. BPRS Amanah Insan Cita 

Visi 

a. Menjadi BPR Syariah yang sehat 

Misi 

A. Menerapkan prinsip syariah secara murni. 

B. Menggunakan teknologi yang handal agar tercapai efesiensi dan 

kualitas. 

 

3. Produk-Produk PT. BPRS Amanah Insan Cita 

a. Tabungan Wadiah 

Tabungan wadiah adalah merupakan titipan atau simpanan pada bank syariah. Pada 

prinsipnya tabungan wadiah merupakan titipan murni dari satu pihak ke pihak lain, baik 

perorangan maupun badan hukum yang harus dijaga dan dikembalikan kapan saja bila si 

penitip menghendaki. 
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b. Deposito Mudharabah 

Deposito merupakan sarana investasi bagi shohibul maal (pemilik dana) yang akan 

dikelola secara syariah untuk mendapatkan keuntungan sesuai dengan nisbah/ rasio 

bagi hasil yang telah disepakati. 

Deposito Mudharabah menggunakan prinsip mudharabah yaitu perkongsian antara 

kedua belah pihak, dimana pihak pertama shahibul maal (pemilik dana/deponsan) 

menyediakan dana dan pihak kedua (mudharib/bavvnk) bertanggung jawab atas 

pengelolaan usaha. 

c. Pembiayaan Murabahah 

Pembiayaan murabahah adalah istilah dalam fiqih yang merupakan suatu bentuk 

jual beli rertentu ketika penjual menyatakan biaya perolehan barang, meliputi harga 

barang dan biaya-biaya lain yang di keluarkan untuk memperoleh barang tersebut 

dan tingkat keuntungan (margin) yang dinginkan. 

d. Pembiayaan Mudharabah 

Pembiayaan mudharabah adalah merupakan akad kerja sama antara kedua belah 

pihak, dimana pihak pertama menyediakan seluruh modal dan pihak lain menjadi 

pengelola. Keuntungan dibagi menurut kesepakatan yang dituangkan dalam 

kontrak. Pembiayaan mudharabah atau yang sering disebut sebagai pembiayaan 

konsumtif atau pembiayaan jual beli, merupakan pembiayaan yang sering kali 

mengalami peningkatan, baik di laporan lembaga keuangan syariah maupun 

lembaga keuangan konvensional (Mujiatun, 2013). 

e. Pembiayaan Ijarah Muntahiya Bittamlik (IMBT) 

Berdasarkan buku kodifikasi produk perbankan syariah, lampiran SEBI 

No.10/31/DPbS tanggal 7 Oktober 2008 perihal produk bank syariah dan unit usaha 

syariah PBI No. 10/17/2008 yang dimaksud dengan pembiayaan ijarah muntahiya 

bittamlik adalah transaksi sewa menyewa antara objek pemilik sewa dan penyewa 

untuk mendapatkan imbalan atas objek sewa yang disewakannya dengan opsi 

perpindahan hak milik objek sewa. 

 

B. Deskripsi Karakteristik Responden 

Responden dalam penelitian ini merupakan karyawan dan pekerja lapangan yang bekerja di 

BPRS cabang lubuk pakam yang memiki 60  pekerja dan karyawan yang terdii dari beberapa 
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karakteristik, baik jenis kelamin, usia dan masa kerja. Dari kuisioner yang disebarkan sebagai berikut 

1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Adapun karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat di lihat 

melalui tabel berikut ini : 

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasrkan 

Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase (%) 

Laki-laki 46 77% 

Perempuan 14 23% 

Total 73 100% 

Sumber : Data primer diolah, 2022 

 

  Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa responden terbanyak adalah berjenis 

kelamin perempuan dengan jumlah 14 responden dengan persentase 23% sedangkan 

responden laki-laki berjumlah 46 responden dengan persentase 77%. 

2. Karakteristik Berdasarkan Usia 

Adapun karakteristik responden berdasarkan Usia dapat dilihat melalui 

tabel berikut : 

Tabel 4.2 Responden Berdasarkan Usia 

 

Tingkat Usia Jumlah Responden Persentase (%) 

23-35 26 43,9% 

36-45 24 40% 

46 tahun keatas 10 16,1% 

Total 60 100% 

Sumber : Data primer diolah, 2022 

 

    Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa responden terbanyak berdasarkan tingkat 

usia adalah 46 tahun keatas sebanyak 10 responden dengan persentase 16,1%%, tingkat 

usia 36-45 tahun sebanyak 24 responden dengan persentase 40%, tingkat usia 23-35 tahun 
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sebanyak 26 responden dengan persentase 43,9%. 

3. Karakteristik responden Berdasarkan Pendidikan 

Adapun karakteristik esponden berdasarkan masa kerja dapat dilihat 

melalui tabel berikut : 

Tabel 4.3 Responden Masa Kerja 

Pendidikan Jumlah Responden Persentase (%) 

1-3 tahun 20 33% 

4-6 tahun 18 30% 

7 tahun keatas 22 37% 

Total 60 100% 

Sumber : Data primer diolah, 2022 

 

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa responden terbanyak berdasarkan masa 

kerja 3-5 tahun adalah SMP sebanyak 20 responden dengan persentase 33%, selanjutnya 

masa kerja 4-6 tahun sebanyak 18 responden dengan persentase 30%, sedangkan masa kerja 

7 tahun keatas sebanyak 22 responden dengan persentase 37%. 

Dari data responden yang telah diperoleh, dapat diharapkan mampu memahami 

variabel-variabel penelitian ini, dalam penelitian ini berikut hasil yang diperoleh dari 

seluruh jawaban responden : 

 

 

Tabel 4.4 

Tabulasi Jawaban Responden Variabel Kecerdasan Emosional 
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No 

 

Sangat 

Setuju 

 

 

Setuju 

 

Kurang 

Setuju 

 

Tidak 

Setuju 

 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

 

 

Jumlah 

 F % F % F % F % F % F % 

1 28 47 29 48 2 3 1 2 0 0 60 100 

2 19 32 20 33 14 23 7 12 0 0 60 100 

3 9 15 24 40 15 25 10 17 2 3 60 100 

4 1 2 20 33 27 45 11 18 1 2 60 100 

5 7 12 33 55 17 28 3 5 0 0 60 100 

6 16 27 33 55 10 17 1 2 0 0 60 100 

7 26 43 26 43 4 7 4 7 0 0 60 100 

8 11 18 44 73 2 3 2 3 1 2 60 100 

9 9 15 32 53 14 23 3 5 2 3 60 100 

10 23 38 28 47 7 12 2 3 0 0 60 100 

 

Berdasarkan tabel 4.4 dapat dijelaskan jawaban responden sebagai 

berikut : 

1. Jawaban responden tentang Saya percaya akan berhasil jika 

memaksimalkan potensi dengan bakat yang saya punya, responden 

menjawab setuju 33%. 

2. Jawaban responden tentang Saya dapat bersikap tenang dan mengontrol diri 

ketika berada pada situasi yang sulit, responden menjawab setuju 33%. 

3. Jawaban responden tentang Saya berperan serta dalam berbagai informasi 

dan gagasan, responden menjawab setuju 55%. 

4. Jawaban responden tentang Dengan adanya rekan kerja yang saling 

membantu dapat memberikan semangat saya dalam bekerja, responden 

menjawab setuju 73%. 

5. Jawaban responden tentang Pimpinan yang adil dan bijak membuat saya 

lebih giat lagi dalam mencapai prestasi kerja, responden menjawab setuju 

53%. 
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6. Jawaban responden tentang Saya biasanya dapat mengetahui bagaimana 

perasaan orang lain terhadap saya, responden menjawab sangat setuju 47%. 

7. Jawaban responden tentang Saya membantu rekan kerja yang sedang 

kesulitan dalam menyelesaikan beban kerja, responden menjawab sangat 

setuju 48%. 

8. Jawaban responden tentang Saya dapat bergaul dengan rekan-rekan kerja 

tanpa melihat jabatan ataupun divisi mereka ditempatkan, responden 

menjawab sangat setuju 45%. 

9. Jawaban responden tentang Saya dapat menerima kritik dengan pikiran 

terbuka dan menerimanya bila hal itu dapat dibenarkan, responden 

menjawab sangat setuju 60%. 

10. Jawaban responden tentang Saya mampu mengorganisasi dan memotivasi 

suatu kelompok, responden menjawab sangat setuju 40%. 

 

Tabel 4.5 

Tabulasi Jawaban Responden Variabel Kecerdasan Kepemimpinan 

 

 
 

No 

 

Sangat 

Setuju 

 

 
Setuju 

 

Kurang 

Setuju 

 

Tidak 

Setuju 

 
Sangat 

Tidak 

Setuju 

 

 
Jumlah 

 F % F % F % F % F % F % 

1 10 17 37 62 9 15 2 3 2 3 60 100 

2 9 15 37 62 10 17 4 7 0 0 60 100 

3 11 18 35 58 12 20 2 3 0 0 60 100 

4 5 8 38 63 15 25 2 3 0 0 60 100 

5 28 47 29 48 2 3 1 2 0 0 60 100 

6 19 32 20 33 14 23 7 12 0 0 60 100 

7 9 15 24 40 15 25 10 17 2 3 60 100 

8 1 2 20 33 27 45 11 18 1 2 60 100 

9 7 12 33 55 17 28 3 5 0 0 60 100 

10 10 17 37 62 9 15 2 3 2 3 60 100 

Berdasarkan tabel IV.5 dapat dijelaskan jawaban responden sebagai 

berikut : 

1) Jawaban responden tentang Saya mampu beradaptasi baik di lingkungan 

sosial maupun lingkungan kerja, responden menjawab sangat setuju 62%, 
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2) Jawaban responden tentang Saya tidak suka membuang-buang waktu dan 

selalu menyelesaikan setiap tugas dan kewajiban, responden menjawab 

sangat setuju 62% 

3) Jawaban responden tentang Dalam berkomunikasi saya dapat 

menyesuikan antara komunikasi dengan rekan kerja responden menjawab 

sangat setuju 58% 

4) Jawaban responden tentang Saya sering meminta bantuan teman untuk 

menyelesaikan tugas karena saya sadar dengan sendiri tidak dapat 

terselesaikan, responden menjawab sangat setuju 48%. 

5) Jawaban responden tentang Saya sadar dengan beradaptasi dengan 

kecerdasan spiritual kerja dapat meningkatkan pengalaman dan 

pengetahuan tentang pekerjaan dan cara memimpin, responden menjawab 

sangat setuju 33% 

6) Jawaban responden tentang Dengan penuh kesabaran dan tawaqal saya 

dapat menghadapi semua masalah pekerjaan, responden menjawab sangat 

setuju 40% 

7) Jawaban responden Masalah pekerjaan yang saya hadapi selalu dapat 

terselesaikan dengan baik karena adanya dukungan dari pimpinan dan 

rekan kerja, responden menjawab sangat setuju 55% 

8) Jawaban responden Walaupun kondisi fisik yang fit saya dapat 

menyelesaikan pekerjaan, responden menjawab sangat setuju 62% 

9) Jawaban responden Dengan adanya perhatian dan dorongan dari pimpinan 

dan rekan kerja saya kembali bersemangat dalam melakukan pekerjaan, 

responden menjawab sangat setuju 62% 

10) Jawaban responden Saya tetap pulang tepat waktu disaat tubuh saya 

sedang tidak fit, responden menjawab sangat setuju 58%. 

 

TABEL 4.6 

Tabel Jawaban Responden Variabel Kinerja Karyawan 
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No 

 

Sangat 

Setuju 

 

 
Setuju 

 

Kurang 

Setuju 

 

Tidak 

Setuju 

 
Sangat 

Tidak 

Setuju 

 

 
Jumlah 

 F % F % F % F % F % F % 

1 16 27 33 55 10 17 1 2 0 0 60 100 

2 26 43 26 43 4 7 4 7 0 0 60 100 

3 11 18 44 73 2 3 2 3 1 2 60 100 

4 9 15 32 53 14 23 3 5 2 3 60 100 

5 23 38 28 47 7 12 2 3 0 0 60 100 

6 18 30 29 48 9 15 3 5 1 2 60 100 

7 30 50 26 43 4 7 0 0 0 0 60 100 

8 12 20 27 45 11 18 5 8 5 8 60 100 

9 16 27 33 55 10 17 1 2 0 0 60 100 

10 26 43 26 43 4 7 4 7 0 0 60 100 

           

 

  Berdasarkan tabel IV.6 dapat dijelaskan jawaban responden sebagai 

berikut : 

1. Jawaban responden tentang Tugas dan tanggung jawab diberikan sesuai 

dengan kemampuan, responden menjawab setuju 55%. 

2. Jawaban responden tentang Mengerjakan tugas diluar tugas pokok 

responden menjawab setuju 73%. 

3. Jawaban responden tentang Dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai 

dengan target yang sudah ditentukan, responden menjawab setuju 53% 

4. Jawaban responden tentang Tanggap dalam memberikan solusi terhadap 

permasalahan di perusahaan, responden menjawab setuju 47%. 

5. Jawaban responden tentang Komitmen terhadap perusahaan akan tetap 

loyal setelah saya ditempatkan sesuai dengan kemampuan saya., 

responden menjawab setuju 43%. 

6. Jawaban responden tentang Kejujuran dan Ketepatan kerja pegawai 

sangat di utamakan dan mendapat perhatian dari pemimpin, responden 

menjawab setuju 45%. 
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7. Jawaban responden tentang Saya dapat diandalkan pimpinan dalam 

memecahkan masalah yang terjadi di perusahaan, responden menjawab 

setuju 55%. 

8. Jawaban responden tentang Saya selalu besar hati apabila pendapat saya 

tidak diterima oleh pimpinan, responden menjawab setuju 43%. 

9. Jawaban responden tentang Saya selalu bertanya kepada pimpinan apabila 

menghadapi masalah pekerjaan, responden menjawab setuju 73%. 

10. Jawaban responden tentang Walaupun jabatan saya tidak sesuai dengan 

pendidikan saya dapat menyelesaikan pekerjaan tersebut, responden 

menjawab setuju 53%. 

 

 

C.  Analisis Data 

1. UJI Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas Data 

Sebelum dilakukan pengolahan data dengan menggunakan analisis regresi, 

terlebih dahulu dilakukan uji normalitas data. Uji normalitas data dilakukan untuk 

menganalisis apakah syarat persamaan regresi sudah dipenuhi atau belum dengan melihat 

gambar P-Plot. Output dari uji normalitas data adalah berupa gambar visual yang 

menunjukkan jauh dekatnya titik-titik pada gambar tersebut dengan garis diagonal. Jika 

data berasal dari distribusi normal, maka nilai-nilai sebaran data yang tercermin dalam titik-

titik pada output akan terletak di sekitar garis diagonal. Sebaliknya, jika data berasal dari 

distribusi yang tidak normal maka titik- titik tersebut tersebar tidak di sekitar garis diagonal 

(terpencar jauh dari garis diagonal). Berikut adalah gambar P-Plot hasil dari olahan SPSS 

versi 24 
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Gambar 4.3 Hasil Uji Multikolinearitas 

 

b. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolkolinearitas adalah suatu keadaan dimana antar variabel bebas 

saling mempengaruhi sangat kuat. Persamaan regresi ganda yang baik adalah persamaan 

yang bebas dari multikolinearitas. Ada tidaknya masalah multikolinearitas dalam sebuah 

model regresi dapat dideteksi dengan nilai VIF (variance inflactor factor) dan nilai toleransi 

(tolerance). Suatu model regresi dikatakan bebas dari masalah multikolinearitas jika nilai 

VIF lebih kecil dari 10 dan mempunyai nilai tolerance di atas 0,1. Dalam model regresi ini, 

hasil multikolinearitas dapat dilihat pada tabel berikut : 

Tabel 4.7 

Hasil Uji multikolinearitas Coefficients (a) 

 

Model  Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

x1 ,707 1,414 

x2 ,707 1,414 

Berdasarkan tabel 4.7 diatas dapat diketahui bahwa nilai Variance Inflation 

Factor (VIF) untuk variabel kecerdasan emosional sebesar 1,414 dan variabel 

kepeminpinan sebesar 1,414 .Dari masing-masing variabel independen memiliki nilai yang 

besarnya kurang dari 10.demikian juga ini tolerance pada variabel kecerdasan emosional 

0,707 dan kecerdasan spiritual 0,707.Dari masing-masing variabel nilai tolerance yang 

besarnya kurangnya dari 0,1 .Sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala 
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multikolinearitas antara variabel independen yang di ndikasi dari nilai tolerance setiap 

variabel independen lebih besar dari 0,1 dan nilai VIF lebih kecil dari 10. 

c. Uji Heterokedaritas 

Uji heterokedastisitas dilakukan untuk menguji apakah dalam sebuah model 

regresi terjadi kesamaan varian dari residual dari satu pengamatan ke pengamatan lainnya. 

Jika ada pola teratur, maka telah terjadi heterokedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas 

serta titik-titik menyebar tidak teratur maka tidak terjadi heterokedastisitas. Hasil dari 

pelaksanaan uji heterokedastisitas terlihat pada gambar 4.2. 

 

 

Gambar 4.4 Hasil Uji Hetetokedaritas 

Gambar di atas menunjukkan bahwa titik-titik yang dihasilkan menyebar secara 

acak dan tidak membentuk suatu pola atau trend garis tertentu. Gambar di atas juga 

menunjukkan bahwa sebaran data ada di sekitar titik nol. Hasil pengujian ini menunjukkan 

bahwa model regresi ini bebas dari masalah heterokedastisitas, dengan perkataan lain 

variabel-variabel yang akan diuji dalam penelitian ini bersifat homokedastisitas. 

 

2. Regresi Linier Berganda 

Hasil dari interpretasi analisis regresi yang diperoleh dengan bantuan software 

SPSS Versi 24 menggunakan bentuk persamaan, dimana persamaan atau model tersebut 

berisi konstantan dan koefisien- koefisien regresi yang didapat dari hasil pengolahan data 

yang telah dilakukan sebelumnya. Persamaan regresi yang telah dirumuskan kemudian 

dengan bantuan program SPSS dilakukan pengolahan data sehingga didapat persamaan 

akhir sebagai berikut : 
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Tabel 4.7 

Regresi Linier Berganda Coefficients (a) 

 

 

 

 
Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 
 

Coefficients 

 

 

 
T 

 

 

 
Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 19,348 6,013  3,217 ,002 

x1 ,861 ,122 ,808 7,030 ,000 

x2 ,454 ,101 ,518 4,508 ,000 

Berdasarkan tabel 4.8 di atas maka persamaan regresi linier berganda dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut :  

Y= 19,348 + 0,861+ 0,454+e 

 

Keterangan: 

Y = Kinerja  

a = konstanta 

X1 = Kecerdasan emosional 

 X2 = kecerdasan Kinerja 

 

1. Pada model regresi ini, nilai konstanta yang tercantum sebesar 19,348 dapat 

diartikan jika variabel bebas dalam model diasumsikan sama dengan nol, 

secara rata-rata variable diluar model tetap akan meningkatkan Kinerja 

sebesar 19,348 satu-satuan atau dengan kata lain jika variabel Kecerdasan 

emosional dan kepemimpinan tidak ditingkatkan, maka Kinerja masih 

sebesar 19,348. 

2. Nilai koefisien regresi b1 sebesar 0,861 pada penelitian ini dapat diartikan 

bahwa variabel Kecerdasan emosional (X1) memiliki hubungan yang positif 

terhadap Kinerja pada PT.BPRS. Hal ini menunjukkan bahwa ketika 

Kecerdasan emosional mengalami peningkatan sebesar satu satuan, maka 

akan meningkatkan Kinerja sebesar 0,861. 

3. Nilai koefisien regresi b2 sebesar 0,454 pada penelitian ini dapat diartikan 

bahwa variabel kecerdasan Kepemimpinan (X2) memiliki hubungan yang 

positif terhadap Kinerja pada PT. BPRS. Hal ini menunjukkan bahwa ketika 

kecerdasan spiritual mengalami peningkatan sebesar satu-satuan, maka akan 
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meningkatkan Kinerja sebesar 0,454. 

 

3. Uji Hipotesis 

a. Uji Persial (Uji t) 

Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel 

independen yang terdiri Kecerdasan emosional dan Kepemimpinan dan terhadap variabel 

dependen yaitu Kinerja. Kriteria penerimaan atau penolakkan hipotesis adalah sebagai 

berikut: 

1. Bila Sig > 0.05, maka H0 = diterima, sehingga tidak ada pengaruh 

signifikan antara variabel bebas dan terikat. 

2. Bila sig < 0.05, maka H0 = ditolak, sehingga ada pengaruh signifikan 

antara variabel bebas dan terikat 

3. Bila thitung > ttabel, maka H0 = ditolak sehingga ada pengaruh signifikan 

antara variabel bebas dan terikat. 

4. Bila thitung   < ttabel, maka H0 = diterima sehingga tidak ada pengaruh 

signifikan antara variabel bebas dan terikat. 

Tabel 4.9 

Uji t Coeffients (a) 

 
 

 

 

 
Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

 

 
T 

 

 

 
Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 19,348 6,013  3,217 ,002 

x1 ,861 ,122 ,808 5,911 ,000 

x2 ,454 ,101 ,518 9,123 ,000 

 

Berdasarkan tabel 4.9 di atas diperoleh hasil sebagai berikut : 

1. Nilai signifikansinya untuk variabel Kecerdasan emosional (0,000) lebih 

kecil dibandingkan dengan dari alpha 5% (0,05) atau thitung = 5,911 ˂ ttabel 

(n-k=60-2=58) 2,017. Berdasarkan hasil yang diperoleh maka Ha diterima 

untuk variabel Kecerdasan emosional. Dengan demikian, secara parsial 

bahwa variabel Kecerdasan emosional berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja karyawan pada PT. BPRS. 

2. Nilai signifikansinya untuk variabel Kepemimpinan (0,000) lebih besar 

dibandingkan dengan dari alpha 5% (0,05) atau thitung = 9,123 > ttabel (n- 
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k=60-2=58) 2,017. Berdasarkan hasil yang diperoleh maka Ha diterima 

untuk variable Kepemimpinan. Dengan demikian, secara parsial bahwa 

variabel Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan 

pada PT. Pertani. 

2. Uji Simultan (Uji F) 

Uji F dilakukan untuk melihat pengaruh variabel bebas secara bersamasama 

terhadap variabel tidak bebas. Tahapan uji F sebagai berikut: 

1). Merumuskan hipotesis 

H0 : tidak ada pengaruh Kecerdasan emosional dan Kepemimpinan secara 

simultan terhadap Kinerja karyawan 

Ha : ada pengaruh Kecerdasan emosional dan Kepemimpinan secara 

simultan terhadap Kinerja karyawan 

2). Membandingkan hasil Fsig dengan nilai probababilitas α 0,05 dengan 

kriteria sebagai berikut: 

Jika Fsig > α 0,05 berarti Ho diterima dan Ha Ditolak Jika Fsig ≤ α 0,05 

berarti Ho ditolak dan Ha Diterima 

Tabel 4.10 

Uji F 

 
Model 

Sum of 

Squares 
 

Df 

 
Mean Square 

 
F 

 
Sig. 

1 Regression 670,680 2 335,340 25,063 ,000b 

Residual 762,654 57 13,380   

Total 1433,333 59    

a. Dependent Variable: y 

b. Predictors: (Constant), x2, x1 

 

Pada hasil uji F dalam penelitian ini diketahui nilai signifikansinya 0,000 lebih 

kecil dibandingkan dengan nilai alpha 5% (0,05) atau nilai Fhitung (25,063) > Ftabel 3,16 

(df2=n-k=60-2-1=57). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa secara simultan 

Kecerdasan emosional dan Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

karyawan. 



 
 
 

 

61 

 
 

Gambar 4.4 

 

3. Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan 

model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Berikut adalah hasil dari koefisien 

determinasi pada penelitian ini : 

 

Tabel 4.11 Koefisien Determinasi Modal Summary (b) 

        

Modal R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. 

Error of 

the 

Estimate  

1 0,684 0,468 0,449 3,65785 

 

 

 

Berdasarkan tabel IV.15 diperoleh hasil sebagai berikut : 

1. R menunjukkan nilai regresi korelasi sebesar 0,684, artinya kontribusi 

Kecerdasan emosional dan kecerdasan spiritual sebesar 68,4% untuk 

mempengaruhi Kinerja karyawan pada PT. BPRS 

2. Koefisien determinasi (R2) diperoleh nilai 0,468 (46,8%) artinya 46,8% 

variabel Kecerdasan emosional (X1) dan Kepemimpinan (X2) dapat 

menjelaskan variabel Kinerja (Y) sedangkan sisanya 53,2% dijelaskan oleh 

variabel lain di luar peneliti. 

3. Untuk nilai adjust R Square sebesar 0,449 (44,9%), sehingga dapat 

dikatakan bahwa 44,9% variasi variabel independen yaitu Kecerdasan 

emosional dan Kepemimpinan dapat menjelaskan Kinerja karyawan 

sedangkan sisanya 55,1% dipengaruhi oleh variabel lain di luar model. 
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D. Pembahasan 

Pengaruh Kecerdasan emosional Terhadap Kinerja Variabel Kecerdasan 

emosional lebih kecil dibandingkan dengan dari alpha. Berdasarkan hasil yang diperoleh 

maka Ha diterima untuk variabel Kecerdasan emosional. Dengan demikian, secara parsial 

bahwa variabel Kecerdasan emosional berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan 

pada PT.BPRS, Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok 

orang dalam organisasi. Sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing – masing, 

dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar 

hukum dan sesuai dengan moral maupun etika. Seseorang yang memiliki kecerdasan 

emosional berarti akan sanggup melakukan tugas-tugas yang dibebankan  kepadanya. 

Seperti yang diungkapkan oleh Robbins & Timothy (2015) bahwa kecerdasan 

emosional (ability) adalah “kapasitas individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam 

suatu pekerjaan, dari pendapat tersebut dapat dikatakan. 

Pendapat diatas relevan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh: 

Hazmanan, (2018) yang berkesimpulan kecerdasan emosional kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja Karyawan Negeri Sipil Balai Besar Wilayah Sungai Pemali-

Juana, artinya jika semakin tinggi kecerdasan emosional kerja karyawan meningkat, maka 

kinerja karyawan akan ikut meningkat juga. 

Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja spiritual lebih kecil dibandingkan 

dengan dari alpha Berdasarkan hasil yang diperoleh maka Ha diterima untuk variabel 

Kepemimpinan. Dengan demikian, secara parsial bahwa variabel Kepemimpinan 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan pada PT. BPRS Marsuki, (2014, 

hal.164) “Kecerdasan spiritual adalah segala sesuatu yang menyangkut segi fisik dan segi 

psikis yang secara langsung maupun tidak langsung akan berpengaruh terhadap pegawai”. 

Pendapat diatas relevan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh : Hasil penelitian 

Wijayanti (2016) Kecerdasan spiritual berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi pemberian Kepemimpinan secara terus 

menerus terhadap karyawan, maka akan berdampak pada semakin meningkatnya kinerja 

karyawan. 

Pengaruh Kecerdasan emosional dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pada hasil 

uji F dalam penelitian ini diketahui nilai signifikansinya lebih kecil dibandingkan dengan 

nilai alpha . Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa secara simultan Kecerdasan 

emosional dan Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan PT. 

BPRS. 
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Kepemimpinan karyawan adalah kepemimpinan dari sisi karyawan lebih 

mengarah pada respons yang diberikan. Maksudnya ialah tindakan pemimpinan dalam 

menghadapi berbagai macam kebutuhan dari karyawan. Akan mendukung atau kebutuhan 

karyawan demi tujuan perusahaan. Kepimpinan bisa diartikan sebagai 3 hal berikut: 

1. Orang yang bisa mengayomi 

Seorang pemimpin yang baik harus mampu memahami kebutuhan dan aspirasi 

karyawannya. Pemimpin juga harus bisa menciptakan lingkungan kerja yang 

kondusif dan memotivasi karyawan untuk mendapatkan hasil maksimal. 

2. Orang yang bisa mendorong karyawan mengeluarkan potensi terbaiknya 

Pemimpin yang baik mampu mengindefikasikan kekuatan dan kelemahan karyawan 

agar bisa mengeluarkan potensi terbaik dari diri mereka masing-masing. Melalui 

tindakan ini pemimpin jadi bisa memberikan pelatihan yang dibutuhkan untuk 

meningkatkan keterampilan dan kompetensi karyawan. 

3. Orang yang tidak pelit apresiasi 

Pemimpin yang baik biasanya akan menghargai dan memotivasi karyawan melalui 

pengakuan atas kinerja mereka. Memberikan pengakuan dapat meningkatkan 

kepuasan kerja, meningkatkan motivasi, dan membantu, membantu mempertahan 

karyawan berkualitas dalam jangka panjang. 

 

Latar belakang masalah kepemimpinan karyawan yang terkait tentang rendahnya 

motivasi kerja ditemukan terdapat kecenderungan penurun motivasi kerja ditandai dengan 

kurang nya semangat kerja karyawan terbukti dengan kurangnya kreatifitas karyawan 

dalam memajukan perusahaan ketingkat yang lebih maju, serta didukung dengan kurangnya 

motivasi dari pimpinan dalam mengatur system kerja. Fenomena lain yang terjadi 

permasalahan dalam penelitian ini adalah rendahnya kepuasan karyawan, karena terlalu 

banyaknya beban pekerjaan yang diberikan membuat karyawan terlambat dalam istirahat, 

dan terlambat pulang melalui waktu jam kerja kantor. 

 

Berdasarkan Pendidikan : 

1. SMA Jumlahnya 1 orang 

2. D3     jumlahnya 4 orang 

3. S1      jumlahnya 30 orang 

Jadi total keseluruhan karyawan ialah 35 orang. 
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Berdasarakan pengalaman : 

1. Karyawan itu sangat baik selama dalam pekerjaan dan taat kepada kepimpin  

2. Pimpinan itu sangat baik kepada karyawannya dan perhatian saat karyawan nya 

sakit. 

 

1. Pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan 

Dari hasil pengelolaan data didapat hasil penelitian bahwa terdapat pengaruh positif 

variabel X1 (Kecerdasan emosional) terdapat variabel Y (kinerja karyawan) pada 

PT. Amanah Insan Cita Cabang Lubuk Pakam. Penelitian ini didukung penelitian 

terlebih dahulu yang dikemukakan oleh editi (2010) menyatakan bahwa 

“kecerdasan emosional berpengaruh terhadap kinerja karyawan”. 

2. Pengaruh kepimpinan terhadap kinerja karyawan 

Dari hasil pengolahan data didapat hasil penelitian bahwa terdapat pengaruh positif 

variabel X2 (kepuasan kerja) terdapat variabel Y (kinerja karyawan) pada PT. 

Amanah Insan Cita Cabang Lubuk Pakam. 

3. Pengaruh kecerdasan emosional dan kepemimpinan terhadap kinerja karyawan 

Berdasarkan hasil uji F diatas dengan sig 0,000 ˂ a0,05 atau Fhitung˃Ftabel yaitu 

103,859˃3,22 menunjukkan Ho ditolak Ha diterima, berarti kecerdasan emosional 

(X1) dan kepimpinan (X2) berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 

karyawan (Y). 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan temuan dari hasil penelitian dan pembahasan pada bab 

sebelumnya,maka secara umum menyimpulkan : 

1. Secara parsiaL, pengelohan data tentang variabel Kecerdasan emosional terhadap 

kepemimpinan kinerja karyawan diperoleh -thitung – 5,911 > ttabel 2,071. Jika kecerdasan 

emosional di dalam perusahaan itu menurun maka kepemimpinan didalam 

perusahaan juga ikut menurun dan tujuan perusahaan juga akan sulit untuk 

terlaksana dengan cepat. 

2. Secara parsial, pengelohan data variabel Kepemimpinan terhadap karyawan di 

peroleh – thitung 9,123 > ttabel 2,071. Semakin tinggi tingkat pemimpin dari perusahaan 

maka kinerja karyawan akan semakin meningkat dan tujuan perusahaan juga cepat 

terlaksana dengan baik. 

3. Secara simultan, Fhitung 45,654 > Ftabel 3,111. Maka secara bersamaan kecerdasan 

emosional dan kepemimpinan terhadap kinerja karyawan lebih ditingkat secara 

bersamaan agar berjalan sesuai yang di inginkan oleh perusahaan. 

4. Nilai R Square diketahui adalah 0,533 atau 53,3 % menujukan sekitar 53,3% 

variabel kepemimpinan di pengaruhi kecerdasan emosional dan kinerja karyawan 

sisanya 46,7% dipengaruhi oleh variabel yang tidak diteliti dalam penelitian. 

 

B. Saran 

Adapun saran yang peneliti berikan adalah sebagai berikut : 

1. Harus selalu menjaga komunikasi yang baik antara pimpinan dengan karyawan 

maupun sesame antar karyawan, sehingga selalu terjalin hubungan yang 

harmonis dan terhindar dari konflik yang dapat mengganggu pekerjaan dan juga 

dapat merugikan pihak perusahaan.
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2. Pemimpin juga harus selalu memberikan motivasi kepada setiap 

karyawannya sehingga karyawan selalu merasa senang dalam 

menyelesaikan pekerjaannya. 

3. Perusahaan lebih meningkatkan kepuasan kerja karyawan sehingga 

perusahaan bisa mendapatkan hasil kerja yang maksimal dari karyawan 

untuk kemajuan atau kelancaraan prosedur kantor. 
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