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Abstrak  

Penelitian ini dilatarbelakangi oleh fenomena penurunan kinerja karyawan yang terlihat dari 

tidak tercapainya target realisasi pengisian tabung gas elpiji dari tahun 2021-2024. Tujuan 

dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh kemampuan kerja, sistem rekrutmen, 

dan kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan pada PT. Faisyal Terus Jaya. 

Metodologi penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain deskriptif. 

Populasi penelitian adalah seluruh karyawan PT. Faisyal Terus Jaya dengan sampel 

berjumlah 57 responden menggunakan teknik sampling jenuh. Instrumen penelitian berupa 

kuesioner yang telah diuji validitas dan reliabilitasnya. Teknik analisis data menggunakan 

analisis regresi berganda dengan bantuan SPSS 25.0, dilengkapi uji asumsi klasik, uji 

validitas, dan uji reliabilitas. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial, kemampuan 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai t-hitung 

2,145 > t-tabel 2,005 dan sig. 0,037 < 0,05. Sistem rekrutmen berpengaruh positif dan 

signifikan dengan t-hitung 2,856 > t-tabel 2,005 dan sig. 0,006 < 0,05. Kecerdasan 

emosional berpengaruh positif dan signifikan dengan t-hitung 5,495 > t-tabel 2,005 dan sig. 

0,000 < 0,05. Secara simultan, ketiga variabel berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan dengan F-hitung 23,757 > F-tabel 2,78 dan sig. 0,000 < 0,05. Koefisien 

determinasi (R²) sebesar 0,549 atau 54,9%, menunjukkan bahwa kemampuan kerja, sistem 

rekrutmen, dan kecerdasan emosional mempengaruhi kinerja karyawan sebesar 54,9%, 

sedangkan 45,1% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti. 

Kata Kunci: Kemampuan Kerja, Sistem Rekrutmen, Kecerdasan Emosional, Kinerja Karyawan 

 

Pendahuluan 

Karyawan merupakan sumber daya penting dalam menjalankan operasional bisnis sehari-

hari, sehingga kinerja karyawan memegang peranan strategis dalam menentukan keberhasilan 

perusahaan. Karyawan dengan kinerja yang baik mampu meningkatkan output, efektivitas, serta 

kualitas barang atau jasa yang dihasilkan (Robbins et al., 2019). Hal tersebut secara langsung 

berkontribusi terhadap pencapaian tujuan perusahaan, seperti peningkatan pendapatan, 

kepuasan pelanggan, dan daya saing di pasar (Armstrong et al., 2020). Selain itu, kinerja 

karyawan yang optimal mencerminkan kemampuan manajemen dalam mengelola sumber daya 

manusia secara strategis dan efektif, sehingga tujuan organisasi dapat tercapai lebih cepat, biaya 

operasional dapat ditekan, dan potensi inovasi dapat berkembang (Noe et al., 2020; Dessler, 

2020). 

Kinerja karyawan yang tinggi juga berkontribusi dalam menciptakan lingkungan kerja yang 

positif, profesional, dan bertanggung jawab (Rismawati et al., 2023). Lingkungan kerja yang 

https://doi.org/10.30605/jss.6.1.2026.380
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
mailto:putriyunisiallagan2701@gmail.com


Journal Social Society 

ISSN 2808-8506 

373 

kondusif akan meningkatkan motivasi serta semangat kerja tim, yang pada akhirnya mendukung 

pencapaian tujuan jangka panjang perusahaan, termasuk keberlanjutan bisnis, peningkatan 

profitabilitas, dan penguatan posisi perusahaan di pasar (Mathis et al., 2020; Wibowo, 2020). 

Oleh karena itu, perusahaan perlu menerapkan praktik manajemen sumber daya manusia yang 

tepat, seperti pengembangan keterampilan, penataan jenjang karier, dan sistem kompensasi 

yang adil, agar kinerja karyawan dapat terus ditingkatkan secara berkelanjutan (Hasibuan, 2019). 

Berdasarkan praktiknya, kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor, di antaranya 

kemampuan kerja, sistem rekrutmen, serta aspek psikologis seperti kecerdasan emosional. 

Manajemen sumber daya manusia berperan dalam memastikan kesesuaian antara kebutuhan 

organisasi dan kemampuan individu melalui proses perencanaan, pengadaan, pengembangan, 

serta pemeliharaan tenaga kerja (Sutrisno, 2019). Pengelolaan sumber daya manusia yang 

efektif akan berdampak langsung pada peningkatan kinerja karyawan, yang diukur melalui 

kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, dan kemampuan bekerja sama dalam mencapai tujuan 

organisasi (Sutrisno, 2019; Afandi, 2021). 

Kemampuan kerja menjadi salah satu faktor penting yang menentukan kinerja karyawan. 

Kemampuan kerja mencerminkan kombinasi pengetahuan, keterampilan, pengalaman, serta 

karakteristik individu yang memengaruhi performa kerja (Ali et al., 2023). Beberapa penelitian 

terdahulu telah mengkaji faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Hasil penelitian 

menegaskan bahwa faktor pendukung seperti motivasi, budaya organisasi, dan kemampuan 

intelektual turut berperan dalam pengembangan kompetensi karyawan (Noor, 2021). Sejalan 

dengan penelitian menemukan bahwa kompetensi kerja memungkinkan karyawan melaksanakan 

tugas sesuai dengan standar dan kebijakan perusahaan (Widnyana et al., 2024). Namun, 

penelitian-penelitian tersebut belum secara komprehensif mengintegrasikan faktor kemampuan 

kerja, sistem rekrutmen, dan kecerdasan emosional dalam satu model penelitian, khususnya 

dalam konteks industri distribusi gas elpiji di Indonesia. Penelitian terdahulu lebih banyak 

berfokus pada faktor-faktor seperti motivasi, kompensasi, dan kepemimpinan, namun masih 

terbatas yang mengintegrasikan kemampuan kerja, sistem rekrutmen, dan kecerdasan 

emosional secara simultan dalam satu model penelitian. Selain itu, konteks industri distribusi 

gas elpiji memiliki karakteristik unik yang memerlukan kajian spesifik, mengingat tingkat risiko 

kerja yang tinggi dan tekanan operasional yang berbeda dengan industri lainnya. 

Sistem rekrutmen juga berperan dalam menentukan kualitas sumber daya manusia yang 

dimiliki perusahaan. Rekrutmen merupakan proses identifikasi dan penarikan calon karyawan 

yang memenuhi kualifikasi untuk mengisi kebutuhan organisasi (Ansory et al., 2019). Proses ini 

bertujuan untuk memperoleh kandidat terbaik yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan sehingga 

mampu berkontribusi optimal terhadap pencapaian tujuan perusahaan (Sinambela, 2019). 

Meskipun secara teoritis kemampuan kerja dan sistem rekrutmen dipandang sebagai faktor 

penting dalam meningkatkan kinerja karyawan, kondisi empiris di lapangan menunjukkan bahwa 

permasalahan kinerja masih sering terjadi. PT. Faisyal Terus Jaya menghadapi tantangan dalam 

meningkatkan kemampuan kerja karyawan yang berdampak pada produktivitas dan kualitas 

kerja. Rendahnya keterampilan teknis dan non-teknis sebagian karyawan, minimnya pelatihan 

yang berkelanjutan, serta rendahnya motivasi kerja menjadi permasalahan utama yang 

memengaruhi efektivitas kerja karyawan (Spencer et al., 2021; Ivancevich et al., 2021). PT.  

Faisyal Terus Jaya menghadapi beberapa permasalahan terkait penurunan kinerja karyawan 

yang berdampak pada efektivitas operasional. Penurunan kinerja karyawan di PT. Faisyal Terus 

Jaya pada Tabel 1 tercermin dari realisasi pengisian tabung gas elpiji yang mengalami penurunan 

capaian dari tahun 2021 hingga 2024. Persentase realisasi target yang menurun dari total target 
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80.000 MT hanya terealisasi 79.000 MT pada 3 tahun terakhir. Hal ini mengindikasikan adanya 

masalah disiplin kerja, tingkat absensi yang tinggi, serta keterlambatan dalam penyelesaian tugas 

(Mondy et al., 2019). Kurangnya kedisiplinan ini menghambat produksi gas. Selain itu, 

rendahnya motivasi kerja akibat keterbatasan insentif dan peluang pengembangan karier 

semakin memperkuat adanya kesenjangan antara konsep teoretis dan kondisi empiris yang 

terjadi di Perusahaan (Mangkunegara, 2019). 

Tabel 1. Data Realisasi Pelaksanaan Kinerja PT. Faisyal Terus Jaya Tahun 2021-2024 

Tahun Total Target dalam 

Metrik Ton (MT) 

Realisasi dalam Metrik 

Ton (MT) 

Persentase 

Realisasi 

2021 80.000 MT 80.000 MT 100% 

2022 80.000 MT 79.000 MT 98% 

2023 80.000 MT 79.000 MT 98% 

2024 80.000 MT 79.000 MT 98% 

Berdasarkan kesenjangan antara kondisi empiris dan konsep teoretis tersebut, penelitian ini 

bertujuan untuk mengkaji pengaruh kemampuan kerja, sistem rekrutmen, dan kecerdasan 

emosional terhadap kinerja karyawan pada PT. Faisyal Terus Jaya. Penelitian ini diharapkan dapat 

menjawab pertanyaan mengenai sejauh mana faktor-faktor tersebut berkontribusi terhadap 

peningkatan kinerja karyawan. Kebaruan penelitian ini terletak pada pengintegrasian kemampuan 

kerja, sistem rekrutmen, dan kecerdasan emosional dalam satu model empiris yang diuji secara 

spesifik pada konteks perusahaan pengisian gas elpiji, sehingga diharapkan dapat memberikan 

kontribusi teoretis dan praktis bagi manajemen perusahaan dalam meningkatkan kinerja 

karyawan.  

Metode 

Penelitian ini menggunakan desain penelitian kuantitatif dengan pendekatan survei. 

Pendekatan kuantitatif dipilih karena penelitian ini bertujuan untuk menguji hubungan dan 

pengaruh antarvariabel melalui pengolahan data numerik secara statistik. Metode 

kuantitatif berlandaskan pada paradigma positivisme, di mana data dikumpulkan 

menggunakan instrumen penelitian dan dianalisis untuk menguji hipotesis yang telah 

dirumuskan sebelumnya (Sugiyono, 2019). Subjek penelitian ini adalah seluruh karyawan 

PT. Faisyal Terus Jaya yang berjumlah 57 orang, sehingga penelitian ini menggunakan 

teknik sampling jenuh, di mana seluruh populasi dijadikan sebagai sampel penelitian. 

Penelitian dilaksanakan pada bulan Desember 2024 di PT. Faisyal Terus Jaya yang 

berlokasi di Jl. Besar Kabanjahe–Merek, Tigapanah, Kecamatan Tigapanah, Kabupaten 

Karo, Sumatera Utara. 

Teknik pengumpulan data dilakukan menggunakan kuesioner sebagai instrumen 

utama penelitian. Sebelum digunakan dalam pengumpulan data, instrumen penelitian 

terlebih dahulu diuji untuk memastikan tingkat keakuratan dan konsistensinya. Uji 

validitas dilakukan untuk mengukur ketepatan butir pertanyaan dalam merepresentasikan 

variabel yang diteliti. Pengujian validitas menggunakan teknik Pearson Product Moment 

dengan bantuan perangkat lunak SPSS versi 25.0. Suatu item pernyataan dinyatakan 

valid apabila nilai r-hitung lebih besar dari r-tabel dan nilai signifikansi kurang dari 0,05. 

Selanjutnya, uji reliabilitas dilakukan untuk mengukur konsistensi instrumen penelitian 

menggunakan teknik Cronbach’s Alpha, di mana instrumen dinyatakan reliabel apabila 

nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60. 
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Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi linier 

berganda, yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh kemampuan kerja, sistem 

rekrutmen, dan kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan. Proses pengolahan 

dan analisis data dilakukan dengan bantuan SPSS for Windows versi 25.0. Untuk 

memastikan keakuratan model regresi yang digunakan, dilakukan uji asumsi klasik yang 

meliputi uji normalitas, uji heteroskedastisitas, dan uji multikolinearitas. Uji normalitas 

dilakukan menggunakan pendekatan grafis melalui Normal P–P Plot serta uji 

Kolmogorov–Smirnov. Uji heteroskedastisitas dilakukan menggunakan scatterplot dan uji 

Glejser, sedangkan uji multikolinearitas dilakukan dengan melihat nilai Tolerance dan 

Variance Inflation Factor (VIF). Model regresi dinyatakan bebas dari multikolinearitas 

apabila nilai Tolerance lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF kurang dari 10. 

Hasil 

Uji Validitas  

Kriteria pengujian validitas adalah jika nilai r-hitung > r-tabel dan nilai signifikansi < 0,05, 

maka item pertanyaan dinyatakan valid. 

Tabel 2. Hasil Uji Validitas 
Variabel Item r-hitung r-tabel Keterangan 

Kemampuan 

Kerja (X₁) 
X₁.1 0,742 0,261 Valid 

X₁.2 0,698 0,261 Valid 

X₁.3 0,756 0,261 Valid 

X₁.4 0,683 0,261 Valid 

Sistem 

Rekrutmen 

(X₂) 

X₂.1 0,721 0,261 Valid 

X₂.2 0,689 0,261 Valid 

X₂.3 0,734 0,261 Valid 

X₂.4 0,702 0,261 Valid 

Kecerdasan 

Emosional 

(X₃) 

X₃.1 0,768 0,261 Valid 

X₃.2 0,743 0,261 Valid 

X₃.3 0,712 0,261 Valid 

X₃.4 0,695 0,261 Valid 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

Y.1 0,729 0,261 Valid 

Y.2 0,715 0,261 Valid 

Y.3 0,748 0,261 Valid 

Y.4 0,692 0,261 Valid 

Berdasarkan Tabel 2, hasil uji validitas menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan pada 

variabel kemampuan kerja (X₁), sistem rekrutmen (X₂), kecerdasan emosional (X₃), dan kinerja 

karyawan (Y) memiliki nilai r-hitung yang lebih besar dibandingkan nilai r-tabel sebesar 0,261 

serta nilai signifikansi kurang dari 0,05. Hal ini mengindikasikan bahwa setiap item pertanyaan 

mampu mengukur konstruk yang dimaksud secara tepat. Dengan demikian, seluruh item 

instrumen penelitian dinyatakan valid dan layak digunakan dalam pengumpulan data untuk tahap 

analisis selanjutnya. 

Uji Reliabilitas 

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach's Alpha Keterangan 

Kemampuan Kerja (X₁) 0,823 Reliabel 

Sistem Rekrutmen (X₂) 0,814 Reliabel 

Kecerdasan Emosional (X₃) 0,836 Reliabel 

Kinerja Karyawan (Y) 0,819 Reliabel 
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Hasil uji reliabilitas instrumen menggunakan teknik Cronbach's Alpha disajikan pada Tabel 

3. Dimana jika nilai Cronbach's Alpha > 0,60, maka instrumen dinyatakan reliabel. Berdasarkan 

Tabel 3, hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa seluruh variabel penelitian, yaitu kemampuan 

kerja (X₁), sistem rekrutmen (X₂), kecerdasan emosional (X₃), dan kinerja karyawan (Y), 

memiliki nilai Cronbach’s Alpha di atas batas minimum 0,60. Hasil ini mengindikasikan bahwa 

instrumen penelitian memiliki tingkat konsistensi internal yang baik, sehingga setiap item 

pernyataan mampu memberikan hasil pengukuran yang stabil dan dapat dipercaya. Dengan 

demikian, seluruh instrumen dalam penelitian ini dinyatakan reliabel dan layak digunakan untuk 

analisis data pada tahap selanjutnya. 

Uji Hipotesis Secara Parsial (Uji t) 

Uji-t dilakukan untuk menggambarkan sejauh mana setiap variabel independen mempenga-

ruhi variabel dependen yang disajikan pada Tabel 4. 

Tabel 4. Hasil Uji Hipotesis Parsial (Uji t) 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.477 . 183  13.556 . 000 

Kemampuan Kerja .068 .032 .196 2.145 .037 

Sistem Rekrutmen .103 .036 .280 2.856 .006 

Kecerdasan Emosional .216 .039 .537 5.495 .000 

a. Dependent Variabel Kinerja Karyawan.  

Berdasarkan hasil uji hipotesis secara parsial (uji t) pada Tabel 4, diketahui bahwa variabel 

kemampuan kerja memiliki nilai t-hitung (2,145) > t-tabel (2,005) dengan nilai signifikansi 0,037 

< 0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa kemampuan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Selanjutnya, variabel sistem rekrutmen juga menunjukkan pengaruh 

yang signifikan, dengan nilai t-hitung (2,856) > t-tabel (2,005) serta nilai signifikansi 0,006 < 

0,05, sehingga sistem rekrutmen berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Sementara itu, variabel kecerdasan emosional memiliki nilai t-hitung (5,495) > t-tabel (2,005) 

dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05, yang menunjukkan bahwa kecerdasan emosional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, hasil uji t pada 

Tabel 4 membuktikan bahwa ketiga variabel independen secara parsial berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

Uji F (Simultan) 

Tabel 5. Hasil Uji Hipotesis Simultan (Uji-F) 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .837 3 .279 23.757 .000b 

Residu .623 53 .012   

Total 1.460 56    

a. Dependent Variabel: Kinerja Karyawan 

b. Predictors: (Constant), Kecerdasan Emosional, Kemampuan Kerja, Sistem Rekrutmen 

Uji F simultan digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen secara bersama-

sama memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen. Berdasarkan Tabel 5, 

diperoleh nilai F-hitung sebesar 23,757 > F-tabel (2,78) dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. 

Hasil ini menunjukkan bahwa kemampuan kerja, sistem rekrutmen, dan kecerdasan emosional 

secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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Analisis Koefisien Determination (R2) 

Koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengukur sejauh mana kemampuan variabel 

independen dalam menjelaskan variasi perubahan variabel dependen. Nilai R² berada pada 

rentang 0 hingga 1, di mana nilai yang mendekati 1 menunjukkan kemampuan penjelasan model 

yang semakin baik. Hasil analisis koefisien determinasi disajikan pada Tabel 6. 

Tabel 6. Hasil Analisis Koefisien Determination (R2) 

Model Summarya 

Model R R Squares Adjusted R Squares Std. Error of the Estimute 

1 .757a .574 .549 .108382653199721 

a. Predictors: (Constant), Kecerdasan Emosional, Kemampuan Kerja, Sistem Rekrutmen 

b. Dependent Variabel: Kinerja Karyawan 

Berdasarkan Tabel 6, diperoleh nilai R Square sebesar 0,574 dan nilai Adjusted R Square 

sebesar 0,549. Hal ini menunjukkan bahwa kemampuan kerja, sistem rekrutmen, dan 

kecerdasan emosional secara bersama-sama mampu menjelaskan sebesar 54,9% variasi kinerja 

karyawan. Sementara itu, sebesar 45,1% variasi kinerja karyawan dijelaskan oleh variabel lain di 

luar model penelitian ini. 

Pembahasan 

Pengaruh Kemampuan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kemampuan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan PT Faisyal Terus Jaya dengan nilai t-hitung (2,145) > t-tabel (2,005) 

serta nilai signifikansi sebesar 0,037 < 0,05. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi 

kemampuan kerja yang dimiliki karyawan, maka semakin baik pula kinerja yang ditunjukkan.  

Temuan ini sejalan dengan temuan penelitian yang mengatakan bahwa soft skills berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan Perumda Tirta Mangkaluku Kota Palopo (Yuliantini et al., 

2022). Kemampuan kerja dalam penelitian ini mencakup pengetahuan teknis, keterampilan 

praktis, serta sikap kerja yang relevan dengan tugas masing-masing karyawan. Karyawan yang 

memiliki pemahaman mendalam tentang proses pengisian tabung gas elpiji, menguasai 

peralatan kerja, dan menunjukkan sikap kerja profesional cenderung mampu menyelesaikan 

tugas secara lebih efisien dan efektif. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori human capital yang menyatakan bahwa investasi 

pada pengembangan kemampuan sumber daya manusia akan menghasilkan peningkatan 

produktivitas dan kinerja. Dalam konteks PT Faisyal Terus Jaya, kemampuan kerja yang tinggi 

memungkinkan karyawan meminimalkan kesalahan produksi serta mengoptimalkan waktu kerja. 

Implikasi praktis dari temuan ini adalah perlunya perusahaan untuk terus mengembangkan 

kemampuan kerja karyawan melalui pelatihan teknis, sertifikasi kompetensi, dan penguatan soft 

skills. Temuan ini sejalan dengan penelitian yang menyatakan bahwa kompetensi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Widnyana et al., 2024; Noor, 

2021).  

Pengaruh Sistem Rekrutmen Terhadap Kinerja Karyawan 

Sistem rekrutmen terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

dengan nilai t-hitung (2,856) lebih besar daripada t-tabel (2,005) serta nilai signifikansi sebesar 

0,006 yang lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa sistem rekrutmen yang terencana 

dan objektif mampu menghasilkan karyawan yang berkualitas. Sistem rekrutmen yang baik 

mencakup perencanaan kebutuhan tenaga kerja, proses seleksi yang transparan, serta 
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penempatan karyawan sesuai kompetensi. Karyawan yang direkrut melalui proses seleksi yang 

tepat cenderung memiliki adaptasi kerja yang lebih cepat, motivasi tinggi, dan komitmen 

organisasi yang lebih kuat. Berdasarkan konteks PT Faisyal Terus Jaya, sistem rekrutmen juga 

memperhatikan kesesuaian nilai dan budaya kerja (cultural fit), sehingga karyawan mampu 

berkontribusi secara berkelanjutan. Temuan ini sejalan dengan pandangan bahwa rekrutmen 

yang efektif merupakan fondasi utama dalam membangun sumber daya manusia berkinerja 

tinggi (Dessler, 2020; Armstrong et al, 2020).  

Pengaruh Kecerdasan Emosional Terhadap Kinerja Karyawan 

Kecerdasan emosional menunjukkan pengaruh paling dominan terhadap kinerja karyawan 

dengan nilai t-hitung (5,495) > t-tabel (2,005) serta nilai signifikansi sebesar 0,000 yang lebih 

kecil dari 0,05. Temuan ini menegaskan bahwa aspek emosional memiliki peran penting dalam 

meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian lain menegaskan bahwa motivasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Susilo et al., 2025). Kecerdasan emosional mencakup 

kemampuan mengenali dan mengelola emosi diri, memahami emosi orang lain, memotivasi diri, 

serta membangun hubungan kerja yang positif. Karyawan dengan kecerdasan emosional tinggi 

cenderung mampu bekerja secara efektif dalam situasi tekanan tinggi dan tuntutan kerja yang 

kompleks. Temuan ini selaras dengan teori kecerdasan emosional yang menyatakan bahwa self-

awareness, self-regulation, motivation, empathy, dan social skills merupakan faktor kunci 

keberhasilan individu di tempat kerja (Goleman, 2019). Hasil ini juga didukung oleh penelitian 

yang menunjukkan bahwa kecerdasan emosional berperan penting dalam pengelolaan stres dan 

hubungan interpersonal kerja, serta menjadi prediktor kinerja yang lebih kuat dibandingkan 

kecerdasan intelektual semata (Robbins et al, 2019; Ivancevich et al., 2021). 

Pengaruh Kemampuan Kerja, Sistem Rekrutmen, dan Kecerdasan Emosional  

Hasil uji simultan menunjukkan bahwa kemampuan kerja, sistem rekrutmen, dan 

kecerdasan emosional secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

dengan F-hitung 23,757 > F-tabel 2,78 dan signifikansi 0,000 < 0,05. Nilai koefisien determinasi 

(R²) sebesar 0,549 menunjukkan bahwa ketiga variabel ini mampu menjelaskan 54,9% variasi 

kinerja karyawan. Sinergi antara ketiga variabel ini menciptakan efek multiplier yang 

mengoptimalkan kinerja karyawan. Kemampuan kerja yang tinggi memberikan fondasi teknis 

yang solid bagi karyawan untuk melaksanakan tugas. Sistem rekrutmen yang efektif memastikan 

bahwa perusahaan mendapatkan karyawan dengan potensi terbaik. Kecerdasan emosional yang 

tinggi memungkinkan karyawan untuk mengoptimalkan kemampuan teknis mereka dalam 

konteks sosial dan organisasional. 

Interaksi positif antara ketiga variabel terlihat dalam praktik sehari-hari di PT. Faisyal Terus 

Jaya. Karyawan yang direkrut melalui sistem yang baik cenderung memiliki kemampuan dasar 

yang memadai, dan ketika dikombinasikan dengan kecerdasan emosional yang tinggi, mereka 

mampu mengembangkan kemampuan kerja mereka lebih cepat melalui pembelajaran dan 

adaptasi yang efektif. Kecerdasan emosional juga berperan sebagai katalis yang mengaktifkan 

potensi kemampuan kerja. Karyawan dengan kemampuan teknis tinggi namun kecerdasan 

emosional rendah mungkin mengalami hambatan dalam berkolaborasi atau menangani stres 

kerja, sehingga tidak dapat mengoptimalkan potensi mereka. Sebaliknya, karyawan dengan 

kemampuan teknis moderat namun kecerdasan emosional tinggi seringkali mampu 

berkompensasi melalui networking, pembelajaran dari rekan kerja, dan adaptasi yang baik 

terhadap perubahan. 



Journal Social Society 

ISSN 2808-8506 

379 

Kesimpulan 

Berdasarkan nilai signifikansi 0,037 < 0,05, nilai t-hitung untuk kemampuan kerja adalah 

2,145 > t-tabel 2,005, berdasarkan hasil uji-t. Dengan demikian, “dapat dikatakan bahwa 

kemampuan kerja secara signifikan dan parsial meningkatkan kinerja karyawan.” Hasil uji-t 

menunjukkan bahwa nilai t-hitung sistem rekrutmen adalah 2,856 > t-tabel 2,005, dengan nilai 

signifikansi 0,006 < 0,05. Dengan demikian, “dapat dikatakan bahwa proses rekrutmen secara 

signifikan dan parsial meningkatkan kinerja karyawan.” Berdasarkan menggunakan hasil uji-t, 

nilai t-hitung untuk kecerdasan emosional adalah 5,495 > t-tabel 2,005, dengan tingkat 

signifikansi 0,000 < 0,05. Dengan demikian, “dapat dikatakan bahwa kecerdasan emosional 

secara signifikan dan parsial meningkatkan kinerja karyawan.” Nilai sig sebesar 0,000 < 0,05 dan 

F-hitung sebesar 23,757 > 2,78 berdasarkan hasil uji hipotesis F. Dapat disimpulkan bahwa 

“kemampuan kerja, proses rekrutmen, dan kecerdasan emosional secara bersamaan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Nilai R Square yang disesuaikan 

sebesar 0,549 atau 54,9% berdasarkan hasil analisis koefisien determinasi menunjukkan bahwa 

“kemampuan kerja, sistem rekrutmen, dan kecerdasan emosional memiliki pengaruh sebesar 

54,9% terhadap kinerja karyawan. Sisanya, 45,1%, dipengaruhi oleh variabel atau faktor lain, 

seperti pengembangan karier, pelatihan kerja, dan kompensasi. 

Penelitian ini memiliki implikasi teoretis dan praktis yang signifikan. Secara teoretis, 

penelitian memperkaya kajian manajemen sumber daya manusia dengan mengintegrasikan 

kemampuan kerja, sistem rekrutmen, dan kecerdasan emosional dalam satu model 

komprehensif. Temuan utama menunjukkan bahwa kecerdasan emosional merupakan faktor 

paling dominan dalam memengaruhi kinerja karyawan, khususnya pada industri dengan tekanan 

dan risiko kerja tinggi. Namun, penelitian ini memiliki keterbatasan, antara lain cakupan objek 

yang terbatas pada satu perusahaan, desain cross-sectional, serta nilai determinasi yang 

menunjukkan adanya faktor lain di luar model. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan 

memperluas objek, menggunakan desain longitudinal, menambah variabel relevan, serta 

menerapkan triangulasi data dan model mediasi atau moderasi. 
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