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ABSTRAK 

 

PENGARUH KECERDASAN EMOSIONAL DAN PENGEMBANGAN KARIR  

TERHADAP KINERJA DENGAN EMPLOYEE ENGAGEMENT  SEBAGAI 

VARIABEL INTERVENING  PADA PT. TOLAN TIGA INDONESIA 

Oleh: 

HAJIJAH 

Email: hajijah2002@gmail.com 

 

Penelitian ini dilatarbelakangi oleh karyawan yang kurang mampu mencapai target 

kerja dan rencana kerja yang disepakati, masih adanya karyawan yang merasa 

cemas dalam bekerja, tidak dapat berkomunikasi dengan baik karena kurang 

percaya diri. Keterikatan karyawan berupa semangat, dedikasi dan penghayatan 

yang kurang diterapkan oleh beberapa karyawan mempengaruhi kinerja karyawan 

dalam bekerja. Serta tidak meratanya penerapan pengembangan karir menyebabkan 

perusahaan harus membantu karyawan berkembang dengan baik dengan bersikap 

adil untuk meningkatkan kinerja karyawan dan menghindari frustasi kerja terkait 

penurunan kinerja karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh 

kecerdasan emosional dan pengembangan karir  terhadap kinerja dengan employee 

engagement  sebagai variabel intervening  pada PT. Tolan Tiga Indonesia baik itu 

secara langsung maupun secara tidak langusng. Penelitian ini menggunakan 

pendekatan asosiatif. Dalam penelitian ini analisis data menggunakan pendekatan 

Partial Least Square (PLS). PLS adalah model persamaan Structural Equation 

Modeling (SEM) yang berbasis komponen atau varian. Hasil penelitian 

menunjukkan  kecerdasan Emosional berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan, 

Pengembangan Karir berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Kecerdasan 

Emosional tidak berpengaruh terhadap Employee Engagement Karyawan. 

Pengembangan Karir berpegaruh terhadap Employee Engagement Karyawan 

Employee Engagement berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Kecerdasan 

Emosional tidak berpengaruh terhadap Kinerja melalui Employee Engagement 

Karyawan pada PT. Tolan Tiga Indonesia. Pengembangan Karir Management 

berpengaruh terhadap Kinerja melalui Employee Engagement Karyawan pada PT. 

Tolan Tiga Indonesia. 

 

Kata Kunci: Kecerdasan Emosional, Pengembangan Karir, Kinerja, 

Employee Engagement   

 

 

 



  

  

ABSTRACT  

 

THE INFLUENCE OF EMOTIONAL INTELLIGENCE AND CAREER 

DEVELOPMENT ON PERFORMANCE WITH EMPLOYEE  

ENGAGEMENT AS AN INTERVENING VARIABLE AT  

PT. TOLAN THREE INDONESIA 

 

By: 

HAJIJAH 

Email: hajijah2002@gmail.com 

 
This research is motivated by employees who are less able to achieve work targets 

and agreed work plans, there are still employees who feel anxious at work, cannot 

communicate well because they lack self-confidence. Employee engagement in the 

form of enthusiasm, dedication and appreciation which is not implemented enough 

by some employees affects employee performance at work. As well as the uneven 

implementation of career development, companies must help employees develop 

well with fair determination to improve employee performance and avoid work 

frustration related to decreased employee performance. This research aims to 

determine the effect of emotional intelligence and career development on 

performance with Employee Engagement as an intervening variable at PT. Tolan 

Tiga Indonesia, both directly and indirectly. This research uses an associative 

approach. In this research, data analysis uses the Partial Least Square (PLS) 

approach. PLS is a component or variant-based Structural Equation Modeling 

(SEM) model. The research results show that emotional intelligence influences 

employee performance, career development influences employee performance. 

Emotional Intelligence has no effect on Employee Engagement. Career 

Development influences Employee Engagement. Employee Engagement influences 

Employee Performance. Emotional Intelligence has no effect on Performance 

through Employee Engagement of Employees at PT. Tolan Tiga Indonesia. 

Management Career Development influences Performance through Employee 

Engagement of Employees at PT. Tolan Tiga Indonesia. 

 

Keywords: Emotional Intelligence, Career Development, Performance, Employee 

Engagement 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Keberhasilan suatu instansi pemerintahan atau organisasi sangat 

dipengaruhi oleh kinerja individu pegawainya. Setiap instansi atau organisasi selalu 

berusaha untuk meningkatkan kinerja pegawai dengan harapan dapat menciptakan 

kinerja pegawai yang baik dan kinerja yang baik tentu saja merupakan harapan bagi 

semua pihak yang memperkerjakan pegawai. Tanpa adanya peran dari pegawai, 

tujuan dari suatu instansi atau organisasi tidak akan berjalan. Setiap pegawai 

memiliki perannya masing-masing sebagai penggerak dan penentu jalannya 

keberhasilan suatu instansi atau organisasi.  

Untuk mendapatkan kinerja yang baik dari seseorang karyawan, sebuah 

organisasi harus memberikan sarana dan prasarana sebagai penunjang dalam 

menyelesaikan pekerjaan. Salah satu cara yang digunakan untuk melihat 

perkembangan perusahaan adalah dengan cara melihat hasil penilaian kinerja. 

Sarana yang menjadi objek penilaian kinerja adalah kecakapan, kemampuan 

karyawan dalam melaksanakan suatu pekerjaan atau tugas yang dievaluasi dengan 

menggunakan tolak ukur tertentu secara objektif dan dilakukan secara berkala. 

Dari hasil penilaian dapat dilihat kinerja perusahaan yang dicerminkan oleh kinerja 

karyawan. 

 Menurut Jufrizen (2021) kinerja karyawan sangat penting untuk menunjang 

dan membantu tercapainya target kerja setiap karyawan, oleh karena itu instansi 

tersebut harus selalu mengontrol karyawannya apakah karyawannya bekerja 
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dengan baik agar dapat meningkatkan kinerja lebih efektif dan efisien untuk 

mencapai tujuan. target kerja mereka. Karyawan merupakan sumber daya manusia 

yang tidak dapat dipisahkan dari suatu instansi atau organisasi. Setiap instansi atau 

organisasi harus lebih mengembangkan kinerja karyawan dan meningkatkan 

kinerja karyawan dengan memberikan fasilitas ataupun dukungan. Setiap kinerja 

karyawan ini pada akhirnya diharapkan dapat meningkatkan pencapaian instansi 

atau organisasi secara keseluruhan.  

 Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja diantaranya adalah keterikatan 

kerja. Menurut Mamula (2019) keterikatan karyawan merupakan salah satu faktor 

yang berhubungan dan berpengaruh dalam meningkatkan kinerja karyawan. 

keterikatan karyawan merupakan bentuk keterikatan emosional yang ditekankan 

dan dirasakan karyawan terhadap instansi atau organisasi, dengan adanya 

keterikatan karyawan dapat mempengaruhi karyawan dalam memberikan kinerja 

berkualitas terhadap instansi atau organisasi. Setiap instansi atau organisasi 

memiliki tugas dan fungsi masing-masing. Untuk mencapai keberhasilan dalam 

pelaksanaan tugas-tugas dan fungsi-fungsi di setiap bidang diperlukan pencapaian 

kinerja yang tinggi dari setiap karyawan. Hussainy (2020) menyebutkan bahwa 

seorang karyawan yang engaged (terikat) cenderung percaya bahwa instansi sangat 

berarti bagi dirinya sendiri sehingga karyawan akan lebih bersedia memberikan 

kontribusi untuk kemajuan instansi. Masih banyak instansi atau organisasi yang 

kurang memperhatikan keterikatan karyawan padahal keterikatan karyawan 

memiliki pengaruh yang besar bagi kinerja karyawan. Penyebab keterikatan 

karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan karena jika karyawan tertarik 

terhadap hebat untuk perkembangan instansi. Keterikatan karyawan juga dapat 
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menghilangkan pemikiran jenuh dan negatif dari setiap masalah dan rintangan yang 

dihadapi.  

 Selain keterikatan karyawan sebagai faktor pendorong dalam meningkatkan 

kinerja karyawan, Kecerdasan Emosional juga turut mempengaruhi kinerja 

sesorang karyawan. Menurut Wulandari et al. (2021)  kecerdasan adalah suatu 

kemampuan untuk memecahkan dan kemampuan untuk menghasilkan produk yang 

memiliki nilai budaya.  

Secara umum kecerdasan emosional merujuk pada pengembangan diri 

seseorang, peningkatan kecerdasan emosional sangatlah penting di era modern ini, 

seiring dengan bertambahnya pengalaman seseorang maka diharapkan akan  

bertambah juga cara seseorang untuk menyelesaikan masalah yang terus 

menghampiri dengan lebih baik sehingga akan bertambah pula tingkat kecerdasan 

seseorang tersebut.  

Tujuan kecerdasan emosi adalah untuk menghadapi stres, menahan diri, 

mengelola suasana hati, dan memahami orang lain. Kecerdasan emosi merupakan 

kemampuan emosi yang meliputi kemampuan untuk mengendalikan diri, memiliki 

daya tahan ketika menghadapi suatu masalah, mampu mengendalikan impuls, 

memotivasi diri, mampu mengatur suasana hati, kemampuan berempati dan 

membina hubungan dengan orang lain Sari & Frinaldi (2022). Umumnya penelitian 

tentang kecerdasan emosi berkaitan langsung dengan kinerja.  

 Menurut Iis, et al, (2021) faktor lain yang dapat mempengaruhi dalam 

meningkatkan kinerja karyawan dan menghasilkan kinerja karyawan yang 

berkualitas adalah dengan adanya pengembangan karir. Pengembangan karir pada 

dasarnya memiliki tujuan untuk dapat memperbaiki dan meningkatkan efektivitas 
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pelaksanaan pekerjaan oleh para karyawan agar semakin mampu memberikan 

kontribusi terbaik dalam mewujudkan tujuan instansi. Syahputra & Hasrudy (2020) 

menyebutkan pengembangan karir merupakan suatu perjalanan dalam karir yang 

merupakan hal yang sangat penting karena dengan usaha yang keras seorang 

karyawan dalam mengembangkan karirnya maka karyawan tersebut dapat 

menduduki posisi jabatan yang sesuai dengan kompetensi dan kualifikasi yang 

dimiliki.  

 Sarangi & Bhagirathi (2020) menyebutkan bahwa keterikatan karyawan 

juga memberikan pengaruh terhadap pengembangan karir karena dengan semakin 

baik keterikatan karyawan dalam bekerja maka para karyawan akan terdorong 

untuk mengembangkan karirnya sehingga karirnya lebih cepat meningkat. Dalam 

proses pengembangan karir juga harus didukung oleh pemimpin dengan 

memberikan kesempatan kepada setiap karyawan untuk mengembangkan karirnya. 

Misalnya, pimpinan harus menetapkan tujuan yang mengarah pada kemajuan karir 

dan penghargaan yang tinggi. Jika tidak ada peluang seperti hal untuk kemajuan 

karir pada beberapa posisi, hal tersebut harus dibuat agar karyawan tidak bosan 

dalam bekerja sehingga timbul keterikatan dalam pekerjaannya karena merasa 

bahwa pimpinan mendukungnya dalam bekerja dan mengembangkan karir.  

 Menurut Apriyani & Dirganthara (2023) bahwa pengembangan karir 

terhadap kinerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan. Hal ini menunjukkan 

bahwa semakin baik pengembangan karir karyawan maka semakin tinggi pula 

kinerja karyawan tersebut. Sedangkan menurut penelitian lainnya yaitu Riyadi 

(2022)  menyebutkan bahwa pengembangan karir berpengaruh negatif dan tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa kebijakan 
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pengembangan karir yang diterapkan tidak berpengaruh terhadap tingkat kinerja 

karyawan yang terlihat pada dedikasi, loyalitas dan prestasi kerja karyawan.  

Menurut Utarindasari et al. (2023) Pengembangan karir terhadap 

keterikatan karyawan berpengaruh positif dan signifikan disebabkan oleh proses 

pengembangan karir sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 

Artinya karyawan mendapatkan pengembangan karir yang memadai. Sedangkan 

menurut   Pronajaya et al. (2021) bahwa terdapat pengaruh negatif dan tidak 

signifikan pengembangan karir terhadap keterikatan karyawan. Hasil penelitian 

menyarankan untuk mengoptimalkan pengembangan karir antara lain mengadakan 

atau meningkatkan program-program pengembangan karir terkini sesuai dengan 

kebutuhan karyawan sehingga diharapkan pengetahuan dan keterampilannya sesuai 

dengan pekerjaannya.  

 Menurut penelitian Hutomo & Sudirjo (2021) keterikatan karyawan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang 

engaged (terikat) memiliki sikap positif ditandai dengan antusiasme, dedikasi, dan 

penyerapan dan ini membuat kinerja karyawan meningkat. Sedangkan menurut 

Arslan (2018) keterikatan karyawan berpengaruh negatif dan tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Yang artinya keterikatan karyawan terhadap 

pekerjaannya tidak mempengaruhi tinggi atau rendahnya kinerja karyawan. 

 Berdasarkan hasil riset awal telah ditemukan permasalahan kinerja  di PT. 

Tolan Tiga Indonesia  yaitu masih ada karyawan yang kurang bertanggung jawab 

terhadap pekerjaannya; masih ada kurangnya kerjasama di dalam perusahaan 

karena ketidakcocokan kepribadian antara karyawan; Masih ada karyawan yang 
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datang dan pulang tidak sesuai jam kerja; masih ada karyawan yang mangkir atau 

tidak masuk kerja tanpa izin; masih ada karyawan yang kurang memiliki komitmen 

terhadap perusahaan sehingga menganggu kinerja karyawan dalam mencapai 

mencapai target kerja dan rencana kerja. 

Permasalahan kecerdasan emosional di perusahaan yaitu masih banyaknya 

karyawan yang merasa cemas dalam bekerja, tidak dapat berkomunikasi dengan 

baik karena kurang percaya diri. Hal ini sering terjadi atau dialami oleh setiap 

individu dalam bekerja karena tidak dapat mengendalikan perasaan dan emosinya 

saat bekerja.  

Permasalahan pengembangan karir yaitu tidak meratanya kesempatan yang 

diberikan kepada setiap karyawan untuk mengembangkan karir, dimana ada 

karyawan yang bisa mendapatkan 3 kali kesempatan dalam setahun dan ada 

karyawan yang hanya mendapatkan kesempatan 1 kali dalam setahun, rendahnya 

kecerdasasan emosional berupa rasa percaya diri terhadap kemampuan yang 

dimiliki dan keterikatan karyawan yang jarang diterapkan pada diri dan dalam 

melakukan pekerjaan menyebabkan kinerja karyawan menjadi tidak stabil. 

Fenomena yang terjadi mengenai engagement employee adalah masih 

kurangnya kesadaran karyawan akan rasa memiliki perusahaan, sebahagian 

karyawan masih merasa jika ia mampu mencapai sebuah prestasi maka prestasi itu 

bukan menjadi prestasinya akan tetapi menjadi keberhasilan dari pimpinannya, 

sikap ini merupakan hal yang tidak boleh berlarut-larut bagi karyawan 

 Berdasarkan latar belakang yang dikemukakan di atas, maka penulis tertarik 

untuk meneliti lebih lanjut mengenai efikasi diri, pengembangan karir, keterikatan 

karyawan dan kinerja karyawan dengan menetapkan judul penelitian “Pengaruh 
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Kecerdasan Emosional dan Pengembangan Karir  terhadap Kinerja dengan 

Employee engagement  sebagai Variabel Intervening  pada PT. Tolan Tiga 

Indonesia”. 

 

1.2 Identifikasi Masalah 

 Dari penjelasan latar belakang diatas, adapun identifikasi masalah dalam 

penelitian ini adalah: 

1. Kinerja karyawan yang mengalami kenaikan dan penurunan secara tidak stabil 

disebabkan oleh karyawan yang kurang mampu mencapai target kerja dan 

rencana kerja yang disepakati. 

2. Masih banyaknya karyawan yang merasa cemas dalam bekerja, tidak dapat 

berkomunikasi dengan baik karena kurang percaya diri.  

3. Keterikatan karyawan berupa semangat, dedikasi dan penghayatan yang kurang 

diterapkan oleh beberapa karyawan mempengaruhi kinerja karyawan dalam 

bekerja. 

4. Tidak meratanya penerapan pengembangan karir menyebabkan perusahaan 

harus membantu karyawan berkembang dengan baik dengan bersikap adil untuk 

meningkatkan kinerja karyawan dan menghindari frustasi kerja terkait 

penurunan kinerja karyawan. 

 

1.3 Batasan Masalah 

 Agar permasalahan dalam penelitian ini tidak meluas maka penelitian ini 

difokuskan pada kecerdasan emosional, pengembangan karir, keterikatan karyawan 

dan kinerja karyawan pada PT. Tolan Tiga Indonesia. 

1.4 Rumusan Masalah 



8 
 

  

 Berdasarkan uraian latar belakang dan rumusan masalah yang ada, sehingga 

didapat rumusan masalah sebagai berikut:  

1. Apakah kecerdasan emosional berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Tolan Tiga Indonesia? 

2. Apakah pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Tolan Tiga Indonesia? 

3. Apakah kecerdasan emosional berpengaruh terhadap employee engagement  

karyawan pada PT. Tolan Tiga Indonesia? 

4. Apakah pengembangan karir berpengaruh terhadap employee engagement  pada 

PT. Tolan Tiga Indonesia? 

5. Apakah employee engagement  berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Tolan Tiga Indonesia? 

6. Apakah kecerdasan emosional berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan 

employee engagement  sebagai variabel intervening pada PT. Tolan Tiga 

Indonesia? 

7. Apakah pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan 

employee engagement  sebagai variabel intervening pada PT. Tolan Tiga 

Indonesia? 

 

1.5 Tujuan Penelitian 

 Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang ada, maka penelitian 

ini dilakukan dengan tujuan: 

1. Untuk mengetahui pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Tolan Tiga Indonesia. 
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2. Untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Tolan Tiga Indonesia. 

3. Untuk mengetahui pengaruh kecerdasan emosional terhadap keterikatan 

karyawan pada PT. Tolan Tiga Indonesia. 

4. Untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir terhadap employee 

engagement  pada PT. Tolan Tiga Indonesia. 

5. Untuk mengetahui pengaruh employee engagement terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Tolan Tiga Indonesia. 

6. Untuk mengetahui pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan 

dengan employee engagement sebagai variabel intervening pada PT. Tolan Tiga 

Indonesia. 

7. Untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja karyawan 

dengan employee engagement  sebagai variabel intervening pada PT. Tolan 

Tiga Indonesia. 

 

1.6 Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

a. Sebagai sumbangan penting dan memperluas wawasan bagi kajian ilmu 

manajemen dalam mengelola sumber daya manusia sehingga dapat 

dijadikan sebagai rujukan untuk pengembangan penelitian sumber daya 

manusia yang akan datang. 

b. Dapat memberikan konstribusi untuk memperluas kajian ilmu manajemen, 

khususnya yang berhubungan dengan masalah kecerdasan emosional, 

pengembangan karir, keterikatan karyawan dan kinerja karyawan. 
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2. Manfaat Praktis 

a. Bagi perusahaan, hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan 

dan saran terhadap PT. Tolan Tiga Indonesia dan dapat dijadikan informasi 

yang bermanfaat dalam meningkatkan kinerja karyawan PT. Tolan Tiga 

Indonesia. 

b. Bagi pihak lainnya, hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan 

tambahan rujukan dan sumber informasi untuk menambah pengetahuan 

dan sebagai bahan referensi untuk penelitian ilmiah selanjutnya. 
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BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA  

 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Kinerja Karyawan 

2.1.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan  

 Kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance yang 

berarti prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang. 

Menurut Ula (2020) kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara 

keseluruhan selama periode tertentu didalam melaksanakan tugas dibandingkan 

dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran dan 

kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama.  

 Menurut Ayu et al. (2020) kinerja merupakan terjemahan dari performance 

yang berarti hasil kerja seorang pekerja, sebuah proses manajemen atau suatu 

organisasi secara keselutuhan, dimana hasil kerja tersebut harus dapat ditunjukkan 

buktinya secara konkrit dan dapat diukur (dibandingkan dengan standar yang telah 

ditentukan). Berdasarkan Wijaya (2023) kinerja adalah tentang melakukan 

pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. 

 Sedangkan Menurut Nur & Maria (2023) Kinerja merupakan istilah yang 

berasal dari kata "pencapaian pekerjaan atau pencapaian pekerjaan yang 

sebenarnya". Ada dua faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, yaitu Faktor 

internal yaitu dalam diri karyawan dan faktor pekerjaannya. Faktor-faktor yang ada 

dalam karyawan adalah kecerdasan, keterampilan khusus, usia, jenis kelamin, masa 

kerja, kepribadian, emosi, cara berpikir, persepsi, dan sikap sikap. kinerja adalah 
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hasil dari kerja baik secara kuantitas dan kualitas yang dicapai oleh karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

 Dalam proses penilaian kinerja, masalah yang paling pokok adalah 

menetapkan kriteria pengukuran kinerja yang akan digunakan sebagai indikator. 

Indikator pengukuran kinerja perlu dirumuskan untuk mengadakan perbandingan 

antara apa yang dihasilkan dengan apa yang diharapkan, kaitan dengan pekerjaan 

yang telah dipercayakan kepada seseorang. Indikator pengukuran kinerja menjadi 

acuan dalam mengadakan pertanggungjawaban terhadap apa yang telah dikerjakan 

seseorang dalam suatu jabatan di dalam perusahaan. Selain itu indikator kinerja juga 

dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan oleh perusahaan dalam menganalisis 

kebutuhan pelatihan agar pelatihan dapat tepat sasaran sesuai kebutuhan karyawan 

maupun perusahaan agar dapat mencapai kinerja yang maksimal. Menurut Ayu et 

al. (2020) Faktor penilaian kinerja adalah aspek-aspek yang diukurdalam proses 

penilaian kerja individu. Faktor penilaian tersebut terdiri dari empat aspek, sebagai 

berikut : 

1) Hasil kerja 

Keberhasilan karyawan dalam pelaksanaan kerja (output) biasanya terukur, 

seberapa besar yang telah dihasilkan, beberapa jumlahnya dan besar 

kenaikannya, misalnya omset pemasaran, jumlah keuntungan dan lain-lain. 

2) Perilaku 

Aspek tidakk tunduk karyawan dalam melaksanakan pekerjaan, pelayanan 

bagai mana kesopanan, sikapnya, dan perilakunya baik terhadap sesame 

karyawan maupun kepada pelanggan. 

3) Atribut dan Kompetensi 
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Kemahiran dan penguasaan karyawan sesuai tuntutan jabatan, pengetahuan 

keterampilan dan keahliannya, seperti kepemimpinan, inisiatif, komitmen.. 

4) Komparatif 

Membandingkan hasil kerja karyawan dengan karyawan lainnya yang selevel 

dengan yang bersangkutan, misalnya sesame sales membandingkan hasil 

penjualan mereka dalam satu  bulan. 

 Menurut Wijaya (2023) mendefinisikan penilaian kinerja sebagai proses 

mengevaluasi pekerjaan mereka jika dibandingkan dengan seperangkat standard 

kemudian mengkomunikasikan informasi tersebut kepada karyawan. 

2.1.1.2 Manfaat dan Tujuan Kinerja Karyawan 

Menurut Belarmino (2016) bagi perusahaan, penilaian kinerja memiliki 

berbagai manfaat antara lain: 

1) Evaluasi antar individu dalam organisasi 

Penilaian kinerja bertujuan untuk menilai kinerja setiap individu dalam 

organisasi untuk menentukan jumlah dan jenis kompensasi yang merupakan 

hak bagi setiap individu dalam organisasi. 

2) Pengembangan dari diri setiap individu dalam organisasi 

Penilaian kinerja pada tujuan ini bermanfaat untuk pengembangan karyawan 

yang memiliki kinerja rendah yang membutuhkan pengembangan baik melalui 

pendidikan formal maupun pelatihan. 

3) Pemeliharaan system 

Berbagai sistem yang ada dalam organisasi memiliki sub sistemyang saling 

berkaitan antara satu sub sistem dengan sub sistem lainnya, oleh sebab itu perlu 

dipelihara dengan baik. 
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4) Pengembangan dari diri setiap individu dalam organisasi 

Penilaian kinerja pada tujuan ini bermanfaat untuk pengembangan karyawan 

yang memiliki kinerja rendah yang membutuhkan pengembangan baik melalui 

pendidikan formal maupun pelatihan 

5) Dokumentasi 

Penilaian kinerja akan memberi manfaat sebagai dasar tindak lanjutdalam 

posisi pekerjaan karyawan dimasa yang akan datang, hal ini berkaitan dengan 

pengambilan keputusan. 

Menurut Ayu et al. (2023) tujuan penilaian kinerja adalah: 

1) Meningkatkan kinerja karyawan dengan cara membantu mereka agar 

menyadari dan menggunakan seluruh potensi mereka dalammewujudkan tujuan 

organisasi. 

2) Memberikan informasi kepada karyawan  dan pimpinan sebagai dasar untuk 

mengambil keputusan yang berkaitan dengan pekerjaan.  

2.1.1.3 Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

 

Kinerja karyawan adalah tingkatan dimana para karyawan mencapai 

persyaratan-persyaratan pekerjaan. Menurut Hasin et al. (2020) ada beberapa faktor 

faktor yang mempengaruhi kinerja diantaranya adalah: 

1) Faktor personal/individu,  

2) Faktor kepemimpinan,  

3) Faktor tim, faktor sistem,  

4) Faktor kontekstual (situasional). 

Sedangkan menurut Hasil & Jailani (2020) menyatakan  bahwa Kinerja 

merupakan gabungan tiga faktor penting yaitu: 
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1) Kemampuan dan minat seorang pekerja, 

2) Kmampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas  

3) Peran serta tingkat motivasi pekerja. Apabila kinerja tiap individu atau 

karyawan baik, maka diharapkan kinerja perusahaan akan baik pula. 

Pendapat lain disampaikan Ula (2020), faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja karyawan antara lain:  

1) Faktor internal karyawan, yaitu segala perwatakan yang dimiliki karyawan, dan 

berpengaruh dalam pelaksanaan tugas karyawan terhadap pekerjaannya.  

2) Faktor lingkungan internal organisasi, yaitu bentuk sumbangsih organisasi 

dalam mendukung karyawan melaksanakan tugas pekerjaannya, dengan 

bantuan positif dari organisasi menjadikan karyawan memiliki kinerja yang 

memuaskan.  

3) Faktor lingkungan eksternal organisasi, yaitu segala kondisi lingkungan sekitar, 

yang tidak berasal dari rencana dasar organisasi, yang mampu mempengaruhi 

kehidupan keseharian karyawan, hingga berdampak pada kinerja mereka. 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan menurut Ayu et al. 

(2020) sebagai berikut:  

1) Efektifitas dan Efisiensi  

Bila suatu tujuan tertetu akhirnya bisa di capai, kita boleh mengatakan bahwa 

kegiatan tersebut efektif tetapi apabila akibat-akibat yang tidak dicari kegiatan 

menilai yang penting dari hasil yang dicapai sehingga mengakibatkan kepuasan 

walaupun efektif dinamakan tidak efisien. Sebaliknya, bila akibat yang dicari-

cari tidak penting atau remeh maka kegiatan tersebut efisien.  

2) Otoritas (wewenang)  
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Otoritas adalah sifat dari suatu komunikasi atau perintah dalam suatu organisasi 

formal yang dimiliki seseorang anggota organisasi kepada anggota yang lain 

untuk melakukan suatu kegiatan kerja sesuai dengan kontribusinya. Perintah 

tersebut mengatakan apa yang boleh dilakukan dan yang tidak boleh.  

3) Disiplin  

Disiplin adalah taat kepada hukum dan peraturan ayng berlaku. Jadi, disiplin 

karyawan adalah kegiatan karyawan yang bersangkutan dalam menghormati 

perjanjian kerja dengan organisasi dimana dia bekerja.  

4) Inisiatif  

Inisiatif yaitu berkaitan dengan daya pikir dan kreatifitas dalam membentuk ide 

untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi. 

Berdasarkan faktor faktor yang mempengaruhi kinerja dapat disimpilkan bahwa 

efektifitas dan efisiensi sangat penting didalam perusahaan karena untuk 

menunjang terjalinnya perkerjaan yang sesuai dengan waktu yang telah 

ditentukan perusahaan, otoritas didalam perusahaan sangat penting karena 

merupakan wewenang yang harus dipatuhi, disiplin merupakan hal penting 

untuk diterapkan dalam perusahaan, inisiatif dalam sebuah perusahaan penting 

sebagai bukti bahwa karyawan mampu bekerja dengan baik dan sesuai 

kemampuan. 

 

 

 

2.1.1.4 Indikator Kinerja Karyawan 



17 
 

  

Indikator kinerja akan menentukan tinggi rendahnya kinerja seorang 

karyawan, baik itu faktor secara langsung maupun tidak langsung. Menurut 

Setyawati, et al., (2022) ada  

1) Quality of work 

mencerminkan peningkatan mutu dan standar kerja yang telah ditentukan 

sebelumnya, biasanya disertai dengan peningkatan kemampuan dan nilai 

ekonomis. 

2) The quantity of output,  

mencerminkan pertambahan volume atau jumlah suatu unit kegiatan yang 

menghasilkan barang dari segi kuantitas. 

3) The quantity of work  

Kuantitas pekerjaan dapat diukur melalui penambahan nilai fisik dan barang 

dari hasil sebelumnya. 

4) Whether or not it is reliable 

Dapat diandalkan atau tidak, mencerminkan bagaimana seseorang 

menyelesaikan pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan tingkat ketelitian, 

kemauan dan semangat yang tinggi. 

5) Cooperative attitude,  

mencerminkan sikap yang menunjukkan kerjasama yang tinggi antar sesama 

dan sikap terhadap atasan, serta karyawan dari perusahaan lain 

Menurut  Kuswati,  (2020) indikator-indikator kinerja karyawan adalah 

sebagai berikut :  
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1) Quantity 

Segala macam bentuk satuan ukuran yang berhubungan dengan jumlah hasil 

kerja yang bisa dinyatakan dalam ukuran angka atau padanan angka lainnya.  

Dalam konteks bisnis, istilah ini sangat penting karena mengacu pada seberapa 

banyak barang atau produk yang ada dalam stok atau yang dipesan. 

2) Quality  

Kualitas kerja adalah suatu hasil yang dapat diukur dengan efektifitas dan 

efisiensi suatu pekerjaan yang dilakukan oleh sumber daya manusia atau 

sumber daya lainnya dalam pencapaian tujuan atau sasaran perusahaan dengan 

baik. Segala macam bentuk satuan ukuran yang berhubungan dengan kualitas 

atau mutu hasil kerja yang dapat dinyatakan dalam ukuran angka atau padanan 

angka lainnya.  

3) Productivity 

Produktivitas berarti kemampuan seseorang dalam menyelesaikan pekerjaan 

dalam tenggat waktu yang telah ditentukan. Produktivitas membutuhkan 

efektivitas dan efisiensi untuk mencapai hasil pekerjaan yang optimal. Dimensi 

efektivitas mencakup kualitas, kuantitas, dan waktu yang diperlukan untuk 

mencapai target dalam pekerjaan atau mengejar tujuan. Sedangkan efisiensi 

berarti memanfaatkan segala sumber daya yang ada, termasuk semangat dan 

motivasi diri, untuk menyelesaikan pekerjaan tersebut. 

4) Timeliness  

Ketepatan waktu (timeliness) merupakan salah satu faktor penting dalam 

menyajikan suatu informasi yang relevan. Tepat waktu yaitu jika informasi 



19 
 

  

yang disajikan tersebut bertepatan pada saat informasi tersebut dibutuhkan, 

sehingga dapat berpengaruh dan berguna dalam pengambilan keputusan. 

5) Effectivenes  

Kemampuan menghasilkan hasil yang diinginkan atau kemampuan 

menghasilkan keluaran yang diinginkan. 

 

2.1.2 Kecerdasan Emosional 

2.1.2.1 Pengertian Kecerdasan Emosional 

Menurut Sari & Frinaldi (2022) emosi pada dasarnya adalah dorongan untuk 

bertindak dan rencana seketika untuk mengatasi suatu masalah. Akar kata emosi 

adalah movere yang artinya menggerakkan, bergerak, menyiratkan bahwa 

kecenderungan bertindak merupakan hal mutlak dalam emosi. Sari & Frinaldi 

(2022) mengelompokkan emosi dalam golongan-golongan besar yaitu:  

a. Amarah: beringas, mengamuk, benci, jengkel, kesal hati, terganggu, rasa 

pahit, berang, tersinggung, bermusuhan dan barang kali yang paling hebat, 

tindak kekerasan dan kebencian patologis.  

b. Kesedihan: pedih, sedih, muram, suram, melankolis, mengasihi diri, 

kesepian, ditolak, putus asa, dan kalau menjadi patologis, depresi berat.  

c. Rasa takut: cemas, gugup, khawatir, waswas, perasaan takut sekali, 

waspada, tidak tenang, ngeri, kecut, sebagio patologi fobia dan panik.  

d. Kenikmatan: bahagia, gembira, riang, puas, riang, senang, terhibur, bangga, 

kenikmatan indrawi, takjub, rasa terpesona, rasa puas, rasa terpenuhi, 

kegirangan luar biasa senang sekali dan batas ujungnya, mania  
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e. Cinta: penerimaan, persahabatan, kepercayaan, kebaikan hati, rasa dekat, 

bakti, hormat, kemesraan, kasih  

f. Terkejut: terkesiap, terkejut, takjub, terpana  

g. Jengkel: hina, jijik, muak, mual, tidak suka, mau muntah  

h. Malu: malu hati, kesal hati, sesal, hina, aib dan hati hancur lebur  

 Kecerdasan emosi merujuk kepada kemampuan mengenali perasaan sendiri 

dan perasaan orang lain, kemampuan memotivasi diri sendiri dan kemampuan 

mengelola emosi dengan baik pada diri sendiri dan dalam hubungan dengan orang 

lain Sari & Frinaldi (2022)  mendefinisikan kecerdasan emosi adalah kemampuan 

memantau dan mengendalikan perasaan sendiri dan orang lain serta menggunakan 

perasaan-perasaan untuk memadu pikiran dan tindakan. Kecerdasan emosional 

mengacu pada kemampuan dasar seseorang untuk mengenali dan menggunakan 

emosi. Cherniss (2016) menyatakan bahwa kecerdasan emosi adalah kemampuan 

untuk melihat dan mengekspresikan emosi, mengasimilasi emosi dalam pikiran, 

memahami dan bernalar dengan emosi, dan mengatur emosi dalam diri dan orang 

lain. Bar-On Cherniss (2016) mendefinisikan kecerdasan emosi dalam susunan 

pengetahuan, kemampuan emosional dan sosial yang mempengaruhi kemampuan 

untuk mengatasi tuntutan lingkungan, meliputi:  

a. kemampuan untuk mengekspresikan diri, 

b. kemampuan berhubungan dengan orang lain,  

c. kemampuan untuk menghadapi emosi dan mengendalikan dorongan 

seseorang,  

d. kemampuan beradaptasi dengan perubahan untuk memecahkan masalah 

yang bersifat pribadi atau sosial.  
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Dari beberapa definisi di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa kecerdasan 

emosi adalah kemampuan individu dalam mengelola emosi meliputi kemampuan 

mengendalikan dorongan diri dan keinginan, mengontrol sikap dan perilaku. 

Sehingga individu dapat diterima di lingkungan sosial dan dapat mengenali 

perasaan orang lain.  

2.1.2.2 Aspek-aspek Kecerdasan Emosional  

Ahli-ahli psikologi Sternberg dan Salovey telah menganut pandangan 

kecerdasan yang lebih luas, berusaha menemukan kembali dalam kerangka apa 

yang dibutuhkan manusia meraih sukes dalam kehidupannya. Aspekaspek 

kecerdasan emosi menurut Salovey dalam Sari & Frinaldi (2022) adalah sebagai 

berikut:  

a. Mengenali Emosi Diri  

Kesadaran diri mengenali perasaan sewaktu perasaan itu terjadi merupakan 

dasar kecerdasan emosional, kemampuan memantau perasaan dari waktu ke 

waktu merupakan hal penting bagi wawasan psikologi dan pemahaman diri. 

Para ahli psikologi menyebutkan kesadaran diri sebagai metamood, yakni 

kesadaran seseorang akan emosinya sendiri. Menurut John Mayer kesadaran 

diri adalah waspada terhadap suasana hati maupun pikiran tentang suasana 

hati.  

b. Mengelola Emosi  

Menangani perasaan agar perasaan dapat terungkap dengan pas adalah 

kecakapan yang bergantung pada kesadaran diri. Kemampuan ini mencakup 

kemampuan untuk menghibur diri sendiri, melepaskan kecemasan, 
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kemurungan atau ketersinggungan dan akibat-akibat yang ditimbulkannya 

serta kemampuan untuk bangkit dari perasaan-perasaan yang menekan.  

c. Memotivasi Diri Sendiri  

Menata emosi sebagai alat untuk mencapai tujuan adalah hal yang sangat 

penting dalam kaitan untuk memberi perhatian, untuk motivasi diri sendiri 

dan untuk berkreasi. Motivasi menurut Myres dalam Lusiawati (2018) 

adalah suatu kebutuhan atau keinginan yang dapat memberi kekuatan dan 

mengarahkan tingkah laku.  

d. Mengenali emosi orang lain  

Kemampuan yang juga bergantung pada kesadaran diri emosional, 

merupakan keterampilan bergaul. Individu yang memiliki kemampuan 

empati lebih mampu menangkap sinyal-sinyal sosial yang tersembunyi yang 

mengisyaratkan apa-apa yang dibutuhkan orang lain sehingga ia lebih 

mampu menerima sudut pandang orang lain.  

e. Membina Hubungan  

Seni membina hubungan sebagian besar merupakan keterampilan 

mengelola emosi orang lain. Ini merupakan suatu keterampilan yang 

menunjang popularitas, kepemimpinan dan keberhasilan antar pribadi. 

Individu mampu menangani emosi orang lain membutuhkan kematangan 

dua keterampilan emosional lain, yaitu manajemen diri dan empati. Dengan 

landasan ini merupakan kecakapan sosial yang mendukung keberhasilan 

dalam pergaulan dengan orang lain. Adanya kemampuan sosial 

memungkinkan seseorang membentuk hubungan, untuk menggerakkan dan 
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mengilhami orang, membina kedekatan hubungan, meyakinkan dan 

mempengaruhi, membuat orang lain merasa nyaman.  

 

2.1.2.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kecerdasan Emosional  

Kecerdasan emosi tidak didapatkan begitu saja, tetapi diperoleh melalui 

proses pembelajaran. Terdapat beberapa faktor yang dapat membentuk kecerdasan 

emosi seseorang  Sari & Frinaldi (2022), yakni:  

1. Lingkungan Keluarga  

Lingkungan keluarga merupakan sekolah pertama untuk 

mempelajari emosi. Pembelajaran emosi dimulai saat bayi dan terus 

berlanjut sepanjang kehidupan. Keluarga adalah subjek pertama kali yang 

diamati anak, bagaimana cara berinteraksi dengan anak dan menyalurkan 

emosi kepada anak.  

Kecerdasan emosi dapat diajarkan kepada anak saat masih bayi 

dengan cara memberikan contoh-contoh ekspresi, karena anak sangat peka 

terhadap transmisi emosi yang paling halus sekalipun. Kehidupan emosi 

yang dipupuk sejak dini oleh keluarga sangat berdampak bagi anak di 

kemudian hari, sebagai contoh: anak dapat mengenali, mengelola dan 

memanfaatkan perasaan-perasaan, berempati, tanggung jawab, dan lain 

sebagainya.  

Kemampuan tersebut dapat membantu anak lebih mudah menangani 

dan menghadapi permasalahan. Sehingga anak tidak memiliki banyak 

masalah tingkah laku yang negative Sari & Frinaldi (2022).  

2. Lingkungan Sosial Penyesuaian dengan tuntutan orang lain membutuhkan 

sedikit ketenangan dalam diri seseorang. Tanda kemampuan mengelola 
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emosi muncul kira-kira pada periode anak-anak dalam aktivitas bermain 

peran. Bermain peran memunculkan rasa empati, contohnya: anak dapat 

menghibur temannya yang menangis.  

Permainan peran dapat membuat anak memerankan dirinya sebagai 

individu lain dengan emosi yang menyertainya sehingga anak akan mulai 

belajar mengerti keadaan orang lain. Jadi, menangani emosi orang lain 

termasuk seni yang mantap untuk menjalin hubungan sehingga 

membutuhkan keterampilan emosi. Dengan landasan ini keterampilan 

berhubungan dengan orang lain menjadi lebih matang Sari & Frinaldi 

(2022).  

Menurut Khodir & Nurwidawati (2023) faktor-faktor yang 

mempengaruhi kecerdasan emosional adalah: 

1) Faktor internal  

Faktor internal merupakan faktor yang ada di dalam diri individu itu 

sendiri berasal dari dua sumber yaitu jasmani dan psikologis. Keadaan 

jasmani diukur dari kesehatan individu itu sendiri, jika kesehatan baik, 

maka kecerdasan emosional juga akan baik, dan sebaliknya. Sementara 

segi psikologis mencakup pengalaman, perasaan, kemampuan berpikir, 

dan motivasi.  

2) Faktor Eksternal 

Faktor eksternal adalah faktor yang bukan berasal dari diri individu 

yaitu stimulus dan lingkungan. Jika terjadi kejenuhan stimulus maka 

akan mempengaruhi keberhasilan seseorang dalam kecerdasan 

emosional tanpa distori. Sedangkan lingkungan atau situasi juga akan 
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mempengaruhi khususnya pada proses yang melatarbelakangi 

kecerdasan emosional. 

2.1.2.4 Indikator Kecerdasan Emosional 

Menurut Tamba ip, et al., (2022) ada lima komponen kecerdasan 

emosional tersebut adalah sebagai berikut:  

1. Recognize your own emotions 

Kenali dan rasakan emosi sendiri Memahami penyebab perasaan 

yang muncul Kenali pengaruh perasaan terhadap tindakan yaitu setelah 

menentukan penyebab perasaan emosional 

2. Manage emotions 

Be tolerant of frustrationAble to control anger betterCan control 

aggressive behavior that can damage self and othersHave positive 

feelings about yourself and othersHave the ability to cope with stress. 

3. Motivate yourself 

Dapat mengurangi perasaan kesepian dan kecemasan Mampu 

mengendalikan impulsBersikap optimisMampu fokus pada tugas yang 

ada. 

4. Recognizing  the  emotions of others (empathy) 

Mampu menerima sudut pandang orang lain. Memiliki empati 

atau kepekaan. Mampu mendengarkan orang lain. 

 

5. Building relationships (social skills) 

Memahami pentingnya membina hubungan dengan orang 

lainMampu menyelesaikan konflik dengan orang lain. Memiliki 
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kemampuan berkomunikasi dengan orang lainMemiliki sikap ramah 

atau mudah bergaul dengan teman sebaya. Memiliki sikap perhatian. 

Memiliki kepedulian terhadap kepentingan orang lain Dapat hidup 

rukun dengan kelompokSenang berbagi rasa dan berkarya bersama-

sama Bersikaplah demokratis. 

Sari & Frinaldi (2022) membagi kecerdasan emosional menjadi lima 

bagian yaitu tiga komponen berupa kompetensi emosional (pengenalan diri, 

pengendalian diri dan motivasi) dan dua komponen berupa kompetensi 

sosial (empati dan keterampilan sosial). Lima komponen kecerdasan 

emosional tersebut adalah sebagai berikut:  

6) Pengenalan Diri (Self Awareness)  

Pengenalan diri adalah kemampuan seseorang untuk mengetahui 

perasaan dalam dirinya dan digunakan untuk membuat keputusan bagi 

diri sendiri, memiliki tolok ukur yang realistis atas kemampuan diri dan 

memiliki kepercayaan diri yang kuat. Unsur-unsur kesadaran diri, yaitu:  

a. Kesadaran emosi (emosional awareness), 

Yaitu mengenali emosinya sendiri dan efeknya.  

b. Penilaian diri secara teliti (accurate self awareness), 

yaitu mengetahui kekuatan dan batas-batas diri sendiri. 

c. Percaya diri (self confidence),  

Yaitu keyakinan tentang harga diri dan kemampuan sendiri.  

7) Pengendalian Diri (Self Regulation) Pengendalian diri adalah 

kemampuan menangani emosi diri sehingga berdampak positif pada 

pelaksanaan tugas, peka terhadap kata hati, sanggup menunda 
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kenikmatan sebelum tercapainya suatu sasaran, dan mampu segera pulih 

dari tekanan emosi. Unsur-unsur pengendalian diri, yaitu:  

a. Kendali diri (self-control), yaitu mengelola emosi dan desakan hati 

yang merusak. 

b. Sifat dapat dipercaya (trustworthiness), yaitu memelihara norma 

kejujuran dan integritas.  

c. Kehati-hatian (conscientiousness), yaitu bertanggung jawab atas 

kinerja pribadi.  

d. Adaptabilitas (adaptability), yaitu keluwesan dalam menghadapi 

perubahan.  

e. Inovasi (innovation), yaitu mudah menerima dan terbuka terhadap 

gagasan, pendekatan, dan informasi-informasi baru.  

8) Motivasi (Motivation) Motivasi adalah kemampuan menggunakan 

hasrat agar setiap saat dapat membangkitkan semangat dan tenaga untuk 

mencapai keadaan yang lebih baik, serta mampu mengambil inisiatif 

dan bertindak secara efektif.  

Unsur-unsur motivasi, yaitu:  

a. Dorongan prestasi (achievement drive), yaitu dorongan untuk 

menjadi lebih baik atau memenuhi standar keberhasilan.  

b. Komitmen (commitmen), yaitu menyesuaikan diri dengan sasaran 

kelompok atau lembaga.  

c. Inisiatif (initiative), yaitu kesiapan untuk memanfaatkan 

kesempatan.  
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d. Optimisme (optimisme), yaitu kegigihan dalam memperjuangkan 

sasaran kendati ada halangan dan kegagalan.  

9) Empati (Emphaty) Empati adalah kemampuan merasakan apa yang 

dirasakan oleh orang lain. Mampu memahami perspektif orang lain dan 

menimbulkan hubungan saling percaya, serta mampu menyelaraskan 

diri dengan berbagai tipe individu. Unsur-unsur empati, yaitu:  

a. Memahami orang lain (understanding others), yaitu mengindra 

perasaan dan perspektif orang lain dan menunjukkan minat aktif 

terhadap kepentingan mereka.  

b. Mengembangkan orang lain (developing other), yaitu merasakan 

kebutuhan perkembangan orang lain dan berusaha menumbuhkan 

kemampuan orang lain.  

c. Orientasi pelayanan (service orientation), yaitu mengantisipasi, 

mengenali, dan berusaha memenuhi kebutuhan pelanggan.  

d. Memanfaatkan keragaman (leveraging diversity), yaitu 

menumbuhkan peluang melalui pergaulan dengan bermacam- 

macam orang.  

e. Kesadaran politis (political awareness), yaitu mampu membaca 

arusarus emisi sebuah kelompok dan hubungannya dengan perasaan.  

10) Ketrampilan Sosial (Social Skills) Ketrampilan sosial adalah 

kemampuan menangani emosi dengan baik ketika berhubungan dengan 

orang lain, bisa mempengaruhi, memimpin, bermusyawarah, 

menyelasaikan perselisihan, dan bekerjasama dalam tim. Unsur-unsur 

ketrampilan sosial, yaitu:  
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a. Pengaruh (influence), yaitu memiliki taktik untuk melakukan 

persuasi. 

b. Komunikasi (communication), yaitu mengirim pesan yang jelas dan 

meyakinkan.  

c. Manajemen konflik (conflict management), yaitu negoisasi dan 

pemecahan silang pendapat.  

d. Kepemimpinan (leadership), yaitu membangitkan inspirasi dan 

memandu kelompok dan orang lain.  

e. Katalisator perubahan (change catalyst), yaitu memulai dan 

mengelola perusahaan.  

f. Membangun hubungan (building bond), yaitu menumbuhkan 

hubungan yang bermanfaat.  

g. Kolaborasi dan kooperasi (collaboration and cooperation), yaitu 

kerjasama dengan orang lain demi tujuan bersama.  

h. Kemampuan tim (tim capabilities), yaitu menciptakan sinergi 

kelompok dalam memperjuangkan tujuan bersama. 

2.1.3 Pengembangan Karir 

2.1.3.1 Pengertian Pengembangan Karir 

Seorang individu yang pertama kali menerima tawaran pekerjaan akan 

memilikipengadaan yang berbeda tentang pekerjaan, jika dibandingkan dengan 

individu yang telah lama bekerja. Sehubungan dengan ini, maka setiap karyawan 

harus diberi kesempatan untuk mengembangkan karirnya, yakni sebagai alat 

untuk memotivasi mereka agar dapat berprestasi lebih baik. 
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Menurut menurut Wahyudi et al. (2021) pengembangan karir adalah proses 

peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir 

yang diinginkan. 

Pengembangan karir merupakan tanggung jawab HRD dalam menyiapkan, 

mengimplementasikan, dan memonitor carrer planing. Dan ketika kebutuhan 

individu dan perusahaan dalam proses pengembangannya sejalan, proses ini 

disebut carrer development Wahyudi et al. (2021). Pengembangan karir adalah 

perubahan nilai-nilai, sikap dan motivasi yang terjadi pada seseorang,karena 

dengan penambahan usia akan menjadi semakin matang Hambut & Prayekti (2023). 

Nur & Maria (2023) menyatakan pengembangan karir merupakan 

upaya-upaya pribadi orang karyawan untuk mencapai suatu rencana karir. 

Sedangkan Menurut Handoko & Rambe, (2020) pengembangan karir adalah 

peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana karir 

dan peningkatan oleh departemen personalia untuk mencapai suatu rencana kerja 

sesuai dengan jalur atau jenjang organisasi.  

Dapat disimpulkan suatu pemahaman bahwa pengembangan karir adalah 

suatu proses berkesinambungan yang dilalui individu melalui upaya-upaya pribadi 

dalam rangkah mewujudkan tujuan perencanaan karirnya yang disesuaikan 

dengan kondisi organisasi. 

2.1.3.2 Tujuan Pengembangan Karir  

Mangkunegara (2016)  menguraikan sejumlah tujuan pengembangan karir 

yang dijabarkan sebagai berikut:  

1) Membantu pencapaian tujuan individu dan perusahaan dalam pengembangan 

karier karyawan yang merupakan hubungan timbal balik yang bermanfaat bagi 
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kesejahteraan karyawan dan tercapainya tujuan perusahaan. Seorang karyawan 

yang sukses dengan prestasi kerja sangat baik kemudian menduduki posisi 

jabatan yang lebih tinggi, ini menunjukkan bahwa tercapai tujuan perusahaan 

dan tujuan individu.  

2) Menunjukkan Hubungan Kesejahteraan Karyawan Perusahaan merencanakan 

karir karyawan dengan meningkatkan kesejahteraannya sehingga memiliki 

loyalitas yang lebih tinggi.  

3) Membantu karyawan menyadari kemampuan potensinya. Pengembangan karir 

membantu menyadarkan karyawan akan kemampuannya untuk menduduki 

suatu jabatan tertentu sesuai dengan potensi dan keahliannya.  

4) Memperkuat hubungan antara Karyawan dan Perusahaan Pengembangan karier 

akan memperkuat hubungan dan sikap karyawan terhadap perusahaannya.  

5) Membuktikan Tanggung Jawab Sosial Pengembangan karier suatu cara 

menciptakan iklim kerja yang positif dan karyawan-karyawan lebih bermental 

sehat.  

6) Membantu memperkuat pelaksanaan program-program Perusahaan 

Pengembangan karir membantu program-program perusahaan lainnya agar 

tercapai tujuan perusahaan. 

7) Mengurangi Turnover (pergantian karyawan karena mengundurkan diri) dan 

Biaya Kekaryawanan Pengembangan karier dapat menjadikan turnover rendah 

dan begitu pula biaya kekaryawan akan menjadi lebih efektif.  

8) Mengurangi Keusangan Profesi dan Manajerial  

Pengembangan karier dapat menghindarkan dari keusangan dan kebosanan 

profesi dan manajerial.  
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9) Menggiatkan Analisis dari Keseluruhan Karyawan  

Perencanaan karir dimaksudkan mengintegrasikan perencanaan kerja dan 

kekaryawanan.  

10) Menggiatkan Pemikiran (Pandangan)  

Jarak Waktu yang Panjang Pengembangan karier berhubungan dengan jarak 

waktu yang panjang. Hal ini karena penempatan suatu posisi jabatan 

memerlukan persyaratan dan kualifikasi yang sesuai porsinya. 

Wahyudi et al. (2021) Umpan balik di dalam usaha pengermbangan karir 

karyawan mempunyai beberapa saran:  

1) Untuk menjamin bahwa karyawan yang gagal menduduki suatu posisi dalam 

rangka pengembangan karirnya msih tetap berharga dan akan dipertimbangkan 

lagi untuk promosi diwaktu mendatang bila memang mereka memenuhi syarat;  

2) Untuk menjelaskan kepada karyawan yang gagal yang gagal kenapa mereka 

tidak terpilih;  

3) Untuk mengidentifikasi apa tindakan-tindakan pengembangan karir spesifik 

yang harus mereka laksanakan. 

2.1.3.3 Faktor-faktor Pengembangan Karir 

Menurut Wahydi et al. (2021) faktor-faktor yang mempengaruhi 

pengembangan karir yaitu:  

1) Sikap atasan dan rekan kerja 

Orang yang berprestasi dalam bekerja, namun tidak disukai oleh atasan 

maupun rekan sekerja, maka orang yang demikian tidak akan mendapat 

dukungan untuk meraih karir yang lebih baik. 

2) Pengalaman 
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Pengalaman dalam konteks ini dapat berkaitan dengan tingkat golongan 

seorang karyawan, walaupun hal ini sampai sekarang masih tetap di 

perdebatkan. Karyawan baru yang bekkerja baik dari pada karyawan lama 

dalam hal pemecahan masalah yang berkaitan dengan pekerjaanyta. 

3) Pendidikan 

Faktor pendidikan biasanya menjadi syarat untuk duduk di sebuah jabatan. 

Dari kenyataan tersebut dapat dilihat bahwa faktor pendidikan 

mempengaruhi kemulusan karir seseorang. 

 

 

4) Prestasi 

Prestasi yang baik tentunya merupakan usaha yang kuat dari dalam diri 

seseorang, walaupun karena keterbatasan pendidikan, pengalaman dan 

dukungan rekan-rekan sekerjanya. 

5) Faktor nasib 

Faktor nasib juga turut menentukan walaupun diyakini porsinya sangat 

kecil. 

Sedangkan menurut Wahyudi et al. (2021) faktor-faktor yang 

mempengaruhi produktivitas kerja yaitu: 

1) Prestasi kerja 

Merupakan komponen yang paling penting untuk pengembangan karir 

yang paling penting untuk meningkatkan dan mengembangkan karir 

seorang karyawan. 

2) Eksposur 
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Manajer atau atasan memperoleh pengenalan ini terutama melalui kinerja, 

dan prestasi karyawan, laporan tertulis, presentasi lisan, pekerjan komite 

dan jam-jam yang dihabiskan. 

3) Jaringan kerja 

Jaringan kerja berarti perolehan eksposure di luar perusahan. Mencakup 

kontakpribadi dan profesional. Jaringan tersebut akan sangat bermanfat 

bagi karyawan terutama dalam pengembangan karirnya. 

4) Kesetian terhadap organisasi 

Merupakan hal yang umum terjadi di kalangan lulusanperguruan tingi 

terkini yang disebabkan ekspektasi terlalu tingi pada perusahantempatnya 

bekerja pertama kali sehinga seringkali menimbulkan kekecewan. 

5) Pembimbing dan sponsor 

Adanya pembimbing dan sponsor akan membantu karyawan dalam 

mengembangkan karirnya. Pembimbing akan memberikan nasehat-nasehat atau 

saran-saran kepada karyawan dalam upaya pengembangan karirnya, 

pembimbing berasal dari nternalperusahan. Mentor adalah seseorang di dalam 

perusahan yang menciptakan  

6) Peluang untuk tumbuh 

Karyawan hendaknya diberikan kesempatan untuk meningkatkan 

kemampuanya, misalnya melalui pelatihan-pelatihan, kursus, dan melanjutkan 

pendidikanya. Hal ini akan memberikan karyawan kesempatan untuk tumbuh 

dan berkembang sesuai dengan rencanan karirnya. 

2.1.3.4. Indikator Pengembangan Karir 

Menurut Hirschi et al. (2018) terdapat beberapa indikator yang perlu 

diperhatikan dalam mengukur pengembangan karir, yaitu: 
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1. Keahlian Pekerjaan (Occupational Expertise) 

Tingkatan pekerjaan yang dimiliki spesifik pengetahuan dan kompetensi. 

2. Keterampilan (Soft Skills) 

Tingkat keterampilan yang dimiliki dan kompetensi yang relevan dengan 

pekerjaan. 

3. Peluang Karir (Career Opportunities) 

Sejauh mana karyawan menarik peluang peningkatan karir pada instansi. 

4. Dukungan Karir Organisasi (Organizational Career Support) 

Sejauh mana instansi atau organisasi memberikan dukungan pengembangan 

karir terhadap setiap karyawan. 

5. Jaringan (Networking)  

Sejauh mana relasi dibangun dan dimanfaatkan untuk promosi pengembangan 

karir.  

Menurut Wahyudi et al. (2021)  indikator pengembangan karir senagai 

berikut: 

1) Kebutuhan karir 

Membantu para karyawan dalam menyesuaikan kebutuhan-kebutuhan 

karir internal mereka sendiri. 

2) Dukungan perusahaan dalam bentuk moril 

Perusahaan memberikan umpan balik terhadap kinerja yaitu dengan 

meningkatkan kemampuan kinerja karyawan umtuk mengembangkan 

dirinya agar dapat mengisi posisi jabatan atau karir yang disediakan oleh 

perusahaan. 

3) Dukungan perusahaan dalam bentuk materil 



36 
 

  

Perusahaan memberikan umpan balik berupa fasilitas-fasilitas kerja yang 

mendukung dalam jabatan nya. 

4) Pelatihan 

Meningkatkan kemampuan atau keterampilan karyawan dalam bidang 

operasional. 

5) Perlakuan yang adil dalam berkarir 

Memberikan kesempatan yang sama dalam berkarir kepada karyawan nya 

untuk mengembangkan dirinya. 

 

 

6) Informasi karir 

Memberikan informasi kebutuhan karir yang dibutuhkan untuk 

mengetahui kemungkinan jabatan yang dapat dicapai karyawan untuk 

mengembangkan karirnya 

7) Promosi 

Memberikan pengakuan, jabatan, dan imbalan jasa yang semakin besar 

kepada karyawan yang berprestasi tinggi. 

8) Mutasi 

Memindahkan dan menempatan karyawan dalam jabatan nya yang 

didasari pada prestasi kerja karyawan 

9) Pengembangan tenaga kerja 

Memberikan program pendidikan dan pelatihan untuk karyawan demi 

meningkatkan potensi dalam dirinya. 
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Sedangkan menurut Ayu et al. (2020) indicator pengembangan karir yaitu 

sebagai berikut: 

1) Perencanaan kerja 

Karyawan harus merencakan karirnya untuk masa yang akan dating. 

2) Pengembangan karir individu 

Setiap karyawan harus menerima tanggung jawab atas perkembangan karir 

atau kemajuan karir yang dialami 

3) Pengembangan karir yang didukung oleh departemen SDM 

Karyawan tidak hanya tergantung pada karyawan tersebut tetapi juga pada 

peranan dan bimbingan manajer dan departemen SDM 

 

 

4) Peran umpan balik terhadap kinerja 

Tanpa umpan balik yang menyangkut upaya-upaya pengembangan karir 

maka relatif sulit bagi karyawan bertahun-tahun untuk persiapan yang 

kadang di butuhkan. 

 

2.1.4 Keterikatan Karyawan 

2.1.4.1 Pengertian Keterikatan Karyawan  

 Keterikatan pegawai berperan penting bagi perusahaan karena dengan 

pegawai merasa engaged (terikat) terhadap perusahaan maka pegawai akan bekerja 

dengan giat dan bersungguh-sungguh agar tercapainya tujuan instansi. Seorang 

pekerja yang engaged (terikat) akan berkomitmen terhadap tujuan, menggunakan 

segenap kemampuannya untuk menyelesaikan pekerjaan, menjaga perilakunya saat 
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bekerja, memastikan bahwa dia telah menyelesaikan pekerjaan dengan baik sesuai 

dengan tujuan dan bersedia mengambil langkah perbaikan atau evaluasi jika 

memang diperlukan.  

 Djoemadi et al. (2019) menjelaskan bahwa keterikatan pegawai memiliki 3 

tingkatan yaitu engaged (terikat) menjelaskan kondisi dimana pegawai memiliki 

hubungan yang erat dengan instansi sehingga dalam menyelesaikan tugas selalu 

aktif dan selalu mencari ide untuk memajukan instansi. Not engaged (tidak terikat) 

menjelaskan kondisi dimana pegawai tidak puas dengan pekerjaannya dan secara 

aktif menunjukkan ketidvakpuasannya sehingga tidak ada keterikatan antara 

pegawai dengan pekerjaannya. Actively Disengaged (tidak terikat secara aktif) yaitu 

mereka bersikap negatif terhadap pekerjaan dan instansi karena membenci 

pekerjaannya dan menyebarkan aura negatif. 

 Carter et al. Carter et al. (2018) menjelaskan keterikatan pegawai cenderung 

menghasilkan motivasi terhadap perilaku kerja dan hasilnya yaitu peningkatan 

kinerja pegawai dalam bekerja. Ketika pegawai diberikan kesempatan untuk 

belajar, dukungan sosial dan umpan balik dalam melakukan pekerjaan maka mereka 

akan berusaha memberikan yang terbaik dengan memberikan upaya yang lebih 

besar. Sedangkan menurut Djoemadi et al. (2019) keterikatan pegawai merupakan 

pendekatan strategis untuk mendorong perbaikan dan perubahan organisasi, dimana 

keterikatan pegawai berpengaruh terhadap kinerja organisasi yang menunjukkan 

hubungan timbal balik antara pemberi kerja dan pegawai. 

 Berdasarkan teori keterikatan pegawai menurut para ahli diatas dapat 

disimpulkan bahwa keterikatan pegawai adalah rasa antusias terhadap pekerjaan di 

tempat ia bekerja. 
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2.1.4.2 Faktor-Faktor Keterikatan Karyawan 

 Faktor merupakan suatu keadaan atau peristiwa yang mempengaruhi 

terjadinya sesuatu hal. Keterikatan pegawai memiliki faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhinya. Berikut faktor-faktor yang dapat mempengaruhi keterikatan 

pegawai menurut penjelasan beberapa ahli, yaitu: 

 Adapun menurut Mamula et al. (2019) faktor-faktor dari keterikatan 

pegawai adalah sebagai berikut: 

 

 

1. Dukungan Manajemen 

Dengan adanya dukungan manajemen kepada pegawai dapat meningkatkan 

keterikatan pegawai dalam bekerja. 

2. Pekerjaan Menantang 

Pekerjaan menantang dapat menjadi faktor yang meningkatkan keterikatan 

pegawai karena jika pegawai sudah terikat terhadap pekerjaannya, pegawai 

akan selalu tertantang untuk melakukan pekerjaan lainnya. 

3. Otoritas Pengambilan Keputusan 

Suatu proses yang menghasilkan sejumlah tindakan atau keyakinan dari 

beberapa kemungkinan.  

 Selain itu, terdapat faktor-faktor lainnya yang dapat mempengaruhi 

keterikatan pegawai. Menurut Setiawan (2020) terdapat lima faktor yang 

mempengaruhi keterikatan pegawai terhadap instansi, yaitu:  

1. Kecerdasan Emosional  

Suasana dimana pegawai melakukan aktivitas bekerja setiap harinya. 
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2. Kepemimpinan  

Kepemimpinan adalah tentang bagaimana mempengaruhi orang lain, bawahan 

atau pengikut agar mau mencapai tujuan yang diinginkan sang pemimpin. 

3. Hubungan Tim dan Rekan Kerja  

Hubungan rekan kerja dalam suatu tim dapat mempengaruhi keterikatan kerja 

pegawai. Dalam suatu tim yang baik akan membuat pekerjaan terasa lebih 

menyenangkan. 

 

 

4. Kebijakan Organisasi  

Kebijakan organisasi adalah rumusan umum yang mencakup ide, standar dan 

pola, merupakan berpikir sistem dari orang atau organisasi dalam upaya 

mencapai tujuan yang didasari oleh pengelolaan pengetahuan. 

5. Kesejahteraan Kerja 

Suatu pemenuhan kebutuhan atau keperluan yang bersifat jasmani dan rohani, 

baik di dalam maupun di luar hubungan kerja, yang secara langsung atau tidak 

langsung dapat mempertinggi produktivitas kerja dalam Kecerdasan 

Emosional yang aman dan sehat. 

 Lalu pada pendapat lainnya dijelaskan menurut Veriyanti & Nurhayati 

(2022) faktor-faktor yang mempengaruhi keterikatan pegawai sebagai berikut: 

1. Innovative behavior (Perilaku inovatif) 

Suatu proses implementasi dari ide-ide baru ke dalam pada pekerjaan yang 

bertujuan untuk meningkatkan performa kerja baik individu, kelompok, maupun 
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organisasi. Salah satu yang diduga melatarbelakangi tinggi rendahnya innovative 

behavior adalah kepribadian proaktif. 

2. Suatu proses implementasi dari ide-ide baru ke dalam pada pekerjaan yang 

bertujuan untuk meningkatkan performa kerja baik individu, kelompok, maupun 

organisasi. Salah satu yang diduga melatarbelakangi tinggi rendahnya innovative 

behavior (perilaku inovatif) adalah kepribadian proaktif. 

3. Effectiveness on performance management (Efektivitas manajemen kinerja) 

Suatu tindakan dimana atasan memastikan para staffnya telah bekerja sesuai 

aturan. Pemantauan dan penilaian ini berguna untuk mengukur sejauh mana 

tujuan perusahaan akan diraih melalui kinerja para pekerja. 

4. Employee performance (Kinerja Pegawai) 

Merupakan pekerjaan seseorang secara keseluruhan meliputi kualitas dan 

kuantitas selama periode tertentu dalam menjalankan tugasnya, sesuai dengan 

target yang sudah ditentukan dan disepakati bersama. 

5. Leader-member exchange (Pertukaran anggota pemimpin) 

Hubungan kerja atasan dengan bawahan yang sifatnya unik dan dapat berbeda-

beda antara satu pegawai dengan yang lainnya. Kualitas hubungan kerja ini 

merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi tingkat keberhasilan 

organisasi. 

 Dari berbagai pendapat para ahli diatas, dapat diambil kesimpulan bahwa 

keterikatan pegawai memiliki faktor-faktor yang dapat mempengaruhi keterikatan 

pegawai dalam bekerja. 

2.1.4.3 Indikator Keterikatan Karyawan 
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 Keterikatan pegawai memiliki indikator-indikator yang dapat menjadi alat 

ukur dalam sebuah proses untuk mencapai tujuan. Berikut indikator-indikator yang 

mempengaruhi keterikatan pegawai menurut penjelasan beberapa ahli, yaitu: 

 Menurut Carmona et al. (Carmona et al., 2019) sesuai dengan penjelasan 

The Utrecht Work Engagement Scale (UWES) terdapat tiga indikator yang 

mempengaruhi keterikatan pegawai, yaitu:  

1. Vigor (Semangat) 

Tingkat energi dan ketahanan mental yang sangat tinggi, kemauan dalam belajar, 

ketekunan bahkan saat menghadapi kesulitan 

2. Dedication (Dedikasi) 

Keterlibatan yang kuat dalam mengalami rasa signifikansi, antusiasme, inspirasi, 

kebanggaan dan tantangan. 

3. Absorption (Penghayatan) 

Suatu keadaan dimana pegawai berkonsentrasi penuh, asyik dalam pekerjaan 

sehingga sulit untuk melepaskan diri dari pekerjaan seakan-akan waktu cepat 

berlalu. 

 Sedangkan indikator-indikator dari keterikatan pegawai menurut 

Prasadjaningsih & Alexandra (2022) adalah: 

1. Connect (Terhubung) 

Terdapat hubungan baik antara atasan dengan pegawai menciptakan keterikatan 

pegawai. 

2. Clarity (Kejelasan) 

Pemimpin harus mengkomunikasikan visi misi yang jelas kepada pegawai agar 

terciptanya keterikatan pegawai di organisasi.. 

3. Collaborate (Kolaborasi) 
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Ketika pegawai bekerja dalam tim dan memiliki kepercayaan dan kerja sama 

dari anggota tim mereka, mereka mengungguli individu dan tim yang kurang 

memiliki hubungan baik. Survei menunjukkan bahwa diperhatikan oleh rekan 

kerja merupakan prediktor kuat keterikatan pegawai 

4. Confidence (Kepercayaan Diri) 

Dengan adanya kepercayaan diri pada diri pegawai dalam bekerja disebabkan 

oleh dukungan pemimpin dapat menciptakan keterikatan pegawai. 

 Lalu pada penjelasan lainnya, menurut Ahad & Khan (2020) indikator-

indikator dari keterikatan pegawai adalah: 

1. Participation (Partisipasi) 

Partisipasi dianggap sebagai faktor utama dalam keterlibatan pegawai. Jika 

pegawai berpartisipasi dalam proses pengambilan keputusan, mereka akan 

sangat termotivasi serta akan terlibat dengan objektivitas terhadap pekerjaan. 

2. Management and Leadership (Manajemen dan Kepemimpinan) 

Pemimpin organisasi yang sangat terlibat dan memastikan lingkungannya 

dengan baik serta memberikan banyak kesempatan untuk berpartisipasi kepada 

pegawai dapat meningkatkan keterikatan pegawai. 

3. Growth Opportunities (Peluang untuk tumbuh) 

Peluang untuk pertumbuhan merupakan indikator yang efektif untuk keterlibatan 

pegawai karena membantu dan memotivasi pegawai untuk bertahan dalam 

organisasi.  

4. Supporting Working Environtment (Lingkungan yang mendukung) 

Dengan adanya dukungan dari lingkungan dapat meningkatkan keterikatan 

pegawai dalam melakukan pekerjaan. 
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 Keseluruhan unsur indikator-indikator keterikatan pegawai menurut 

pendapat beberapa ahli diatas merupakan hal yang mendukung pelaksanaan tolak 

ukur keterikatan pegawai. Hasil dari indikator-indikator dapat mencerminkan 

keterikatan pegawai dalam bekerja. 

 

2.2 Kerangka Konseptual  

2.2.1 Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja  

Prajuna et al. (2017) menyatakan kecerdasan emosional (Emotional 

Quotient) adalah salah satu bagian dari kecerdasan manusia yang memiliki peran 

penting terhadap penentuan tingkat kesuksesan hidupnya. Hasil penelitian 

Fitriastuti (2020) menunjukkan bahwa seorang karyawan atau karyawan yang 

mempunyai tingkat kecerdasan emosional tinggi akan melakukan pekerjaan sesuai 

dengan standar prosedur dari suatu organisasi tersebut yang kemudian pada 

akhirnya berdampak pada pencapaian kinerja yang lebih baik.  

Penelitian  Prajuna et al. (2017) juga menunjukkan hasil bahwa kecerdasan 

emosional seorang karyawan yang diatur dengan baik dalam bekerja, maka akan 

berdampak positif bagi kinerja karyawan dalam organisasi. Pengelolaan kecerdasan 

emosional yang baik dapat meningkatkan kesadaran diri, meningkatkan motivasi 

kerja dan rasa empati, serta memiliki keterampilan sosial yang terjalin dengan baik.  

Menurut Ula (2020) kecerdasan emosional mempunyai pengaruh yang 

signifikan serta positif terhadap kinerja karyawan. Tingginya tingkat kecerdasan 

emosional karyawan dapat memberi pengaruh besar dalam peningkatan kinerja bagi 

karyawan tersebut. Penelitian yang dilakukan oleh Lestari et al. (2021) juga 
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menunjukkan hasil bahwa kecerdasan emosional mempunyai pengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja karyawan.  

2.2.2 Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan 

Pengembangan karir merupakan upaya yang dilakukan organisasi dalam 

merencanakan karir karyawannya, yang disebut sebagai manajemen karier, anatar 

lain merencanakan, melaksanakan, dan mengawasi karier Individu yang ingin 

karirnya berkembang harus bekerja semaksimal mungkin, yaitu dengan 

menyimpulkan menunjukkan kinerja yang baik. Dalam rangka pencapaian 

tujuan organisasi dan kegiatan pengembangan karir karyawan merupakan hal yang 

sangat penting dalam upaya peningkatan kinerja karyawan Poltak (2012). 

Hal ini sesuai hasil penelitian Jufrizen (2015), Jufrizen (2015), Nasution & 

Rahayu (2020) menyimpulkan bahwa pengembangan karir berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan artinya pengembangan karir yang baik akan 

menghasilkan kinerja karyawan yang baik pula. Semakin baik pengembangan karir 

maka akan diikuti makin baik juga kinerja karyawannya. 

Berdasarkan penjelasan yang dikemukakan diatas dapat dikatakan bahwa 

komitmen organisasi terhadap kinerja karayawan sangat bepengaruh dan dapat 

digambarkan sebagai berikut : 

2.2.3 Pengaruh Kecerdasan Emosional Terhadap Keterikatan Kerja  

Sari & Frinaldi (2022) mendefinisikan kecerdasan emosi adalah 

kemampuan untuk mengenali perasaan diri sendiri dan orang lain, kemampuan 

memotivasi diri sendiri dan kemampuan mengelola emosi dengan baik pada diri 

sendiri serta dalam hubungan dengan orang lain. Kecerdasan emosi merupakan 
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kemampuan memantau dan mengendalikan perasaan sendiri dan orang lain, serta 

menggunakan perasaan-perasaan itu untuk memandu pikiran dan tindakan. 

Pashiera & Budiono  (2023) mengatakan bahwa keterikatan karyawan 

(employee engagement) adalah keterlibatan individu dengan kepuasan dan 

antusiasme untuk pekerjaan yang dilakukan. Karyawan dalam bekerja akan terlibat 

secara fisik, kognitif, maupun emosional selama menunjukkan kinerjanya dalam 

bekerja. Karyawan yang memiliki hubungan baik dan terikat dengan 

perusahaanakan menjadi salah satu faktor dari keberhasilan perusahaan jika 

perusahaan mampu mengelola employee engagement (keterikatan karyawan) 

dengan baik dan konsisten. 

Menurut Pranitasari (2019) dalam penelitiannya yang bertujuan untuk 

mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi keterikatan kerja karyawan. Faktor-

faktor yang dikaji dalam penelitian ini adalah kecerdasan emosional, kompensasi 

dan Kecerdasan Emosional. Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi 

masukan bagi perusahaan untuk dapat meningkatkan keterikatan kerja karyawan. 

Penelitian dilakukan pada karyawan Toko Buku Gramedia Kelapa Gading. Metode 

penelitian adalah metoda survey. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 

karyawan Toko Buku Gramedia Kelapa Gading sebanyak 100 orang dengan teknik 

sampling jenuh. Teknik analisis data menggunakan metode Structural Equation 

Modeling (SEM) dan pengolahan data menggunakan SmartPLS 3.0. Hasil 

penelitian ini menyatakan: (1) pengaruh kecerdasan emosional terhadap keterikatan 

kerja sebesar 38%; (2) pengaruh kompensasi terhadap keterikatan kerja sebesar 6%; 

(3) pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Keterikatan kerja sebesar 42%; (4) 

pengaruh kecerdasan emosional, kompensasi dan Kecerdasan Emosional terhadap 
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keterikatan kerja 52%; dan sisanya 48% dipengaruhi faktor lain yang tidak diteliti 

dalam penelitian ini. Tetapi dalam penelitian yang diatas point yang mau penulis 

ambil hanya pengaruh kecerdasan emosional terhadap keterikatan kerja, hasil 

penelitian dari Pranitasari (2019) adalah Kecerdasan Emosional memiliki pengaruh 

terhadap variabel Keterikatan Kerja sebesar 0,384 atau 38%. Dengan demikian 

dapat dikatakan bahwa Kecerdasan Emosioanal pada karyawan di Toko Buku 

Gramedia Kelapa Gading berpengaruh terhadap Keterikatan Kerja mereka. 

2.2.4  Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Keterikatan Karyawan 

Pengembangan karir memberikan pengaruh terhadap keterikatan karyawan, 

hal ini ditunjukkan dengan seberapa penting jenjang karir yang dimiliki oleh tiap 

karyawan karena dinilai dapat meningkatkan kualitas kerja bagi individu maupun 

bagi karyawan. Penelitian didukung oleh (Nurwulandari & Suwatno, 2017) dengan 

judul Pengaruh Komunikasi Internal, Pengembangan Karir, dan Penghargaan 

intrinsik terhadap Keterikatan Karyawan Pada Hotel Berbintang di Kota Subang 

yang diperoleh hasil yang menunjukkan Komunikasi Internal, Pengembangan 

Karir, dan Penghargaan Intrinsik berpengaruh positif terhadap Keterikatan 

Karyawan.  

Pengembangan karir yang meliputi bagaimana individu merencanakan dan 

mengimplementasikan tujuan karirnya serta bagaimana peran perusahaan dan 

manajemen dalam merancang dan mengimplementasikan program pengembangan 

karir mereka. Menurut Bernardine dalam Hadian (2020) Pengembangan karir 

adalah upaya yang dilaksanakan dalam rangka pengembangan potensi karyawan 

untuk menduduki jabatan yang lebih tinggi dalam usaha mencapai tujuan 

perusahaan. Tentunya pentingnya pengembangan karir ini erat hubungannya 
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dengan keterikatan karyawan. Pelaksanaan pengembangan karir dalam suatu 

instansi akan meningkatkan kinerja kerja seorang karyawan karena karyawan 

merasa puas, meningkatnya semangat kerja, loyalitas, dan kreativitas sehingga 

menimbulkan rasa keterikatan oleh karyawan pada perusahaan tersebut. 

Hasil penelitian Tjiabrata et al. (2021) Pengaruh Kecerdasan Emosional, 

Kualitas Kehidupan Kerja Dan Kebahagiaan Di Tempat Kerja Terhadap 

Keterikatan Karyawan Pada PT PLN (Persero) UP3 Manado. 

2.2.5 Pengaruh Ketrikatan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Karyawan yang memiliki keterikatan karyawan tinggi cenderung lebih 

memiliki kinerja yang baik karena memiliki perasaan yang positif dan tidak 

menjadikan pekerjaannya sebagai beban. Oleh karena itu keterikatan karyawan 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dapat dibuktikan pada penelitian Johansen 

& Sowa (2019) bahwa keterikatan karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan. Setiap kali karyawan berpartisipasi dalam pengambilan keputusan 

organisasi, mereka akan meningkatkan motivasi kerja mereka dan lebih bersedia 

untuk meningkatkan kinerja mereka. 

Menurut Nurdini et al. (2022)  keterikatan karyawan berpengaruh positif 

pada kinerja karyawan. Penelitian ini dengan mengkombinasikan dua instrumen 

yang berasal dari penelitian yang berbeda, yaitu keterikatan karyawan dan kinerja 

karyawan. Agar meningkatkan manajemen kinerja, organisasi dapat menciptakan 

dan memepertahankan tingkat keterlibatan karyawan sehingga dapat meningkatkan 

kinerja. Penelitian lainnya yaitu menurut Suharnomo & Kartika (2018) 

mengemukakan bahwa keterikatan karyawan membuat karyawan merasa dihargai 

dan merasa lebih bertanggung jawab dalam meningkatkan kinerja sehingga dapat 
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memberikan pengaruh positif terhadap pengaruh keterikatan karyawan dan kinerja 

karyawan. 

Hasil penelitian Muliawan & Perizade (2017), menunjukkan bahwa 

keterikatan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

2.2.6 Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja melalui 

Keterikatan Karyawan 

Salah satu faktor yang meningkatkan kinerja setiap individu adalah faktor 

tenaga kerja atau manusia (individu itu sendiri) oleh sebab itu untuk meningkatkan 

kinerja setiap karyawan dalam organisasi salah satu hal yang harus diperhatikan 

adalah kualitas emosional. Kualitas emosional tersebut berupa rasa empati, 

mengungkapkan dan memahami perasaan, mengendalikan amarah, kemandirian, 

kemampuan menyesuaikan diri, kemampuan menyelesaikan masalah antar pribadi, 

ketekunan, kesetiakawanan, keramahan, serta sikap hormat. Menurut Salovey & 

Mayer (2016) bagian dari kecerdasan sosial (social intelligence) meliputi 

kemampuan untuk memonitor perasaan dan emosi diri sendiri dan orang lain, 

membedakanya, dan menggunakan informasi emosi tersebut untuk memandu 

proses berpikir dan bertingkah laku. 

Kinerja adalah suatu kegiatan berkerja untuk mengukur tingkat kesuksesan 

suatu pekerjaan. Tujuan organisasi tentunya tidak akan tercapai jika setiap indivdu 

dalam organisasi tidak memiliki performa kinerja yang tidak maksimal. Kerja 

(2019) berpendapat bahwa kinerja adalah nilai serangkaian perilaku pekerjaan yang 

memberikan kontribusi, baik secara positif maupun negatif pada saat penyelesaian 

pekerjaan. Menurut Idris et al. (2020) kinerja karyawan merupakan prestasi kerja, 

yakni perbandingan antara hasil kerja yang dilihat secara nyata dengan standar kerja 
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yang telah ditetapkan organisasi. Keterkaitan kinerja karyawan dan kinerja 

organisasi. 

Keterikatan kerja adalah keterikatan seseorang dalam pekerjaan dan 

perannya aktif secara positif baik secara fisik, psikologis dan kognisi dengan 

indikator kekuatan, dedikasi dan penyerapan Pranitasari (2019). Naidoo & Martins 

(2021) mendefinisikan keterikatan karyawan sebagai sebuah manifestasi karyawan 

dan ekspresi individu dalam perilaku tugas yang mendorong bekerja sama dengan 

orang lain, kehadiran yang bersifat pribadi pada perusahaan (fisik, kognitif, dan 

emosional), dan hubungannya pada peran dalam peningkatan kinerja perusahaan. 

Pranitasari (2019) kembali menjelaskan keterlibatan kerja merupakan tingkat 

identifikasi, kepedulian dan tanggungjawab seorang karyawan terhadap 

pekerjaannya. 

 

 

2.2.7 Pengaruh Perkembangan Karir terhadap Kinerja melalui Keterikatan 

Karyawan 

Pengembangan adalah peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang untuk 

mencapai suatu rencana karir dan peningkatan oleh departemen personalia untuk 

mencapai suatu rencana kerja sesuai dengan jalur atau jenjang organisasi. Karir 

adalah keseluruhan jabatan/pekerjaan/posisi yang dapat diduduki seseorang selama 

kehidupan kerjanya dalam organisasi atau dalam beberapa organisasi. Dari sudut 

pandang karyawan, jabatan merupakan suatu hal yang sangat penting sebab setiap 

orang menginginkan suatu jabatan yang sesuai dengan keinginannya dan 

menginginkan jabatan setinggi mungkin sesuai dengan kemampuannya. Jabatan 
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yang lebih tinggi biasanya mengakibatkan gaji yang lebih besar, tanggung jawab 

yang lebih besar, dan pengetahuan yang lebih baik, yang biasanya diharapkan oleh 

karyawan. Oleh karena itu, ketika seseorang memasuki dunia kerja, orang tersebut 

mungkin akan bertanya apakah tujuan karirnya (sebagai jabatan tertinggi yang 

diharapkan) akan dapat dicapai di organisasi tempat dia bekerja. Bilamana 

seseorang melihat bahwa tujuan karirnya tidak dapat dicapai di organisasi tersebut, 

orang tersebut mungkin tidak akan mempunyai semangat kerja yang tinggi atau 

tidak termotivasi untuk bekerja atau bahkan akan meninggalkan organisasi. 

Seorang karyawan yang memiliki tingkat keterikatan (engagement) yang 

tinggi pada organisasi memiliki pemahaman dan kepedulian terhadap lingkungan 

operasional organisasi, antusias dalam bekerja, mampu bekerja sama dengan 

karyawan lain, berbicara positif mengenai organisasi dan berbuat melebihi harapan 

organisasi. Hasil penelitian 

Tjiabrata  et al (2021) menunjukkan bahwa; (1) keterikatan karyawan 

dengan memimpin perusahaan memberikan pengaruh terhadap kinera pelanggan 

yang akhirnya mengarahkan organisasi terhadap hasil profitabilitas atau bisnis, dan 

(2) terdapat hubungan yang kuat antara keterikatan karyawan dengan kinerja 

perusahaan dan produk akhir, meskipun ditemukan bahwa organisasi yang berbeda 

mendefinisikan keterikatan yang berbeda, tetapi ada beberapa kesamaan dalam 

paraktik. 

Berikut adalah gambar kerangka konseptual dari penelitian ini sebagai 

berikut: 

 

 Kecerdasan  

Emosional 

Pengembangan 

Karir 

Employee 

engagement  
Kinerja  
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Gambar 2.1 

Kerangka Konseptual 

 

 

 

2.3 Hipotesis 

 Berdasarkan pada kerangka konseptual diatas maka hipotesis dalam 

penelitian ini sebagai berikut:  

H1 = Ada pengaruh positif kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Tolan Tiga Indonesia  

H2 = Ada pengaruh positif pengembangan karir terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Tolan Tiga Indonesia 

H3 = Ada pengaruh positif kecerdasan emosional  terhadap Employee engagement  

pada PT. Tolan Tiga Indonesia 

H4 = Ada pengaruh positif pengembangan karir terhadap Employee engagement  

pada PT. Tolan Tiga Indonesia 

H5 = Ada pengaruh positif keterikatan karyawan terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Tolan Tiga Indonesia 

H6 = Ada pengaruh positif kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan 

dengan Employee engagement sebagai variabel intervening pada PT. Tolan 

Tiga Indonesia 



53 
 

  

H7 = Ada pengaruh positif pengembangan karir terhadap kinerja karyawan dengan 

Employee engagement sebagai variabel intervening pada PT. Tolan Tiga 

Indonesia 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 

3.1 Pendekatan Penelitian  

 Dalam penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian kuantitatif dan 

asosiatif. Menurut Sugiyono (2018) Penelitian asosiatif bertujuan untuk 

mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih, dengan tujuan untuk 

menjelaskan suatu gejala dengan cara mengumpulkan sampel penelitian melalui 

pengisian angket atau kuesioner. Data yang dikumpulkan disajikan dalam bentuk 

data kuantitatif yaitu menguji dan menganalisis data dalam perhitungan angka-

angka dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut. Menurut 

Sugiyono (2018) penelitian kuantitatif merupakan metode penelitian yang 

digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data 

menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau statistik, 

dengan tujuan untuk menguji hipotetsis yang telah ditetapkan. Penelitian ini 

bertujuan untuk meneliti sejauh mana pengaruh Kecerdasan Emosional (X1), 

Pengembangan Karir (X2), Keterikatan Karyawan (Z), Kinerja Karyawan (Y). 

3.2 Definisi Operasional Penelitian 

 Operasional penelitian merupakan suatu objek dari variabel atau konsep 

yang kemudian akan diteliti lalu ditarik kesimpulan untuk menguji kesempurnaan 

dalam penelitian. Penelitian ini menggunakan tiga macam variabel yang akan 

diteliti, yaitu variabel independen (variabel bebas), variabel dependen (variabel 

terikat) dan variabel intervening. Dalam penelitian ini definisi operasional dapat 

dikemukakan sebagai berikut: 
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3.2.1 Kinerja Karyawan 

 Kinerja Karyawan adalah hasil kerja karyawan yang berhasil dicapai 

berdasarkan tugas dan tanggung jawabnya terhadap suatu pekerjaan yang berkaitan 

dengan tercapainya tujuan lembaga. 

Tabel 3.1 Indikator Kinerja Karyawan 

No 
Variabel 

Penelitian 
Indikator 

Pernyataan 

1 

 

 

 

 

 

 

 

Kinerja 

Karyawan 

 

 

Job 

1. Pekerja dilakukan sesuai dengan target yang 

telah ditentukan 

2. Jumlah kehadiran semakin meningkat  

2 Career  

1. Pekerjaan dilakukan sesuai dengan standar dan 

pedoman kerja 

2. Hasil pekerjaan memenuhi tingkat kepuasan 

3 Innovator  

1. Hasil kerja yang dilakukan memberikan 

kepuasan bagi organisasi dan masyarakat 

2. Produktivitas yang ingin dicapai meningkatkan 

semangat kerja  

4 Team  
1. Pelaksanaan pekerjaan sesuai dengan waktu dan 

ketentuan yang ditetapkan 

2. Disiplin dalam pelaksanaan pekerjaan 

5 

 

Organization  

1. Tidak ada pemborosan dalam pelaksanaan 

pekerjaan 

2. Pekerjaan berpedoman pada anggaran yang 

telah ditetapkan 

Sumber: Setyawati, et al. (2022) 

3.2.2 Kecerdasan Emosional 

Kecerdasan emosi adalah kemampuan memantau dan mengendalikan 

perasaan sendiri dan orang lain serta menggunakan perasaan-perasaan untuk 

memadu pikiran dan tindakan. 

Tabel 3.2 Indikator Kecerdasan Emosional 

No 
Variabel 

Penelitian 
Indikator 

Pernyataan 

1 

 Recognize your 
own emotions 

1. Mengenal dan merasakan emosi 
sendiri 

2. Saya memahami Memahami sebab 
perasaan yang timbul 

2 
 

Kecerdasan 
Emosional 

Manage emotions  1. Mampu mengungkapkan amarah dengan tepa 
2. Mampu mengendalikan perilaku agresif yang 

mampu merusak diri dan orang lain 

3 

 Motivate yourself 

 

1. Bersikap optimis dalam menghadapi 
masalah 

2. Mampu memusatkan perhatian pada tugas yang 
diberikan 

4 
 Recognizing  the  

emotions of others 

(empathy 

1. Memiliki sifat empati atau kepekaan terhadap 
orang lain 

2. Mampu menerima sudut pandang orang lain 
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5 

 Building 

relationships 

(social skills) 
 

1. Memahami pentingnya membina 
hubungan dengan orang lain 

2. Memiliki kemampuan untuk berkomunikasi 
dengan orang lain 

Sumber: Tambaip, et al., (2022) 

3.2.3 Pengembangan Karir 

 Pengembangan karir adalah suatu kegiatan kekaryawanan dalam membantu 

meningkatkan karir masa depan karyawan sesuai dengan kebutuhan jabatan. 

Tabel 3.3 Indikator Pengembangan Karir 

No 
Variabel 

Penelitian 
Indikator Pernyataan 

1 

 
Keahlian Pekerjaan 

(Occupational 

Expertise) 

3. Saya memiliki pengetahuan mendalam 

untuk pekerjaan yang saya inginkan 

4. Saya memiliki tingkat keahlian yang 

sangat tinggi dalam pekerjaan saya  

2 

 

Keterampilan (Soft 

Skill) 

1. Saya memiliki kompetensi yang mampu 

membantu dalam berbagai pekerjaan 

2. Saya memiliki keterampilan yang dapat 

saya gunakan untuk pekerjaan yang sama 

atau berbeda 

3 

Pengembangan 

Karir Peluang Karir (Career 

Opportunities) 

1. Instansi memberikan kesempatan untuk 

mengembangkan karir 

2. Instansi memiliki banyak posisi menarik 

untuk masa depan karir saya 

4 

 Dukungan Karir 

Organisasi 

(Organizational 

Career Support) 

1. Instansi secara aktif mendukung 

pengembangan karir 

2. Saya merasa didukung sepenuhnya dalam 

pengembangan karir 

 

 

Jaringan (Networking)  

 

1. Saya akan peluang untuk meningkatkan 

kemampuan terbuka bagi seluruh 

karyawan 

2. Komunikasi antar karyawan dan 

pimpinan berjalan dengan baik 

Sumber: Hirschi et al. (2018) 

 

 

 

 

3.2.4 Keterikatan Karyawan 
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 Keterikatan karyawan adalah keterikatan karyawan terhadap pekerjaannya 

dan mengekspresikan diri secara antusiasme terhadap pekerjaan dan tempat 

kerjanya. 

Tabel 3.4 Indikator Keterikatan Karyawan 

No 
Variabel 

Penelitian 
Indikator Pernyataan 

1 

 

 

 

 

Keterikatan 

Karyawan 

Vigor (Semangat) 

3. Ketika saya melakukan pekerjaan, saya 

merasa bersemangat 

4. Saya merasa penuh energi ketika bekerja 

5. Saya memberikan usaha yang terbaik untuk 

instansi 

2 

 

Dedication (Dedikasi) 

1. Saya sangat antusias dengan pekerjaan 

saya 

2. Saya merasa bangga dengan pekerjaan 

saya 

3. Saya merasa bangga menjadi bagian dari 

instansi 

3 

 

Absorption 

(Penghayatan) 

1. Saya merasa senang ketika bekerja dengan 

giat 

2. Saya terbawa suasana saat bekerja 

3. Saya sangat senang saat dilibatkan dalam 

pekerjaan 

 Sumber: Carmona et al., (2019) 

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian  

3.3.1 Tempat Penelitian 

 Penelitian dilakukan dengan membuat kuisioner yang dibagikan kepada 

karyawan PT. Tolan Tiga Indonesia.  

3.3.2 Waktu Penelitian 

 Waktu penelitian ini dilakukan pada bulan Januari 2024 sampai Mei 2024. 

Untuk lebih jelasnya waktu penelitian digambarkan pada jadwal penelitian sebagai 

berikut: 
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Tabel 3.5 Jadwal Penelitian 

No. Kegiatan 
Januari Februari Maret April Mei 

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

1 Prariset                     

2 Penyusunan Proposal                     

3 Pembimbingan proposal                     

4 Seminar proposal                     

5 Penyempurnaan proposal                     

6 Pengumpulan data                     

7 Penyusunan skripsi                     

8 Pembimbingan skripsi                     

9 Sidang Meja hijau                     

 

3.4 Populasi dan Sampel 

 
3.4.1 Populasi 

Menurut (Sugiyono, 2018) menyatakan bahwa, “Populasi adalah wilayah 

generalisasi yang terdiri dari, objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan 

karekteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 

ditarik kesimpulan”. Sedangkan menurut (Juliandi et al, 2015)“Populasi merupakan 

totalitas dari seluruh unsur yang ada dalam sebuah wilayah penelitian”. Populasi 

dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang terdapat pada PT. Tolan Tiga 

Indonesia  sebanyak 467 orang karyawan. 

3.4.2 Sampel 

Menurut Sugiyono (2018) sampel merupakan bagian dari jumlah dan 

karakteristik oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin 

mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, 

tenaga, dan waktu maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari 

populasi itu.  
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Pada penelitian ini tingkat kesalahan atau sampling error dalam menentukan 

jumlah sampel yaitu pada tingkat kesalahan 5%. Adapun jumlah sampel dalam 

penelitian ini berjumlah 467. Di bawah ini gambar rumus Isaac dan Michael. 

( ) )1(1

)1(
22

2

PNPNd

PNP
S

−+−

−
=




 

Dimana : 

Keterangan :  

S : Jumlah sampel 

2 = Chi Kuadrat yang harganya tergantung harga kebebasan dan tingkat 

kesalahan. Untuk derajat kebebasan 1 dan kebebasan 5% harga Chi 

Kuadrat = 3,841. Harga Chi Kuadrat untuk kesalahan 1% = 6,634 dan 

10% = 2,706.  

N =  Jumlah Populasi  

P = Peluang benar (0,5)  

Q : Peluang salah (0,5)  

d :Perbedaan antara rata-rata sampel dengan rata-rata populasi. Perbedaan 

bisa 0,01;0,05, dan 0,10. 

Pada penelitian ini didapatkan populasi sebanyak 467 peserta didik, 

dan ditentukan batas toleransi kesalahan sebesar 5% serta nilai perbedaan 

antara rata-rata sampel dengan rata-rata populasi = 0,05. Maka dapat 

ditentukan jumlah sampel penelitian sebagai berikut : 

( ) )1(1

)1(
22

2

PNPNd

PNP
S

−+−

−
=




 

( ) 5,05,0841,3146705,0

5,05,0467841,3
2 xx

xxx
S

+−
=  
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( ) 5,05,0841,3146705,0

5,05,0467841,3
2 xx

xxx
S

+−
=  

( ) 5,05,0841,3146705,0

44,148
2 xx

S
+−

=  

125,2

44,148
=S  = 69,85 digenampkan 70 responden 

Pengambilan sampel yang masih dapat ditolerir atau diinginkan, maksimum 

10%. 

Tabel 3.4  

Sampel Penelitian 

No Bagian Populasi Sampel 

1 Mandor Harvesting 11 2 

2 Mechanic 12 2 

3 Office Servant 1 - 

4 Driver Jeep 7 1 

5 Harvester 206   24 

6 Driver Tractor 9 2 

7 Manuring 34 6 

8 Operator Backhoe Loader 2 - 

9 Mandor 1 4 1 

10 Primary School Teacher 5 1 

11 Carpenter 13 2 

12 Head Mechanic 1 - 

13 Kindergaten Teacher 10 2 

14 Tally Clerk 11 2 

15 Helper Dump Truck 20 4 

16 Driver Dump Truck 10 2 

17 Waterman 6 1 

18 Upkeep Field – Mature 4 1 

19 Electrician 3 1 

20 Gardener Emplacement 3 1 

21 Field Supervision 12 2 

22 Upkeep Field - Immature 15 3 

23 Midwives 3 1 

24 Gardener Staff House 3 1 

25 Payroll Clerk 1 - 

26 Operator Road Grader 1 - 
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27 Driver School Bus 2 - 

28 Mudim 5 1 

29 Helper Road Grader 1 - 

30 Office Clerk 2 - 

31 Spraying 18 3 

32 Nursery Mandor 1 - 

33 P & D Census 8 1 

34 Fire and Animal Guard 1 - 

35 Material Clerk 1 - 

36 Baby Sitter 6 1 

37 Manuring by Spreader 2 - 

38 Upkeep Tennis Court 1 - 

39 Servant Guest House 2 - 

40 Accounting Clerk 1 - 

41 P & D Treatment 1 - 

42 Operator Grass Mower 1 - 

43 Helper School Bus 1 - 

44 Division Clerk 4 1 

45 General Clerk/RSPO 1 - 

46 Transport Clerk 1 - 

 Total 467 70 
 

Berdasarkan perhitungan slovin diatas maka, jumlah sampel dalam 

penelitian ini adalah sebanyak 70 orang karyawan PT. Tolan Tiga Indonesia. 

Pengambilan sampel ini menggunakan metode Nonprobability Sampling dengan 

menggunakan teknik Insidental sampling adalah teknik penentuan sampel 

berdasarkan kebetulan, siapa saja yang secara kebetulan bertemu dengan peneliti 

dapat digunakan sebagai sampel Sugiyono (2018). 

3.5 Teknik Pengumpulan Data  

3.5.1Kuesioner  

 Menurut Sugiyono Sugiyono (2018) Kuesioner atau angket merupakan 

teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara menanyakan beberapa 
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pertanyaan atau pernyataan tertulis untuk dijawab oleh responden dengan cara 

mengisi pertanyaan atau pernyataan yang telah diberikan. 

 Kuesioner dalam penelitian ini ditujukan kepada 82 karyawan PT. Tolan 

Tiga Indonesia. Dalam penyebaran kuesioner menggunakan jenis  

skala likert dimana setiap pertanyaan atau pernyataan mempunyai 5 opsi yaitu: 

Tabel 3.7 Skala Likert 
Pertanyaan Bobot 

Sangat Setuju 5 

Setuju 4 

Kurang Setuju 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 

3.6 Teknik Analisis Data 

 Dalam penelitian ini analisis data menggunakan pendekatan Partial Least 

Square (PLS) yang bertujuan untuk menguji hipotesis-hipotesis yang diajukan 

dalam penelitian ini. Setiap hipotesis akan dianalisis menggunakan software 

smartPLS untuk menguji hubungan antar variabel satu dengan variabel lainnya. 

PLS adalah model persamaan Structural Equation Modeling (SEM) yang berbasis 

komponen atau varian. 

3.6.1 Uji Outer Model 

 Analisis Outer Model untuk memberikan spesifikasi antara variabel laten 

dan variabel manifesnya, atau dengan kata lain bagaimana hubungan setiap 

indikator dengan variabel latennya. Berikut ini adalah tahapan-tahapan dalam uji 

outer model adalah sebagai berikut: 

a. Convergent Validity  

Pengujian Convergent Validity terdapat dari masing-masing indikator konstruk 

dan dihitung dengan PLS (Partial Least Square). Suatu indikator dikatakan 
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reabilitas yang baik jika nilainya lebih besar dari 0.70 sedangkan pada nilai 

loading factor 0.50 sampai 0.60 dapat dianggap cukup. Bersumber pada kriteria 

ini apabila loading factor dibawah 0.50 lalu didrop dari model.  

b. Discriminant Validity  

 merupakan model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai berdasarkan 

crossloading pengukuran dengan konstruk. Jika korelasi konstruk dengan item 

pengukuran lebih besar daripada 60 ukuran konstruk lainnya, maka 

menunjukkan ukuran blok mereka lebih baik dibandingkan dengan blok 

lainnya. Sedangkan menurut model lain untuk menilai discriminant validity 

yaitu dengan membandingkan nilai squareroot of average variance extracted 

(AVE). 

c. Composite Reliability  

Merupakan indikator untuk mengukur suatu konstruk yang dapat dilihat pada 

view latent variable coefficient. Untuk mengevaluasi composite reliability  

terdapat dua alat ukur yaitu internal consistency dan cronbach’s alpha. Dengan 

pengukuran tersebut apabila nilai yang dicapai adalah > 0,70 maka dapat 

dikatakan bahwa konstruk tersebut memiliki reliabilitas yang tinggi. 

d. Cronbach’s Alpha 

Merupakan uji reliabilitas yang dilakukan merupakan hasil dari composite 

reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai 

cronbach’s alpha > 0,7. 

3.6.2 Uji Inner Model  

 Tahapan pengujian inner model menggunakan smart PLS dengan langkah-

langkah sebagai berikut:  
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1. R-square  

R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi 

(endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya 

(eksogen). Ini berguna untuk memprediksi apakah model adalah baik/buruk. 

Kriterianya adalah Jika nilai R2 = 0,75 artinya Model adalah substansial (kuat), 

Jika nilai R2 = 0,50 artinya Model adalah moderate (sedang) dan Jika nilai R2 

= 0,25 artinya Model adalah lemah (buruk). 

2. F-Square 

F-Square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak relatif dari 

suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang 

dipengaruhi (endogen). Perubahan nilai R2 saat variabel eksogen tertentu 

dihilangkan dari model, dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah variabel 

yang dihilangkan memiliki dampak substantif pada konstruk endogen. 

3.6.3 Uji Hipotesis  

 Pengujian hipotesis mengandung dua sub analisis yang terdiri dari direct 

effect dan indirect effect, yang dijelaskan sebagai berikut: 

1. Direct Effect (Pengaruh Langsung)  

Tujuan analisis direct effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh 

langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang 

dipengaruhi (endogen). Kriteria untuk pengujian hipotesis direct effect adalah 

seperti terlihat pada penjelasan di bawah ini: 

Pertama, koefisien jalur (path coefficient):  
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a. Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah positif, maka pengaruh 

suatu variabel terhadap variabel lain adalah searah, jika nilai nilai suatu 

variabel meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya juga meningkat/naik. 

b. Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah negatif, maka pengaruh 

suatu variabel terhadap variabel lain adalah berlawan arah, jika nilai-nilai 

suatu variabel meningkat atau naik, maka nilai variabel lainnya akan 

menurun atau rendah.  

Kedua, nilai probabilitas/signifikansi (P-Value): Jika nilai P-Values < 0.05, 

maka signifikan dan Jika nilai PValues > 0.05, maka tidak signifikan. 

2. Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung) 

Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh tidak 

langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang 

dipengaruhi (endogen) yang diantarai atau dimediasi oleh suatu variabel 

intervening (variabel mediator). 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1. Hasil Penelitian 

4.1.1. Deskripsi Data 

Dalam penelitian ini peneliti mengolah data dalam bentuk angket yang 

terdiri dari 10 pernyataan untuk variabel Kecerdasan Emosional (X1), 10 

pernyataan untuk variabel Pengembangan Karir (X2), 9 pernyataan untuk variable 

Employee Engagement  (Z) dan 10 pernyataan untuk variabel Kinerja (Y). Angket 

yang disebar ini diberikan kepada 70 orang responden yaitu Karyawan PT. Tolan 

Tiga Indonesia sebagai sampel penelitian dan dengan menggunakan Likert 

Summated Rating (LSR). 

Tabel. 4.1. Skala Likert 

Pilihan Jawaban  Skala Jawaban  

1. Sangat setuju 

2. Setuju 

3. Kurang setuju 

4. Tidak setuju 

5. Sangat tidak setuju 

5 

4 

3 

2 

1 

 

Dan ketentuan di atas berlaku dalam menghitung variabel Kecerdasan 

Emosional (X1), Pengembangan Karir (X2), Employee Engagement  (Z) dan 

10 pernyataan untuk variabel Kinerja (Y) 
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4.1.1.1 Karekteristik Responden  

Berikut ini adalah karekteristik responden yang ada pada Karyawan PT. 

Tolan Tiga Indonesia. 

1. Data Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel 

berikut: 

Tabel 4.2. 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%) 

1 Laki-laki 57 80% 

2 Perempuan 13 20% 

Jumlah 70 100% 

Sumber : Data Primer diolah (2024) 

Dari tabel diatas diketahui bahwa sebagian besar responden dalam 

penelitian ini adalah laki-laki sebanyak 57 orang (80%) sedangkan perempuan 

sebanyak 13 orang (20%) dan. Maka dalam penelitian ini responden didominasi 

oleh jenis kelamin laki-laki. 

2. Data Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir  

Tabel 4.3 

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

No Pendidikan  Frekuensi Persentase (%) 

1 SLTA  5 7.1% 

2 Diploma  2 2.9% 

3 S1 51 72.9% 

4 S2 12 17.1% 

Jumlah 70 100% 

Sumber : Data Primer (2024) 

Dari tabel diatas diketahui bahwa sebagian besar responden dalam 

penelitian ini adalah berpendidikan S1 sebanyak 51 orang (72,9%) sedangkan S2 
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sebanyak 12 orang (17,1%), SLTA sebanyak 5 orang (7,1%) dan Diploma 

sebanyak 2 orang (2,9%). Maka dalam penelitian ini responden didominasi oleh 

pendidikan S1. 

3. Data Responden Berdasarkan Usia  

Tabel 4.4 

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

No Usia Frekuensi Persentase (%) 

1 <25 tahun 17 24.3% 

2 25-40 tahun 37 52.9% 

3 > 50 tahun 16 22.9% 

Jumlah 70 100% 

Sumber : Data Primer diolah (2024) 

Dari data diatas diketahui bahwa sebagian besar responden dalam 

penelitian ini yaitu usia antara <25 tahun sebanyak 17 orang (24,3%), yang 

memiliki usia 25-40 tahun sebanyak 37 orang (52,9%), yang memiliki usia >50 

sebanyak 16 orang (22.9%).  

4.1.1.2 Analisis Variabel Penelitian 

1. Kecerdasan Emosional  (X1) 

Berikut ini merupakan deskripsi frekuensi dari variabel  Kecerdasan Emosional  

yang dirangkum pada tabel berikut : 

Tabel 4.5 

Rekapitulasi Skor dan Distribusi Tanggapan Responden 

Variabel Kecerdasan Emosional   

 

No. 

Per 

Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

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

1 56 80.0 14 20.0   0 0 0 0 70 100% 

2 56 80.0 11 15.7 2 2.9 1 1.4 0 0 70 100% 

3 54 77.1 15 21.4 1 1.4 0 0 0 0 70 100% 

4 54 77.1 15 21.4 1 1.4 0 0 0 0 70 100% 
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5 53 75.7 16 22.9 1 1.4 0 0 0 0 70 100% 

6 52 74.3 15 21.4 2 2.9 1 1.4 0 0 70 100% 

7 52 74.3 16 22.9 2 2.9 0 0 0 0 70 100% 

8 51 72.9 18 25.7 1 1.4 0 0 0 0 70 100% 

9 53 75.7 15 21.4 2 2.9 0 0 0 0 70 100% 

10 52 74.3 16 22.9 2 2.9 0 0 0 0 70 100% 

Sumber : Data diolah oleh peneliti (2024) 

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1) Jawaban responden tentang mengenal dan merasakan emosi 

sendiri, sebagian besar responden menjawab sangat setuju sebanyak 56 

orang atau 80%. 

2) Jawaban responden tentang Saya memahami Memahami sebab 

perasaan yang timbul, sebagian besar responden menjawab sangat setuju 

sebanyak 56 orang atau 80%. 

3) Jawaban responden tentang Mampu mengungkapkan amarah dengan tepat, 

sebagian besar responden menjawab sangat setuju sebanyak 54 orang atau 

77,1%. 

4) Jawaban responden tentang Mampu mengendalikan perilaku agresif yang 

mampu merusak diri dan orang lain, sebagian besar responden menjawab 

sangat setuju sebanyak 54 orang atau 77,1%. 

5) Jawaban responden tentang Bersikap optimis dalam menghadapi 

masalah, sebagian besar responden menjawab sangat setuju sebanyak 53 

orang atau 75,7%. 

6) Jawaban responden tentang Mampu memusatkan perhatian pada tugas yang 

diberikan, sebagian besar responden menjawab sangat setuju sebanyak 52 

orang atau 74.3%. 
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7) Jawaban responden tentang Memiliki sifat empati atau kepekaan terhadap 

orang lain, sebagian besar responden menjawab sangat setuju sebanyak 52 

orang atau 74,3%. 

8) Jawaban responden tentang Mampu menerima sudut pandang orang lain, 

sebagian besar responden menjawab sangat setuju sebanyak 51 orang atau 

72,9%. 

9) Jawaban responden tentang Memahami pentingnya membina 

hubungan dengan orang lain, sebagian besar responden menjawab sangat 

setuju sebanyak 53 orang atau 75,7%. 

10) Jawaban responden tentang Memiliki kemampuan untuk berkomunikasi 

dengan orang lain, sebagian besar responden menjawab sangat setuju 

sebanyak 52 orang atau 74.3%. 

Berdasarkan jawaban responden dari semua pernyataan untuk variable 

Kecerdasan Emosional, mayoritas responden menjawab sangat setuju hal ini dapat 

diketahui bahwa responden mengenal dan merasakan emosi sendiri, Mampu 

mengungkapkan amarah dengan tepat, memiliki sifat empati atau kepekaan 

terhadap orang lain, mampu menerima sudut pandang orang lain, memahami 

pentingnya membina hubungan dengan orang lain, memiliki kemampuan untuk 

berkomunikasi dengan orang lain. 
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2. Variabel Pengembangan Karir  (X2) 

Tabel 4.6 

Skor Angket Untuk Pengembangan Karir (X2) 

No. 

Per 

Sangat 

Setuju 

Setuju Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

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

1 55 78.6 15 21.4 0 0 0 0 0 0 70 100% 

2 59 84.3 10 14.3 1 1.4 0 0 0 0 70 100% 

3 60 85.7 10 14.3 0 0 0 0 0 0 70 100% 

4 56 80.0 11 15.7 3 4.3 0 0 0 0 70 100% 

5 57 81.4 11 15.7 2 2.9 0 0 0 0 70 100% 

6 59 84.3 11 15.7 0 0 0 0 0 0 70 100% 

7 49 70.0 21 30.0 0 0 0 0 0 0 70 100% 

8 51 72.9 18 25.7 1 1.4 0 0 0 0 70 100% 

9 52 74.3 17 24.3 1 1.4 0 0 0 0 70 100% 

10 52 74.3 18 25.7 0 0 0 0 0 0 70 100% 

Sumber : Hasil Penelitian Angket Tahun 2024 

Dari data tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1) Jawaban responden tentang Saya memiliki pengetahuan mendalam untuk 

pekerjaan yang saya inginkan, sebagian besar menjawab sangat setuju 

sebanyak 55 orang atau  sebesar 78,6%,  

2) Jawaban responden tentang Saya memiliki tingkat keahlian yang sangat tinggi 

dalam pekerjaan saya, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 59 

orang atau  sebesar 84.3%. 

3) Jawaban responden tentang Saya memiliki kompetensi yang mampu membantu 

dalam berbagai pekerjaan, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 60 

orang atau  sebesar 85,7%,  

4) Jawaban responden tentang Saya memiliki keterampilan yang dapat saya 

gunakan untuk pekerjaan yang sama atau berbeda, sebagian besar menjawab 

sangat setuju sebanyak 56 orang atau  sebesar 80%. 
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5) Jawaban responden tentang Instansi memberikan kesempatan untuk 

mengembangkan karir, sebagian besar menjawab menjawab sangat setuju 

sebanyak 57 orang atau  sebesar 51,8%. 

6) Jawaban responden tentang Instansi memiliki banyak posisi menarik untuk 

masa depan karir saya, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 59 

orang atau  sebesar 72,9%, 

7) Jawaban responden tentang Instansi secara aktif mendukung pengembangan 

karir, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 49 orang atau  sebesar 

70%. 

8) Jawaban responden tentang Saya merasa didukung sepenuhnya dalam 

pengembangan karir, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 51 

orang atau  sebesar 72,9%. 

9) Jawaban responden tentang Saya akan peluang untuk meningkatkan 

kemampuan terbuka bagi seluruh karyawan, sebagian besar menjawab sangat 

setuju sebanyak 52 orang atau  sebesar 74,3%. 

10) Jawaban responden tentang Komunikasi antar karyawan dan 

pimpinan berjalan dengan baik, sebagian besar menjawab sangat setuju 

sebanyak 52 orang atau  sebesar 74,3%. 

 Dari hasil angket di atas memperlihatkan bahwa responden memiliki 

pengetahuan mendalam untuk pekerjaan yang saya inginkan, memiliki tingkat 

keahlian yang sangat tinggi, Instansi secara aktif mendukung pengembangan karir, 

saya akan peluang untuk meningkatkan kemampuan terbuka bagi seluruh 

karyawan, Komunikasi antar karyawan dan pimpinan berjalan dengan baik. 
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3. Variabel Employee Engagement  (Z) 

Tabel 4.7 

Skor Angket Untuk Employee Engagement  (Z) 

No. 

Per 

Sangat 

Setuju 

Setuju Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

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

1 64 78.0 18 22.0 0 0 0 0 0 0 70 100% 

2 65 79.3 14 17.1 2 2.4 1 1.2 0 0 70 100% 

3 65 79.3 16 19.5 1 1.2 0 0 0 0 70 100% 

4 65 79.3 16 19.5 1 1.2 0 0 0 0 70 100% 

5 63 76.8 18 22.0 1 1.2 0 0 0 0 70 100% 

6 67 81.7 15 18.3 0 0 0 0 0 0 70 100% 

7 69 84.1 10 12.2 2 2.4 1 1.2 0 0 70 100% 

8 64 78.0 18 22.0 0 0 0 0 0 0 70 100% 

9 65 79.3 14 17.1 2 2.4 1 1.2 0 0 70 100% 

Sumber : Hasil Penelitian Angket Tahun 2024 

Dari data tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 

1) Jawaban responden tentang Ketika saya melakukan pekerjaan, saya merasa 

bersemangat, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 64 orang atau  

sebesar 78%. 

2) Jawaban responden tentang Saya merasa penuh energi ketika bekerja, sebagian 

besar menjawab sangat setuju sebanyak 65orang sebesar 79,3%. 

3) Jawaban responden tentang Saya memberikan usaha yang terbaik untuk 

instansi, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 65orang sebesar 

79,3%. 

4) Jawaban responden tentang Saya sangat antusias dengan pekerjaan saya, 

sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 65orang sebesar 79,3%. 

5) Jawaban responden tentang Saya merasa bangga dengan pekerjaan saya, 

sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 63 orang sebesar 76,8%. 

6) Jawaban responden tentang Saya merasa bangga menjadi bagian dari instansi, 

sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 67 orang sebesar 81,7%. 
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7) Jawaban responden tentang Saya terbawa suasana saat bekerja, sebagian besar 

menjawab sangat setuju sebanyak 69 orang sebesar 84,1%. 

8) Jawaban responden tentang Saya sangat senang saat dilibatkan dalam 

pekerjaan, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 64 orang sebesar 78%. 

9) Jawaban responden tentang Saya terbawa suasana saat bekerja, sebagian besar 

menjawab sangat setuju sebanyak 65 orang sebesar 79,3%  

Dari hasil angket di atas sebagian besar responden menjawab sangat setuju 

terhadap Employee Engagement, hal ini ditandai dari jawaban responden bahwa 

responden ketika saya melakukan pekerjaan, saya merasa bersemangat, Saya 

memberikan usaha yang terbaik untuk perusahaan, merasa bangga menjadi bagian 

dari perusahaan, terbawa suasana saat bekerja dan sangat senang saat dilibatkan 

dalam pekerjaan, 

4. Variabel Kinerja  (Y) 

Tabel 4.8 

Skor Angket Untuk Kinerja (Y) 

No. 

Per 

Sangat 

Setuju 

Setuju Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

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

1 55 78.6 15 21.4 0 0 0 0 0 0 70 100% 

2 46 65.7 24 34.3 0 0 0 0 0 0 70 100% 

3 38 54.3 28 40.0 4 5.7 0 0 0 0 70 100% 

4 42 60.0 23 32.9 3 4.3 2 2.9 0 0 70 100% 

5 35 50.0 31 44.3 4 5.7 0 0 0 0 70 100% 

6 42 60.0 24 34.3 3 4.3 1 1.4 0 0 70 100% 

7 39 55.7 26 37.1 4 5.7 1 1.4 0 0 70 100% 

8 39 55.7 27 38.6 3 4.3 1 1.4 0 0 70 100% 

9 53 75.7 17 24.3 0 0 0 0 0 0 70 100% 

10 58 82.9 11 15.7 1 1.4 0 0 0 0 70 100% 

Sumber : Data diolah oleh peneliti (2024) 
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Dari data tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1) Jawaban responden tentang Pekerja dilakukan sesuai dengan target yang telah 

ditentukan, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 55 orang atau  

sebesar 78,6%,. 

2) Jawaban responden tentang Jumlah kehadiran semakin meningkat, sebagian 

besar menjawab sangat setuju sebanyak 46 orang sebesar 65,7%. 

3) Jawaban responden tentang Pekerjaan dilakukan sesuai dengan standar dan 

pedoman kerja, sebagian besar menjawab  setuju sebanyak 38 orang sebesar 

54,3%.. 

4) Jawaban responden tentang Hasil pekerjaan memenuhi tingkat kepuasan, 

sebagian besar menjawab setuju sebanyak 42 orang sebesar 60%. 

5) Jawaban responden tentang Hasil kerja yang dilakukan memberikan kepuasan 

bagi organisasi dan masyarakat, sebagian besar menjawab sangat setuju 

sebanyak 35 orang sebesar 50%. 

6) Jawaban responden tentang Produktivitas yang ingin dicapai meningkatkan 

semangat kerja, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 42 orang sebesar 

60%. 

7) Jawaban responden tentang Pelaksanaan pekerjaan sesuai dengan waktu dan 

ketentuan yang ditetapkan, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 39 orang 

sebesar 55,7%. 

8) Jawaban responden tentang Disiplin dalam pelaksanaan pekerjaan, sebagian 

besar menjawab sangat setuju sebanyak 39 orang sebesar 55,7%. 

9) Jawaban responden tentang Tidak ada pemborosan dalam pelaksanaan 

pekerjaan, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 53 orang sebesar 

75,7%. 
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10) Jawaban responden tentang Pekerjaan berpedoman pada anggaran yang telah 

ditetapkan, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 58 orang sebesar 

82,9. 

Dari hasil angket di atas sebagian besar responden menjawab sangat setuju 

terhadap pernyataan pekerja dilakukan sesuai dengan target yang telah ditentukan 

untuk jujur dalam bekerja, ekerja sesuai dengan kreativitas yang saya miliki, 

Pekerjaan dilakukan sesuai dengan standar dan pedoman kerja, Hasil kerja yang 

dilakukan memberikan kepuasan bagi organisasi dan masyarakat, Pelaksanaan 

pekerjaan sesuai dengan waktu dan ketentuan yang ditetapkan, Tidak ada 

pemborosan dalam pelaksanaan pekerjaan 

4.2 Analisis Data 

Berdasarkan data hasil kuesioner yang telah disajikan maka data kualitatif 

kuesioner tersebut dijadikan data bentuk kuantitatif berdasarkan kriteria yang sudah 

ditetapkan sebelumnya. Adapun data kuantitatif tersebut merupakan data mentah 

dari masing-masing variabel dalam penelitan ini. Dalam bagian ini, data-data yang 

telah dideskripsikan dari data-data sebelumnya yang merupakan deskripsi data akan 

dianalisis.  

Terdapat dua tahapan kelompok untuk menganalisis SEM-PLS yaitu 

analisis model pengukuran (outer model), yakni realibilitas dan validitas konstruk 

(construct reliability and validity) dan validitas diskriminan (discriminant validity). 

Selanjutnya analisis model struktural (inner model), yakni koefisien determinasi 

(R-square); F-square; pengujian hipotesis yakni pengaruh langsung (direct effect), 

pengaruh tidak langsung (indirect effect) dan total effect (Juliandi, 2018). Dalam 

metode (Partial Least Square) PLS teknik analisa yang dilakukan adalah sebagai 

berikut: 
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4.2.1. Analisis Model Pengukuran/Measurement Model Analysis (Outer Model) 

Outer model sering juga disebut (outer relation atau measurement model) 

yang mendefinisikan bagaimana setiap blok indikator berhubungan dengan variabel 

latennya. Model pengukuran (outer model) digunakan untuk menilai validitas dan 

realibilitas model. Cooper dan Schindler (Abdillah & Jogiyanto, 2015 Hal 32) 

menjelaskan bahwa uji validitas dilakukan untuk mengetahui kemampuan 

instrument penelitian mengukur apa yang seharusnya diukur dan uji reliablitas 

digunakan untuk mengukur konsistensi alat ukur dalam mengukur suatu konsep 

atau dapat juga digunakan untuk mengukur konsistensi responden dalam menjawab 

item pernyataan dalam kuesioner atau instrument penelitian. Analisis model 

pengukuran measurement model analysis menggunakan 2 pengujian, yaitu : 

realibilitas dan validitas konstruk (construct reliability and validity) dan validitas 

diskriminan (discriminant validity). 

4.2.1.1 Analisis Outer Model 

Teknik pengolahan data dengan menggunakan metode SEM berbasis PLS 

memerlukan 2 tahap untuk menilai fit model dari sebuah model penelitian 

(Ghozali). Salah satunya adalah analisis outer model. Analisis outer model 

digunakan untuk menguji pengukuran yang digunakan layak untuk dijadikan 

pengukuran yang valid. Ada beberapa indikator dalam analisis outer model, 

diantaranya convergent validity, discriminant validity, dan composite reliability. 

a. Convergent Validity 

Convergent validity dari sebuah model pengukuran dengan model reflektif 

indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score atau component score 

dengan construct score pada Loading Factor yang dihitung dengan PLS. Ukuran 

reflektif dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,5 dengan konstruk yang ingin 

diukur. Berikut adalah gambar hasil kalkulasi model SEM PLS. 
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Sumber: Diolah oleh penulis, 2024 

Gambar 4.1 Skema Penelitian Struktural SEM-PLS 

 

Hasil pengolahan dengan SmartPLS 3.00 dapat dilihat pada gambar 4.1 nilai 

outer model antara konstruk dengan variabel sudah memenuhi convergent validity 

karena indikator memiliki nilai validitas diatas 0,6. Pada gambar 4.1 menunjukkan 

nilai korelasi variable Kecerdasan Emosional, Pengembangan Karir, Employee 

Engagement dan  Kinerja menunjukkan bahwa nilai diatas berada di atas 0,6 

sehingga konstruk untuk beberapa variabel ada yang harus tidak ada yang 

dieleminasi dari model.  

 

Tabel 4.9 

Outer Loadings 
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 Emotional 
Intelligence (X1) 

Career 
Depelovment (X2) 

Employee 
Engagement (Z) 

Employee 
Performance 

(Y) 

EI1 0.778       

EI10 0.809       

EI2 0.832       

EI3 0.821       

EI4 0.876       

EI5 0.816       

EI6 0.775       

EI7 0.771       

EI8 0.723       

EI9 0.822       

CD1  0.784    

CD1
0 

 0.822    

CD2  0.837    

CD3  0.785    

CD4  0.829    

CD5  0.811    

CD6  0.771    

CD7  0.820    

CD8  0.799    

CD9  0.839     

EE1    0.863   

EE2    0.911   

EE3    0.905   

EE4    0.809   

EE5    0.918   

EE6    0.897   

EE7    0.847   

EE8    0.756   

EE9    0.803   

EP1       0.728 

EP10       0.770 

EP2       0.723 

EP3       0.881 

EP4       0.761 

EP5       0.837 

EP6       0.781 

EP7       0.793 

EP8       0.739 

EP9       0.882 

Sumber: Diolah oleh penulis, 2024 
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Berdasarkan hasil perhitungan dan pengujian  validitas outer loading di atas 

diperolah hasil bahwa pengujian yang dilakukan pada 70 orang responden diperoleh 

hasil bahwa semua item pernyataan memenuhi standar validasi dengan nilai di 

bawah 0.6. Sehingga item pernyataan yang tidak memenuhi standar validasi maka 

item ini dikeluarkan atau tidak diikut sertakan pada uji selanjutnya dengan tujuan 

dapat menaikkan skor pengukuran model. 

4.2.1.2 Discriminant Validity 

Pada bagian ini akan diuraikan hasil uji discriminant validity. Uji 

discriminant validity menggunakan nilai cross loading. Suatu indikator dinyatakan 

memenuhi discriminan validity apabila nilai cross loading indikator pada 

variabelnya adalah yang terbesar dibandingkan dengan variabel lainnya (ghozali). 

Berikut adalah nilai cross loading pada masing-masing indikator: 

Tabel 4.10 

Cross Loading  

  
Career 
Development 
(X2) 

Emotional 
Intelligence 
(X1) 

Employee 
Engagement 
(Z) 

Employee 
Performance (Y) 

EI1 0.598 0.778 0.613 0.488 

EI10 0.764 0.809 0.654 0.540 

EI2 0.713 0.832 0.635 0.502 

EI3 0.713 0.821 0.697 0.621 

EI4 0.708 0.876 0.705 0.625 

EI5 0.625 0.816 0.629 0.556 

EI6 0.538 0.775 0.405 0.371 

EI7 0.731 0.771 0.571 0.535 

EI8 0.597 0.723 0.537 0.433 

EI9 0.703 0.822 0.615 0.483 

CD1 0.784 0.664 0.642 0.540 

CD1
0 

0.822 0.716 0.805 0.583 

CD2 0.837 0.749 0.718 0.691 

CD3 0.785 0.588 0.630 0.709 

CD4 0.829 0.777 0.682 0.668 
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CD5 0.811 0.703 0.635 0.574 

CD6 0.695 0.553 0.563 0.490 

CD7 0.820 0.683 0.660 0.606 

CD8 0.799 0.640 0.753 0.664 

CD9 0.839 0.653 0.796 0.737 

EE1 0.777 0.707 0.863 0.621 

EE2 0.819 0.724 0.911 0.698 

EE3 0.798 0.705 0.905 0.620 

EE4 0.627 0.504 0.809 0.528 

EE5 0.816 0.725 0.918 0.657 

EE6 0.717 0.689 0.897 0.613 

EE7 0.716 0.674 0.847 0.611 

EE8 0.666 0.506 0.756 0.449 

EE9 0.770 0.740 0.703 0.785 

EP1 0.786 0.744 0.079 0.725 

EP10 0.589 0.509 0.472 0.770 

EP2 0.738 0.011 0.099 0.787 

EP3 0.752 0.198 0.163 0.342 

EP4 0.044 0.777 0.034 0.724 

EP5 0.702 0.701 0.711 0.738 

EP6 0.065 0.728 0.719 0.706 

EP7 0.797 0.735 0.700 0.739 

EP8 0.712 0.753 0.742 0.720 

EP9 0.760 0.597 0.710 0.882 

 

 

Sumber: Diolah Oleh Penulis, 2024 

Berdasarkan data Tabel 4.10 diketahui bahwa masing-masing indikator 

pada variabel penelitian memiliki nilai cross loading terbesar pada variabel yang 

dibentuknya dibandingkan dengan nilai cross loading pada variabel lainnya. 

Berdasarkan hasil yang diperoleh tersebut, dapat dinyatakan bahwa indikator-

indikator yang digunakan dalam penelitian ini telah memiliki discriminant validity 

yang baik dalam menyusun variabelnya masing-masing. 

4.2.1.3 Construct Reliability and Validity 

 Validitas dan reliabilitas konstruk adalah pengujian untuk mengukur 

kehandalan suantu konstruk. Kehandalan skor konstruk harus cukup tinggi. Uji 
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validitas dilakukan untuk mengetahui kemampuan instrumen penelitian mengukur 

apa yang seharusnya diukur (Abdillah & Jogiyanto, 2015 Hal 32).  

Uji reliablitas konstruk dapat dilihat dari nilai Cronbach’s alpha dan nilai 

composite reliability. Untuk dapat dikatakan suatu item pernyataan reliabel, maka 

nilai Cronbach’s alpha dan composite reliability harus > 0,6. Berikut ini hasil 

pengujian Cronbach’s alpha. 

Tabel 4.11 

Analisis KOnsistensi Internal (Construct Reliability and Validity) 

  
Cronbach's 

Alpha 
rho_

A 
Composite 
Reliability 

Average 
Variance 
Extracted 

(AVE) 

Emotional Intelligence (X1) 0.939 0.942 0.948 0.645 

Career Depelovment (X2) 0.939 0.944 0.948 0.648 

Employee Engagement (Z) 0.918 0.956 0.941 0.665 

Employee Performance (Y) 0.928 0.708 0.749 0.697 

 

 

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa konstruk reliabilitas pada 

Cronbach Alpha telah memenuhi kriteria yang nilainya diatas 0,6. Berdasarkan hal 

tersebut disimpulkan bahwa semua konstruk memiliki reliabilitas yang baik dan 

variabel Kecerdasan Emosional, Pengembangan Karir, Employee Engagement dan 

Kinerja memenuhi asumsi pengujian reliabilitas. Berikut ini hasil pengujian 

composite reliability. 

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa konstruk reliabilitas pada 

Composite Reliability telah memenuhi kriteria yang nilainya diatas 0,6. 

Berdasarkan hal tersebut disimpulkan bahwa semua konstruk memiliki reliabilitas 

yang baik dan variabel Kecerdasan Emosional, Pengembangan Karir, Employee 

Engagement dan Kinerja memenuhi asumsi pengujian reliabilitas. 

 Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa nilai Average Variance 

Extracted telah memenuhi kriteria yang nilainya lebih dari 0,3. Average Variance 



83 
 

  

Extracted pada variabel kecerdasan emosional sebesar 0,645, nilai AVE 

perkembangan karir sebesar 0,648, nilai AVE pada variabel employee engagement 

sebesar 0,665 dan nilai AVE untuk  variabel kinerja sebesar 0,697. Berdasarkan hal 

tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel penelitian memenuhi kriteria pengujian 

validitas diskriminan dan variabel Kecerdasan Emosional, Pengembangan Karir, 

Employee Engagement dan kinerja karyawan telah memenuhi asumsi pengujian 

validitas diskriminan. 

 Validitas diskriminan bertujuan untuk menilai suatu indikator dari suatu 

variabel konstruk adalah valid atau tidak, yakni dengan cara melihat Nilai 

Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) < 0,90, maka variabel 

memiliki validitas diskriminan yang baik (valid) (Hair Jr et al., 2017). 

Tabel 4.12 

Validitas Diskriminan 

 
Emotional 

Intelligence 
(X1) 

Career 
Development 

(X2) 

Employee 
Engagement 

(Z) 

Employee 
Performance 

(Y) 

Emotional Intelligence (X1)   0.803     

Career Development (X2)         

Employee Engagement (Z) 0.813 0.812     

Employee Performance (Y) 0.528 0.564 0.523   

Sumber : SEM PLS (2024) 

Berdasarkan tabel di atas diperoleh hasil korelasi Heterotrait - Monotrait Ratio Of 

Corelation (HTMT) maka  

1. Variabel Kecerdasan Emosional dengan Employee Engagement sebesar 0,813 

< 0,900, korelasi variabel Heterotrait-Monotrait Ratio of Corelation (HTMT). 

Kecerdasan Emosional dengan Kinerja  sebesar 0,528 < 0,900 korelasi 

Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) variabel Kecerdasan 

Emosional dengan Pengembangan Karir sebesar 0,803 < 0,900 dengan 

demikian seluruh nilai korelasi Kecerdasan Emosional dinyatakan valid. 
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2. Nilai korelasi Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) variabel 

Pengembangan Karir dengan Employee Engagement sebesar 0,812 < 0,900, 

nilai korelasi Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) variabel 

Pengembangan Karir  dengan Kinerja sebesar 0,564< 0,900, dengan demikian 

seluruh nilai korelasi kinerja dinyatakan valid. 

3. Nilai korelasi Heterotrait-Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) variabel 

Kinerja terhadap Employee Engagement adalah sebesar 0,523 < 0,900, dengan 

demikian seluruh nilai korelasi Pengembangan Karir dinyatakan valid. 

4.2.2 Analisis Model Struktural / Structural Model Analysis (Inner Model) 

Analisis model structural menggunakan 3 pengujian, antara lain: R- 

Square; F-Square dan Hypothesis Test: Berikut ini hasil pengujiannya: 

4.2.2.1 Hasil R-Square 

Kriteria dari R-Square adalah: 

1. Jika nilai (adjusted) = 0.75 → model adalah substansial (kuat);  

2. Jika nilai (adjusted) = 0.50 → model adalah moderate (sedang); 

3. Jika nilai (adjusted) = 0.25 → model adalah lemah (rendah)  

Tabel 4.15 

Hasil Uji R-Square 

  R Square R Square Adjusted 

Employee Engagement (Z) 0.751 0.744 

Employee Performance (Y) 0.620 0.603 

Sumber : Hasil Olahan SmartPLS, 2024 

Berdasarkan tabel diatas mengenai hasil pengujian nilai R-Square adjust 

diperoleh hasil bahwa model jalur yang menggunakan variabel intervening adalah 

0,744 dan 0,603. Dengan kata lain kemampuan variabel X yaitu Kecerdasan 

Emosional dan Pengembangan Karir dalam menjelaskan vaiabel Z yaitu Employee 

Engagement adalah sebesar 74,4% dengan demikian model tergolong substansial 



85 
 

  

(kuat) dan kemampuan variabel X yaitu Kecerdasan Emosional dan Pengembangan 

Karir dalam menjelaskan vaiabel Y yaitu Kinerja adalah sebesar 60,3% dengan 

demikian model tergolong substansial (sedang). 

4.2.2.2 Hasil Uji F-Square 

Pengukuran F-Square atau effect size adalah ukuran yang digunakan untuk 

menilai dampak relative dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap 

variabel yang dipengaruhi (endogen). Pengukuran (F-square) disebut juga efek 

perubahan, perubahan nilai saat variabel eksogen tertentu dihilangkan dari model, 

akan dapat digunakkan untuk mengevaluasi apakah variabel yang dihilangkan 

memiliki dampak substansif pada konstruk endogen (Juliandi, Manurung, & 

Sastriawan, 2016).  

Menurut  (Ghozali, 2018) kriteria F-Square yaitu sebagai berikut:  

1. Jika nilai = 0.02 → Efek yang rendah dari variabel eksogen terhadap endogen. 

2. Jika nilai = 0.15 → Efek yang sedang dari variabel eksogen terhadap endogen. 

3. Jika nilai = 0.35 → Efek yang tinggi dari variabel eksogen terhadap endogen. 

Tabel 4.16 

Hasil F-Square 

  
Emotional 
Intelligence 
(X1) 

Career 
Development 
(X2) 

Employee 
Engagemen
t (Z) 

Employee 
Performance 
(Y) 

Emotional Intelligence 
(X1) 

   0.024 0.375 

Career Development (X2)    0.661 0.257 

Employee Engagement 
(Z) 

     0.031 

Employee Performance 
(Y) 

        

Sumber : Hasil Olahan SmartPLS, 2024 

Berdasarkan tabel diatas mengenai nilai F-Square diperoleh hasil sebagai 

berikut:  

1. Variabel Kecerdasan Emosional (X1) terhadap Employee Engagement (Z) 

memiliki nilai 0,024 maka efek yang rendah dari variabel eksogen 
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terhadap endogen. 

2. Variabel Kecerdasan Emosional (X1) terhadap Kinerja  (Y) memiliki nilai 

0,375 maka efek yang tinggi dari variabel eksogen terhadap endogen. 

3. Variabel Pengembangan Karir (X2) terhadap Employee Engagement (Z) 

memiliki nilai 0,661 maka efek yang tinggi dari variabel eksogen terhadap 

endogen. 

4. Variabel Kompensas (X2) terhadap Kinerja  (Y) memiliki nilai 0,257 

maka efek yang sedang dari variabel eksogen terhadap endogen. 

5. Variabel Employee Engagement (Z)  terhadap Kinerja (Y) memiliki nilai 

0 .031 maka efek yang rendah dari variabel eksogen terhadap endogen. 

 

4.2.3 Pengujian Hipotesis  

Pengujian ini adalah untuk menentukan koefisien jalur dari model 

struktural. Tujuannya adalah menguji signifikansi semua hubungan atau pengujian 

hipotesis. Pengujian Hipotesis mengandung tiga analisis, antara lain: direct effect, 

indirect effect dan total effect. 

4.2.3.1. Pengaruh Langsung (Direct Effect) 

Tujuan analisis direct effect (pengaruh langsung) berguna untuk menguji 

hipotesis pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) 

terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen) (Juliandi, 2018). Kriteria untuk 

pengujian hipotesis pengaruh langsung (direct effect) adalah sebagai berikut: 

1. Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah positif, maka pengaruh 

suatu variabel terhadap variabel lain adalah searah, jika nilai nilai suatu 

variabel meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya juga meningkat/naik. 

2. Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah negatif, maka pengaruh 

suatu variabel terhadap variabel lain adalah berlawan arah, jika nilai nilai 
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suatu variabel meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya akan 

menurun/rendah.  

Nilai probabilitas/signifikansi (P-Value): jika nilai P-Values < 0.05, maka 

signifikan dan jika nilai P- Values > 0.05, maka tidak signifikan (Juliandi et al., 

2014). 

Tabel 4.17 

Hasil Koefisien Jalur (Hipotesis) 

  
Original  
Sample 
(O) 

Sample  
Mean 
(M) 

Standard 
Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P Values 
Informasi 

Emotional 
Intelligence (X1) 
-> Employee 
Performance (Y) 

0.638 0.522 0.414 3.354 0.003 Diterima 

Career 
Depelovment 
(X2) -> 
Employee 
Performance (Y) 

0.739 0.680 0.310 2.383 0.018 Diterima 

Emotional 
Intelligence (X1) 
-> Employee 
Engagement (Z) 

0.142 0.128 0.108 0.597 0.550 Ditolak 

Career 
Depelovment 
(X2) -> 
Employee 
Engagement (Z) 

0.744 0.761 0.420 3.374 0.001 Ditolak 

Employee 
Engagement (Z) 
-> Employee 
Performance (Y) 

0.591 0.436 0.258 2.606 0.026 Diterima 

Sumber : Hasil Olahan SmartPLS, 2024 

 

Berdasarkan tabel diatas mengenai hasil koefisien jalur (path coefficient) 

diperoleh hasil bahwa seluruh nilai koefisien jalur adalah positif (dilihat pada T-

statistic), antara lain:  

1. Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja mempunyai nilai t statistic 

sebesar 3,354 Hasil ini menunjukkan bahwa jika semakin tinggi Kecerdasan 

Emosional, maka semakin tinggi pula Kinerja. Pengaruh tersebut mempunyai 
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nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,003 > 0,05, dengan demikian Kecerdasan 

Emosional  berpengaruh  terhadap Kinerja. 

2. Pengaruh Pengembangan Karir terhadap kinerja mempunyai nilai t statistic 

sebesar 2,383. Hasil ini menunjukkan bahwa jika semakin tinggi 

Pengembangan Karir yang diberikan, maka semakin tinggi pula kinerja. 

Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,018 < 

0,05, dengan demikian Pengembangan Karir berpengaruh  positif dan signifikan 

terhadap kinerja. 

3. Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Employee Engagement mempunyai 

nilai t statistic sebesar 0,597. Hasil ini menunjukkan bahwa jika semakin rendah 

Kecerdasan Emosional, maka semakin rendah pula Employee Engagement. 

Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,550 < 

0,05, dengan demikian Kecerdasan Emosional tidak berpengaruh  terhadap 

Employee Engagement. 

4. Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Employee Engagement mempunyai 

nilai t statistic sebesar 3,341. Hasil ini menunjukkan bahwa jika semakin tinggi 

Pengembangan Karir seorang, maka semakin tinggi pula Employee 

Engagement. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) 

sebesar 0,001 < 0,05, dengan demikian Pengembangan Karir berpengaruh  

positif dan signifikan terhadap Employee Engagement. 

5. Pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja mempunyai nilai t statistic 

2,606. Hasil ini menunjukkan bahwa jika semakin tinggi Employee 

Engagement seorang, maka semakin tinggi pula Kinerja. Pengaruh tersebut 

mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,026 < 0,05, dengan demikian 

Employee Engagement berpengaruh  positif dan signifikan terhadap Kinerja 
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Sumber : Hasil Olahan SmartPLS, 2024 

Gambar 4.2. Hasil Path Analysis  

4.2.3.2. Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect) 

Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh 

tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel 

yang dipengaruhi (endogen) yang diantarai/dimediasi oleh suatu variabel 

intervening (variabel mediator) (Juliandi, 2018). Kriteria menetukan pengaruh tidak 

langsung (inderct effect) adalah sebagai berikut: 

1. Jika nilai P-Values < 0.05, maka signifikan, artinya variabel intervening 

(Employee Engagement), memberi pengaruh pada variabel eksogen 
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(Kecerdasan Emosional dan Pengembangan Karir) terhadap variabel 

endogen Kinerja (Y). Dengan kata lain, ada pengaruhnya secara tidak 

langsung.  

2. Jika nilai P-Values > 0.05, maka tidak signifikan, artinya variabel 

intervening (Employee Engagement), tidak memberi pengaruh pada 

variabel eksogen (Kecerdasan Emosional dan Pengembangan Karir) 

terhadap variabel endogen Kinerja (Y). Dengan kata lain, tidak ada 

pengaruhnya secara tidak langsung.  

Tabel 4.18 

 Hasil Pengaruh Tidak Langsung 

  
Original 
Sample 

(O) 

Sample 
Mean 
(M) 

Standard 
Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
Values 

Informasi  

Emotional Intelligence (X1) -
> Employee Engagement (Z) 
-> Employee Performance 
(Y) 

0.013 0.001 0.071 0.183 0.855 Ditolak 

Career Depelovment (X2) -> 
Employee Engagement (Z) -
> Employee Performance (Y) 

0.868 0.724 0.234 7.699 0.000 Diterima 

 

     Sumber : Hasil Olahan PLS, 2024 

 Berdasarkan hasil pengujian efek tidak langsung (pengaruh tidak langsung) 

diperoleh hasil sebagai berikut: 

1. Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja dengan variabel 

Employee Engagement sebagai variabel intervening diperoleh hasil thitung 

sebesar 0,183 dan p-values sebesar 0,855 dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa Employee Engagement sebagai variabel intervening 

tidak mampu memediasi pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja. 

2. Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja dengan variabel Employee 

Engagement sebagai variabel intervening diperoleh hasil thitung sebesar 

7,699 dan p-values sebesar 0,000 dengan demikian dapat disimpulkan 
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bahwa Employee Engagement sebagai variabel intervening mampu 

memediasi pengaruh Pengembangan Karir terhadap kinerja. 

4.2.2.3. Pengaruh Total (Total Effect) 

Total effect (pengaruh total) merupakan total dari direct effect (pengaruh 

langsung) dan indirect effect (pengaruh tidak langsung) (Juliandi, 2018). 

Tabel 4.19 

 Hasil Pengaruh Total Effect 

  
Original 
Sample 
(O) 

Sample 
Mean 
(M) 

Standard 
Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
Values 

Emotional Intelligence 
(X1) -> Employee 
Performance (Y) 

0.625 0.522 0.144 3.354 0.003 

Career Depelovment 
(X2) -> Employee 
Performance (Y) 

0.807 0.769 0.224 3.656 0.000 

Emotional Intelligence 
(X1) -> Employee 
Engagement (Z) 

0.142 0.127 0.240 0.593 0.553 

Career Depelovment 
(X2) -> Employee 
Engagement (Z) 

0.744 0.760 0.223 3.374 0.001 

Employee 
Engagement (Z) -> 
Employee 
Performance (Y) 

0.591 0.436 0.258 2.606 0.026 

Sumber : Hasil Olahan SmartPLS, 2024 

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh total (total effect) diperoleh hasil 

sebagai berikut: 

1. Total effect untuk pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja 

diperoleh hasil sebesar 3.354 dengan nilai P-Values 0,003 (berpengaruh 

signifikan). 

2. Total effect untuk pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja 

diperoleh hasil sebesar 3,656 dengan nilai P-Values 0,000 (berpengaruh 

signifikan). 
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3. Total effect untuk pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Employee 

Engagement diperoleh hasil sebesar 0,593 dengan nilai P-Values 0,553 

(berpengaruh signifikan). 

4. Total effect untuk pengaruh Pengembangan Karir terhadap Employee 

Engagement diperoleh hasil sebesar 3,374 dengan nilai P-Values 0,001 

(berpengaruh signifikan). 

5. Total effect untuk pengaruh Employee Engagement terhadap kinerja 

diperoleh hasil sebesar 2,606 dengan nilai P-Values 0,026 (berpengaruh 

signifikan). 

 

4.3. Pembahasan 

4.3.1. Pengaruh Kecerdasan Emosional Terhadap Kinerja  

Hasil penelitian menunjukkan ada pengaruh Kecerdasan Emosional 

terhadap Kinerja, Hal ini menunjukkan tingginya Kecerdasan Emosional seseorang 

maka akan semakin tinggi pula pula Kinerja seseorang. 

Kecerdasan emosional dapat membantu karyawan untuk mengelola stres, 

meningkatkan kemampuan komunikasi, dan membangun hubungan yang positif 

dengan rekan kerja maupun atasan. Individu dengan kecerdasan emosional yang 

tinggi cenderung memiliki kinerja yang lebih baik di tempat kerja. Hal ini 

disebabkan karena mereka mampu mengelola emosi dengan baik, sehingga dapat 

mengatasi stres, membangun hubungan yang positif dengan rekan kerja, dan 

membuat keputusan yang lebih efektif. 

Hasil penelitian-penelitian tersebut menunjukkan bahwa kecerdasan 

emosional merupakan faktor penting yang perlu diperhatikan oleh organisasi dalam 

meningkatkan kinerja karyawan. Oleh karena itu, organisasi perlu mengembangkan 
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program-program pelatihan dan pengembangan kecerdasan emosional bagi 

karyawan, terutama bagi mereka yang menduduki posisi kunci dalam organisasi. 

Selain itu, organisasi juga perlu mempertimbangkan kecerdasan emosional 

sebagai salah satu kriteria dalam proses rekrutmen dan seleksi karyawan. Hal ini 

dapat membantu organisasi untuk memperoleh karyawan yang tidak hanya 

memiliki kompetensi teknis yang baik, tetapi juga kemampuan untuk mengelola 

emosi dengan efektif. 

Dalam proses penilaian kinerja, organisasi juga perlu mempertimbangkan 

aspek kecerdasan emosional sebagai salah satu indikator penilaian. Hal ini dapat 

mendorong karyawan untuk terus meningkatkan kemampuan mereka dalam 

mengelola emosi, sehingga dapat memberikan kontribusi yang lebih baik bagi 

organisasi. 

Penelitian  Prajuna et al. (2017) juga menunjukkan hasil bahwa kecerdasan 

emosional seorang karyawan yang diatur dengan baik dalam bekerja, maka akan 

berdampak positif bagi kinerja karyawan dalam organisasi. Pengelolaan kecerdasan 

emosional yang baik dapat meningkatkan kesadaran diri, meningkatkan motivasi 

kerja dan rasa empati, serta memiliki keterampilan sosial yang terjalin dengan baik.  

Menurut Ula (2020) kecerdasan emosional mempunyai pengaruh yang 

signifikan serta positif terhadap kinerja karyawan. Tingginya tingkat kecerdasan 

emosional karyawan dapat memberi pengaruh besar dalam peningkatan kinerja bagi 

karyawan tersebut. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Lestari et al. (2021) juga menunjukkan hasil bahwa kecerdasan emosional 

mempunyai pengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.  

4.3.2. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja 



94 
 

  

Hasil penelitian menunjukkan ada pengaruh Pengembangan Karir terhadap 

Kinerja, Hal ini menunjukkan tinggi Pengembangan Karir yang diberikan maka 

akan semakin tinggi pula Kinerja seseorang. 

Pengembangan karir merupakan proses peningkatan kemampuan individu 

dalam mencapai rencana karir yang diinginkan. Hal ini sangat penting bagi 

organisasi karena dapat meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian menunjukkan 

bahwa karyawan yang memiliki kesempatan untuk mengembangkan karirnya 

cenderung memiliki motivasi yang lebih tinggi, komitmen organisasi yang lebih 

kuat, dan kinerja yang lebih baik. 

Untuk meningkatkan kinerja karyawan, organisasi perlu menerapkan strategi 

pengembangan karir yang efektif. Salah satu strategi yang dapat diterapkan adalah 

melalui program pelatihan dan pengembangan. Penelitian menunjukkan bahwa 

karyawan yang mengikuti program pelatihan dan pengembangan cenderung 

memiliki kinerja yang lebih baik,  

Organisasi perlu menerapkan program pengembangan karir yang efektif 

untuk meningkatkan kinerja karyawan. Strategi-strategi tersebut, seperti program 

pelatihan dan pengembangan, rotasi pekerjaan, mentoring, dan pendidikan lanjutan, 

dapat membantu karyawan untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan 

motivasi mereka, sehingga berdampak pada peningkatan kinerja. 

Dalam rangka pencapaian tujuan organisasi dan kegiatan pengembangan 

karir karyawan merupakan hal yang sangat penting dalam upaya peningkatan 

kinerja karyawan Poltak (2012). 

Hal ini sesuai hasil penelitian Jufrizen (2015), Jufrizen (2015), Nasution & 

Rahayu (2020) menyimpulkan bahwa pengembangan karir berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan artinya pengembangan karir yang baik akan 

menghasilkan kinerja karyawan yang baik pula. Semakin baik pengembangan karir 



95 
 

  

maka akan diikuti makin baik juga kinerja karyawannya. Berdasarkan penjelasan 

yang dikemukakan diatas dapat dikatakan bahwa komitmen organisasi terhadap 

kinerja karayawan sangat bepengaruh. 

4.3.3. Pengaruh Kecerdasan Emosional Terhadap Employee Engagement  

Hasil penelitian menunjukkan tidak ada pengaruh Kecerdasan Emosional 

terhadap Employee Engagement, hal ini menunjukkan semakin rendah Kecerdasan 

Emosional seseorang maka akan rendah pula Employee Engagement seseorang. 

Sari & Frinaldi (2022) mendefinisikan kecerdasan emosi adalah 

kemampuan untuk mengenali perasaan diri sendiri dan orang lain, kemampuan 

memotivasi diri sendiri dan kemampuan mengelola emosi dengan baik pada diri 

sendiri serta dalam hubungan dengan orang lain. Kecerdasan emosi merupakan 

kemampuan memantau dan mengendalikan perasaan sendiri dan orang lain, serta 

menggunakan perasaan-perasaan itu untuk memandu pikiran dan tindakan. 

Pashiera & Budiono  (2023) mengatakan bahwa keterikatan karyawan 

(employee engagement) adalah keterlibatan individu dengan kepuasan dan 

antusiasme untuk pekerjaan yang dilakukan. Karyawan dalam bekerja akan terlibat 

secara fisik, kognitif, maupun emosional selama menunjukkan kinerjanya dalam 

bekerja. Karyawan yang memiliki hubungan baik dan terikat dengan 

perusahaanakan menjadi salah satu faktor dari keberhasilan perusahaan jika 

perusahaan mampu mengelola employee engagement (keterikatan karyawan) 

dengan baik dan konsisten. 

Dalam lingkungan kerja yang kompetitif saat ini, memahami faktor-faktor 

yang mempengaruhi keterlibatan karyawan (employee engagement) menjadi sangat 
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penting bagi organisasi. Salah satu faktor yang sering dikaitkan dengan employee 

engagement adalah kecerdasan emosional (emotional intelligence). Namun, 

beberapa penelitian terbaru menunjukkan bahwa kecerdasan emosional tidak selalu 

berpengaruh secara signifikan terhadap employee engagement. 

Meskipun kecerdasan emosional dianggap sebagai faktor penting dalam 

meningkatkan employee engagement, penelitian terbaru menunjukkan bahwa 

hubungan antara keduanya tidak selalu signifikan. Faktor-faktor lain, seperti 

budaya organisasi, gaya kepemimpinan, dan karakteristik pekerjaan, dapat 

memainkan peran yang lebih dominan dalam menentukan tingkat keterlibatan 

karyawan. Organisasi harus mempertimbangkan pendekatan yang lebih 

komprehensif dalam meningkatkan employee engagement, dengan memperhatikan 

berbagai faktor yang relevan dengan konteks organisasi mereka.  

Menurut Pranitasari (2019) dalam penelitiannya yang bertujuan untuk 

mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi keterikatan kerja karyawan. Faktor-

faktor yang dikaji dalam penelitian ini adalah kecerdasan emosional, kompensasi 

dan Kecerdasan Emosional. Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi 

masukan bagi perusahaan untuk dapat meningkatkan keterikatan kerja karyawan.  

4.3.4. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Employee Engagement 

Hasil penelitian menunjukkan ada pengaruh Pengembangan Karir terhadap 

Employee Engagement, hal ini menunjukkan semakin tinggi Pengembangan Karir 

seseorang maka akan semakin tingggi pula Employee Engagement seseorang. 

 

Pengembangan karir memberikan pengaruh terhadap keterikatan karyawan, 

hal ini ditunjukkan dengan seberapa penting jenjang karir yang dimiliki oleh tiap 
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karyawan karena dinilai dapat meningkatkan kualitas kerja bagi individu maupun 

bagi karyawan. Penelitian didukung oleh (Nurwulandari & Suwatno, 2017) dengan 

judul Pengaruh Komunikasi Internal, Pengembangan Karir, dan Penghargaan 

intrinsik terhadap Keterikatan Karyawan Pada Hotel Berbintang di Kota Subang 

yang diperoleh hasil yang menunjukkan Komunikasi Internal, Pengembangan 

Karir, dan Penghargaan Intrinsik berpengaruh positif terhadap Keterikatan 

Karyawan.  

Pengembangan karir yang meliputi bagaimana individu merencanakan dan 

mengimplementasikan tujuan karirnya serta bagaimana peran perusahaan dan 

manajemen dalam merancang dan mengimplementasikan program pengembangan 

karir mereka. Menurut Bernardine dalam Hadian (2020) Pengembangan karir 

adalah upaya yang dilaksanakan dalam rangka pengembangan potensi karyawan 

untuk menduduki jabatan yang lebih tinggi dalam usaha mencapai tujuan 

perusahaan. Tentunya pentingnya pengembangan karir ini erat hubungannya 

dengan keterikatan karyawan. Pelaksanaan pengembangan karir dalam suatu 

instansi akan meningkatkan kinerja kerja seorang karyawan karena karyawan 

merasa puas, meningkatnya semangat kerja, loyalitas, dan kreativitas sehingga 

menimbulkan rasa keterikatan oleh karyawan pada perusahaan tersebut. 

Hasil penelitian Tjiabrata et al. (2021) Pengaruh Kecerdasan Emosional, 

Kualitas Kehidupan Kerja Dan Kebahagiaan Di Tempat Kerja Terhadap 

Keterikatan Karyawan Pada PT PLN (Persero) UP3 Manado. 

 

4.3.5. Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja  
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Hasil penelitian menunjukkan ada pengaruh Employee Engagement 

terhadap Kinerja, hal ini menunjukkan semakin tinggi Employee Engagement 

seseorang maka akan semakin tingggi pula Kinerja seseorang. 

Karyawan yang memiliki keterikatan karyawan tinggi cenderung lebih 

memiliki kinerja yang baik karena memiliki perasaan yang positif dan tidak 

menjadikan pekerjaannya sebagai beban. Oleh karena itu keterikatan karyawan 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dapat dibuktikan pada penelitian Johansen 

& Sowa (2019) bahwa keterikatan karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan. Setiap kali karyawan berpartisipasi dalam pengambilan keputusan 

organisasi, mereka akan meningkatkan motivasi kerja mereka dan lebih bersedia 

untuk meningkatkan kinerja mereka. 

Menurut Nurdini et al. (2022)  keterikatan karyawan berpengaruh positif 

pada kinerja karyawan. Penelitian ini dengan mengkombinasikan dua instrumen 

yang berasal dari penelitian yang berbeda, yaitu keterikatan karyawan dan kinerja 

karyawan. Agar meningkatkan manajemen kinerja, organisasi dapat menciptakan 

dan memepertahankan tingkat keterlibatan karyawan sehingga dapat meningkatkan 

kinerja. Penelitian lainnya yaitu menurut Suharnomo & Kartika (2018) 

mengemukakan bahwa keterikatan karyawan membuat karyawan merasa dihargai 

dan merasa lebih bertanggung jawab dalam meningkatkan kinerja sehingga dapat 

memberikan pengaruh positif terhadap pengaruh keterikatan karyawan dan kinerja 

karyawan. 

Hasil penelitian Muliawan & Perizade (2017), menunjukkan bahwa 

keterikatan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
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4.3.6. Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja dengan Employee 

Engagement sebagai Variabel Intervening 

Hasil penlitian menunjukkan adanya pengaruh secara tidak langsung 

pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja dengan Employee Engagement 

sebagai Variabel Intervening, hal ini menjukkan bahwa tidak ada pengaruh 

Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja dengan Employee Engagement sebagai 

Variabel Intervening. 

Salah satu faktor yang meningkatkan kinerja setiap individu adalah faktor 

tenaga kerja atau manusia (individu itu sendiri) oleh sebab itu untuk meningkatkan 

kinerja setiap karyawan dalam organisasi salah satu hal yang harus diperhatikan 

adalah kualitas emosional. Kualitas emosional tersebut berupa rasa empati, 

mengungkapkan dan memahami perasaan, mengendalikan amarah, kemandirian, 

kemampuan menyesuaikan diri, kemampuan menyelesaikan masalah antar pribadi, 

ketekunan, kesetiakawanan, keramahan, serta sikap hormat. Menurut Salovey & 

Mayer (2016) bagian dari kecerdasan sosial (social intelligence) meliputi 

kemampuan untuk memonitor perasaan dan emosi diri sendiri dan orang lain, 

membedakanya, dan menggunakan informasi emosi tersebut untuk memandu 

proses berpikir dan bertingkah laku. 

Kinerja adalah suatu kegiatan berkerja untuk mengukur tingkat kesuksesan 

suatu pekerjaan. Tujuan organisasi tentunya tidak akan tercapai jika setiap indivdu 

dalam organisasi tidak memiliki performa kinerja yang tidak maksimal. Kerja 

(2019) berpendapat bahwa kinerja adalah nilai serangkaian perilaku pekerjaan yang 

memberikan kontribusi, baik secara positif maupun negatif pada saat penyelesaian 

pekerjaan. Menurut Idris et al. (2020) kinerja karyawan merupakan prestasi kerja, 
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yakni perbandingan antara hasil kerja yang dilihat secara nyata dengan standar kerja 

yang telah ditetapkan organisasi. Keterkaitan kinerja karyawan dan kinerja 

organisasi. 

Keterikatan kerja adalah keterikatan seseorang dalam pekerjaan dan 

perannya aktif secara positif baik secara fisik, psikologis dan kognisi dengan 

indikator kekuatan, dedikasi dan penyerapan Pranitasari (2019). Naidoo & Martins 

(2021) mendefinisikan keterikatan karyawan sebagai sebuah manifestasi karyawan 

dan ekspresi individu dalam perilaku tugas yang mendorong bekerja sama dengan 

orang lain, kehadiran yang bersifat pribadi pada perusahaan (fisik, kognitif, dan 

emosional), dan hubungannya pada peran dalam peningkatan kinerja perusahaan. 

Pranitasari (2019) kembali menjelaskan keterlibatan kerja merupakan tingkat 

identifikasi, kepedulian dan tanggungjawab seorang karyawan terhadap 

pekerjaannya. 

4.3.7. Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja dengan Employee 

Engagement sebagai Variabel Intervening 

Hasil penlitian menunjukkan adanya pengaruh secara tidak langsung 

pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja dengan Employee Engagement 

sebagai Variabel Intervening, hal ini menjukkan hipotesis diterima bahwa ada 

pengaruh kompenassi terhadap Kinerja dengan Employee Engagement sebagai 

Variabel Intervening. 

Pengembangan adalah peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang untuk 

mencapai suatu rencana karir dan peningkatan oleh departemen personalia untuk 

mencapai suatu rencana kerja sesuai dengan jalur atau jenjang organisasi. Karir 

adalah keseluruhan jabatan/pekerjaan/posisi yang dapat diduduki seseorang selama 



101 
 

  

kehidupan kerjanya dalam organisasi atau dalam beberapa organisasi. Dari sudut 

pandang karyawan, jabatan merupakan suatu hal yang sangat penting sebab setiap 

orang menginginkan suatu jabatan yang sesuai dengan keinginannya dan 

menginginkan jabatan setinggi mungkin sesuai dengan kemampuannya. Jabatan 

yang lebih tinggi biasanya mengakibatkan gaji yang lebih besar, tanggung jawab 

yang lebih besar, dan pengetahuan yang lebih baik, yang biasanya diharapkan oleh 

karyawan. Oleh karena itu, ketika seseorang memasuki dunia kerja, orang tersebut 

mungkin akan bertanya apakah tujuan karirnya (sebagai jabatan tertinggi yang 

diharapkan) akan dapat dicapai di organisasi tempat dia bekerja. Bilamana 

seseorang melihat bahwa tujuan karirnya tidak dapat dicapai di organisasi tersebut, 

orang tersebut mungkin tidak akan mempunyai semangat kerja yang tinggi atau 

tidak termotivasi untuk bekerja atau bahkan akan meninggalkan organisasi. 

Seorang karyawan yang memiliki tingkat keterikatan (engagement) yang 

tinggi pada organisasi memiliki pemahaman dan kepedulian terhadap lingkungan 

operasional organisasi, antusias dalam bekerja, mampu bekerja sama dengan 

karyawan lain, berbicara positif mengenai organisasi dan berbuat melebihi harapan 

organisasi. Hasil penelitian 

Tjiabrata  et al (2021) menunjukkan bahwa; (1) keterikatan karyawan 

dengan memimpin perusahaan memberikan pengaruh terhadap kinera pelanggan 

yang akhirnya mengarahkan organisasi terhadap hasil profitabilitas atau bisnis, dan 

(2) terdapat hubungan yang kuat antara keterikatan karyawan dengan kinerja 

perusahaan dan produk akhir, meskipun ditemukan bahwa organisasi yang berbeda 

mendefinisikan keterikatan yang berbeda, tetapi ada beberapa kesamaan dalam 

paraktik. 
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BAB 5 

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang dibahas pada bab 

sebelumnya menunjukkan bahwa sebagian besar dari hasil penelitian berpengaruh 

signifikan antara variabel independen dan variabel dependen. Simpulan yang dapat 

diambil dari hasil analisis adalah: 

1. Kecerdasan Emosional berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT. Tolan 

Tiga Indonesia. 

2. Pengembangan Karir berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT. Tolan Tiga 

Indonesia. 

3. Kecerdasan Emosional tidak berpengaruh terhadap Employee Engagement 

Karyawan PT. Tolan Tiga Indonesia. 
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4. Pengembangan Karir berpegaruh terhadap Employee Engagement Karyawan 

PT. Tolan Tiga Indonesia. 

5. Employee Engagement berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT. Tolan 

Tiga Indonesia. 

6. Kecerdasan Emosional tidak berpengaruh terhadap Kinerja melalui Employee 

Engagement Karyawan pada PT. Tolan Tiga Indonesia. 

7. Pengembangan Karir Management berpengaruh terhadap Kinerja melalui 

Employee Engagement Karyawan pada PT. Tolan Tiga Indonesia. 

 

5.2 Saran 

Berdasarkan dari hasil simpulan yang diperoleh, maka penulis ingin 

memberikan saran bagi pihak yang berkepentingan yakni sebagai berikut: 

1. Untuk meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan dapat menerapkan sistem 

manajemen kinerja yang efektif, seperti penetapan tujuan yang jelas, pemberian 

umpan balik yang konstruktif, dan pengembangan kompetensi karyawan. Selain 

itu, perusahaan juga dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, seperti 

menyediakan fasilitas yang memadai dan menerapkan budaya organisasi yang 

mendukung  

2. Penelitian menunjukkan bahwa karyawan dengan kecerdasan emosional yang 

tinggi cenderung memiliki kinerja yang lebih baik dibandingkan dengan rekan 

kerja mereka Untuk itu hendaknya  karyawan dapat mengelola emosi mereka 

dengan baik, sehingga dapat fokus pada tugas-tugas yang diberikan. Selain itu, 

mereka juga lebih mudah beradaptasi dengan perubahan dan dapat bekerja sama 

dengan tim secara efektif . 
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3. Untuk mendukung pengembangan karir karyawan, perusahaan dapat 

menawarkan program pelatihan dan pengembangan, mentoring, dan rotasi 

pekerjaan. Selain itu, perusahaan juga dapat memberikan umpan balik yang 

konstruktif dan mendorong karyawan untuk mengambil inisiatif dalam 

mengembangkan karir mereka. 

4. Untuk meningkatkan employee engagement, perusahaan dapat menerapkan 

program-program yang fokus pada pengembangan kepemimpinan, pemberian 

umpan balik, dan pengembangan karir. Selain itu, perusahaan juga dapat 

menciptakan budaya organisasi yang mendukung, di mana karyawan merasa 

dihargai dan didukung dalam mencapai tujuan mereka. 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur 

ilmiah, namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu: 

1. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja dalam penelitian ini hanya terdiri dari 

2 variabel eksogen, yaitu Kecerdasan Emosional dan Pengembangan Karir, 

variabel intervening terdiri dari variabel yaitu Employee Engagement dan 

Variabel endogen yaitu Kinerja sedangkan masih banyak faktor lain yang 

mempengaruhi Kinerja seperti pengawasa, budaya organsiasi  dan sebagainya. 

2. Teknik pengolahan data dalam penelitian ini hanya menggunakan program 

software Smart PLS, dimana masih ada program software yang lainnya, yang 

digunakan untuk pengolahan data.  

3. Adanya keterbatasan penelitian dengan menggunakan data Kuisioner karena 

dikhawatirkan responden tidak benar-benar menjawab pernyataan dengan 

sungguh-sungguh dengan keadaan yang sebenarnya. 
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