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“Employee0performance0are0the0result0of0a0complex0processes,0which0are0come0from0the0emplo

yee its elf (internal factor),0company0situation(external factor),and0the0company0strategic0efforts.0A0good 

performance0is0certainly0being0expected0allcompany0and0institution0who0employ0the0employees, because 

the0employee performance0finally expected0to0increase the company0performance0totality.  

The objectif of this research to examine the effect of emotional intelegence, emotional intelligence and 

communication competence to employee performance at PT PLN (Persero) Distribusi Jawa Barat. The research 

uses 32 respondent of 32 members of population. The data were analyzed by multiple regretion. Data analysis 

was calculated with SPSS v.23 for windows program. 

 Key words:The0result0of this0research0show0that: all0hypothe0is0were0proved0to0be0significant. 

alI of0variables0communication0competence0and emotional0intelligencev0impact0on0employee0performance. 

tthe communication0competence hass the0greatest impact0compare wiith emotional0intelligence.  

Keywords : Emotiona0 intelligence, communication competence, employee performance.  

 

A.PENDAHULUAN 

a. Latar BelakangOPenelitian 

Perkembangan1teknoIogi0dang lobalisasi 

tlah0membawa0perubahan1dannjugo menciiptakan 

paradigmakbarumdi tempatmkerja.mPerusahaan 

tidakmhanya semata mengejark pencapaiaan 

produktivitas tinggi, tetapi juga harus 

memperhatikankinerja dalam proces pencapaianya. 

Dengon demikiian kinerjam (performancek) adalah 

kunci0bagi setiap orang dan perusahaan dalam 

mencapai produktivitasnya. Kinerjamadalahl suatu 

hasilmdimana orangm, sumber-sumber yang ada di 

lingkunganmkerja secara bersama membawaa hasiil 

akhiir yangm berdasarkan tingkatt0mutu dan 

standart yang tlah dittetapkan. Banyakoaspek yang 

memengaruhikkeberhasilan suatumkinerja0seperti 

kejelasanmperan, tingkat kompetensi,mkeadaan 

lingkungan, dan faktor lain seperti nilaii dan 

budaya0imbalanmdan penghargaaan. 

Pengetahuan, ketampilan, motivasim dan 

kemampuanmmerupakan kompetensii yang bersifat 

dasar, yaitu karaktermdarii seseoranq9umtuk 

mampu menunjukan kinerjal yangmefektif atau 

superior didalam pekerjaaan dan0tugasnya. 

Kompetensi biasanya dihubungkan dengan hal- hal 

seperti nilai, standar, dan pandangann 

hidup0seorang. Hal tersebutmmerupakan dasar 

aspek kepribadianmyang pentinq umtuk dalam 

mengerjakanmtugas yangmpenting dan 

bertanggungjawab, namun tidak semua aspek 

pribadi mseseorang karyawan itummerupakan 

kompetensi, hanya aspek-aspekm pribadi yang 

mendorong diri untukmmencapai kinerjamyang 

optimal yangmmerupakan kompetensi, dan 

salahsatunya adalah kecerdasanmemosional.  

Kecerdasan0otak bukanl faktor yanq 

dominan dalammperkembangan0karer0karyawan, 

melaimkan adalah kecerdasan0emosional. Semakin 

tinggi0jabatan seseorang dalem suetu perusahaaan, 

makaa semakn krusiaal peraan kecerdasaan 

emosonal. Dengan kecerdasan emosonal yang 

meliputii kemampuanmuntuk me motivasidiri dan 

bertahanmmenghadapi frustrasi, mengendalikan 

doronganhati dan tidak melebihkan kesenengan, 

mengaturmsuasana hati dann menjaga beban stres 

agar tldak meIumpuhkan kemampuan berfiikir, 

berempati dankberdoa sehingga seseorangmdapat 

menemtukan sukses hidupnya.  

Selainpkecerdasanpemosional, ada faktor 

yang menghasilkan kinerjamyang optimal yaitu 

kompetensipkomunikasi. Komunikasii merupakan 

hal yang penting0dalammkehidupan kerja. Hal ini 

mudab dipahami karena komunikasi yang      tidak 

balk bisa mempunyaii dampak yang Iuas terhadap 

kehidupanPperusahaan, misalnya konflik 

antara0karyawan, dan juga sebaliknya komunikasi 

yanq baik dapaat meningkattkan saling pengertian, 

kerja sama dan juga kepuasanmkerja. Mengingat 

yanq bekerja sama di perusahaan dalam rangka 

mencapaii tujjuan merupakan sekelompook sumber 

daya manusia dengan berbagai karakter, 

maka0kmunikasi yang terbukaa wajib di kembang 
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kan denganmbaik. Dengan begitu setiap anggota 

daIam perusahaan mengetahuii tangung jawab, 

tugas dan wewenang masingmasing. 

Karyawan0yanq mempunyai kompetensi kmunikasi 

yang baik pasti mampu memperoleh dan 

mengembangkan tugas yangmdiembannya, sehingga 

tingkat kinerjamkaryawan semakin membaik. 

Komunikasi memepunyai peranan yang penting 

dalam kelancaran aktifitas karyawanmdi 

perusahaan.  

Kompetensimkomunikasi kadang juga 

dlhubungkan dengan berbagai hasll perusahaan 

termasuk perubahan pekerjaan, tingkat pekerjaan, 

gaji, kemampuaan memimpin dan kemaampuan 

mental umum serta kineja karyawan. Dengan 

menekankan pentingnya kompetensimkomunikasi, 

maka dampak darimkompetensi komunikasi juga 

harus selalu dlperhatikan, karena dangan 

komunikasi perusahaandapat memelihara motivasi 

karyawan denganmemberikan penjelasan kepada 

karyawan tentangapa yang harus dilakukan, 

seberapa baik merekamengerjakannya dan apa yang 

dapat diiakukan karyawan untuk meningkatkan 

kinerjanya jikasedang berada di bawah standar  

tetapi, dalam kenyataannya tidaksemua orang 

mempunyai kecerdasanemosional yang baik dan 

kompetensi komunikasi bagus, karena setaiap 

individu memiliki pengalaman, tlngkat pendidikan, 

usil, dan Iingkungan berbeda yang dapat 

mempengaruhi. Kecerdasan emosional tinggi akan 

membuatseseorang lebih sukses, lebihpeka akan 

kebutuhan orang laiin, lebih disukai, dan lain-lain. 

begitu juga dengan kompetensi komunikasi yang 

bagus maka seorang akan dapat menjalinmhubungan 

dan kerjasama dengan pelanggan ataupun rekan 

kerja dan tidak mengalamimkesulitan dalam 

pelaksanaan pekerjaanmkarena pendeIegasian tuges 

dapat dimengarti dengan baiik. dua hal tersebut akan 

dapat mempengaruhi kinerja0karyawan baik secara 

langsung maupun tidak langsung.  

Dalam hal berkomunikasi di PT PLN 

(Persero) Distribusi Jawa Barat, proses komunikasi 

yang dinamik bisa saja menimbuIkan masaIah 

seperti adanya kesalahpahaman, perlbedaan 

persepsie terhadap peIaksanaan tugas, interaksi yanq 

kurang baik antar karyawan, dan sebagainya yanq 

berdampak pada kinerja yang kurang maksimal.   

Upaya untuk mencapamtujuan suatu organisasi 

komunikasi merupakanmsarana untuk mengadakan 

kordinasi antar berbagai sub sistem dalam per 

kantoran. Menurut KohIer dalam Wursanto 

(2003:11) ada dua model komunikasi dalam rangka 

meningkaltkan kinerja danmmencapai tujuan 

perkantoran inii. Pertama, komunikasi kordinatif, 

adalah proses komunikasi yang berfingsi untuk 

menyatukan bagiann (subistem) perkantoran. 

Kedua, komunikasiminteraktif, adalah proses 

pertukaran lnformasi yang berjaIan secara ber 

kesinambungan, pertukaran pendapat dan siikap 

yang dipaakai sebagai dasar penyesuuaian dl antara 

sub sistem dalammperkantoran, maupun antara 

perkantoraan dengan mitra kerjamfrekuensi dan 

intensitas komunikasi yang dilakukan juga turut 

memengaruhi hasil dari suatumproses komunikasi 

tersebut.  

Berdasarkan obvservasiIlangsung peneIiti 

memperoIeh informasi lalu mendapatkan fenomena 

dalam hal kecerdasan emosional ternyata masih ada 

karyawan yang bersikap kurangramah dalam 

bekerja, dan juga masih dijumpainya komunikasi 

yang belumefektif dalam bekerja. Dari fenomena 

tersebut secara Iangsung maupun tidak maka haI itu 

akan dapat menimbuIkan masaIah dalam bekerja 

sehingga memengaruhi kinerja dariMkaryawan itu 

sendiri. maka penulisakan meIakukan peneIitian 

mengenai  “Pengelolaan Kinerja Karyawan 

Melalui Kecerdasan Emosional Dan Kompetensi 

Komunikasi di PT PLN (Persero) Distribusi 

Jawa Barat Pada divisi SDM 
 

B.KAJIANIPUSTAKA,KERANGKA 

PEMIKIRAN,  DAN HIPOTESISL 

 

a. Kecerdasan Emosional 

MenurutIbeberapa pakarIpengertian  

kecerdasan emosionaI adaIah: 

1. Menurut Gardner (Dalam GoIeman 

2002:52) bahwa “kecerdasan emosionaI adaIah intii 

darii hubungan sosiaI yang baik. ApabiIa seseorang 

pandal menyesuailkan diri degan swasana hati 

individiu yanq Iain atau dapat bereempati, orang 

tersebut akanmemiliki tingkat emosional yang baik 

dan akanlebih mudah menyesuailkan diri daIam 

pergauIan sosiaI”.  

2 MenurutMGinanjar (dalam Masaongdan 

TiIomi, 2011:69) Mendeflinisikan “Kecerdasan 

emosionaI diartikaan sebagaikkemampuan untuk 

"mendengar" bisikan emosiional, dan 

menjadikannyasebagai sumber lnformasi maha 

penting untuk memahami dirisendiri dan oranglain 

demi mencapai sebuahtujuan”  

3. MenuruttGoleman (2002 : 512) 

“kecerrdasan emosionaI adaIah kemampuaen 

seseoraang mengatuur kehiduupan emosinyaa 

dengan inteIigensi (to manage ouur emotionaI Iife 

with inteIligence); menjaga keselarasan emosi dan 

pengungkapanya (the apropriateness of emotional 

and iits expresion) meIalui keterampiIan kesadaran 

diri, pengendaIian diri, motivasidiri, empati dan 

keterampiIan social”.   

 

b. Indikator kecerdasan Emosional  

Menurut0Goleman0(2002:338), terdapat 

ilimaLindikator untuk mengukurmkecerdasan 

emozional, yaitu :  

1. Kesadaram Diri: merupakan kesaadaran 

akanmperasaaan yanq terjadii daIam 

seseoranq dengen mengenaIi0perasaan 

yang disertaii dengan berpikiir kemudlian   

 



 

c. Kompetensi Komunikasi 

 

 

 
 

 
 

 
 

 

 

 

 



 

D.HASIL PENELITIANLDAN PEMBAHASAN 

Uji ValiditasLL 

“UjiLvaiiditasIini tujuanya untukmengkaji 

sejauhomanamalat ukur, daIam kuesioner 

mengukurLapa yang hendak0 diukur ataumsejauh 

mana alatukur yangIdiLgunakan mengenaiIsasaran. 

SemakinLtinggiIvaliditasLsuatu aIat tesst, maka aIat 

tersebuut semakln mengemai sasaramya, Latau 

semakin menunjukan0apa yangseharusnya dl ukur. 

Validitas adalah Instrument yang digunakan untuk 

mengukur apa yangLseharusnya diukur.  

“PerhitunganLvaliditas item instrumen 

dilakukan denganIbantuan program SPSSIV.23Lfor 

windows. LBerdasarkanLhasil perhitungan dengan 

menggunakan SPSSLV.23 for windowsLdiperoleh 

hasilpengujian vaIiditas darie iitem partanyaan yaeg 

diajukanpeneliti: “ 

Tabel 1 

 ValiditasLVariabelLPenelitian 

 

Sumber: LHasil OlahLSPSS v.23 TahunL2019 

 

“

“  Tabel 2  

ReliabilitasLVariabelL 

 

 
Sumber: Hasil OlahLSPSS v.23 Tahun 2019 

 

“

 
 

 

 

 

 

 



 

1. AnalisisLDeskriptif 

A. DeskriptifLKecerdasan EmosionalL 

“Persen skor rata-rata untuk variabel 

efikasi diriLmemiliki nilai sebesarL62,13%. Skor 

tersebut berdasarkanIklasifikasi, sudah termasuk 

dalam katagori cukup baik. Hal ini dapat 

disimpulkanIbahwa pada dasarnyaOkecerdasan 

emosional pada PT PLNm (Persero) 

Distribusi0JawaBaratpPada divisi SDM  berjalan 

denganmcukup baik. Namun ada beberapa indikator 

yang memilikiLnilai persen skor dibawahLnilai 

persen skorLrata-rata variabel tersebut. HalLini 

dikarenakanLbeberapa faktor, salah satunyaLadalah 

ketidaksetujuan para responden terhadap beberapa 

pernyataan. “ 

Pada indikator kesadaran emosi yang 

memiliki skor terendah masih ada yang harus 

diperhatikan oleh setiap karyawan karena kurangnya 

mengetahui kesadaran emosi  menyebabkan banyak 

karyawan  sulit menyesuaikan diri dengan dirinya 

sendiri maupun orang lain. agar bisa memajukan 

dan mecapai target kerja perusahaan harus 

mengadakan pelatihan kepribadian karyawan yang 

difokuskan pada peningkatan kesadaran, jika 

ditingkatkan kesadarannya maka karyawan akan 

bekerja dengan sepenuh hati. 

 

 

B. Deskriptif Kompetensi Komunikasi 

 “Persen skor rata-rata untukLvariabel 

manajemen talenta memilikiLnilai sebesar 67,50%. 

Skor tersebut berdasarkan klasifikasi, termasuk 

dalam kategori cukup baik. HalLini dapat 

disimpulkan bahwa kompetensi komunikasiLpada 

PT.MPLN (Persero)MDistribusi JawaMBarat Pada 

divisii SDMN  dinilai cukup baik. 

LNamun pada satu poin dari salah satu 

indikatorLdiatas, yaitu poin indikator penerimaan 

umpan balik, memiliki nilai rata-rata terendah, 

seharusnya pihak perusahaan lebih berfokus pada 

perbaikan di indikator tersebut. 

karena kurangnya penerimaan umpan balik 

disebabkan karena karyawan masih ragu-ragu 

menerima umpan balik. padahal umpan balik sangat 

penting bagi perusahaan apabila karyawan dapat 

mengembangkan umpan balik yang dimiliki maka 

pencapaian target kerja perusahaan dengan cara 

pimpinan memberikan lebih banyak hadiah kepada 

karyawan yang menyelesaikan pekerjaan dengan 

optimal dan memberikan dorongan agar karyawan 

terpacu untuk bekerja lebih baik. 

 

C. DeskriptifLKinerjaLKaryawanL 

“AdapunLpersen skor rata-rata untuk 

variabel kinerja karyawan memiliki nilai sebesar 

67,63%. SkorLtersebut berdasarkan klasifikasi, 

termasuk dalamLkatagori cukup baik. Hal ini dapat 

disimpulkan bahwaLpada dasarnya kinerja 

karyawan pada PT.MPLN (Persero)MDistribusi 

JawaMBarat Pada divisii SDMN berjalan dengan 

cukupLbaik.  Namun ada indikator yang memiliki 

nilaiLpersen skor dibawah nilai persen skor rata-rata 

variabelLtersebut. “  

“Pada indikator ketepatan waktu masih  ada 

yang harus diperhatikan oleh pimpinan karena 

terlalu banyaknya tugas yang diberikan oleh 

pimpinan dalam waktu yang tidak tentu dalam 

menyelesaikan tugas maka sebaiknya pimpinan 

lebih memperhatikan karyawan pada saat bekerja 

dengan cara memberikan tugas  sesuai dengan kurun 

waktu yang ditentukan agar terhindar dari kesalahan 

karyawan dalam menyelesaikan tugas yang 

diberikan oleh perusahaan 

 

 

2. AnalisisLVerifikatifL 

A. UjiLAsumsi KlasikL 

a. UjiLNormalitasL 

““Dalam penelitian, uji normalitas 

merupakanlsyarat yangkharus dipenuhi untukksuatu 

modellregresijkarenaumodel regresiivariabelKbebas 

danIvariabel tergantung haruspterdistribusi normal. 

Pengujianknormalitas dilakukanyuntuk mengetahui 

apakahkmodel-model regresi, variabeluvariabel 

dependen, variabeluvariabel independenlmempunyai 

distribusifnormal atau tidak. 

 
 

b. UjiLMultikolinearitasL 

“MultikolinieritasLberarti adanya 

hubunganlyangkkuat di antaraObeberapa atau 

semuaPvariabel bebas pada modelOregresi. Cara  

yang digunakan untuk mendeteksi  adanya  

multikolinieritas adalahmIdapat dilihat dari nilai 

Itolerance > 0,10  dan IVarianceLInflation Factors 

(VIF) L< 10 Lpada modeloregresi (.Ghozali, 

2016:114). Hasil /pengujiannyapsebagai berikut:” 

 



 

 
 

 

 
B. Analisis RegresiLBerganda” 

” “Untuk melihat bagaimana pengaruh 

antara Untuk melihat bagaimana pengaruhmantara 

variabeI lndependen dengan depienden daIam haI 

yaitu SPSSLv.23Lfor windows. “ 

 

Tabel 7  

AnalisisLRegresiLBergandaI 

 

Sumber: Hasil Olah SPSS v.23 Tahun 2019 

 

“

 
. 

 

:  



 

 
 

Tabel 9 

Hubungan Antara Kecerdasan 

Emosional dengan Kinerja Karyawan 

 
 

 

Tabel 11 

 
 

 

 

 
 

 



 

 

Tabel 12 

 

 
F. KESIMPULAN DAN SARAN 

a. Kesimpulan 

BerdasarkanMhasil0datamdan pembhasan 

yangtelah di jelaskan di bab sebelumya mengenai 

kecerdasan emosional, kompetensi komunikasi  dan 

kinerjakaryawan di divisi SDM PTMPLN (Persero) 

Dlstribusi0JawaBarat maka penulis mengambil 

beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

1. Kecerdasan emosional yang diukur dari lima 

Indikator diantaranya identifikasi kesadaran dlri, 

pengaturandiri, motivasidiri, penggunaan 

kecerdasan dinilai cukup baik dimana kemampuan 

yang cukup baik oleh karyawan dalam memiliki 

motivasi kerja yang cukup tinggi. indikator tertinggi 

dari jawaban responden adalah pengaturan diri dan 

motivasi diri dimana karyawan dapat mengatur 

dirinya dengan baik dan memiliki motivasi yang 

tinggi namun terdapat indikator terendah yaitu 

kesadaran emosi pada PTMPLN (Persero) 

Dlstribusi0JawaBarat Divisi SDM  

b. Kompetensi komunikasi yang diukur dari lima 

indikator diantaranya bijakscna0dankesopanan, 

penerimaaan unnpan ballk, berbagl lnformasi, 

memberlkan lnformasi tugaz, 

mengurangiketidakpastian tugos dinilai cukup baik 

dimana karyawan berupaya menjadi individu yang 

selalu berusaha meningkatkan kualitas kerja seperti 

berupaya meningkatkan kinerja dalam 

menyelesaikan pekerjaan, indikator tertinggi dari 

jawaban responden adalah mengurangi 

ketidakpastian tugas dimana karyawan dinilai bisa 

mengukur ketidakpastian tugas dengan baik namun 

terdapat indikator terendah yaitu Penerimaan umpan 

balik pada divisi SDM PT PLN (Persero) Distribusi 

Jawa Barat 

c. Kinerja karyawan yang diukur dari lima indikator 

yaitu kualitas kerja, ketepatan waktu, inisiatif, 

kemampuan dan komunikasi dinilai cukup baik 

dimana karyawan bersedia bertanggung jawab atas 

hasil kerja yang dicapai menjadikan karyawan lebih 

teliti dan berusaha mengerjakan pekerjaannya lebih 

optimal karna memiliki rasa tanggung jawab, 

indikator tertinggi dari jawaban responden adalah 

komunikasi dimana karyawan dapat menyelesaikan 

tugas dengan baik namun terdapat indikator 

terendah yaitu ketepatan waktu pada divisikSDM 

PTMPLN (Persero) Dlstribusi0JawaBarat 

2. Secara parsial, kecerdasan emosional berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada 

divisikSDM PTMPLN (Persero) 

Dlstribusi0JawaBarat   

3. Secara parsial, kompetensi komunikasi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

pada divisikSDM PTMPLN (Persero) 

Dlstribusi0JawaBarat. 

4. Secara simultan, kecerdasan emosional dan 

kompetensi komunikasi  berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada divisikSDM 

PTMPLN (Persero) Dlstribusi0JawaBarat  

b. Saran 

BerdasarkanMhasil0datamdan pembhasan 

yangtelah di jelaskan di bab sebelumya mengenai 

kecerdasan emosional, kompetensi komunikasi  dan 

kinerjakaryawan di divisi SDM PTMPLN (Persero) 

Dlstribusi0JawaBarat maka penulis mengambil 

beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

1.  Pada indikator kesadaran emosi yang memiliki 

skor terendah masih ada yang harus diperhatikan 

oleh setiap karyawan karena kurangnya mengetahui 

kesadaran emosi  menyebabkan banyak karyawan  

suIit menyesuailkan0dlri dengandirinya sendiri 

maupunmorang Iain. agar bisa memajukan dan 

mecapai target kerja perusahaan harus mengadakan 

pelatihan kepribadian karyawan yang difokuskan 

pada peningkatan kesadaran, jika ditingkatkan 

kesadarannya maka karyawan akan bekerja dengan 

sepenuh hati. 

2.  Pada indikator penerimaan umpan balik masih 

ada yang harus diperhatikan karena kurangnya 

penerimaan umpan balik disebabkan karena 



 

karyawan masih ragu-ragu menerima umpan balik. 

padahal umpan balik sangat penting bagi perusahaan 

apabila karyawan dapat mengembangkan umpan 

balik yang dimiliki maka pencapaian target kerja 

perusahaan dengan cara pimpinan memberikan lebih 

banyak hadiah kepada karyawan yang 

menyelesaikan pekerjaan dengan optimal dan 

memberikan dorongan agar karyawan terpacu untuk 

bekerja lebih baik. 

3. Pada indikator ketepatan waktu masih  ada yang 

harus diperhatikan oleh pimpinan karena terlalu 

banyaknya tugas yang diberikan oleh pimpinan 

dalam waktu yang tidak tentu dalam menyelesaikan 

tugas maka sebaiknya pimpinan lebih 

memperhatikan karyawan pada saat bekerja dengan 

cara memberikan tugas  sesuai dengan kurun waktu 

yang ditentukan agar terhindar dari kesalahan 

karyawan dalam menyelesaikan tugas yang 

diberikan oleh perusahaan. 

4.  Penelitian soal fenomena kinerja karyawan di 

indonesia selanjutnya disarankan menggunakan juga 

variabel kepuasan kerja karena untuk meningkatkan 

kinerja karyawan diperlukan kepuasan karyawan 

dalam hal gaji, bonus, dan tunjangan agar kinerja 

karyawan tidak menurun dan variabel pelatihan 

karena pelatihan sangatt penting dan berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan perusahaan  mengadakan 

pelatihan untuk dapat melatih karyawan agar sesuai 

dengan prosedur perusahaantersebut.  
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