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ABSTRAK 

Pada pelaksanaan operasionalnya perusahaan akan selalu meningkatkan kemampuan karyawannya. 

Perencanaan ataupun strategi yang diterapkan tidak lepas dari peningkatan kemampuan kerja karyawan. 

Perusahaan perlu meningkatkan efektivitas kerja karyawan dengan meningkatkan berbagai faktor yang ada. 

Studi bermaksud menelusuri peran kecerdasan emosional dan beban kerja sebagai tanggung jawab karyawan 

terhadap efektivitas kerja di tempat kerja. Studi berbentuk kuantitatif ini ditujukan pada satu perusahaan 

manufaktur yang ada di Sidoarjo. Penelitian ini menggunakan 80 responden sebagai sampel. Data penelitian ini 

didapatkan dengan menyebarkan kuesioner yang kemudian di proses dengan SPSS dan dianalisis menggunakan 

regresi linear berganda. Studi ini menghasilkan bukti ada peran nyata kecerdasan emosional untuk membentuk 

efektivitas kerja karyawan. Penelitian juga membuktikan adanya pengaruh signfikan terhadap pembentukan 

efektivitas karyawan secara negatif. Selanjutnya secara bersama-sama kecerdasan emosional dan beban kerja 

telah terbukti memberikan pengaruh signifikan terhadap efektivitas kerja karyawan. 

 

Kata-kata Kunci: kecerdasan emosional, beban kerja, efektivitas kerja karyawan 

 

PENDAHULUAN 

Bukan lagi hal baru jika perusahaan melakukan banyak cara untuk selalu meningkatkan kemampuan 

karyawan. Peningkatan kemampuan karyawan harus dilakukan secara berkelanjutan meski segala bentuk 

perubahan dapat terjadi kapan saja (Khayru, 2021). Untuk itu diperlukan biaya yang tidak murah. Sebagai aset 

perusahan, manajemen perlu menerapkan rencana agar kemampuan karyawan meningkat namun biaya yang 

dikeluarkan oleh perusahaan tidak mengalami kenaikan yang signifikan (Issalillah et al., 2021). Selain itu, 

manajemen perlu mengarahkan agar menerapkan cara kerja yang efektif pada karyawan. Efektivitas akan 

memberikan hasil terbaik bagi perusahaan (Sinambela, 2017; Hariani et al., 2019). 

Efektivitas kerja karyawan sangat dibutuhkan pada perusahaan. Karyawan dituntut untuk bekerja maksimal 

dengan menggunakan sumber daya yang ada (Ernawati et al., 2020). Terkadang sumber daya yang disediakan 

tidak mampu mendukung pekerjaannya tetapi karyawan harus dapat melakukan pekerjaannya (Mardikaningsih 

et al., 2022). Efektivitas kerja pada karyawan dapat mengurangi biaya produksi dan manajemen dapat mealokasi 

biaya tersebut pada bagian yang lain yang memberikan keuntungan perusahaan (Gunawan, 2012). Efektivitas 

kerja karyawan merupakan cara yang dilakukan oleh karyawan untuk dapat menyelesaikan pekerjannya dengan 

baik dan tepat waktu (Djaelani et al., 2022). Hal ini dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti kecerdasan 

emosional. 

Kecerdasan emosional merupakan sifat yang dimiliki seseorang untuk dapat mengolah kecerdasannya 

sendiri dan orang lain (Barchard & Hakstian, 2004). Wong dan Law (2002) berpendapat seorang yang cerdas 

dari segi emosional akan dapat bekerja dengan cara yang efektif dibandingkan dengan yang lainnya. Efektivitas 

kerja karyawan akan lebih dapat terbentuk dengan adanya kecerdasan yang dimiliki setiap karyawan (Beer & 

Brooks, 2011). Kecerdasan emosional membuat lingkungan kerja minim konflik sehingga pekerjaan dapat 

dilakukan dengan tepat waktu. Karyawan dapat menyikapi segala hal yang terjadi di tempat kerja secara lebih 

bijak dan ini akan menguntungkan perusahaan (Munir & Arifin, 2021).  

Selain itu, beban kerja juga menjadi faktor dari efektivitas kerja karyawan. Beban kerja diartikan kondisi di 

tempat kerja berkaitan tanggung jawab pekerjaan dengan rentang waktu tertentu untuk menyelesaikannya 

(Bowling & Kirkerdall, 2012). Jung & Jung (2001) menyatakan beban kerja mucul karena adanya tuntutan dari 

lingkungan kerja yang dirasakan oleh karyawan. Beban kerja dapat mengurangi kepuasan karyawan yang akan 
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berdampak pada hasil kerja karyawan (Arifin et al., 2022). Dengan beban kerja yang berlebih akan menurunkan 

efektivitas karyawan (Ernawati, 2020). Meski demikian, beban kerja dapat menjadi pendorong bagi karyawan 

untuk memberikan hasil kerja yang efektif dengan adanya tekanan memicu kompetensi karyawan secara 

maksimal (Sinambela et al., 2022). 

Pentingnya efektivitas kerja karyawan menuntut manajemen untuk menerapkan strategi yang tepat agar 

dapat meningkatkan efektivitas kerja karyawan dari berbagai faktor (Djaelani et al., 2021). Ini akan memberi 

dampak pada peningkatan hasil kerja, bagi perusahaan maupun bagi karyawan. Studi ini dilakukan untuk 

mengetahui peran nyata dari variabel kecerdasan emosional dan beban kerja terhadap efektivitas kerja 

karyawan.  

Kecerdasan Emosional 

Salovey dan Mayer (1990) menyatakan kecerdasan emosional didefinisikan sebagai bentuk kecerdasan 

seseorang dimana akan melibatkan kemampuan untuk dapat melihat dan mengendalikan perasaan atau emosi 

yang terjadi berkaitan dengan diri sendiri atau lingkungan sekitar. Goleman (1995) percaya bahwa sebuah 

kecerdasan emosional tampaknya menjadi seperangkat kemampuan psikologis penting yang berhubungan 

dengan keseimbangan kehidupan kerja dan kesuksesan hidup. Kemampuan untuk mengelola perasaan dan 

menangani stres adalah aspek lain dari kecerdasan emosional yang penting untuk dapat melakukan pekerjaan 

dengan efektif (Clarke & Howell, 2010). 

Beban Kerja 

Menurut MacDonald (2003), beban kerja merupakan tugas dan tanggung jawab yang ditanggung oleh 

karyawan berupa rangkaian pekerjaan yang harus diselesaikan tepat waktu dengan menggunakan semua 

kemampuan dan keterampilan yang dimiliki. Beban kerja merupakan reaksi yang muncul pada karyawan 

yang terlihat pada fisik dan mental karyawan tersebut (Zheng et al., 2012). Menurut MacDonald (2003), 

pemberian beban kerja yang tidak efektif hanya akan memberikan dampak negatif. Namun, bila sebaliknya 

akan membentuk efektivitas kerja secara kelompok. Tingkat beban kerja pada setiap karyawan memiliki 

perbedaan antara karyawan satu dengan karyawan lainnya (Issalillah, 2021). Beban kerja yang tinggi akan 

menyebabkan karyawan stress dan akan berdampak pada efektivitas kerjanya.  

Efektivitas Kerja Karyawan 

Efektivitas kerja karyawan merupakan cara karyawan untuk dapat bekerja dengan memanfaatkan 

sumber daya yang dimiliki dengan efektif (Darmawan, 2013). Perusahaan memerlukan karyawan yang dapat 

bekerja dengan efektif karena dapat memberikan hasil kerja yang baik dengan memanfaatkan sumber daya 

yang tersedia (Infante, 2022). Dalam lingkungan bisnis yang sangat kompetitif dan kompleks saat ini, bakat 

yang dimiliki organisasi dalam bentuk efektivitas karyawannya, yaitu keterampilan dan kompetensi mereka 

menentukan keberhasilannya (Lockwood, 2006). Menurut Avolio & Bass (2004), efektivitas memberikan 

keuntungan bagi perusahaan. Ini menjadi langkah utama agar karyawan memberikan hasil terbaik. Meski 

dipengaruhi banyak hal namun beban kerja yang sesuai dengan kompetensi karyawan merupakan hal utama 

yang perlu diperhatikan pemegang kebijakan. 

 

METODE PENELITIAN 

Studi kuantitatif ini terjadi pada satu perusahaan manufaktur yang beroperasi di Sidoarjo. Sebanyak 3–5 

karyawan di setiap divisi digunakan sebagai sampel penelitian. Didapatkan 80 responden sebagai sampel. 

Penelitian ini menggunakan kecerdasan emosional dan beban kerja sebagai variabel bebas serta efetifitas 

karyawan sebagai variabel terikat.  

Kecerdasan emosional menurut Robbins dan Judges (2013), cara seseorang untuk dapat mengolah emosi 

yang ada pada dirinya serta dapat memahami dan membimbing orang lain dari emosionalnya. Indikator 

pengukuran kecerdasan emosional menurut Golleman (1995), yaitu: 1) kemampuan mengetahui emosi yang ada 

pada diri; 2) kemampuan untuk mengelola emosi; 3) kemampuan untuk dapat memberikan motivasi pada diri 

saat melakukan tugas; 4) identifikasi emosi orang lain; 5) kualitas interaksi dengan pihak lain. 

Beban kerja menurut Hancock dan Meshkati (1988) merupakan perbedaan antara kemampuan kerja dengan 

tuntutan pekerjaan yang dilakuakan. MacDonald (2003) menjelaskan 3 indikator yang dapat mengukur beban 

kerja yaitu: 1) beban fisik; 2) beban mental; 3) beban waktu.  



Jurnal Baruna Horizon Vol. 5, No. 1 Juni  2022 

10 

 

Efektivitas kerja karyawan merupakan cara yang dilakukan karyawan untuk menggunakan sumber daya 

yang dimiliki untuk menyelesaikan tugasnya secara optimal (Mehrabani & Shajari, 2013). Indikator untuk 

mengukur efektivitas menurut Avolio dan Bass (2004), yaitu: 1) kinerja karyawan dan 2) kepuasan karyawan. 

Indikator dari setiap variabel kemudian akan dijelaskan pada bentuk pernyataan kuesioner. Hasil tanggapan 

responden mengenai pernyataan kuesioner kemudian akan diukur dengan skala likert. Hasilnya kemudian akan 

dianalisis dengan regresi linear berganda. Data yang didapatkan akan diuji kualitasnya dengan uji validitas, uji 

reliabilitas dan uji asumsi klasik.  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Studi ini melibatkan 80 responden. Sampel terdiri 55 responden laki-laki dan 25 responden perempuan. 

Sebanyak 43 responden berada pada usia 25-34 tahun, sebanyak 20 responden berusia 35-44 tahun, sedangkan 

sisanya merupakan karyawan berusia di bawah 25 tahun. Sebagian besar responden merupakan lulusan 

perguruan tinggi S1. Hanya ada 19 responden yang merupakan lulusan sekolah menengah atas.  

Sebelum dilakukan analisis data, terlebih dahulu dilakukan pengujian kualitas data yaitu dengan melakukan 

uji validitas. Uji ini melihat nilai corrected item dengannilai lebih dari angka 0,3. Dari hasil pengujian 

didapatkan seluruh pernyataan yang mewakili indikator setiap variabel dinyatakan valid.  

Uji reliabilitas dengan menggunakan nilai dari Alpha Cronbach. Hasilnya menunjukkan nilai Alpha 

Cronbach untuk variabel kecerdasan emosional didapatkan nilai 0,767. Selanjutnya untuk variabel beban kerja 

diperoleh hasil 0,821. Untuk variabel efektivitas kerja karyawan memperoleh nilai sebesar 0,809. Hasil ini 

menunjukkan data penelitian yang digunakan reliabel. 

 

Gambar 1. Uji Normalitas  

Sumber: Output SPSS 

 

Proses yang dilakukan selanjutnya dengan uji normalitas. Uji ini dilakukan dengan melakukan pengamatan 

pada grafik yang disajikan pada gambar 1. Grafik menunjukkan sebaran data berada pada sekitar garis diagonal. 

Hasil ini menandakan bahwa data penelitian berdistribusi normal. Selanjutnya untuk uji multikolinearitas 

dilakukan dengan membandingkan nilai VIF serta nilai tolerance. Standar nilai yang digunakan untuk nilai 

tolerance haru melebihi 0,1 sedangkan untuk nilai VIF nilai perhitungan berada di bawah 10. Hasil penelitian 

menunjukkan nilai VIF yang didapatkan sebesar 1,352 dengan nilai tolerance sebesar 0,740. Hasil ini 

menunjukkan penelitian tidak mengalami multikolinearitas.  
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Gambar 2. Uji Heteroskedastisitas 

 Sumber: Output SPSS 

 

Gambar 2 menunjukkan hasil dari uji heteroskedastisitas. Hasil penelitian menunjukkan sebaran data pada 

gambar berada pada sumbu Y. Hasil ini menunjukkan data penelitian tidak mengalami heteroskedastisitas. 

Pengujian asumsi klasik yang terakhir adalah dengan uji autokorelasi. Uji ini dilakukan dengan membandingkan 

nilai Durbin Watson. Penelitian menunjukkan nilai DW sebesar 1.610. Hasil ini menandakan penelitian tidak 

mengalami autokorelasi.  

 

Tabel 1. Coefficients
a
 

 

 
Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 

 
t 

 

 
Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 18.944 3.607  5.252 .000   

X.1 3.576 .608 .446 5.880 .000 .740 1.352 

X.2 3.145 .481 .497 6.545 .000 .740 1.352 

Sumber: Output SPSS 

 

Data penelitian yang telah teruji kualitasnya diproses kemabli dengan uji t. Hasil uji ini menunjukkan nilai 

signifikan untuk variabel kecerdasan emosional sebesar 0,000. Hasil ini membuktikan bahwa kecerdasan 

emosional memberikan pengaruh signifikan pada pembentukan efektivitas karyawan. Untuk nilai signifikan 

beban kerja, hasil yang didapatkan 0,000. Hasil ini menunjukkan bahwa beban kerja memberikan pengaruh 

signifikan terhadap efektivitas karyawan. Pada tabel koefisien juga didapatkan model regresi Y = 

18.944+3.576X1-3.145X2. Hasil ini menunjukkan bahwa nilai efektivitas kerja karyawan medapatkan nilai 

sebesar dengan asumsi nilai kecerdasan emosional den beban kerja sama dengan nol. Selain itu diketahui 

kenaikan 1 satuan beban kerja akan mengurangi nilai efektivitas karyawan sebesar 3.145.  

 

Tabel 2. ANOVA
a 
(Uji F) 

Model  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2477.479 2 1238.739 78.894 .000
b
 

Residual 1209.009 77 15.701   

Total 3686.487 79    

Sumber: Output SPSS 
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Hasil pengujian statistic diketahui nilai F hitung sebesar 78,894 dengan nilai signifikan 0,000. Hasil ini 

menunjukkan bahwa kolaborasi dari kecerdasan emosional dan beban kerja memberikan pengaruh signifikan 

pada terbentuknya efektivitas kerja karyawan. 

Tabel 3. Model Summary
b
 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

Durbin- 
Watson 

1 .820
a
 .672 .664 3.963 1.610 

Sumber: Hasil olah SPSS 

 

Berikutnya dilakukan uji koefisien detrminasi. Hasil pengujian menunjukkan nilai R yang didapatkan 

sebesar 0,820. Selanjutnya nilai R Square yang didapatkan sebesar 0,672. Hal ini membuktikan bahwa 

efektivitas kerja karyawan mendapatkan kontribusi sebesar 67,2%. Untuk variabel lainnya yang menjadi faktor 

efektivitas karyawan memberikan kontribusi sebesar 32,8%.  

Kecerdasan emosional memberikan pengaruh pada efektivitas kerja akryawan. Dengan memiliki 

kecerdasan emosional yang tinggi, karyawan akan bekerja dengan lebih efektif. Hasil ini sesuai dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Beer dan Brooks (2011) menyatakan bahwa karyawan dengan kecerdasan 

emosional yang tinggi akan bekerja lebih efektif daripada karyawan lainnya. Karyawan dengan kecerdasan 

emosional yang baik akan lebih memahami dengan situasi yang ada di sekitar tempat kerja (Darmawan, 2011; 

2013). Pemahaman ini akan membuat karyawan mencari jalan terbaik untuk dapat menyelesaikan pekerjaannya. 

Karyawan akan cenderung melakukan kerja yang efektif (Andayani et al., 2010).  

Beban kerja memberikan pengaruh yang signifikan terhadap efektivitas karyawan. Tingginya beban kerja 

akan membuat efektivitas kerja karyawan menurun (Mardikaningsih, 2022). Hal ini memperkat temuan dari 

DiDomenico dan Nussbaum (2008). Dengan tingginya beban kerja karyawan akan merasa tidak puas dengan 

pekerjaannya. Karyawan menjadi lambat pada saat bekerja sehingga pekerjaan tidak dapat selesai tepat waktu. 

Hal ini akan memengaruhi keadaan perusahaan. Kinerja karyawan akan menurun (Sinambela, 2022). Perlu 

ditemukan solusi atas beban kerja yang dirasakan oleh karyawan. Manajemen dan karyawan sama-sama 

memiliki tanggung jawab untuk menyelesaikan permasalahan ini.  

 

PENUTUP 

Simpulan 

Penelitian ini memberi bukti ada peran nyata kecerdasan emosional untuk membentuk efektivitas kerja 

karyawan. Penelitian juga membuktikan adanya pengaruh signfikan terhadap pembentukan efektivitas karyawan 

secara negatif Selanjutnya secara bersama-sama kecerdasan emosional dan beban kerja telah terbukti 

memberikan pengaruh signifikan terhadap efektivitas kerja karyawan.  

 

Saran 

Berdasarkan hasil peneliian dan wawancara yang dilakukan pada penelitian ini maka perusahaan 

diharapkan dapat memberikan pelatihan kepada karyawan untuk meningkatkan dan mengolah kecerdasan 

emosional yang dimiliki. Perusahaan dapat melakukan kegiatan di luar perusahaan yang tujuannya untuk 

memberikan relaksasi terhadap beban kerja yang ada sekaligus memberikan pelatihan pengembangan 

kecerdasan emosional. Perusahaan perlu melakukan kegiatan tanya jawab untuk mendiskusikan bagaimana 

mengurangi atau mencari solusi mengenai beban kerja yang dirasakan karyawan. Dengan kecerdasan emosional 

yang tinggi dan rendahnya beban kerja yang dirasakan karyawan akan bekerja lebih efektif daripada 

sebelumnya. Ini memerlukan intensitas pelaksanaan dan tingkat kepedulian yang baik dari perusahaan dan 

bukan program yang bersifat sementara namun berkelanjutan untuk memaksimalkan potensi karyawan secara 

mental dan kompetensi kerja. 
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