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ABSTRAK

PENGARUH KECERDASAN EMOSIONAL DAN SELF-EFFICACY
TERHADAP KINERJA KARYAWAN

(STUDI PADA PT BANK LAMPUNG KANTOR PUSAT DAN PT BPR
WAWAY LAMPUNG)

Oleh

Chintya Mutiara Azi

PT Bank Lampung Kantor Pusat dan PT BPR Waway Lampung merupakan bank
milik daerah di Provinsi Lampung. Menurut data yang diperoleh tingkat capaian
kecerdasan emosional karyawan pada kedua bank mengalami penurunan dalam
mengelola emosi diri dan mengenali emosi orang lain. Menurut penelitian
terdahulu self-efficacy juga berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini sangat
penting dan berpengaruh karena pada karyawan PT Bank Lampung Kantor Pusat
dan PT BPR Waway Lampung harus dapat mengelola emosi dan memiliki
keyakinan diri terhadap kemampuan yang dimilikinya untuk meningkatkan
kinerja karyawan sehingga dapat mendukung berbagai aktivitas perusahaan dalam
memenuhi kebutuhan nasabah khususnya masyarakat di Provinsi Lampung.

Tujuan penelitian ini yaitu mengetahui pengaruh kecerdasan emosional dan self-
efficacy terhadap kinerja karyawan. Metode penyebaran dalam penelitian ini yaitu
menggunakan kuesioner, yang disebar sebanyak 180 kuesioner dari 306 populasi
karyawan PT Bank Lampung Kantor Pusat dan PT BPR Waway Lampung.
Analisis yang digunakan adalah analisis regresi linear berganda.

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa kecerdasan emosional dan self-
efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja PT Bank Lampung
Kantor Pusat dan tidak berpengaruh pada PT BPR Waway Lampung. Saran bagi
pihak bank adalah meningkatkan kinerja karyawan dengan memperhatikan
manajemen diri seperti mengendalikan dan mengelola emosi diri serta lebih
empati terhadap rekan kerja, meningkatkan keyakinan individu untuk cara
menangani kejadian yang tidak terduga, serta menimbulkan motivasi, inisiatif,
antusiasme untuk mendukung lingkungan organisasi, dan tidak pernah
membicarakan hal negative serta lebih fokus kepada aspek positif di tempat kerja.

Kata kunci: Kecerdasan Emosional, Self-Efficacy, Kinerja



ABSTRACT

THE EFFECT OF EMOTIONAL INTELLIGENCE AND SELF-EFFICACY
ON THE PERFORMANCE OF EMPLOYEES

(STUDY IN PT BANK LAMPUNG HEAD OFFICE AND PT BPR WAWAY
LAMPUNG)

Created by

Chintya Mutiara Azi

PT Bank Lampung Head Office and PT BPR Waway Lampung are regional-
owned banks in Lampung Province. According to data obtained the level of
achievement of emotional intelligence of employees in both banks has decreased
in managing emotions themselves and recognize the emotions of others.
According to previous research self-efficacy also affects employee performance.
This is very important and influential because the employees of PT Bank
Lampung Head Office and PT BPR Waway Lampung must be able to manage
emotions and have confidence in their abilities to improve employee performance
so that they can support various company activities in meeting the needs of
customers, especially those in Lampung Province.

The purpose of this study is to determine the effect of emotional intelligence and
self-efficacy on employee performance. The method of deployment in this study
is using a questionnaire, which is distributed as many as 180 questionnaires from
306 population employees of PT Bank Lampung Head Office and PT BPR
Waway Lampung. The analysis used is multiple linear regression analysis.

The results of this study indicate that emotional intelligence and self-efficacy have
a positive and significant effect on performance of PT Bank Lampung Head
Office and have no effect on PT BPR Waway Lampung. Suggestions for banks are
to improve employee performance by paying attention to self-management such
as controlling and managing self-emotion and being more empathetic to
coworkers, increasing individual confidence in how to handle unexpected events,
and creating motivation, initiative, enthusiasm to support the organization's
environment, and not have talked about negatives and focused more on positive
aspects of the workplace.

Keywords: Emotional Intelligence, Self-Efficacy, Performance
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I. PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Persaingan antar perusahaan di era globalisasi yang semakin tinggi menuntut

sumber daya manusia (SDM) untuk mampu mengembangkan diri secara proaktif

dan menjadi manusia pembelajar yaitu pribadi yang mau belajar dengan penuh

semangat sehingga potensinya berkembang secara maksimal secara terus-

menerus. SDM merupakan satu-satunya sumber daya yang memiliki akal

perasaan, keinginan, daya, dan karya.

Menurut Noe dan Hollenbeck, et al. (2011) manajemen sumber daya manusia

adalah kombinasi kebijakan, praktik dan sistem yang mempengaruhi kebiasaan,

tingkah laku dan performa karyawan dalam aktivitas berorganisasi. Pentingnya

unsur karyawan dalam organisasi adalah sebagai penggerak utama suatu

organisasi dan sumber daya manusia dalam berbagai tuntutan masyarakat dan

zaman.

Karyawan merupakan kekayaan utama sebuah perusahaan, karena tanpa

keikutsertaan karyawan, aktivitas perusahaan tidak akan terjadi. Menurut

Hasibuan (2011) karyawan adalah sumber daya yang berperan aktif dalam

menetapkan rencana, sistem, proses dan tujuan yang ingin dicapai secara efektif

dan efisien bagi kemajuan suatu perusahaan, sehingga karyawan perlu dikelola

sebaik mungkin agar dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
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Proses untuk mengelola dan menghasilkan karyawan sebagai sumber daya

manusia yang baik harus didukung dengan kecerdasan emosional yang tinggi dari

karyawan agar mampu mengendalikan segala ego dan keinginannya serta mampu

memahami orang lain atau rekan kerjanya sehingga tercipta suasana kelompok

kerja yang dinamis dan menjalankan tugas dengan baik.

Menurut Law, et al. (2004) kecerdasan emosional adalah kemampuan seseorang

untuk menangani emosinya. Salovey dan Mayer (1990) dalam Shih dan Susanto

(2010), mendefinisikan kecerdasan emosional sebagai himpunan bagian dari

kecerdasan sosial yang melibatkan kemampuan individu untuk memonitor

perasaan sosial dan emosi pada orang lain, memilah-milah semuanya, dan

menggunakan informasi ini untuk membimbing proses pemikiran mereka.

Hasil penelitian yang telah dilakukan oleh Law, et al. (2004)  mengungkapkan

bahwa kecerdasan emosional berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Seseorang

yang memiliki kecerdasan emosional yang tinggi mengakibatkan seseorang

mampu memahami emosinya lebih baik daripada sebagian besar orang.

Emosional yang baik mengakibatkan seseorang lebih sensitif pada emosi orang

lain dan baik dalam memprediksi respon emosi orang lain, seseorang yang mampu

mengelola kecerdasan emosional dengan baik mampu menggunakan emosi

sebagai motivasi untuk menciptakan kinerja yang tinggi, baik di tempat kerja

maupun di kehidupan pribadinya.

Teori kecerdasan emosional dikembangkan oleh Law, et al. (2004) mengukur

kecerdasan emosional dalam empat indikator sebagai berikut:

1. Kesadaran diri
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2. Empati

3. Manajemen diri

4. Motivasi diri

Menurut Jordan dan Troth’s (2011) individu dengan tingkat kecerdasan emosional

tinggi lebih efektif dalam menyelesaikan konflik daripada individu dengan tingkat

kecerdasan emosional yang rendah. Emosi yang tidak dikelola dengan baik akan

menimbulkan konflik yang tinggi sehingga diperlukan teknik dalam mengelola

emosi seseorang.

Menurut Goleman (2000) kecerdasan emosional (EQ) menentukan 80%

pencapaian kinerja individu dan perusahaan, sedangkan kecerdasan pikiran (IQ)

hanya 20% menentukan kinerja. Kecerdasan intelektual (IQ) hanya menyumbang

20% bagi kesuksesan, sedangkan 80% adalah sumbangan faktor kekuatan-

kekuatan lain, diantaranya adalah kecerdasan emosional atau Emotional Quotient

(EQ) yakni kemampuan memotivasi diri sendiri, mengatasi frustasi, mengontrol

desakan hati, mengatur suasana hati, berempati serta kemampuan bekerja sama,

sehingga kecerdasan emosi dapat dikembangkan tanpa batas waktu dengan

demikian kecerdasan emosi berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Proses untuk menghasilkan sumber daya manusia harus didukung dengan

kecerdasan emosional yang tinggi dari karyawan agar mampu  mengendalikan

segala ego dan keinginannya serta mampu memahami orang lain atau rekan

kerjanya sehingga terciptanya suasana kelompok kerja yang dinamis dan

menjalankan tugas dengan baik.
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Karyawan merupakan aset penting sehingga perusahaan perlu memperhatikan

keberadaan karyawannya. Selain kecerdasan emosional, keyakinan terhadap

kemampuan diri yang dimiliki seseorang akan mendorongnya untuk berusaha

mendapatkan apa yang diinginkan. Menurut Zimmerman dan Cleary (2006)

keyakinan terhadap kemampuan diri sendiri disebut sebagai self-efficacy. Self-

efficacy merupakan keyakinan seorang individu terhadap kemampuan yang

dimilikinya dalam mengatur dan melaksanakan tindakan atau tugas untuk

mencapai suatu tujuan (Harjono, et al., 2015).

Menurut Bandura (1997) self-efficacy individu dapat dilihat dari tiga indikator

yaitu:

1. Magnitude (tingkat)

2. Generality (keluasan)

3. Strength (kekuatan)

Sebagian orang mengandalkan keadaan fisik dan emosional dalam menilai

kemampuan mereka dengan menafsirkan reaksi stres dan ketegangan sebagai

tanda-tanda kerentanan terhadap kinerja yang buruk. Oleh sebab itu, karyawan

membutuhkan self-efficacy yang tinggi agar tetap memiliki keyakinan yang kuat

walaupun sedang menghadapi masalah. Adanya self-efficacy dalam diri

karyawan dapat mengurangi reaksi stres dan mengubah kecenderungan emosional

yang negatif dan penilaian yang salah dari keadaan fisik mereka.

Tims, et al. (2014), dalam penelitianya membuktikan self-efficacy sehari-hari

memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap kinerja sehari-hari. Seseorang

membutuhkan rasa yakin terhadap kemampuannya dalam menjalankan setiap



5

tugas dan tanggung jawab yang diberikan. Seseorang dengan tingkat self-efficacy

yang tinggi akan percaya bahwa mereka mampu melakukan sesuatu untuk

mengubah hambatan disekitarnya, sedangkan seseorang dengan self-efficacy

rendah menganggap dirinya tidak mampu mengerjakan segala sesuatu yang ada

disekitarnya.

Keyakinan diri yang tinggi terhadap kemampuan yang dimiliki akan mampu

meningkatkan kinerja seseorang dalam melakukan suatu tugas untuk mencapai

tujuan yang diinginkan individu ataupun organisasi. Menurut Lunenburg (2011)

organisasi dapat bersaing di era persaingan dengan meningkatkan kinerja

karyawan yang memiliki tingkat self-efficacy tinggi. Karyawan yang memiliki

self-efficacy tinggi akan menghasilkan kinerja yang optimal.

Kinerja merupakan hasil kerja yang bisa dicapai oleh seseorang atau kelompok

dalam orgaisasi yang bertujuan untuk mencapai tujuan organisasi, sedangkan

menurut Mathis dan Jackson (2012), kinerja merupakan bentuk kegiatan yang

dilakukan oleh karyawan. Kinerja karyawan merupakan apa yang mempengaruhi

seberapa banyak mereka memberikan kontribusi pada organisasi.

Menurut Robbins (2008) kinerja adalah suatu hasil yang dicapai oleh karyawan

dalam pekerjaan menurut kriteria tertentu yang berlaku dalam suatu pekerjaan.

Persaingan yang semakin ketat menuntut sebuah organisasi untuk menghasilkan

output yang terbaik, sehingga kinerja karyawan merupakan hal utama yang harus

ditingkatkan agar mampu bersaing.
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Kinerja juga dapat diartikan sebagai suatu hasil dari usaha seseorang yang

dicapai dengan adanya kemampuan dan perbuatan dalam situasi tertentu,

sehingga setiap karyawan akan menghasilkan kinerja yang berbeda. Menurut

Armstrong dan Baron (1998) kinerja merupakan hasil pekerjaan yang

mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan

konsumen, dan memberikan kontribusi pada ekonomi.

Adapun indikator-indikator kinerja menurut Koopmans, et al. (2014) sebagai

berikut:

1. Kinerja tugas

2. Kinerja kontekstual

3. Perilaku kerja kontraproduktif

Pelayanan yang kurang baik dari seorang karyawan merupakan salah satu bentuk

dari kinerja kontraproduktif karena tidak dapat menjalankan tugas dan

tuntutannya untuk selalu bersikap profesional. Konsep keberhasilan kinerja dapat

dilihat dari hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh

seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan.

Menurut pendekatan perilaku dalam manajemen, kinerja adalah suatu kuantitas

atau kualitas yang dihasilkan atau jasa yang diberikan oleh seseorang yang

melakukan pekerjaan (Luthans, 2005). Kinerja ini menggambarkan sejauh mana

aktivitas seseorang dalam melaksanakan tugas dan berusaha dalam mencapai

tujuan yang ditetapkan. Kinerja karyawan mempengaruhi keberlangsungan

perusahaan dalam mencapai tujuannya. Keberhasilan suatu organisasi juga

ditandai oleh tingginya kinerja dari karyawan, karena kinerja merupakan hasil
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yang dicapai oleh seorang individu atau kelompok. Kinerja karyawan sangat

penting dalam menentukan keefektifan kinerja sebuah organisasi.

Tinggi rendahnya kinerja seorang karyawan akan menghasilkan kuantitas dan

kualitas yang diharapkan sebuah organisasi (Robbins, 2008). Salah satu

organisasi yang membutuhkan kinerja tinggi yaitu perbankan. Menurut Kasmir

(2014) dalam bukunya Bank adalah badan usaha yang menghimpun dana dari

masyarakat dalam bentuk simpanan dan menyalurkannya kembali kepada

masyarakat dalam bentuk kredit dan/atau bentuk-bentuk lainnya dalam rangka

meningkatkan taraf hidup rakyat banyak.

Penelitian ini dilakukan pada PT Bank Lampung Kantor Pusat dan PT BPR

Waway Lampung. PT Bank Lampung Kantor Pusat berlokasi di Jalan Wolter

Monginsidi No. 182, Teluk Betung Utara, Bandar Lampung, didirikan oleh

Pemerintah Daerah Lampung dan didirikan di Bandar Lampung berdasarkan

Peraturan Daerah Provinsi Lampung No.10A/1964 tanggal 1 Agustus 1964 dan

memperoleh pengesahan dari Menteri Dalam Negeri Republik Indonesia Nomor:

DES 57/7/31-150 tanggal 25 Juli 1965 dan memperoleh persetujuan izin usaha

dari Menteri Bank Sentral Republik Indonesia Nomor: Kep.66/UBS/1965 tanggal

13 Agustus 1965. PT Bank Lampung mulai beroperasional pada tanggal 31

Januari 1966.

PT BPR Waway Lampung saat ini berlokasi di Jalan Pangeran Diponegoro No.28,

Gulak Galik, Teluk Betung Utara, Bandar Lampung. Awalnya ditetapkan sebagai

PD BPR Bank Pasar Kota Bandar Lampung pada tanggal 30 Juli 1970.

Berdasarkan Surat Bank Indonesia Cabang Teluk Betung tanggal 3 Agustus 1971
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No.4/7/UPPB/PPTR atas ketetapan Bank Indonesia Pusat bahwa Struktur

organisasi Bank Pasar harus dipisahkan dari Pemerintah Daerah Kotamadya

Tanjung Karang-Teluk Betung, agar Bank dapat bertindak sesuai dengan

kebijaksanaannya yang telah digariskan oleh Peraturan Bank dan petunjuk-

petunjuk dari Bank Sentral. PD BPR Bank Pasar Kota Bandar Lampung beralih

nama menurut persetujuan dari prinsip Otoritas Jasa Keuangan (OJK) tahun 2018

dan sekarang sedang diperkuat legalitasnya di Menkumham yaitu menjadi PT

BPR Waway Lampung.

Tabel 1.1 Jumlah Karyawan PT Bank Lampung Kantor Pusat dan PT BPR
Waway Lampung 2018

No. Perusahaan Pria (orang) Wanita (orang)
1. PT Bank Lampung Kantor

Pusat
177 80

2. PT BPR Waway Lampung 29 20
Jumlah 206 100

Sumber: PT Bank Lampung Kantor Pusat dan PT BPR Waway Lampung, 2018.

Berdasarkan Tabel 1.1 menunjukkan jumlah keseluruhan karyawan pada kedua

bank tersebut tahun 2018 adalah 306 orang. Tabel tersebut menunjukkan bahwa

kedua bank memiliki karyawan pria lebih banyak daripada karyawan wanita.

Karyawan dalam perusahaan bekerja pada beberapa divisi dengan tujuan yang

sama yaitu untuk menunjang pelaksanaan pembangunan nasional dalam rangka

meningkatkan pemerataan, pertumbuhan ekonomi, dan stabilitas nasional ke arah

peningkatan kesejahteraan rakyat.

Tabel 1.2 Jumlah Karyawan Per-Divisi pada PT Bank Lampung Kantor
Pusat Tahun 2019

No. Keterangan Jumlah Karyawan
(orang)

1. Direktur Utama 1
2. Divisi Akuntansi dan Keuangan 13
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3. Divisi Audit Internal 19
4. Divisi Dana dan Jasa 13
5. Divisi Treasury 11
6. Divisi Kredit 20
7. Divisi Kepatuhan 14
8. Divisi Kebijakan dan Prosedur 10
9. Divisi Umum 46
10. Divisi Komunikasi Perusahaan 14
11. Divisi Manajemen Risiko 12
12. Divisi Pusat Operasi 22
13. Divisi Perencanaan dan

Pengembangan
11

14. Divisi Sumber Daya Manusia 29
15. Divisi Teknologi Informasi 22

Jumlah 257
Sumber: PT Bank Lampung Kantor Pusat, 2019, data diolah.

Berdasarkan Tabel 1.2 menunjukkan jumlah karyawan setiap divisi pada PT Bank

Lampung Kantor Pusat tahun 2019. Suatu perusahaan memiliki struktur organisasi

yang berbeda dengan perusahaan lainnya. Struktur organisasi yang tepat bagi

suatu perusahaan bergantung pada kebutuhan perusahaan.

Tabel 1.3 Jumlah Karyawan Per-Divisi pada PT BPR Waway Lampung
Tahun 2019

No. Keterangan Jumlah Karyawan
(orang)

1. Direktur Utama 1
2. Divisi Personalia 5
3. Divisi Audit Internal 3
4. Divisi Umum dan Teknologi

Informasi
8

5. Divisi Akuntansi Keuangan 4
6. Divisi Kredit 6
7. Divisi Pelayanan 9
8. Divisi Bisnis Operasional 9
9. Divisi Kepatuhan 4

Jumlah 49
Sumber: PT BPR Waway Lampung, 2019, data diolah.
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Berdasarkan Tabel 1.3 menunjukkan jumlah karyawan setiap divisi pada PT BPR

Waway Lampung pada tahun 2019. Pentingnya unsur karyawan dalam organisasi

adalah sebagai penggerak utama suatu organisasi dan SDM berbagai tuntutan

masyarakat dan zaman, sehingga karyawan harus tetap menjaga emosinya agar

selalu stabil.

Dunia kerja mempunyai berbagai masalah dan tantangan yang harus dihadapi oleh

karyawan, misalnya persaingan yang ketat, tuntutan tugas, suasana kerja yang

tidak nyaman dan masalah hubungan dengan orang lain. Masalah-masalah

tersebut dalam dunia kerja bukanlah suatu hal yang hanya membutuhkan

kemampuan intelektualnya, tetapi dalam menyelesaikan masalah tersebut

kemampuan emosi atau kecerdasan emosi lebih banyak diperlukan. Bila sesorang

dapat menyelesaikan masalah-masalah di dunia kerja yang berkaitan dengan

emosinya maka dia akan menghasilkan kerja yang lebih baik.

Hasil penilaian internal yang dilakukan PT Bank Lampung Kantor Pusat kepada

karyawan pada tahun 2017 dan 2018 berdasarkan aspek kecerdasan emosional

yang terdiri dari 4 komponen yaitu mengenal emosi diri, mengelola emosi,

memotivasi diri dan mengenali emosi orang lain, terdapat pada Tabel 1.4 berikut

ini:

Tabel 1.4 Hasil Evaluasi Kecerdasan Emosional Karyawan PT Bank
Lampung Kantor Pusat

Faktor Kecerdaan Emosioanl
Tahun

2017 2018
Mengenal emosi diri 82% 86%
Mengelola emosi 81% 76%
Memotivasi diri 80% 80%
Mengenali emosi orang lain 80% 78%

Sumber: Assesment Karyawan PT Bank Lampung Kantor Pusat, 2019
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Berdasarkan Tabel 1.4 diketahui bahwa secara rata-rata kecerdasan emosional

karyawan PT Bank Lampung Kantor Pusat cukup baik. Hal ini diketahui dari rata-

rata 4 kompenen mencapai 80%. Namun demikian, masih terdapat kompenen

yang mengalami penurunan yaitu mengelola emosi diri yaitu turun sebesar 5%

dan mengenali emosi orang lain yaitu turun sebesar 2%. Kecerdasan emosional

karyawan PT BPR Waway Lampung berdasarkan wawancara tanggal 8 Februari

2019 dengan Kepala Bagian Personalia diketahui bahwa rata-rata kecerdasan

emosional karyawan mencapai 75%. Artinya pengeloaan emosi, pengenalan

emosi, motivasi diri dan mengenal emosi orang lain atau rekan kerja pada PT BPR

Waway Lampung masih perlu ditingkatkan karena karyawan dituntut untuk

memiliki kesabaran dalam menghadapi berbagai permasalahan yang ada.

Berdasarkan penelitian terdahulu oleh Tims, et al. (2014) yang dilakukan dengan

sampel karyawan heterogen sebanyak 47 karyawan yang dilakukan selama lima

hari berturut-turut untuk menguji hubungan antara self-efficacy dan kinerja. Hal

tersebut membuktikan bahwa self-efficacy sehari-hari memiliki hubungan positif

dan signifikan terhadap kinerja sehari-hari.

Sama halnya dengan penelitian yang dilakukan oleh Harjono, et al. (2015) dengan

menggunakan populasi karyawan pada PT. Air Manado sejumlah 140 karyawan

dan jumlah sampel dalam penelitian menjadi 92 karyawan. Penelitian ini memiliki

hasil yang menunjukan bahwa self-efficacy secara statistik berpengaruh positif

terhadap kinerja dan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja.

Semakin tinggi self-efficacy karyawan, maka kinerja akan semakin meningkat.
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Hasil penelitian tersebut menyimpulkan bahwa self-efficacy dapat meningkatkan

kinerja individu yang menganggap diri mereka berguna dan akan meningkatkan

upaya yang berhubungan dengan tugas dan bertahan lama pada tugas meskipun

ada kemunduran. Perilaku ini dapat meningkatkan hasil kinerja yang baik.

Sebaliknya, individu yang melihat self-efficacy rendah lebih cenderung

menghentikan upaya mereka dan gagal  pada tugas.

Menurut Yuwono (2002) salah satu aspek pengukuran kinerja yaitu pelanggan,

untuk tolak ukur yang digunakan dalam penilaian kinerja yaitu mengukur tingkat

dimana suatu unit bisnis mampu manarik pelanggan baru. Nasabah merupakan

konsumen pada perusahaan jasa perbankan, banyaknya nasabah pada suatu bank

menunjukkan performa yang baik pada bank tersebut. Tabel 1.5 berikut ini

merupakan jumlah nasabah pada PT Bank Lampung Kantor Pusat dan PT BPR

Waway Lampung.

Tabel 1.5 Jumlah Nasabah Tahun 2018

Bulan

PT Bank Lampung
Kantor Pusat

PT BPR Waway Lampung

Jumlah Persentase Jumlah Persentase
Nasabah Naik Turun Nasabah Naik Turun

Januari 78.107 - - 551
Februari 77.621 - -0,6% 469 - -14,8%
Maret 65.072 - -16,2% 310 - -33,9%
April 86.412 32,7% - 273 - -11,9%
Mei 78.123 - -9,6% 271 - -0,7%
Juni 98.052 25,5% - 88 - -67,5%
Juli 66.113 - -32,6% 90 2,2% -
Agustus 64.158 - -3% 121 34,4% -
September 41.254 - 35,7% 119 - -1,6%
Oktober 56.041 35,8% - 232 94,9%
November 75.227 34,2% - 213 - -8,1%
Desember 103.057 36,9% - 717 236,6% -

Sumber: PT Bank Lampung Kantor Pusat dan PT BPR Waway Lampung, 2019,
data diolah.
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Berdasarkan Tabel 1.5 jumlah nasabah PT Bank Lampung Kantor Pusat dan PT

BPR Waway Lampung mengalami peningkatan dan penurunan nasabah di tahun

2018, penurunan nasabah pada PT Bank Lampung Kantor Pusat paling tinggi

pada bulan September yaitu 41.254 nasabah dengan persentase (-35,7%).

Penurunan nasabah tertinggi juga dialami PT BPR Waway Lampung pada bulan

Juni yaitu sebesar  88 dengan persentase (-67,5%) dari bulan sebelumnya.

Kurangnya pencapaian kinerja  PT Bank Lampung Kantor Pusat dan PT BPR

Waway Lampung terlihat pada data nasabah yang fluktuatif.

Karyawan yang tidak mampu menjalankan tugas dan fungsinya dengan baik

merupakan dampak dari rendahnya kecerdasan emosi dan keyakinan diri yang

dimiliki oleh seorang karyawan dalam mengatasi setiap situasi. Oleh sebab itu,

pengukuran kecerdasan emosional dan self-efficacy sangat diperlukan.

Pengukuran kecerdasan emosional dilakukan untuk mengetahui kemampuan

karyawan dalam menangani emosi untuk menghadapi setiap masalah yang timbul,

baik dari rekan kerja maupun dari nasabah. Sedangkan, self-efficacy diperlukan

untuk mengukur keyakinan karyawan terhadap kemampuannya untuk dapat

menyelesaikan setiap masalah, tugas, dan tanggung jawab sehingga karyawan

dapat menghasilkan kinerja yang optimal.

Berdasarkan uraian diatas maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian

terkait “Pengaruh Kecerdasan Emosional dan Self-Efficacy Terhadap Kinerja

Karyawan Bank (Studi pada PT Bank Lampung Kantor Pusat dan PT BPR

Waway Lampung).”
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B. Rumusan Masalah

Berdasarkan data tingkat pencapaian kinerja karyawan PT Bank Lampung Kantor

Pusat dan PT BPR Waway Lampung yang tidak terlalu besar mengindikasikan

terjadi kondisi monoton yang dialami karyawan. Hal ini perlu diantisipasi agar

kinerja karyawan tidak mengalami penurunan. Faktor yang berpengaruh terhadap

kinerja salah satunya yaitu kecerdasan emosional karyawan.

Tingkat capaian kecerdasan emosional karyawan pada PT Bank Lampung Kantor

Pusat secara rata-rata mencapai 80%, namun masih terdapat fluktuasi nilai

komponen individu, terutama terjadi penurunan pada mengelola emosi diri yaitu

turun sebesar 5% dan mengenali emosi orang lain yaitu turun sebesar 2%. Selain

itu pada karyawan PT BPR Waway Lampung secara rata-rata kecerdasan

emosional hanya sebesar 75% dan berdasarkan wawancara dengan Kepala Bagian

Personalia tidak dilakukan assessment khusus untuk mengetahui kecerdasan

emosional karyawan sebagai dasar dilakukannya promosi, rotasi atau demosi

kepada karyawan. Menurut penelitian terdahulu self-efficacy juga berpengaruh

terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan uraian latar belakang tersebut, maka permasalahan dapat

dirumuskan sebagai berikut:

1. Apakah kecerdasan emosional berpengaruh terhadap kinerja karyawan

pada PT Bank Lampung Kantor Pusat dan PT BPR Waway Lampung?

2. Apakah self-efficacy berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT

Bank Lampung Kantor Pusat dan PT BPR Waway Lampung?
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3. Apakah kecerdasan emosional dan self-efficacy secara bersama-sama

berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT Bank Lampung Kantor

Pusat dan PT BPR Waway Lampung?

C. Tujuan dan Manfaat Penelitian

1. Tujuan Penelitian

1. Untuk mengetahui pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja

karyawan PT Bank Lampung Kantor Pusat dan PT BPR Waway

Lampung.

2. Untuk mengetahui pengaruh self-efficacy terhadap kinerja karyawan PT

Bank Lampung Kantor Pusat dan PT BPR Waway Lampung.

3. Untuk mengetahui pengaruh kecerdasan emosional dan self-efficacy

terhadap kinerja karyawan PT Bank Lampung Kantor Pusat dan PT BPR

Waway Lampung.

2. Manfaat Penelitian

1. Manfaat Teoritis

Penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan dan wawasan bagi

perkembangan ilmu pengetahuan, khususnya manajemen sumber daya

manusia.

2. Manfaat Praktis

Memberikan kontribusi yang bermanfaat bagi internal manajemen PT

Bank Lampung Kantor Pusat dan PT BPR Waway Lampung sebagai bank

milik daerah di Provinsi Lampung dalam mengelola karyawan mengenai
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permasalahan yang berhubungan dengan kecerdasan emosional, self-

efficacy, dan kinerja karyawan sehingga kedua bank milik daerah ini dapat

setara bahkan bersaing dengan BUMN maupun swasta di Provinsi

Lampung.
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II. TINJAUAN PUSTAKA, RERANGKA PEMIKIRAN, DAN HIPOTESIS

A. Tinjauan Pustaka

Teori yang disajikan dalam penelitian ini menerangkan hubungan antar beberapa

konsep yang digunakan untuk menyelesaikan masalah penelitian. Konsep-konsep

tersebut kemudian akan dijabarkan menjadi variabel-variabel penelitian.

Berdasarkan penemuan-penemuan tersebut peneliti kemudian menyajikan suatu

kerangka teori yang menjelaskan tentang hubungan antara dua variabel yang akan

diteliti. Teori yang digunakan dalam penelitian ini yaitu: teori kecerdasan

emosional, self-efficacy dan teori kinerja.

1. Kecerdasan Emosional

Penjelasan teori kecerdasan emosional dan indikator kecerdasan emosional

merujuk pada teori para ahli yang digunakan peneliti dijelaskan sebagai berikut:

a. Pengertian Kecerdasan Emosional

Teori kecerdasan emosional yang digunakan merujuk pada teori para ahli yang

akan dijelaskan sebagai berikut:

Law, et al. (2004) menyebutkan kecerdasan emosional adalah kemampuan

seseorang untuk menangani emosinya. Salovey dan Mayer (1990) dalam Shih dan

Susanto (2010), mendefinisikan kecerdasan emosional sebagai himpunan bagian

dari kecerdasan sosial yang melibatkan kemampuan individu untuk memonitor
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perasaan sosial dan emosi pada orang lain, memilah-milah semuanya, dan

menggunakan informasi ini untuk membimbing proses pemikiran mereka.

Menurut Goleman (2007) kecerdasan emosional adalah kemampuan seseorang

mengatur kehidupan emosinya dengan inteligensi (to manage our emotional life

with intelligence); menjaga keselarasan emosi dan pengungkapannya (the

appropriateness of emotion and its expression) melalui keterampilan kesadaran

diri, pengendalian diri, motivasi diri, empati dan keterampilan sosial.

b. Indikator Kecerdasan Emosional

Indikator kecerdasan emosional digunakan peneliti untuk memaparkan dimensi

pada kecerdasan emosional dalam Law, et al. (2004) mengukur kecerdasan

emosional dalam empat indikator sebagai berikut:

1. Kesadaran diri

Dimensi ini berhubungan dengan kemampuan individu untuk memahami

emosinya secara mendalam dan mengekspresikan emosi secara alamiah.

Seseorang yang memiliki skor tinggi pada dimensi ini akan mengetahui

dan memahami emosinya lebih baik daripada sebagian besar orang.

2. Empati

Dimensi ini berhubungan dengan kemampuan seseorang untuk merasakan

dan memahami emosi orang-orang di sekitarnya. Seseorang yang memiliki

skor tinggi pada dimensi ini akan lebih sensitif pada emosi orang lain dan

baik dalam memprediksi respon emosi orang lain.
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3. Manajemen diri

Dimensi ini berhubungan dengan kemampuan seseorang untuk mengatur

emosinya, mampu memulihkan stres psikologi lebih cepat. Seseorang yang

memiliki skor tinggi pada dimensi ini akan mampu kembali normal dari

kekecewaan yang telah melanda kehidupannya.

4. Motivasi diri

Dimensi ini berhubungan dengan kemampuan seseorang untuk

menggunakan emosinya sebagai aktivitas konstruktif dan kinerja diri.

Seseorang yang memiliki skor tinggi pada dimensi ini akan menjaga

emosinya tetap positif disetiap waktu. Mereka akan menggunakan emosi

sebagai motivasi untuk menciptakan kinerja yang tinggi baik di tempat

kerja maupun di kehidupan pribadinya.

Indikator kecerdasan emosional di atas dapat disimpulkan bahwa kecerdasan

emosional mencakup kesadaran diri, empati, manajemen diri, dan motivasi.

Kemampuan seseorang  mengelola indikator kecerdasan emosional dengan baik,

maka kinerja yang dihasilkan akan maksimal.

2. Self-Efficacy

Penjelasan teori self-efficacy dan indikator modal psikologi merujuk pada teori

para ahli yang digunakan peneliti dijelaskan sebagai berikut:

a. Pengertian Self-Efficacy

Menurut Lunenburg (2011) Self-efficacy adalah keyakinan individu untuk

melakukan kegiatan yang spesifik sesuai kemampuannya. Konsep self-efficacy
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pertama kali dikemukakan oleh Albert Bandura pada tahun 1977 dalam jurnal

“Towards Unifying Theoryof Behavioral Change” yang mengacu pada persepsi

tentang kemampuan individu untuk mengorganisasi dan mengimplementasikan

tindakan untuk menampilkan kecakapan tertentu. Self-efficacy merupakan

penilaian individu terhadap kemampuan atau kompetensinya untuk melakukan

suatu tugas, mencapai suatu tujuan, dan menghasilkan sesuatu.

Menurut Harjono, et al. (2015) Self-efficacy merupakan keyakinan seorang

individu terhadap kemampuan yang dimilikinya dalam mengatur dan

melaksanakan tindakan atau tugas untuk mencapai suatu tujuan. Seseorang

dengan tingkat self-efficacy yang tinggi akan percaya bahwa mereka mampu

melakukan sesuatu untuk mengubah kejadian-kejadian di sekitarnya, sedangkan

seseorang dengan self-efficacy rendah menganggap dirinya tidak mampu

mengerjakan segala sesuatu yang ada disekitarnya.

Tims, et al. (2014), dalam penelitianya membuktikan self-efficacy sehari-hari

memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap kinerja sehari-hari. Self-

efficacy merupakan keyakinan atau kepercayaan individu mengenai kemampuan

dirinya untuk untuk menghasilkan sesuatu dan mengimplementasi tindakan

tersebut pada masa yang akan datang.

b. Sumber Pembentukan Self-Efficacy

Menurut Bandura (1977) sumber pembentukan self-efficacy itu dapat diperoleh,

diubah, ditingkatkan atau diturunkan melalui salah satu atau kombinasi empat

sumber, yakni pengalaman menguasai sesuatu prestasi (pastperformance),
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persuasi sosial (verbal  persuation), pengalaman  vikarius (vicarious

experience),  dan pembangkitan emosi (emotional cues).

1. Pengalaman menguasai sesuatu

Cara yang paling efektif untuk menciptakan rasa efikasi yang kuat adalah

melalui pengalaman menguasai sesuatu. Keberhasilan membangun

kepercayaan yang kuat dalam efikasi pribadi seseorang, sedangkan

kegagalan akan merusaknya. Rasa tangguh terhadap keberhasilan

membutuhkan pengalaman dalam mengatasi hambatan melalui usaha yang

gigih. Kesulitan dalam kegiatan manusia memiliki tujuan yang berguna

dalam melatih keberhasilan yang biasanya membutuhkan usaha

berkelanjutan. Setelah orang yakin bahwa mereka memiliki apa yang

diperlukan untuk berhasil, mereka akan tekun dalam menghadapi kesulitan

dan cepat pulih dari kemunduran, keluar dari masa-masa sulit dan muncul

lebih kuat dari keterpurukan.

2. Persuasi sosial

Persuasi sosial adalah cara kedua dalam memperkuat keyakinan individu

bahwa mereka memiliki apa yang diperlukan untuk berhasil. Orang yang

dibujuk secara lisan bahwa mereka memiliki kemampuan untuk

melakukan kegiatan utama yang diberikan cenderung mengerahkan upaya

yang lebih besar dan mempertahankannya daripada jika mereka bersandar

pada keraguan dan memikirkan kekurangan pribadi ketika masalah

timbul. Orang-orang yang telah diyakinkan bahwa mereka kurang

memiliki kemampuan cenderung menghindari kegiatan menantang yang

mengolah potensi dan cepat menyerah dalam menghadapi kesulitan.
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Selain meningkatkan kepercayaan individu terhadap kemampuan mereka,

mereka menyusun situasi bagi diri mereka dengan cara membawa

keberhasilan dan menghindari menempatkan orang dalam situasi yang

tidak tepat di mana mereka cenderung sering gagal, mereka mengukur

keberhasilan dalam hal perbaikan diri bukan oleh kemenangan atas orang

lain.

3. Pengalaman vikarius

Pengalaman vikarius adalah cara ketiga untuk menciptakan dan

memperkuat keyakinan diri terhadap efikasi adalah melalui pengalaman

yang diberikan oleh dua puluh dua perwakilan model sosial. Melihat orang

yang mirip dengan diri sendiri berhasil dengan upaya berkelanjutan

menimbulkan keyakinan bahwa mereka juga memiliki kemampuan

menguasai kegiatan sebanding dengan sukses. Ketika melihat orang lain

gagal meskipun telah mengerahkan upaya yang tinggi menurunkan

penilaian keberhasilan mereka sendiri dan melemahkan usaha mereka.

Dampak dari pemodelan terhadap self-efficacy sangat dipengaruhi oleh

kesamaan seseorang yang dianggap sebagai model. Apabila orang melihat

model sebagai sesuatu yang sangat berbeda dari diri mereka sendiri maka

self-efficacy yang mereka rasakan tidak banyak dipengaruhi oleh perilaku

model yang dihasilkan. Pengaruh modeling lebih dari sekedar memberikan

standar sosial untuk menilai kemampuan sendiri. Seseorang akan mencari

model ahli yang memiliki kompetensi yang mereka cita-citakan. Melalui

perilaku mereka dan cara mengekspresikan pemikiran, model yang

kompeten mengirimkan pengetahuan dan mengajarkan mereka
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keterampilan yang efektif dan strategis untuk mengelola tuntutan

lingkungan.

4. Pembangkit emosi

Sebagian besar orang mengandalkan keadaan fisik dan emosional dalam

menilai kemampuan mereka dengan menafsirkan reaksi stres dan

ketegangan sebagai tanda-tanda kerentanan terhadap kinerja yang buruk.

Kegiatan dapat melibatkan kekuatan dan stamina, sehingga seseorang

dapat menilai kelelahan mereka, sakit dan nyeri sebagai tanda-tanda

kelemahan fisik. Suasana hati juga mempengaruhi penilaian seseorang

terhadap keberhasilan pribadi mereka. Suasana hati yang positif

meningkatkan self-efficacy, sedangkan suasana hati yang sedih

menguranginya. Keyakinan diri terhadap efikasi adalah untuk mengurangi

reaksi stres dan mengubah kecenderungan emosional yang negatif dan

penilaian yang salah dari keadaan fisik mereka. Situasi stres berat pada

umumnya menimbulkan gairah emosional, tergantung pada keadaan yang

memberikan penilaian terhadap kemampuan dirinya. Oleh karena itu,

gairah emosional merupakan sumber lain yang dapat mempengaruhi self-

efficacy dalam menghadapi situasi yang mengancam. Pada umumnya

seseorang cenderung akan mengharapkan keberhasilan dalam kondisi yang

tidak diwarnai oleh ketegangan.

c. Indikator Self-Efficacy

Menurut Bandura (1997) self-efficacy individu dapat dilihat dari tiga indikator,

yaitu:
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1. Magnitude (tingkat)

Dimensi ini mengacu pada tingkat kesulitan tugas yang dipersepsikan

berbeda oleh masing-masing individu. Sebagian menganggap masalah itu

sulit, namun sebagian yang lain menganggap masalah itu mudah untuk

dilakukan. Jika individu dihadapkan pada tugas-tugas yang disusun

menurut tingkat kesulitannya, maka keyakinan individu akan terbatas

pada tugas-tugas yang mudah, kemudian hingga tugas-tugas yang paling

sulit.

2. Generality (keluasan)

Dimensi ini berkaitan dengan penguasaan individu terhadap bidang atau

tugas pekerjaan. Beberapa pengalaman berangsur-angsur menimbulkan

penguasaan terhadap pengharapan pada bidang tugas atau tingkah laku

yang khusus sedangkan pengalaman lain membangkitkan keyakinan yang

meliputi berbagai tugas.

3. Strength (kekuatan)

Aspek ini berkaitan dengan tingkat kekuatan atau kemantapan seseorang

terhadap keyakinannya. Tingkat efikasi diri yang lebih rendah mudah

digoyangkan oleh pengalaman-pengalaman yang memperlemahnya,

sedangkan seseorang yang memiliki efikasi diri yang kuat tekun dalam

meningkatkan usahanya meskipun dijumpai pengalaman yang

memperlemahnya.



25

3. Kinerja

Penjelasan teori kinerja  dan indikator kinerja merujuk pada teori para ahli yang

digunakan peneliti dijelaskan sebagai berikut:

a. Pengertian Kinerja

Teori kinerja yang digunakan peneliti merujuk pada teori para ahli yang akan

dijelaskan sebagai berikut:

Secara etimologi, kinerja berasal dari kata hasil atau prestasi kerja (performance).

Koopmans, et al. (2014) mengemukakan bahwa kinerja (performance) adalah

ukuran hasil yang relevan dari prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang

dicapai oleh seorang karyawan. Menurut pendekatan perilaku dalam manajemen,

kinerja adalah kuantitas atau kualitas sesuatu yang dihasilkan atau jasa yang

diberikan oleh seseorang yang melakukan pekerjaan (Luthans, 2005). Kinerja

merupakan hasil kerja yang bisa dicapai oleh seseorang atau kelompok dalam

orgaisasi yang bertujuan untuk mencapai tujuan organisasi.

Hal tersebut serupa dengan definisi kinerja menurut Kappagoda, et al. (2014)

yaitu sebagai hasil kerja yang dicapai oleh individu yang disesuaikan dengan

peran atau tugas individu tersebut dalam suatu perusahaan pada suatu periode

waktu tertentu, yang dihubungkan dengan suatu ukuran nilai atau standar tertentu

dari perusahaan dimana individu tersebut bekerja.

Berdasarkan definisi kinerja menurut para ahli, maka dapat disimpulakan kinerja

karyawan (performance) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang

dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan

tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
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Menurut Rivai (2009) terdapat tujuan kinerja karyawan yaitu:

1. Untuk perbaikan kinerja karyawan dilihat dari kualitas maupun

kuantitas.

2. Memberikan pengetahuan yang baru dimana akan membantu karyawan

dalam memecahkan masalah yang kompleks, dengan serangkaian

aktivitas yang terbatas dan teratur, melalui tugas sesuai dengan

tanggung jawab yang diberikan suatu organisasi.

3. Memperbaiki hubungan antar personal karyawan dalam aktivitas kerja

dalam suatu organisasi.

Berdasarkan pendapat diatas tujuan kinerja karyawan yaitu perbaikan kinerja,

memberikan pengetahuan dan memperbaiki hubungan antar personal karyawan

untuk meningkatkan kinerja organisasi.

Menurut Gibson (1995) kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor, antara

lain:

1. Faktor individu, yaitu kemampuan dan keterampilan (mental dan fisik),

latar belakang (pengalaman, keluarga dan lain-lain), dan demografis

(umur, asal usul lain-lain).

2. Faktor organisasi, adalah sumber daya, kepemimpinan, imbalan

(kompensasi), struktur organisasi, dan diskripsi pekerjaan (job

description).

3. Faktor psikologis, ialah persepsi, sikap, kepribadian, pola belajar, dan

motivasi. Karyawan dituntut untuk mampu menunjukkan kinerja yang

produktif pada suatu perusahaan, untuk itu karyawan harus memiliki ciri

individu yang produktif.



27

Berdasarkan pendapat dari para ahli tersebut, dapat disimpulkan bahwa kinerja

adalah prestasi kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang

dicapai pada periode waktu dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan

tanggung jawab yang diberikan dan hasil kerjanya sesuai dengan yang diharapkan

oleh organisasi, melalui kriteria yang ada pada kinerja seorang karyawan dalam

organisasi tersebut.

b. Indikator Kinerja

Konsep keberhasilan kinerja dapat dilihat  hasil kerja baik secara kualitas maupun

kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung

jawab yang diberikan. Koopmans, et al. (2014) mengemukakan indikator-

indikator kinerja sebagai berikut:

1. Kinerja tugas

Didefinisikan sebagai kemampuan dimana individu melakukan inti

substantif atau teknis pusat pekerjaannya.

2. Kinerja kontekstual

Didefinisikan sebagai perilaku yang mendukung lingkungan organisasi,

sosial dan psikologis dimana inti teknis harus berfungsi.

3. Perilaku kerja kontraproduktif

Didefinisikan sebagai perilaku yang merugikan kesejahteraan organisasi.

Berdasarkan indikator variabel kinerja di atas dapat disimpulkan bahwa, poin

indikator kinerja meliputi kinerja tugas, kinerja kontekstual, dan perilaku kerja

kontraproduktif. Indikator yang mencerminkan kinerja seseorang didalam suatu

organisasi.
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B. Penelitian Terdahulu

Hasil penelitian terdahulu yang digunakan peneliti sebagai landasan penelitian

agar mendukung penelitian, berikut ini penelitian terdahulu disajikan dalam

bentuk tabel yang memuat perincian dan hasil penelitian.

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu
No. Nama Peneliti Judul Hasil Peneltian
1. Law, et al.

(2004)
Construct Validity
Of Emotional
Intelligence: Its
Potential Utility of
Management Studies

Hasil penelitian menunjukkan
kevalitan butiran pertanyaan
dan pengaruh kecerdasan
emosional terhadap kinerja.

2. Koopmans, et al.
(2014)

Construct Validity of
the Individual Work
Performance
Questionnaire.

Penelitian ini membahas
tentang validitas Individual
Work Performance
Quistionnaire (IWPQ).
Penelitian dilakukan pada
1.424 karyawan dari berbagai
sektor pekerjaan di Belanda.
IWPQ mengindikasikan
gagasan validitas yang dapat
diterima. Peneliti diberikan
sebuah instrumen pengukuran
kinerja yang valid dan
reliabel serta dapat digunakan
untuk karyawan dengan
sektor pekerjaan berbeda.
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No. Nama Peneliti Judul Hasil Peneltian
3. Harjono, et al.

(2015)
Pengaruh pemimpin
transformasional
dan self- efficacy
terhadap kinerja
karyawan PT Air
Mando.

Hasil penelitian menunjukan
bahwa variabel self-efficacy
memiliki nilai t hitung =
3.068 dengan nilai p =
0.003, sedangkan t tabel
pada taraf signifikansi 5%
adalah =1.98698. Nilai t
hitung > t tabel (3.068 >
1.98698) dengan nilai sig <
0,05, maka H3 diterima,
sehingga self-efficacy secara
statistik berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan.

4. Tims, et al.
(2014)

Daily Job Crafing
and the self-efficacy
– Performance
ralationship.

Penelitian ini menunjukan
bahwa self-efficacy sehari-
hari memiliki hubungan
positif signifikan terhadap
kinerja sehari-hari dengan
nilai signifikan (γ = 0.21, p <
0.01).

Sumber: Jurnal diolah, 2018

C. Rerangka Pemikiran

Tujuan rerangka pemikiran untuk menjelaskan konsep atau variabel dalam

penelitian dan mengembangkan model konseptual yang memberikan representasi

deskriptif dari teori.
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Gambar 2.1 Rerangka Pemikiran Pengaruh Kecerdasan Emosional dan
Self-Efficacy Terhadap Kinerja.

D. Hipotesis Penelitian

Hipotesis yang diajukan pada penelitian ini adalah:

H1 = Kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan pada PT Bank Lampung Kantor Pusat dan PT BPR Waway

Lampung.

H2 = Self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

pada PT Bank Lampung Kantor Pusat dan PT BPR Waway Lampung.

X1

Kecerdasan Emosional

1. Kesadaran diri;
2. Empati;
3. Manajemen diri;
4. Motivasi diri;

(Law, et al., 2004)

X2

Self-Efficacy

1. Magnitude (tingkat)
2. Generality (keluasan)
3. Strength (kekuatan)
(Bandura, 1997 dalam
Lunenburg, 2011)

Y
Kinerja

1. Kinerja tugas;
2. Kinerja kontekstual;
3. Perilaku kerja

kontraproduktif.

(Koopmans, et al., 2014)

H1

H2

H3
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H3 = Kecerdasan emosional dan self-efficacy secara bersama berpengaruh positif

terhadap kinerja karyawan pada PT Bank Lampung Kantor Pusat dan PT

BPR Waway Lampung.
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III. METODE PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Penelitian ini menggunakan desain penelitian kausalitas. Desain penelitian

kausalitas adalah desain penelitian yang disusun untuk meneliti kemungkinan

adanya hubungan sebab akibat antar variabel (Sanusi, 2014).

B. Objek Penelitian

Penelitian ini akan mengambil sampel dari populasi karyawan PT Bank Lampung

Kantor Pusat dan PT BPR Waway Lampung.

C. Sumber Data

1. Data Primer

Data primer adalah data yang pertama kali dicatat dan dikumpulkan oleh

peneliti (Sanusi, 2014). Berdasarkan sifatnya, data primer dibagi menjadi

dua macam, yaitu:

a. Data Kualitatif

Data kualitatif adalah data yang bersifat tidak terstruktur dan variasi

sumbernya sangat beragam, sehingga menyebabkan karyawan yang

terlibat dalam penelitian diberi kebebasan untuk mengutarakan

pendapat. Data kualitatif dalam penelitian berupa gambaran umum

organisasi, hasil kuesioner dan informasi-informasi lainnya yang

menunjang penelitian.
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b. Data Kuantitatif

Data kuantitatif adalah data yang bersifat terstruktur sehingga mudah

dibaca peneliti. Data kuantitatif dalam penelitian ini yaitu data yang

dapat dihitung berupa angka-angka seperti jumlah karyawan, tingkat

pendidikan dan golongan, data kinerja, dan data-data lainnya yang

menunjang penelitian ini.

Data primer dalam penelitian ini diperoleh langsung dari PT Bank

Lampung Kantor Pusat dan PT BPR Waway Lampung.

2. Data Sekunder

Data sekunder merupakan informasi yang dikumpulkan dari sumber yang

telah ada seperti dari website, internet, catatan atau dokumentasi

perusahaan dan studi kepustakaan terkait dengan topik penelitian. Data

sekunder dibagi menjadi 2, yaitu:

a. Data Internal

Data internal merupakan data yang sifatnya dari dalam perusahaan

yang bersangkutan.

b. Data Eksternal

Data eksternal merupakan data yang sifatnya eksternal atau data yang

telah disediakan oleh pihak tertentu di luar perusahaan.

D. Metode Pengumpulan Data

Menurut Sugiyono (2013) teknik pengumpulan data merupakan langkah yang

paling strategis dalam penelitian, karena tujuan utama dari penelitian adalah

mendapatkan data. Terdapat beberapa metode dalam pengumpulan data untuk
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penelitian, berikut ini adalah dua cara yang digunakan oleh peneliti untuk

memperoleh informasi yang diperlukan peneliti, yaitu:

1. Studi Kepustakaan

Studi Kepustakaan merupakan kegiatan pengumpulan bahan-bahan yang

berkaitan dengan penelitian terdahulu yang berasal dari jurnal-jurnal ilmiah,

literatur-literatur, serta publikasi-publikasi lain yang dapat dijadikan sumber

penelitian.

2. Kuesioner

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara

memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden

untuk dijawabnya. Menurut Sugiyono (2013) kuesioner cocok digunakan

jika jumlah respon den cukup besar dan tersebar diwilayah yang luas.

Skala pegukuran yang digunakan dalam kuesioner penelitian ini adalah

skala likert. Menurut Sugiyono (2013) Skala likert adalah skala yang

digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau

sekelompok orang tentang fenomena sosial.  Skala likert memiliki 5

komponen jawaban dan bobot penilaian sebagai berikut:

Tabel 3.1 Skala Pengukuran Likert
No Jawaban Kode Bobot

1 Sangat tidak setuju STS 1
2 Tidak setuju TS 2
3 Netral N 3
4 Setuju S 4
5 Sangat setuju SS 5

Sumber : Sugiyono, 2013.
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3. Wawancara

Menurut Sugiyono (2013) wawancara merupakan pertemuan dua orang

untuk bertukar informasi dan ide melalui tanya jawab, sehingga dapat

dikontruksikan makna dalam suatu topik tertentu.

E. Populasi dan Sampel

1. Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek  yang

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh

peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan (Sugiyono,

2009). Populasi dalam penelitian adalah karyawan PT Bank Lampung

Kantor Pusat yang berjumlah 257 karyawan dan PT BPR Waway

Lampung yang berjumlah 49 karyawan, sehingga total keseluruhan

karyawan berjumlah 306 karyawan.

2. Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh

populasi tersebut (Sugiyono, 2013). Pengambilan sampel yang tepat

adalah menggunakan teknik sampling untuk menentukan sampel yang

akan digunakan. Teknik pengambilan sampel yang digunakan pada

penelitian ini menggunakan teknik probability sampling dengan metode

stratified random sampling. Penentuan ukuran sampel pada penelitian ini

menggunakan rumus Slovin (Umar, 2008):

= N1 + N. e
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Keterangan:

n  =  ukuran sampel

N =  ukuran populasi

e =  persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan sampel

(5%).

Riduan dan Engkos (2011)  teknik pengambilan sampel menggunakan rumus

Yamane dan Slovin apabila populasi sudah diketahui. Rumusnya sebagai berikut:

= 3061 + 306.0,05= 175 orang
Ukuran populasi di kedua objek penelitian tidak sama besar, sehingga untuk

mendapatkan penyebaran sampel yang valid menggunakan perbandingan ukuran

populasi dari kedua objek penelitian. Sebagaimana dijelaskan di bawah ini:

Sampel PT Bank Lampung Kantor Pusat:257306 × 175 = 147
Sampel PT BPR Waway Lampung:49306 × 175 = 28
Tabel 3.2. Penyebaran Sampel Penelitian PT Bank Lampung Kantor Pusat
Bagian Perhitungan Sampel Jumlah Sampel
Direktur Utama - 1 orang
Divisi Akuntansi dan
Keuangan

13257 x 147 7 orang

Divisi Audit Internal 19257 x 147 11 orang

Divisi Dana dan Jasa 13257 x 147 7 orang
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Divisi Treasury 11257 x 147 6 orang

Divisi Kredit 20257 x 147 11 orang

Divisi Kepatuhan 14257 x 147 8 orang

Divisi Kebijakan dan
Prosedur

10257 x 147 6 orang

Divisi Umum 46257 x 147 26 orang

Divisi Komunikasi
Perusahaan

14257 x 147 8 orang

Divisi Manajemen Risiko 12257 x 147 7 orang

Divisi Pusat Operasi 22257 x 147 13 orang

Divisi Perencanaan dan
Pengembangan

11257 x 147 6 orang

Divisi Sumber Daya
Manusia

29257 x 147 17 orang

Divisi Teknologi
Informasi

22257 x 147 13 orang

Total 147 orang

Tabel 3.3. Penyebaran Sampel Penelitian PT BPR Waway Lampung
Bagian Perhitungan Sampel Jumlah Sampel
Direktur Utama - 1 orang
Divisi Personalia 549 x 28 3 orang

Divisi Audit Internal 349 x 28 2 orang

Divisi Umum dan
Teknologi Informasi

849 x 28 5 orang

Divisi Akuntansi
Keuangan

349 x 28 2 orang

Divisi Kredit 649 x 28 3 orang

Divisi Pelayanan 949 x 28 5 orang

Divisi Bisnis dan
Operasional

949 x 28 5 orang

Divisi Kepatuhan 449 x 28 2 orang

Total 28 orang
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F. Definisi Operasional Variabel

Operasional variabel adalah petunjuk tentang bagaimana variabel dapat diukur.

Dengan kata lain, definisi operasional adalah semacam petunjuk pelaksanaan

bagaimana caranya mengukur variabel. Adapun operasional variabel pada

penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 3.4.

Tabel 3.4 Operasional Variabel
Variabel Definisi Variabel Indikator variabel Skala

Pengukuran
Kecerdasan
Emosional
(X1)

Kecerdasan emosional 1. Kesadaran diri Skala Likert
adalah kemampuan 2. Empati (STS, TS, N,
Seseorang untuk 3. Manajemen diri S, ST)
menangani  emosinya. 4. Motivasi diri (Sanusi, 2014)
(Law, et al., 2004) (Law, et al., 2004)

Self-Efficacy
(X2)

Self-Efficacy adalah
Keyakinan individu
untuk melakukan kegiatan
yang spesifik sesuai
kemampuannya.
(Lunenburg, 2011)

1. Magnitude (Tingkat)
2. Generality (keluasan)
3. Strength (kekuatan)
(Bandura, 1997 dalam

Lunenburg, 2011)

Skala Likert
(STS, TS, N,
S, ST)
(Sanusi, 2014)

Kinerja Kinerja merupakan 1.Kinerja tugas Skala Likert
(Y) perilaku atau tindakan 2.Kinerja kontekstual (STS, TS, N,

yang berhubungan dengan 3.Perilaku kerja yang S, ST)
tujuan perusahaan. tidak produktif (Sanusi, 2014)
(Koopmans, et al., (Koopmans, et al.,
2014) 2014)

Sumber: Lampiran data diolah, 2018

Definisi operasional variabel adalah pengertian variabel (yang diungkap dalam

definisi konsep) tersebut, secara operasional, secara praktik, secara nyata dalam

lingkup obyek penelitian, variabel yang digunakan yaitu: Kecerdasan Emosional,

Self-Efficacy, dan Kinerja.
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G. Pengujian Instrumen Penelitian

1. Uji Validitas

Menurut Ghozali (2013) uji validitas digunakan untuk mengukur valid

tidaknya suatu kuesioner. Kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada

kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh

kuesioner tersebut. Teknik uji validitas yang digunakan dalam penelitian

ini adalah analisis faktor dengan bantuan software SPSS.

Pengukuran tingkat interkorelasi antar variabel dapat dilakukan analisis

faktor menggunakan Kaiser Meyer Olkin Measure of Sampling Adequacy

(KMO MSA). Proses analisis dapat dilanjutan apabila nilai KMO MSA

lebih besar dari 0,5. Validitas suatu butir kuesioner dapat diketahui jika

nilai factor loading > 0,5. Nilai factor loading yang kurang dari 0,5 dan

terjadi cross loading harus dikeluarkan sampai tidak ada lagi nilai factor

loading yang kurang dari 0,5.

2. Uji Reliabilitas

Menurut Ghozali (2013) uji reliabilitas adalah ketepatan instrumen dalam

pengukuran. Uji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan program

SPSS dan menggunakan teknik pengukuran chronbach Alpha, hasil

pengujian dapat dikatakan reliabel apabila chronbach Alpha > 0,6.

3. Uji Normalitas

Menurut Ghozali (2013) uji normalitas bertujuan untuk mengetahui

apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki

distribusi normal. Uji normalitas diperlukan karena untuk melakukan
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pengujian-pengujian variabel lainnya dengan mengasumsikan bahwa nilai

residual mengikuti distribusi normal.  Residual berdistribusi normal jika

memiliki nilai signifikan > 0,05. Jika asumsi ini dilanggar maka uji

statistik menjadi tidak valid dan statistik parametrik tidak dapat digunakan.

H. Analisis Data

1. Deskripsi Hasil Penelitian

Deskripsi hasil penelitian merupakan analisis yang dilakukan berdasarkan

hasil penelitian yang digunakan untuk menjelaskan atau menggambarkan

data yang telah terkumpul tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang

berlaku secara umum.

2. Analisis Kuantitatif

Analisis kuantitatif ini digunakan untuk mengetahui pengaruh kecerdasan

emosional dan self-efficacy terhadap kinerja karyawan PT Bank Lampung

Kantor Pusat dan PT BPR Waway Lampung dengan menggunakan rumus

analisis regresi linier sederhana dan regresi linier berganda dengan rumus

sebagai berikut:

 Y1 = a + b1X1+ e

 Y2 = a + b2X2+ e

 Y = a0 + β1 X1+ β2 X2+  e

Keterangan:
Y : Kinerja karyawan
X1 : Kecerdasan Emosional
X2 : Self-efficacy
a : Konstanta
b1,2 : Koofisien X1,2

β1,2 : Koofisien X1,2

e1,2 : Disturbance error
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I. Pengujian Hipotesis

1. Uji Parsial (Uji T)

Pengujian ini dimaksudkan untuk mengetahui secara parsial variabel

independen berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. Hipotesis

yang diajukan adalah sebagai berikut:

 H0: b1= 0, artinya secara parsial tidak terdapat pengaruh kecerdasan

emosional terhadap kinerja.

 H1: b1≠ 0, artinya secara parsial terdapat pengaruh kecerdasan

emosional terhadap kinerja.

 H0: b2= 0, artinya secara parsial tidak terdapat pengaruh self-efficacy

terhadap kinerja.

 H2: b2≠ 0, artinya secara parsial terdapat pengaruh self-efficacy

terhadap kinerja.

Dikatakan berpengaruh apabila sig < α (0,05). Pengujian ini dilakukan

dengan tingkat keyakinan 95% dengan ketentuan sebagai berikut:

 Jika thitung> ttabel (0,05), maka hipotesis didukung.

 Jika thitung< ttabel (0,05), maka hipotesis tidak didukung.

Hasil uji t dapat dilihat pada Output Coefficient dari hasil analisis

regresi berganda menggunakan SPSS.

2. Uji Simultan (Uji F)

Pengujian ini dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh signifikansi

antara variabel independen dan variabel dependen secara

bersamasama, dikatakan berpengaruh signifikan apabila nilai sig < σ.
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Hasil uji F dapat dilihat pada Output ANNOVA dari hasil analisis regresi

berganda. Dengan kriteria pengujian dilakukan dengan membandingkan

Fhitung< Ftabel :

a. Fhitung< Ftabel maka H0 didukung, Ha tidak didukung = tidak ada

pengaruh signifikan.

b. Fhitung> Ftabel maka H0 tidak didukung, Ha didukung = ada

pengaruh signifikan (Sanusi, 2014).
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V. SIMPULAN, SARAN, DAN KETERBATASAN PENELITIAN

A. Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan mengenai

pengaruh kecerdasan emosional dan self-efficacy terhadap kinerja karyawan,

maka dapat disimpulkan bahwa penelitian ini mendukung hipotesis yang

diajukan, yaitu:

1. Kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan pada PT Bank Lampung Kantor Pusat namun demikian tidak

berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT BPR Waway Lampung.

Pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja menandakan bahwa semakin

tinggi kecerdasan emosional karyawan dalam bekerja, maka akan semakin

tinggi pula kinerja yang dihasilkan.

2. Self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT

Bank Lampung Kantor Pusat namun tidak berpengaruh terhadap kinerja

karyawan PT BPR Waway Lampung. Pengaruh self efficacy terhadap kinerja

menandakan bahwa semakin tinggi kepercayaan diri karyawan dalam bekerja,

maka akan semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan.

3. Kecerdasan emosional dan self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan

secara simultan terhadap kinerja karyawan PT Bank Lampung Kantor Pusat

dan PT BPR Waway Lampung.
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B. Saran

Setelah melakukan penelitian dan menarik kesimpulan, maka peneliti

memberikan beberapa saran sebagai berikut:

1. Kecerdasan emosional yang dimiliki oleh karyawan PT Bank Lampung

Kantor Pusat dan PT BPR Waway Lampung yang selama ini sudah baik perlu

dipertahankan. Adapun yang harus ditingkatkan di PT Bank Lampung Kantor

Pusat yaitu manajemen diri agar karyawan lebih mampu mengendalikan

emosinya sehingga tidak berdampak kepada kinerja individunya. Cara

mengendalikan emosi agar individu mampu memulihkan stres psikologinya

dengan cepat yaitu individu tersebut harus selalu bersikap tenang dan berpikir

positif. Selain itu, perusahaan dapat melaksanakan kegiatan seperti outbond

untuk seluruh karyawan, rapat evaluasi kinerja, dan memberikan

pernghargaan untuk karyawan terbaik setiap bulan. Sedangkan pada PT BPR

Waway Lampung tidak ada pengaruh antara kecerdasan emosional terhadap

kinerja.

2. Self-efficacy yang perlu diperbaiki di PT Bank Lampung Kantor Pusat

terdapat pada cara menangani kejadian yang tidak terduga. Hal ini dapat

dilakukan dengan cara penguasaan individu terhadap bidang atau tugasnya

seperti tetap bersikap tenang dan memperbanyak pengalaman dalam bidang

pekerjaan tersebut. Pengalaman yang telah dialami akan membantu karyawan

menangani kejadian yang tidak terduga dan memudahkannya dalam

menyelesaikan pekerjaan. Sedangkan pada PT BPR Waway Lampung tidak

ada pengaruh antara self-efficacy terhadap kinerja.



76

3. Kinerja yang perlu ditingkatkan pada PT Bank Lampung Kantor Pusat yaitu

kinerja kontraproduktif dengan cara tidak pernah membicarakan hal-hal

negatif mengenai pekerjaan ataupun orang lain ke rekan kerja maupun orang-

orang di luar perusahaan, serta lebih fokus kepada aspek positif ditempat

kerja. Sedangkan kinerja yang perlu ditingkatkan pada PT BPR Waway

Lampung yaitu kinerja kontekstual sebagai perilaku pendukung psikologis.

Hal tersebut dikarenakan kecerdasan emosional dan self-efficacy tidak ada

pengaruh terhadap kinerja sehingga perilaku psikologis kurang mendukung

untuk meningkatkan kinerja pada PT BPR Waway Lampung.

C. Keterbatasan Penelitian

1. Cakupan sampel dalam penelitian ini relatif sempit, bagi peneliti selanjutnya

disarankan agar memperluas sampel untuk memperoleh tingkat generalisasi

lebih tinggi.

2. Variabel yang diteliti pada penelitian ini hanya kecerdasan emosional dan

self-efficacy, sedangkan masih banyak faktor lain (kompetensi, lingkungan

kerja, kompensasi, dan lain-lain) yang mempengaruhi kinerja karyawan.
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