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Abstrak 
 

Penelitian ini dilakukan untuk menganalisis pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja 
SDM. Mendeskripsikan dan menganalisis bagaimana pengaruh karakter karyawan terhadap 
kinerja SDM dan menganalisis dampak karakter karyawan terhadap kecerdasan emosional. 
Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai Bank Perkreditan Rakyat BKK Kota Semarang 
yang berjumlah 120 pegawai. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah metode 
sensus sehingga seluruh populasi menjadi sampel penelitian. Sehingga jumlah karyawan yang 
menjadi responden adalah 120 orang. Teknik analisis data yang digunakan adalah metode 
partial least square dengan bantuan SmartPLS versi 3. Kesimpulan penelitian menunjukkan 
bahwa kecerdasan emosional berpengaruh positif terhadap kinerja SDM. Karakter karyawan 
berpengaruh positif terhadap kinerja SDM dan karakter karyawan terbukti berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kecerdasan emosional. Kecerdasan emosional terbukti mampu 
memediasi pengaruh tidak langsung karakter karyawan terhadap kinerja SDM karyawan.  
 
Kata kunci: Karakter Karyawan, Kecerdasan Emosional, Kinerja SDM 
 

Abstract 
 

This research is realized to analyze the impact of emotional intelligence on HR performance. 
Describe and analyze how the influence of employee character on HR performance and 
analyze the impact of employee character on emotional intelligence. The population in this 
research is the employees of the Rural Bank BKK Semarang City with a total of 120 
employees. The sampling technique used is the census method so that the entire population 
is the research sample. Therefore, the number of employees who became respondents was 
120 people. The data analysis technique used is the partial least square method with the help 
of the SmartPLS version 3. The research conclusion shows that emotional intelligence has a 
positive impact on HR performance. Employee character has a positive impact on HR 
performance and employee character is proven to have a positive and significant effect on 
emotional intelligence. Emotional intelligence is proven to be able to mediate the indirect effect 
of employee character on employee HR performance.  
 
Keywords: Employee Character, Emotional Intelligence, HR Performance 

 
PENDAHULUAN 

Di era globalisasi seperti sekarang ini, suatu perusahaan diharapkan harus mampu 
berkompetisi agar sebuah perusahaan bisa bertahan dan tetap berkembang di tengah 
persaingan yang ketat. Di tengah berjalannya ekonomi pasar bebas maka ada konsekuensi 
perusahaan-perusahaan harus menyiapkan dan memiliki tenaga Sumber Daya Manusia 
(SDM)  yang memilki karakteristik daya saing tinggi. SDM menjadi variabel krusial di dalam 
menjaga konsistensi dan eksistensi performa perusahaan dalam menghadap dinamika bisnis 
yang sedang terjadi di masyarakat. Maka dari itu dibutuhkan adanya fokus pengembangan 
nilai SDM yang kuat di dalam sebuah organisasi dengan tujuan peningkatan kinerja serta 
sebagai salah satu upaya mencapai keuntungan strategis dari segi kinerja SDM maupun 
potensi profit yang dapat diraih (Diamantidis & Chatzoglou, 2019). 
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Dalam menjaga nilai kualitas sumber daya manusia di dalam sebuah instansi atau 
entitas, salah satu langkah penting yang perlu dilakukan merupakan pengembangan nilai 
kompetensi dan keahlian yang dimiliki sumber daya manusia. Peningkatan nilai kompetensi 
cenderung dilakukan instansi melalui pemberian nilai motivasi yang berkelanjutan, 
pengembangan pengetahuan karyawan melalui realisasi pelatihan serta peningkatan pola 
berpikir karyawan untuk menghadapi lingkungan bisnis dengan tujuan peningkatan perilaku 
inovasi (Mulang, 2021). Dengan memahami kondisi tersebut para pengusaha ataupun badan 
usaha dituntut untuk berupaya secara aktif mencari jalan keluar dengan tujuan untuk dapat 
mempertahankan keunggulan perusahaan. Beragam aspek ini dimaksudkan untuk 
mengefektifkan realisasi manajemen sumber daya manuisia Efektifitas sumber daya manusia 
sendiri diartikan sebagai aspek penting di dalam meraih nilai kesuksesan organisasi dalam 
mencapai tujuan-tujuan yang ditetapkan dimana efektifitas sumber daya manusia mencakup 
aspek kinerja SDM yang sesuai keinginan instansi, terciptanya nilai komitmen sumber daya 
manusia bagi organisasi serta rasa kepuasan karyawan untuk bekerja secara konsisten bagi 
organisasi (Fesharaki & Sehhat, 2017).  

Sumber daya manusia adalah jantung dari organisasi, yang berkaitan dengan 
pengetahuan, keterampilan, kompetensi, inovasi, dan kapabilitas karyawan. Dalam bisnis 
kontemporer, kemampuan untuk membentuk inovasi strategis sangat penting untuk 
memberikan kinerja yang efektif dan efisien, pentingnya menerapkan pemikiran strategis, 
perencanaan strategis dan inovasi strategis, dengan mengeksplorasi peran holistik dimana 
modal manusia mengarah pada kinerja organisasi (Al-Qershi et al., 2021). Dalam membangun 
nilai kinerja karyawan di dalam instansi tentu dibutuhkan adanya karakter karyawan yang baik 
dari segi individu, mampu bekerja secara tim serta mengedepankan dicapainya tujuan 
organisasi (Almutairi & Alsawalhah, 2020).Dalam riset ini faktor-faktor potensial yang diduga 
mampu mempengaruhi nilai kinerja sumber daya manusia mencakup kecerdasan emosional 
dan karakter karyawan. Kecerdasan emosional (emotional intellegence) menjadi variabel 
determinan kuat karyawan dalam menetapkan keputusan-keputusan yang dapat 
mempengaruhi kinerja organisasi. Hal ini dikarenakan kecerdasan emosional menjadi 
konsepsi yang menjabarkan mengenai kapabilitas atau kemampuan yang dimiliki oleh seorang 
karyawan dalam memelihara serta menjaga emosionalnya pada beragam kondisi kerja yang 
sedang dihadapi (Kotsou et al., 2019). Kecerdasan emosional sendiri didefinsikan sebagai 
kemampuan dalam mengidentifikasi, mengekspresikan, memahami, mengatur dan 
mempergunkan emosi dengan sebaik mungkin dalam kondisi apapun (Kotsou et al., 2019).  

Riset oleh Ali et al (2020) menjelaskan bahwa kecerdasan emosional (emotional 
intellegence) sebagai bagian dari kecerdasan sosial, yang berhubungan dengan kemampuan 
individu untuk mengatur dirinya sendiri pribadi, dan emosi serta perasaan orang lain. Ini 
membantu mereka membedakan dan mengelola cara logika berpikir serta tindakan-tindakan 
yang diperlukan di dalam melaksanakan pekerjaan. Kedua adalah mengadaptasi emosi pada 
diri sendiri dan individu lain. ketiga adalah penggunaan emosi dengan cara yang adaptif sesuai 
dengan kondisi yang sedang dihadapi. Adanya manajemen emosi yang baik akan mendorong 
karyawan untuk menghasilkan nilai kebijakan serta keputusan yang tepat bagi instansi guna 
mendorong nilai kinerja menjadi semakin baik. Kecerdasan emosional yang tinggi akan 
memberikan karyawan kemampuan dalam memutuskan suatu kebijakan dengan lebih tenang, 
lebih tepat serta didasarkan pada kondisi lapangan dan tidak hanya berdasarkan pada emosi 
yang dirasakan sementara waktu. Kebijakan yang lebih tepat ini kemudian mendorong nilai 
kinerja yang dihasilkan menjadi semakin baik dan efektif (Nightingale et al., 2018).  

Penjelasan-penjelasan tersebut didukung hasil analisis riset terdahulu yang 
direalisasikan Chong et al., (2020); Makkulawu et al., (2022); Nightingale et al., 2018 dan 
Siahaan (2018) yang menyimpulkan bahwa semakin tinggi nilai emotional intelligence yang 
dimiliki oleh seorang karyawan akan berdampak terhadap semakin tingginya nilai kinerja SDM 
(employee performance) yang dihasilkan pihak instansi. Kemudian terdapat hasil analisis riset 
lain yang berakibat pada munculnya riset gap atau inkonsistensi hasil analisis riset. Riset yang 
direalisasikan oleh Jamshed & Majeed (2019) serta Wen et al (2019) menyimpulkan bahwa 
emotional intelligence tidak memberikan pengaruh signifikan terhadap employee 
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performance.Kemudian faktor kecerdasan emosional atau emotional intelligence diduga dapat 
dipengaruhi oleh nilai karakter karyawan atau employee character 

Nilai karakteristik karyawan yang baik akan membentuk pola berpikir yang lebih terbuka, 
lebih tenang, mengesampingkan egoisme serta lebih berfokus pada pencapaian nilai 
organisasi yang dapat dihasilkan dimana perilku-perilaku tersebut merupakan indikasi penting 
dari tingkat kecerdasan emosional seseorang yang semakin tinggi (Reinhardt & Enke, 2020). 
Penjelasan-penjelasan tersebut didukung pada hasil analisis riset terdahulu yang 
direalisasikan oleh de Looff et al (2018); Fabio & Kenny (2019); Reinhardt & Enke (2020); serta 
Carr et al (2018) menyimpulkan bahwa semakin tinggi nilai employee character akan 
berdampak terhadap nilai emotional intelligence karyawan yang semakin tinggi. Kemudian 
terdapat hasil analisis riset lain yang berakibat pada munculnya riset gap (research gap) atau 
inkonsistensi hasil analisis riset. Riset yang direalisasikan oleh Abe et al (2018) dan Chaudhry 
et al (2015) menyimpulkan bahwa emotional character tidak memberikan nilai pengaruh 
signifikan terhadap nilai emptional intelligence.  

Kemudian variabel karakter karyawan juga berpeluang besar dalam memberikan 
pengaruh terhadap nilai kinerja SDM (employee performance) yang dapat dihasilkan. Karakter 
karyawan yang baik, etos kerja tinggi, memiliki nilai kerendahan hati (humility) serta mampu 
menghargai karyawan lain baik rekan kerja, atasan serta bawahan akan berdampak terhadap 
nilai kerja yang semakin tinggi karena karyawan tersebut mampu membimbing dirinya sendiri 
untuk bekerja dengan lebih baik serta didukung oleh jalinan relasional instansi yang positif 
(Miao et al., 2020).  

Penjelasan-penjelasan ini didukung pada hasil analisis riset terdahulu yang 
direalisasikan oleh S. H. Chong et al (2019); He et al (2019); Hsiao & Wang (2020) serta Tisu 
et al (2020) menghasilkan kesimpulan bahwa semakin tinggi nilai employee character 
berdampak terhadap peningkatan nilai kinerja SDM. Kemudian terdapat hasil analisis riset lain 
yang berakibat pada munculnya riset gap atau inkonsistensi hasil analisis riset. Riset oleh Lin 
et al (2018) menyimpulkan bahwa employee character tidak memberikan nilai dampak secara 
signifikan terhadap kinerja SDM. Berpedoman atas latar belakang riset, adanya riset gap serta 
fenomena gap mengenai kinerja karyawan yang ditemukan maka peneliti menetapkan judul 
riset tesis yaitu Model Peningkatan Kinerja Sumber Daya Manusia Berbasis Kecerdasan 
Emosional Dan Karakter Karyawan. 
 
METODE PENELITIAN 

Riset ini merupakan riset penjelasan (Explanatory research). Menurut Ghozali (2013) 
merupakan riset yang menjelaskan tentang hubungan antara variabel riset yang berpengaruh 
dengan pengujian hipotesis. Variabel yang digunakan dalam riset ini adalah karakter 
karyawan,  kecerdasan emosional dan kinerja sumber daya manusia. Analisis riset yang 
digunakan pada riset ini adalah mempergunakan Structural Equation Modeling berbasis Partial 
Least Square (SEM-PLS). Adapun model persamaan SEM-PLS menurut dalam riset ini dibagi 
menjadi dua yaitu persamaan outer model (model pengukuran) dan persamaan inner model 
(model struktural). 

 
Metode Pengumpulan Sampel 

 Studi ini mempergunakan model estimasi Maximum Likelihood (ML) besarnya sampel / 
sample size 100 – 200 (Ghozali, 2014). Populasi dalam riset ini adalah karyawan Bank 
Perkreditan Rakyat BKK Kota Semarang  dengan jumlah sebanyak 120 karyawan. Adapun 
metode pengambilan sampel adalah metode sensus sehingga seluruh populasi dijadikan 
sebagai sampel riset. Maka dari itu jumlah karyawan yang menjadi responden sebanyak 120 
orang. 

 
Metode Pengumpulan Data 

Tekik pengumpulan data yang digunakan pada penelitian ini adalah teknik kuesioner 
dimana peneliti membagikan lembar kuesioner untuk diisi oleh pihak responden terpilih. Untuk 
menilai tanggapan dan penilaian responden terkait variabel, ditentukan mempergunakan 
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penilaian Skala Likert yang terbagi dalam poin penilaian 1 hingga 10 arah 1 menunjukkan 
ketidaksetujuan sementara arah 10 menunjukkan persetujuan. Variabel kinerja sumber daya 
manusia diukur mempergunakan 7 instrumen indikator, kecerdasan emosional diukur 
mempergunakan 6 instrumen indikator dan karakter karyawan diukur mempergunakan 6 
instrumen indikator. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Deskripsi Responden 

Responden yang dianalisis pada riset ini adalah para karyawan Bank Perkreditan Rakyat 
(BPR) BKK Kota Semarang  dengan jumlah sebanyak 120 karyawan. Para karyawan yang 
menjadi responden dideskripsikan kedalam kriteria usia, jenis kelamin (gender), masa kerja 
karyawan serta tingkat pendidikan terakhir karyawan. Berikut tabel hasil analisis deskripsi 
responden:  

 
Tabel  1. Hasil Analisis Deskripsi Responden 

No Kriteria Responden Jumlah Persentase 

1. 
 
 
 
 
 
 
 

2. 
 
 
 

3. 
 
 
 
 
 
 

4. 

Usia  
25-30 Tahun 
31-35 Tahun 
36-40 Tahun 
41-45 Tahun 
46-50 Tahun 
51-56 Tahun 
 
Gender 
Laki-Laki 
Perempuan 
 
Masa Kerja 
3-9     Tahun 
10-15 Tahun 
16-20 Tahun 
21-25 Tahun 
Diatas 25 Tahun 
 
Pendidikan Terakhir 
SMA 
Diploma 3 
Sarjana S1 
Pasca Sarjana S2 

 
7 
6 

18 
33 
35 
21 
 
 

68 
52 
 
 

18 
32 
31 
20 
19 
 
 
2 

14 
98 
6 

 
6 % 
5 % 
15 % 
28 % 
29 % 
18 % 

 
 

57 % 
43 % 

 
 

15 % 
27 % 
26 % 
17 % 
16 % 

 
 

2 % 
12 % 
82 % 
5 % 

 Jumlah Responden 120 100 % 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 
 

Berdasarkan pada tabel hasil analisis deskripsi responden diketahui bahwa jumlah 
karyawan BPR BKK berusia 25 hingga 30 tahun adalah sebanyak 7 karyawan atau 6 %. 
Karyawan dengan usia 31 hingga 35 tahun sebanyak 6 karyawan atau 5 %, 36 hingga 40 
tahun sebanyak 18 karyawan, 41 hingga 45 tahun sebanyak 33 karyawan, 46 hingga 50 tahun 
sebanyak 35 tahun dan 51 hingga 56 tahun sebanyak 21 tahun. Ini berarti karyawan yang 
berusia 46 hingga 50 tahun berjumlah paling banyak sementara karyawan yang berusia 25 
hingga 30 tahun berjumlah paling sedikit.  
Untuk jenis kelamin (gender) karyawan laki-laki berjumlah lebih banyak yaitu 68 orang atau 57 
% sementara karyawan perempuan berjumlah lebih sedikit 52 orang atau 43 %.  Ini berarti 
pekerjaan-pekerjaan yang ada pada Bank BPR BKK Kota Semarang  mayoritas 
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diklasifikasikan bagi karyawan laki-laki dibandingkan perempuan sehingga jumlah karyawan 
laki-laki lebih banyak.  

Untuk masa kerja (work period) karyawan dengan masa kerja 3-9 tahun sebanyak 18 
orang atau 15 %, 10-15 tahun 32 orang atau 27 %, 16-20 tahun 31 orang atau 26 %, 21-25 
tahun 20 orang atau 17 % serta diatas 25 tahun sebanyak 19 orang atau 16 %. Ini berarti 
karyawan dengan masa kerja 10-15 tahun merupakan mayoritas sementara karyawan dengan 
masa kerja 3-9 tahun berjumlah minoritas. Dari segi pendidikan terakhir karyawan dengan 
tingkat pendidikan SMA sebanyak 2 orang atau 2 %. Karyawan dengan tingkat pendidikan 
diploma 3 sebanyak 14 orang atau 12 %, sarjana S1 98 orang atau 82 % dan karyawan pasca 
sarjana S2 sebanyak 6 orang atau 5 %. 

 
Persamaan Outer Model dan Inner Model 

Untuk hasil persamaan nilai outer dan inner model pada penelitian dijabarkan pada 
bagan sebagai berikut: 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
Mengacu pada model persamaan outer model dan inner model tersebut diperoleh 2 

hasil persamaan sebagai berikut: 
 Model 1:  

η1  = 0,577 ξ1 + ς1  
η1 : Kecerdasan Emosional  
ξ1 : Karakter Karyawan  
γ1 : Koefisien Jalur Karakter Karywan terhadap Kecerdasan Emosional  
ς1 : Nilai Residual Model 1 
1. Berdasarkan pada model 1 diperoleh nilai koefisien pengaruh karakter 

karyawan sebesar 0,577 dengan arah pengaruh positif. Ini artinya nilai 
pengaruh yang diberikan karakter karyawan terhadap kecerdasan emosional 
adalah positif sehingga semakin baik nilai karakter karyawan akan berdampak 
terhadap peningkatan nilai kecerdasan emosional. Semakin rendah nilai 
karakter karyawan berdampak terhadap penurunan nilai kecerdasan 
emosional. 

 
 Model 2: 

η2  = 0,351 η1 + 0,387 ξ1+ ς2     
η2 : Kinerja SDM  
η1 : Kecerdasan Emosional 
ξ1 : Karakter Karyawan  

Gambar  1. Persamaan Outer dan Inner Model 
Sumber: Data primer yang diolah, 2022 
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ς2 : Nilai Residual Model 2 
1. Berdasarkan pada model 2 diperoleh nilai koefisien pengaruh kecerdasan 

emosional sebesar 0,351 dengan arah pengaruh positif. Ini artinya nilai 
pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja SDM adalah positif sehingga 
semakin tinggi nilai kecerdasan emosional akan berdampak terhadap 
peningkatan nilai kinerja SDM. Semakin rendah nilai kecerdasan emosional 
yang dimiliki berdampak terhadap penurunan nilai kinerja SDM.  

2. Berdasarkan pada model 2 diperoleh nilai koefisien pengaruh karakter 
karyawan sebesar 0,387 dengan arah pengaruh positif. Ini artinya nilai 
pengaruh karakter karyawan terhadap kinerja SDM adalah positif sehingga 
semakin baik karakter karyawan akan berdampak terhadap peningkatan nilai 
kinerja SDM. Semakin buruk karakter karyawan akan berdampak terhadap 
penurunan nilai kinerja SDM.  

 
Uji Hipotesis (Uji t Statistik) 

Analisis uji hipotesis (uji t) pada penelitian ini diindikasikan pada nilai t-hitung serta nilai 
signifikansi uji t (Sig uji t/P-Value). Berikut tabel hasil analisis uji hipotesis penelitian: 

 
Tabel  2. Hasil Uji Hipotesis 

Hipotesis t hitung t tabel P-Value Keterangan 

H1: Bila kecerdasan 
emosional semakin 
baik maka kinerja 
sumber daya 
manusia akan 
semakin meningkat. 

3,764 1,657 0,000 H1 Diterima 

H2: Bila karakter 
karyawan semakin 
baik maka kinerja 
sumber daya 
manusia semakin 
meningkat. 

4,112 1,657 0,000 H2 Diterima 

H3: Bila karakter 
karyawan semakin 
baik, maka 
kecerdasan 
emosional semakin 
meningkat. 

10,360 1,657 0,000 H3 Diterima 

 
Mengacu pada tabel 2 tersebut dapat teridentifikasi hasil uji hipotesis penelitian sebagai 

berikut: 
1. Bila kecerdasan emosional semakin baik maka kinerja sumber daya manusia akan 

semakin meningkat. 
Nilai t hitung kecerdasan emosional diperoleh sebesar 3,764 > t tabel (1,657) dengan P-
Value sebesar 0,000 < 0,05. Maka dari itu kecerdasan emosional terbukti berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia sehingga hipotesis yang 
menyatakan bahwa bila kecerdasan emosional semakin baik maka kinerja sumber daya 
manusia akan semakin meningkat dapat diterima. 

2. Bila karakter karyawan semakin baik maka kinerja sumber daya manusia semakin 
meningkat. 
Nilai t hitung karakter karyawan diperoleh sebesar 4,112 > t tabel (1,657) dengan P-Value 
sebesar 0,000 < 0,05. Maka dari itu karakter karyawan terbukti berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia sehingga hipotesis yang menyatakan 
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bahwa bila karakter karyawan semakin baik maka kinerja sumber daya manusia semakin 
meningkat dapat diterima. 

3. Bila karakter karyawan semakin baik, maka kecerdasan emosional semakin meningkat. 
Nilai t hitung karakter karyawan diperoleh sebesar 10,360 > t tabel (1,657) dengan P-
Value sebesar 0,000 < 0,05. Maka dari itu karakter karyawan terbukti berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kecerdasan emosional sehingga hipotesis yang menyatakan 
bahwa bila karakter karyawan semakin baik, maka kecerdasan emosional semakin 
meningkat dapat diterima. 

 
Uji Pengaruh Tidak Langsung 

Analisis uji pengaruh tidak langsung diindikasikan pada nilai P-Value indirect effect. 
Berikut tabel hasil analisis uji pengaruh tidak langsung: 
 

Tabel  3. Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung 

Jalur Pengaruh Tidak Langsung P-Value 

K.Karyawan            K.Emosional            K.SDM 0,000 

 
Mengacu pada tabel tersebut dapat teridentifikasi bahwa nilai p-value pada uji pengaruh 

tidak langsung diperoleh sebesar 0,000 < 0,05 sehingga diapat disimpulkan bahwa 
kecerdasan emosional mampu memediasi pengaruh tidak langsung antara karakter karyawan 
terhadap kinerja SDM. Artinya semakin baik karakter karyawan dalam melaksanakan 
pekerjaan maka akan berdampak terhadap peningkatan nilai kecerdasan emosional dimana 
hal ini kemudian akan meningkatkan nilai kinerja SDM yang dihasilkan bagi instansi.  

 
Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja SDM 

Mengacu pada hasil analisis hipotesis atau uji t, terbukti bahwa kecerdasan emosional 
mampu memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM PT Bank BPR BKK 
Kota Semarang . Semakin baik kemampuan karyawan dalam menjaga nilai kecerdasan 
emosionalnya dalam bekerja akan semakin meningkatkan nilai kinerjanya terhadap instansi. 
Semakin tinggi tingkat kesediaan karyawan untuk membantu rekan kerja tanpa mengharapkan 
imbalan berdampak terhadap tingkat kuantitas tugas karyawan terselesaikan menjadi semakin 
tinggi. Semakin baik tingkat kepekaan karyawan terhadap perasaan orang lain akan 
berdampak terhadap peningkatan nilai komitmen karyawan terhadap pekerjaan yang 
diberikan pihak instansi. Semakin baik kemampuan karyawan dalam mengendalikan 
emosinya di dalam menyelesaikan pekerjaan berdampak terhadap peningkatan nilai kualitas 
hasil kerja yang mampu diberikan bagi instansi.  

Semakin tinggi kesediaan karyawan dalam membalas kebaikan yang diberikan rekan 
kerja maupun atasan akan berdampak pada peningkatan rasa kepuasan karyawan dalam 
bekerja. Semakin tinggi sikap empati dan kepeduliaan karyawan terhadap sesama rekan kerja 
akan mendorong semakin tingginya nilai evaluasi kerja yang dihasilkan. Semakin tinggi 
kesediaan karyawan untuk memberikan saran produktif kepada rekan kerja yang sedang 
mengalami permasalahan di dalam pekerjaannya akan berdampak terhadap semakin 
tingginya kemampuan karyawan dalam mencapai target-target kerja serta efisiensi 
pengelolaan waktu kerja yang dilakukan. Hasil analisis ini sesuai dengan hasil analisis pada 
riset sebelumnya yang dilakukan oleh Ahmad & Ambotang (2020); Sonitra & Ekowati (2020) 
serta A. A. Zaid et al (2020) yang menyimpulkan bahwa semakin tinggi nilai kecerdasan 
emosional berdampak terhadap peningkatan nilai kinerja SDM.  

 
Pengaruh Karakter Karyawan terhadap Kinerja SDM 

Mengacu pada hasil analisis hipotesis atau uji t, terbukti bahwa karakter karyawan 
mampu memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM PT Bank BPR BKK 
Kota Semarang . Semakin baik nilai karakter karyawan yang dimiliki akan berdampak terhadap 
peningkatan kinerja SDM yang dihasilkan. Semakin tinggi nilai konsistensi sikap baik 
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karyawan dalam melayani konsumen akan meningkatkan nilai komitmen karyawan terhadap 
penyelesaian tugas yang dibeirkan instansi. Semakin baik kemampuan karyawan untuk tepat 
waktu dalam melaksanakan serta menyelesaikan pekerjaan yang diberikan akan 
meningkatkan nilai hasil kualitas kerja yang dapat diperoleh.  

Semakin cepat kemampuan karyawan dalam melayani konsumen dengan baik akan 
mendorong semakin tingginya nilai kuantitas tugas yang dapat terselesaikan. Semakin baik 
tingkat kemampuan karyawan dalam bekerja sama dengan rekan kerja maupun atasan akan 
mendorong semakin meningkatnya kemampuan karyawan dalam meraih berbagai target kerja 
yang ditetapkan instansi. Semakin baik nilai etika karyawan dalam berbicara akan 
meningkatkan nilai evaluasi kerja yang didapatkan. Semakin baik nilai kepribadian karyawan 
dalam bekerja akan meningkatkan kemampuan karyawan dalam mengefisiensikan waktu 
kerja. Semakin baik sikap karyawan terhadap sesama rekan kerja maupun atasan akan 
meningkatkan rasa kepuasan karyawan dalam bekerja. Hasil analisis ini sesuai dengan hasil 
analisis pada riset sebelumnya yang dilakukan oleh Chaudhry et al (2015); Agarwal & Avey 
(2020) dan Nisakurohma (2018) yang menyimpulkan bahwa semakin baik nilai karakter 
karyawan berdampak terhadap peningkatan nilai kinerja SDM.  

 
Pengaruh Karakter Karyawan terhadap Kecerdasan Emosional 

Mengacu pada hasil analisis hipotesis atau uji t, terbukti bahwa karakter karyawan 
mampu memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap nilai kecerdasan emosional 
karyawan PT Bank BPR BKK Kota Semarang . Semakin baik karakter karyawan dalam bekerja 
akan berdampak terhadap peningkatan nilai kecerdasan emosional karyawan. Semakin tinggi 
nilai konsistensi karyawan dalam melayani konsumen berdampak terhadap peningkatan nilai 
kepekaan karyawan terhadap perasaan orang lain baik rekan kerja maupun karyawan. 
Semakin tinggi kemampuan karyawan untuk tepat waktu dalam melaksanakan dan 
menyelesaikan pekerjaan ataupun tugas berdampak terhadap peningkatan kemampuan 
karyawan dalam mengendalikan emosi ketika bekerja. Semakin tinggi kecepatan karyawan 
dalam melayani para konsumen akan meningkatkan kesediaan karyawan untuk membantu 
rekan kerja tanpa mengharapkan imbalan.  

Semakin baik kemampuan karyawan dalam bekerja sama serta nilai etika karyawan 
yang tinggi di dalam berbicara akan semakin meningkatkan sikap empati beserta kepedulian 
karyawan. Semakin baik nilai kepribadian karyawan dalam bekerja akan meningkatkan 
keinginan karyawan untuk selalu membalas kebaikan yang diberikan orang lain. Semakin baik 
sikap karyawan pada rekan kerja maupun atasan akan berdampak pada kesediaan karyawan 
untuk memberikan beragam saran produktif terhadap sesama rekan kerja yang sedang 
mengalami permasalahan di dalam pekerjaannya. Hasil analisis ini sesuai dengan hasil 
analisis pada riset sebelumnya yang dilakukan oleh Fabio & Kenny (2019); Buil et al (2019) 
dan Hsiao & Wang (2020) yang menyimpulkan bahwa semakin baik nilai karakter karyawan 
berdampak terhadap peningkatan nilai kecerdasan emosional karyawan tersebut. 
 
SIMPULAN 
Kesimpulan dan saran yang dapat diambil terkait hasil analisis riset ini antara lain: 
1. Kecerdasan emosional terbukti berpengaruh positif dan signifikan pada kinerja SDM 

sehingga semakin tinggi nilai kecerdasan emosional akan berdampak pada peningkatan 
nilai kinerja SDM para karyawan PT Bank BPR BKK Kota Semarang. Oleh karena itu 
sebaiknya pihak instansi memberikan kegiatan pelatihan spiritual dan motivasi bagi 
karyawan secara resmi untuk meningkatkan nilai pribadi karyawan menjadi lebih positif. 

2. Karakter karyawan terbukti berpengaruh positif dan signifikan pada kinerja SDM sehingga 
semakin baik karakter karyawan akan berdampak pada peningkatan nilai kinerja SDM PT 
Bank BPR BKK Kota Semarang . Oleh karena itu akan lebih baik apabila pihak instansi 
mengadakan kegiatan seminar mengenai pengelolaan psikologis kepada para karyawan 
secara berkelanjutan guna meningkatkan kapabilitas karyawan dalam mengendalikan 
perasaan emosionalnya. 
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3. Karakter karyawan terbukti berpengaruh positif dan signifikan pada kecerdasan emosional 
sehingga semakin baik nilai karakter karyawan akan berdampak pada peningkatan nilai 
kecerdasan emosional karyawan PT Bank BPR BKK Kota Semarang . Maka dari itu untuk 
meningkatkan nilai karakter karyawan di dalam instansi diperlukan adanya peningkatkan 
nilai konsistensi sikap karyawan dalam melayani konsumen dengan sebaik-baiknya. 

4. Kecerdasan emosional terbukti mampu memediasi pengaruh tidak langsung antara 
karakter karyawan pada kinerja SDM karyawan PT Bank BPR BKK Kota Semarang  
sehingga semakin baik nilai karakter karyawan berdampak padap peningkatan nilai 
kecerdasan emosional dimana hal ini kemudian mendorong nilai kinerja SDM yang semakin 
baik. Untuk meningkatkan nilai kecerdasan emosional karyawan di dalam instansi 
diperlukan adanya peningkatan sikap kesediaan karyawan untuk membantu sesama rekan 
karyawan tanpa mengharapkan imbalan. 
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