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Abstrak Dalam era bisnis yang modern, di mana lingkungan kerja cenderung tidak menentu, makas diperlukan 

para karyawan memiliki keterampilan untuk efektif mengelola aspek emosional dan menghadapi tekanan yang 

timbul seiring dengan pelaksanaan tugas-tugas pekerjaan mereka. Kecerdasan emosional dan stres kerja menjadi 

dua elemen utama yang memiliki peranan penting dalam membentuk kinerja karyawan. Penelitian ini untuk 

mengetahui apakah pengaruh kecerdasan emosional dan stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Hasil penelitian menyiratkan bahwa adanya kecerdasan emosional dan stres kerja berperan signifikan dalam 

menentukan kinerja karyawan. Dalam kesimpulannya, kesadaran akan peran kunci kecerdasan emosional dan 

manajemen stres dalam membentuk kinerja karyawan harus dijadikan dasar untuk pengembangan kebijakan 

sumber daya manusia yang efektif, tujuannya adalah menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan produktif 

bagi semua anggota organisasi. 

Kata kunci: kinerja karyawan, kecerdasan emosional, stres kerja, lingkungan kerja.  

Pendahuluan 

Dinamika perusahaan terwujud dari adanya unsur penting di perusahaan, yaitu tenaga kerja atau sumber daya 

manusia.  Aset paling berharga dan penting dalam menciptakan dinamika perusahaan adalah sumber daya 

manusia (Cardon & Stevens, 2008). Tidak hanya di tingkat pendidikan bahkan pada bidang pekerjaan, setiap 

individu akan berupaya untuk dapat menghasilkan prestasi kerja.  Untuk mencapai suatu tujuan perusahaan, 

perusahaan memiliki instrumen-instrumen yang dipergunakannya. Dari berbagai instrumen yang di perusahaan, 

tenaga kerja dengan sebutan lain sumber daya manusia sebagai instrumen penting yang mendorong suatu 

perusahaan atau organisasi agar dapat berkembang (Swanepoel et al., 2008). 

Pencapaian tujuan perusahaan agar sesuai yang telah ditetapkan, penilaian kinerja karyawan perlu 

dilakukan (Cahyono, 2021; Hariani et al., 2021; Darmawan, 2022). Pentingnya penilaian kinerja dalam sebuah 

perusahaan terletak pada kemampuannya untuk memberikan gambaran tentang pencapaian tujuan dan kontribusi 

karyawan terhadap organisasi (Singh & Twalo, 2015). Evaluasi kinerja tidak hanya mencakup pencapaian target 

kuantitatif, tetapi juga aspek kualitatif yang mencerminkan sikap, keterampilan interpersonal, dan kepatuhan 

terhadap nilai-nilai perusahaan (Judge et al., 2001). Proses penilaian ini membantu manajemen untuk 

memahami kedalaman kontribusi karyawan untuk dapat mencapai dari tujuan yang telah ditetapkan (Munir et 

al., 2022; Retnowati et al., 2022). Kesimbangan antara hasil yang diperoleh (output) dengan peran serta tenaga 

kerja (input) persatuan waktu perlu ditekankan menggarisbawahi pentingnya efisiensi dalam pencapaian tujuan 

organisasi (Ramous et al., 2016). Dengan memahami sejauh mana karyawan dapat menghasilkan output yang 

diharapkan dalam rentang waktu tertentu, perusahaan dapat mengidentifikasi area-area yang perlu perhatian 

lebih lanjut untuk pengembangan atau perbaikan (Arini, 2021; Retnowati et al., 2021; Munir, 2022). Dengan 

demikian, penilaian kinerja menjadi alat penting dalam pengelolaan sumber daya manusia dan pengambilan 

keputusan strategis di tingkat organisasi (Redman, 2009). 

Negara-negara berkembang termasuk negara Indonesia, mayoritas kecerdasaan emosional pada 

SDMnya menunjukkan kondisi kurang baik. Lemahnya kualitas yang dimiliki SDM di Indonesia salah satunya 

disebabkan kecerdasan emosional. Karyawan yang memiliki perkembangan kecerdasan emosional yang positif, 

berpotensi pada keberhasilan di hidupnya karena adanya kemampuan mengendalikan kebiasaan berpikir untuk 

berdaya produktif (Hariani et al., 2019; Djazilan et al., 2022). Apabila karyawan memiliki kemampuan dalam 

menyesuaikan diri dan juga pada orang lain, tingkat emosional yang dimiliki menjadi modal untuk membangun 

hubungan sosial sehingga mampu dengan tepat menempatkan emosi atau suasana hati. Pengendalian suasana 

hati sebagai inti terbangunnya hubungan sosial (Sulaksono, 2021). Hal ini memungkinkan mereka untuk tetap 

tenang dan rasional dalam menghadapi tekanan atau tantangan sehingga meminimalkan dampak negatif emosi 

terhadap kinerja mereka  (Wulandari et al., 2022; Retnowati et al., 2023). Demikian, kinerja karyawan 

dipengaruhi oleh kecerdasan emosional (Frontis et al., 2021). 

Stres kerja dilihat sebagai tingkat tekanan atau ketegangan yang dialami karyawan dalam menjalankan 

tanggung jawab kerjanya. Jalagat (2017) berpendapat stres kerja dapat mengakibatkan penurunan fokus dan 

konsentrasi karyawan. Ketika karyawan merasa tertekan atau terbebani oleh tugas yang berlebihan, kemampuan 
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mereka untuk memusatkan perhatian pada pekerjaan dapat berkurang (Djazilan & Darmawan, 2020; 

Mardikaningsih & Hariani, 2020; Arifin & Irfan, 2021). Hasilnya, pekerjaan yang seharusnya diselesaikan 

dengan teliti dapat mengalami penurunan kualitas dan tugas yang seharusnya cepat diselesaikan dapat memakan 

waktu lebih lama yang pada gilirannya dapat merugikan efisiensi dan produktivitas (Al Hakim & Hariani, 2021; 

Mardikaningsih & Sinambela, 2021). Untuk mencapai tujuan perusahaan dari faktor kinerja karyawan, maka 

perusahaan perlu mengambil langkah untuk menekan tingkat stres yang dirasa oleh karyawan. Oleh karena itu, 

pemahaman dan manajemen stres kerja menjadi kunci penting dalam upaya meningkatkan produktivitas dan 

kualitas kinerja karyawan (Joy & Kumar, 2018). 

Dengan memahami keterkaitan yang rumit antara kecerdasan emosional, stres kerja, dan kinerja 

karyawan, penelitian ini bertujuan untuk memberikan pemahaman tentang faktor-faktor yang memengaruhi 

kesejahteraan dan produktivitas di lingkungan kerja. Harapannya, penelitian yang dilakukan ini dapat 

memberikan arahan praktis bagi manajer dalam merumuskan kebijakan sumber daya manusia dan 

mengembangkan strategi manajemen yang mendukung pencapaian kinerja karyawan yang optimal dalam 

menghadapi berbagai tantangan di dunia kerja yang terus berkembang. 

 

Tinjauan Pustaka 

Kecerdasan emosional sebagai bentuk kemampuan individu dalam mengenali kepribadiannya dan 

terhadap orang lain, mampu memberikan motivasi terhadap diri sendiri dan mengelola emosi untuk diri sendiri 

serta mengelola hubungan dengan yang lain (Dhani & Sharma, 2016). Artinya, pengendalian emosi sebagai 

kemampuan individu yang dapat menahan diri pada pandangan publik dari segala bentuk dorongan emosi yang 

tidak terkendali. Rasa empati, kedisiplinan diri, dan inisiatif merupakan bentuk kecerdasan emosional yang 

berpotensi besar berpengaruh terhadap kesuksesan seseorang (Ugoni, 2014). Kecerdasan emosional diukur 

melalui kemampuan individu dalam mengelola emosi sendiri dan orang lain (Herbst et al., 2006). 

Stres kerja merupakan kondisi tertekan yang dirasakan individu sebab tidak dapat terselesainya tugas-

tugas yang diberikan (Luzipho et al., 2023). Karyawan akan merasakan stres kerja ketika tuntutan pekerjaan 

yang diberikan tidak mampu mereka penuhi (Mardikaningsih et al., 2021; Issalillah et al., 2021). Tidak hanya 

tidak terpenuhinya tugas, contoh pemicu stres kerja juga dapat diakibatkan karena kurangnya fasilitas, 

kurangnya waktu pengerjaan, dan ketidakjelasan sebuah tanggung jawab pekerjaan (Darmawan & Djaelani, 

2022). 

Pencapaian hasil kerja seseorang atau kelompok selama waktu tertentu yang diukur sesuai wewenang 

dan tanggung jawab setiap karyawan disebut dengan kinerja karyawan (Pramudya, 2021; Mardikaningsih & 

Darmawan, 2022). Kinerja merupakan output yang diperoleh dalam waktu tertentu dari fungsi-fungsi atau 

indikator suatu pekerjaan (Judge et al., 2007). Kinerja sebagai hasil yang dicapai dari perbandingan dengan 

peran serta tenaga kerja per satuan waktu (Lestari & Mardikaningsih, 2020; Retnowati & Darmawan, 2022; 

Sinambela & Mardikaningsih, 2022). 

 

Metode Penelitian 

Metode explanatory research (penelitian penjelasan) digunakan pada penelitian jenis kuantitatif ini. 

Pelaksanaan penelitian berlokasi di salah satu perusahaan di Surabaya. Populasi nya merupakan seluruh 

karyawan berjumlah 47 orang. Karyawan sebanyak 47 orang merupakan seluruh jumlah karyawan yang 

digunakan sebagai sampel dengan teknik sampling jenuh yang digunakan. Teknik ini dimaksudkan bahwa 

pengambilan sampel tidak dilakukan secara pengacakan namun seluruh karyawan diambil menjadi sampel 

dikarenakan jumlah populasi relatif sedikit. Penelitian ini melibatkan dua variabel bebas, yaitu kecerdasan 

emosional (X.1) dan stres kerja (X.2) terhadap kinerja karyawan. Berikut penjelasan definisi operasional dan 

indikator penelitian:  

Kecerdasan emosional (X.1) merupakan individu yang memiliki kemampuan untuk mengenali, 

memahami, mengelola, dan menggunakan emosi dengan efektif dalam kehidupan sehari-hari dan interaksi sosial 

di lingkungan kerja (Lopes et al., 2004). Indikator kecerdasan emosional adalah penilaian emosi diri, penilaian 

emosi orang lain, regulasi emosi, dan penggunaan emosi (Khalid et al., 2018). 

Stres kerja (X.2) merupakan reaksi fisiologis dan psikologis individu terhadap tekanan atau tuntutan 

pekerjaan yang berlebihan yang dapat mempengaruhi kesejahteraan dan kinerja karyawan (Asamoah-Appiah & 

Aggrey-Fynn, 2017). Indikator stress kerja adalah jenis pekerjaan, skala pembayaran gaji, dan ketidakamanan 

kerja, komunikasi yang buruk, beban kerja yang berlebihan, kurangnya motivasi, kurangnya dukungan 

manajemen, serta sistem evaluasi dan penilaian kinerja yang buruk (Pandey, 2020). Menurut Parker dan 

DeCotiis (1983), indikator stres kerja melibatkan tekanan waktu dan kecemasan. 

Kinerja karyawan (Y) merupakan tingkat pencapaian hasil kerja karyawan dari tugas dan tanggung 

jawab setiap karyawan yang telah dikerjakan dengan standar yang ditetapkan oleh organisasi (Hlengane & 

Bayat, 2013). Indikator kinerja karyawan adalah kinerja tugas, fasilitasi interpersonal, dan dedikasi pekerjaan 

(Pattaik & Pattanik, 2021). 



Jurnal Baruna Horizon Vol. 6, No. 2 Desember 2023 

70 

 

 

Berdasarkan penjelasan definisi operasional dan indikator penelitian Langkah selanjutnya adalah teknik 

pengumpulan data. Teknik ini dilakukan dengan kuesioner dan pencatatan dokumen. Kuesioner yang dibagikan 

kepada para responden, di dalamnya berisi sejumlah pernyataan atau pertanyaan tertulis. Skala Likert 1-8 

digunakan sebagai pengukuran kualitas jawaban dari responden. Setelah itu, hasil data dianalisis dengan uji 

validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik dan regresi linear berganda. 

 

Hasil dan Pembahasan 

Dalam penelitian ini, profil responden diuraikan dalam beberapa kategori sebagai berikut: 

1. Profil responden berdasar pada jenis kelamin menandakan bahwa responden pria mendominasi dengan 

persentase sebanyak 68.1%, sementara responden perempuan menyumbang persentase yang lebih 

rendah. 

2. Profil responden berdasarkan usia mengungkapkan bahwa mayoritas usia produktif responden berusia 

>25 – 30 tahun. 

3. Profil responden berdasarkan tingkat pendidikan paling akhir menunjukkan bahwa sebanyak 68% 

responden mendominasi telah menyelesaikan pendidikan tingkat Sarjana. 

4. Profil responden berdasar pada masa kerja menunjukkan bahwa umunya rentang masa kerja adalah ≤1 

tahun hingga ≤ 5 tahun. 

 

Tabel 1. Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .556a .309 .278 7.838 

 

Analisis koefisien determinasi dilakukan untuk menganalisis penelitian ini. Temuannya memberikan 

hasil bahwa kecerdasan emosional dan stres kerja merupakan variabel yang diteliti adanya keterkaitan terhadap 

kinerja karyawan. Perolehan nilai R sebesar 0,556. Tercatat R Square bernilai 0,309 dan sebesar 0,278 adalah 

nilai dari Adjusted R Square. Hasil penelitian menyatakan bahwa variasi kinerja karyawan sekitar 27,8% dapat 

diuraikan dari variabel kecerdasan emosional dan stres kerja. Faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam 

lingkup penelitian ini mempengaruhi sekitar 72,2%. 

 

Tabel 2. ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1209.829 2 604.915 9.846 .000b 

Residual 2703.149 44 61.435   

Total 3912.979 46    

 

Dilihat dari hasil uji F menandakan bahwa F-hitung mencapai nilai 9,846 dan sebesar 0,000 tingkat 

signifikansi. Maka dapat disimpulkan bahwa persamaan regresi tersignifikan dikarenakan nilai probabilitas 

kurang dari 0,05. Lebih detail, menghasilkan bahwa kecerdasan emosional dan stres kerja memberikan pengaruh 

signifikan secara bersamaan terhadap tingkat kinerja. Hal ini menggambarkan bahwa faktor kecerdasan 

emosional dan stres kerja memiliki peran penting dan memberikan pengaruh kinerja karyawan secara simultan. 

 

Tabel 3. Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 22.866 5.804  3.940 .000 

X1 1.641 .754 .306 2.177 .035 

X2 -2.432 .984 -.347 -2.471 .017 

 

Rumusan hasil penelitian ini dapat ditunjukkan dengan model regresi sebagai berikut: Y = 22,866 + 

1,641X1 - 2,432X2. Dapat disimpulkan bahwa apabila nilai nol dimiliki semua variabel, yaitu kecerdasan 

emosional dan stres kerja sehingga perkiraan kinerja karyawan bernilai sekitar 22,866. Selain itu, sebesar 0,035 

terdapat signifikansi untuk variabel kecerdasan emosional. Variabel stres kerja pun turut berpengengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan sebesar 0,017. 

Berdasarkan tercapainya signifikansi sebesar itu, maka dapat dijelaskan bahwa terwujudnya kinerja 

karyawan secara signifikan karena peran yang dimiliki kecerdasan emosional dan stres kerja. Hal ini 

dikarenakan besar signifikansi yang diperoleh kurang dari 0,05. Setiap koefisien yang dimiliki variabel bebas 

menunjukkan bahwa stres kerja memiliki nilai lebih besar, yaitu 2,432 dibanding dengan kecerdasan emosional 

sebesar 1,641. Ini menjelaskan bahwa variabel stres kerja dominan mempengaruhi terwujudnya hasil kinerja 

karyawan dibandingkan kecerdasan emosional. 
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Diperoleh antara kecerdasan emosioal karyawan dengan tingkat kinerja adanya pengaruh positif dan 

signifikan.. Hasil ini dikonfirmasi dari penelitian Kulkami et al. (2009); Altındağ dan Kösedağı (2015); Frontis 

et al. (2021) mencatat bahwa karyawan yang mampu dalam pengelolaan emosi dengan baik cenderung lebih 

tangguh dalam menghadapi tekanan pekerjaan, yang pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan kinerja. 

Karyawan yang memperlihatkan tingkat kecerdasan emosional yang lebih tinggi cenderung menjadi pilar utama 

dalam kemampuan adaptasi mereka terhadap tantangan yang muncul di lingkungan kerja (Baskoro et al., 2021; 

Darmawna & Putra, 2022). Kemampuan ini, seperti terungkap dalam penelitian ini, berdampak positif pada 

peningkatan kinerja baik secara individu maupun dalam kerangka kerja tim  (Darmawan & Mardikaningsih, 

2022). Karyawan dengan kecerdasan emosional yang baik memiliki ketrampilan untuk mengenali, memahami, 

dan mengelola emosi, baik pada diri mereka sendiri maupun pada rekan kerja mereka (Karina et al., 2012; 

Kemarauwana, 2023). Kemampuan adaptasi yang diperlihatkan oleh karyawan dengan kecerdasan emosional 

yang lebih tinggi membawa dampak positif terhadap penanganan tantangan di tempat kerja (Coetzee & Harry, 

2014). Mereka cenderung lebih mampu mengatasi tekanan, konflik, dan perubahan yang mungkin terjadi dalam 

konteks pekerjaan (Irfan & Al Hakim, 2022; Radjawane & Darmawan, 2022; Hariani, 2023). Karyawan dengan 

kemampuan ini dapat dengan lebih tenang dan rasional menanggapi situasi-situasi sulit, yang pada akhirnya 

memberikan kontribusi signifikan terhadap produktivitas dan efektivitas individu serta tim (Aqqad et al., 2021). 

Lebih lanjut, Sy et al. (2006) menyatakan karyawan dengan kecerdasan emosional yang tinggi juga mampu 

membangun hubungan interpersonal yang lebih kuat. Kemampuan mereka untuk memahami emosi rekan kerja, 

bersikap empatik, dan berkomunikasi dengan efektif menciptakan lingkungan kerja yang positif (Djazilan & 

Arifin, 2022; Gani, 2022; Mardikaningsih & Sinambela, 2022; Putra, 2022). Hal ini meningkatkan kesejahteraan 

secara kolektif dan mendukung kerjasama yang lebih baik antar anggota tim. Kinerja organisasi menjadi lebih 

jelas terbentuk dengan adanya koloborasi dan sinergi antar individu yang harmonis (Handayani & Khairi, 2022; 

Hariani & Sigita, 2022; Irfan, 2022; Putra & Mardikaningsih, 2022). Pengembangan nilai dasar dari kecerdasan 

emosional yang ditampilkan pada perusahaan atau organisasi adalah implikasinya terhadap pelatihan yang 

diselenggarakan dengan memperhatikan bahwa peran aktif kecerdasan emosional berpotensi pada kesuksesan 

seseorang dalam bekerja. 

Hasil analisis menunjukkan bahwa stres kerja memiliki dampak negatif yang signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Hasil ini konsisten dengan temuan dari beberapa penelitian terdahulu, yaitu penelitian oleh 

Hon dan Chan (2013); Joy dan Kumar (2018); Issalillah dan Wahyuni (2021) ditemukan bahwa tingkat stres 

kerja yang tinggi dapat mengakibatkan penurunan kinerja karyawan. Karyawan yang mengalami tingkat stres 

kerja yang tinggi seringkali menunjukkan penurunan kinerja dalam menjalankan tugas-tugas mereka, dan 

dampaknya dapat meresahkan produktivitas dan kualitas pekerjaan (Finey et al., 2013). Stres kerja yang muncul 

sebagai respons terhadap tekanan tugas, batas waktu yang ketat, dan beban kerja yang tinggi, dapat menciptakan 

kondisi yang menghambat karyawan dalam memberikan hasil yang optimal (Munir et al., 2013; Darmawan & 

Djaelani, 2021; Naufalia et al., 2022). Tekanan yang berlebihan dapat menyebabkan kesulitan untuk menjaga 

fokus, konsentrasi, dan ketepatan dalam melaksanakan tugas-tugas pekerjaan sehari-hari (Mardikaningsih & 

Halizah, 2022). Faktor-faktor seperti batas waktu yang ketat dan tekanan tugas yang tinggi dapat memberikan 

beban tambahan yang signifikan pada karyawan yang mengakibatkan tingkat stres yang tidak dapat diabaikan 

(Jahroni, 2022; Eddine et al., 2023). Ketidaknyamanan yang timbul dari stres ini kemudian dapat merambat ke 

tingkat kepuasan kerja, menghasilkan lingkungan kerja yang tidak sehat (Paul et al., 2021). Karyawan yang 

merasa stres mengalami penurunan motivasi, kelelahan, dan ketidakpuasan terhadap pekerjaan mereka 

(Mardikaningsih et al., 2022; Munir & Arifin, 2022; Putra et al., 2022). Selain itu, dampak stres kerja juga dapat 

meningkatkan risiko konflik antarindividu di lingkungan kerja. Kondisi stres dapat memperburuk hubungan 

interpersonal, memicu ketegangan, dan menghambat komunikasi yang efektif di antara rekan kerja (Yanti et al., 

2013; Putra et al., 2022). Hal ini dapat menciptakan lingkungan kerja yang tidak kondusif dan pada akhirnya 

dapat merugikan kesejahteraan psikologis dan kinerja tim (Fitriyani et al., 2021; Widiyana, 2021; 

Mardikaningsih et al., 2022). Implikasi dari hasil analisis ini sangat penting bagi manajemen sumber daya 

manusia. Membuat strategi mitigasi stres yang efektif di lingkungan kerja menjadi suatu keharusan. Dengan 

menciptakan kondisi kerja yang mendukung kesejahteraan mental dan emosional karyawan, organisasi tidak 

hanya dapat meningkatkan kepuasan dan motivasi, tetapi juga menciptakan fondasi yang kokoh untuk 

meningkatkan kinerja keseluruhan di dalam organisasi. 

Penutup 

Berdasarkan hasil dan pembahasan penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa kecerdasan emosional dan 

stres kerja memainkan peran yang sangat signifikan dalam menentukan kinerja karyawan dalam lingkungan 

kerja organisasi. Analisis data menunjukkan bahwa karyawan dengan tingkat kecerdasan emosional yang tinggi 

cenderung menunjukkan tingkat kinerja yang lebih baik, karena mereka mampu mengelola emosi dengan 

efektif, berkontribusi pada kolaborasi yang lebih baik, dan memiliki kemampuan adaptasi yang tinggi terhadap 

perubahan lingkungan kerja. Di sisi lain, stres kerja telah terbukti memiliki dampak negatif yang signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang mengalami tingkat stres kerja yang tinggi cenderung mengalami 
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penurunan produktivitas, kelelahan, dan kesulitan dalam mengatasi tugas-tugas pekerjaan. Hal ini dapat 

berdampak pada efisiensi operasional dan kualitas pekerjaan yang dihasilkan. 

Dengan memahami hubungan antara kecerdasan emosional, stres kerja, dan kinerja karyawan, manajer 

dan organisasi dapat mengambil langkah-langkah yang lebih terarah dalam meningkatkan kesejahteraan 

karyawan dan produktivitas organisasi secara keseluruhan. Program pelatihan dan pengembangan yang 

difokuskan pada peningkatan kecerdasan emosional karyawan dapat diimplementasikan untuk membantu 

mereka mengelola stres dengan lebih baik dan meningkatkan kinerja mereka di tempat kerja. Manajer juga perlu 

memperhatikan faktor-faktor lingkungan kerja yang dapat menyebabkan stres, seperti beban kerja yang 

berlebihan, kurangnya dukungan sosial, dan ketidakpastian tugas. Dengan menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung, manajer dapat memberikan kontribusi besar terhadap kesejahteraan karyawan dan, sebagai 

hasilnya, meningkatkan produktivitas dan keberlanjutan organisasi. 
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