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PENGARUH KEPRIBADIAN DAN KECERDASAN EMOSIONAL 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN 

(Studi Pada Bank Lampung Pusat dan Cabang Utama di Bandar Lampung) 

 

 

Oleh 

 

AAM PUTRA PERDANA 

 

 

 

Bank Lampung didirikan dengan maksud membantu dan mendorong pertumbuhan 

perekonomian dan pembangunan daerah di segala bidang dan sebagai salah satu 

sumber pendapatan daerah dalam rangka meningkatkan taraf hidup rakyat. 

Permasalahan dalam penelitian ini adalah perbedaan karakteristik kepribadian yang 

dimiliki karyawan Bank Lampung menjadi sebuah tantangan bagi individu tersebut 

dalam mencapai kinerja yang diharapkan. Individu yang memiliki kecerdasan 

emosional yang tinggi mampu mengendalikan dirinya dan mampu mengelola stres 

dalam lingkungan kerja, serta lebih terhindar dari dampak negatif yang berkaitan 

dengan stres dilingkungan kerja. Rata-rata tingkat absensi karyawan Bank 

Lampung Pusat dan Cabang Utama di Bandar Lampung sebesar 1,02% 

menunjukkan masih adanya perilaku kerja yang tidak produktif. Penelitian ini 

bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepribadian dan kecerdasan emosional 

terhadap kinerja karyawan Bank Lampung Pusat dan Cabang Utama di Bandar 

Lampung. Metode pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan kuisioner 

dengan skla likert. Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan 

Bank Lampung, namun tidak semua karyawan Bank Lampung akan dijadikan 

sampel. Sampel penelitian dipilih hanya karyawan Bank Lampung Pusat dan 

Cabang Utama, yaitu sebanyak 232 karyawan. Alat analisis data yang digunakan 

adalah analisis linear berganda (uji t). Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

penelitian ini mendukung hipotesis yang diajukan yaitu kepribadian berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dan kecerdasan emosional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Bank Lampung pusat 

dan Cabang Utama di Bandar Lampung. Diharapkan karyawan Bank Lampung 



untuk mempertahankan dan meningkatkan variabel kepribadian. Peningkatan 

variabel kepribadian dapat dilakukan dengan mengikutkan karyawan pada pelatihan 

kepemimpinan, serta dapat dilakukan dengan memberikan penghargaan kepada 

karyawan yang berprestasi, saran ini dalam rangka peningkatan kinerja karyawan 

Bank Lampung atas hasil penelitian yang menyatakan bahwa variabel kepribadian 

secara signifikan berpengaruh positif terhadap kinerja. Para karyawan juga 

sebaiknya meningkatkan lagi kemampuan dalam mengatur emosi, dan 

meningkatkan usaha untuk mencapai target kerja sesuai dengan rencana kerja yang 

telah dibuat. 

 

 

Kata kunci : Kepribadian, Kecerdasan Emosional, Kinerja Karyawan. 
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I. PENDAHULUAN 
 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

 
 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan suatu proses menangani 

berbagai masalah pada ruang lingkup karyawan, pegawai, buruh, manajer dan atau 

semua tenaga kerja yang menopang seluruh aktivitas dari organisasi, lembaga atau 

perusahaan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Zaman globalisasi saat 

ini, karyawan dituntut untuk lebih cerdas dan tanggap. Sumber Daya Manusia 

(SDM) merupakan salah satu faktor kunci dalam reformasi ekonomi, yakni 

bagaimana menciptakan SDM yang berkualitas dan memiliki keterampilan serta 

berdaya saing tinggi dalam persaingan global yang selama ini kita abaikan. 

 
Manajemen sumber daya manusia (MSDM) menurut Tangkilisan dalam (Dahlan 

Hasim, & Hamdan, 2017) merupakan faktor yang sangat penting dalam sebuah 

organisasi dengan skala besar maupun kecil, sumber daya manusia dipandang 

sebagai unsur yang sangat menentukan dalam proses pengembangan organisasi 

karena pengembangan kualitas pelayanan akan terealisasi apabila ditunjang oleh 

sumber daya manusia yang berkualitas. Literatur akademisi dan praktisi banyak 

yang telah mengupas tentang praktik MSDM. Mereka meyakini bahwa pengelolaan 

SDM berkontribusi penting bagi nilai perusahaan, mengingat hampir semua 

kegiatan di dalam perusahaan digerakkan oleh manusia. Tantangan- tantangan bagi 

perusahaan juga menuntut pengelolaan SDM yang baik dan profesional. 

 
Noe et al. (2011: 7) menyebutkan bahwa tantangan yang dihadapi perusahaan saat 

ini dikelompokkan ke dalam tiga kategori. Pertama, tantangan kesinambungan 

usaha, mengacu pada kemampuan perusahaan untuk bertahan dan menghadapi 

lingkungan persaingan yang dinamis. Kedua, tantangan global, yaitu perusahaan 

harus siap bersaing dengan perusahaan-perusahaan dari seluruh dunia,



2 
 

 

 

mempertahankan pasar domestiknya dari para pesaing dan memperluas ruang 

lingkupnya agar dapat mencakup pasar global. Ketiga, tantangan teknologi, 

menuntut perusahaan untuk memiliki karyawan yang mendukung pemanfaatan 

teknologi-teknologi baru. Keberhasilan dalam menghadapi berbagai tantangan 

tersebut merupakan suatu kewajiban untuk mencapai puncak kesuksesan. Kunci 

menghadapi tantangan-tantangan tersebut salah satunya adalah karyawan yang 

termotivasi, terlatih dan berkinerja tinggi. 

Koopmans, et al. (2014: 332) menyebutkan ada tiga dimensi untuk mengukur 

kinerja karyawan secara individual, yaitu: 

1. Kinerja tugas 

Dimensi ini mengacu pada kemampuan atau kecakapan seseorang terkait tugas 

pokok mereka. 

2. Kinerja kontekstual 

Dimensi ini mengacu pada perilaku yang mendukung lingkungan perusahaan, 

lingkungan sosial, dan lingkungan psikologis tempat mereka bekerja. 

3. Perilaku kerja yang tidak produktif 

Dimensi ini mengacu pada perilaku yang mengganggu atau membahayakan 

kesejahteraan perusahaan. 

 
McCrae dan Costa (2003: 21) mendefinisikan kepribadian sebagai suatu sifat atau 

trait. Trait adalah dimensi perbedaan individu dalam kecenderungan untuk 

menunjukkan pola konsisten dari pikiran, perasaan dan tindakan. Pendekatan 

kepribadian telah mengalami perkembangan dalam berbagai perspektif teori. Salah 

satu teori kepribadian yang terkenal adalah “Five-Factor Model (FFM)” yang 

dikembangkan oleh McCrae dan Costa. McCrae dan Costa (2003: 3) menyebutkan 

bahwa terdapat lima trait dalam kepribadian manusia yaitu: Neuroticsm, 

Extraversion, Openness to experience, Agreeableness, dan Conscientiousness. 

Hasil penelitian Yang dan Hwang (2014: 17) menyimpulkan bahwa semua trait 

kepribadian secara signifikan berpengaruh positif terhadap kinerja. Sebaliknya, 

hasil penelitian Muhaimin, et al. (2011: 181) menunjukkan hasil yang berbeda, 

yaitu karakteristik kepribadian tidak berpengaruh secara positif dan signifikan 
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terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan masih ada ketidakkonsistenan 

antara hubungan kepribadian dan kinerja karyawan. 

 
Menurut Kinicki (2008), kepribadian merepresentasikan sekumpulan karakteristik 

yang stabil yang bertanggung jawab atas identitas seseorang. Dimensi internal atau 

dimensi utama dari keragaman sebagian besar berada di luar kendali seseorang 

tetapi sangat mempengaruhi sikap seseorang dan ekspektasi serta asumsi seseorang 

tentang orang lain, sehingga mempengaruhi perilaku seseorang. Demikian pula, 

Colquitt (2009) mendefinisikan ciri-ciri kepribadian sebagai struktur dan 

kecenderungan di dalam diri seseorang yang menjelaskan pola pikir, emosi dan 

perilakunya yang khas. Kepribadian menangkap seperti apa orang tersebut, berbeda 

dengan kemampuan yang menangkap apa yang dapat dilakukan seseorang. Di sisi 

lain ciri adalah keteraturan atau tren yang berulang dalam diri seseorang (Colquitt, 

2009). Dia lebih jauh mengidentifikasi lima dimensi yang menggambarkan 

kepribadian ini termasuk; conscientiousness, agreeableness, neuroticism, openness 

to experience dan extraversion yang biasa disebut lima besar. Conscientiousness 

dikaitkan dengan kata sifat seperti dapat diandalkan, terorganisir, dapat diandalkan, 

ambisius, pekerja keras, sedangkan agreeableness memiliki kata sifat seperti baik, 

kooperatif, simpatik, membantu, sopan, dan hangat. Di sisi lain, neuroticism 

berkaitan dengan karakter gugup, murung, emosional, tidak aman, dan tidak stabil. 

Openness berkaitan dengan rasa ingin tahu, imajinatif, kreatif, kompleks, halus, 

canggih sementara ekstraversion dikaitkan dengan sifat kata sifat seperti banyak 

bicara, mudah bergaul, bergairah, berani, dominan (Colquitt, 2009). 

 
Oleh karena itu, kepribadian mewakili proses perubahan dan ini berkaitan dengan 

pertumbuhan dan perkembangan psikologis individu. Faktor kepribadian sangat 

penting dalam pengaturan organisasi kompetitif saat ini. Seringkali jenis 

kepribadian yang 'salah' terbukti membawa malapetaka dan menyebabkan 

ketegangan dan kekhawatiran yang tidak diinginkan dalam organisasi (Khosla, 

2009). Penelitian menunjukkan bahwa kepribadian bertindak sebagai faktor 

moderasi: penyimpangan di tempat kerja lebih mungkin didukung sehubungan 
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dengan individu ketika persepsi tempat kerja negatif dan stabilitas emosional, 

kesadaran, dan keramahan rendah (Colbert, Mount, Harter, Witt , & Barrick, 2004). 

Dari kelima faktor tersebut, faktor tunggal dari conscientiousness adalah yang 

paling prediktif terhadap prestasi kerja dan oleh karena itu berpengaruh positif 

terhadap prestasi kerja (Hurtz & Donovan, 2000) (Zimmerman, 2008). Penelitian 

kepribadian telah difokuskan pada ciri-ciri kepribadian model lima faktor (FFM)). 

FFM menetapkan lima faktor kepribadian (Conscientiousness, Extraversion, 

Emotional Stability, Agreeableness, dan Openness to Experience) sebagai model 

sederhana untuk membedakan antara perbedaan di antara disposisi individu 

(Zimmerman, 2008). 

 
Hasil penelitian Yang dan Hwang (2014: 17) menyimpulkan bahwa semua trait 

kepribadian secara signifikan berpengaruh positif terhadap kinerja. 

Sebaliknya,hasil penelitian Muhaimin, et al. (2011: 181) menunjukkan hasil yang 

berbeda, yaitu karakteristik kepribadian tidak berpengaruh secara positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan masih ada 

ketidakkonsistenan antara hubungan kepribadian dan kinerja karyawan. 

 
Pendekatan psikologis dalam hubungannya dengan pencapaian kinerja yang 

selanjutnya adalah pendekatan terhadap kecerdasan emosional. Wong, et al. (2007: 

43) menyebutkan bahwa kecerdasan emosional adalah kemampuan seseorang untuk 

menangani emosinya. Wong, et al. (2007: 44) juga mengukur kecerdasan emosional 

ke dalam empat dimensi berikut yaitu: Kesadaran diri, Empati, Manajemen diri, dan 

Motivasi diri. 

 
Peran kecerdasan emosional dalam kinerja karyawan dalam organisasi itu sendiri 

adalah sebagai berikut. Dalam pandangannya Singh (2007) berpandangan bahwa 

kecerdasan manusia dan implikasinya bagi organisasi harus dilihat dari perspektif 

kognitif dan emosional. Menurutnya, kecerdasan emosionallah yang memiliki 

relevansi lebih besar dengan kesuksesan organisasi. Menurutnya, bintang performer 

adalah mereka yang memanfaatkan energi psikis yang tersimpan dalam konteks 

emosionalnya. Setiap organisasi yang ingin bertahan melalui perubahan 
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harus mempromosikan dan memungkinkan ekspresi kecerdasan emosional 

karyawan (Liberty Shehu, 2017; KIDA Mohammed Isa, 2017). 

 
Goleman (2009) mendefinisikan bahwa kecerdasan emosi adalah suatu kemampuan 

seseorang yang didalamnya terdiri dari berbagai kemampuan untuk dapat 

memotivasi diri sendiri, bertahan menghadapi frustasi, mengendalikan impulsive 

needs atau dorongan hati, tidak melebih-lebihkan kesenangan maupun kesusahan, 

mampu mengatur reactive needs, menjaga agar bebas stress, tidak melumpuhkan 

kemampuan berfikir dan kemampuan untuk berempati pada orang lain, serta adanya 

prinsip berusaha sambil berdoa. Goleman juga menambahkan kecerdasan 

emosional merupakan sisi lain dari kecerdasan kognitif yang berperan dalam 

aktivitas manusia yang meliputi kesadaran diri dan kendali dorongan hati, 

ketekunan, semangat dan motivasi diri serta empati dan kecakapan sosial. 

Kecerdasan emosional lebih ditujukan kepada upaya mengenali, memahami dan 

mewujudkan emosi dalam porsi yang tepat dan upaya untuk mengelola emosi agar 

terkendali dan dapat memanfaatkan untuk memecahkan masalah kehidupan 

terutama yang terkait dengan hubungan antar manusia. 

 
Penelitian telah mengungkapkan kinerja tersebut di tempat kerja di pengaruhi oleh 

sejumlah variabel seperti motivasi (Suh dan Shin, 2005), kepuasan dengan 

keamanan kerja (Yousef, 1998), kepribadian (Berry, Page, dan Sackett, 2007), 

kecerdasan umum (Dulewicz dan Higgs, 2000), dan kecerdasan emosional (Higgs, 

2004; Langhorn, 2004). Namun, kecerdasan emosional bertanggung jawab atas 

varians yang lebih besar dalam kinerja daripada faktor lainnya. Menurut Goleman 

(1995, hlm. 36) penelitian menunjukkan bahwa kecerdasan umum paling banyak 

menyumbang sekitar 20% faktor yang menentukan keberhasilan dalam hidup. 

Dulewicz dan Higgs (2000) menunjukkan bahwa 16% variasi dalam keberhasilan 

individu dalam pengaturan organisasi dijelaskan melalui kecerdasan manajerial, 

27% oleh IQ, dan bahkan lebih tinggi 36% oleh kecerdasan emosional. Hubungan 

antara kecerdasan emosional dan prestasi kerja juga tampak logis, karena semakin 

banyak pengusaha yang mempertimbangkan kecerdasan emosional pelamar 
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selama proses rekrutmen dan seleksi (Cadman dan Brewer, 2001) serta program 

pengembangan karyawan. 

 
Menurut Bagshaw (2000), kecerdasan emosional mampu memanfaatkan emosi 

secara efektif; karena itu memainkan peran penting dalam kesuksesan bisnis. 

Cherniss (2000) mengemukakan bahwa kemampuan seseorang untuk 

mempersepsikan, mengidentifikasi dan mengelola emosi memberikan dasar untuk 

jenis kompetensi sosial dan emosional yang penting untuk sukses di hampir semua 

pekerjaan. Ini menyiratkan bahwa prestasi kerja sangat ditentukan oleh kompetensi 

yang berkaitan dengan kecerdasan emosional. Secara tradisional, kognisi dan emosi 

telah dianggap sebagai dua kemampuan berbeda dan terpisah yang memiliki 

kecerdasan dan wilayah pengaruh mereka sendiri. Kinerja berbasis kognitif yang 

dianggap hanya sebagai fungsi dari kecerdasan umum, dipengaruhi oleh kecerdasan 

emosional. 

 
Penelitian telah menunjukkan bahwa, kecerdasan emosional secara keseluruhan dan 

sub-komponennya yaitu memahami emosi dan mengatur emosi semuanya 

berkontribusi secara positif terhadap kinerja berbasis kognitif individu (Lam dan 

Kirby, 2002). Penelitian Rosete dan Ciarrochi (2005) menemukan bahwa 

kecerdasan emosional terkait dengan efektivitas seorang pemimpin dalam mencapai 

tujuan organisasi. Selain itu, terungkap bahwa kecerdasan emosional mungkin 

berguna dalam mengidentifikasi siapa yang berurusan secara efektif dengan kolega 

dan staf Dulewicz dkk. (2003) menemukan bahwa kecerdasan emosional 

berkorelasi positif dengan kinerja manajerial. 

 
Studi oleh Cote dan Miners (2006) menegaskan bahwa karyawan yang memiliki 

skor kecerdasan kognitif rendah melakukan tugas dengan benar dan terlibat dalam 

perilaku kewarganegaraan organisasi yang diarahkan pada organisasi berulang kali 

jika mereka cerdas secara emosional. Literatur yang ada menekankan bahwa 

kecerdasan emosional dikaitkan dengan kesuksesan dalam kehidupan sehari-hari, 

hubungan perkawinan, akademisi, dan kehidupan kerja. Sangat jelas terlihat
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bahwa kecerdasan emosional berkontribusi positif terhadap kinerja, terutama di 

tempat kerja seperti bank. 

 
Bank adalah sebuah lembaga intermediasi keuangan umumnya didirikan dengan 

kewenangan untuk menerima simpanan uang, meminjamkan uang, dan 

menerbitkan promes atau yang dikenal sebagai banknote. Kata bank berasal dari 

bahasa Italia banca berarti tempat penukaran uang. Sedangkan menurut undang- 

undang perbankan bank adalah badan usaha yang menghimpun dana dari 

masyarakat dalam bentuk simpanan dan menyalurkannya kepada masyarakat dalam 

bentuk kredit dan atau bentuk-bentuk lainnya dalam rangka meningkatkan taraf 

hidup rakyat banyak. Berdasarkan dari UU Nomor 10 Tahun 1998, secara garis 

besar tujuan perbankan Indonesia adalah menunjang pelaksanaan pembangunan 

nasional dalam rangka meningkatkan pemerataan, pertumbungan ekonomi, dan 

stabilitas nasional ke arah peningkatan kesejahteraan rakyat. Dari tujuan tersebut 

maka perbankan (bank) di Indonesia harus menjalankan tugas dan fungsinya dengan 

baik dan didasarkan atas asas demokrasi ekonomi (Sumber: Wikipedia Bahasa 

Indonesia). 

 
BPD Lampung atau yang dikenal dengan Bank Lampung adalah salah satu bank 

yang berdiri pada tahun 1966. BANK LAMPUNG (PD. Bank Pembangunan 

Lampung) didirikan dengan maksud membantu dan mendorong pertumbuhan 

perekonomian dan pembangunan daerah di segala bidang dan sebagai salah satu 

sumber pendapatan daerah dalam rangka meningkatkan taraf hidup rakyat. Bank 

Lampung berkantor pusat di Jl. Wolter Monginsidi No.182, Sumur Putri, Kec. 

Teluk. Betung Utara, Kota Bandar Lampung, Lampung 35224(Sumber: Wikipedia 

Bahasa Indonesia). Jumlah karyawan Bank Lampung Pusat Bandar Lampung dan 

Cabang Utama dapat dilihat pada tabel 1. 

https://id.wikipedia.org/wiki/Bahasa_Italia
https://id.wikipedia.org/wiki/Kredit
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Tabel 1.1. Data Bagian Pekerja Kantor Pusat dan Cabang Utama PT Bank 

Lampung Desember 2020 

 

No. Bagian Jumlah Keterangan 

1 Account Officer KCU 3 Bisnis 

2 Funding Officer KCU 3 Bisnis 

3 Manager Bisnis KCU 1 Bisnis 

4 Pimpinan KCU 1 Bisnis 

5 Tenaga Pemasar 5 Bisnis 

6 Manager Operasional KCU 1 Operasional 

7 Quality Assurance KCU 1 Operasional 

8 SPV Administrasi Kredit KCU 1 Operasional 

9 SPV Akuntansi & Keuangan KCU 1 Operasional 

10 SPV SDM & Umum KCU 1 Operasional 

11 Staf Adminidtrasi Kredit KCU 2 Operasional 

12 Staf Akuntansi & Keuangan KCU 1 Operasional 

13 Staf Junior Administrasi Kredit KCU 1 Operasional 

 

14 
Staf Junior Akuntansi & Keuangan 
KCU 

 

1 
 

Operasional 

15 Staf Junior Kliring KCU 1 Operasional 

16 Staf Junior SDM & Umum KCU 1 Operasional 

17 Staf SDM & Umum KCU 2 Operasional 

18 Customer Service KCU 5 Pelayanan 

19 Kuasa Kas KCU 5 Pelayanan 

20 SPV Pelayanan KCU 1 Pelayanan 

21 Teller Kas KCU 8 Pelayanan 

22 Teller KCU 4 Pelayanan 

23 Divisi Kredit 12 Bisnis 

24 Divisi Treasury Alma dan Dana 13 Bisnis 

25 UKK Marketing dan Komunikasi 3 Bisnis 

 

26 
UKK Penyelamatan dan Penyelesaian 
Kredit 

 

5 
 

Bisnis 

27 Divisi Sumber Daya Manusia 15 SDM 

28 Auditor 15 Auditor 

29 Operasional 119 Operasional 

TOTAL 232 

Sumber: Divisi SDM PT Bank Lampung, tahun 2020, diolah penulis 

 
Tabel 1 menunjukkan jumlah karyawan pada Bank Lampung Pusat dan Cabang 

Utama di Bandar Lampung adalah sebanyak 232 orang. 



9 
 

 
 

Tabel 1.2. Data Karyawan PT Bank Lampung Pusat dan Cabang Utama 

Berdasarkan Tingkat Pendidikan Tahun 2020 

 

NO Pendidikan Jumlah 

1 SMP 1 

2 SLTA 14 

3 D3 12 

4 S1 170 

5 S2 35 

Total 232 

 
Sumber: Divisi SDM PT Bank Lampung, tahun 2020, diolah penulis 

 
Data pada Tabel 2 menunjukkan bahwa tingkat pendidikan karyawan Bank 

Lampung Pusat dan Cabang Utama di Bandar Lampung sangat beragam, mulai dari 

lulusan SMP, SMA, Diploma, S1, dan S2. Hal tersebut menunjukkan bahwa lebih 

dari 70% karyawan Bank Lampung Pusat dan Cabang Utama di Bandar Lampung 

didominasi oleh karyawan dengan tingkat pendidikan S1. 

Selain tingkat pendidikan, sifat kepribadian dari karyawan juga perlu diperhatikan. 

Mеnurut Gibson (2010:51), tеrdаpаt tigа fаktor yаng mеmpеngаruhi kinеrjа 

karyawan, yаitu fаktor individu, psikologis, dаn kеorgаnisаsiаn. Hasil penelitian 

Wicaksono dan Surjanti (2016) menemukan bahwa tidak semua trait kepribadian 

tersebut berpengaruh terhadap kinerja, hanya ada dua indikator yang berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja yaitu Conscientiousness dan Opennes to Experience. 

Suhandiah et al (2017) menemukan hasil serupa yaitu hanya Conscientiousness 

dan Opennes to Experience. Gosling et al. (2003) dan Goldberg et al. (2006) 

dalam Suhandiah et al., (2017) menyatakan Conscientiousness adalah dimensi 

yang sangat berpengaruh secara konsisten terhadap kinerja karyawan. Dаri 

pеnjеlаsаn diаtаs dаpаt disimpulkаn bаhwа kеpribаdiаn mеrupаkаn sаlаh sаtu 

vаriаbеl psikologis yаng dаpаt mеmpеngаruhi kinеrjа karyawan. Beberapa 

karakteristik kepribadian yang bisa digunakan untuk meramalkan perilaku 

manusia dalam organisasi atau perusahaan, menurut Makmuri (2005 : 87- 88) 

adalah pusat kontrol pribadi seseorang, orientasi keberhasilan, otoriterisme, 

machiavelianisme, harga diri, pengawasan diri, dan keberanian mengambil resiko. 
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 Dari ciri-ciri atau karakteristik kepribadian seseorang dalam perusahaan tersebut 

maka akan dapat menjembatani hubungan antara tipe kepribadian tertentu dengan 

jenis pekerjaan. Tipe kepribadian berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dan 

untuk jenis pekerjaan tertentu seperti bekerja di bank, yang melibatkan banyak 

interaksi dan komunikasi dengan orang lain dan negoisasi perilaku tipe extrovert 

merupakan penentu keberhasilan lebih besar dari perilaku introvert. Faktor 

kepribadian merupakan ciri khas seorang individu, dimana dengan kepribadian ini 

individu memiliki sifat berhati-hati dalam menjalankan pekerjaan mereka, lebih 

memiliki keterampilan komunikasi yang baik dan mampu bekerja sama dengan 

orang lain. 

 
Terkait dengan kecerdasan emosional pada karyawan Bank, hasil wawancara 

penulis dengan narasumber menemukan bahwa sebagian besar karyawan 

menghadapi kesulitan dalam mengatur emosinya seperti saat kurangnya 

kemampuan karyawan untuk menyesuaikan diri terhadap tugas-tugas baru yang 

diberikan oleh perusahaan sehingga mengakibatkan terhambatnya proses pelayanan 

yang cepat. Lalu, Masih adanya keluhan pelanggan terkait sikap petugas dalam 

melayani pelanggan dengan tidak sopan atau kurang ramah serta kurang tanggap 

dalam menanggapi dan menyelesaikan keluhan konsumen sesuai permasalahan 

yang dihadapi ketika melakukan transaksi. Adanya deadline pekerjaan juga 

menuntut para karyawan Bank untuk mampu menjaga emosinya tetap positif dan 

menggunakan emosinya tersebut sebagai motivasi untuk melaksanakan tugasnya 

dengan baik dan tepat waktu. Kecerdasan emosional dapat membantu karyawan 

dalam mengelola dan mengendalikan emosinya, sehingga apapun yang menjadi 

masalah diluar pekerjaan mereka tidak akan mempengaruhi pekerjaan mereka. 

Karyawan yang dapat memberikan pelayanan dengan baik besar kemungkinan 

banyak konsumen tertarik untuk menjadi nasabahdi bank tersebut. Karyawan yang 

memiliki karakter yang baik akan memberikan keuntungan yang baik bagi 

perusahaan. 

 
Masalah yang pernah terjadi beberapa tahun lalu di Bank Lampung Pusat dan 

Cabang Utama Bandar Lampung, yaitu terdapat keluhan kurang puas terhadap 

pelayanan karyawan yang menangani perkreditan rumah pada tahun 2019. 
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Karyawan yang kurang jelas dalam memberikan pengarahan tentang syarat-syarat  

perkreditan rumah, mengakibatkan kesalah pahaman antara nasabah dengan 

karyawan. Akibatnya banyak nasabah yang mengeluh setelah terjadi masalah 

tentang pembayaran perkreditan rumah tersebut. 

 

Selain itu terjadi masalah internal perusahaan seperti banyak karyawan yang tidak 

mencapai target yang diberikan perusahaan. Fenomena-fenomena tersebut 

menimbulkan pertanyaan mengenai kepribadian dan kecerdasan emosional yang 

dimiliki oleh karyawan-karyawan yang ada di Bank Lampung Pusat dan Cabang 

Utama Bandar Lampung. 

 
Tabel 1.3. Tingkat Absensi PT Bank Lampung Pusat dan Cabang Utama 

Bulan Agustus - Oktober 2020 

Bulan Jumlah 

Hari 

Kerja 

(Hari) 

Jumlah 

Karyawan 

Total Hari 

Kerja 

Jumlah 

Absensi 
Persentase 

Tingkat 

Absensi 

Agustus 19 232 4408 42 0,95 

September 22 232 5104 57 1,12 

Oktober 21 232 4872 49 1,0 

Rata – rata Tingkat Absensi 1,02 

 
Sumber: Divisi SDM PT Bank Lampung, tahun 2020, diolah penulis 

 

Penilaian kinerja karyawan dapat dilihat dari tingkat absensinya. Absen atau tidak 

hadirnya seorang karyawan pada saat hari kerja diantaranya dapat berupa sakit,izin, 

alpa, atau cuti. Hasibuan (2011: 51) menjelaskan bahwa tingkat absensi karyawan 

dapat dihitung dengan rumus berikut: 

a) Total hari kerja = jumlah hari kerja x jumlah karyawan 

 𝐽𝑢𝑚𝑙𝑎ℎ ℎ𝑎𝑟𝑖 𝑘𝑒𝑟𝑗𝑎 𝑎𝑏𝑠𝑒𝑛 𝑝𝑒𝑟𝑏𝑢𝑙𝑎𝑛 
b) Absen = 

𝑡𝑜𝑡𝑎𝑙 ℎ𝑎𝑟𝑖 𝑘𝑒𝑟𝑗𝑎 

 

x 100 
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Tabel 3 menunjukkan bahwa sepanjang bulan Agustus hingga Oktober 2020, 

tingkat absensi karyawan Bank Lampung Pusat dan Cabang Utama Bandar 

Lampung menunjukkan angka yang fluktuatif. Tingkat Absensi tertinggi terjadi 

pada bulan September yaitu sebesar 1,10%. Jumlah rata-rata tingkat absensi 

karyawan Bank Lampung Pusat dan Cabang Utama Bandar Lampung pada bulan 

Agustus hingga Oktober 2020 adalah sebesar 1,02%. Adanya absensi karyawan 

sebesar 1,02% tersebut merujuk pada salah satu dimensi pengukuran kinerja yaitu 

perilaku kerja yang tidak produktif. 

Permasalah dan uraian yang ada di atas mendasari keputusan penulis tertarikuntuk 

melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kepribadian dan Kecerdasan 

Emosional Terhadap Kinerja Karyawan (Studi pada Bank Lampung Pusat 

dan Cabang Utama di Bandar Lampung)” 

 

 

1.2 Rumusan Masalah : 

 

Setiap organisasi pasti menginginkan kinerja karyawan yang tinggi, begitu pula 

Bank Lampung Pusat dan Cabang Utama di Bandar Lampung. Salah satu 

pendekatan psikologis dalam hubungannya dengan pencapaian kinerja karyawan 

yang tinggi adalah pendekatan terhadap kepribadian dan kecerdasan emosional. 

Perbedaan karakteristik kepribadian yang dimiliki individu di dalam organisasi 

menjadi sebuah tantangan bagi individu tersebut dalam mencapai kinerja yang 

diharapkan. Adanya perbedaan hasil penelitian terdahulu antara penelitian yang 

dilakukan oleh Muhaimin, et al. (2011) dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Yang dan Hwang (2014) menunjukkan bahwa masih adanya ketidakkonsistenan 

hubungan antara kepribadian dan kinerja karyawan. Terdapat beberapa kriteria sifat 

kepribadian yang harus dimiliki seorang karyawan yang bekerja di Bank 

diantaranya adalah kerjasama tinggi, mudah bergaul, ramah, kreatif, dan teliti. Lalu, 

karyawan dengan kecerdasan emosional yang rendah akan menghasilkan kinerja 

yang kurang maksimal, kurang memberikan kesan atau pelayanan yang baik 

terhadap nasabah. Individu yang memiliki kecerdasan emosional yang tinggi 

mampu mengendalikan dirinya dan mampu mengelola stres dalam lingkungan 

kerja, serta lebih terhindar dari dampak negatif yang berkaitan dengan stres 

dilingkungan kerja. Selanjutnya, rata-rata tingkat absensi karyawan Bank Lampung 

 

 

 



13 
 

  

Pusat dan Cabang Utama di Bandar Lampung sebesar 1,02% menunjukkan masih 

adanya perilaku kerja yang tidak produktif. 

 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, maka perumusan 

masalah pada penelitian ini adalah: 

1. Apakah   kepribadian berpengaruh   terhadap kinerja karyawan Bank 

Lampung Bandar Lampung? 

2. Apakah kecerdasan emosional berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

Bank Lampung Bandar Lampung? 

 

1.3 Tujuan Penelitian : 

 

Tujuan dilakukannya penelitian adalah: 

 
1. Untuk mengetahui pengaruh kepribadian terhadap kinerja karyawan 

Bank Lampung Bandar Lampung. 

2. Untuk mengetahui pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja 

karyawan Bank Lampung Bandar Lampung. 

 

 
 

1.4 Manfaat Penelitian 

Manfaat dari penelitian ini adalah: 

1. Manfaat Bagi Peneliti 

Dengan penelitian ini diharapkan dapat memberikan dan menambah 

pengetahuan serta pemahaman baru tentang pengaruh kepribadian dan 

kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan. Serta sebagai media untuk 

menuangkan ilmu yang didapatkan selama masa perkuliahan. 

2. Manfaat Bagi Perusahaan 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan masukan dan 

pertimbangan bagi organisasi dalam memberikan dukungan dan perhatian 

pada setiap karyawan melalui pendekatan psikologis terutama kepribadian 

dan kecerdasan emosional. 



 
 

 
 

II. TINJAUAN PUSTAKA, 

KERANGKA PEMIKIRAN, DAN HIPOTESIS 

 

 
2.1 Kepribadian 

 

2.1.1 Pengertian Kepribadian 

 

Pervin, et al. (2010) menyebutkan bahwa kepribadian merupakan kualitas 

psikologis yang memberikan kontribusi terhadap ketahanan (enduring) individu 

dan pola khusus dari perasaan, pola pikir, dan perilaku. Robbin dalam Isvandiari 

(2014) mengemukakan bahwa kepribadian adalah total jumlah dari cara-cara yang 

ditempuh seseorang individu beraksi dan berinteraksi dengan orang-orang lain. 

Dengan demikian yang dimaksud dengan kepribadian adalah serangkaian 

karekteristik yang relatif stabil dan menetap pada diri seseorang dalam bereaksi dan 

berinteraksi dengan orang-orang dan lingkungannya. 

 

Muin (2013:128-134) mengatakan bahwa kepribadian adalah keseluruhan dari 

perilaku seseorang dengan sistem kecenderungan tertentu yang berinteraksi atau 

berhubungan dengan serangkaian situasi. Jadi, bisa disimpulkan bahwa kepribadian 

adalah suatu perpaduan yang utuh antara sifat, sikap, pola pikir, emosi, serta juga 

nilai-nilai yang mempengaruhi individu tersebut agar berbuat sesuatu yang benar 

sesuai dengan lingkungannya. Yang dan Hwang (2014) mendefinisikan kepribadian 

sebagai organisasi dinamik dalam sistem psikologis seseorang yang menentukan 

model penyesuaiannya yang unik dengan lingkungannya. 

2.1.2 Faktor-faktor Penentu Kepribadian 

 

Kepribadian tidak terbentuk secara tiba-tiba. Kepribadian merupakan hasil 

darisejumlah kekuatan yang secara bersama membantu membentuk individu. 

Robbins dan Judge (2013) menyebutkan ada tiga faktor penentu kepribadian, yaitu: 

 

1. Keturunan 

Keturunan merujuk pada faktor genetika seorang individu. Terdapat tiga 

dasar penelitian yang berbeda yang memberikan sejumlah kredibilitas 

https://id.wikipedia.org/wiki/Genetika
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terhadap argumen bahwa faktor keturunan memiliki peran penting dalam 

menentukan kepribadian seseorang. Dasar pertama berfokus pada 

penyokong genetis dari perilaku dan temperamen anak-anak. Dasar kedua 

berfokus pada anak-anak kembar yang dipisahkan sejak lahir. Dasar ketiga 

meneliti konsistensi kepuasan kerja dari waktu ke waktu dan dalam berbagai 

situasi. 

Penelitian terhadap anak-anak memberikan dukungan yang kuat terhadap 

pengaruh dari faktor keturunan. Bukti menunjukkan bahwa sifat-sifat 

seperti perasaan malu, rasa takut, dan agresif dapat dikaitkan dengan 

karakteristik genetis bawaan. Temuan ini mengemukakan bahwa beberapa 

sifat kepribadian mungkin dihasilkan dari kode genetis sama yang 

memperanguhi faktor-faktor seperti tinggi badan dan warna rambut. 

2. Lingkungan 

Faktor lingkungan merujuk pada kebudayaan, lingkungan di mana 

seseorang tumbuh dan dibesarkan; norma dalam keluarga, teman, dan 

kelompok sosial serta pengaruh-pengaruh lain yang seorang manusia dapat 

alami. 

3. Situasi 

Kepribadian individu, walaupun umumnya stabil dan konsisten, 

berubahdalam situasi-situasi yang berbeda. Tuntutan beragam dari situasi 

yang berbeda menimbulkan aspek yang berbeda pada kepribadian 

seseorang. 

 
Faktor-faktor penentu kepribadian seperti yang telah disebutkan di atas 

memberikan pemahaman bahwa kepribadian tidak terbentuk secara tiba-tiba. Dapat 

dinyatakan bahwa kepribadian secara teratur dapat tumbuh dan juga berubah sesuai 

dengan situasi dan lingkungan. 

 

 

2.1.3 Dimensi Kepribadian 

 

Teori kepribadian yang dikembangkan oleh McCrae dan Costa dikenal dengan 

istilah Five-Factor Model (FFM) atau model kepribadian lima faktor. McCraedan 
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Costa (2003: 3) menyebutkan bahwa terdapat lima faktor atau lima trait dalam 

kepribadian manusia, yaitu: 

1. Neuroticism (Neurotisme) 

Neuroticism adalah dimensi kepribadian yang menilai kemampuan 

seseorang dalam menahan tekanan atau stress. Karakteristik Positif dari 

Neuroticism disebut dengan Emotional Stability (Stabilitas Emosional), 

Individu dengan Emosional yang stabil cenderang Tenang saat menghadapi 

masalah, percaya diri, memiliki pendirian yang teguh. Sedangkan 

karakteristik kepribadian Neuroticism (karakteristik Negatif) adalah mudah 

gugup, depresi, tidak percaya diri dan mudah berubah pikiran. 

2. Extraversion (Ekstraversi) 

Extraversion adalah dimensi kepribadian yang berkaitan dengan tingkat 

kenyamanan seseorang dalam berinteraksi dengan orang lain. Karakteristik 

Positif Individu Extraversion adalah senang bergaul, mudah bersosialisasi, 

hidup berkelompok dan tegas. Sebaliknya, Individu yang Introversion 

(Kebalikan dari Extraversion) adalah mereka yang pemalu, suka 

menyendiri, penakut dan pendiam. 

3. Openness to Experience (Terbuka terhadap Hal-hal baru) 

Opennes to Experience adalah dimensi kepribadian yang mengelompokan 

individu berdasarkan ketertarikannya terhadap hal-hal baru dan keinginan 

untuk mengetahui serta mempelajari sesuatu yang baru. Karakteristik positif 

pada Individu yang memiliki dimensi ini cenderung lebih kreatif, Imajinatif, 

Intelektual, penasaran dan berpikiran luas. Sedangkan karakteristik negatif 

dari dimensi ini adalah individu yang cenderung konvensional dan nyaman 

terhadap hal-hal yang telah ada serta akan menimbulkan kegelisahan jika 

diberikan tugas-tugas baru. 

4. Agreeableness (Mudah Akur atau Mudah Bersepakat) 

Agreableness adalah kepribadian yang cenderung lebih patuh dengan 

individu lainnya dan memiliki kepribadian yang ingin menghindari 
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konfilk. Karakteristik Positif-nya adalah kooperatif (dapat bekerjasama), 

penuh kepercayaan, bersifat baik, hangat dan berhati lembut serta suka 

membantu. Karakteristik negatif dari sifat “Agreeableness” adalah mereka 

yang tidak mudah bersepakat dengan individu lain karena suka menentang, 

bersifat dingin dan tidak ramah. 

5. Conscientiousness (Sifat Berhati-hati) 

Conscientiousness adalah dimensi kepribadian yang cenderung lebih 

berhati-hati dalam melakukan suatu tindakan ataupun penuh pertimbangan 

dalam mengambil sebuah keputusan, mereka juga memiliki disiplin diri 

yang tinggi dan dapat dipercaya. Karakteristik Positif pada dimensi ini 

adalah dapat diandalkan, bertanggung jawab, tekun dan berorientasi pada 

pencapain. Sedangkan sifat negatif dari Conscientiousness adalah individu 

yang cendurung kurang bertanggung jawab, terburu-buru, tidak teratur dan 

kurang dapat diandalkan dalam melakukan suatu pekerjaan. 

 

 
2.2 Kecerdasan Emosional 

 

2.2.1 Pengertian Kecerdasan Emosional 

 

Menurut Goleman (2015: 13) kecerdasan emosi merupakan kemampuan 

pengendalian diri, semangat dan ketekunan, serta kemampuan untuk memotivasi 

diri sendiri. Kecerdasan emosional merupakan pembentukan emosi yang mencakup 

keterampilan-keterampilan pengendalian diri dan kesiapan dalam menghadapi 

ketidak pastian. Menyalurkan emosi-emosi secara efektif akan mampu memotivasi 

dan menjaga semangat disiplin diri dalam usaha mencapai tujuan. Robbins dan 

Judge (2013) mendefinisikan kecerdasan emosional adalah kemampuan seseorang 

untuk menilai emosi dalam diri sendiri dan orang lain, memahami makna emosi- 

emosi,dan mengatur emosi seseorang secara teratur. 

 

Wong, et al (2007: 43) menyebutkan bahwa kecerdasan emosional adalah 

kemampuan seseorang untuk menangani emosinya. Petrides (2010: 137) 

menyatakan bahwa kecerdasan emosional dapat didefinisikan sebagai kumpulan 
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dari persepsi emosional diri yang terletak pada tingkatan terendah dari hierarki 

kepribadian. 

2.2.2 Dimensi Kecerdasan Emosional 
 

Goleman (2015:58), mengungkapkan lima indikator kecerdasan emosional yang 

dapat menjadi pedoman bagi individu untuk mencapai kesuksesan, yaitu: 

 

1. Kesadaran diri 

Kesadaran diri adalah kemampuan individu yang berfungsi untuk memantau 

perasaan diri waktu ke waktu, mencermati perasaan yang muncul. Ketidak 

mampuan untuk mencermati perasaan yang sesungguhnya mendadak 

bahwa orang berada dalam kekuasaan emosi. 

2. Pengaturan diri 

Pengaturan diri adalah kemampuan untuk menghibur diri sendiri, melepas 

kecemasan, kemurungan atau ketersinggungan dan akibat-akibat yang 

timbul karena kegagalan keterampilan emosi dasar. Seseorang yang 

mempunyai kemampuan yang rendah dalam mengelola emosi akan terus 

menerus bernaung melawan perasaan murung. Sementara mereka yang 

memiliki tingkat pengelola emosi yang tinggi akan dapat bangkit lebih cepat 

dari kemurungannya. Kemampuan mengelola emosi meliputi kemampuan 

penguasan diri dan kemampuan menenangkan diri. 

3. Motivasi 

Motivasi adalah kemampuan untuk mengatur emosi menjadi alat untuk 

mencapai tujuan dan menguasai diri. Seseorang yang memiliki keterampilan 

ini cendrung lebih produktif dan efektif dalam upaya apapun yang 

dikerjakannya. Kemampuan ini didasari oleh kemampuan mengendalikan 

emosi yaitu menahan diri terhadap kepuasan dan mengendalikan dorongan 

hati. 

4. Mengenali emosi orang lain (empaty) 

Empati adalah kemampuan yang bergantung pada kesadaran, kemampuan 

ini merupakan keterampilan dasar dalam bersosial. Seseorang yang empati 

lebih mampu menangkap sinyal-sinyal sosial tersembunyi yang 

mengisyaratkan apa yang dibutuhkan atau dikehendaki orang lain. 
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5. Keterampilan sosial 

Keterampilan sosial adalah merupakan keterampilan mengelola emosi 

orang lain, mempertahankan hubungan dengan orang lain melalui 

keterampilan sosial, kepemimpinan dan keberhasilan hubungan antar 

pribadi. 

 

 
2.3 Kinerja 

 

2.3.1 Pengertian Kinerja 
 

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang 

dalam satu organisasi. Sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing- 

masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, 

tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan etika menurut Prawirosentono 

dalam Sinambela (2012: 5). Mangkunegara (2014) mendefinisikan kinerja 

karyawan sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya. Koopmans, et al. (2014) mendefinisikan kinerja 

individu sebagai perilaku atau tindakan yang berhubungan dengan tujuan 

perusahaan. 

 

2.3.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

 

Simamora (1995) dalam Mangkunegara (2009: 14) menyebutkan bahwa kinerja 

dipengaruhi oleh tiga faktor berikut, yaitu: 

 

1. Faktor individual, terdiri dari: Kemampuan dan keahlian, Latar belakang, 

dan Demografi. 

2. Faktor psikologis, terdiri dari:Persepsi, Attitude, Personality, 

Pembelajaran, dan Motivasi 

3. Faktor perusahaan, terdiri dari: Sumber daya, Kepemimpinan, 

Penghargaan, Struktur, dan Job design. 
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2.3.3 Dimensi Penilaian Kinerja 

 

Menurut Bintoro (2017) “penilaian kinerja (Performance Appraisal) adalah suatu 

proses yang memungkinkan organisasi mengetahui, mengevaluasi, mengukur dan 

menilai kinerja anggota-anggotanya secara tepat dan akurat. Kegiatan ini sangat 

terkait dan berpengaruh terhadap keefektifan pelaksanaan aktifitas-aktifitas Sumber 

daya manusia dalam perusahaan seperti, promosi, kompensasi, pelatihan, 

pengembangan manajemen karier, dan lain-lain. 

 

Koopmans, et al (2014) mengemukakan ada tiga dimensi untuk mengukur kinerja 

karyawan secara individu, yaitu : 

1. Kinerja Tugas 

Dimensi ini mengacu pada kemampuan dan kecakapan karyawan dalam 

melaksanakan tugas pokok. Perilaku yang menggambarkan kinerja tugas 

antara lain adalah kualitas dan kuantitas kerja, keterampilan kerja dan 

pengetahuan terhadap pekerjaan. 

2. Kinerja Kontekstual 

Dimensi ini mengacu pada perilaku yang mendukung lingkungan 

perusahaan, lingkungan sosial dan lingkungan psikologis tempat mereka 

bekerja. Perilaku yang menggambarkan kinerja konsektual diantaranya 

adalah mengerjakan tugas tambahan, upaya memfasilitasi rekan kerja, 

kemampuan bekerjasama dan komunikasi. 

3. Perilaku Kerja Tidak Produktif 

Perilaku kerja tidak produktif mengacu pada perilaku yang mengganggu 

atau membahayakan kesejahteraan perusahaan. Perilaku kerja yang tidak 

produktif diantaranya adalah absensi, menyalahgunakan jabatan, dan 

mencuri di tempat kerja. 

 

 
2.3.4 Tujuan Penilaian Kinerja Karyawan 

 

Menurut Rivai (2005:52), tujuan penilaian kinerja secara umum diantaranya yaitu: 

1. Melakukan peninjauan ulang terhadap kinerja karyawan di masa lalu. 

2. Mendapatkan data yang sesuai fakta dan sistematis dalam menetapkan 

nilai suatu pekerjaan. 
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3. Mengidentifikasi kemampuan organisasi. 

4. Menganalisa kemampuan karyawan secara individual. 

5. Menyusun sasaran di masa mendatang. 

6. Melihat prestasi kinerja karyawan secara realistis. 

7. Mendapatkan keadilan dalam sistem pemberian upah dan gaji yang 

diterapkan di dalam organisasi. 

8. Mendapatkan data untuk menetapkan struktur pengupahan dan penggajian 

yang sesuai dengan pemberlakuakn secara umum. 

9. Membantu pihak manajemen dalam melakukan pengukuran dan 

pengawasan secara lebih akurat terhadap biaya yang digunakan oleh 

perusahaan. 

10. Memungkinkan manajemen melakukan negosiasi secara rasional dan 

obyektif dengan sarikat pekerja maupun secara langsung dengan karyawan. 

11. Membuat kerangka berpikir dan standar dalam pelaksanaan peninjauan 

yang dilakukan secara berkala pada sistem pemberian upah dan gaji. 

12. Mengarahkan pihak manajemen agar bersikap obyektif dalam 

memperlakukan karyawan sesuai dengan prinsip organisasi. 

13. Menjadi acuan organisasi dalam mempromosikan, memutasi, 

memindahkan dan meningkatkan kualitas karyawan. 

14. Memperjelas tugas utama, fungsi, wewenang, dan tanggung jawab serta 

satuan kerja di dalam organisasi. Hal ini jika dilaksanakan sesuai dengan 

aturan dan berjalan baik akan memberikan manfaat bagi organisasi 

khususnya untuk menghindari overlaping pada pemberian 

tugas/program/kegiatan dalam organisasi. 

15. Meminimalisir keluhan karyawan yang berakibat banyaknya karyawanyang 

resign. Dengan adanya penilaian kinerja karyawan maka karyawan akan 

merasa diperhatikan dan dihargai dalam setiap kinerjanya. 

16. Menyelaraskan penilaian kinerja dengan keberjalanan bisnis sehingga 

pergerakan dalam organisasi khususnya organisasi nirlaba selalu sesuai 

dengan tujuan usaha. 

17. Mengidentifikasi pelatihan apa yang diperlukan oleh karyawan. 
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2.4 Penelitian Terdahulu 

 
Penelitian terdahulu berfungsi sebagai pendukung untuk melakukan penelitian. 

Penelitian-penelitian sebelumnya telah mengkaji masalah pelatihan dan motivasi 

kerja serta beberapa penelitian lain yang masih memiliki kaitan dengan variabel 

dalam penelitian ini. 

 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No. Peneliti Judul Hasil Penelitian 

1. Koopmans, et 
al. (2014) 

Construct validity of 

the individual work 

performance 

questionaire. 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

Individual Work 

Performance 

Questionaire (IWPQ) 

secara umum dan 

komprehansif valid dan 

reliable untuk mengukur 

kinerja secara individual. 

2. Muslim 
Nasyroh(2017) 

Hubungan antara 

kepribadian (Kepribadian 

Model Lima Besar (Big 

Five PersonalityModel) 

dengan Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa 

kepribadian dan kinerja 

memiliki hubngan. Diantara 
5 dimensi ke-pribadian 

ditemukan bahwa Agree- 

ableness (mudah akur atau 
mudah bersepakat)dan 

Neuroticism (Neurotisme) 

(Neurotisme)-lah dimensi 

kepribadian yang secara 
signifikan memiliki 

hubungan dgn kinerja. 

3. Shih dan Susanto 

(2010) 

Conflict management 

styles, emotional 

intelligence, and job 

performance in public 

organizations. 

Analisis data 

menggunakan regresi 

berganda hirarki. Hasil 

penelitianmenunjukkan 

kecerdasan emosional 

pada instansi pemerintah 

mempunyai dampak pada 

kinerja, sama halnya pada 

instansi swasta. 
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No. Peneliti Judul Hasil Penelitian 

4. Yang dan Hwang 
(2014) 

Personality traits and 

Simultaneousreciprocal 

influencesbetween 

jobperformance and 

jobsatisfaction. 

Analisis data 
menggunakan Structural 

Equation Model (SEM). 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

semua trait kepribadian 

secara signifikan 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja. 

5. Hardiat,(2016) Pengaruh Kecerdasan 

Emosional,Kecekhjrdasan 

Intelektual dan 

kecerdasan Spiritual 

terhadap Kinerja 

Karyawan studi pada 

Karyawan marketing PT. 

Nasmoco Bahana motor 

Kota Yogyakarta. 

Hasil penelitian 

menunjukkan Kecerdasan 

Emosional Kecerdasan 

Intelektual dan 

Kecerdasan Spiritual 

berpengaruh secara 

signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan. 

 

 

 

2.5 Kerangka Pemikiran 
 

Kerangka pemikiran menjelaskan secara teoritis pertautan antar variabel yang akan 

diteliti (Sugiyono, 2013). Berdasarkan teori-teori yang telah diuraikan sebelumnya 

diatas, maka kerangka pemikiran pada penelitian ini adalah sebagai berikut: 
 

Gambar 1. Kerangka Pemikiran 

KECERDASAN EMOSIONAL (X2): 

 

 Kesadaran diri 

 Empati 

 Manajemen diri 

 Motivasi diri 

 

(Wong, et al., 2007: 44) 

KEPRIBADIAN (X1): 

 

 Neuroticism 

 Extraversion 

 Openness to experience 

 Agreeableness 

 Conscientiousness 

 

(McCrae dan Costa, 2003: 3) 

 

 
KINERJA (Y): 

 Kinerja tugas 

 Kinerja kontekstual 

 Perilaku kerja yang 

tidak produktif 

 

(Koopmans, et al.,2014:331) 
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2.6 Hipotesis 

Hipotesis merupakan hasil pemikiran rasional yang dilandasi oleh teori, dalil, 

hukum dan sebagainya yang sudah ada sebelumnya. Sugiyono (2013) menyatakan 

bahwa hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 

penelitian, dimana rumusan masalah dinyatakan dalam bentuk kalimat pernyataan. 

Berdasarkan kerangka pemikiran teoritis yang telah diuraikan di atas, maka 

hipotesis yang dapat diajukan dalam penelitian ini adalah: 

H1: Kepribadian berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

Bank Lampung, Bandar Lampung. 

H2: Kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan Bank Lampung, Bandar Lampung. 



 
 

 
 

III. METODOLOGI PENELITIAN 

 

3.1 Metode Penelitian 

 

Metode penelitian adalah cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan 

kegunaan tertentu (Sugiyono, 2010:2). Terdapat empat kata kunci yang perlu 

diperhatikan yaitu cara ilmiah, data, tujuan dan kegunaan, cara ilmiah berarti 

kegiatan penelitian ini di dasarkan pada ciri-ciri keilmuan yaitu rasional, empiris 

dan sistematis. Rasional berarti kegiatan penelitian itu dilakukan dengan cara-cara 

yang masuk akal sehingga terjangkau oleh penalaran indra manusia. Empirisberarti 

cara-cara yang dilakukan itu dapat diamati oleh indra manusia, sehingga orang lain 

dapat mengamati dan mengetahui cara-cara yang digunakan. Sedangkan sistematis 

artinya proses yang digunakan dalam penelitian itu menggunakan langkah-langkah 

tertentu yang bersifat logis. Hal ini dimaksudkan agar dalam penelitian diperolah 

hasil yang valid dan dapat dipertanggung jawabkan. 

 

3.2 Objek Penelitian 

 

Penelitian ini dilakukan pada karyawan yang bekerja di PT Bank Lampung pusat 

dan cabang utama Bandar Lampung yang beralamatkan Jl. Wolter Monginsidi 

No.182, Sumur Putri, Kec. Teluk. Betung Utara, Kota Bandar Lampung, Lampung. 

 

3.3 Jenis Penelitian 

Penelitian ini termasuk ke dalam penelitian kausalitas yang membuktikan hubungan 

sebab-akibat atau hubungan mempengaruhi dan dipengaruhi. Menurut Oei (2010: 

2), penelitian kausal merupakan desain penelitian yang tujuan utamanya 

memberikan hubungan sebab-akibat atau hubungan mempengaruhi dan 

dipengaruhi variabel-variabel yang diteliti. Variabel yang mempengaruhi disebut 

variabel independen, sedangkan variabel yang dipengaruhi disebut variabel 

dependen. 

 

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

1. Data kualitatif 

Data kualitatif adalah data yang berbentuk kalimat, kata atau gambar (Sugiyono, 

2012: 23). Data kualitatif bersifat tidak terstruktur sehingga variasi data dari 

sumbernya sangat beragam. Hal ini disebabkan karena para karyawan yang 

terlibat dalam penelitian ini diberi kebebasan untuk mengutaraka npendapat 

mereka. Data ini diperoleh langsung dari Bank Lampung pusat di Bandar 
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mereka. Data ini diperoleh langsung dari Bank Lampung pusat di 

BandarLampung seperti gambaran umum perusahaan dan data lainnya yang 

dapat menunjang penelitian ini. 

2. Data kuantitatif 

Data kuantitatif adalah data yang berbentuk angka, atau data kualitatif yang 

diangkakan atau skoring (Sugiyono, 2012: 23). Data kuantitatif bersifat 

terstruktur sehingga mudah untuk dibaca oleh peneliti. Data ini diperoleh 

langsung dari Bank Lampung pusat di Bandar Lampung, seperti jumlah 

karyawan, absensi karyawan dan data lainnya yang dapat menunjang penelitian 

ini. 

 

 
3.4 Sumber Data 

 

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

1. Data Primer 

Data primer adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan langsung dari 

lapangan oleh peneliti. Data primer juga disebut data asli atau data baru. Data 

primer dapat langsung diperoleh dari responden dengan cara pembagian 

kuesioner kepada objek penelitian yang diisi langsung oleh responden 

(Silaendan Widiyono, 2013). 

 

2. Data Sekunder 

Data sekunder adalah data yang diperoleh dari hasil penelitian pihak lain (Silaen 

dan Widiyono, 2013). Data sekunder merupakan sumber data penelitianyang 

diperoleh peneliti secara tidak langsung, yaitu dari sumber yang telah ada atau 

dari penelitian sebelumnya, seperti dari web, internet, catatan atau dokumentasi 

perusahaan, dan studi kepustakaan terkait dengan topik penelitian. 

 

3.5 Metode Pengumpulan Data 

 

Pengumpulan data dilakukan oleh peneliti untuk memperoleh data penelitian yang 

diharapkan, baik berupa data primer ataupun data sekunder. Pengumpulan data 

dalam penelitian ini dilakukan dengan cara berikut: 
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1. Observasi 

Observasi (Sanusi, 2014: 111) merupakan cara pengumpulan data melalui proses 

pencatatan perilaku subjek (orang), objek (benda) atau kejadian sistematik tanpa 

adanya pertanyaan atau komunikasi dengan individu-individu yang diteliti. 

 
2. Wawancara 

Wawancara merupakan teknik pengumpulan data yang menggunakan 

pertanyaan secara lisan kepada subjek penelitian. Pada saat mengajukan 

pertanyaan, peneliti dapat berbicara berhadapan langsung dengan responden atau 

bila hal itu tidak mungkin dilakukan, maka bisa melalui alat komunikasi, 

misalnya pesawat telepon (Sanusi, 2014: 105). 

 
3. Kuesioner 

Kuesioner adalah daftar pertanyaan atau pernyataan tertulis yang dirumuskan 

sebelumnya yang akan dijawab oleh responden (Sugiyono, 2013). Penyebaran 

kuesioner ini merupakan mekanisme pengumpulan data yang efisien, karena 

kuesioner dapat dibagikan langsung, disuratkan, ataupun disebarkan melalui 

email kepada responden. 

Kuesioner yang digunakan adalah gabungan dari kuesioner yang telah 

dipublikasi pada jurnal Internasional. Kuesioner yang disebarkan dalam 

penelitian ini terdiri dari tiga bagian yaitu : 

a. Komponen pernyataan kepribadian yang digunakan dalam penelitian ini 

menggunakan komponen baku yang telah dikembangkan oleh peneliti lain. 

Komponen yang diadopsi dari The Big Five Interventory/BFI Rammstedt dan 

John (2007) dengan total 25 item pernyataan. 
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b. Komponen pernyataan kecerdasan emosional yang diadopsi dari The effects 

of leader and follower emotional intelligence on performance an attitude: An 

exploraty study Wong, et al. (2002) dengan total 10 item pernyataan. 

c. Komponen pernyataan kinerja menggunakan komponen baku yang telah 

dikembangkan oleh peneliti lain. Komponen yang diadopsi dari Cross-

cultural adaptionof the Individual Work Performance Questionnaire 

Koopmans, et al. (2014) dengan total 10 item pernyataan. 

Angket yang digunakan dalam penelitian ini adalah angket tertutup yang sudah 

tersedia jawabannya sehingga responden langsung memilih, dengan angket 

langsung dengan menggunakan skala bertingkat. Skala bertingkat dalam angket 

ini menggunakan modifikasi skala likert dengan 4 (empat) pilihan jawaban, yaitu 

sangat setuju, setuju, tidak setuju dan sangat tidak setuju. Menurut Sugiyono 

(2016: 134-135) dalam angket ini disediakan 4 (empat) alternatif jawaban, yaitu: 

1. Jawaban Sangat Setuju (SS) dengan skor 4 

2. Jawaban Setuju (S) dengan skor 3 

3. Jawaban Tidak Setuju (TS) dengan skor 2 

4. Jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) dengan skor 1. 

Empat skala pilihan terkadang juga digunakan untuk kuesioner skala likert yang 

memaksa responden memilih salah satu kutub karena pilihan ”netral” tidak 

tersedia. Selain pilihan dengan 5 (lima) skala seperti biasanya, terkadang juga 

digunakan 7 (tujuh) atau 9 (sembilan) tingkat. Empat skala pilihan juga 

terkadang digunakan sebagai kuesioner skala likert yang menyuruh responden 

untuk memilih salah satu kutub pilihan karena pilihan ”netral” tidak tersedia. 

Skala likert ada kalanya menghilangkan tengah-tengah kutub setuju dan juga 

tidak setuju, yaitu ”netral”. Dalam hal ini responden dipaksa untuk masuk ke 

kutub setuju atau tidak setuju. Pertanyaan demikian dimaksudkan agar 

responden berpendapat tidak bersikap netral atau tidak berpendapat. 

 

Semakin besar jumlah nilai yang diberikan oleh responden untuk tiap variabel, 

menunjukkan bahwa variabel tersebut semakin berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. 
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4. Studi Pustaka 

Studi pustaka dilakukan dengan cara mengumpulkan bahan-bahan yang 

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

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

penelitian. 

 

 
3.6 Metode Penentuan Sampel 

 
3.6.1 Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yangterdiri atas, obyek/subyek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2016:80). Populasi yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan Bank Lampung, namun tidak 

semua karyawan Bank Lampung akan dijadikan sampel. Sampel penelitian dipilih 

hanya karyawan Bank Lampung Pusat dan Cabang Utama, yaitu sebanyak 232 

karyawan. 

 
3.6.2 Teknik Sampling 

Arikunto (2005) menyatakan apabila subjek kurang dari 100 lebih baik diambil 

semuanya, sehingga penelitiannya merupakan penelitiann populasi. Selanjutnya, 

jika terdapat lebih dari 100 dapat diambil antara 10-15 % atau 20-25 % atau lebih. 

Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik Probability 

sampling dengan sampling yaitu 232 karyawan atau seluruh karyawan yang bekerja 

di Bank Lampung pusat dan cabang utama Bandar Lampung. 

 

 
3.7 Variabel Penelitian 

 
Variabel penelitian adalah segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang ditetapkan 

oleh peneliti untuk dipelajari sehinggadiperoleh informasi tentang hal tersebut, 

kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2016:38).Variabel dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut : 
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1. Variabel Independen (variabel bebas) 

Variabel Independen adalah variabel yang memengaruhi atau yangmenjadisebab 

perubahannya atau timbulnya variabel dependen atau (terikat) (Sugiyono, 

2013). Variabel independen dilambangkan dengan (X). Variabel independen 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah kepribadian (X1) dan kecerdasan 

emosional (X2). 

 
2. Variabel Dependen (variabel terikat) 

Variabel dependen adalah variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, 

karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 2013). Variabel dependen 

dilambangkan dengan (Y). Variabel dependen yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah kinerja (Y). 

 

 
3.8 Definisi Operasional Variabel 

 

Menurut Sugiyono (2017:38) mengemukakan bahwa variabel adalah segala sesuatu 

yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga 

diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulan. Berikut ini 

definisi operasional dan pengukuran variabel yang disajikan dalam bentuk tabel : 

 

Tabel 3.1. Definisi Tingkat Operasional Dan Pengukuran Variabel 

No. Variabel Definisi Variabel Indikator Variabel Skala 

1 Kepribadian(X1) Kepribadian 

merupakan 

suatu sifat atau 

trait. Trait 

adalah dimensi 

perbedaan 

individu dalam 

kecenderungan 

untuk 

menunjukkan pola 

konsisten dari 

pikiran, 
perasaan dan 

tindakan. 
(McCrae dan 

1.Neuroticism 

2.Extraversion 

3.Openness to 

experience 

4.Agreeableness 

5.Conscientiousness 

(McCrae dan 

Costa,2003: 3) 

Skala 

Likert 
1 = STS 

2 = TS 

3 = S 

4 = SS 

Sugiyono 

(2016: 
134-135) 
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No. Variabel Definisi Variabel Indikator Variabel Skala 

  Costa, 

2003: 21) 

  

2. Kecerdasan 

Emosional (X 2) 

Kecerdasan 

emosional 

adalah kemampuan 

seseorang untuk 

menangani 

emosinya. 

(Wong, et al., 

2007: 43) 

1. Kesadaran diri 

2. Empati 

3. Manajemen diri 

4. Motivasi diri 

(Wong, et al., 

2007: 44) 

Skala 

Likert 

1 = STS 

2 = TS 

3 = S 

4 = SS 

Sugiyono 

(2016: 
134-135) 

3. Kinerja 

Karyawan (Y) 

Kinerja merupakan 

perilaku 

atau tindakan yang 

berhubungan 

dengan tujuan 

perusahaan. 

(Koopmans, et al., 

2014: 331) 

1.Kinerja tugas 

2.Kinerja 

kontekstual 

3.Perilaku kerja 

yang tidak 

produktif 

(Koopmans, et al., 

2014: 331) 

Skala 

Likert 
1 = STS 

2 = TS 
3 = S 

4 = SS 

Sugiyono 

(2016: 
134-135) 

 

 
 

3.9 Uji Instrumen Penelitian 

 

Instrumen adalah alat atau fasilitas yang digunakan penelitian dalam 

mengumpulkan data agar pekerjaannya lebih mudah dan hasilnya lebih baik, 

sehingga mudah diolah (Arikunto, 2006). Suatu kuesioner dikatakan valid menurut 

Ghozali (2013) yaitu jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan 

sesuatu yang diukur oleh kuesioner tersebut. 

 

3.9.1 Uji Validitas 

 

Uji validitas ditujukan untuk mengukur seberapa nyata suatu pengujian atau 

instrument. Pengukuran dikatakan valid jika mengukur tujuannya dengan nyata atau 

benar. Pengujian validitas data dalam penelitian ini dilakukan secara statistik yaitu 

menghitung korelasi antara masing-masing pertanyaan dengan skor total dengan 

menggunakan metode Product Moment Pearson Correlation. Data dinyatakan 

valid jika nila r-hitung yang merupakan nilai dari Corrected Item- 
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Total Correlation > dari r-tabel pada signifikansi 0.05 (5%) (Ghozali, 2016:52- 53). 

 
3.9.2 Uji Reliabilitas 

 

Uji reliabilitas adalah suatu alat ukur untuk mengetahui sejauh mana alat ukur dapat 

diandalkan secara konsisten (Ghozali : 2013).Hasil pengukuran dapat dipercaya 

apabila alat ukur memberikan hasil yangsama atau tidak berubah-ubah sekalipun 

pengukuran dilakukan berulang-ulang. Perhitungan reliabilitas dilakukan dengan 

menggunakan programstatistik SPSS dan uji reliabilitas menggunakan teknik 

pengukuran ChronbachAlpha, hasil pengujian dapat dikatakan reliabel apabila 

Chronbach Alpha >0,6 yaitu. 

 

3.9.3 Uji Normalitas 

 

Statistik parametris mensyaratkan bahwa setiap variabel yang akan dianalisis harus 

berdistribusi normal maka sebelum pengujian hipotesis dilakukan terlebih dahulu 

pengujian normalitas data (Sugiyono : 2013). Uji normalitas dilakukan pada 

variabel yang akan diteliti. Uji normalitas digunakan untuk menetukan penggunaan 

statistik uji parametrik dan nonparametrik. Uji parametrik apabila menunjukkan 

data berdistribusi normal, sedangkan apabila data menunjukkanberdistribusi tidak 

normal, maka menggunakan uji nonparametrik. Uji normalitas pada variabel yang 

akan diteliti dan distribusi normal jika Sig > 0,05. 

 

3.10 Metode Analisis Data 

 

Metode analisis data merupakan bagian dari proses analisis dimana data yang 

dikumpulkan lalu diproses untuk menghasilkan kesimpulan dalam pengambilan 

keputusan. 

Penelitian ini adalah penelitian deskriptif, berisi uraian dari hasil jawaban 

kuesioner. Data yang telah diperoleh akan dianalisis secara kualitatif serta diuraikan 

dalam bentuk deskriptif kemudian disimpulkan dan dikaitkan dengan teori. 
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3.11 Uji Hipotesis (Uji Statistik t) 

 

Uji hipotesis adalah metode pengambilan keputusan yang didasarkan dari analisis 

data, baik dari percobaan yang terkontrol, maupun dari observasi (tidak terkontrol). 

Hipotesis dapat diuji dengan mencocokkan fakta atau dengan mempelajari 

konsistensi logis. 

 

Uji statistik t digunakan untuk mengukur seberapa jauh variabel bebas secara 

individual dalam menerangkan variabel terikat. Jika nilai t-hitung> t-tabel maka 

dapat dinyatakan bahwa variabel bebas secara individual berpengaruh positif 

terhadap variabel terikat. Jika nilai signifikan t < 0,05 maka dapat dinyatakan bahwa 

variabel bebas secara individual berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat. 

https://id.wikipedia.org/wiki/Observasi


 

 

 

V. KESIMPULAN DAN SARAN 
 

 

5.1 Simpulan 

 

Berdasarkan hasil pembahasan yang dilakukan mengenai “Pengaruh Kepribadian dan 

Kecerdasan Emosional Terhadap Kinerja Karyawan (Studi pada Bank Lampung 

Pusat dan Cabang Utama di Bandar Lampung)” maka dapat diambil simpulan 

sebagai berikut: 

1. Berdasarkan hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel kepribadian 

mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan 

demikian hipotesis diterima. Hasil penelitian ini memberikan arti bahwa 

semakin baik kepribadian yang dimiliki karyawan maka akan semakin baik pula 

hasil pekerjaan yang akan diraih karyawan. 

2. Berdasarkan hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel kecerdasan 

emosional mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan, dengan demikian hipotesis diterima. Hasil penelitian ini 

memberikan bukti bahwa semakin meningkat kemampuan untuk mengelola 

perasaan/emosi yang dimiliki karyawan maka akan semakin baik hasil 

pekerjaan yang akan diraih karyawan. 

 

5.2 Saran 

 
1. Mengingat tanggapan responden pada variabel kepribadian terdapat beberapa 

responden yang menjawab tidak setuju tetapi variabel kepribadian berada pada 

kategori sangat baik, maka diharapkan karyawan Bank Lampung untuk 

mempertahankan dan meningkatkan variabel kepribadian. Peningkatan 
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2. Saran terhadap kecerdasan emosional adalah supaya fokus ketika dalam 

tekanan kerja dan mampu untuk menilai emosi dalam diri sendiri dan orang 

lain. Dengan demikian interaksi dalam pekerjaan lebih harmonis dan dapat 

mempertahankan kinerja yang baik. 

3. Saran bagi karyawan Bank Lampung Pusat dan Cabang Utama Bandar 

Lampung terkait kinerja, sebaiknya rencana kerja yang telah dibuat dilakukan 

dengan sungguh-sungguh agar hasilnya dapat optimal. 
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