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ABSTRAK 
 

Husnul Khotimah. 2018, SKRIPSI. Judul: “Pengaruh Intellectual Quotient dan 

Emotional Quotient Terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi Oleh Workplace 

Spirituality (Studi Pada PT. BRI Syariah Cabang Sidoarjo)” 

Pembimbing : Dr. Vivin Maharani Ekowati, M.Si, MM. 

Kata Kunci : Intellectual Quotient, Emotional Quotient, Kinerja Karyawan, 

Workplace Spirituality 

 

 Sumber daya manusia memegang peranan yang sangat dominan dalam 

kegiatan perusahaan. Berhasil atau tidaknya suatu perusahaan dalam mencapai tujuan 

sangat bergantung terhadap kemampuan sumber daya manusia atau karyawannya 

dalam menjalankan tugas-tugas yang diberikan. Setiap perusahaan berupaya 

memperoleh SDM yang berkualitas, rendahnya kualitas SDM tentunya akan 

berdampak negatif  bagi perusahaan (lingkungan kerja). Oleh karena itu SDM harus 

dikelola dengan baik dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan (organisasi), 

sehingga tujuan organisasi dapat tercapai secara efektif dan efisien. Berkaitan dengan 

hal ini, kecerdasan intelektual dan kecerdasan emosional merupakan salah satu faktor 

penentu dalam meningkatkan kinerja karyawan. Dengan meningkatnya kinerja 

karyawan, akan mampu memberikan manfaat bagi perusahaan. Tujuan penelitian ini 

adalah untuk mengetahui pengaruh intellectual quotient dan emotional quotient 

terhadap kinerja karyawan dengan mediasi oleh workplace spirituality. 

 Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif dengan jenis penelitian 

explanatory research. Sampel penelitian sebanyak 55 responden dengan teknik 

pengambilan sampel jenuh. Jenis data yang digunakan berupa data primer yakni 

mengumpulkan data menggunakan kuesioner dan data sekunder berupa dokumen. 

Analisis data yang digunakan ialah model Analisis Jalur (path analysis) dengan alat 

bantu SPSS for windows.  

 Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa intellectual quotient berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Intellectual quotient berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan melalui workplace spirituality. Emotional quotient 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Emotional quotient berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan melalui workplace spirituality. Workplace 

spirituality mampu memediasi pengaruh intellectual quotient dan emotional quotient 

terhadap kinerja karyawan.  

 

 

Kata Kunci : Intellectual Quotient, Emotional Quotient, Kinerja Karyawan, 

Workplace Spirituality 
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ABSTRACT 
 

Husnul Khotimah. 2018, THESIS. Title: "Influence of Intellectual Quotient and 

Emotional Quotient on performance of employees is mediated by Workplace 

Spirituality (Case study of PT. BRI Syariah Sidoarjo)" 

Advisor : Dr. Vivin Maharani Ekowati, M.Si, MM. 

Keywords : Intellectual Quotient, Emotional Quotient, The Performance Of 

Employees, Workplace Spirituality 

 

 

Human resources a very dominant role in the activities of the company. Or 

whether an enterprise is successful in achieving the goals depends heavily against the 

ability of human resources or employees in carrying out the tasks given. Every 

company strives to obtain a qualified of human resources, low quality of human 

resources will certainly impact negatively for the company (working environment). 

Therefore human resources must be managed properly in order to achievement of the 

objectives of the company (Organization), so that the objectives of the organization 

can be achieved effectively and efficiently. Related to this, the intellectual 

intelligence and emotional intelligence is one of the determining factors in improving 

the performance of employees. With the increasing performance of employees, will 

be able to provide benefits for the company. The purpose of this research is to know 

the influence of intellectual quotient and emotional quotient on performance of 

employees with mediation by workplace spirituality. 

This research using quantitative research with this type of research is 

explanatory research. Sample research as much as 55 respondents with sampling 

techniques are saturated. Types of data used in the form of primary data i.e., 

collecting data using questionnaires and secondary data in the form of the document. 

Analysis of the data used is the path analysis model (path analysis) with the tool 

SPSS for windows.  

From the results of research show that the intellectual quotient of significant 

effect on performance of employees. Intellectual quotient significantly influential on 

performance of employees through workplace spirituality. Emotional quotient of 

significant effect on performance of employees. Emotional quotient significantly 

influential on performance of employees through workplace spirituality. Workplace 

spirituality was able to mediate the influence of intellectual quotient and emotional 

quotient on performance of employees. 
 

Keywords : Intellectual Quotient, Emotional Quotient, The Performance Of 

Employees, Workplace Spirituality 
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 الملخض

 

آثار الحصض الفكرية والحصض الفكرية على إجراء  ، بحد شبيؼً، انًٕضٕع:8102حسٍ انخبجًة، 

 الشعبتية في سيذوارجو( PT BRI Syariahالموظفيه بوساطة الروحاوية في مكان العمل )دراسة في 

 انذكحٕس فٍفٍٍ يبْبساًَ إٌكٕٔاجً انًبشسحٍش  : انًششف

 انحصص انفكشٌة، ٔانحصص انفكشٌة، ٔإششاء انًٕظفٍٍ، ٔانشٔحبٍَة فً يكبٌ انؼًم:  انكهًبت انًفحبحٍة

 

 

 الأْذاف جحقٍق فً َبشحّ انًؤسسة كبَث إرا يب أٔ. انششكة أَشطّ فً شذا يًٍُٓب دٔسا انبششٌة انًٕاسد 

 شبْذِ جسؼً ششكّ كم. انًؼطٍة ببنًٓبو انقٍبو ػهً انًٕظفٍٍ أٔ انبششٌة انًٕاسد قذسِ ػهً بشذِ جؼحًذ

 ػهً سهبب ببنحبكٍذ جؤذش سٕف انبششٌة انًٕاسد َٕػٍّ ٔاَخفبض ، انًؤْهة انبششٌة انًٕاسد ػهً نهحصٕل

 انششكة أْذاف جحقٍق أشم يٍ سهٍى بشكم انبششٌة انًٕاسد أداسِ ٌصب ٔنزنك(. انؼًم بٍئة) انششكة

 انفكشي انزكبء فبٌ ، بٓزا ٌحؼهق ٔفًٍب. ٔكفبءِ بفؼبنٍة انًُظًة أْذاف جحقٍق ًٌكٍ بحٍد ،( انًُظًة)

 ٔسٕف ، نهًٕظفٍٍ انًحزاٌذ الأداء يغ. انًٕظفٍٍ أداء جحسٍٍ فً انحبسًة انؼٕايم أحذ ْٕ انؼبطفً ٔانزكبء

 ٔانحبصم انفكشي انحبصم جبذٍش يؼشفّ ْٕ انبحد ْزا يٍ ٔانغشض. نهششكة انفٕائذ جقذٌى ػهً قبدسِ جكٌٕ

انؼًم يكبٌ فً انشٔحبٍَة بٕسبطة انًٕظفٍٍ أداء ػهً انؼبطفً . 

 

 يٍ بؼٍُّ انحشبغ ٌٔحى. انحفسٍشي انبحد ْٕ انبحد يٍ انُٕع ْزا يغ انكًٍة انبحٕخ ببسحخذاو انبحد ْزا 

 شًغ اي ، أٔنٍّ بٍبَبت شكم فً انًسحخذية انبٍبَبت إَٔاع. انؼٍُبت أخز جقٍُبت ػهً يصٍبب بقذس انبحٕخ

 جحهٍم ًَٕرز ْٕ انًسحخذية انبٍبَبت جحهٍم. انٕذٍقة شكم فً انربٌَٕة ٔانبٍبَبت الاسحبٍبَبت ببسحخذاو انبٍبَبت

أداِ يغ( انًسبس جحهٍم) انًسبس  SPSS نهُٕافز.  

 

 كبٍشا جبذٍشا انفكشٌة حبصم. انًٕظفٍٍ أداء ػهً كبٍش جبذٍش رات انفكشٌة انحبصم اٌ جبٍٍ انبحٕخ َحبئس يٍ 

. انًٕظفٍٍ أداء ػهً كبٍش جبذٍش حبصم انؼبطفً. انؼًم يكبٌ فً انشٔحبٍَة خلال يٍ انًٕظفٍٍ أداء ػهً

 فً انشٔحبٍَة ٔكبَث. انؼًم يكبٌ فً انشٔحبٍَة خلال يٍ انًٕظفٍٍ أداء ػهً كبٍش جبذٍش حبصم انؼبطفً

انًٕظفٍٍ أداء ػهً انؼبطفً ٔانحبصم انفكشي انحبصم جبذٍش فً انحٕسظ ػهً قبدسِ انؼًم يكبٌ . 

 

 : الحصض الفكرية، والحصض الفكرية، وإجراء الموظفيه، والروحاوية في مكان العمل المفتاحيةالكلمات 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Sumber daya manusia memegang peranan yang sangat dominan dalam 

kegiatan perusahaan. Berhasil atau tidaknya suatu perusahaan dalam mencapai tujuan 

sangat bergantung terhadap kemampuan sumber daya manusia atau karyawannya 

dalam menjalankan tugas-tugas yang diberikan. Setiap perusahaan berupaya 

memperoleh SDM yang berkualitas, rendahnya kualitas SDM tentunya akan 

berdampak negatif  bagi perusahaan (lingkungan kerja). Oleh karena itu SDM harus 

dikelola dengan baik dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan (organisasi), 

sehingga tujuan organisasi dapat tercapai secara efektif dan efisien. 

Sumber daya manusia merupakan aset terpenting dalam organisasi karena 

sebagai penentu keberhasilan organisasi (Ardana dkk, 2012). Perkembangan 

organisasi dapat dilihat dari hasil kerja, dimana hasil kerja mencerminkan kinerja 

(Rivai, 2006). Organisasi pada umumnya percaya bahwa untuk mencapai keunggulan 

kompetitif harus mengusahakan kinerja individu semaksimal mungkin, karena pada 

dasarnya kinerja individu akan mempengaruhi kerja tim (team work) dan akan 

berdampak pada kinerja dan produktivitas organisasi secara keseluruhan. 

Istilah sumber daya manusia merujuk pada individu-individu yang ada dalam  

organisasi. Arti penting sumber daya manusia bermuara dari satu realita bahwa 

individu merupakan elemen yang paling utama karena selalu ada dalam suatu 

organisasi. Masalah sumber daya manusia menjadi tantangan tersendiri bagi  

manajemen karena keberhasilan manajemen dan yang lain tergantung pada kualitas 
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sumber daya manusia. Apabila individu dalam perusahaan dapat berjalan efektif 

maka perusahaan tetap efektif. Dengan kata lain kelangsungan perusahaan tergantung 

oleh kinerja karyawan. 

Agar tujuan perusahaan dalam meningkatkan kinerja karyawan tercapai maka 

sudah menjadi kewajiban perusahaan untuk memberikan motivasi agar lebih 

meningkatkan loyalitas pada perusahaan. Kinerja adalah hasil kerja yang dapat 

dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi baik secara 

kualitatif maupun kuantitatif, sesuai dengan kewenangan dan tanggung jawab 

masing-masing dalam upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara tegak, 

tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika (Moeheriono, 2009). 

Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan (Rivai, 2006). 

Kinerja sumber daya manusia dipengaruhi oleh faktor internal dan faktor eksternal. 

Faktor internal mencakup kecerdasan, keterampilan, kestabilan emosi, motivasi, 

persepsi perasaan, kondisi keluarga, kondisi fisik dan karakteristik kelompok. 

Sementara faktor eksternal berupa peraturan ketenagakerjaan, keinginan pelanggan, 

nilai-nilai sosial, serikat buruh, kondisi ekonomi, perubahan lokasi kerja, dan kondisi 

pasar (Tika, 2006). 

Sumber daya manusia merupakan anugerah yang diberikan oleh Allah SWT 

yang menjadikan manusia lebih sempurna daripada makhluk lainnya, hal ini terdapat 

pada potongan ayat Al-Qur‟an yang mengandung arti “... dan di bumi itu terdapat 

tanda-tanda (kekuasaan Allah) bagi orang-orang yang yakin, dan (juga) pada dirimu 

sendiri. Maka apakah kamu tidak perhatikan?” (Al-Qur‟an: Adz-Dzariat, 51:20&21) 
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Dengan adanya makna potongan ayat diatas menunjukkan bahwa terdapat 

sumber daya dalam diri manusia, salah satu sumber daya tersebut adalah kecerdasan. 

Makhluk lain memiliki kecerdasan yang terbatas, sedangkan manusia tidak. 

Dengan kecerdasan manusia mampu memahami segala fenomena kehidupan 

secara mendalam. Dengan kecerdasan pula manusia mampu mengetahui suatu 

kejadian kemudian mengambil hikmah dan pelajaran darinya. Perkembangan inovasi 

teknologi yang semakin pesat menyebabkan lingkungan usaha menjadi dinamis. 

Persaingan antar perusahaan mengakibatkan peluang usaha untuk  survive  menjadi  

kecil. Kunci keberhasilan memenangkan kompetisi antar pengusaha dan antar 

perusahaan ini terletak pada sumber daya yang dimiliki oleh perusahaan. Salah satu 

faktor terpenting adalah pengelolaan sumber daya manusia, karena merupakan aset 

utama. 

Setiap manusia memiliki potensi kecerdasan berpikir yang berbeda. Gardner 

menyatakan bahwa kecerdasan adalah kemampuan untuk memecahkan atau 

menciptakan sesuatu yang bernilai bagi budaya tertentu (Efendi, 2005).  

Intellectual Quotient (IQ) adalah jenis kecerdasan yang digunakan untuk 

memecahkan masalah logika dan strategis. Dalam konteks pendidikan Indonesia, IQ 

lebih dihargai dibandingkan EQ dan SQ, faktanya kecerdasan dinilai dengan nilai 

raport atau IP, sementara sikap, kreativitas, kemandirian, emosi, spiritual belum 

mendapat penilaian yang proporsional (Efendi, 2005). Beck menyatakan bahwa 

kecerdasan intelektual sudah berkembang 50% sebelum usia 5 tahun, 80% 

berkembang sebelum usia 8 tahun, dan 20% sampai akhir masa remaja, sementara 

kecerdasan emosional dapat dikembangkan tanpa batas waktu. Begitu pula Goleman 



4 
 

 
 

menyatakan bahwa pencapaian kinerja ditentukan hanya 20% dari intellectual 

quotient (IQ), sedangkan 80% lagi ditentukan oleh emotional quotient (EQ) 

(Mangkunegara, 2005)  

Emotional Quotient (EQ) adalah jenis kecerdasan yang memberi rasa empati, 

cinta, motivasi, dan kemampuan untuk menanggapi kesedihan atau kegembiraan 

secara tepat (Efendi, 2005). EQ merupakan indikator kunci bagi kesuksesan 

seseorang (Pasiak, 2002). Steiner dan Perry menjelaskan bahwa IQ yang tinggi tidak 

akan membuat seseorang menjadi cerdas. Tanpa kecerdasan emosional, kemampuan 

untuk memahami dan mengelola perasaan-perasaan diri sendiri dan orang lain, maka 

kesempatan untuk sukses dan hidup bahagia menjadi sangat tipis (Efendi, 2005). 

Goleman menyatakan bahwa intelektualitas tidak dapat bekerja dengan baik 

tanpa kecerdasan emosional. Kedua hal ini saling melengkapi, dan jika berinteraksi 

dengan baik maka kecerdasan emosional akan bertambah, demikian juga kecerdasan 

intelektual (Efendi, 2005). 

Beberapa penelitian mengenai intellectual quotient (IQ), emotional quotient 

(EQ) dan kinerja karyawan pernah dilakukan sebelumnya. Penelitian-penelitian 

tersebut menunjukkan hasil yang berbeda-beda. Menurut hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Gondal dan Husain (2013), menyatakan bahwa intelligence quotient 

tidak signifikan dengan kinerja karyawan. Sedangkan, kecerdasan emosional 

memiliki hubungan yang signifikan dengan kinerja karyawan dan menandakan bahwa 

kecerdasan emosional lebih penting daripada kecerdasan-kecerdasan lain di tempat 

kerja. Penelitian Fharied (2014) menyatakan bahwa hanya kecerdasan emosional 

yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan, sedangkan kecerdasan intelektual dan 
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kecerdasan spiritual tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Sedangkan 

menurut penelitian Wijaya (2014) menyatakan bahwa kecerdasan intelektual, 

kecerdasan emosional dan kecerdasan spiritual berpengaruh sangat kuat terhadap 

kinerja karyawan. Dan penelitian yang dilakukan oleh Ma‟rufah (2016) menyatakan 

bahwa kecerdasan intelektual, kecerdasan spiritual, dan kecerdasan emosional, 

ketiganya berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Namun, yang paling berpengaruh 

dominan terhadap kinerja karyawan adalah kecerdasan emosional. Menurut penelitian 

yang dilakukan oleh Dina dan Maharani (2017) menyatakan bahwa tidak terdapat 

pengaruh secara langsung emotional quotient terhadap prestasi kerja, tidak terdapat 

pengaruh secara tidak langsung emotional quotient terhadap prestasi kerja melalui 

organizational citizenship behavior, tidak terdapat pengaruh secara langsung spiritual 

quotient terhadap prestasi kerja, terdapat pengaruh secara tidak langsung spiritual 

quotient terhadap prestasi kerja melalui organizational citizenship behavior, OCB 

tidak mampu memediasi emotional quotient terhadap prestasi kerja karyawan, namun 

OCB mampu memediasi spiritual quotient terhadap prestasi kerja karyawan.  

Kinerja karyawan yang baik selain dipengaruhi oleh kecerdasan intelektual 

dan emosional, namun juga dipengaruhi oleh faktor budaya organisasi. Budaya 

organisasi berfungsi untuk menciptakan pembeda yang jelas antar organisasi, 

memberi rasa identitas pada anggota organisasi, mempermudah timbulnya komitmen 

pada sesuatu, meningkatkan  kemantapan sosial dan mekanisme pembuat makna yang 

memandu dan membentuk sikap serta perilaku karyawan. Dasar dari budaya 

organisasi adalah nilai organisasi. 
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Konsep mengenai nilai organisasi kemudian berkembang menjadi sebuah 

konsep baru yaitu workplace spirituality (Robbins & Judge, 2008). Robbins dan  

Judge (2008) mendefinisikan workplace spirituality sebagai kesadaran bahwa orang 

memiliki kehidupan batin yang tumbuh dan ditumbuhkan oleh pekerjaan yang 

bermakna dan berlangsung dalam konteks komunitas. Sementara itu, Giacalone & 

Jurkiewicz (dalam Nurtjahjanti, 2010) mendefinisikannya sebagai kerangka kerja dari  

nilai budaya organisasi yang mendorong pengalaman penting karyawan dalam 

bekerja, memfasilitasi perasaan terhubung dengan orang lain sekaligus memberikan 

perasaan lengkap dan bahagia. 

 Menurut hasil penelitian yang dilakukan oleh Daniel (2013) menyatakan 

bahwa kecerdasan emosional karyawan memiliki korelasi positif dan kuat dengan tiga 

dimensi dalam workplace spirituality (kondisi untuk tempat kerja, pekerjaan, dan 

kehidupan batin). Begitupula dengan penelitian yang dilakukan oleh Kirana (2015) 

mengenai workplace spirituality menyatakan bahwa setiap dimensi workplace 

spirituality memiliki korelasi positif sangat kuat dengan employee engagement. Hasil 

ini berarti semakin tinggi dimensi workplace spirituality, semakin tinggi pula 

employee engagement. Sebaliknya, semakin rendah dimensi workplace spirituality, 

semakin rendah pula employee  engagement. Sedangkan penelitian menurut Sehghal 

(2016) menyatakan bahwa kecerdasan intelektual memiliki pengaruh terhadap 

wokplace spirituality. Namun kecerdasan emosional dan spiritual berpengaruh 

dominan terhadap workplace spirituality yang akan berdampak dalam peningkatan 

kinerja dan produktivitas karyawan. 
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Di Indonesia, perkembangan ekonomi syariah saat ini begitu pesat, hal ini 

terlihat dari berbagai kemunculan industri keuangan syariah seperti asuransi syariah, 

perbankan syariah, pasar modal syariah, koperasi syariah, dan lain sebagainya. Dalam 

perannya, bank syariah telah diatur dalam Undang-Undang no.10 tahun 1998 yaitu 

bank melakukan kegiatan operasional berdasarkan prinsip-prinsip syariah. 

Perkembangan perbankan syariah di Indonesia telah menjadi tolak ukur  keberhasilan 

eksistensi ekonomi syariah. 

Berawal dari akuisisi PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero), Tbk., terhadap 

Bank Jasa Arta pada 19 Desember 2007 dan setelah mendapatkan izin dari Bank 

Indonesia pada 16 Oktober 2008 melalui suratnya No.10/67/KEP.GBI/DpG/2008, 

maka pada tanggal 17 November 2008 PT. Bank BRI Syariah secara resmi 

beroperasi. Kemudian PT. Bank BRI Syariah merubah kegiatan usaha yang semula 

beroperasional secara konvensional, kemudian diubah menjadi kegiatan perbankan 

berdasarkan prinsip syariah Islam. Dua tahun lebih PT. Bank BRI Syariah hadir 

mempersembahkan sebuah bank ritel modern terkemuka dengan layanan finansial 

sesuai kebutuhan nasabah dengan jangkauan termudah untuk kehidupan lebih 

bermakna. Melayani nasabah dengan pelayanan prima (service excellence) dan 

menawarkan beragam produk yang sesuai harapan nasabah dengan prinsip syariah.  

Kehadiran PT. Bank BRI Syariah di tengah-tengah industri perbankan 

nasional dipertegas oleh makna pendar cahaya yang mengikuti logo perusahaan. Logo 

ini menggambarkan keinginan dan tuntutan masyarakat terhadap sebuah bank modern 

sekelas PT. Bank BRI Syariah yang mampu melayani masyarakat dalam kehidupan 

modern. Kombinasi warna yang digunakan merupakan turunan dari warna biru dan 
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putih sebagai benang merah dengan brand PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero), 

Tbk,. 

Aktivitas PT. Bank BRI Syariah semakin kokoh setelah pada 19 Desember 

2008 ditandatangani akta pemisahan Unit Usaha Syariah PT. Bank Rakyat Indonesia 

(Persero), Tbk., untuk melebur ke dalam PT. Bank BRI Syariah (proses spin off) yang 

berlaku efektif pada tanggal 1 Januari 2009. Penandatanganan dilakukan oleh Bapak 

Sofyan Basir selaku Direktur Utama PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero), Tbk., dan 

Bapak Ventje Rahardjo selaku Direktur Utama PT. Bank BRI Syariah.  

Saat ini PT. Bank BRI Syariah menjadi bank syariah ketiga terbesar 

berdasarkan aset. PT. Bank BRI Syariah tumbuh dengan pesat baik dari sisi aset, 

jumlah pembiayaan dan perolehan dana pihak ketiga. Dengan berfokus pada segmen 

menengah bawah, PT. Bank BRI Syariah menargetkan menjadi bank ritel modern 

terkemuka dengan berbagai ragam produk dan layanan perbankan. Sesuai dengan 

visinya, saat ini PT. Bank BRI Syariah merintis sinergi dengan PT. Bank Rakyat 

Indonesia (Persero), Tbk., dengan memanfaatkan jaringan kerja PT. Bank Rakyat 

Indonesia (Persero), Tbk., sebagai Kantor Layanan Syariah dalam mengembangkan 

bisnis yang berfokus kepada kegiatan penghimpunan dana masyarakat dan kegiatan 

konsumer berdasarkan prinsip Syariah. (www.brisyariah.co.id) 

BRI Syariah cabang Sidoarjo memperhatikan baik kecerdasan intelektual 

maupun  emosional karyawan, dapat dilihat dari persyaratan awal untuk menjadi 

karyawan yakni memiliki IPK S1 minimal 3.00 (Skala 4.00) dan S2 minimal. 3.20 

(Skala 4.00) serta mampu bekerja tim. Karena setinggi apapun intelektual seseorang, 
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jika dia tidak memiliki emosional yang baik, maka karyawan tersebut tidak akan 

mampu bekerja tim dengan baik pula. 

Berdasarkan permasalahan di atas, maka peneliti tertarik meneliti masalah 

Intellectual Quotient (IQ), Emotional Quotient (EQ) Kinerja karyawan dan 

Workplace Spirituality. Hal inilah yang melatar belakangi peneliti mengambil judul 

“Pengaruh Intellectual Quotient (IQ), dan Emotional Quotient (EQ) terhadap 

Kinerja Karyawan di Mediasi oleh Workplace Spirituality (Studi Pada PT. BRI 

Syariah, Tbk cabang Sidoarjo)”. 
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1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang di atas, maka dapat dirumuskan permasalahan dalam 

penelitian ini sebagai berikut: 

1.2.1 Apakah ada pengaruh langsung Intellectual Quotient (X1) terhadap 

Kinerja Karyawan (Y)? 

1.2.2 Apakah ada pengaruh tidak langsung Intellectual Quotient (X1) terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) melalui Workplace Spirituality (Z)? 

1.2.3 Apakah ada pengaruh langsung Emotional Quotient (X2) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y)? 

1.2.4 Apakah ada pengaruh tidak langsung Emotional Quotient (X2) terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) melalui Workplace Spirituality (Z)? 

1.2.5 Apakah Workplace Spirituality (Z) Memediasi Intellectual Quotient (X1) 

dan Emotional Quotient (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y)? 

 

1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1.3.1 Tujuan Penelitian 

Tujuan yang ingin dicapai dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui pengaruh langsung Intellectual Quotient (X1) terhadap 

Kinerja Karyawan (Y). 

2. Untuk mengetahui pengaruh tidak langsung Intellectual Quotient (X1) 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) melalui Workplace Spirituality (Z). 

3. Untuk mengetahui pengaruh langsung Emotional Quotient (X2) terhadap 

Kinerja Karyawan (Y). 
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4. Untuk mengetahui pengaruh tidak langsung Emotional Quotient (X2) 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) melalui Workplace Spirituality (Z). 

5. Untuk mengetahui Workplace Spirituality (Z) Memediasi Intellectual 

Quotient (X1) dan Emotional Quotient (X2) terhadap Kinerja Karyawan 

(Y). 

1.3.2 Manfaat Penelitian 

Melalui penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat ganda, yakni manfaat 

teoritis dan praktis. 

a. Manfaat Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah khasanah ilmu pengetahuan 

tentang pengaruh Intellectual Quotient (X1) dan Emotional Quotient (X2) 

terhadap Kinerja Karyawan yang dimediasi oleh Workplace Spirituality (Z)  

terhadap kinerja karyawan PT. BRI Syariah, Tbk cabang Sidoarjo dan dapat 

digunakan sebagai bahan acuan di bidang penelitian yang sejenis. 

b. Manfaat Praktis 

1. Bagi Pembaca 

Untuk memberikan informasi dan pengembangan teori terutama dalam 

bidang intellectual quotient (IQ) dan emotional quotient (EQ) yang 

dikaitkan dengan Kinerja Karyawan serta dimoderasi oleh Workplace 

Spirituality. Selain itu sebagai bahan rujukan pada bidang Manajemen 

Sumber Daya Manusia.  
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2. Bagi Peneliti 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah ilmu pengetahuan 

tentang intellectual quotient (IQ) dan emotional quotient (EQ) serta 

memperoleh informasi untuk memperluas pengetahuan dalam bidang 

manajemen sumber daya manusia. Disamping itu diharapkan dapat 

membantu melengkapi bekal nanti untuk  menjadi manajer yang 

senantiasa bekerja dengan sungguh-sungguh dan dengan kinerja yang 

tinggi, sehingga akan mencapai hasil yang maksimal. 

3. Bagi Lokasi Penelitian 

Untuk memberikan informasi sebagai pertimbangan dalam pengambilan 

keputusan yang berkaitan dengan Kinerja Karyawan melalui intellectual 

quotient (IQ) dan emotional quotient (EQ). 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Hasil Penelitian Terdahulu 

Gondal dan Husain (2013), “A Comparative Study of Intelligence Quotient 

and Emotional Intelligence: Effect on Employees‟ Performance”. Dengan variable 

dan indikator kecerdasan intelektual (mudah dalam menggunakan hitungan, baik 

ingatan, mudah menangkap hubungan percakapan-pecakapan, mudah menarik 

kesimpulan, cepat dalam mengamati, cakap dalam memecahkan berbagai problem). 

Kecerdasan emosional (self awareness, self management, empati, relationship 

management). Kinerja karyawan (kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektifitas, 

kemandirian, komitmen). Penelitian ini menggunakan metode studi cross-sectional 

kuantitatif. Hasil penelitian ini menyatakan bahwa intelligence quotient tidak 

signifikan dengan kinerja karyawan. Sedangkan, kecerdasan emosional memiliki 

hubungan yang signifikan dengan kinerja karyawan dan menandakan bahwa 

kecerdasan emosional lebih penting daripada kecerdasan-kecerdasan lain di tempat 

kerja.   

Daniel (2013), “Enhancing Workplace Spirituality Through Emotional 

Intelligence”. Dengan variabel dan indikator workplace spirituality (kondisi untuk 

tempat kerja, pekerjaan, dan kehidupan batin). Kecerdasan emosional (pengenalan 

diri, pengendalian diri, motivasi, empati, keterampilan sosial). Metode penelitian ini 

menggunakan partial least square (PLS). Hasil penelitian ini menyatakan bahwa 

kecerdasan emosional karyawan memiliki korelasi positif dan kuat dengan tiga 
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dimensi dalam workplace spirituality (kondisi untuk tempat kerja, pekerjaan, dan 

kehidupan batin). 

Fharied (2014), “Pengaruh Kecerdasan Emosional (EQ), Kecerdasan 

Intelektual (IQ), dan Kecerdasan Spiritual (SQ) terhadap Kinerja Karyawan pada LPP 

TVRI Riau Pekanbaru”. Dengan variabel dan indikator kecerdasan emosional 

(pengenalan diri, pengendalian diri, motivasi, empati, keterampilan sosial). 

Kecerdasan intelektual (kemampuan figur, kemampuan verbal, pemahaman dan nalar 

dibidang numerik). Kecerdasan spiritual (mutlak jujur, keterbukaan, pengetahun diri, 

fokus pada kontribusi, spiritual non dragmatis). Kinerja (kualitas, kuantitas, ketepatan 

waktu, efektifitas, kemandirian, komitmen). Penelitian ini menggunakan metode 

regresi linier berganda. Hasil penelitian ini menyatakan bahwa kecerdasan emosional 

(EQ), kecerdasan intelektual (IQ) dan kecerdasan spiritual (SQ) secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Secara parsial hanya kecerdasan 

emosional (EQ) yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan, sedangkan kecerdasan 

intelektual (IQ) dan kecerdasan spiritual (SQ) tidak berpengaruh terhdap kinerja 

karyawan. 

Wijaya (2014), “Analisa Pengaruh Kecerdasan Intelektual, Kecerdasan 

Emosional, dan Kecerdasan Spiritual terhadap Kinerja Karyawan di Hotel X”. 

Dengan variabel dan indikator, kecerdasan intelektual (mudah dalam menggunakan 

hitungan, baik ingatan, mudah menangkap hubungan percakapan-pecakapan, mudah 

menarik kesimpulan, cepat dalam mengamati, cakap dalam memecahkan berbagai 

problem). Kecerdasan emosional (self awareness, self management, empati, 

relationship management). Kecerdasan spiritual (mutlak jujur, keterbukaan, 
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pengetahuan diri, fokus pada kontribusi, spiritual non dragmatis). Kinerja karyawan 

(kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektifitas, kemandirian, komitmen). Penelitian 

ini menggunakan metode kuantitatif kasual. Hasil penelitian ini menyatakan bahwa 

kecerdasan intelektual, kecerdasan emosional dan kecerdasan spiritual berpengaruh 

sangat kuat terhadap kinerja karyawan. Kecerdasan intelektual, kecerdasan emosional 

dan kecerdasan spiritual berpengaruh signifikan secara simultan dan parsial terhadap 

peningkatan kinerja karyawan. Serta, kecerdasan spiritual berpengaruh dominan 

terhadap kinerja karyawan. 

Kirana (2015), “Hubungan antara Workplace Spirituality dengan Employee 

Engagement”, Variabel tergantung dalam penelitian ini adalah employee  

engagement, sedangkan variabel bebasnya adalah workplace spirituality yang terdiri 

dari 3 dimensi, yaitu meaningful work, sense of community, dan alignment with 

organizational value. Penelitian ini menggunakan metode korelasional, yaitu 

penelitian dengan ciri adanya hubungan korelasi antar dua variabel. Hasil dari 

penelitian ini menyatakan bahwa setiap dimensi workplace spirituality memiliki 

korelasi positif sangat kuat dengan employee engagement. Hasil ini menunjukkan 

semakin tinggi dimensi workplace spirituality, semakin tinggi pula employee 

engagement. Sebaliknya, semakin rendah dimensi workplace spirituality, semakin 

rendah pula employee engagement. 

Ma‟rufah (2016), “Analisis pengaruh Intellectual Quotient (IQ), Emotional 

Quotient (EQ) dan Spiritual Quotient (SQ) terhadap Kinerja Karyawan Puskesmas 

Balerejo Kabupaten Madiun”. Dengan variabel dan indikator kecerdasan emosional 

(pengenalan diri, pengendalian diri, motivasi, empati, keterampilan sosial. 
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Kecerdasan intelektual (kemampuan figur, kemampuan verbal, pemahaman dan nalar 

dibidang numerik). Kecerdasan spiritual (mutlak jujur, keterbukaan, pengetahun diri, 

fokus pada kontribusi, spiritual non dragmatis). Kinerja (kualitas, kuantitas, ketepatan 

waktu, efektifitas, kemandirian, komitmen). Penelitian ini menggunakan metode 

penelitian kuantitatif asosiatif. Hasil dari penelitian ini menyatakan bahwa variabel 

intellectual quotient (IQ), emotional quotient (EQ) dan spiritual quotient (SQ) 

berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan. Variabel intellectual 

quotient (IQ), emotional quotient (EQ) dan spiritual quotient (SQ) berpengaruh 

secara parsial terhadap kinerja karyawan. Serta variabel spiritual quotient (SQ) 

berpengaruh dominan terhadap kinerja karyawan. 

Dina dan Maharani (2017), “Pengaruh Emotional Quotient (EQ) dan Spiritual 

Quotient (SQ) terhadap Prestasi Kerja Pegawai Bank Syariah Mandiri Cabang 

Malang Dimediasi oleh Organizational Citizenship Behavior”. Dengan variabel dan 

indikator kecerdasan emosional (kemampuan mengenali perasaan diri sendiri dan 

perasaan orang lain, kemampuan memotivasi dan kemampuan mengelola emosi dan 

dalam hubungannya dengan orang lain). Kercerdasan spiritual (moral, kemampuan 

menyesuaikan diri berdasarkan pengalaman dan cinta serta kemampuan setara). 

Prestasi kerja (kualitas kerja, kuantitas kerja, disiplin kerja, inisiatif dan kerjasama). 

Metode penelitian ini menggunakan jenis pendekatan analisis deskriptif kuantitatif 

dengan penelitian explonatory research. Hasil penelitian ini menyatakan bahwa tidak 

terdapat pengaruh secara langsung emotional quotient terhadap prestasi kerja, tidak 

terdapat pengaruh secara tidak langsung emotional quotient terhadap prestasi kerja 

melalui organizational citizenship behavior, tidak terdapat pengaruh secara langsung 
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spiritual quotient terhadap prestasi kerja, terdapat pengaruh secara tidak langsung 

spiritual quotient terhadap prestasi kerja melalui organizational citizenship behavior, 

OCB tidak mampu memediasi emotional quotient terhadap prestasi kerja karyawan, 

namun OCB mampu memediasi spiritual quotient terhadap prestasi kerja karyawan. 

Untuk lebih jelasnya akan dijelaskan pada tabel 2.1. 
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Tabel 2.1 

Hasil penelitian terdahulu 

No. Nama, Tahun, Judul 

Penelitian 

Variabel dan Indikator Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

1. 

 

Gondal dan Husain 

(2013),  

“A Comparative 

Study of Intelligence 

Quotient and 

Emotional 

Intelligence: Effect 

on Employees‟ 

Performance”.  

 

Kecerdasan intelektual 

(mudah dalam 

menggunakan hitungan, 

baik ingatan, mudah 

menangkap hubungan 

percakapan-pecakapan, 

mudah menarik kesimpulan, 

cepat dalam mengamati, 

cakap dalam memecahkan 

berbagai problem). 

Kecerdasan emosional (self 

awareness, self 

management, empati, 

relationship management). 

Kinerja karyawan (kualitas, 

kuantitas, ketepatan waktu, 

efektifitas, kemandirian, 

komitmen). 

studi cross-

sectional 

kuantitatif. 

Intelligence quotient tidak 

signifikan dengan kinerja 

karyawan. Sedangkan, 

kecerdasan emosional 

memiliki hubungan yang 

signifikan dengan kinerja 

karyawan dan menandakan 

bahwa kecerdasan 

emosional lebih penting 

daripada kecerdasan-

kecerdasan lain di tempat 

kerja.   

2. Daniel (2013), 

“Enhancing 

Workplace 

Spirituality Through 

Emotional 

Intelligence 

 

Workplace spirituality 

(kondisi untuk tempat kerja, 

pekerjaan, dan kehidupan 

batin). Kecerdasan 

emosional (pengenalan diri, 

pengendalian diri, motivasi, 

empati, keterampilan 

sosial). 

Partial 

Least 

Square 

(PLS). 

Kecerdasan emosional 

karyawan memiliki 

korelasi positif dan kuat 

dengan tiga dimensi dalam 

workplace spirituality 

(kondisi untuk tempat 

kerja, pekerjaan, dan 

kehidupan batin). 

 

3. Fharied (2014), 

“Pengaruh 

Kecerdasan 

Emosional (EQ), 

Kecerdasan 

Intelektual (IQ), dan 

Kecerdasan Spiritual 

(SQ) terhadap 

Kinerja Karyawan 

pada LPP TVRI Riau 

Pekanbaru”. 

Kecerdasan emosional 

(pengenalan diri, 

pengendalian diri, motivasi, 

empati, keterampilan sosial. 

Kecerdasan intelektual 

(kemampuan figur, 

kemampuan verbal, 

pemahaman dan nalar 

dibidang numerik). 

Kecerdasan spiritual 

(mutlak jujur, keterbukaan, 

pengetahun diri, fokus pada  

Regresi 

linier 

berganda 

Kecerdasan emosional 

(EQ), kecerdasan 

intelektual (IQ) dan 

kecerdasan spiritual (SQ) 

secara simultan 

berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

Secara parsial hanya 

kecerdasan emosional (EQ) 

yang berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan, 

sedangkan kecerdasan  
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Lanjutan Tabel 2.1 

No. Nama, Tahun, Judul 

Penelitian 

Variabel dan Indikator Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

  kontribusi, spiritual non 

dragmatis). Kinerja 

(kualitas, kuantitas, 

ketepatan waktu, efektifitas, 

kemandirian, komitmen). 

 intelektual (IQ) dan 

kecerdasan spiritual (SQ) 

tidak berpengaruh terhdap 

kinerja karyawan. 

 

4. Wijaya (2014), 

“Analisa Pengaruh 

Kecerdasan 

Intelektual, 

Kecerdasan 

Emosional, dan 

Kecerdasan Spiritual 

terhadap Kinerja 

Karyawan di Hotel 

X”. 

Kecerdasan intelektual 

(mudah dalam 

menggunakan hitungan, 

baik ingatan, mudah 

menangkap hubungan 

percakapan-pecakapan, 

mudah menarik kesimpulan, 

cepat dalam mengamati, 

cakap dalam memecahkan 

berbagai problem). 

Kecerdasan emosional (self 

awareness, self 

management, empati, 

relationship management). 

Kecerdasan spiritual 

(mutlak jujur, keterbukaan, 

pengetahuan diri, fokus 

pada kontribusi, spiritual 

non dragmatis). Kinerja 

karyawan (kualitas, 

kuantitas, ketepatan waktu, 

efektifitas, kemandirian). 

Kuantitatif 

kasual 

Kecerdasan intelektual, 

kecerdasan emosional dan 

kecerdasan spiritual 

berpengaruh sangat kuat 

terhadap kinerja 

karyawan. Kecerdasan 

intelektual, kecerdasan 

emosional dan kecerdasan 

spiritual berpengaruh 

signifikan secara simultan 

dan parsial terhadap 

peningkatan kinerja 

karyawan. Serta, 

kecerdasan spiritual 

berpengaruh dominan 

terhadap kinerja 

karyawan. 

 

5. Kirana (2015), 

“Hubungan antara 

Workplace 

Spirituality dengan 

Employee 

Engagement” 

Variabel tergantung dalam 

penelitian ini adalah 

employee  engagement, 

sedangkan variabel 

bebasnya adalah workplace 

spirituality yang terdiri dari 

3 dimensi, yaitu meaningful 

work, sense of community, 

dan alignment with 

organizational value. 

Korelasional Hasil ini menunjukkan 

semakin tinggi dimensi 

workplace spirituality, 

semakin tinggi pula 

employee engagement. 

Sebaliknya, semakin 

rendah dimensi workplace 

spirituality, semakin 

rendah pula employee 

engagement. 
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Lanjutan Tabel 2.1 

No. Nama, Tahun, Judul 

Penelitian 

Variabel dan Indikator Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

6. Ma‟rufah (2016), 

“Analisis pengaruh 

Intellectual Quotient 

(IQ), Emotional 

Quotient (EQ) dan 

Spiritual Quotient 

(SQ) terhadap 

Kinerja Karyawan 

Puskesmas Balerejo 

Kabupaten Madiun”.  

Kecerdasan emosional 

(pengenalan diri, 

pengendalian diri, motivasi, 

empati, keterampilan 

sosial). Kecerdasan 

intelektual (kemampuan 

figur, kemampuan verbal, 

pemahaman dan nalar 

dibidang numerik). 

Kecerdasan spiritual 

(mutlak jujur, keterbukaan, 

pengetahun diri, fokus pada 

kontribusi, spiritual non 

dragmatis). Kinerja 

(kualitas, kuantitas, 

ketepatan waktu, efektifitas, 

kemandirian, komitmen). 

Kuantitatif 

asosiatif. 

Variabel intellectual 

quotient (IQ), emotional 

quotient (EQ) dan spiritual 

quotient (SQ) berpengaruh 

secara simultan terhadap 

kinerja karyawan. Variabel 

intellectual quotient (IQ), 

emotional quotient (EQ) 

dan spiritual quotient (SQ) 

berpengaruh secara parsial 

terhadap kinerja karyawan. 

Serta variabel spiritual 

quotient (SQ) berpengaruh 

dominan terhadap kinerja 

karyawan. 

 

7. Dina dan Maharani 

(2017), “Pengaruh 

Emotional Quotient 

(EQ) dan Spiritual 

Quotient (SQ) 

terhadap Prestasi 

Kerja Pegawai Bank 

Syariah Mandiri 

Cabang Malang 

Dimediasi oleh 

Organizational 

Citizenship 

Behavior”. 

Kecerdasan emosional 

(kemampuan mengenali 

perasaan diri sendiri dan 

perasaan orang lain, 

kemampuan memotivasi 

dan kemampuan mengelola 

emosi dan dalam 

hubungannya dengan orang 

lain). Kercerdasan spiritual 

(moral, kemampuan 

menyesuaikan diri 

berdasarkan pengalaman 

dan cinta serta kemampuan 

setara). Prestasi kerja 

(kualitas kerja, kuantitas 

kerja, disiplin kerja, inisiatif 

dan kerjasama). 

Analisis 

deskriptif 

kuantitatif 

dengan 

penelitian 

explonatory 

research. 

Tidak terdapat pengaruh 

secara langsung emotional 

quotient terhadap prestasi 

kerja, tidak terdapat 

pengaruh secara tidak 

langsung emotional quotient 

terhadap prestasi kerja 

melalui organizational 

citizenship behavior, tidak 

terdapat pengaruh secara 

langsung spiritual quotient 

terhadap prestasi kerja, 

terdapat pengaruh secara 

tidak langsung spiritual 

quotient terhadap prestasi 

kerja melalui organizational 

citizenship behavior, OCB 

tidak mampu memediasi 

emotional quotient terhadap 

prestasi kerja karyawan, 

namun OCB mampu 

memediasi spiritual 

quotient terhadap prestasi 

kerja karyawan. 
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2.2 Kajian Teoritis 

2.2.1 Teori Kecerdasan 

Dalam definisi kecerdasan menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI) 

mengartikan kecerdasan sebagai perihal cerdas, atau kesempurnaan perkembangan 

akal budi (seperti kepandaian dan ketajam pikiran), sedangkan kecerdasan (dalam 

bahasa Inggris disebut intelligence dan bahasa Arab disebut al-dzaka) menurut arti 

bahasa adalah pemahaman, kecepatan, dan kesempurnaan sesuatu. 

Salah satu tanda untuk menilai seseorang cerdas atau tidak adalah kecepatan 

berpikir, kecepatan mengambil keputusan ketika berhadapan dengan sebuah masalah. 

Menurut Taqyuddin an-nabhani (1973), pada hakikatnya pemikiran (fikr) atau 

kesadaran rasional (al-idrak al-„aqli) merupakan pengkajian untuk mengetahui 

realitas sebagai obyek kajian dengan cara mentransfer fakta ke otak melalui indera, 

disertai dengan adanya sejumlah informasi pendahulu yang sudah dimiliki (ma‟lumat 

sabiqah) yang akan digunakan untuk menafsirkan/menilai fakta yang ada. Oleh 

karena itu, berpikir merupakan proses yang melibatkan fakta atau realitas, indera, 

otak dan informsi yang dimiliki. Modal kecerdasan seperti ini biasanya dimiliki oleh 

semua orang tergantung bagaimana ia membangun kemampuan berpikirnya. 

Kecerdasan atau intelligensi adalah kemampuan untuk bertindak secara 

terarah, berpikir secara rasional, dan menghadapi lingkungannya secara efektif. 

Kecerdasan sangat mempengaruhi perkembangan individu seseorang. Dalam 

kesehariannya terlihat perbedaan kemampuan dalam pelaksanaan kegiatan sehari-hari 

dan dalam menyelesaikan masalah. Seseorang yang memiliki kecerdasan diatas rata-

rata, maka ia dapat melaksanakan dan menyelesaikan tugas dengan cepat dan 
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berhasil. Akan tetapi sebaliknya,  jika seseorang memiliki tingkat kecerdasan 

dibawah rata-rata, ia akan sulit untuk melaksanakan tugasnya. 

Kecerdasan merupakan salah satu milik kita yang paling berharga. Namun 

orang yang paling cerdas sekalipun tidak sepakat mengenai pengertian inteligensi. 

Karena inteligensi tidak dapat diukur secara langsung seperti tinggi dan berat badan 

seseorang. Pengertian inteligensi banyak dikemukakan oleh para ahli. Banyak para 

ahli mengemukakan pendapat yang berbeda-beda. Beberapa ahli mendeskripsikan 

inteligensi sebagai keahlian memecahkan masalah (Problem solving). Ada pula yang 

mendeskripsikan sebagai kemampuan beradaptasi dan belajar dari pengalaman hidup 

sehari-hari.  

Menurut Super & Cities pengertian inteligensi dikatakan bahwa inteligensi 

adalah kemampuan menyesuaikan diri dengan lingkungan atau belajar dari 

pengalaman (Super & Cities, 1962 dalam Dalyono,2010). 

Selain itu, pendapat lain tentang pengertian inteligensi dikemukakan oleh 

Heidentich (Heidentich dalam Haryu Islamudin, 2012) yaitu kecerdasan menyangkut 

kemampuan untuk belajar dan menggunakan apa yang telah dipelajari dalam usaha 

penyesuaian terhadap situasi-situasi yang kurang dikenal, atau dalam pemecahan 

masalah-masalah. 

Dalam Yulianto (2016) Banyak faktor yang mempengaruhi seseorang 

mendefinisikan kata inteligensi, faktor itu dapat berupa pengalaman hidup, latar 

belakang pendidikan, kebudayaan, suku, agama, lokasi dan lain-lain (Gunawan, 

2006). 
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Adapun beberapa perbedaan pendapat diantara para pakar, yaitu: 

1. Menurut Feldam, kecerdasan merupakan kemampuan untuk memahami 

dunia, berpikir secara rasional dengan menggunakan sumber-sumber atau 

referensi secara efektif pada saat menghadapi sebuah tantangan. 

2. Menurut Dalyono, inteligensi adalah kemampuan yang bersifat umum 

untuk mengadakan penyesuaian terhadap sesuatu situasi atau masalah, 

yang meliputi berbagai jenis kemampuan psikis seperti abstrak, berpikir 

mekanis, matematis, memahami, mengingat, berbahasa, dan sebagainya. 

3. Menururt Goddard, kecerdasan adalah tingkat kemampuan pengalaman 

seseorang untuk menyelesaikan masalah-masalah yang langsung dihadapi 

dan untuk mengantisipasi masalah-masalah yang akan datang. 

4. Selain itu, Gardner juga mendefinisikan kecerdasan merupakan kecakapan 

yang dimiliki seseorang untuk memecahkan, mengembangkan masalah 

baru yang hadir untuk dipecahkan, kemudian mengambil hikmah atau 

pelajaran yang bermanfaat dari masalah-masalah yang dihadapi untuk 

kehidupannya.  

Berdasarkan pengertian di atas, dapat diambil kesimpulan bahwa kecerdasan 

mengandung pengertian sebagai upaya pengalaman belajar yang dilakukan dalam 

kehidupan sehari-hari serta kemampuan memecahkan sebuah permasalah yang 

dialami. Permasalahan- permasalahan tersebut berasal dari dalam diri individu,  

permasalahan sosial, permasalahan akademik kultural, serta permasalahan ekonomi 

keluarga. 
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2.2.1.1 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Inteligensi Seseorang 

Haryu Islamudin dalam bukunya yang berjudul Psikologi Pendidikan (2012) 

mengatakan inteligensi seseorang pasti berbeda. Perbedaan itu tejadi karena adanya 

faktor-faktor yang mempengaruhinya. Faktor-faktor tersebut adalah sebagai berikut: 

a.       Pembawaan 

Pembawaan ditentukan oleh sifat-sifat yang telah ada sejak lahir. Misalnya, 

dalam sebuah kelas, seorang guru memberikan materi yang sama, namun tidak 

menuntut kemungkinan semua siswa dapat menerima dengan kapasitas yang sama. 

Hal demikian terjadi karena kemampuan peserta didik yang berbeda yaitu memiliki 

kecerdasan yang baik dan tidak memiliki kecerdasan yang kurang baik.  

b.      Kematangan 

Kematangan yang dimaksud disini adalah kematangan organ tubuh dari hasil 

pertumbuhan dan perkembangan. Kematangan itu dapat disebut sebagai kesanggupan 

organ tubuh dalam menjalankan fungsinya masing-masing.  Misalnya, seorang siswa 

menerima soal namun tidak dapat mengerjakan dengan baik, dan merasa sukar karena 

soal tersebut masih sangat sukar baginya. Hal demikian terjadi karena, kapasitas soal 

yang diterima belum sesuai dengan usia anak didik.  

c.       Pembentukan 

Pembentukan dapat diartikan sebagai segala keadaan diluar diri seseorang yang 

mempengaruhi perkembangan inteligensi. Pembentukan itu dapat dilakukan dengan 

sengaja (belajar disekolah) dan pembentukan tidak sengaja (pengaruh alam sekitar). 
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d.      Minat dan pembawaan yang khas 

Minat mengarahkan perbuatan manusia kepada tujuan yang hendak dicapai. 

Dalam diri manusia terdapat dorongan – dorongan yang mendorong manusia untuk 

berinteraksi dengan dunia luar. Dari dorongan untuk berinteraksi dengan  dunia luar 

itu, timbulah minat terhadap sesuatu. Segala yang ia minati akan mendorongnya 

untuk melakukan lebih giat dan lebih baik lagi. 

e.       Kebebasan 

Kebebasan berarti manusia dapat memilih metode-metode yang hendak 

digunakan dalam memecahkan masalah. Manusia bebas memilih metode, juga bebas 

memilih masalah sesuai kebutuhannya. Dengan adanya kebebasan ini berarti minat 

itu tidak selamanya menjadi syarat dalam perbuatan inteligensi.  

Semua faktor tersebut saling berhubungan satu sama lain. Untuk menentukan 

inteligensi atau tindakan seorang anak, kita tidak dapat hanya melihat satu faktor. 

Inteligensi adalah faktor total. Keseluruhan peribadi turut serta menentukan dalam 

perbuatan inteligensi seseorang.  

Faktor-faktor tersebut menentukan perbedaan inteligensi seseorang. 

Inteligensi ini bukan hanya kecerdasan intelektual semata, namun semua kecerdasan-

kecerdasan yang lain yang ada dalam diri setiap manusia. Kecerdasan-kecerdasan 

tersebut adalah kecerdasan emosional dan kecerdasan spiritual. Kecerdasan ini pula 

memiliki berbagai kelebihan dan saling menunjang satu sama lain. Untuk itu, perlu 

mengetahui lebih jelas bagaimana kecerdasan-kecerdasan tersebut yang sebenarnya.  
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Dalam islam konsep mengenai kecerdasan, disebutkan dalam Al-Qur‟an 

sebagai berikut: 

Surat Al-Isra‟ ayat 70. 

                             

             

“Dan sesungguhnya telah Kami muliakan anak-anak Adam, Kami angkut mereka di 

daratan dan di lautan [862], Kami beri mereka rizki dari yang baik-baik dan Kami 

lebihkan mereka dengan kelebihan yang sempurna atas kebanyakan makhluk yang 

telah Kami ciptakan.” 

 

[862] Maksudnya: Allah memudahkan bagi anak Adam pengangkutan-

pengangkutan di daratan dan di lautan untuk memperoleh penghidupan. Allah 

memuliakan Bani Adam yaitu manusia dari makhluk-makhluk yang lain, baik 

malaikat, jin, semua jenis hewan, tumbuh-tumbuhan, kelebihan manusia dari 

makhluk-makhluk yang lain berupa fisik maupun non fisik. 

Sebagaimana dalam tafsir Quraish Shihab atas ayat tersebut adalah kata 

(karrama) terambil dari kata yang terdiri dari huruf-huruf kaf, ra‟, dan mim, yang 

mengandung makna kemuliaan, serta keistimewaan sesuai objeknya. Karrama adalah 

anugerah berupa keistimewaan yang sifatnya internal, dalam konteks ayat ini manusia 

dianugerahi oleh Allah keistimewaan yang tidak dianugerahkanNya kepada selain 

manusia dan itulah yang menjadikan manusia mulia serta dihormati dalam 

kedudukannya sebagai manusia (Shihab, 2002). 
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Selain itu Allah SWT akan mengangkat derajat seseorang yang mempunyai 

kecerdasan intelektual dan kecerdasan emosional yang telah terlampir pada salah satu 

ayat Al-Qur‟an tepatnya surat Al-Mujadalah ayat 11: 

                       

                      

            

“Hai orang-orang beriman apabila kamu dikatakan kepadamu: "Berlapang-

lapanglah dalam majlis", Maka lapangkanlah niscaya Allah akan memberi 

kelapangan untukmu. dan apabila dikatakan: "Berdirilah kamu", Maka berdirilah, 

niscaya Allah akan meninggikan orang-orang yang beriman di antaramu dan orang-

orang yang diberi ilmu pengetahuan beberapa derajat. dan Allah Maha mengetahui 

apa yang kamu kerjakan.” 
 

Ayat tersebut menjelaskan bahwa orang yang akan diangkat derajatnya oleh 

Allah, yaitu orang-orang yang beriman dan orang-orang yang berilmu pengetahuan 

dengan beberapa derajat. Sebagaimana orang yang telah beriman adalah orang yang 

menggunakan hati atau kalbu untuk memperoleh pengetahuan yang didasari dengan 

tingkat kecerdasan emosional (EQ) pada seseorang. Sedangkan orang yang berilmu 

adalah orang yang menggunakan segenap akal dan pikirannya untuk memperoleh 

pengetahuan dengan didasari oleh tingkat kecerdasan intelektual (IQ) pada seseorang. 

Orang yang beriman dan berilmu pengetahuan akan menunjukkan sikap yang arif dan 

bijaksana.  
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Sebagaimana dalam tafsir Quraish Shihab dijelaskan bahwasanya yang 

dimaksud dengan yang berilmu adalah yang diberi pengetahuan. Ini berarti pada ayat 

tersebut membagi kaum yang beriman kepada dua kelompok besar. Yang pertama, 

sekedar beriman dan beramal sholeh. Yang kedua, beriman dan beramal sholeh serta 

memiliki pengetahuan. Derajat kelompok kedua ini menjadi lebih tinggi, bukan saja 

karena nilai ilmu yang disandangnya, tetapi juga amal dan pengajarannya kepada 

pihak lain baik secara lisan, tulisan maupun dengan keteladanan (Shihab, 2002). 

Seseorang yang dapat menguasai dunia ini adalah orang-orang yang berilmu, 

mereka dengan mudah mengumpulkan harta benda, mempunyai kedudukan dan 

dihormati oleh orang lain. Ini merupakan suatu pertanda bahwa Allah SWT telah 

mengangkat derajatnya. 

Dari Abu Darda Radhiyallahu „Anhu bahwa Rasulullah Shallallahu „Alaihi 

wa Sallam bersabda: 

ٍ  سَهكََ  لَائكَِةَ نحَضََغُ يَ ًَ هٌ ان إِ َٔ ِّ طَشٌِقبً إنِىَ انصَُهةِ،  ُ بِ ب سَهكََ اللَّه ًً ِّ ػِه  طَشٌِقبً ٌبَ حغًَِ فٍِ

ٍ  فًِ  يَ َٔ اتِ  َٕ ًَ ٍ  فًِ انسه فشُِ نَُّ يَ حغَ  هٌ انؼَبنىَِ نٍَسَ  إِ َٔ ُحَِحَٓبَ سِضَبءً نطَِبنبِِ انؼِه ىِ،  أشَ 

ٌُ فًِ ان ضِ حَحهى انحٍِحبَ شِ ػَهىَ سَبئشِِ الأسَ  ًَ مِ انقَ مُ انؼَبنىِِ ػَهىَ انؼَببذِِ، كَفَض  فضَ  َٔ بءِ،  ًَ

 ًَ ب إَِه ًً َْ لَا دِس  َٔ ذُٕا دٌُِبَسًا  سِّ َٕ َ بٍِبَءَ نىَ  ٌُ هٌ الأَ َ بٍِبَءِ، إِ سَذةَُ الأَ َٔ بءَ  ًَ هٌ انؼُهَ اكِبِ، إِ َٕ ب انكَ

ِّ أخََزَ بحَِعٍّ  ٍ  أخََزَ بِ ًَ ذُٕا انؼِه ىَ، فَ سه افشَِٔ َٔ  ٍ 

 

“Siapa yang menempuh jalan dalam rangka menuntut ilmu maka Allah akan 

perjalankan (mudahkan) ia jalan menuju Surga. Sungguh para malaikat 

mengepakkan sayap-sayap mereka karena ridha dengan penuntut ilmu. Sungguh 

orang alim benar-benar dimintakan ampun oleh makhluk di langit dan di bumi 

hingga ikan di laut. Keutamaan ahli ilmu dibanding ahli ibadah bagaikan keutamaan 

bulan atas seluruh bintang. Para ahli ilmu adalah perawis para Nabi. Para Nabi 

tidak mewariskan dinar dan dirham tetapi mewariskan ilmu. Siapa yang 

mengambilnya berarti telah mengambil keuntungan yang besar.” (HR. At-Tirmidzi 
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no. 2682, Abu Dawud no. 3641, dan Ibnu Majah no. 223. Dishahihkan Syaikh Al-

Albani). 

 

Dari pemaparan teori dan ayat Al-Qur‟an yang berkaitan dengan kecerdasan 

diatas terdapat pula potongan ayat yang menjelaskan tentang kecerdasan intelektual, 

kecerdasan emosional dan kecerdasan spiritual. Dengan kecerdasan, manusia 

berusaha mensejahterakan diri dan kualitas kehidupannya. Pentingnya menggunakan 

akal sangat dianjurkan oleh Islam. Tidak terhitung banyaknya ayat-ayat Al-Qur‟an 

dan Hadist Rasulullah SAW yang mendorong manusia untuk selalu berfikir. Manusia 

tidak hanya disuruh memikirkan dirinya, tetapi juga dipanggil untuk memikirkan 

alam jagad raya, dalam konteks Islam memikirkan alam semesta akan mengantarkan 

manusia kepada kesadaran akan keMahakuasaan Sang Pencipta. 

2.2.2 Kecerdasan Intelektual 

Intellectual Quotient atau biasa disebut dengan IQ merupakan istilah dari 

pengelompokan kecerdasan manusia yang pertama kali diperkenalkan oleh Alferd 

Binet, ahli psikologi dari Perancis pada awal abad ke-20. Kemudian Lewis Terman 

dari Universitas Stanfond berusaha membakukan test IQ yang dikembangkan oleh 

Binet dengan mengembangkan norma populasi, sehingga selanjutnya test IQ tersebut 

dikenal sebagai test Stanfond-Binet. 

Robbins dan Judge (2008) mengatakan bahwa kecerdasan intelektual adalah 

kemampuan (ability) kapasitas individu untuk melakukan beragam tugas dalam suatu 

pekerjaan. Kecerdasan intelektual adalah adalah skor yang diperoleh dari sebuah alat 

kecerdasan. Semakin tinggi hasil test yang didapat seseorang maka semakin tinggi 

pula taraf kecerdasan intelektual yang dimilikinya. 
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2.2.2.1 Indikator Kecerdasan Intelektual 

Tujuh dimensi menurut Robbins (2003) dalam kecerdasan intelektual: 

1. Kecerdasan angka, merupakan kemampuan untuk menghitung dengan cepat 

dan tepat. Kecerdasan angka adalah kecerdasan yang berkaitan dengan angka 

dan pemecahan masalah, orang dengan tipe ini punya logika yang matang, dan 

cerdas dalam berhitung, memahami sebuah pengertian melalui angka-angka. 

2. Pemahaman verbal, merupakan kemampuan memahami apa yang dibaca dan 

didengar. Kecerdasan verbal adalah kecerdasan yang berkaitan dengan kata 

dan bahasa, orang dengan tipe ini mampu menyerap dengan cepat segala 

macam input yang bersifat verbal, memahami dengan mudah dan jago dalam 

bermain kata. 

3. Kecepatan persepsi, merupakan kemampuan mengenali kemiripan dan beda 

visual dengan cepat dan tepat. tindakan menyusun, mengenali, dan 

menafsirkan informasi sensoris guna memberikan gambaran dan pemahaman 

tentang lingkungan. Persepsi meliputi semua sinyal dalam sistem saraf, yang 

merupakan hasil dari stimulasi fisik atau kimia dari organ pengindra.  

4. Penalaran induktif, merupakan kemampuan untuk mengenali suatu urutan 

logis dalam suatu masalah dan kemudian memecahkan masalah itu. Proses 

yang berpangkal dari peristiwa yang khusus yang dihasilkan berdasarkan hasil 

pengamatan empirik dan mengjasilkan suatu kesimpulan atau pengetahuan 

yang bersifat umum. 

5. Penalaran deduktif, merupakan kemampuan dalam menggunakan logika dan 

menilai implikasi dari suatu argumen. Suatu penalaran yang berpangkal pada 

https://id.wikipedia.org/wiki/Sistem_saraf
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suatu peristiwa umum, yang kebenarannya telah diketahui atau diyakini, dan 

berakhir pada suatu kesimpulan atau pengetahuan baru yang bersifat lebih 

khusus. Metode ini diawali dari pebentukan teori, hipotesis, definisi 

operasional, instrumen dan operasionalisasi. Dengan kata lain, untuk 

memahami suatu gejala terlebih dahulu harus memiliki konsep dan teori 

tentang gejala tersebut dan selanjutnya dilakukan penelitian di lapangan. 

Dengan demikian konteks penalaran deduktif tersebut, konsep dan teori 

merupakan kata kunci untuk memahami suatu gejala. 

6. Visualisasi spasial, merupakan kemampuan untuk membayangkan bagaiman 

suatu objek akan tampak seandainya posisinya dalam ruangan dirubah. 

Kecerdasan ini merupakan kecerdasan yang berkaitan dengan gambar dan 

citra visual, orang dengan tipe ini mampu memperkirakan ruang, memprediksi 

langkah dan menganalisa dengan baik. Kemampuan berpikir abstraknya bagus 

dan rapi. 

7. Daya ingat, merupakan kemampuan menahan dan mengenang kembali 

pengalaman masa lalu. Pengalaman-pengalaman tersebut biasanya 

menyangkut pada peristiwa yang mempunyai arti sendiri dalam menjalani 

kehidupan. Bila kekuatan daya ingat tinggi, maka akan mempermudah 

langkah dalam mengambil suatu tindakan yang objektif, sehingga bisa 

dikatakan bahwa pemikirannya sangat cemerlang. 

Dalam Moustofa dan Miller (2003) menyatakan bahwa pengukuran 

kecerdasan intelektual tidak dapat diukur hanya dengan satu pengukuran tunggal.  
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Para peneliti menemukan bahwa tes untuk mengukur kemampuan kognitif 

tersebut, yang utama adalah dengan menggunakan tiga pengukuran yaitu: 

1. Kemampuan verbal 

Kemampuan dalam kecakapan, ketrampilan, kecepatan, dan kebenaran 

mengolah kata untuk melihat bagaimana pemikiran dalam menggunakan kata-

kata. 

2. Kemampuan matematika 

Kemampuan dasar matematika yang pernah dipelajari di bangku sekolah. 

Sejauh mana kemampuan dibidang matematika ini tergantung dari bakat-

bakat yang dimiliki. 

3. Kemampuan ruang 

Kemampuan menvisualisasikan suatu benda dan pengertiannya, serta berpikir 

secara abstrak melalui benda atau symbol. 

 Apabila merujuk pada indikator dari Robbin dan Miller terdapat persamaan 

yang terletak pada tiga indikator yaitu kemampuan figur, mempunyai persamaan arti 

dengan kemampuan spasial, kemampuan verbal, dan kemampuan angka. 

 Para peneliti menemukan bahwa tes untuk mengukur kemampuan kognitif 

tersebut, yang utama adalah dengan menggunakan tiga pengukuran yaitu kemampuan 

verbal, kemampuan matematika, dan kemampuan ruang. Pengukuran lain yang 

termasuk penting seperti kemampuan mekanik, motorik, dan kemampuan artistik 

tidak diukur dengan test yang sama, melainkan dengan menggunakan alat ukur yang 

lain. Hal ini berlaku pula dalam pengukuran motivasi, emosi dan sikap (Moustofa dan 

Miller, 2003). 



33 
 

 
 

2.2.2.2 Kecerdasan Intelektual dalam Islam  

 Kecerdasan intelektual (fikr) ditandai dengan kemampuan pada satu titik yang 

jelas dan berpikir cerdas sehingga tidak mudah tertipu dan selalu dalam keadaan siap 

siaga. Kemampuan ini mampu menciptakan daya ingat yang tajam, sistematika dalam 

berpikir dan merumuskan persoalan secara simpel dan sebagainya. Kecerdasan 

intelektual juga memberikan solusi ketika mengalami kesulitan serta memunculkan 

rumusan yang aplikatif untuk mewujudkan sebuah obsesi (Djalaluddin, 2007). 

 Kecerdasan intelektual dapat dikaitkan dengan penggunaan akal. Islam sangat 

memperhatikan kecerdasan intelektual, sebagai wujudnya yaitu manusia diperintah 

untuk memikirkan dirinya dan alam semesta. Memikirkan alam semesta dapat 

mengantarkan manusia memiliki kesadaran atas kuasa Allah SWT (Sa‟diyah, 2011). 

Hal tersebut terdapat pada firman Allah SWT dalam (QS. Al-Baqarah:164) berikut 

ini: 

                              

                                

                         

            

“Sesungguhnya dalam penciptaan langit dan bumi, silih bergantinya malam dan 

siang, bahtera yang berlayar di laut membawa apa yang berguna bagi manusia, dan 

apa yang Allah turunkan dari langit berupa air, lalu dengan air itu Dia hidupkan 

bumi sesudah mati (kering)-nya dan Dia sebarkan di bumi itu segala jenis hewan, 

dan pengisaran angin dan awan yang dikendalikan antara langit dan bumi; sungguh 

(terdapat) tanda-tanda (keesaan dan kebesaran Allah) bagi kaum yang memikirkan.”  
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 Ayat diatas menurut tafsir Muyassar diartikan bahwa, penciptaan seluruh 

langit dan bumi, siang dan malam, kapal-kapal besar dan segala isinya, hujan dan 

tumbuhan, segala makhluk, serta angin dan awan, merupakan bukti nyata kebesaran 

dan kebijakan Allah SWT sekaligus sebagai saksi atas keTuhan-Nya. Tanda-tanda 

tersebut hanyalah bagi orang yang menggunakan akalnya untuk mengambil pelajaran 

dan hukmah dari semua itu. Adapun orang yang bodoh, kafir, dan mendustakan 

semua ini, maka mata hatinya akan tertutup, hatinya berpaling, fitrahnya menolak, 

dan penglihatannya buta terhadap semua tanda-tanda ini (Al-Qarni, 2007). 

 Berdasarkan pemaparan di atas, dapat diketahui bahwa manusia diperintahkan 

untuk memaksimalkan kecerdasan intelektual yang dimiliki dengan melakukan 

aktifitas berpikir terhadap diri sendiri dan alam. Dengan berpikir, maka manusia 

dapat mengambil pelajaran dan hikmah atas tanda-tanda kebesaran-Nya, keagungan-

Nya, dan kekuasaan-Nya. Sementara sebaliknya, manusia yang tidak dapat 

mengambil pelajaran dan hikmah atas tanda-tanda yang diberikan oleh Allah SWT, 

maka manusia tersebut tergolong orang yang bodoh, kafir dan dusta. Semakin baik 

berpikir manusia, maka hasilnya pun juga akan semakin baik. Seorang karyawan 

diharapkan dapat melaksanakan dengan baik tanggung jawab yang telah diberikan. 

Hal tersebut dapat tercapai jika karyawan dapat berpikir dengan baik, serta 

mengoptimalkan kecerdasan intelektual yang dimiliki. 

 Menurut Djalaluddin (2007), Islam mendorong umatnya untuk memilih 

karyawan yang terbaik untuk menduduki suatu jabatan tertentu dengan kriteria al 

quwwah dan al amanah. Sebagaimana Allah berfirman dalam QS. Al-Qashah ayat 

26: 
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                              

“Salah seorang dari kedua wanita itu berkata: "Wahai bapakku, ambillah ia sebagai 

orang yang bekerja (pada kita), karena Sesungguhnya orang yang paling baik yang 

kamu ambil untuk bekerja (pada kita) ialah orang yang kuat lagi dapat dipercaya". 

 

 Berdasarkan ayat diatas dapat diketahui bahwa, standar penilaian dalam 

memilih karyawan dalam islam yaitu al quwwah dan al amanah. Al quwwah 

(kekuatan) memiliki arti yang luas, tergantung jelas dan karakter suatu pekerjaan dan 

profesi. Kekuatan meliputi kemampuan intelektual dan keterampilan tertentu yang 

dibutuhkan pekerjaan. Sementara al amanah (dapat dipercaya) berarti segala yang 

dipercayakan kepada seseorang untuk dijaga, baik ibadah maupun titipan dalam 

muamalah. Dengan memiliki karyawan yang ahli dalam bidangnya, diharapkan 

karyawan tersebut mampu bekerja profesional dan menjalankan pekerjaan dengan 

baik. 

 Selain diperintahkan untuk menggunakan akal, disisi lain islam juga 

memberikan apresiasi tehadap orang yang berilmu. Hal tersebut dipaparkan dalam 

ayat berikut: 

                       

                      

            

“Hai orang-orang yang beriman, apabila dikatakan kepadamu: "Berlapang-

lapanglah dalam majelis", maka lapangkanlah, niscaya Allah akan memberi 
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kelapangan untukmu. dan apabila dikatakan: "Berdirilah kamu", maka berdirilah, 

niscaya Allah akan meninggikan orang-orang yang beriman di antaramu dan orang-

orang yang diberi ilmu pengetahuan beberapa derajat dan Allah Maha mengetahui 

apa yang kamu kerjakan.” (QS. Al-Mujadalah:11) 

 

 Penafsiran ayat di atas menurut tafsir Muyassar yaitu, Allah akan meluaskan 

rejeki dan pahala seseorang muslim yang mempersilahkan saudara-saudaranya duduk 

bergabung agar saudaranya bisa duduk dalam majelis. Allah memerintakan untuk 

membubarkan dirir dari majelis karena suatu sebab, niscaya Allah meninggikan 

kedudukan orang-orang yang beriman diantara kalian menurut kadar iman mereka 

dan mengangkat kedudukan orang yang berilmu pengetahuan beberapa derajat dalam 

karunia dan pahala karena keutamaan ilmu. Ilmu pengetahuan datang sebab adab 

majelis dipenuhi, oleh karena itu orang-orang berilmu lebih paham daripada selain 

mereka. Allah Maha Mengetahui segala sesuatu dan akan membalas setiap orang 

sesuai dengan perbuatannya (Al-Qarni, 2007). 

 Berdasarkan pemaparan di atas dapat diketahui bahwa, islam memberikan 

apresiasi yang baik bagi orang yang berilmu. Bentuk apresiasi tersebut yaitu orang 

yang berilmu memiliki kedudukan yang lebih tinggi dibandingkan orang yang tidak 

berilmu. Isla tidak hanya memerintahkan umatnya untuk menggunakan akalnya 

dalam kegiatan berpikir, islam juga memberikan balasan bagi orang yang memiliki 

ilmu yaitu memiliki derajat yang lebih tinggi dibandingkan dengan orang yang tidak 

berilmu dan meninggikan orang-orang mukmin di atas selain mukmin. Allah 

meninggikan orang-orang yang berilmu dari kalangan orang-orang beriman khusus 

dengan banyak tingkatan kedudukan. Seorang mukmin yang berilmu posisinya 

berada diatas orang-orang yang tidak memiliki ilmu beberapa derajat. Balasan bagi 
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orang-orang berilmu berupa balasan terbaik akhirat dan berupa karamah di dunia, dan 

Allah meninggikan orang-orang mukmin diatas selain mukmin, dan orang-orang 

berilmu di atas orang –orang yang tidak berilmu. Hal tersebut menunjukkan bahwa 

islam sangat memperhatikan keilmuan seseorang bahkan memberikan apresiasi yang 

baik untuk umatnya. Menuntut ilmu dapat meningkatkan intellectual quotient (IQ) 

seseorang, semakin banyak ilmu yang dimiliki seseorang maka akan memperluas 

kecerdasan intelektual seseorang. Melalui hal tersebut maka dapat membantu seorang 

karyawan dalam memberikan kinerja yang maksimal sekaligus memiliki kedudukan 

yang lebih tinggi diandingkan dengan seseorang yang tidak mimiliki ilmu di mata 

Allah SWT. 

2.2.3 Kecerdasan Emosional 

Kecerdasan emosional adalah kemampuan mengenali diri sendiri dan orang 

lain, kemampuan memotivasi diri sendiri dan mengelola emosi dengan baik pada diri 

sendiri dan hubungannya dengan orang lain (Goleman, 2001). Seseorang dengan 

kecerdasan emosional yang berkembang dengan baik, kemungkinan besar akan 

berhasil dalam kehidupannya karena mampu menguasai kebiasaan berfikir yang 

mendorong produktivitas. 

Goleman (2001) membagi kecerdasan emosional yang dapat mempengaruhi 

keberhasilan seseorang dalam bekerja ke dalam lima bagian utama yaitu kesadaran 

diri, pengaturan diri, motivasi, empati dan ketrampilan sosial. Menurut Salovey dan 

Mayer, 1999 (handbook Emotional Intelligence training, prime consulting) 

kecerdasan emosi adalah kemampuan untuk merasakan emosi, menerima dan 

membangu emosi dengan baik, memahami emosi dan pengetahuan emosional 
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sehingga dapat meningkatkan perkembangan emosi dan intelektual. Salovey juga 

memberikan definisi dasar tentang kecerdasan emosi dalam lima wilayah utama yaitu, 

kemampuan mengenali emosi diri, mengelola emosi diri, memotivasi diri sendiri, 

mengenali emosi orang lain, dan kemampuan membina hubungan dengan orang lain. 

Seorang ahli kecerdasan emosi, Goleman (2001) mengatakan bahwa yang dimaksud 

dengan kecerdasan emosional, di dalamnya termasuk kemampuan mengontrol diri, 

memacu, tetap tekun, serta dapat memotivasi diri sendiri. Kecakapan tersebut 

mencakup pengelolaan bentuk emosi baik yang positif maupun negatif.   

Berikut ini adalah beberapa pendapat tentang kecerdasan  emosional menurut 

para ahli (Mu‟tadin, 2002), yaitu:  

a. Salovey dan Mayer (1990) mendefinisikan kecerdasan emosional sebagai 

kemampuan untuk mengenali perasaan, meraih dan membangkitkan perasaan untuk 

membantu pikiran, memahami perasaan dan maknanya, dan mengendalikan perasaan 

secara mendalam sehingga dapat membantu perkembangan emosi dan intelektual.  

b. Cooper dan Sawaf (1998) mendefinisikan kecerdasan emosional sebagai 

kemampuan merasakan, memahami, dan secara efektif menerapkan daya dan 

kepekaan emosi sebagai sumber energi, informasi, koneksi dan pengaruh yang 

manusiawi. Lebih lanjut dijelaskan, bahwa kecerdasan emosi menuntut seseorang 

untuk belajar mengakui, menghargai perasaan diri sendiri dan orang lain serta 

menanggapinya dengan tepat dan menerapkan secara efektif energi emosi dalam 

kehidupan sehari-hari.  

c. Howes dan Herald (1999) mendefinisikan kecerdasan emosional sebagai 

komponen yang membuat seseorang menjadi pintar menggunakan emosinya. Lebih 
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lanjut dijelaskan, bahwa emosi manusia berada di wilayah dari perasaan lubuk hati, 

naluri yang tersembunyi dan sensasi emosi yang apabila diakui dan dihormati, 

kecerdasan emosional akan menyediakan pemahaman yang lebih mendalam dan lebih 

utuh tentang diri sendiri dan orang lain.  

d. Goleman (2003) mendefiniskan kecerdasan emosional sebagai kemampuan lebih 

yang dimiliki seseorang dalam memotivasi diri, ketahanan dalam menghadapi 

kegagalan, mengendalikan emosi, dan menunda kepuasan serta mengatur keadaan 

jiwa. Dengan kecerdasan emosional tersebut seseorang dapat menempatkan emosinya 

pada porsi yang tepat, memilah kepuasan, dan mengatur suasana hati.  

Pengendalian emosi adalah kemampuan untuk menahan diri dari dorongan-

dorongan emosi yang tak terkendali dari pandangan publik (Thoits, 1989 dalam 

Ferris, 2003). Konsep tersebut kemudian diperdalam oleh Goleman yang mengatakan 

bahwa koordinasi suasana hati adalah inti dari hubungan sosial yang baik. Apabila 

seseorang pandai menyesuaikan diri dengan suasana hati individu yang lain atau 

dapat berempati, orang tersebut akan memiliki tingkat emosionalitas yang baik dan 

akan lebih mudah menyesuaikan diri dalam pergaulan sosial. 

Goleman (2002) mengatakan bahwa kecerdasan emosional adalah 

kemampuan lebih yang dimiliki seseorang dalam memotivasi diri, ketahanan dalam 

menghadapi kegagalan, mengendalikan emosi dan menunda kepuasan, serta mengatur 

keadaan jiwa. Dengan kecerdasan emosional tersebut seseorang dapat menempatkan 

emosinya pada porsi yang tepat, memilah kepuasan dan mengatur suasana hati. 

Goleman (2002) menjelaskan bahwa kecerdasan emosional terbagi ke dalam 

lima wilayah utama, yaitu kemampuan mengenali emosi diri, mengelola emosi diri, 
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memotivasi diri sendiri, mengenali emosi orang lain, dan kemampuan membina 

hubungan dengan orang lain. Secara jelas hal tersebut dapat dijelaskan sebagai 

berikut:  

1. Kesadaran Diri (Self Awareness)  

Self Awareness adalah kemampuan untuk mengetahui apa yang 

dirasakan dalam dirinya dan menggunakannya untuk memandu pengambilan 

keputusan diri sendiri, memiliki tolak ukur yang realistis atas kemampuan diri 

sendiri dan kepercayaan diri yang kuat.  

2. Pengaturan Diri (Self Management)  

Self Management adalah kemampuan seseorang dalam  mengendalikan 

dan menangani emosinya sendiri sedemikian rupa sehingga berdampak positif 

pada pelaksanaan tugas, memiliki kepekaan pada kata hati, serta sanggup 

menunda kenikmatan sebelum tercapainya suatu sasaran  dan mampu pulih 

kembali dari tekanan emosi. 

3. Motivasi (Self Motivation)  

Self Motivation merupakan hasrat yang paling dalam untuk 

menggerakkan dan menuntun diri menuju sasaran, membantu pengambilan 

inisiatif serta bertindak sangat efektif, dan mampu untuk bertahan dan bangkit 

dari kegagalan dan frustasi.  

4. Empati (Empathy/Social awareness)  

Empathy merupakan kemampuan merasakan apa yang dirasakakan 

orang lain, mampu memahami perspektif orang lain dan menumbuhkan 
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hubungan saling percaya, serta mampu menyelaraskan diri dengan berbagai 

tipe hubungan.  

5.   Ketrampilan Sosial (Relationship Management)  

Relationship Management adalah kemampuan untuk menangani emosi 

dengan baik ketika berhubungan sosial dengan orang lain, mampu membaca 

situasi dan jaringan sosial secara cermat, berinteraksi dengan lancar, 

menggunakan ketrampilan ini untuk mempengaruhi, memimpin, 

bermusyawarah, menyelesaikan perselisihan, serta bekerja sama dalam tim. 

2.2.3.1 Kecerdasan Emosional dalam Islam 

Kecerdasan emosional dalam agama berarti kepiawaian menjalin “hablun min 

al-nas”, dan pusat kecerdasan emosional adalah “qalbu”. Hati mengaktifkan nilai-

nilai paling dalam, mengubah sesuatu yang dipikirkan menjadi sesuatu yang dijalani. 

Hati merupakan sumber keberanian dan semangat, integritas dan komitmen, serta 

energi dan perasaan terdalam yang mendorong untuk belajar, menciptakan kerja 

sama, memimpin dan melayani (Husain, 2013). 

Islam mengajurkan umatnya untuk menjaga kebersihan hati sehingga dapat 

memancarkan kecerdasan emosional dengan baik.  
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Eksistensi kecerdasan emosional terdapat pada QS. Al-A‟raf ayat 179 sebagai 

berikut: 

                        

                              

            

“Dan Sesungguhnya Kami jadikan untuk (isi neraka Jahannam) kebanyakan dari jin 

dan manusia, mereka mempunyai hati, tetapi tidak dipergunakannya untuk 

memahami (ayat-ayat Allah) dan mereka mempunyai mata (tetapi) tidak 

dipergunakannya untuk melihat (tanda-tanda kekuasaan Allah), dan mereka 

mempunyai telinga (tetapi) tidak dipergunakannya untuk mendengar (ayat-ayat 

Allah). mereka itu sebagai binatang ternak, bahkan mereka lebih sesat lagi. mereka 

Itulah orang-orang yang lalai.” 

 

 Penafsiran ayat di atas menurut tafsir Muyassar yaitu, Allah telah menjadikan 

kebanyakan jin dan manusia sebagai penghuni neraka. Mereka memiliki hati namun 

tidak menggunakannya untuk memahami kebenaran, memahami dalil-dalil dan 

menelaah ketetapan-ketetapan syariat. Mereka memiliki mata namun tidak 

menggunakannya untuk menyaksikan kekuasaan, keesaan, dan ayat-ayat keagungan 

Allah SWT. Mereka memiliki telinga namun tidak menggunakannya untuk 

mendengarkan nasehat-nasehat dan menerimanya. Kelakuan mereka persis seperti 

binatang, sebab mereka tidak mengambil manfaat dari panca indera dan anggota 

tubuh yang diberikan Allah SWT kepada mereka. Bahkan mereka lebih sesat 

daripada binatang, karena binatang mengenali mana yang bermanfaat dan mana yang 
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berbahaya bagi kehidupannya. Sedangkan mereka tidak bisa membedakan mana yang 

benar dan mana yang salah. Mereka berpaling dari ayat-ayat Allah SWT, melupakan 

dan lalai dari-Nya (Al-Qarni, 2007). 

 Berdasarkan pemaparan di atas dapat diketahui bahwa hati yang merupakan 

sumber kecerdasan emosional harus dijaga. Seseorang yang memiliki hati kotor, 

maka tidak dapat memfungsikan hati yang dimiliki sebagaimana mestinya. Orang 

tersebut disamakan dengan binatang, bahkan lebih hina atau sesat. Seseorang yang 

kesulitan mengendalikan diri melalui hati, maka akan kesusahan dalam mengahdapi 

kehidupan dunia (Husain, 2013).  

 Kecerdasan emosional adalah kemampuan mengendalikan emosi hingga tidak 

mudah goyah ataupun patah dalam menghadapi berbagai tantangan. Emosi yang tidak 

terkendali dapat mengakibatkan tumpulnya akal jernih, sehingga menimbulkan 

kepanikan yang dapat menghilangkan solusi dari permasalahan yang dihadapi 

(Djalaluddin, 2007). 

2.2.4 Kinerja 

2.2.4.1 Pengertian Kinerja 

 Konsep kinerja merupakan singkatan dari “kinetika energi kerja” yang 

padanan kata dengan performance. Kinerja merupakan istilah yang berasal dari kata  

job performance atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya 

yang dicapai seseorang) (Wirawan, 2009).  
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Pengertian kinerja dari beberapa ahli antara lain sebagai berikut: 

a. Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Seseorang 

sepatutnya memiliki kesediaan, kemampuan dan pemahaman untuk 

menyelesaikan tugas. Kinerja merupakan hal yang sangat penting dalam 

upaya perusahaan untuk mencapai tujuan (Rivai, 2006) 

b. Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2005). 

c. Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok 

orang dalam suatu organisasi baik secara kualitatif maupun kuantitatif, sesuai 

dengan kewenangan dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya 

mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara tegak, tidak melanggar 

hukum dan sesuai dengan moral maupun etika (Moeheriono, 2009). 

Kinerja mengacu pada pencapaian tugas-tugas yang membentuk sebuah 

pekerjaan karyawan. Kinerja merefleksikan seberapa bak karyawan memenuhi 

persyaratan sebuah pekerjaan, dan kinerja diukur dari segi hasil. Agar organisasi 

berfungsi secara efektif, orang-orangnya harus dibujuk agar masuk dan bertahan 

didalam organisasi, mereka harus melaksanakan tugas-tugas dengan cara handal, dan 

harus berkontribusi spontan dan perilaku inovatif yang berada diluar tugas formal 

(Simamora, 2004) 
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2.2.4.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

 Pelaksanaaan kinerja diarahkan untuk mencapai tujuan organisasi dalam 

jangka waktu tertentu. Faktor yang berpengaruh terhadap kinerja seseorang atau 

kelompok meliputi faktor internal dan faktor eksternal. 

a. Faktor internal mencakup kecerdasan, ketrampilan, kestabilan emosi, 

motivasi, persepsi peran, kondisi keluarga, kondisi fisik dan karakteristik 

kelompok kerja, dan sebagainya. 

b. Faktor eksternal meliputi peraturan ketenagakerjaan, keinginan pelanggan, 

nilai-nilai sosial, serkat buruh, kondisi ekonomi, perubahan lokasi kerja, dan 

kondisi pasar (Tika, 2006). 

Berdasarkan pemaparan diatas, secara internal kecerdasan merupakan satu 

faktor kinerja. Setiap individu memiliki kemampuan potensi yang berupa kecerdasan. 

Selain itu, manusia juga memiliki ketrampilan, salah satu bentuknya dalah 

ketrampilan dalam pekerjaan. Kedua hal ini memudahkan penapaian kinerja yang 

maksimal. 

Kemampuan potensi manusia berupa kecerdasan mempengaruhi konsentrasi. 

Konsentrasi yang baik merupakan modal untuk mengelola dan mendayagunakan 

potensi diri secara optimal dalam kegiatan untuk mencapai tujuan organisasi. Individu 

mampu bekerja dengan penuh konsentrasi jika memiliki tingkat intellegensi minimal 

normal disertai kecerdasan emosi yang baik sehingga individu tersebut dapat 

berprestasi dalam bekerja (Mangkunegara, 2005) 

Faktor-faktor kinerja diatas dapat saling bersinergi sehingga dapat 

mempengaruhi perilaku karyawan yang kemudian mempengaruhi kinerja karyawan. 
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Pada sebuah organisasi, faktor internal dapat dikontrol dan dikondisikan oleh 

manajer, sementara factor eksternal berada diluar kontrol manajer. 

2.2.4.3 Penilaian Kinerja 

 Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan 

karyawan. Kinerja adalah yang mempengaruhi seberapa banyak karyawan 

memberikan kontribusi terhadap organisasi yang meliputi: 

a. Kualitas output, yaitu tingkat sejauh mana proses atau hasil pelaksanaan 

kegiatan mendekati kesempurnaan atau mendekati tujuan yang diharapkan. 

b. Kuantitas input, yaitu jumlah yang dihasilkan yang dinyatakan dalam istilah 

sejumlah unit kerja atau jumlah siklus aktivitas yang dihasilkan. Misalnya 

jumlah rupiah, unit dan siklus kegiatan yang dilakukan. 

c. Jangka waktu output, yaitu sejauh mana suatu kegiatan diselesaikan pada 

waktu yang dikehendaki, dengan memperhatikan koordinasi output serta 

waktu yang tersedia untuk kegiatan orang lain. 

d. Kehadiran ditempat kerja, yaitu mencakup jumlah absensi, keterlambatan, dan 

masa kerja yang telah dijalani. 

e. Sikap kooperatif (bekerja sama), yaitu bagaiman keadaan masing-masing 

individu dalam bekerja dengan rekan kerjanya. (Mathis & Jackson, 2002) 

Menurut Mangkunegara (2005) memaparkan pendapat lain bahwa aspek-

aspek standar  pekerjaan terdiri dari aspek kuantitaif dan aspek kualitatif. Aspek 

kuantitatif meliputi proses kerja dan kondisi kerja, waktu yang dipergunakan 

melaksanakan pekerjaan, jumlah kesalahan dalam melaksanakan pekerjaan, serta 

jumlah dan jenis pemberian pelayanan dalam bekerja. 
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Sementara aspek kualitatif mencakup ketetapan kerja dan kualitas pekerjaan, 

tingat kemampuan dalam bekerja, kemampuan menganalisis data/informasi dan 

kemampuan/kegagalan menggunakan mesin peralatan, serta kemampuan 

mengevaluasi (keluhan/keberatan konsumen). 

2.2.4.4 Upaya Peningkatan Kinerja 

 Terdapat beberapa ada yang dapat dilakukan untuk meningkatkan kinerja 

karyawan. Menurut Sutrisno (2010) menyatakan bahwa ada empat cara yakni sebagai 

berikut: 

a. Diskriminasi. Dalam penilaian kinerja harus ada perbedaan antara karyawan 

berprestasi dengan tidak brprestasi, sehingga dapat dibuat keputusan yang adil 

dalam berbagai bidang. 

b. Pengharapan. Karyawan yang memiliki nilai kerja tinggi mengharapkan 

pengakuan dalam bentuk berbagai pengharapan yang diterimanya dari 

organisasi. 

c. Pengembangan. Bagi yang bekerja diawah diberikan pelatihan dan 

pengembangan. Sementara yang diatas, misalnya dapat diberikan promosi. 

d. Komunikasi. Manajer bertanggungjawab mengevaluasi kinerja dan secara 

akurat mengkomunikasikan penilaian yang dilakukan. 

Sedangkan menurut Mangkunegara (2005) mengemukakan terdapat langkah-

langkah yang digunakan sebagai upaya peningkatan kinerja diantaranya yaitu, (a) 

mengetahui adanya kekurangan dalam kinerja, (b) mengenal kekurangan dan tingkat 

keseriusan, (c) mengidentifikasi hal-hal yang mungkin menjadi penyebab 

kekurangan, (d) mengembangkan rencana tindakan untuk menanggulangi penyebab 
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kekurangan tersebut, (e) melakukan rencana tindakan tersebut, (f) melakukan evaluasi 

apakah masalah tersebut sudah teratasi atau belum, dan (g) mulai dari awal jika 

diperlukan. 

2.2.4.5 Kinerja dalam Islam 

 Agama islam mengehendaki umatnya bekerja. Dalam islam, bekerja bukan 

semata menjadi kebutuhan, namun merupakan kewajiban dan ibadah. Setiap muslim 

yang berkemampuan wajib hukumnya bekerja sesuai bakat dan kemampuannya. 

Seseorang yang bekerja dengan bersungguh-sungguh akan bertambah martabat dan 

kemuliaannya. Semakin sungguh-sungguh seseorang dalam melaksanakan sesuatu 

amal dan pekerjaan, maka akan mendapatkan hasil yang semakin baik pula (Rivai, 

2009). 

 Bekerja dalam islam hakikatnya merupakan kesempatan untuk berbuat 

kebajkan (Munir, 2007). Perintah bekerja dalam islam dinyatakan pada firman Allah 

berikut ini: 

                       

                

Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan Rasul-Nya serta orang-orang 

mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan kepada (Allah) 

yang mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada 

kamu apa yang telah kamu kerjakan.”(QS. At-Taubah : 105). 

 

 Berdasarkan ayat diatas dapat diketahui bahwa Allah SWT memerintahkan 

manusia untuk menngunakan kesempatan hidup di dunia dengan giat bekerja dan 
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beramal. Allah SWT menegaskan bahwa tidak ada satu amal dan pekerjaan yang 

terlewatkan untuk mendapatkan imbalan di hari akhir, karena semua amal dan 

pekerjaan manusia akan disaksikan oleh Allah SWT. Pada hakikatnya, kehidupan 

dunia merupakan kesempatan tak terulang untuk berbuat kebajikan bagi orang lain, 

sehingga islam sangat mendorong orang-orang mukmin untuk bekerja keras. Hal ini 

sekaligus untuk menguji kesiapan orang mukmin yang baik dan tekun dalam bekerja. 

Disisi lain, Rasulullah SAW menekankan kepada umatnya afar tidak menjadi umat 

yang pemalas dan suka meminta. Pekerjaan apapun meskti tampak hina dimata 

banyak orang, lebih baik dan mulai daripada memperoleh harta dengan meminta-

minta (Munir, 2007). 

 Islam mencela orang yang mampu untuk bekerja dan memiliki badan sehat 

namun tidak mau bekerja keras. Seorang muslim harus mampu memanfaatkan 

kekuatan dan kemampuan diri untuk bekal hidup layak didunia dan akhirat. Etos kerja 

yang tinggi merupakan cerminan seorang muslim. Dalam dunia kerja, seorang 

karyawan yang baik pada dasarnya harus memegang perinsip-prinsip keimanan yang 

ada dalam agamanya. Melalui hal tersebut akan menciptakan ras tanggung jawab 

dalam dunia kerja karena merasa selalu di awasi oleh Allah SWT (Husain, 2013). 

Seorang karyawan muslim diwajibkan untuk bekerja dan berpedoman pada prinsip-

prinsip dalam islam. Salah satu yang diharapkan dengan berpedoman pada prinsip-

prinsip tersebut adalah agar dapat bekerja dengan baik, menyelesaikan tanggung 

jawab yang diberikan dengan baik, menghasilkan kinerja yang baik, dan dapat 

membantu orang lain. Selain itu, karyawan tersebut juga tidak melanggar ketetapan-

ketetapan agama yang telah ada sebagai prinsip-prinsip keimanan.  
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2.2.5 Workplace Spirituality 

2.2.5.1 Spiritualitas  

Robby Chandra (dalam Abdurahman dan Agustini, 2011) mendefiniskan 

spiritualitas sebagai kemauan dan kemampuan untuk menggali makna dari kenyataan 

hidup. Sementara itu, Fernando dan Jackson (dalam Inkai & Kistyanto, 2013) 

menyatakan bahwa spiritualitas adalah mengenai perasaan akan tujuan, makna dan 

perasaan terhubung dengan orang lain. Dalam konteks ini adalah spiritualitas yang 

berhubungan dengan komunitas di lingkungan pekerjaan. 

Selain itu, Inkai dan Kistyanto (2013) menyatakan spiritualitas adalah 

kapasitas bawaan otak manusia yang memampukan manusia untuk membentuk 

makna, nilai, dan keyakinan. Spiritualitas juga didefinisikan sebagai pengalaman 

pribadi individu yang dapat dilihat dari perilakunya (Mc Cormick, dalam Moore, 

2008). Berdasarkan definisi yang ada, peneliti menyimpulkan spiritualitas adalah 

kemampuan setiap manusia untuk mencari makna dari pengalaman hidup pribadinya. 

2.2.5.2 Definisi Workplace Spirituality  

Workplace spirituality adalah kesadaran bahwa orang memiliki kehidupan 

batin yang tumbuh dan ditumbuhkan oleh pekerjaan yang bermakna dan berlangsung 

dalam konteks komunitas (Robbins & Judge, 2008). Menurut Giacalone & Jurkiewicz 

(dalam Miller & Ewest, 2011), workplace spirituality adalah kerangka dari nilai 

organisasi yang dibuktikan dengan adanya budaya organisasi yang mendorong 

pengalaman transenden karyawan melalui proses pekerjaan dan perasaan terhubung 

dengan orang lain yang menghasilkan perasaan lengkap dan bahagia.  
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Ashmos dan Duchon (2000) menyatakan bahwa workplace spirituality adalah 

pengakuan bahwa karyawan memiliki pusat kehidupan yang memelihara dan 

dipelihara dengan pekerjaan bermakna yang mengambil tempat dalam konteks 

komunitas. Sementara itu, workplace spirituality juga diartikan bahwa karyawan 

memiliki kehidupan personal yang berkembang dan dikembangkan dengan 

melakukan pekerjaan yang relevan, berarti dan menantang. 

Berdasarkan uraian yang ada, peneliti menggunakan definisi workplace 

spirituality menurut Giacalone & Jurkiewicz (dalam Miller & Ewest, 2011), yaitu 

kerangka dari nilai organisasi yang dibuktikan dengan adanya budaya organisasi yang 

mendorong pengalaman  transenden karyawan melalui proses pekerjaan dan perasaan 

terhubung dengan orang lain yang menghasilkan perasaan lengkap dan bahagia. 

2.2.5.3  Dimensi Workplace Spirituality 

Milliman, Czaplewski dan Ferguson (2003) menyatakan 3 dimensi utama dari 

workplace spirituality, yaitu :  

a) Meaningful work 

Aspek fundamental dari workplace spirituality adalah adanya makna dan 

tujuan mendalam dari pekerjaan. Dimensi ini menggambarkan bagaimana karyawan 

berinteraksi dengan pekerjaan mereka dari hari ke hari di level individu (Milliman, 

Czaplewski & Ferguson, 2003). Spiritualitas melihat pekerjaan tidak hanya sebagai 

suatu hal yang menarik dan menantang, namun juga mencari makna dan tujuan yang 

mendalam, menghidupkan mimpi seseorang dan menggambarkan kebutuhan hidup 

seseorang dengan mencari makna kerja dan berkontribusi terhadap orang lain 

(Ashmos & Duchon, 2000). Meaningful work dapat dikarakteristikkan pada level 
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individu bahwa  karyawan  menikmati pekerjaan, merasa hidup karena pekerjaan, 

serta mendapat makna dan tujuan personal. 

b).  Sense of community 

Dimensi penting dari workplace spirituality adalah memiliki hubungan yang 

dalam dengan orang lain (Ashmos & Duchon, 2000). Dimensi ini berfokus pada 

perilaku individu di tingkat kelompok dan fokus pada interaksi pekerja dengan rekan 

kerjanya. Menurut Neal dan Bennet (dalam Milliman, Czaplewski & Ferguson, 

2003), sense of community melibatkan hubungan mental, emosi dan spiritual antara 

karyawan dalam organisasi. Hal ini membentuk dalamnya perasaan terhubung antar 

individu, adanya dukungan, kebebasan berekspresi dan penyayoman. Sense of 

community dikarakteristikkan dengan adanya perasaan terhubung dengan rekan kerja, 

karyawan mendukung satu sama lain, dan terhubung dengan tujuan bersama. 

c)  Alignment with organizational values 

Aspek ketiga dalam workplace spirituality adalah alignment with 

organizational values yang mewakili level organisasi, dimana individu mengalami 

perasaan kesamaan yang kuat antara nilai individu dengan misi dan tujuan organisasi 

(Milliman, Czaplewski & Ferguson, 2003). Alignment with organizational values 

mencakup konsep bahwa karyawan berkeinginan untuk bekerja di organisasi dengan 

tujuan yang tidak hanya menjadi perusahaan yang baik, namun menjadi organisasi 

yang memiliki etika atau integritas dan berkontribusi lebih besar daripada perusahaan 

biasa, yaitu kesejahteraan karyawan, pelanggan dan masyarakat. Alignment with 

organizational values dikarakteristikkan dengan adanya perasaan terhubung dengan 
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tujuan organisasi, mengidentifikasi diri dengan misi dan nilai organisasi, dan adanya 

perhatian organisasi terhadap karyawan. 

2.2.5.4 Definisi dan Karakteristik Organisasi Spiritual  

Robbins dan Judge (2005) menyatakan bahwa organisasi yang mendukung 

spiritualitas di tempat kerja disebut dengan organisasi spiritual. Robbins dan Judge 

(2005) mengidentifikasi karakteristik kultur yang ada dalam organisasi spiritual, 

yaitu: 

a. Kesadaran akan tujuan yang kuat  

Organisasi spiritual akan mendasarkan budaya organisasi pada tujuan yang 

bermakna. Keuntungan organisasi bukanlah nilai utama, namun terilhami 

oleh tujuan yang diyakini penting dan bermakna.  

b. Fokus terhadap pengembangan individu  

Organisasi spiritual menyadari makna dan nilai pada setiap manusia. Hal 

ini menjadikan organisasi tidak hanya sekedar menyediakan pekerjaan, 

namun mencoba menciptakan budaya dimana karyawan dapat belajar dan 

bertumbuh. 

c. Kepercayaan dan respek  

Ciri organisasi spiritual adalah adanya sikap saling percaya, jujur, dan 

terbuka. Hal  ini dapat menjadikan karyawan tidak takut untuk mengakui 

kesalahan mereka.  
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d. Praktik kerja yang manusiawi  

Organisasi spiritual menerapkan jadwal kerja fleksibel, imbalan berbasis 

kelompok dan organisasi, penyempitan kesenjangan gaji dan status, 

jaminan hak pekerja, pemberdayaan karyawan, dan keamanan kerja. 

e. Toleransi bagi ekspresi karyawan  

Organisasi berbasis spiritual tidak akan menekan sisi emosional karyawan. 

Organisasi memberi ruang bagi karyawan untuk menjadi diri sendiri dalam 

mengutarakan suasana hati dan perasaan.  

2.2.5.5  Dampak Workplace Spirituality  

Krishnakumar dan Neck (2002) menyatakan bahwa penerapan workplace 

spirituality memberi dampak positif pada kreativitas, kejujuran dan 

kepercayaan,pemenuhan personal, dan komitmen. Lebih lanjut, hal ini juga akan 

berpengaruh terhadap meningkatnya performansi organisasi.  

a. Kreativitas  

Menurut Freshman (dalam Krishnakumar & Neck, 2002), spiritualitas dapat 

menimbulkan kesadaran, kesadaran menimbulkan intuisi, dan intiuisi menimbulkan 

kreativitas. Turner (dalam Krishnakumar & Neck, 2002) menyatakan bahwa 

spiritualitas menimbulkan kegembiraan dan kepuasaan sehingga karyawan dapat 

lebih kreatif. Lebih lanjut, hal ini dapat meningkatkan performansi organisasi dan 

kesuksesan finansial.  

b. Kejujuran dan kepercayaan  

Kriger dan Hanson (dalam Krishnakumar & Neck, 2002) menyatakan bahwa 

kejujuran dan kepercayaan tidak dapat diragukan ada di seluruh transaksi bisnis. 
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Kepercayaan antara organisasi dan karyawan memegang peran vital dalam 

performansi perusahaan. Burack (dalam Krishnakumar & Neck, 2002) menyatakan 

bahwa ketidakpercayaan dapat menimbulkan masalah dan berdampak serius pada 

organisasi. Sementara itu, kepercayaan dapat menimbulkan performansi organisasi 

yang lebih baik, memperlancar pengambilan keputusan, komunikasi yang lebih baik, 

fokus pada pelanggan dan inovasi yang lebih baik. 

c. Pemenuhan personal  

Penerapan spiritualitas akan menuntun karyawan merasa lengkap saat mereka 

datang ke tempat kerja. Hal ini akan menghasilkan derajat pemenuhan personal yang 

tinggi dan meningkatkan moral. Lebih lanjut, hal ini dapat meningkatkan performansi 

organisasi dan kesuksesan finansial. (Turner, dalam Krishnakumar & Neck, 2002)  

d. Komitmen  

Burack (dalam Krishnakumar & Neck, 2002) menyatakan bahwa spiritualitas 

meningkatkan komitmen dengan menciptakan iklim penuh kepercayaan di tempat 

kerja. Komitmen ini tampak dalam bentuk komitmen afektif, yaitu karyawan mampu 

mengidentifikasi diri dengan tujuan organisasi dan karyawan mau membantu 

organisasi mencapai tujuan tersebut. 

e. Performansi organisasi  

Performansi organisasi dan kesuksesan finansial dapat meningkat seiring 

penerapan workplace spirituality. Hal ini disebabkan organisasi yang menerapkan 

spiritualitas secara nyata mendorong karyawan untuk membawa diri secara 

keseluruhan ke pekerjaan. (Neck & Milliman, dalam Krishnakumar & Neck, 2002). 
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2.2.5.6 Workplace Spirituality dalam Islam 

Tempat kerja (Workplace) dapat dikatakan merupakan suatu hal yang bisa 

mempengaruhi perkemabngan suatu individu. Dikarenakan dalam suatu tempat kerja 

terdapat buadaya yang secara tidak langsung akan mempengaruhi karyawan dalam 

suatu organisasi atau lingkungan kerja. Budaya adalah suatu set nilai, penuntun 

kepercayaan akan suatu hal, pengertian & cara berpikir yang dipertemukan oleh para 

anggota organisasi & diterima oleh anggota baru. Organisasi merupakan suatu sistem 

yang mapan dari sekumpulan orang yang bekerja sama untuk mencapai tujuan 

bersama, melalui suatu jenjang kepangkatan & pembagian. Jadi Budaya Organisasi 

merupakan penerapan nilai-nilai dalam suatu masyarakat yang terkait, bekerja di 

bawah naungan suatu organisasi (Duncan dalam Kasali, 1994). 

Organisasi dalam konteks bahasa arab sering disebut dengan istilah ”an-

nidzam” bentuk kalimat ismun marfu‟un yang ma‟rifat dengan penujukkan pasti 

sistem atau aturan. Allah SWT berfirman dalam QS. Al Hujurat:13. 

                           

                   

”Hai manusia, Sesungguhnya Kami menciptakan kamu dari seorang laki-laki dan 

seorang perempuan dan menjadikan kamu berbangsa - bangsa dan bersuku-suku 

supaya kamu saling kenal-mengenal. Sesungguhnya orang yang paling mulia 

diantara kamu disisi Allah ialah orang yang paling taqwa diantara kamu. 

Sesungguhnya Allah Maha mengetahui lagi Maha Mengenal.” 
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Dalam islam, organisasi harus menetapkan tujuan yang hendak dicapai yang 

bersifat fokus, spesifik, terukur, target waktu, memiliki nilai manfaat di sisi Allah 

SWT. Dalam sebuah kitab Sur‟atul Badihah dikatakan bahwa ciri seseorang yang 

berfikir serius (fikrun jiddiyyah) adalah ditetapkanya tujuan yang kongrit dan 

tergambar pasti (tashwirul maadah). Selain itu, organisasi harus memiliki konsistensi 

dan komitmen sejak dari pimpinan hingga anggota atau bawahan. Pimpinan 

berkewajiban mengurus, mengarahkan, melindungi, dsb. Sementara anggota atau 

bawahan wajib mendengarkan dan mentaatinya. Hal ini sebagaimana kepemimpinan 

Rasulullah SAW dan para Khulafaurrasyidin. 

 Dalam konsepsi Islam terdapat pemikiran yang sangat cerdas, dimana ketika 

seseorang diangkat menjadi pemimpin maka pada hukum asalnya (ashluhu) dia 

bertanggung jawab secara keseluruhan terhadap uraian pekerjaan yang telah 

diamanhkanya, sejak dari hulu hingga hilir, termasuk menetapkan kebijakan hingga 

peran office boy. Dalam konteks ini terdapat hadits yang sanagt populer dimana 

Rasulullah Saw mendelegasikan wewenang pemerintahanya dengan mengangkat 

sahabat Muadz Bin Jabal menjadi wali (setingkat gubernur) di kota Yaman. 

Organisasi dapat berjalan efektif jika terdapat fungsi koordinasi dengan pihak-pihak 

terkait dalam sistem ataupun dengan pihak di luar sistem. Hal ini sangat wajar, sebab 

realitas organisasi hampir dipastikan terdapat struktur lini yang memiliki persamaan 

level. Mereka harus menjalin kerjasama untuk mencapai tujuan.  
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2.3 Hubungan Antar Variabel 

2.3.1 Hubungan antara Kecerdasan Emosional dan Kinerja Karyawan 

Goleman, seorang Psikolog ternama, dalam bukunya pernah mengatakan 

bahwa untuk mencapai kesuksesan dalam dunia kerja bukan hanya cognitive 

intelligence saja yang dibutuhkan tetapi juga emotional intelligence (Goleman, 2000). 

Purba (1999) berpendapat bahwa kecerdasan emosinal adalah kemampuan di bidang 

emosi yaitu kesanggupan menghadapi frustasi, kemampuan mengendalikan emosi, 

semangat optimisme, dan kemampuan menjalin hubungan dengan orang lain atau 

empati. Hal tersebut seperti yang dikemukakan Patton (1998 dalam Fabiola, 2005) 

bahwa penggunaan emosi yang efektif akan dapat mencapai tujuan dalam 

membangun hubungan yang produktif dalam meraih keberhasilan kerja. Kinerja  

tidak hanya dilihat oleh faktor intelektualnya saja tetapi juga ditentukan oleh faktor 

emosinya. Seseorang yang dapat mengontrol emosinya dengan baik maka akan dapat  

menghasilkan kinerja yang baik pula.   

Hal ini sesuai dengan yang diungkapkan oleh Meyer (2004 dalam Fabiola, 

2005) bahwa kecerdasan emosi merupakan faktor yang sama pentingnya dengan 

kombinasi kemampuan teknis dan analisis untuk menghasilkan kinerja yang optimal. 

Salah satu aspek dalam kecerdasan emosi adalah motivasi. Goleman (2000) seperti 

yang dijelaskan sebelumnya, memotivasi diri sendiri merupakan landasan 

keberhasilan dan terwujudnya kinerja yang tinggi di segala bidang. Pendapat tersebut 

sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Agustian (2001) berdasarkan 

penelitian dan pengalamannya dalam memajukan perusahaan berpendapat bahwa 
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keberadaan kecerdasan emosional yang baik akan membuat seorang karyawan 

menampilkan kinerja dan hasil kerja yang lebih baik. 

Penelitian lainnya yang pernah dilakukan oleh Boyatzis (1999 dalam Fabiola, 

2005) dan Chermiss (1998 dalam Fabiola, 2005) terhadap beberapa subjek penelitian 

dalam beberapa perusahaan maka hasil yang didapat menunjukan bahwa karyawan 

yang memiliki skor kecerdasan emosi yang tinggi akan menghasilkan kinerja yang 

lebih baik yang dapat dilihat dari bagaimana kualitas dan kuantitas yang diberikan  

karyawan tersebut terhadap perusahaan. Chermiss juga mengungkapkan bahwa  

walaupun sesorang tersebut memiliki kinerja yang cukup baik tapi apabila dia 

memiliki sifat yang tertutup dan tidak berinteraksi dengan orang lain secara baik 

maka kinerjanya tidak akan dapat berkembang. 

2.3.2 Hubungan antara Kecerdasan Intelektual dan Kinerja Karyawan  

Karir dalam dunia kerja erat kaitannya dengan kecerdasan intelektual yang 

dimiliki oleh seseorang. Seorang pekerja yang memiliki IQ tinggi diharapkan dapat 

menghasilkan kinerja yang  lebih  baik  dibandingkan  mereka  yang memiliki IQ 

lebih rendah. Hal tersebut karena mereka yang memiliki IQ tinggi lebih mudah 

menyerap ilmu yang diberikan sehingga kemampuannya dalam memecahkan masalah 

yang berkaitan dengan pekerjaannya akan lebih baik (Eysenck,1981 dalam Fabiola 

2005). Gordon (2004) mengungkapkan bahwa perbaikan kemampuan kognitif adalah 

cara terbaik untuk meningkatkan kinerja. Kemampuan kognitif dalam hal ini 

kecerdasan intelektual merupakan alat peramal yang paling baik untuk melihat 

kinerja sesorang di masa yang akan datang (Hunter,1996 dalam Fabiola, 2005). 
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Keseimbangan yang baik antara IQ dan EQ harus dapat dicapai. Orang yang  

memiliki EQ yang baik tanpa ditunjang dengan IQ yang baik pula belum tentu dapat 

berhasil dalam pekerjaannya. Hal ini karena IQ masih memegang peranan yang 

penting dalam kinerja seseorang, sehingga keberadaan IQ tidak boleh dihilangkan 

begitu saja. Penelitian yang dilakukan oleh Wiramiharja (2003 dalam  Fabiola, 2005) 

menemukan bahwa kecerdasan yang lebih bersifat kognitif berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Wiramiharja juga menyebutkan bahwa prestasi kerja yang 

dimiliki oleh seseorang akan membawanya pada hasil yang lebih memuaskan untuk 

dapat meningkatkan kinerjanya. Dalam penelitian tersebut diperoleh hasil bahwa 

kecerdasan intelektual memberikan kontribusi 30% dalam pencapaian prestasi kerja 

dan kinerja seseorang. 

2.3.3 Hubungan antara Kecerdasan dan Workplace Spirituality  

Tak dapat dipungkiri bahwa kemajuan suatu organisasi sangat tergantung 

pada bagaimana orang-orang yang ada dalam organisasi tersebut. Sarana prasarana, 

sistem, dan keuangan yang baik tidak memiliki arti jika orang-orang yang ada dalam 

organisasi tersebut memiliki kompetensi dan komitmen yang rendah. Peningkatan 

kompetensi dapat dilakukan dengan mudah dengan melalui kegiatan pendidikan dan 

pelatihan yang diperlukan untuk meningkatkan kompetensi tersebut, namun untuk 

meningkatkan komitmen diperlukan lebih banyak hal lagi. 

Sebagai konsep baru, banyak pihak yang beranggapan workplace spirituality 

adalah pengelolaan agama. Hal ini dikarenakan kata spiritualitas sangat berkaitan erat 

dengan makna Ketuhanan, dengan kajian teologi dan filsafat, dengan psikologi 

agama, dan dengan konsep mengenai agama itu sendiri. Setiap agama mengajarkan 
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konsep spiritualitas, namun pembahasan workplace spirituality tidak berkaitan 

dengan suatu agama tertentu, dengan konsep kesalehan, atau dengan pelaksanaan 

ritual agama tertentu. Walaupun pada akhirnya pelaksanaan di tingkat individu dapat 

disesuaikan dengan belief system atau agama yang dianutnya. Penggunaan istilah 

spiritual tidak berkaitan dengan agama institusional. Spiritualitas adalah kapasitas 

bawaan dari otak manusia spiritualitas berdasarkan struktur-struktur dari dalam otak 

yang memberi kita kemampuan dasar untuk membentuk makna, nilai, dan keyakinan. 

Spiritualitas bersifat prakultural dan lebih primer dibandingkan dengan agama. 

Karena kita punya kecerdasan spirituallah, umat manusia kemudian menganut dan 

menjalankan sistem keagamaan sebagai jawaban atas pertanyaan-pertanyaan yang 

diajukan oleh spiritualitas (Zohar dan Marshall, 2005). 

Spiritualitas ditempat kerja ini adalah pemanfaatan, penumbuhan, dan 

pengembangan nilai-nilai ditempat kerja sehingga menjadi spiritual bagi orang-orang 

yang ada di organisasi. Dengan demikian, orang-orang yang ada dalam organisasi 

tersebut “menikmati” segala kelebihan dan kekurangan yang ada dalam pekerjaannya, 

membuatnya bahagia, membuatnya ingin mengaktualisasikan diri sebaik mungkin, 

sampai pada akhirnya menjadi lebih produktif dalam menangani berbagai pekerjaan. 

Disisi lain, workplace spirituality akan mampu mengukur dan memberikan 

pandangan mengenai kecerdasan yang dimiliki oleh tiap-tiap individu dalam 

organisasi. 

2.3.4 Hubungan antara Workplace Spirituality terhadap Kinerja Karyawan 

Milliman et., al.(1999) menemukan bahwa nilai spiritualitas memiliki efek  

positif, baik  pada kesejahteraan pribadi maupun pada kinerja karyawan. Hal ini 
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sesuai dengan pernyataan Gani et.,al. (2013)  bahwa  spiritualitas memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap kinerja karyawan, sebab kondisi spiritual yang baik akan 

meningkatkan kinerja seseorang dalam bekerja, sedangkan agama hanya sebagai 

moderasi di antara hubungan keduanya. Harrington et.,al. (2001)  juga  menambahkan 

bahwa semakin banyak nilai dan aspirasi spiritual kongruen dengan organisasi,  

semakin besar kemungkinan bahwa  karyawan akan menemukan makna sebenarnya 

di tempat kerja. Adapun Soha et.,al.2016) menyebutkan bahwa spiritualitas di tempat  

kerja mampu dijadikan sebagai faktor individu dalam organisasi untuk 

mempengaruhi kinerja organisasi. Albuquerque  et.,al. (2014) merinci  hubungan  

tersebut melalui penelitiannya, bahwa kinerja dapat dibangun dengan rasa 

kebersamaan (sense of community), serta rasa dari tujuan dan pekerjaan yang berarti 

(sense of purpose and meaning work). Begitupula dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Kirana (2015) mengenai workplace spirituality menyatakan bahwa setiap 

dimensi workplace spirituality memiliki korelasi positif sangat kuat dengan employee 

engagement. Hasil ini berarti semakin  tinggi dimensi workplace spirituality, semakin 

tinggi pula employee engagement. Sebaliknya, semakin rendah dimensi workplace 

spirituality, semakin rendah pula employee  engagement. 

2.4 Kerangka Konseptual 

 Berdasarkan kajian teoritis yang telah dijelaskan sebelumnya, maka model 

hipotesis penelitian ini ingin menguji Pengaruh Intellectual Quotient (IQ), Emotional 

Quotient (EQ) dan Spiritual Quotient (SQ) terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh 

Workplace Spirituality. 
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Gambar 2.1 

Model Hipotesis 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Diagram jalur path 

2.5 Hipotesis 

 Hipotesis adalah suatu jawaban sementara terhadap permasalahan penelitian, 

sampai terbukti melalui data yang terkumpul (Arikunto, 2002). Adapun hipotesis 

yang akan dikemukakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

H1 : Intellectual Quotient (X1) berpengaruh secara langsung terhadap Kinerja 

Karyawan (Y). 

H2 : Intellectual Quotient (X1) berpengaruh secara tidak langsung terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) melalui Workplace Spirituality (Z). 

H3 : Emotional Quotient (X2) berpengaruh secara langsung terhadap Kinerja 

Karyawan (Y). 

H4 : Emotional Quotient (X2) ) berpengaruh secara tidak langsung terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) melalui Workplace Spirituality (Z). 

IQ (X1) 

Workplace 

Spirituality 

(Z) 

EQ (X2) 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 
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H5 : Workplace Spirituality (Z) Memediasi Intellectual Quotient (X1) dan Emotional 

Quotient (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y). 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yaitu penelitian yang 

menekankan pada pengujian teori-teori melalui pengukuran variabel-variabel 

penelitian dengan angka dan memerlukan analisis data dengan prosedur statistik. Alat 

ukur penelitian ini berupa kuisioner, data yang diperoleh berupa jawaban dari 

karyawan terhadap pertanyaan yang diajukan. Berdasarkan tujuan penelitian yang 

telah ditetapkan, maka jenis peneltian ini adalah explanatory. 

Menurut Supriyanto dan Masyhuri (2010), Penelitian eksplanatory 

(explanatory research) adalah untuk menguji antar variabel yang dihipotesiskan. 

Penelitian ini terdapat hipotesis yang akan diuji sebenarnya. Hipotesis ini 

menggambarkan hubungan antara dua variabel, untuk mengetahui apakah variabel 

berasosiasi ataukah tidak dengan variabel lainnya, atau apakah variabel disebankan 

atau dipengaruhi atau tidak oleh variabel lainnya. 

Dalam penelitian ini menggunakan analisis jalur (path analysis) karena 

diantara variabel independen dengan variabel dependen terdapat mediasi yang 

mempengaruhi. Dalam penelitan ini terdiri dari empat variabel. Yakni variabel bebas 

(independen), Intellectual Quotient (X1), dan Emotional Quotient (X2), variabel 

terikat (dependen), Kinerja Karyawan, dan Mediasi (Intervening), Wokplace 

Spirituality. Sesuai dengan tujuan penelitian, yaitu ingin mengetahui pengaruh 

Intellectual Quotient (IQ), dan Emotional Quotient (EQ) terhadap Kinerja Karyawan 

melalui Workplace Spirituality di PT. BRI Syariah cabang Sidoarjo. 
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3.2 Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di PT. BRI Syariah cabang Sidoarjo yang berlokasi di 

Jl. Ahmad Yani No.41-A-B, Sidoarjo, Jawa Timur. Dengan berfokus pada segmen 

menengah bawah, PT. Bank BRI Syariah menargetkan menjadi bank ritel modern 

terkemuka dengan berbagai ragam produk dan layanan perbankan. PT. BRI Syariah 

cabang Sidoarjo memperhatikan baik kecerdasan intelektual maupun emosional 

karyawan, dapat dilihat dari persyaratan awal untuk menjadi karyawan yakni 

memiliki IPK minimal 3,00 untuk S1 dan 3,25 untuk lulusan S2, serta mampu bekerja 

tim. Karena setinggi apapun intelektual seseorang, jika dia tidak memiliki emosional 

yang baik, maka karyawan tersebut tidak akan mampu bekerja tim dengan baik pula. 

Oleh karena itu, peneliti ingin mengetahui pengaruh Intellectual Quotient 

(IQ), Emotional Quotient (EQ) terhadap kinerja karyawan yang di mediasi oleh 

Workplace Spirituality. 

3.3 Populasi dan Sampel 

3.3.1 Populasi 

 Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi merupakan keseluruhan 

individu atau objek yang diteliti  yang memiliki beberapa karakteristik yang sama. 

Katakteristik yang dimaksud dapat berupa usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, 

wilayah tempat tinggal, dan seterusnya, (Sugiyono, 2010). Adapun populasi dalam 

penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. BRI Syariah cabang Sidoarjo sejumlah 55 

karyawan. 
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3.3.2 Sampel 

 Sampel adalah sebagian populasi yang karakteristiknya hendak diselidiki dan 

dianggap bisa mewakili keseluruhan dari populasi. (Djarwanto, dalam Supriyanto dan 

Maharani, 2013). Adapun penentuan jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah dengan metode sensus berdasarkan pada ketentuan yang dikemukakan oleh 

Sugiyono (2008), yang mengatakan bahwa: “Sampling jenuh adalah teknik penentuan 

sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Istilah lain dari 

sampel jenuh adalah sensus.”  

Metode penentuan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 

sampel jenuh. Metode sampel jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua 

anggota populasi digunakan menjadi sampel. 

3.4 Teknik Pengambilan Sampel 

Sampel adalah sebagian dari pupolasi yang memiliki karakteristik yang  relatif 

sama dan dianggap bisa mewakili populasi. Sampel merupakan bagian dari jumlah 

dan karakterisitik yang dimiliki oleh suatu populasi yang akan diteliti. Penentuan 

sampel dalam penelitian ini dilakukan dengan jenis Non Probability Sampling.  Non 

Probability Sampling  jenis sampel ini tidak dipilih  secara acak.Tidak semua unsur 

atau elemen populasi mempunyai kesempatan sama untuk bisa dipilih menjadi 

sampel.  

Menurut Sugiyono (2002) nonprobability sampling adalah teknik yang tidak 

memberi peluang/kesempatan yang sama bagi setiap unsur atau anggota populasi 

untuk dipilih menjadi sampel. Teknik Non Probability Sampling yang dipilih yaitu 

dengan Sampling Jenuh (sensus) yaitu metode penarikan sampel bila semua anggota 
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populasi dijadikan sebagai sampel. Hal ini sering dilakukan apabila jumlah populasi 

kecil, kurang dari 30 orang (Supriyanto dan Machfudz, 2010). 

Dalam penelitian ini sampel yang akan diambil adalah seluruh karyawan dari  

PT. Bank BRI Syariah cabang Sidoarjo yaitu sebanyak 55 orang yang terdiri dari  

beberapa karyawan yang memiliki jabatan yang berbeda. Teknik pengambilan sampel 

dengan menggunakan metode sampel jenuh. Metode sampel jenuh adalah teknik 

penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan menjadi sampel. 

3.5 Data dan Jenis Data 

3.5.1 Data Primer 

 Menurut Cooper dan Emory (1996 dalam Trihandini, 2005) menyatakan 

bahwa data primer adalah data yang berasal langsung dari sumber data yang 

dikumpulkan secara khusus dan berhubungan langsung dengan masalah penelitian 

yang akan diteliti. 

Data primer dalam hal ini di peroleh berdasarkan: 

1.  Kuesioner yang disebarkan kepada responden, yaitu karyawan yang ada dikantor 

PT. Bank BRI Syariah Cabang Sidoarjo,  

2.  Wawancara yang dilakukan terhadap pimpinan (pejabat struktural) beserta para 

staf di PT. Bank BRI Syariah Cabang Sidoarjo. 

3.5.2 Data Sekunder 

 Data sekunder merupakan data yang diperoleh melalui atau berasal dari pihak 

kedua yang ikut mengetahui atau memiliki suatu data. Sumber data sekunder dapat 

diragukan keasliannya karena data telah diolah/diinterpretasikan dan disajikan sesuai 

dengan kepentingan pemegang data (Abdillah dan Jogiyanto, 2015). 
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Dalam hal ini, data sekunder diperoleh melalui :  

1.  Dokumen dan data instansi, seperti data kepegawaian, dan data gambaran umum 

instansi.  

2. Buku teks mengenai Manajemen Sumberdaya Manusia yang datanya masih relevan 

untuk digunakan sebagai bahan literatur, internet, dan jurnal.  

3. Hasil penelitian terdahulu yang berkaitan dengan etos kerja dan kualitas kerja oleh 

penelitisebelumnya yang masih relevan untuk digunakan sebagai bahan pertimbangan 

dan perbandingan. 

3.6 Teknik Pengumpulan Data  

Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan oleh peneliti dalam penelitian ini 

yaitu:  

3.6.1. Penyebaran Angket (Kuesioner) 

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah  

teknik pengumpulan data dengan menggunakan kuesioner. Menurut sugiyono (2008), 

kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi 

seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya, 

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang efisien agar peneliti tahu 

dengan pasti variable yang akan diukur dan tahu apa yang bisa diharapkan dari 

responden. Peneliti menyampaikan angket tersebut kepada responden dan diisi oleh 

responden. 
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3.6.2.  Dokumentasi 

Menurut Arikunto (dalam Supriyanto dan Machfudz  2010), dokumentasi 

adalah data mengenai hal-hal atau variabel yang berupa catatan, transkrip, buku, surat 

kabar, majalah, prasasti, notulen rapat, dan sebagainya. 

3.6.3.  Instrumen Penelitian  

Instrumen penelitian adalah mengumpulkan data tentang pengaruh 

kompensasi terhadap komitmen organisasi. Untuk menguji hipotesis, diperlukan  data  

yang benar, cermat, serta akurat karena keabsahan hasil pengujian hipotesis 

bergantung kepada kebenaran dan ketepatan data. Sedangkan kebenaran dan 

ketepatan data yang diperoleh bergantung pada alat pengumpul data yang digunakan 

(instrumen) sumber data. 

Dalam penelitian ini digunakan uji coba angket yang diharapkan sebagai alat 

ukur penelitian yang digunakan untuk mencapai kebenaran atau mendekati 

kebenaran. Sehingga dari angket inilah diharapkan data utama yang berhubungan  

dengan masalah dapat terpecahkan. Angket yang digunakan menggunakan Skala 

Linkert 

Selanjutnya menurut Supriyanto dan Machfudz (2010), prosedur skala  

Linkert ini adalah menentukan skor atas setiap pertanyaan dalam kuesioner yang 

disebarkan. Jawaban dari responden dibagi dalam lima kategori penilaian dimana  

masing-masing pertanyaan diberi skor satu sampai lima, antara lain: 

 

 

 



71 
 

 
 

Tabel 3.1 

Bobot Nilai Setiap Pertanyaan 

Alternatif Jawaban 

 

Bobot Nilai 

Sangat setuju   5 

Setuju 4 

Netral 3 

Tidak setuju   2 

Sangat tidak setuju   1 

 

3.7 Definisi Opersional Variabel 

Untuk memudahkan dan menghindari kekeliruan atau kesalah pahaman dalam 

menafsirkan pengertian atau makna dari penelitian ini, maka peneliti menegaskan 

istilah-istilah sebagai berikut: 

1. Variabel Dependen yaitu variabel yang tercangkup dalam hipotesis yang 

ditentukan dan dipengaruhi oleh variabel lainnya. 

2. Variabel Independent yaitu variabel bebas atau penjelas yang mempengaruhi atau 

yang menjadi sebab berubahnya variabel terpengaruh. 

3. Variabel Intervening adalah variabel yang bersifat menjadi perantara (mediasi) dari 

hubungan variabel penjelas ke variabel terpengaruh (Supriyanto dan Maharani, 2013) 

 Adapun identifikasi dari variabel penelitian ini adalah sebagai berikut: 

Variabel Dependen : Kinerja Karyawan (Y) 

Variabel Intervening : Workplace Spirituality (Z) 

Variabel Independen : Intellectual Quotient (X1), Emotional Quotient (X2) 
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Tabel 3.2 

Operasional Variabel Penelitian 

Variabel Indikator Item Sumber 

Kecerdasan 

Intelektual 

(X1) 

1. Kecerdasan angka  

 

Saya mampu untuk menghitung 

dengan cepat dan tepat. 

Robbins 

(2001) 

2. Pemahaman verbal Saya mampu memahami apa yang 

dibaca dan didengar. 

3. Kecepatan persepsi Saya mampu mengenali kemiripan 

dan beda visual dengan cepat dan 

tepat. 

4. Penalaran induktif Saya mampu untuk mengenali suatu 

urutan logis dalam suatu masalah dan 

kemudian memecahkan masalah itu. 

5. Penalaran deduktif Saya mampu dalam menggunakan 

logika dan menilai implikasi dari 

suatu argumen. 

6. Visualisasi spasial Saya mampu untuk membayangkan 

bagaimana suatu objek akan tampak 

seandainya posisinya dalam ruangan 

dirubah. 

7. Daya ingat Saya mampu menahan dan 

mengenang kembali pengalaman 

masa lalu. 

Kecerdasan 

Emosional 

(X2) 

1. Kesadaran Diri Saya mampu untuk mengetahui apa 

yang dirasakan dalam diri saya. 

Goleman 

(2003) 

2. Pengaturan Diri Saya mampu untuk mengendalikan 

dan menangani emosi. 

3. Motivasi Saya memiliki hasrat ntuk 

menggerakkan dan menuntun diri. 

4. Empati Saya mampu merasakan apa yang 

dirasakan orang lain. 

5. Keterampilan 

Sosial 

Saya mampu menangani emosi 

dengan baik ketika berhubungan 

sosial. 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

1. Kualitas Output dan 

Input 

a). Saya  mampu  menyelesaikan  

pekerjaan  sesuai  standart  mutu 

perusahaan 

b). Saya mampu bekerja dengan teliti 

dan jujur 

c). Saya  bekerja  dengan  serius  

serta  tidak  menggunakan  fasilitas 

kantor yang berlebihan 

Mathis & 

Jackson (2002) 
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 2. Jangka waktu output Saya mampu menyelesaikan 

pekerjaan berdasarkan waktu yang 

dikehendaki 

 

 3. Kehadiran ditempat 

kerja 

Saya tidak pernah terlambat maupun 

absen untuk hadir di tempat kerja. 

 

 4. Sikap Kooperatif Saya mampu bekerja tim dengan baik  

Workplace 

Spirituality 

(Z) 

1. Meaningful Work Saya mampu menikmati pekerjaan 

saya dari hari ke hari. 

Czaplewski & 

Ferguson 

(2003) 

 2. Sense of Community Saya memiliki hubungan baik dengan 

rekan kerja saya. 

 

 3. Aligment with 

organizational 

value 

Saya mengalami perasaan kesamaan 

yang kuat antara saya dengan misi 

dan tujuan organisasi. 

 

 

3.8 Metode Analisis Data 

3.8.1 Uji Validitas dan Reliabilitas 

3.8.1.1 Uji Validitas 

Menurut Singarimbun (1987) dalam Supriyanto & Mashuri (2010) uji 

validitas menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur itu mengukur apa yang akan 

diukur. Dengan menggunakan product moment, item pertanyaan dapat dikatakan 

valid jika lebih besar dari 0.30. 

Rumusnya adalah sebagai berikut: 

   
   ∑     ∑  ∑  

√    ∑       ∑         ∑    ∑    
 

 

Dimana: 

X     Skor Item    N    = Jumlah Responden 

Y     Skor Total    r     = Koefisien Korelasi 
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XY   Skor Pertanyaan  

Instrumen yang valid berarti instrument yang mampu mengukur tentang apa 

yang akan diukur. Cara pengujian validitas dengan menghitung korelasi antar 

nilai/skor masing-masing pertanyaan dengan nilai total atau nilai rata-rata dari nilai 

pertanyaan tersebut. Bila nilai signifikansi (sig) hasil korelasi lebih kecil dari 0,05 

(5) maka dinyatakan valid dan sebaliknya maka dinyatakan tidak valid (Supriyanto 

dan Maharani, 2013). Adapun pengambilan keputusan suatu item valid atau tidak 

valid, dapat diketahui dengan cara mengkorelasikan antara skor butir dengan skor 

total bila korelasi r diatas 0,30 maka dapat disimpulkan bahwa butir instrumen 

tersebut tidak valid sehingga harus diperbaiki atau dibuang (Supriyanto, 2010). 

3.8.1.2 Uji Reliabilitas 

Menurut Supriyanto dan Mashuri (2010) reliabilitas merupakan suatu yang 

dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpulan data karena instrument 

tersebut sudah baik. Untuk mengetahui suatu alat ukur itu reliabel dapat diuji dengan 

menggunakan rumus Cronbach‟c Alpha sebagai berikut: 

      [
 

     
] [   

∑   

   
 ] 

Dimana: 

r11 Reliabilitas Instrument 

K   Banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal 

∑    Jumlah Varians Butir 
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Apabila variabel yang diteliti memiliki cronbach‟c alpha (  > 60 (0,60) 

maka variabel tersebut dikatakan reliabel, sebaliknya jika cronbach‟c alpha (  < 

60 maka variabel tersebut dikatakan tidak reliabel. 

3.8.2 Uji Asumsi 

3.8.2.1 Uji Normalitas 

Uji ini bertujuan mengetahui apakah residual model regresi yang diteliti 

berdistribusi normal atau tidak. Uji ini menginginkan model yang akan dihasilkan 

memiliki nilai residual yang menyebar normal atau dengan kata lain untuk 

mengetahui normal atau tidaknya suatu distribusi data (Supriyanto dan Maharani, 

2013). Metode yang digunakan untuk menguji normalitas adalah dengan 

menggunakan Uji Kolmogorov-Smirnov. Jika nilai signifikansi dari hasil Uji 

Kolmogorov-Smirnov > 0,05, maka asumsi normalitas terpenuhi.  

3.8.2.2 Uji Linieritas 

Uji ini digunakan untuk melihat spesifikasi model yang akan digunakan sudah 

bersifat linier (apakah hubungan antar variabel yang akan dianalalisis mengikuti garis 

lurus atau tidak). Uji linieritas dilakukan dengan divitiation from linierity. 

Pedoman penggunaan devitiation from linierity. Jika sig pada devitation from 

linierity>0,05 maka hubungan antar variabel dikatakan linier. Sebaliknya jika sig 

pada devitiation from linierity<0,05 maka hubungan antar variabel tidak linier 

(Sarjono dalam  Supriyanto dan Maharani, 2013).  
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3.9 Analisis Jalur (Path Analysis) 

Metode analisis yang digunakan yaitu metode analisis jalur (path analysis). 

Untuk menganalisis pola hubungan diantara variabel. Model ini dapat mengetahui 

pengaruh langsung atau tidak langsung seperangkat variabel bebas (eksogen) 

terhadap variabel terikat (endogen) (Supriyanto dan Maharani, 2013). 

Masih menurut Ridwan bahwa koefisien jalur (path) adalah koefisien regresi 

yang distandartkan, yaitu koefisien regresi yang akan dihitung dari basis data yang 

telah diset dalam angka baku (Z-score). Analisis ini dibantu dengan bantuan software 

SPSS. 16, dengan ketentuan uji F Alpha  0,05 atau p ≤ 0,05 sebagai taraf 

signifikansi F (sig. F) sedangkan untuk uji T taraf signifikansi Alpha  0,05 atau p ≤ 

0,05 yang dimunculkan kode (sig. T) dimana hal tersebut digunakan untuk melihat 

pengaruh tidak langsung dari variabel bebas terhadap variabel terikat (Supriyanto dan 

Maharani, 2013). 

 

3.10 Uji Mediasi 

Pengujian mediasi bertujuan mendeteksi kedudukan variabel intervening dalam 

model. Pengujian hipotesis mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang 

dikembangkan oleh Sobel yang dikenal dengan uji Sobel (Sobel test) dengan software 

Free Statistic Calculation for Sobel Test versi 4.0. Untuk menguji signifikansi 

pengaruh tidak langsung, maka perlu menguji nilai t dari koefisien  ab. Nilai t hitung 

dibandingkan dengan nilai t tabel, jika nilai t hitung > nilai t tabel maka dapat 

disimpulkan terjadi pengaruh mediasi (Maharani,2017). Selanjutnya untuk 

menentukan sifat hubungan antara variabel baik sebagai variabel mediasi sempurna  
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(complete mediation) atau mediasi parsial (partial mediation), atau bukan sebagai 

variabel mediasi, digunakan metode pemeriksaan. 

Metode pemeriksaan variabel mediasi dilakukan dengan pendekatan perbedaan 

antara nilai koefisien dengan signifikansi, dengan tahapan sebagai berikut : (1) 

memeriksa pengaruh langsung variabel eksogen terhadap endogen pada model 

dengan mengkaitkan variabel mediasi; (2) memeriksa pengaruh langsung variabel 

eksogen terhadap endogen tanpa mengkaitkan variabel mediasi; (3) memeriksa 

pengaruh variabel eksogen terhadap variabel mediasi; (4) memeriksa pengaruh 

variabel mediasi terhadap variabel endogen (Maharani, 2017). 

 

Dalam bentuk gambar, hubungan tersebut adalah sebagai berikut : 

      a 

 

              c                            d                

 

  

b                                    b 

 

Jika (c) dan (d) signifikan, serta (a) tidak signifikan, maka dikatakan sebagai 

variabel mediasi sempurna (complete mediation). Jika (c) dan (d) signifikan, serta (a) 

signifikan, yang mana koefisien dari (a) lebih kecil dari (b) maka dikatakan sebagai 

variabel mediasi sebagian (partial mediation). Jika (c) dan (d) signifikan, serta (a) 

juga signifikan, dimana koefisien dari (a) hampir sama dengan (b), maka bukan 
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sebagai variabel mediasi. Jika (c) dan (d) atau keduanya tidak signifikan maka 

dikatakan bukan sebagai variabel mediasi (Maharani, 2017). 
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BAB IV 

PAPARAN DATA DAN PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN 

4.1 Hasil Penelitian 

4.1.1 Gambaran Umum BRI Syariah   

Berawal dari akuisisi PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero), Tbk., terhadap 

Bank Jasa Arta pada 19 Desember 2007 dan setelah mendapatkan izin dari Bank 

Indonesia pada 16 Oktober 2008 melalui suratnya 0.10/67/KEP.GBI/DpG/2008, 

maka pada tanggal 17 November 2008 PT. Bank BRI Syariah secara resmi 

beroperasi. Kemudian PT. Bank BRI Syariah merubah kegiatan usaha yang semula 

beroperasional secara konvensional, kemudian diubah menjadi kegiatan perbankan 

berdasarkan prinsip syariah Islam. 

Dua tahun lebih PT. Bank BRI Syariah hadir mempersembahkan sebuah 

bank ritel modern terkemuka dengan layanan finansial sesuai kebutuhan nasabah 

dengan jangkauan termudah untuk kehidupan lebih bermakna. Melayani nasabah 

dengan pelayanan prima (service excellence) dan menawarkan beragam produk yang 

sesuai harapan nasabah dengan prinsip syariah. 

Kehadiran PT. Bank BRI Syariah di tengah-tengah industri perbankan 

nasional dipertegas oleh makna pendar cahaya yang mengikuti logo perusahaan. Logo 

ini menggambarkan keinginan dan tuntutan masyarakat terhadap sebuah bank modern 

sekelas PT. Bank BRI Syariah yang mampu melayani masyarakat dalam kehidupan 

modern. Kombinasi warna yang digunakan merupakan turunan dari warna biru dan 

putih sebagai benang merah dengan brand PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero), Tbk. 
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Pendirian kantor cabang Syariah oleh Bank Rakyat Indonesia selain karena 

telah adanya Peraturan Pemerintah tersebut juga dengan pertimbangan bahwa sekitar 

30% masyarakat Indonesia belum bertransaksi dengan bank (konvensional) dengan 

alasan kepercayaan bahwa pengenaan bunga bank adalah riba. Disamping itu, terjadi 

krisis perbankan akibat negatif-spread telah memicu dunia perbankan untuk 

melakukan evaluasi, reorientasi dan segmentasi bisnisnya. Perbankan meyakini 

bahwa produk bank Syariah tidak akan menimbulkan negatif-spread karena memiliki 

prinsip bahwa pembagian keuntungan kepada pemilik dana (deposan) dihitung 

berdasarkan jumlah pendapatan yang diterima bank. 

Mencermati perkembangan bisnis perbankan Syariah, maka BRI 

memandang fenomena ini sebagai peluang bisnis yang besar. Sebagai bank yang 

memiliki visi sebagai bank terbesar dan terkemuka di Indonesia serta motto melayani 

seluruh lapisan masyarakat, maka langkah BRI melayani pangsa pasar syariah adalah 

tepat, karena dapat melayani masyarakat yang selama ini belum bertransaksi dengan 

bank (under bank). Keberadaan BRI di bisnis perbankan Syariah memiliki arti 

strategis yaitu BRI memadukan dua hal yang selama ini belum pernah terjadi yaitu, 

adanya pengalaman BRI di segmen pasar golongan menengah bawah disatu sisi dan 

perkiraan bahwa sebagian besar segmen pasar bank Syariah berada di golongan ini. 

Sehingga, BRI akan mampu mengembangkan bisnis Syariah pada khususnya dan 

perbankan pada umumnya. 

Perkembangan perbankan Syariah di berbagai belahan dunia didorong oleh 

dua alasan utama, yaitu: 
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1) Adanya kehendak sebagian masyarakat untuk melaksanakan transaksi 

perbankan atau kegiatan ekonomi secara umum yang sejalan dengan nilai dan 

prinsip Syariah khususnya bebas riba. 

2) Adanya keunggulan sistem operasional dan produk perbankan Syariah yang 

antara lain mengutamakan pentingnya masalah moralitas, keadilan, dan 

transparansi dalam kegiatan operasional perbankan Syariah. 

Alasan tersebut juga berlaku di Indonesia, disamping beberapa alasan 

pertimbangan lainnya, seperti keinginan untuk meningkatkan mobilitas dana dari 

masyarakat yang belum terserap ke sektor perbankan, meningkatkan ketahanan 

sistem perbankan nasional, dan menyediakan sarana bagi investor internasional untuk 

melaksanakan kegiatan pembiayaan dan transaksi keuangan di Indonesia yang sesuai 

dengan prinsip Syariah. 

Aktivitas PT. Bank BRI Syariah semakin kokoh setelah pada 19 Desember 

2008 ditandatangani akta pemisahan Unit Usaha Syariah PT. Bank Rakyat Indonesia 

(Persero), Tbk., untuk melebur ke dalam PT. Bank BRI Syariah (proses spin off) yang 

berlaku efektif pada tanggal 1 Januari 2009. Penandatanganan dilakukan oleh Bapak 

Sofyan Basir selaku Direktur Utama PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero), Tbk., dan 

Bapak Ventje Rahardjo selaku Direktur Utama PT. Bank BRI Syariah. 

Saat ini PT. Bank BRI Syariah menjadi bank syariah ketiga terbesar 

berdasarkan aset.  PT. Bank BRI Syariah tumbuh dengan pesat baik dari sisi aset, 

jumlah pembiayaan dan perolehan dana pihak ketiga. Dengan berfokus pada segmen 

menengah bawah, PT. Bank BRI Syariah menargetkan menjadi bank ritel modern 

terkemuka dengan berbagai ragam produk dan layanan perbankan. 
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Berdasarkan penjabaran visinya, saat ini PT. Bank BRI Syariah bersinergi 

dengan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero), Tbk., yang memanfaatkan jaringan 

kerja PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero), Tbk., sebagai Kantor Layanan Syariah 

dalam mengembangkan bisnis yang berfokus pada penghimpunan dana dari 

masyarakat dan kegiatan lainnya berdasarkan prinsip-prinsip syariah. 

4.1.2.  Visi dan Misi Bank BRI Syariah 

a. Visi 

Menjadi bank ritel modern terkemuka dengan ragam layanan finansial sesuai 

kebutuhan nasabah dengan jangkauan termudah untuk kehidupan lebih bermakna. 

b. Misi 

 Memahami keragaman individu dan mengakomodasi beragam kebutuhan fi-

nansial nasabah.  

 Menyediakan produk dan layanan yang mengedepankan etika sesuai dengan 

prinsip-prinsip syariah. 

 Menyediakan akses ternyaman melalui berbagai sarana kapan pun dan dimana 

pun. 

 Memungkinkan setiap individu untuk meningkatkan kualitas hidup dan 

menghadirkan ketenteraman pikiran. 
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4.1.3. Struktur Organisasi Bank BRI Syariah  

Gambar 4.1 

Struktur Organisasi BRI Syariah 
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4.1.4. Produk BRI Syariah  

Bank Rakyat Indonesia Syariah memiliki berbagai produk untuk memenuhi 

kebutuhan nasabahnya. Adapun jenis-jenisnya adalah sebagai berikut: 

1. Giro Wadi‟ah 

 Merupakan simpanan penyimpanan dana pengelolaan berdasarkan prinsip Al-

Wadi‟ah Yad Dhomarah. Fasilitas kemudahan yang diberikan yaitu 

memperolah buku cek atau bilyat giro yang dapat digunakan sebagai alat 

untuk melakukan transaksi keuangan. 

2. Tabungan Mudharabah 

 Merupakan salah satu jenis simpanan berdasarkan prinsip Mudharabah Al-

Muthlaqah. Tabungan mudarabah memberikan fasilitas kemudahan yaitu 

tabungan dapat ditarik dan disetor diseluruh kantor cabang BRI Syariah dan 

kantor cabang BRI Konvensional. 

3. Deposito Mudharabah 

 Merupakan salah satu jenis simpanan yang berdasarkan prinsip Mudharabah 

Al-Muthlaqah. Deposito mudharabah memberikan fasilitas kemudahan yaitu 

dapat diperpanjang secara otomatis dan nisbah bagi hasil antara bank dengan 

nasabah disesuaikan atas dasar kesepakatan pada saat perpanjangan. 

4. Pembiayaan 

 BRI Syariah melayani berbagai jenis pembiayaan untuk berbagai keperluan, 

dari kebutuhan konsumtif sampai dengan modal kerja usaha dan investasi. 
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Macam-macam pembiayaan sebagai berikut: 

a) Murabahah (jual beli dengan pembayaran tunai maupun angsuran) 

b) Salam (jual beli dengan penyerahan yang ditangguhkan) 

c) Istishna (jual beli dengan peranan) 

d) Ijarah (sewa guna usaha atau leasing) 

e) Mudharabah (bagi hasil) 

f) Musyarakah (usaha bersama) 

g) Wakalah (transfer/kliring/LLG/incaso) 

h) Kafalah (letter of credit, bank garansi) 

I)  Sharf (jual beli mata uang asing). 
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4.1.5 Uji Instrumen Data 

Sebuah instrumen haruslah valid dan reliabel, karena hal tersebut merupakan 

syarat penting yang berlaku pada kesahihan sebuah instrumen. Menurut Arikunto 

(dalam Supriyanto & Maharani, 2013) menjelaskan bahwa instrumen yang baik harus 

memenuhi dua syarat penting yaitu valid dan reliabel. Untuk menyatakan baik 

tidaknya instrumen, maka perlu diadakan pengujian validitas dan reliabilitas.  

4.1.5.1 Uji Validitas 

 Valid atau tidaknya suatu indikator instrumen dapat diketahui dengan 

membandingkan indeks korelasi product moment pearson dengan level signifikan 5% 

sebagai nilai kritisnya. Bila nilai signifikan (sig) lebih kecil dari 5% (0,05) maka 

dinyatakan valid dan sebaliknya dinyatakan tidak valid.  

Sedangkan menurut Sugiyono (1999) dapat diketahui dengan cara 

mengkorelasikan antara skor butir dengan skor total bila korelasi r diatas 0,30 maka 

dapat disimpulkan bahwa instrumen tersebut valid, sebaliknya bila korelasi dibawah 

0,30 maka dapat disimpulkan bahwa butir instrumen tersebut tidak valid sehingga 

harus diperbaiki atau dibuang. Penjelasan lebih lanjut akan di jelaskan pada tabel 

berikut: 
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Tabel 4.1 

Hasil Uji Validitas Variabel Penelitian 

Variabel Indikator Nilai Keterangan 

Korelasi (r) Sig 

Intellectual Quotient 

(X1) 

X1.1 0,688 0,000 Valid 

X1.2 0,712 0,000 Valid 

X1.3 0,528 0,000 Valid 

X1.4 0,431 0,000 Valid 

X1.5 0,455 0,000 Valid 

X1.6 0,457 0,000 Valid 

X1.7 0,520 0,000 Valid 

X1.8 0,560 0,000 Valid 

X1.9 0,553 0,000 Valid 

X1.10 0,483 0,000 Valid 

X1.11 0,539 0,000 Valid 

X1.12 0,527 0,000 Valid 

Emotional Quotient 

(X2) 

X2.1 0,703 0,000 Valid 

X2.2 0,671 0,000 Valid 

X2.3 0,510 0,000 Valid 

X2.4 0,548 0,000 Valid 

X2.5 0,663 0,000 Valid 

X2.6 0,629 0,000 Valid 

X2.7 0,526 0,000 Valid 

X2.8 0,591 0,000 Valid 

Kinerja Karyawan (Y) Y1.1 0,626 0,000 Valid 

Y1.2 0,699 0,000 Valid 

Y1.3 0,666 0,000 Valid 

Y1.4 0,536 0,000 Valid 

Y1.5 0,706 0,000 Valid 

Y1.6 0,558 0,000 Valid 

Y1.7 0,510 0,000 Valid 

Y1.8 0,603 0,000 Valid 

Y1.9 0,727 0,000 Valid 

Workplace Spirituality 

(Z) 

Z1.1 0,582 0,000 Valid 

Z1.2 0,775 0,000 Valid 

Z1.3 0,724 0,000 Valid 

Z1.4 0,663 0,000 Valid 

Z1.5 0,557 0,000 Valid 

Z1.6 0,561 0,000 Valid 

Sumber: Data Primer (diolah), Agustus (2018) 
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Dari tabel 4.1 di atas terlihat bahwa seluruh indikator memiliki nilai koefisien 

korelasi (r) > 0,30 dan nilai Sig < 0,05, artinya seluruh pertanyaan yang digunakan 

dalam penelitian ini dinyatakan valid dan layak digunakan untuk seluruh responden 

yang telah ditargetkan. 

4.1.5.2 Uji Reliabilitas 

Apabila variabel yang diteliti memiliki cronbach‟c alpha (  > 60 (0,60) 

maka variabel tersebut dikatakan reliabel, sebaliknya jika cronbach‟c alpha (  < 

60 maka variabel tersebut dikatakan tidak reliabel. 

Berikut hasil uji reliabilitas dalam penelitian ini: 

Tabel 4.2 

Hasil Uji reliabilitas Variabel Penelitian 

Variabel Nilai Crobach’c 

Alpha 

Standar Nilai Keterangan 

Intellectual Quotient 0,777 0,60 Reliabel 

Emotional Quotient 0,746 0,60 Reliabel 

Kinerja Karyawan 0,800 0,60 Reliabel 

Workplace Spirituality 0,719 0,60 Reliabel 

Sumber: Data Primer (diolah), Agustus (2018) 

 Berdasarkan tabel 4.2 diatas terlihat bahwa nilai Cronbach‟c Alpha masing-

masing variabel adalah > 0,60, dengan demikian penelitian tersebut reliabel. 

4.1.6 Uji Asumsi Klasik 

4.1.6.1 Uji Normalitas 

Uji ini bertujuan mengetahui apakah residual model regresi yang diteliti 

berdistribusi normal atau tidak. Metode yang digunakan untuk menguji normalitas 

adalah dengan menggunakan Uji Kolmogorov-Smirnov. Jika nilai signifikansi dari 

hasil Uji Kolmogorov-Smirnov > 0,05, maka asumsi normalitas terpenuhi. 
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Tabel 4.3 

Hasil Uji Normalitas 

Variabel Sig Keterangan 

Intellectual Quotient (X1) 0,530 Normalitas Terpenuhi 

Emotional Quotient (X2)  0,550 Normalitas Terpenuhi 

Workplace Spirituality (Z) 0,404 Normalitas Terpenuhi 

Kinerja Karyawan (Y) 0,301 Normalitas Terpenuhi 

Sumber: Data Primer (diolah), Agustus (2018) 

Dari hasil Uji Kolmogorov-Smirnov pada SPSS seperti yang tertera pada tabel 

4.3 diperoleh hasil lebih besar dari 0,05 yang artinya asumsi normalitas terpenuhi. 

4.1.6.2 Uji Linearitas 

Uji ini digunakan untuk melihat spesifikasi model yang akan digunakan sudah 

bersifat linier (apakah hubungan antar variabel yang akan di analalisis mengikuti 

garis lurus atau tidak). Uji liniearitas dilakukan dengan divitiation from linierity. 

Pedoman penggunaan devitiation from linierity. Jika sig pada devitation from 

linierity>0,05 maka hubungan antar variabel dikatakan linier. Sebaliknya jika sig 

pada devitiation from linierity<0,05 maka hubungan antar variabel tidak linier. 

Berikut hasil uji linearitas pada penelitian ini: 

Tabel 4.4 

Hasil Uji Linearitas 

Model Sig Keterangan 

X1 ke Y 0,075 Linier 

X2 ke Y 0,158 Linier 

Z ke Y 0,152 Linier 

Sumber: Data Primer (diolah), Agustus (2018) 

 Dari tabel 4.4 dapat disimpulkan bahwa semua model pada penelitian ini 

linier, karena semua nilai sig pada devitation from linierity > 0,05. 
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4.1.7 Analisis Deskipstif 

 Menurut Supriyanto dan Maharani (2013), analisis deskriptif bertujuan untuk 

mendeskripsikan variabel-variabel penelitian melalui interprestasi distribusi frekuensi 

jawaban responden secara keseluruhan, baik dalam jumlah responden (orang), 

maupun dalam angka prosentase terhadap item-item variable penelitian. 

4.1.7.1 Deskripsi Karakteristik Responden 

 Karakteristik responden dalam penelitian ini meliputi usia, jenis kelamin, 

pendidikan dan masa kerja. Dari responden sebanyak 55 karyawan, dijelaskan pada 

table sebagai berikut: 

Tabel 4.5 

Karakteristik Responden 

Karakteristik Jumlah Persentase 

 Usia  

<30 tahun 27 49% 

30-40 tahun 23 42% 

>40 tahun 5 9% 

Jumlah 55 100% 

 Jenis Kelamin  

Laki-laki 29 53% 

Perempuan 26 47% 

Jumlah 55 100% 

 Pendidikan  

S1 44 80% 

D3 11 20% 

Jumlah 55 100% 

 Masa Kerja  

<5 tahun 18 33% 

5-10 tahun 32 59% 

>10 tahun 4 8% 

Jumlah 55 100% 

Sumber: Data Primer (diolah), Agustus 2018 

 Berdasarkan table 4.5 diatas terlihat bahwa mayoritas responden dalam 

penelitian ini mempunyai usia rata-rata < 30 tahun yaitu sebanyak 27 orang atau 49%, 
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kemudian sebanyak 23 orang atau 42 % berusia di antara 30-40 tahun dan sisanya 

sebanyak 5 orang atau 9 % berusia > 40 tahun. Secara keseluruhan dapat dinyatakan 

bahwa para karyawan PT. BRI Syariah cabang Sidoarjo berada pada usia produktif 

dan masih dapat ditingkatkan kinerjanya. 

 Sedangkan untuk karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin terlihat 

bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini adalah laki-laki yaitu sebanyak 29 

orang atau 53%, sedangkan sisanya sebanyak 26 orang atau 47% adalah perempuan. 

 Karakteristik responden berdasarkan pendidikan di jelaskan bahwa sebanyak 

44 orang atau 80% berpendidikan terakhir strata 1, sedangkan sisanya yakni sebanyak 

11 orang atau 20% berpendidikan terakhir diploma 3.  

Responden berdasarkan pendidikan telihat bahwa sebagian besar responden 

dalam penelitian ini berpendidikan sarjana atau strata satu. Hal ini mampu 

menjelaskan bahwa tingkat pendidikan karyawan pada PT. BRI Syariah cabang 

Sidoarjo dianggap mampu untuk memberikan pelayanan dengan baik kepada 

nasabah. 

Responden berdasarkan masa kerja di jelaskan bahwa sebagian besar 

responden dalam penelitian ini mempunyai masa kerja selama 5-10 tahun yaitu 

sebanyak 32 orang atau 59%, dan sebanyak 18 orang atau 33% mempunyai masa 

kerja <5 tahun, dan sebanyak 4 orang atau 8% mempunyai masa kerja lebih dari 10 

tahun.  

4.1.7.2 Deskripsi Variabel Penelitian 

  Tujuan dari deskripsi variabel penelitian yang merupakan bagian dari analisis 

statistika deskrptif adalah untuk mengetahui distribusi frekuensi jawaban responden 
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terhadap kuesioner yang dibagikan dan menggambarkan secara mendalam variabel 

Intellectual Quotient (X1), Emotional Quotient (X2), Kinerja Karyawan (Y), dan 

Workplace Spirituality (Z). Distribusi frekuensi tersebut diperoleh dari hasil tabulasi 

skor jawaban terhadap variabel penelitian. Berikut dasar interpretasi skor ditunjukkan 

pada tabel 4.6 (Riduwan dan Kuncoro, 2013). 

Tabel 4.6 

Kriteria Interpretasi Skor 

No. Nilai rata-rata Kriteria 

1. 1.00 – 1.80 Sangat rendah / sangat tidak setuju 

2. 1.81 – 2.60 Rendah / tidak setuju 

3. 2.61 – 3.40 Cukup tinggi / ragu-ragu 

4. 3.41 – 4.20 Tinggi / setuju 

5. 4.21 – 5.00 Sangat tinggi / sangat setuju 

Sumber: Riduwan dan Kuncoro (2013) 

4.1.7.3 Variabel Intellectual Quotient (X1) 

 Variabel intellectual quotient (IQ) diukur melalui persepsi responden terhadap 

12 item yaitu menghitung dengan cepat (X1.1), menghitung dengan tepat (X1.2), 

memahami yang di baca (X1.3), memahami yang di dengar (X1.4), mengenali 

kemiripan dengan cepat (X1.5), mengenali kemiripan dengan tepat (X1.6), mengenali 

urutan logis dalam suatu masalah (X1.7), mampu menyelesaikan masalah (X1.8), 

mampu menggunakan logika dengan baik (X1.9), mampu berargumen dengan baik 

(X1.10), mampu membayangkan objek seandainya posisinya dipindah dari tempat 

semula (X1.11), mampu mengenang kembali pengalaman masa lalu (X1.12). Persepsi 

responden terhadap intellectual quotient disajikan dalam tabel 4.7 berikut: 
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Tabel 4.7 

Frekuensi Jawaban Responden Terhadap Intellectual Quotient (X1) 

Sumber: Data primer (diolah), Agustus 2018 

 Berdasarkan tabel 4.7 dapat diketahui bahwa sebagian besar responden 

(3.59%) menjawab setuju terhadap pernyataan yang di ajukan. Artinya, persepsi 

responden terhadap IQ berada pada kategori baik. Dari 55 responden yang diteliti 

menunjukkan bahwa item menghitung dengan cepat (X1.1) dan menghitung dengan 

tepat (X1.2) secara jelas memiliki nilai rata-rata tertinggi (4.1), artinya item tersebut 

paling dominan membentuk konstruk IQ. Sedangkan item mampu membayangkan 

objek seandainya posisinya dipindah dari tempat semula  (X1.11) memiliki nila rata-

rata terendah yakni (3.6). 

 

Pertanyaan SEBARAN SKOR TOTAL MEAN 

5 4 3 2 1 

F % f % F % F % f % F % 

X1.1 17 30.91 27 49.09 11 20.00 0 0.00 0 0.00 55 100 4.1 

X1.2  13 23.64 35 63.64 6 10.91 1 1.82 0 0.00 55 100 4.1 

X1.3 6 10.91 36 65.45 12 21.82 1 1.82 0 0.00 55 100 3.9 

X1.4 5 9.09 41 74.55 9 16.36 0 0.00 0 0.00 55 100 3.9 

X1.5 1 1.82 39 70.91 15 27.27 0 0.00 0 0.00 55 100 3.7 

X1.6 4 7.27 30 54.55 20 36.36 1 1.82 0 0.00 55 100 3.7 

X1.7 4 7.27 33 60.00 17 30.91 1 1.82 0 0.00 55 100 3.7 

X1.8 4 7.27 35 63.64 15 27.27 1 1.82 0 0.00 55 100 3.8 

X1.9 2 3.64 40 72.73 12 21.82 1 1.82 0 0.00 55 100 3.8 

X1.10 3 5.45 38 69.09 13 23.64 0 0.00 1 1.82 55 100 3.8 

X1.11 3 5.45 26 47.27 26 47.27 0 0.00 0 0.00 55 100 3.6 

X1.12 8 14.55 25 45.45 20 36.36 2 3.64 0 0.00 55 100 3.7 

Jumlah 43.1 

Rata-rata total 3.59 
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4.1.7.4 Variabel Emotional Quotient (X2) 

 Variabel EQ di ukur melalui persepsi responden terhadap 8 item yaitu mampu 

memahami diri sendiri (X2.1), mampu mengendalikan emosi dengan baik (X2.2), 

mampu menangani emosi dengan baik (X2.3), memiliki keinginan untuk berkembang 

(X2.4), merasakan yang dirasakan orang lain (X2.5), membantu orang lain (X2.6), 

menangani emosi dengan baik ketika berhubungan social (X2.7), mampu menjalin 

kedekatan dengan orang baru (X2.8). Persepsi responden terhadap EQ disajikan 

dalam tabel 4.8 berikut: 

Tabel 4.8 

Frekuensi Jawaban Responden Terhadap Emotional Quotient (X2) 

Pertanyaan SEBARAN SKOR TOTAL MEAN 

5 4 3 2 1 

F % f % f % F % F % F % 

X2.1 11 20.00 38 69.09 6 10.91 0 0.00 0 0.00 55 100 4.1 

X2.2 7 12.73 39 70.91 9 16.36 0 0.00 0 0.00 55 100 4.0 

X2.3 3 5.45 39 70.91 13 23.64 0 0.00 0 0.00 55 100 3.8 

X2.4 12 21.82 27 49.09 16 29.09 0 0.00 0 0.00 55 100 3.9 

X2.5 4 7.27 31 56.36 20 36.36 0 0.00 0 0.00 55 100 3.7 

X2.6 12 21.82 24 43.64 19 34.55 0 0.00 0 0.00 55 100 3.9 

X2.7 2 3.64 32 58.18 21 38.18 0 0.00 0 0.00 55 100 3.7 

X2.8 4 7.27 30 54.55 21 38.18 0 0.00 0 0.00 55 100 3.7 

Jumlah 30,8 

Rata-rata total 3,85 

Sumber: Data Primer (diolah), Agustus 2018 

Berdasarkan tabel 4.8 dapat diketahui bahwa sebagian besar responden 

(3,85%) menjawab setuju terhadap pernyataan yang di ajukan. Artinya, persepsi 

responden terhadap EQ berada pada kategori baik. Dari 55 responden yang diteliti 

menunjukkan bahwa item mampu memahami diri sendiri (X2.1) memiliki nilai rata-
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rata tertinggi yakni (4.1), artinya indikator tersebut paling dominan dalam 

membentuk EQ. Sedangkan item merasakan yang dirasakan orang lain (X2.5), 

menangani emosi dengan baik ketika berhubungan social (X2.7), mampu menjalin 

kedekatan dengan orang baru (X2.8) memiliki nilai rata-rata terendah yakni (3,7). 

4.1.7.5 Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

  Variabel kinerja karyawan di ukur melalui persepsi responden terhadap 9 item 

yaitu mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai standart perusahaan (Y1.1), mampu 

bekerja dengan teliti (Y1.2), bekerja dengan serius (Y1.3), tidak menggunakan 

fasilitas kantor secara berlebihan (Y1.4), mampu menyelesaikan pekerjaan 

berdasarkan waktu yang dikehendaki (Y1.5), tidak pernah terlambat hadir di tempat 

kerja (Y1.6), tidak pernah absen untuk keperluan keluarga (Y1.7), mampu bekerja 

sama dengan tim kerja (Y1.8), mampu menyesuaikan diri dengan tim kerja (Y1.9).  

Persepsi responden terhadap kinerja karyawan disajikan dalam tabel 4.9 pada 

halaman berikutnya. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



96 
 

 
 

Tabel 4.9 

Frekuensi Jawaban Responden Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Pertanyaan SEBARAN SKOR TOTAL MEAN 

5 4 3 2 1 

f % F % F % F % f % F % 

Y1.1 10 18.18 35 63.64 10 18.18 0 0.00 0 0.00 55 100 4.0 

Y1.2 10 18.18 39 70.91 6 10.91 0 0.00 0 0.00 55 100 4.1 

Y1.3 18 32.73 27 49.09 10 18.18 0 0.00 0 0.00 55 100 4.1 

Y1.4 8 14.55 32 58.18 14 25.45 1 1.82 0 0.00 55 100 3.9 

Y1.5 4 7.27 36 65.45 14 25.45 1 1.82 0 0.00 55 100 3.8 

Y1.6 3 5.45 29 52.73 22 40.00 1 1.82 0 0.00 55 100 3.6 

Y1.7 2 3.64 24 43.64 25 45.45 3 5.45 1 1.82 55 100 3.4 

Y1.8 8 14.55 35 63.64 12 21.82 0 0.00 0 0.00 55 100 3.9 

Y1.9 10 18.18 30 54.55 13 23.64 2 3.64 0 0.00 55 100 3.9 

Jumlah 34.7 

Rata-rata total 3.85 

Sumber: Data primer (diolah), Agustus 2018 

 Berdasarkan tabel 4.9 dapat diketahui bahwa sebagian bear responden 

(3,85%) menjawab setuju terhadap pernyataan yang di ajukan. Artinya, persepsi 

responden terhadap kinerja karyawan berada pada kategori baik. Dari 55 responden 

yang di teliti menunjukkan bahwa item mampu bekerja dengan teliti (Y1.2) dan 

bekerja dengan serius (Y1.3) memiliki rata-rata tertinggi (4.1), artinya indikator 

tersebut paling dominan dalam membentuk konstruk kinerja karyawan. Sedangkan 

tidak pernah absen untuk keperluan keluarga (Y1.7) memiliki nilai rata-rata terendah 

yakni (3,4). 

4.1.7.6 Variabel Workplace Spirituality (Z) 

Variabel Workplace Spirituality di ukur melalui persepsi responden terhadap 

6 item yaitu mampu menikmati pekerjaan (Z1.1), pekerjaan merupakan hal yang 

sangat berarti (Z1.2), memiliki hubungan baik dengan rekan kerja (Z1.3), memiliki 
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perasaan yang kuat terhadap organisasi (Z1.4), mendukung tujuan organisasi (Z1.5), 

memiliki perasaan yang kuat dengan misi organisasi (Z1.6). Persepsi respondedn 

terhadap workplace spirituality disajikan dalam tabel 4.10 sebagai berikut: 

Tabel 4.10 

Frekuensi Jawaban Responden Terhadap Workplace Spirituality (Z) 

Sumber: Data Primer (diolah), Agustus 2018 

 Berdasarkan tabel 4.10 dapat diketahui bahwa sebagian besar responden 

(3,91%) menjawab setuju terhadap pernyataan yang di ajukan. Artinya, persepsi 

responden terhadap WS berada pada kategori baik. Dari 55 responden yang diteliti 

menunjukkan bahwa item pekerjaan merupakan hal yang sangat berarti (Z1.2) dan 

memiliki perasaan yang kuat terhadap organisasi (Z1.4) memiliki nilai rata-rata 

tertinggi (4,0), artinya indikator tersebut paling dominan dalam membentuk 

workplace spirituality (WS). Sedangkan indikator memiliki perasaan yang kuat 

dengan misi organisasi (Z1.6) memiliki nilai rata-rata terendah yakni (3,8). 

 

 

 

Pertanyaan SEBARAN SKOR TOTAL MEAN 

5 4 3 2 1 

f % f % F % f % f % F % 

Z1.1 7 12.73 36 65.45 12 21.82 0 0.00 0 0.00 55 100 3.9 

Z1.2 12 21.82 30 54.55 12 21.82 1 1.82 0 0.00 55 100 4.0 

Z1.3 8 14.55 32 58.18 15 27.27 0 0.00 0 0.00 55 100 3.9 

Z1.4 11 20.00 31 56.36 13 23.64 0 0.00 0 0.00 55 100 4.0 

Z1.5 9 16.36 31 56.36 15 27.27 0 0.00 0 0.00 55 100 3.9 

Z1.6 8 14.55 28 50.91 19 34.55 0 0.00 0 0.00 55 100 3.8 

Jumlah 23.5 

Rata-rata total 3.91 
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4.1.8 Uji Hipotesis 

4.1.8.1 Pengaruh IQ (X1) dan EQ (X2) terhadap WS (Z) 

1. Analisis Jalur 

 Penggunaan analisis jalur dalam penelitian ini adalah untuk membuktikan 

hipotesis  mengenai pengaruh variabel independen (IQ) dan (EQ) terhadap variabel 

dependen (WS). Perhitungan statistik dalam analisis jalur menggunkan analisis 

regresi yang di gunakan sebagai alat dalam penelitian ini dan di bantu denan program 

komputer SPSS for windows. Hasil pengolahan data sebagai berikut: 

Tabel 4.11 

Hasil Analisis Jalur IQ (X1) dan EQ (X2) terhadap WS (Z) 

 

 

 
Sumber: Data Primer (diolah), Agustus 2018 

 

Dari tabel 4.11 maka persamaan 1 analisis jalur pada penelitian ini dapat 

diperoleh sebagai berikut: 

Z = 0,621 X1 + 0,470 X2 

Coefficientsa

5.277 3.152 1.674 .100

.396 .069 .621 5.772 .000

(Constant)

IQ

Model

1

B Std.  Error

Unstandardized

Coeff icients

Beta

Standardized

Coeff icients

t Sig.

Dependent Variable: Workplace Spiritualitya. 

Coefficientsa

10.800 3.267 3.306 .002

.410 .106 .470 3.874 .000

(Constant)

EQ

Model

1

B Std.  Error

Unstandardized

Coef f icients

Beta

Standardized

Coef f icients

t Sig.

Dependent Variable: Workplace Spiritualitya. 
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Nilai standardized coefficients beta menunjukkan besarnya kontribusi varibel 

intellectual quotient terhadap workplace spirituality adalah 0,621. Sedangkan nilai 

standardized coefficients beta menunujukkan besarnya kontribusi variabel emotional 

quotient terhadap workplace spirituality adalah 0,470. 

2. Koefisien Determinasi 

Tabel 4.12 

Hasil Koefisien Determinasi 

 

 
  

Uji determinasi di gunakan untuk mengukur tingkat kemampuan model dalam 

menerangkan independen. Tapi karena R
2 

mengandung kelemahan mendasar, yaitu 

adanya bias terhadap jumlah independen yang dimasukkan ke dalam model, maka 

penelitian ini menggunakan Adjusted R
2 

berkisar antara 0 sampai 1. Jika nilai Ajusted 

R
2 

semakin mendekati 1 maka semakin baik kemampuan model tersebut dalam 

menjelaskan model tersebut (Ghozali, 2011). Dimana koefisien determinasi 

digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel yang terdapat dalam 

penelitian ini yaitu variabel intellectual quotient dan emotional quotient terhadap 

variabel workplace spirituality.  

 

Model Summary

.621a .386 .374 2.017

Model

1

R R Square

Adjusted

R Square

Std.  Error of

the Est imate

Predictors: (Constant), IQa. 

Model Summary

.470a .221 .206 2.272

Model

1

R R Square

Adjusted

R Square

Std.  Error of

the Est imate

Predictors: (Constant), EQa. 
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Adjusted R
2 

dapat di hitung sebagai berikut: 

KD X1 : √      

KD X1 : √        

KD X1 : √       

KD X1 : 0,783 = 78,3% 

KD X2 : √      

KD X2 : √        

KD X2 : √       

KD X2 : 0,882 = 88,2% 

 Besarnya angka adjusted R² untuk X1 adalah 0,783 atau 78,3%, 

menunjukan bahwa kemampuan variabel independen yaitu intellectual quotient (X1) 

terhadap variabel dependen yaitu Workplace Spirituality (Z) sebesar 78,3%, 

sedangkan sisanya sebesar 21,7% dijelaskan oleh variabel lain di luar variabel yang 

tidak diteliti dalam penelitian ini. Sedangkan besarnya angka adjusted R² untuk X2 

adalah 0,882 atau 88,2%, menunjukan bahwa kemampuan variabel independen yaitu 

emotional quotient (X2) terhadap variabel dependen yaitu Workplace Spirituality (Z) 

sebesar 88,2%, sedangkan sisanya sebesar 11,8% dijelaskan oleh variabel lain di luar 

variabel yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

Untuk menguji pengaruh langsung digunakan uji t yaitu untuk menguji secara 

individu variabel independen terhadap variabel dependen. Dalam hal ini adapun 

kriterianya yaitu apabila thitung > ttabel atau signifikansi t < 0,05, maka ada pengaruh 
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signifikan variabel independen terhadap variabel dependen dan sebaliknya. Hasil 

perhitungan dijelaskan sebagai berikut:  

1. Uji t terhadap variabel Intellectual Quotient (X1) didapatkan thitung sebesar 

5, 772 dengan signifikansi t sebesar 0,000. Karena thitung > ttabel (5,772 > 

1,67356) atau signifikansi t<0,05 (0,000<0,05), maka variabel Intellectual 

Quotient (X1) berpengaruh signifikan terhadap variabel Workplace 

Spirituality (Z). 

2. Uji t terhadap variabel Emotional Quotient (X2) didapatkan thitung sebesar 

3,874 dengan signifikansi t sebesar 0,000. Karena thitung > ttabel (3,874 > 

1,67356) atau signifikansi t<0,05 (0,000< 0,05), maka variabel Emotional 

Quotient (X2) berpengaruh signifikan terhadap variabel Workplace 

Spirituality (Z).  

4.1.8.2 Analisis Jalur Pengaruh Intellectual Quotient (X1), Emotional Quotient 

(X2) dan Workplace Spirituality (Z) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

1. Analisis Jalur 

 Analisis jalur digunakan dalam penelitian ini untuk membuktikan model 

regresi mengenai pengaruh variabel independen (Intellectual Quotient (X1), 

Emotional Quotient (X2) dan Workplace Spirituality (Z)) terhadap variabel dependen 

(Kinerja Karyawan). Hasil pengolahan data akan dijelaskan pada table 4.13. 
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Tabel 4.13 

Hasil Analisis Jalur Intellectual Quotient (X1), Emotional Quotient (X2) dan 

Workplace Spirituality (Z) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

 
Sumber: Data primer (diolah), Agustus 2018 

 

Dari tabel 4.13 maka persamaan II analisis jalur pada penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

Y = 0,325 X1 + 0,291 X2 + 0,289 Z 

Nilai standardized coefficients beta menunjukkan besarnya kontribusi 

variabel Intellectual Quotient terhadap Kinerja Karyawan adalah 0,325. Nilai 

standardized coefficients beta menunjukkan besarnya kontribusi variabel Emotional 

Quotient terhadap Kinerja Karyawan adalah 0,291. Sedangkan Nilai standardized 

coefficients beta menunjukkan besarnya kontribusi variabel Workplace Spirituality 

terhadap Kinerja Karyawan adalah 0,289. 

 

 

 

 

 

Coefficientsa

.345 4.070 .085 .933

.296 .120 .325 2.463 .017

.363 .146 .291 2.486 .016

.413 .165 .289 2.497 .016

(Constant)

IQ

EQ

Workplace Spirituality

Model

1

B Std.  Error

Unstandardized

Coef f icients

Beta

Standardized

Coef f icients

t Sig.

Dependent Variable:  Kinerja Kary awana. 
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2. Koefisien Determinasi 

Tabel 4.14 

Hasil Koefisien Determinasi 

  
Sumber: Data primer (diolah), Agustus 2018 

 

Adjusted R² dapat dihitung dengan rumus sebagai berikut: 

KD : √      

KD : √    588 

KD : √       

KD : 0,641 = 64,1% 

Besarnya angka adjusted R² adalah 0,641 atau 64,1%, Menunjukan bahwa 

kemampuan variabel independen yaitu Intellectual Quotient (X1), Emotional 

Quotient (X2) dan Workplace Spirituality (Z) terhadap variabel dependen yaitu 

Kinerja Karyawan (Y) sebesar 64,1%, sedangkan sisanya sebesar 35,9% dijelaskan 

oleh variabel lain di luar variabel yang tidak diteliti dalam penelitian ini.  

Untuk pengujian masing-masing variabel diperoleh hasil perhitungan sebagai berikut:  

1. Uji t terhadap variabel Intellectual Quotient (X1) didapatkan thitung sebesar 

2,463 dengan signifikansi t sebesar 0,017. Karena thitung < ttabel (2,463 > 

1,67356) atau signifikansi t < 0,05 (0,017 < 0,05), maka variabel 

Intellectual Quotient (X1) berpengaruh signifikan terhadap variabel 

Kinerja Karyawan (Y). 

Model Summary

.767a .588 .564 2.408

Model

1

R R Square

Adjusted

R Square

Std.  Error of

the Est imate

Predictors: (Constant), Workplace Spirituality , EQ, IQa. 



104 
 

 
 

2. Uji t terhadap variabel Emotional Quotient (X2) didapatkan thitung sebesar 

2,486 dengan signifikansi t sebesar 0,016. Karena thitung > ttabel (2,486 > 

1,67356) atau signifikansi t < 0,05 (0,016 < 0,05), maka variabel 

Emotional Quotient (X2) berpengaruh signifikan terhadap variabel 

Kinerja Karyawan (Y). 

3. Uji t terhadap variabel Workplace Spirituality (Z) didapatkan thitung 

sebesar 2,497 dengan signifikansi t sebesar 0,016. Karena thitung > ttabel 

(2,497 > 1,67356) atau signifikansi t < 0,05 (0,016 < 0,05), maka variabel 

Workplace Spiritulity (Z) berpengaruh signifikan terhadap variabel 

Kinerja Karyawan (Y). 

4.1.8.3 Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung 

Hasil analisis jalur dijelaskan dalam gambar diagram jalur dibawah ini: 

Gambar 4.2 

Hasil Model Analisis Jalur 

 

      

    

      

             

 

 

 

Sumber: Data Primer (diolah), Agustus 2018 

IQ (X1) 

Kinerja 

Karyawan (Y) 
WS (Z) 

EQ (X2) 

ß: 0,325 

Sig: 0,017 

ß: 0,291 

Sig: 0,016 

ß: 0,621 

Sig: 0,000 

ß: 0,470 

Sig: 0,000 

ß: 0,289 

Sig: 0,016 
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Hasil analisis jalur menunjukkan bahwa terdapat pengaruh secara langsung 

variabel intellectual quotient dan emotional quotient terhadap kinerja karyawan. 

Terdapat pengaruh secara tidak langsung pada variabel intellectual quotient dan 

emotional quotient terhadap kinerja karyawan melalui workplace spirituality. 

Besarnya pengaruh langsung intellectual quotient terhadap kinerja karyawan sebesar 

0,325. Sedangkan besarnya pengaruh tidak langsung (0,621 x 0,289) = 0,179. Dan 

untuk besarnya pengaruh total (0,325 + 0,179) = 0,504. Kemudian besarnya pengaruh 

langsung emotional quotient terhadap kinerja karyawan sebesar 0,291 . Sedangkan 

besarnya pengaruh tidak langsung (0,470 x 0,289) = 0,135. Dan untuk besarnya 

pengaruh total (0,291 + 0,135) = 0,426. 

4.1.8.4 Uji Mediasi (Sobel Test) 

Uji mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang dikembangkan oleh Sobel 

(1982) yang dikenal dengan Uji Sobel (Sobel Test). Uji Sobel dilakukan dengan cara 

menguji kekuatan pengaruh tidak langsung variabel independen (X) ke variabel 

dependen (Y) melalui variabel intervening (M). Untuk menguji signifikansi pengaruh 

tidak langsung dari variabel independen Intellectual Quotient (X1) dan Emotional 

Quotient (X2) terhadap variabel dependen Kinerja Karyawan (Y) melalui Workplace 

(Z), maka dilakukan pengujian menggunakan free sobel test versi 4.  
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Hasil perhitungan uji sobel sebagai berikut:  

Tabel 4.15 

Hasil Uji Intervening Model I 

A 0,396 

B 0,413 

SEA 0,069 

SEB 0,165 

Sobel test statistic 2,29431887 

One-tailed probability 0,01088609 

Sumber: Data primer (diolah), Agustus 2018 

 

Adapun hasil pengujian sobel test statistic model I didapatkan nilai Z sebesar 

2,294 > 1,96 (nilai Z mutlak) dengan tingkat signifikansi 5%, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa Workplace Spirituality (Z) mampu memediasi pengaruh 

Intellectual Quotient (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y).  

Tabel 4.16 

Hasil Uji Intervening Model II 

A 0,410 

B 0,413 

SEA 0,106 

SEB 0,165 

Sobel test statistic 2,10140620 

One-tailed probability 0,01780266 

Sumber: Data primer (diolah), Agustus 2018 

 

Adapun hasil pengujian sobel test statistic model I didapatkan nilai Z sebesar 

2,101 > 1,96 (nilai Z mutlak) dengan tingkat signifikansi 5%, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa  Workplace Spirituality (Z) mampu memediasi pengaruh 

Emotional Quotient (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y).  
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4.2 Pembahasan 

4.2.1 Pengaruh Langsung Intellectual Quotient (X1) terhadap Kinerja 

Karyawan(Y) 

Berdasarkan hasil pengujian analisis jalur, menunjukkan bahwa variabel 

intellectual quotient mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel kinerja 

karyawan. Hal ini di dasari dengan hasil uji analisis pengaruh X1 terhadap Y, dari 

analisis di atas di peroleh nilai signifikansi sebesar 0,017 < 0,05. Maka hipotesis 

pertama diterima. Sehingga intellectual quotient berpengaruh langsung secara 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. BRI Syariah cabang Sidoarjo. 

Hasil penelitian variabel intellectual quotient mayoritas responden 

menunjukkan bahwa indikator kecerdasan angka merupakan indikator yang sangat 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan secara jelas memiliki nilai rata-rata tertinggi 

(4.1), artinya indikator tersebut paling dominan membentuk konstruk IQ. Sehingga 

dapat di katakan bahwa karyawan PT. BRI Syariah mayoritas memiliki kemampuan 

intellectual quotient dalam hal menghitung dengan cepat dan tepat. 

Berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Gondal dan Husain (2013), 

menyatakan bahwa intelligence quotient tidak signifikan dengan kinerja karyawan. 

Sedangkan, kecerdasan emosional memiliki hubungan yang signifikan dengan kinerja 

karyawan dan menandakan bahwa kecerdasan emosional lebih penting daripada 

kecerdasan-kecerdasan lain di tempat kerja. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang di kembangkan oleh Robbins dan 

Judge (2008) mengatakan bahwa kecerdasan intelektual adalah kemampuan (ability) 

kapasitas individu untuk melakukan beragam tugas dalam suatu pekerjaan. 
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Kecerdasan intelektual adalah adalah skor yang diperoleh dari sebuah alat 

kecerdasan. Semakin tinggi hasil test yang didapat seseorang maka semakin tinggi 

pula taraf kecerdasan intelektual yang dimilikinya. 

Tujuh dimensi menurut Robbins (2003) dalam kecerdasan intelektual: 

1. Kecerdasan angka, merupakan kemampuan untuk menghitung dengan cepat 

dan tepat. 

2. Pemahaman verbal, merupakan kemampuan memahami apa yang dibaca dan 

didengar. 

3. Kecepatan persepsi, merupakan kemampuan mengenali kemiripan dan beda 

visual dengan cepat dan tepat. 

4. Penalaran induktif, merupakan kemampuan untuk mengenali suatu urutan 

logis dalam suatu masalah dan kemudian memecahkan masalah itu. 

5. Penalaran deduktif, merupakan kemampuan dalam menggunakan logika dan 

menilai implikasi dari suatu argumen. 

6. Visualisasi spasial, merupakan kemampuan untuk membayangkan bagaiman 

suatu objek akan tampak seandainya posisinya dalam ruangan dirubah. 

7. Daya ingat, merupakan kemampuan menahan dan mengenang kembali 

pengalaman masa lalu. 

Islam sangat memperhatikan kecerdasan intelektual, sebagai wujudnya yaitu 

manusia diperintah untuk memikirkan dirinya dan alam semesta. Memikirkan alam 

semesta dapat mengantarkan manusia memiliki kesadaran atas kuasa Allah SWT 

(Sa‟diyah, 2011).  



109 
 

 
 

Hal tersebut terdapat pada firman Allah SWT dalam (QS. Al-Baqarah:164) 

berikut ini: 

                              

                                

                         

            

“Sesungguhnya dalam penciptaan langit dan bumi, silih bergantinya malam dan 

siang, bahtera yang berlayar di laut membawa apa yang berguna bagi manusia, dan 

apa yang Allah turunkan dari langit berupa air, lalu dengan air itu Dia hidupkan 

bumi sesudah mati (kering)-nya dan Dia sebarkan di bumi itu segala jenis hewan, 

dan pengisaran angin dan awan yang dikendalikan antara langit dan bumi; sungguh 

(terdapat) tanda-tanda (keesaan dan kebesaran Allah) bagi kaum yang memikirkan.”  

 

Menurut Djalaluddin (2007:24), Islam mendorong umatnya untuk memilih 

karyawan yang terbaik untuk menduduki suatu jabatan tertentu dengan kriteria al 

quwwah dan al amanah. Sebagaimana Allah berfirman dalam QS. Al-Qashah ayat 

26: 

                           

“Salah seorang dari kedua wanita itu berkata: "Wahai bapakku, ambillah ia sebagai 

orang yang bekerja (pada kita), karena Sesungguhnya orang yang paling baik yang 

kamu ambil untuk bekerja (pada kita) ialah orang yang kuat lagi dapat dipercaya". 
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 Berdasarkan ayat diatas dapat diketahui bahwa, standar penilaian dalam 

memilih karyawan dalam islam yaitu al quwwah dan al amanah. Al quwwah 

(kekuatan) memiliki arti yang luas, tergantung jelas dan karakter suatu pekerjaan dan 

profesi. Kekuatan meliputi kemampuan intelektual dan keterampilan tertentu yang 

dibutuhkan pekerjaan. Sementara al amanah (dapat dipercaya) berarti segala yang 

dipercayakan kepada seseorang untuk dijaga, baik ibadah maupun titipan dalam 

muamalah. Dengan memiliki karyawan yang ahli dalam bidangnya, diharapkan 

karyawan tersebut mampu bekerja profesional dan menjalankan pekerjaan dengan 

baik. 

4.2.2 Pengaruh Tidak Langsung Intellectual Quotient (X1) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) melalui Workplace Spirituality (Z) 

 Diketahui pengaruh langsung yang diberikan oleh X1 terhadap Y sebesar 

0,325. Sedangkan pengaruh tidak langsung X1 melalui Z terhadap Y adalah perkalian 

antara nilai beta X1 terhadap Z dengan nilai beta Z terhadap Y. Besarnya pengaruh 

langsung intellectual quotient terhadap kinerja karyawan sebesar 0,325. Sedangkan 

besarnya pengaruh tidak langsung (0,621 x 0,289) = 0,179. Dan untuk besarnya 

pengaruh total yang diberikan X1 terhadap Y adalah pengaruh langsung ditambah 

dengan pengaruh tidak langsung (0,325 + 0,179) = 0,504. Berdasarkan hasil 

penghitungan diatas, diketahui bahwa nilai pengaruh langsung sebesar 0,325 dan 

pengaruh tidak langsung sebesar 0,179 yang berarti bahwa nilai pengaruh langsung 

lebih besar dari pengaruh tidak langsung.  

Hasil tersebut menunjukkan bahwa X1 berpengaruh signifikan terhadap Y 

melalui Z. Maka hipotesis kedua diterima. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
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intellectual quotient yang dimiliki oleh karyawan PT. BRI Syariah cabang Sidoarjo 

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan melalui workplace 

spirituality. Bagi mayoritas karyawan PT. BRI Syariah cabang Sidoarjo selain 

memiliki kecerdasan intelektual yang tinggi, pekerjaan merupakan hal yang sangat 

berarti. Disamping itu memiliki perasaan yang kuat terhadap organisasi merupakan 

hal yang harus dimiliki untuk mampu meningkatkan kinerja karyawan. 

Karir dalam dunia kerja erat kaitannya dengan kecerdasan intelektual yang 

dimiliki oleh seseorang. Seorang pekerja yang memiliki IQ tinggi diharapkan dapat 

menghasilkan kinerja yang  lebih  baik  dibandingkan  mereka  yang memiliki IQ 

lebih rendah. Hal tersebut karena mereka yang memiliki IQ tinggi lebih mudah 

menyerap ilmu yang diberikan sehingga kemampuannya dalam memecahkan masalah 

yang berkaitan dengan pekerjaannya akan lebih baik (Eysenck,1981 dalam Fabiola 

2005). Gordon (2004) mengungkapkan bahwa perbaikan kemampuan kognitif adalah 

cara terbaik untuk meningkatkan kinerja. Kemampuan kognitif dalam hal ini 

kecerdasan intelektual merupakan alat peramal yang paling baik untuk melihat 

kinerja sesorang di masa yang akan datang (Hunter,1996 dalam Fabiola, 2005). 

 

4.2.3 Pengaruh Secara Langsung Emotional Quotient (X2) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) 

Berdasarkan hasil pengujian analisis jalur, menunjukkan bahwa variabel 

emotional quotient mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel kinerja 

karyawan. Hal ini di dasari dengan hasil uji analisis pengaruh X2 terhadap Y, dari 

analisis di atas di peroleh nilai signifikansi sebesar 0,016 < 0,05. Maka hipotesis 



112 
 

 
 

ketiga diterima. Sehingga emotional quotient berpengaruh langsung secara signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada PT. BRI Syariah cabang Sidoarjo. 

Hasil penelitian variabel emotional quotient mayoritas responden 

menunjukkan bahwa indikator kesadaran diri merupakan indikator yang sangat 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan secara jelas memiliki nilai rata-rata tertinggi 

(4.1), artinya indikator tersebut paling dominan membentuk konstruk EQ. Sehingga 

dapat di katakan bahwa karyawan PT. BRI Syariah mayoritas memiliki kemampuan 

emotional quotient dalam hal mampu memahami diri sendiri. 

Penelitian ini memiliki hasil yang sama dengan Fharied (2014), menyatakan 

bahwa kecerdasan emosional (EQ) secara simultan dan parsial berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan.  

Hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang menyatakan bahwa kecerdasan 

emosional adalah kemampuan mengenali diri sendiri dan orang lain, kemampuan 

memotivasi diri sendiri dan mengelola emosi dengan baik pada diri sendiri dan 

hubungannya dengan orang lain (Goleman, 2001). Seseorang dengan kecerdasan 

emosional yang berkembang dengan baik, kemungkinan besar akan berhasil dalam 

kehidupannya karena mampu menguasai kebiasaan berfikir yang mendorong 

produktivitas. 

Goleman (2002) menjelaskan bahwa kecerdasan emosional terbagi ke dalam 

lima wilayah utama, yaitu kemampuan mengenali emosi diri, mengelola emosi diri, 

memotivasi diri sendiri, mengenali emosi orang lain, dan kemampuan membina 

hubungan dengan orang lain.  
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Secara jelas hal tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut:  

1. Kesadaran Diri (Self Awareness)  

Self Awareness adalah kemampuan untuk mengetahui apa yang 

dirasakan dalam dirinya dan menggunakannya untuk memandu pengambilan 

keputusan diri sendiri, memiliki tolak ukur yang realistis atas kemampuan diri 

sendiri dan kepercayaan diri yang kuat.  

2. Pengaturan Diri (Self Management)  

Self Management adalah kemampuan seseorang dalam  mengendalikan 

dan menangani emosinya sendiri sedemikian rupa sehingga berdampak positif 

pada pelaksanaan tugas, memiliki kepekaan pada kata hati, serta sanggup 

menunda kenikmatan sebelum tercapainya suatu sasaran  dan mampu pulih 

kembali dari tekanan emosi. 

3. Motivasi (Self Motivation)  

Self Motivation merupakan hasrat yang paling dalam untuk 

menggerakkan dan menuntun diri menuju sasaran, membantu pengambilan 

inisiatif serta bertindak sangat efektif, dan mampu untuk bertahan dan bangkit 

dari kegagalan dan frustasi.  

4. Empati (Empathy/Social awareness)  

Empathy merupakan kemampuan merasakan apa yang dirasakakan 

orang lain, mampu memahami perspektif orang lain dan menumbuhkan 

hubungan saling percaya, serta mampu menyelaraskan diri dengan berbagai 

tipe hubungan.  
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5.   Ketrampilan Sosial (Relationship Management)  

Relationship Management adalah kemampuan untuk menangani emosi 

dengan baik ketika berhubungan sosial dengan orang lain, mampu membaca 

situasi dan jaringan sosial secara cermat, berinteraksi dengan lancar, 

menggunakan ketrampilan ini untuk mempengaruhi, memimpin, 

bermusyawarah, menyelesaikan perselisihan, serta bekerja sama dalam tim. 

Kecerdasan emosional dalam agama berarti kepiawaian menjalin “hablun min 

al-nas”, dan pusat kecerdasan emosional adalah “qalbu”. Hati mengaktifkan nilai-

nilai paling dalam, mengubah sesuatu yang dipikirkan menjadi sesuatu yang dijalani. 

Hati merupakan sumber keberanian dan semangat, integritas dan komitmen, serta 

energi dan perasaan terdalam yang mendorong untuk belajar, menciptakan kerja 

sama, memimpin dan melayani (Husain, 2013). 

Islam mengajurkan umatnya untuk menjaga kebersihan hati sehingga dapat 

memancarkan kecerdasan emosional dengan baik. Eksistensi kecerdasan emosional 

terdapat pada QS. Al-A‟raf ayat 179 sebagai berikut: 

                        

                              

            

“Dan Sesungguhnya Kami jadikan untuk (isi neraka Jahannam) kebanyakan dari jin 

dan manusia, mereka mempunyai hati, tetapi tidak dipergunakannya untuk 

memahami (ayat-ayat Allah) dan mereka mempunyai mata (tetapi) tidak 
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dipergunakannya untuk melihat (tanda-tanda kekuasaan Allah), dan mereka 

mempunyai telinga (tetapi) tidak dipergunakannya untuk mendengar (ayat-ayat 

Allah). mereka itu sebagai binatang ternak, bahkan mereka lebih sesat lagi. mereka 

Itulah orang-orang yang lalai.” 

 

 Penafsiran ayat di atas menurut tafsir Muyassar yaitu, Allah telah menjadikan 

kebanyakan jin dan manusia sebagai penghuni neraka. Mereka memiliki hati namun 

tidak menggunakannya untuk memahami kebenaran, memahami dalil-dalil dan 

menelaah ketetapan-ketetapan syariat. Mereka memiliki mata namun tidak 

menggunakannya untuk menyaksikan kekuasaan, keesaan, dan ayat-ayat keagungan 

Allah SWT. Mereka memiliki telinga namun tidak menggunakannya untuk 

mendengarkan nasehat-nasehat dan menerimanya. Kelakuan mereka persis seperti 

binatang, sebab mereka tidak mengambil manfaat dari panca indera dan anggota 

tubuh yang diberikan Allah SWT kepada mereka. Bahkan mereka lebih sesat 

daripada binatang, karena binatang mengenali mana yang bermanfaat dan mana yang 

berbahaya bagi kehidupannya. Sedangkan mereka tidak bisa membedakan mana yang 

benar dan mana yang salah. Mereka berpaling dari ayat-ayat Allah SWT, melupakan 

dan lalai dari-Nya (Al-Qarni, 2007). 

 Berdasarkan pemaparan di atas dapat diketahui bahwa hati yang merupakan 

sumber kecerdasan emosional harus dijaga. Seseorang yang memiliki hati kotor, 

maka tidak dapat memfungsikan hati yang dimiliki sebagaimana mestinya. Orang 

tersebut disamakan dengan binatang, bahkan lebih hina atau sesat. Seseorang yang 

kesulitan mengendalikan diri melalui hati, maka akan kesusahan dalam mengahdapi 

kehidupan dunia (Husain, 2013).  
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 Kecerdasan emosional adalah kemampuan mengendalikan emosi hingga tidak 

mudah goyah ataupun patah dalam menghadapi berbagai tantangan. Emosi yang tidak 

terkendali dapat mengakibatkan tumpulnya akal jernih, sehingga menimbulkan 

kepanikan yang dapat menghilangkan solusi dari permasalahan yang dihadapi 

(Djalaluddin, 2007). 

4.2.4 Pengaruh Tidak Langsung Emotional Quotient (X2) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) melalui Workplace Spirituality (Z) 

Diketahui pengaruh langsung yang diberikan oleh X2 terhadap Y sebesar 

0,291. Sedangkan pengaruh tidak langsung X2 melalui Z terhadap Y adalah perkalian 

antara nilai beta X2 terhadap Z dengan nilai beta Z terhadap Y. Besarnya pengaruh 

langsung emotional quotient terhadap kinerja karyawan sebesar 0,291 . Sedangkan 

besarnya pengaruh tidak langsung (0,470 x 0,289) = 0,135. Dan untuk besarnya 

pengaruh total yang diberikan X2 terhadap Y adalah pengaruh langsung ditambah 

dengan pengaruh tidak langsung (0,291 + 0,135) = 0,426. 

Berdasarkan hasil penghitungan diatas, diketahui bahwa nilai pengaruh 

langsung sebesar 0,291 dan pengaruh tidak langsung sebesar 0,135 yang berarti 

bahwa nilai pengaruh langsung lebih besar dari pengaruh tidak langsung.  

Hasil tersebut menunjukkan bahwa X2 berpengaruh signifikan terhadap Y 

melalui Z. Maka hipotesis keempat diterima. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

emotional quotient yang dimiliki oleh karyawan PT. BRI Syariah cabang Sidoarjo 

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan melalui workplace 

spirituality. Bagi mayoritas karyawan PT. BRI Syariah cabang Sidoarjo selain 

memiliki kecerdasan emosional yang tinggi, mampu bekerja dengan serius dan 
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bekerja dengan teliti merupakan hal yang harus dimiliki untuk meningkatkan kinerja 

karyawan. Disamping itu memiliki hubungan baik dengan rekan kerja, serta memiliki 

perasaan yang kuat dengan misi organisasi mampu meningkatkan pengaruh secara 

tidak langsung antara kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan. 

Hal ini sesuai dengan yang diungkapkan oleh Meyer (2004 dalam Fabiola, 

2005) bahwa kecerdasan emosi merupakan faktor yang sama pentingnya dengan 

kombinasi kemampuan teknis dan analisis untuk menghasilkan kinerja yang optimal. 

Salah satu aspek dalam kecerdasan emosi adalah motivasi. Goleman (2000) seperti 

yang dijelaskan sebelumnya, memotivasi diri sendiri merupakan landasan 

keberhasilan dan terwujudnya kinerja yang tinggi di segala bidang. Pendapat tersebut 

sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Agustian (2001) berdasarkan 

penelitian dan pengalamannya dalam memajukan perusahaan berpendapat bahwa 

keberadaan kecerdasan emosional yang baik akan membuat seorang karyawan 

menampilkan kinerja dan hasil kerja yang lebih baik. 

Penelitian lainnya yang pernah dilakukan oleh Boyatzis (1999 dalam Fabiola, 

2005) dan Chermiss (1998 dalam Fabiola, 2005) terhadap beberapa subjek penelitian 

dalam beberapa perusahaan maka hasil yang didapat menunjukan bahwa karyawan 

yang memiliki skor kecerdasan emosi yang tinggi akan menghasilkan kinerja yang 

lebih baik yang dapat dilihat dari bagaimana kualitas dan kuantitas yang diberikan  

karyawan tersebut terhadap perusahaan. Chermiss juga mengungkapkan bahwa  

walaupun sesorang tersebut memiliki kinerja yang cukup baik tapi apabila dia 

memiliki sifat yang tertutup dan tidak berinteraksi dengan orang lain secara baik 

maka kinerjanya tidak akan dapat berkembang. 
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4.2.5 Workplace Spirituality Memediasi Pengaruh Intellectual Quotient dan 

Emotional Quotient terhadap Kinerja Karyawan 

1. Hasil Pengujian Model I 

Hasil pengujian sobel test mendapatkan Z sebesar 2,294 > 1,96 dengan tingkat 

signifikansi 5%, sehingga dapat disimpulkan bahwa  Workplace Spirituality (Z) 

mampu memediasi pengaruh Intellectual Quotient (X1) terhadap Kinerja Karyawan 

(Y) PT. BRI Syariah cabang Sidoarjo. Hasil pengujian tersebut mengindikasikan 

bahwa intellectual quotient yang dimiliki karyawan PT. BRI Syariah cabang Sidoarjo 

sudah tergolong baik, hal ini dibuktikan dengan dari sekian banyak karyawan 

memberikan jawaban setuju terhadap keberadaan intellectual quotient. Kemampuan 

karyawan dalam mengelola kecerdasan angka, pemahaman verbal, kecepatan 

persepsi, penalaran induktif, penalaran deduktif, visualisasi spasial dan daya ingat 

merupakan bagian dari intellectual quotient. Disamping itu memiliki perasaan yang 

kuat terhadap organisasi merupakan hal yang harus dimiliki untuk mampu 

meningkatkan kinerja karyawan. 

Tak dapat dipungkiri bahwa kemajuan suatu organisasi sangat tergantung 

pada bagaimana orang-orang yang ada dalam organisasi tersebut. Sarana prasarana, 

sistem, dan keuangan yang baik tidak memiliki arti jika orang-orang yang ada dalam 

organisasi tersebut memiliki kompetensi dan komitmen yang rendah. Peningkatan 

kompetensi dapat dilakukan dengan mudah dengan melalui kegiatan pendidikan dan 

pelatihan yang diperlukan untuk meningkatkan kompetensi tersebut, namun untuk 

meningkatkan komitmen diperlukan lebih banyak hal lagi. 



119 
 

 
 

Sebagai konsep baru, banyak pihak yang beranggapan workplace spirituality 

adalah pengelolaan agama. Hal ini dikarenakan kata spiritualitas sangat berkaitan erat 

dengan makna Ketuhanan, dengan kajian teologi dan filsafat, dengan psikologi 

agama, dan dengan konsep mengenai agama itu sendiri. Setiap agama mengajarkan 

konsep spiritualitas, namun pembahasan workplace spirituality tidak berkaitan 

dengan suatu agama tertentu, dengan konsep kesalehan, atau dengan pelaksanaan 

ritual agama tertentu. Walaupun pada akhirnya pelaksanaan di tingkat individu dapat 

disesuaikan dengan belief system atau agama yang dianutnya. Penggunaan istilah 

spiritual tidak berkaitan dengan agama institusional. Spiritualitas adalah kapasitas 

bawaan dari otak manusia spiritualitas berdasarkan struktur-struktur dari dalam otak 

yang memberi kita kemampuan dasar untuk membentuk makna, nilai, dan keyakinan. 

Spiritualitas bersifat prakultural dan lebih primer dibandingkan dengan agama. 

Karena kita punya kecerdasan spirituallah, umat manusia kemudian menganut dan 

menjalankan sistem keagamaan sebagai jawaban atas pertanyaan-pertanyaan yang 

diajukan oleh spiritualitas (Zohar dan Marshall, 2005). 

2. Hasil Pengujian Model II 

Hasil pengujian sobel test mendapatkan Adapun hasil pengujian sobel test 

statistic model II didapatkan nilai Z sebesar 2,101 > 1,96 dengan tingkat signifikansi 

5%, sehingga dapat disimpulkan bahwa Workplace Spirituality (Z) mampu 

memediasi pengaruh Emotional Quotient (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) PT. 

BRI Syariah cabang Sidoarjo.  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa karyawan dengan perilaku mampu 

memahami diri sendiri, mampu mengendalikan emosi dengan baik, serta 
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menyelesaikan pekerjaan sesuai standar mutu perusahaan mampu mendorong 

kecerdasan emosional yang dimiliki  karyawan PT. BRI Syariah cabang Sidoarjo 

untuk meningkatkan kinerja dalam penyelesaian pekerjaannya. Karyawan dengan 

kecerdasan emosional yang tinggi akan memiliki tingkat kesadaran diri yang tinggi, 

dengan begitu karyawan akan bekerja dengan baik dan sesuai dengan misi organisasi. 

Tempat kerja (Workplace) dapat dikatakan merupakan suatu hal yang bisa 

mempengaruhi perkembangan suatu individu. Dikarenakan dalam suatu tempat kerja 

terdapat buadaya yang secara tidak langsung akan mempengaruhi karyawan dalam 

suatu organisasi atau lingkungan kerja. Budaya adalah suatu set nilai, penuntun 

kepercayaan akan suatu hal, pengertian & cara berpikir yang dipertemukan oleh para 

anggota organisasi & diterima oleh anggota baru. Organisasi merupakan suatu sistem 

yang mapan dari sekumpulan orang yang bekerja sama untuk mencapai tujuan 

bersama, melalui suatu jenjang kepangkatan & pembagian. Jadi Budaya Organisasi 

merupakan penerapan nilai-nilai dalam suatu masyarakat yang terkait, bekerja di 

bawah naungan suatu organisasi (Duncan dalam Kasali, 1994). 

Organisasi dalam konteks bahasa arab sering disebut dengan istilah ”an-

nidzam” bentuk kalimat ismun marfu‟un yang ma‟rifat dengan penujukkan pasti 

sistem atau aturan. Allah SWT berfirman dalam QS. Al Hujurat:13 

                           

                    
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”Hai manusia, Sesungguhnya Kami menciptakan kamu dari seorang laki-laki dan 

seorang perempuan dan menjadikan kamu berbangsa - bangsa dan bersuku-suku 

supaya kamu saling kenal-mengenal. Sesungguhnya orang yang paling mulia 

diantara kamu disisi Allah ialah orang yang paling taqwa diantara kamu. 

Sesungguhnya Allah Maha mengetahui lagi Maha Mengenal.” 

 

Dalam islam, organisasi harus menetapkan tujuan yang hendak dicapai yang 

bersifat fokus, spesifik, terukur, target waktu, memiliki nilai manfaat di sisi Allah 

SWT. Dalam sebuah kitab Sur‟atul Badihah dikatakan bahwa ciri seseorang yang 

berfikir serius (fikrun jiddiyyah) adalah ditetapkanya tujuan yang kongrit dan 

tergambar pasti (tashwirul maadah). Selain itu, organisasi harus memiliki konsistensi 

dan komitmen sejak dari pimpinan hingga anggota atau bawahan. Pimpinan 

berkewajiban mengurus, mengarahkan, melindungi, dsb. Sementara anggota atau 

bawahan wajib mendengarkan dan mentaatinya. Hal ini sebagaimana kepemimpinan 

Rasulullah SAW dan para Khulafaurrasyidin. 

 Dalam konsepsi Islam terdapat pemikiran yang sangat cerdas, dimana ketika 

seseorang diangkat menjadi pemimpin maka pada hukum asalnya (ashluhu) dia 

bertanggung jawab secara keseluruhan terhadap uraian pekerjaan yang telah 

diamanhkanya, sejak dari hulu hingga hilir, termasuk menetapkan kebijakan hingga 

peran office boy. Dalam konteks ini terdapat hadits yang sanagt populer dimana 

Rasulullah Saw mendelegasikan wewenang pemerintahanya dengan mengangkat 

sahabat Muadz Bin Jabal menjadi wali (setingkat gubernur) di kota Yaman. 

Organisasi dapat berjalan efektif jika terdapat fungsi koordinasi dengan pihak-pihak 

terkait dalam sistem ataupun dengan pihak di luar sistem. Hal ini sangat wajar, sebab 
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realitas organisasi hampir dipastikan terdapat struktur lini yang memiliki persamaan 

level. Mereka harus menjalin kerjasama untuk mencapai tujuan.  
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Setelah dilakukan penelitian dan analisis data yang diperoleh di PT. BRI 

Syariah cabang Sidoarjo dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Terdapat pengaruh secara langsung intellectual quotient terhadap kinerja 

karyawan. Intellectual quotient yang dimiliki karyawan PT. BRI Syariah 

cabang Sidoarjo sudah tergolong baik, hal ini dibuktikan dengan dari sekian 

banyak karyawan memberikan jawaban setuju terhadap keberadaan 

intellectual quotient.  

2. Terdapat pengaruh secara tidak langsung intellectual quotient terhadap kinerja 

karyawan melalui workplace spirituality. Bagi mayoritas karyawan PT. BRI 

Syariah cabang Sidoarjo selain memiliki kecerdasan intelektual yang tinggi, 

pekerjaan merupakan hal yang sangat berarti. Disamping itu memiliki 

perasaan yang kuat terhadap organisasi merupakan hal yang harus dimiliki 

untuk mampu meningkatkan kinerja karyawan. 

3. Terdapat pengaruh secara langsung emotional quotient terhadap kinerja 

karyawan. Emotional quotient yang dimiliki karyawan PT. BRI Syariah 

cabang Sidoarjo sudah cukup baik, hal ini dibuktikan dengan dari sekian 

banyak karyawan memberikan jawaban netral terhadap keberadaan emotiional 

quotient.  

4. Terdapat pengaruh secara tidak langsung emotional quotient terhadap kinerja 

karyawan melalui workplace spirituality. Bagi mayoritas karyawan PT. BRI 
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Syariah cabang Sidoarjo selain memiliki kecerdasan emosional yang tinggi, 

mampu bekerja dengan serius dan bekerja dengan teliti merupakan hal yang 

harus dimiliki untuk meningkatkan kinerja karyawan. Disamping  itu 

memiliki hubungan baik dengan rekan kerja, serta memiliki perasaan yang 

kuat dengan misi organisasi mampu meningkatkan pengaruh secara tidak 

langsung antara kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan. 

5. Pengujian hipotesis kelima, diperoleh hasil sebagai berikut: 

- Workplace spirituality mampu memediasi intellectual quotient terhadap 

kinerja karyawan di PT. BRI Syariah cabang Sidoarjo. Kemampuan 

karyawan dalam mengelola kecerdasan angka, pemahaman verbal, 

kecepatan persepsi, penalaran induktif, penalaran deduktif, visualisasi 

spasial dan daya ingat merupakan bagian dari intellectual quotient. 

Disamping itu memiliki perasaan yang kuat terhadap organisasi 

merupakan hal yang harus dimiliki untuk mampu meningkatkan kinerja 

karyawan. 

- Workplace spirituality mampu memediasi emotional quotient terhadap 

kinerja karyawan di PT. BRI Syariah cabang Sidoarjo. karyawan dengan 

perilaku mampu memahami diri sendiri, mampu mengendalikan emosi 

dengan baik, serta menyelesaikan pekerjaan sesuai standar mutu 

perusahaan mampu mendorong kecerdasan emosional yang dimiliki  

karyawan PT. BRI Syariah cabang Sidoarjo untuk meningkatkan kinerja 

dalam penyelesaian pekerjaannya. Karyawan dengan kecerdasan 

emosional yang tinggi akan memiliki tingkat kesadaran diri yang tinggi, 
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dengan begitu karyawan akan bekerja dengan baik dan sesuai dengan misi 

organisasi. 

5.2 Saran 

1. Bagi pihak perusahaan, PT. BRI Syariah cabang Sidoarjo seyogyanya 

memberikan pelatihan-pelatihan tambahan untuk menumbuh kembangkan 

kapabilitas dan kompetensi karyawan yang dilakukan secara periodic 

sehingga akan berdampak pada peningkatan kualitas kinerja karyawan. 

2. Bagi para akademisi, hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan 

untuk pengembangan literatur manajemen sumber daya manusia. Disamping 

itu, hasil penelitian ini diharapkan dapat mendorong adanya penelitian 

manajemen sumber daya manusia khususnya dengan variabel kinerja 

karyawan lebih lanjut dengan perbaikan keterbatasan dari penelitian ini. 
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Lampiran 1 

KUESIONER 

 

Bapak/Ibu/Saudara/i yang terhormat, 

 

Guna penyusunan skripsi dalam rangka memenuhi syarat untuk dapat 

menyelesaikan program S1 pada Universitas Islam Negeri (UIN) Maulana Malik 

Ibrahim Malang, diperlukan data-data dan informasi yang mendukung dalam 

penelitian ini. Sehubungan dengan penelitian saya yang berjudul “Pengaruh 

Intellectual Quotient dan Emotional Quotient terhadap Kinerja Karyawan di Mediasi 

oleh Workplace Spirituality”, maka saya mohon bantuan Bapak/Ibu/Saudara/i untuk 

mengisi kuesioner ini. Data dalam kuesioner ini tidak akan dipublikasikan dan dijaga 

kerahasiaannya, karena data ini hanya murni digunakan untuk kepentingan penelitian 

dalam rangka pengembangan ilmu pengetahuan. Atas kesediaan dan partisipasi anda, 

saya ucapkan terimakasih. 

 

Hormat Saya 

 

Husnul Khotimah 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Cara Pengisian Kuesioner: 

Isilah kuesioner dibawah ini sesuai kondisi anda. 

1.   Identitas Responden 

a. Usia     : ...................................... tahun 

b. Jenis Kelamin   :  pria/wanita 

c. Pendidikan Terakhir  : SD/SMP/SMA/D3-S1 

d. Masa Kerja   : ...................................... tahun  

2. Daftar Pertanyaan 

Berilah tanda checklist () pada pernyataan berikut ini sesuai dengan pendapat anda 

dengan sebenar-benarnya. 

Alternatif pilihan jawaban: 

SS : Sangat Setuju  (5) 

S : Setuju   (4) 

N : Netral   (3) 

TS : Tidak Setuju   (2) 

STS : Sangat Tidak Setuju  (1) 

 

a.) Kecerdasan Intelektual (IQ) 

No Pernyataan SS S N TS STS 

1. Saya mampu untuk menghitung dengan 

cepat. 

 

     

2.  Saya mampu menghitung dengan tepat. 

 

     

3. Saya mampu memahami apa yang dibaca. 

 

     

4. Saya mampu memahami apa yang 

didengar. 

 

     

5. Saya mampu mengenali kemiripan dengan 

cepat. 

 

     

6. Saya mampu mengenali kemiripan dengan 

tepat. 

 

     



 
 

 
 

7. Saya mampu mengenali urutan logis dalam 

suatu masalah. 

     

8. Saya mampu menyelesaikan masalah yang 

sedang saya hadapi. 

     

9. Saya mampu menggunakan logika dengan 

baik.  

 

     

10.  Saya mampu berargumen dengan baik. 

 

     

11. Saya mampu membayangkan objek 

seandainya posisinya dipindah dari tempat 

semula. 

     

12. Saya mampu mengenang kembali 

pengalaman masa lalu. 

     

 

 

b.) Kecerdasan Emosional (EQ) 

No. Pernyataan SS S N TS STS 

1. Saya mampu memahami diri sendiri 

 

     

2. Saya mampu mengendalikan emosi dengan 

baik. 

 

     

3. Saya mampu menangani emosi dengan 

baik. 

 

     

4. Saya memiliki memiliki keinginan untuk 

berkembang. 

     

5. Saya mampu merasakan apa yang 

dirasakan orang lain. 

     

6. Saya dengan mudah membantu orang lain 

yang membutuhkan pertolongan. 

     

7. Saya mampu menangani emosi dengan baik 

ketika berhubungan sosial. 

     

8. Saya mampu dengan mudah menjalin 

kedekatan dengan orang baru. 

     

 

 

 



 
 

 
 

c.) Kinerja Karyawan 

No. Pernyataan SS S N TS STS 

1. Saya  mampu  menyelesaikan  pekerjaan  

sesuai  standar  mutu perusahaan. 
     

2. Saya mampu bekerja dengan teliti. 

 
     

3. Saya  bekerja  dengan  serius. 

 
     

4. Saya tidak menggunakan  fasilitas kantor 

secara berlebihan 
     

5. Saya mampu menyelesaikan pekerjaan 

berdasarkan waktu yang dikehendaki. 
     

6. Saya tidak pernah terlambat hadir di tempat 

kerja. 

 

     

7. Saya tidak pernah absen untuk keperluan 

keluarga. 

 

     

8. Saya mampu bekerja sama dengan tim 

kerja. 

 

     

9.  Saya mampu menyesuaikan diri dengan tim 

kerja. 

 

     

 

d.) Workplace Spirituality 

No. Pernyataan SS S N TS STS 

1. Saya menikmati pekerjaan saya dari hari ke 

hari. 

 

     

2.  Pekerjaan yang saya jalani saat ini sangat 

berarti bagi saya. 

     

3. Saya memiliki hubungan baik dengan 

rekan kerja saya. 

     

4.  Saya memiliki perasaan yang kuat terhadap 

organisasi. 

     

5. Saya mendukung tujuan organisasi. 

 

     

6. Saya memiliki perasaan yang kuat dengan 

misi organisasi. 

     

 



 
 

 
 

Pertanyaan 

SEBARAN SKOR 
TOTAL 

MEAN 5 4 3 2 1 

f % f % f % f % f % f % 

X1.1 17 30.91 27 49.09 11 20.00 0 0.00 0 0.00 55 100 4.1 

X1.2 13 23.64 35 63.64 6 10.91 1 1.82 0 0.00 55 100 4.1 

X1.3 6 10.91 36 65.45 12 21.82 1 1.82 0 0.00 55 100 3.9 

X1.4 5 9.09 41 74.55 9 16.36 0 0.00 0 0.00 55 100 3.9 

X1.5 1 1.82 39 70.91 15 27.27 0 0.00 0 0.00 55 100 3.7 

X1.6 4 7.27 30 54.55 20 36.36 1 1.82 0 0.00 55 100 3.7 

X1.7 4 7.27 33 60.00 17 30.91 1 1.82 0 0.00 55 100 3.7 

X1.8 4 7.27 35 63.64 15 27.27 1 1.82 0 0.00 55 100 3.8 

X1.9 2 3.64 40 72.73 12 21.82 1 1.82 0 0.00 55 100 3.8 

X1.10 3 5.45 38 69.09 13 23.64 0 0.00 1 1.82 55 100 3.8 

X1.11 3 5.45 26 47.27 26 47.27 0 0.00 0 0.00 55 100 3.6 

X1.12 8 14.55 25 45.45 20 36.36 2 3.64 0 0.00 55 100 3.7 

X2.1 11 20.00 38 69.09 6 10.91 0 0.00 0 0.00 55 100 4.1 

X2.2 7 12.73 39 70.91 9 16.36 0 0.00 0 0.00 55 100 4.0 

X2.3 3 5.45 39 70.91 13 23.64 0 0.00 0 0.00 55 100 3.8 

X2.4 12 21.82 27 49.09 16 29.09 0 0.00 0 0.00 55 100 3.9 

X2.5 4 7.27 31 56.36 20 36.36 0 0.00 0 0.00 55 100 3.7 

X2.6 12 21.82 24 43.64 19 34.55 0 0.00 0 0.00 55 100 3.9 

X2.7 2 3.64 32 58.18 21 38.18 0 0.00 0 0.00 55 100 3.7 

X2.8 4 7.27 30 54.55 21 38.18 0 0.00 0 0.00 55 100 3.7 

Z1.1 7 12.73 36 65.45 12 21.82 0 0.00 0 0.00 55 100 3.9 

Z1.2 12 21.82 30 54.55 12 21.82 1 1.82 0 0.00 55 100 4.0 

Z1.3 8 14.55 32 58.18 15 27.27 0 0.00 0 0.00 55 100 3.9 

Z1.4 11 20.00 31 56.36 13 23.64 0 0.00 0 0.00 55 100 4.0 

Z1.5 9 16.36 31 56.36 15 27.27 0 0.00 0 0.00 55 100 3.9 

Z1.6 8 14.55 28 50.91 19 34.55 0 0.00 0 0.00 55 100 3.8 

Y1.1 10 18.18 35 63.64 10 18.18 0 0.00 0 0.00 55 100 4.0 

Y1.2 10 18.18 39 70.91 6 10.91 0 0.00 0 0.00 55 100 4.1 

Y1.3 18 32.73 27 49.09 10 18.18 0 0.00 0 0.00 55 100 4.1 

Y1.4 8 14.55 32 58.18 14 25.45 1 1.82 0 0.00 55 100 3.9 

Y1.5 4 7.27 36 65.45 14 25.45 1 1.82 0 0.00 55 100 3.8 

Y1.6 3 5.45 29 52.73 22 40.00 1 1.82 0 0.00 55 100 3.6 

Y1.7 2 3.64 24 43.64 25 45.45 3 5.45 1 1.82 55 100 3.4 

Y1.8 8 14.55 35 63.64 12 21.82 0 0.00 0 0.00 55 100 3.9 
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Y1.9 10 18.18 30 54.55 13 23.64 2 3.64 0 0.00 55 100 3.9 



 
 

 
 

Lampiran 3 

Uji Instrumen Data 

(Uji Validitas dan Reliabilitas) 

 

1. Uji Validitas    

  

Correlations

.688**

.000

55

.712**

.000

55

.528**

.000

55

.431**

.001

55

.455**

.000

55

.457**

.000

55

.520**

.000

55

.560**

.000

55

.553**

.000

55

.483**

.000

55

.539**

.000

55

.527**

.000

55

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

X1.1

X1.2

X1.3

X1.4

X1.5

X1.6

X1.7

X1.8

X1.9

X1.10

X1.11

X1.12

TX1

Correlation is signif icant at the 0.01 level

(2-tailed).

**. 



 
 

 
 

 
  

Correlations

.703**

.000

55

.671**

.000

55

.510**

.000

55

.548**

.000

55

.663**

.000

55

.629**

.000

55

.526**

.000

55

.591**

.000

55

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

X2.1

X2.2

X2.3

X2.4

X2.5

X2.6

X2.7

X2.8

TX2

Correlation is signif icant at the 0.01 level

(2-tailed).

**. 



 
 

 
 

Correlations

.582**

.000

55

.775**

.000

55

.724**

.000

55

.663**

.000

55

.557**

.000

55

.561**

.000

55

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Z1.1

Z1.2

Z1.3

Z1.4

Z1.5

Z1.6

TZ

Correlation is signif icant at the 0.01 level

(2-tailed).

**. 



 
 

 
 

 
  
 

Correlations

.626**

.000

55

.699**

.000

55

.666**

.000

55

.536**

.000

55

.706**

.000

55

.558**

.000

55

.510**

.000

55

.603**

.000

55

.727**

.000

55

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Y1.1

Y1.2

Y1.3

Y1.4

Y1.5

Y1.6

Y1.7

Y1.8

Y1.9

TY

Correlation is signif icant at the 0.01 level

(2-tailed).

**. 



 
 

 
 

2. Uji Reliabilitas 

Reliability (X1) 

 

               Scale          Scale      Corrected 

               Mean         Variance       Item-            Alpha 

              if Item        if Item       Total           if Item 

              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 

 

X1.1          41.6182        12.5737        .5746           .7428 

X1.2          41.6364        12.7172        .6174           .7391 

X1.3          41.8727        13.7428        .4019           .7635 

X1.4          41.8000        14.4963        .3205           .7710 

X1.5          41.9818        14.4626        .3526           .7684 

X1.6          42.0545        14.0525        .3164           .7728 

X1.7          42.0000        13.7778        .3929           .7645 

X1.8          41.9636        13.6283        .4420           .7593 

X1.9          41.9455        13.9044        .4499           .7594 

X1.10         41.9636        13.9246        .3468           .7695 

X1.11         42.1455        13.7562        .4196           .7617 

X1.12         42.0182        13.3515        .3678           .7697 

 

 

 

Reliability Coefficients 

 

N of Cases =     55.0                    N of Items = 12 

 

Alpha =    .7776 

 
Reliability (X2) 
 

               Scale          Scale      Corrected 

               Mean         Variance       Item-            Alpha 

              if Item        if Item       Total           if Item 

              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 

 

X2.1          26.6364         6.5690        .5850           .6949 

X2.2          26.7636         6.7024        .5470           .7023 

X2.3          26.9091         7.2694        .3631           .7333 

X2.4          26.8000         6.7556        .3402           .7436 

X2.5          27.0182         6.5737        .5224           .7044 

X2.6          26.8545         6.3488        .4329           .7246 

X2.7          27.0727         7.1428        .3690           .7324 

X2.8          27.0364         6.8135        .4296           .7219 

 

 

 

Reliability Coefficients 

 

N of Cases =     55.0                    N of Items =  8 

 



 
 

 
 

Alpha =    .7461 



 
 

 
 

Reliability (Z) 

 

               Scale          Scale      Corrected 

               Mean         Variance       Item-            Alpha 

              if Item        if Item       Total           if Item 

              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 

 

Z1.1          19.4909         5.1064        .3979           .6965 

Z1.2          19.4364         4.1764        .6158           .6252 

Z1.3          19.5273         4.5502        .5656           .6469 

Z1.4          19.4364         4.6949        .4734           .6745 

Z1.5          19.5091         5.0694        .3384           .7143 

Z1.6          19.6000         5.0222        .3365           .7160 

 

 

 

Reliability Coefficients 

 

N of Cases =     55.0                    N of Items =  6 

 

Alpha =    .7194 

 
Reliability (Y) 
 

               Scale          Scale      Corrected 

               Mean         Variance       Item-            Alpha 

              if Item        if Item       Total           if Item 

              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 

 

Y1.1          30.6909        10.8842        .5073           .7793 

Y1.2          30.6182        10.8330        .6105           .7692 

Y1.3          30.5455        10.3636        .5356           .7750 

Y1.4          30.8364        11.1024        .3826           .7957 

Y1.5          30.9091        10.5657        .6077           .7671 

Y1.6          31.0727        11.1428        .4230           .7896 

Y1.7          31.2727        11.0909        .3372           .8040 

Y1.8          30.7636        10.9987        .4811           .7826 

Y1.9          30.8182         9.8923        .6050           .7645 

 

 

 

Reliability Coefficients 

 

N of Cases =     55.0                    N of Items =  9 

 

Alpha =    .8006 

 

 

 



 
 

 
 

Lampiran 4 

Uji Asumsi Klasik 

 

1. Uji Normalitas 

 
 
 
  

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

55 55 55 55

45.73 30.73 23.40 34.69

3.997 2.922 2.550 3.646

.109 .107 .120 .131

.061 .107 .118 .082

-.109 -.095 -.120 -.131

.808 .796 .892 .973

.530 .550 .404 .301

N

Mean

Std.  Dev iat ion

Normal Parametersa,b

Absolute

Positive

Negativ e

Most Extreme

Dif f erences

Kolmogorov-Smirnov Z

Asy mp. Sig. (2-tailed)

IQ EQ

Workplace

Spirituality

Kinerja

Kary awan

Test distribution is Normal.a. 

Calculated f rom data.b. 



 
 

 
 

2. Uji Linieritas 

 

Kinerja Karyawan  * IQ 

 

 
Kinerja Karyawan  * EQ 

 

 
Kinerja Karyawan  * Workplace Spirituality 

 

 
 

ANOVA Table

479.731 14 34.267 5.759 .000

339.636 1 339.636 57.078 .000

140.096 13 10.777 1.811 .075

238.014 40 5.950

717.745 54

(Combined)

Linearity

Deviation f rom Linearity

Between

Groups

Within Groups

Total

Kinerja Kary awan * IQ

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.

Measures of Association

.688 .473 .818 .668Kinerja Kary awan * IQ

R R Squared Eta Eta Squared

ANOVA Table

438.851 11 39.896 6.151 .000

286.462 1 286.462 44.167 .000

112.389 10 11.239 1.350 .158

278.894 43 6.486

717.745 54

(Combined)

Linearity

Deviation f rom Linearity

Between

Groups

Within Groups

Total

Kinerja Kary awan * EQ

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.

Measures of Association

.632 .399 .782 .611Kinerja Karyawan * EQ

R R Squared Eta Eta Squared

ANOVA Table

388.429 10 38.843 5.190 .000

282.173 1 282.173 37.701 .000

106.256 9 11.806 1.577 .152

329.317 44 7.484

717.745 54

(Combined)

Linearity

Deviation f rom Linearity

Between

Groups

Within Groups

Total

Kinerja Karyawan *

Workplace Spirituality

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.

Measures of Association

.627 .393 .736 .541
Kinerja Kary awan *

Workplace Spirituality

R R Squared Eta Eta Squared



 
 

 
 

Lampiran 5 

Uji Analisis Jalur 

 

 

Regression 

 

 

 
Regression 

 

Model Summary

.621a .386 .374 2.017

Model

1

R R Square

Adjusted

R Square

Std.  Error of

the Est imate

Predictors: (Constant), IQa. 

ANOVAb

135.546 1 135.546 33.312 .000a

215.654 53 4.069

351.200 54

Regression

Residual

Total

Model

1

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.

Predictors: (Constant), IQa. 

Dependent Variable: Workplace Spiritualityb. 

Coefficientsa

5.277 3.152 1.674 .100

.396 .069 .621 5.772 .000

(Constant)

IQ

Model

1

B Std.  Error

Unstandardized

Coeff icients

Beta

Standardized

Coeff icients

t Sig.

Dependent Variable: Workplace Spiritualitya. 

Model Summary

.470a .221 .206 2.272

Model

1

R R Square

Adjusted

R Square

Std.  Error of

the Est imate

Predictors: (Constant), EQa. 



 
 

 
 

 

 

ANOVAb

77.501 1 77.501 15.008 .000a

273.699 53 5.164

351.200 54

Regression

Residual

Total

Model

1

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.

Predictors: (Constant), EQa. 

Dependent Variable: Workplace Spiritualityb. 

Coefficientsa

10.800 3.267 3.306 .002

.410 .106 .470 3.874 .000

(Constant)

EQ

Model

1

B Std.  Error

Unstandardized

Coef f icients

Beta

Standardized

Coef f icients

t Sig.

Dependent Variable: Workplace Spiritualitya. 



 
 

 
 

Regression 

 

 

 

Model Summary

.688a .473 .463 2.671

Model

1

R R Square

Adjusted

R Square

Std.  Error of

the Est imate

Predictors: (Constant), IQa. 

ANOVAb

339.636 1 339.636 47.607 .000a

378.110 53 7.134

717.745 54

Regression

Residual

Total

Model

1

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.

Predictors: (Constant), IQa. 

Dependent Variable: Kinerja Karyawanb. 

Coefficientsa

6.003 4.173 1.438 .156

.627 .091 .688 6.900 .000

(Constant)

IQ

Model

1

B Std.  Error

Unstandardized

Coef f icients

Beta

Standardized

Coef f icients

t Sig.

Dependent Variable: Kinerja Karyawana. 



 
 

 
 

Regression 

 

 

 

Model Summary

.632a .399 .388 2.853

Model

1

R R Square

Adjusted

R Square

Std.  Error of

the Est imate

Predictors: (Constant), EQa. 

ANOVAb

286.462 1 286.462 35.203 .000a

431.283 53 8.137

717.745 54

Regression

Residual

Total

Model

1

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.

Predictors: (Constant), EQa. 

Dependent Variable: Kinerja Karyawanb. 

Coefficientsa

10.467 4.101 2.552 .014

.788 .133 .632 5.933 .000

(Constant)

EQ

Model

1

B Std.  Error

Unstandardized

Coef f icients

Beta

Standardized

Coef f icients

t Sig.

Dependent Variable: Kinerja Karyawana. 



 
 

 
 

Regression 

 

 

 

Model Summary

.627a .393 .382 2.867

Model

1

R R Square

Adjusted

R Square

Std.  Error of

the Est imate

Predictors: (Constant), Workplace Spiritualitya. 

ANOVAb

282.173 1 282.173 34.334 .000a

435.573 53 8.218

717.745 54

Regression

Residual

Total

Model

1

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.

Predictors: (Constant), Workplace Spiritualitya. 

Dependent Variable: Kinerja Karyawanb. 

Coefficientsa

13.716 3.600 3.810 .000

.896 .153 .627 5.860 .000

(Constant)

Workplace Spirituality

Model

1

B Std.  Error

Unstandardized

Coeff icients

Beta

Standardized

Coeff icients

t Sig.

Dependent Variable:  Kinerja Kary awana. 



 
 

 
 

Regression 

 

 

 

Model Summary

.733a .538 .520 2.526

Model

1

R R Square

Adjusted

R Square

Std.  Error of

the Est imate

Predictors: (Constant), EQ, IQa. 

ANOVAb

385.898 2 192.949 30.235 .000a

331.847 52 6.382

717.745 54

Regression

Residual

Total

Model

1

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.

Predictors: (Constant), EQ, IQa. 

Dependent Variable: Kinerja Karyawanb. 

Coefficientsa

2.081 4.207 .495 .623

.438 .111 .481 3.947 .000

.409 .152 .328 2.692 .010

(Constant)

IQ

EQ

Model

1

B Std.  Error

Unstandardized

Coeff icients

Beta

Standardized

Coeff icients

t Sig.

Dependent Variable: Kinerja Karyawana. 



 
 

 
 

Regression 

 

 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Model Summary

.767a .588 .564 2.408

Model

1

R R Square

Adjusted

R Square

Std.  Error of

the Est imate

Predictors: (Constant), Workplace Spirituality , EQ, IQa. 

ANOVAb

422.061 3 140.687 24.266 .000a

295.684 51 5.798

717.745 54

Regression

Residual

Total

Model

1

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.

Predictors: (Constant), Workplace Spirituality , EQ, IQa. 

Dependent Variable: Kinerja Karyawanb. 

Coefficientsa

.345 4.070 .085 .933

.296 .120 .325 2.463 .017

.363 .146 .291 2.486 .016

.413 .165 .289 2.497 .016

(Constant)

IQ

EQ

Workplace Spirituality

Model

1

B Std.  Error

Unstandardized

Coef f icients

Beta

Standardized

Coef f icients

t Sig.

Dependent Variable:  Kinerja Kary awana. 



 
 

 
 

Lampiran 6 

Uji Sobel Test 

 

 WS Memediasi IQ terhadap Kinerja Karyawan 

  

A:  0.396
  

B:  0.413
  

SEA:  0.069
  

SEB:  0.165
  

 

Sobel test statistic:  2.29431887  

One-tailed probability:  0.01088609  

Two-tailed probability:  0.02177219 

 

 

 WS Memediasi EQ terhadap Kinerja Karyawan 

  

A:  0.410
  

B:  0.413
  

SEA:  0.106
  

SEB:  0.165
  

 

Sobel test statistic:  2.10140620 

One-tailed probability:  0.01780266  

Two-tailed probability:  0.03560532 
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Data Pribadi 
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