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ABSTRAK

Tujuan: Studi ini bermaksud untuk menguji pengaruh keadilan dan tekanan
psikologis terhadap kinerja karyawan dalam konteks kecerdasan spiritual Islam
pada lembaga Baitul Maal wat Tamwil (BMT) di Daerah Istimewa Yogyakarta.
Metodologi/pendekatan: Studi ini melibatkan 194 manajer dan karyawan Baitul
Maal wat Tamwil (BMT) di Daerah Istimewa Yogyakarta sebagai subjek
penelitian. Studi ini menggunakan pendekatan structural equation modeling
(SEM) dengan software AMOS versi 21 sebagai alat analisis data.

Temuan: Studi ini menemukan bahwa keadilan formal dan tekanan psikologis
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, keadilan formal dan keadilan
sosial berpengaruh signifikan terhadap tekanan psikologis, tekanan psikologis
memediasi pengaruh keadilan formal dan keadilan sosial terhadap Kkinerja
karyawan, dan kecerdasan spiritual Islam memoderasi pengaruh keadilan sosial
dan tekanan psikologis terhadap kinerja karyawan, serta kecerdasan spiritual
Islam memoderasi pengaruh keadilan formal dan keadilan sosial terhadap tekanan
psikologis.

Originalitas: Studi empiris mengenai kecerdasan spiritual Islam masih relatif
jarang ditemukan terlebih dalam bidang manajemen sumber daya manusia. Studi
ini melakukan kajian empiris mengenai kecerdasan spiritual Islam dalam bidang
manajemen sumber daya manusia yang dikaitkan dengan tekanan psikologis dan
kinerja karyawan dalam konteks Baitul Maal wat Tamwil (BMT). Studi tentang
kecerdasan spiritual Islam dalam perannya pada berbagai fenomena bisnis melalui
perspektif teori dasar dalam bidang manajemen sumber daya manusia masih
relatif jarang dilakukan. Studi ini menjelaskan peran kecerdasan spiritual Islam
pada pengaruhnya terhadap aspek keadilan, tekanan psikologis, dan kinerja
karyawan melalui perspektif teori pertukaran sosial.

Keterbatasan penelitian/implikasi: Fokus kajian studi ini terbatas pada lingkup
lembaga keuangan mikro Syariah. Studi di masa depan diharapkan dapat mengkaji
konsep kecerdasan spiritual Islam pada lingkup organisasi yang lebih luas.
Langkah ini bertujuan untuk mengetahui relevansi konsep kecerdasan spiritual
Islam dalam menjelaskan berbagai fenomena bisnis. Studi ini hanya fokus pada
perspektif teori pertukaran sosial dalam menjelaskan kecerdasan spiritual Islam
dan konsekuensinya. Diharapkan studi masa depan dapat menjelaskan kecerdasan
spiritual Islam dan konsekuensinya melalui perspektif teori yang berbeda. Hal ini
bertujuan untuk mendapatkan relevansi konsep kecerdasan spiritual Islam pada
berbagai teori dasar dalam bidang ilmu manajemen sumber daya manusia (SDM).
Implikasi praktik dan sosial: Studi ini dapat menjadi acuan bagi para praktisi
manajemen sumber daya manusia dalam mengembangkan alternatif strategi guna
mengelola tekanan psikologis dan meningkatkan kinerja sumber daya manusia.
Selain itu, studi ini juga dapat dijadikan acuan bagi para anggota organisasi untuk
membangun dan memperkuat tanggung jawab supaya aspek-aspek keadilan di
dalam organisasi dapat tercapai dalam konteks pertukaran sosial.

Kata Kunci: Keadilan formal, keadilan sosial, kecerdasan spiritual Islam,
kinerja karyawan, tekanan psikologis, teori pertukaran sosial.
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Abstract

Obijective: This study intends to examine the effect of justice and psychological
distress on employee performance in the context of Islamic spiritual intelligence
at the Baitul Maal wat Tamwil (BMT) institutions in Yogyakarta Special Region.
Methodology/approach: This study involved 194 managers and employees of
Baitul Maal wat Tamwil (BMT) as research subjects. This study uses a structural
equation modeling (SEM) approach with AMOS software version 21 as a data
analysis tool.

Findings: This study finds that formal justice and psychological pressure have a
significant effect on employee performance, formal justice, and social justice have
a significant effect on psychological stress, psychological pressure mediates the
effect of formal justice and social justice on employee performance, and Islamic
spiritual intelligence moderates the effect of social justice and social justice,
psychological pressure on employee performance, as well as Islamic spiritual
intelligence moderates the effect of formal justice and social justice on
psychological stress.

Originality: Empirical studies on Islamic spiritual intelligence are still relatively
rare, especially in the field of human resource management. This study conducts
an empirical study of Islamic spiritual intelligence in the field of human resource
management which is associated with psychological pressure and employee
performance in the context of Baitul Maal wat Tamwil (BMT). Studies on Islamic
spiritual intelligence in its role in various business phenomena through a basic
theoretical perspective in the field of human resource management are still
relatively rare. This study explains the role of Islamic spiritual intelligence in its
influence on aspects of justice, psychological pressure, and employee
performance through the perspective of social exchange theory.

Research limitations/implications: The focus of this study is limited to the scope
of Islamic microfinance institutions. Future studies are expected to examine the
concept of Islamic spiritual intelligence in a wider organizational scope. This step
aims to determine the relevance of the concept of Islamic spiritual intelligence in
explaining various business phenomena. This study only focuses on the
perspective of social exchange theory in explaining Islamic spiritual intelligence
and its consequences. It is hoped that future studies can explain Islamic spiritual
intelligence and its consequences through different theoretical perspectives. This
aims to obtain the relevance of the concept of Islamic spiritual intelligence to
various basic theories in the field of human resource management (HRM).
Practical and social implications: This study can serve as a reference for human
resource management practitioners in developing alternative strategies to
manage psychological stress and improve human resource performance. In
addition, this study can also be used as a reference for organizational members to
build and strengthen responsibilities so that aspects of justice within the
organization can be achieved in the context of social exchange.

Keywords: Formal justice, social justice, Islamic spiritual intelligence, employee
performance, psychological distress, social exchange theory.
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah
1.1.1. Isu Teoritis

Berawal dari konsep kecerdasan spiritual (spiritual intelligence) yang
dikemukakan Zohar & Marshall (2000) melahirkan terminologi baru yang
disebut kecerdasan spiritual Islam (Islamic spiritual intelligence). Terminologi
kecerdasan spiritual Islam telah dibahas dalam sejumlah studi (Akhtar et al.,
2017; Baharuddin & Ismail, 2014; Hastuti, 2016; Khan et al., 2018; Rahman
& Shah, 2015) yang kemudian dikatakan koheren dengan kekuatan internal
individu untuk memiliki hati atau jiwa yang bersih (Rahman & Shah, 2015).
Menurut Baharuddin & Ismail (2014) kecerdasan spiritual dalam perspektif
Islam mengacu pada konteks amar ma'ruf nahi munkar atau kemampuan
untuk mempertahankan hubungan baik dengan Allah Subhanahu wa Ta’ala
dan manusia lainnya.

Kecerdasan spiritual dianggap sebagai bentuk kecerdasan yang berada
pada tingkat paling tinggi (ultimate intelligence) dibandingkan dengan bentuk
kecerdasan lainnya, seperti kecerdasan intelektual dan kecerdasan emosional
(Zohar & Marshall, 2000). Kecerdasan spiritual dalam perspektif Islam
diyakini memiliki peran penting dalam terbentuknya kematangan emosi atau
kecerdasan emosional seseorang, sebagaimana peran kecerdasan spiritual
konvensional yang disampaikan pada sejumlah studi terdahulu (Arbabisarjou

et al., 2016; Kaur et al., 2013). Hal ini memungkinkan seseorang memiliki



kekuatan internal yang kuat dalam menghadapi setiap permasalahan dan
membuat hidupnya lebih bermakna. Dalam konteks ini, terdapat beberapa isu
teoritis yang menjadi fokus perhatian penelitian.

Isu teoritis pertama yaitu mengenai pentingnya untuk mengeksplorasi
konsep kecerdasan spiritual dalam perspektif Islam secara komprehensif dan
mendalam. Isu ini muncul karena studi yang mengkaji mengenai kecerdasan
spiritual yang spesifik pada ajaran Islam masih sangat terbatas. Terminologi
kecerdasan spiritual Islam memiliki domain yang berbeda dengan konsep
kecerdasan spiritual pada umumnya. Kecerdasan spiritual Islam lebih spesifik
pada nilai-nilai Islam (Baharuddin & Ismail, 2013; Rahman & Shah, 2015).
Kecerdasan spiritual disebut sebagai bentuk kecerdasan tertinggi dan memiliki
peran penting sebagai pondasi dari beberapa bentuk kecerdasan lainnya seperti
kecerdasan intelektual dan kecerdasan emosional (Zohar & Marshall, 2000),
peranan penting ini juga berlaku demikian untuk kecerdasan spiritual Islam
(Baharuddin & Ismail, 2013).

Ketika akan melakukan kajian komprehensif dan mendalam mengenai
konsep kecerdasan spiritual dalam perspektif Islam, penting untuk memahami
terlebih dahulu mengenai makna konsep kecerdasan (intelligence) itu sendiri.
Konsep kecerdasan jauh sebelumnya telah dilaporkan pada sejumlah literatur
seperti Thorndike (1921), Tebman (1921), Wechsler (1975), dan Neisser
(1979). Thorndike (1921) mengungkapkan bahwa kecerdasan (intelligence)
dapat dijelaskan sebagai kekuatan tanggapan yang baik dari sudut pandang

kebenaran atau fakta, dan dapat memisahkannya menurut situasi yang diambil



secara kasar atau abstrak dan juga menurut apa adanya yang dialami secara
langsung atau dipikirkan. Tebman (1921) menjelaskan kecerdasan sebagai
kemampuan untuk melakukan pemikiran abstrak. Menurut Wechsler (1975),
kecerdasan dapat didefinisikan sebagai kondisi kesadaran, memiliki makna,
rasional, dan bermanfaat. Sedangkan Neisser (1979) menjelaskan kecerdasan
sebagai sejauh mana seseorang menyerupai orang yang secara prototipikal
cerdas. Thorndike & Stein (1937) menjelaskan bahwa kecerdasan merupakan
kemampuan untuk berurusan dengan orang. Mengacu pada beberapa definisi
kecerdasan (intelligence) yang disampaikan pada sejumlah literatur terdahulu,
menjadi gerbang awal berkembangnya konsep spiritual intelligence yang
disampaikan Zohar & Marshall (2000) pada beberapa dekade setelahnya yang
kemudian memicu munculnya konsep baru yang dilaporkan sebagai Islamic
spiritual intelligence.

Elemen esensial yang terkandung dalam konsep kecerdasan spiritual
konvensional sangat penting untuk diperhatikan terutama pemikiran mengenai
“spiritual quotient not connected to religion” (Zohar & Marshall, 2000). Tidak
dapat dimungkiri bahwa pemikiran awal tentang konsep kecerdasan spiritual
konvensional tidak terlepas dari pengaruh barat dan doktrin Kristen (Sisk,
2002; Vaughan, 2002; Zohar & Marshall, 2000) sehingga dapat dikatakan
bahwa kecerdasan spiritual konvensional menganut paham dan budaya yang
berbeda dibandingkan dengan sejumlah wilayah atau Negara di Asia, terutama
pada sejumlah wilayah atau Negara dengan mayoritas penduduk Muslim.

Pemikiran ini semakin memperkuat keyakinan bahwa konsep kecerdasan



spiritual konvensional menjadi tidak relevan jika digunakan untuk menjawab
masalah atau isu degradasi perilaku individu seperti saat ini, khususnya pada
wilayah atau Negara Muslim termasuk Indonesia.

Kecerdasan spiritual dalam perspektif Islam maupun Barat memiliki
persamaan makna yakni terkait dengan urusan hati atau jiwa (Hanefar et al.,
2016). Namun kedua perspektif ini, terdapat perbedaan signifikan yakni terkait
dengan domain kecerdasan spiritual itu sendiri. Kecerdasan spiritual dalam
perspektif Islam terdiri dari tujuh domain yakni jiwa (al-galb), roh (al-ruh),
nafsu (al-nafs), akal (al-agl), iman (tauhid), ibadah (worship), dan moral
(morality) (Baharuddin & Ismail, 2015b). Sedangkan kecerdasan spiritual
dalam perspektif Barat mengacu pada tulisan sejumlah peneliti dan psikolog
Barat salah satunya Zohar & Marshall (2000). Zohar & Marshall (2000)
menyampaikan bahwa kecerdasan spiritual setidaknya meliputi enam domain
kepribadian, yaitu; konvensional (conventional), sosial (social), investigatif
(investigative), artistik (artistic), realistis (realistic), dan gigih (enterprising).
Perbedaan domain dalam konteks kecerdasan spiritual untuk masing-masing
perspektif dapat menghasilkan keterbatasan dalam hal investigasi, misalnya
kecerdasan spiritual dalam perspektif Islam lebih relevan untuk menjawab isu-
isu pada wilayah atau Negara dengan mayoritas penduduk Muslim.

Selanjutnya, terminologi kecerdasan spiritual Islam dalam konteks ini
dikatakan berbeda dengan konsep religiusitas (religiosity) maupun religiusitas
Islam (Islamic religiosity) yang telah disampaikan oleh sejumlah ahli dalam

bidang psikologi. Kecerdasan spiritual Islam berhubungan dengan kekuatan



internal individu untuk memiliki hati atau jiwa yang bersih. Definisi ini secara
jelas berbeda dengan definisi religiusitas yang merupakan representasi tingkat
komitmen individu kepada agamanya (Amaliah et al., 2015). Komitmen
agama umumnya dapat diwujudkan dalam bentuk perilaku maupun praktik
keagamaan seperti mendirikan shalat, membayar zakat, berpuasa, dan lain
sebagainya. Pada sejumlah studi telah disampaikan bahwa religiusitas dalam
perspektif Islam dapat dinilai dengan indikator perilaku seperti mengaji atau
membaca ayat suci Al-Qur’an, melaksanakan puasa Ramadhan, sering ke
Masjid, melaksanakan shalat lima waktu, dan berpartisipasi dalam diskusi
keagamaan dengan orang lain (Eid & El-gohary, 2015; Idris et al., 2012).
Tiliouine et al., (2009) dalam sebuah studi menyampaikan bahwa
religiosity merupakan ekspresi keagamaan yang diwujudkan melalui perilaku
maupun praktik yang telah ditentukan sebelumnya. Selanjutnya, Tiliouine et
al., (2009) dalam tulisan tersebut juga menjelaskan bahwa seseorang mungkin
menganggap dirinya spiritual akan tetapi belum tentu religius, sebaliknya
seseorang yang religius belum tentu memiliki spiritual yang kuat. Religiusitas
dapat diwujudkan melalui sekumpulan perilaku yang menunjukkan nilai
agama atau keyakinan seseorang (Mathew & Ramanathan, 2018). Serangkaian
pernyataan ini memperkuat asumsi mengenai adanya perbedaan antara istilah
kecerdasan spiritual dengan religiusitas. Meskipun berbeda secara konsep,
kecerdasan spiritual maupun religiusitas memiliki sejumlah kesamaan salah
satunya dalam hal pengaruhnya pada perubahan perilaku individu. Religiusitas

dapat mempengaruhi sikap maupun perilaku seseorang dalam kehidupannya



(Amaliah et al., 2015). Pengaruh yang sama juga berlaku pada kecerdasan
spiritual dalam perspektif Islam, kecerdasan spiritual dapat menjadi penentu
sikap dan perilaku yang akan ditampilkan seseorang (Baharuddin & Ismail,
2015b, 2013).

Pada hakikatnya kecerdasan spiritual memiliki hubungan erat dengan
religiusitas, kecerdasan spiritual yang kuat diyakini mampu menghasilkan
individu dengan religiusitas yang kuat pula. Ini karena kecerdasan spiritual
dapat meningkatkan kualitas praktik keagamaan seseorang. Seseorang dengan
kecerdasan spiritual Islam yang kuat akan merasa dekat dan merasa setiap
perbuatannya selalu diawasi oleh Allah. Sehingga segala perbuatan yang akan
dilakukan semata-mata hanya ditujukan kepada Allah. Pernyataan ini sejalan
dengan apa yang telah disampaikan Baharuddin & Ismail (2013) bahwa
kecerdasan spiritual meningkatkan ketaatan kepada Allah SWT. Di sisi lain,
kecerdasan spiritual juga dapat ditemukan atau diperkuat melalui ritual atau
praktik keagamaan. Ini karena ritual atau praktik keagamaan dapat diibaratkan
sebagai amunisi ruhani yang mana apabila secara terus menerus diberikan
maka akan meningkatkan kemampuan spiritual seseorang. Munawar & Tariq
(2017) menemukan adanya perbedaan kecerdasan spiritual yang signifikan
pada lansia yang hadir dan yang tidak menghadiri kegiatan keagamaan dan
sosial keagamaan. Selanjutnya, Reutter & Bigatti (2014) menemukan adanya
hubungan yang signifikan antara religiusitas dengan spiritualitas. Mengacu
pada asumsi dan temuan studi maka dapat dikatakan bahwa religiusitas dapat

menjadi penentu kecerdasan spiritual.



Rahman & Shah (2015) berpendapat bahwa kecerdasan spiritual dalam
perspektif Islam erat kaitannya dengan kekuatan internal individu untuk
memiliki hati dan jiwa yang bersih. Hati dan jiwa yang bersih menjauhkan
seseorang dari segala perbuatan merugikan, yang berarti baik ataupun buruk
perilaku seseorang tergantung pada kekuatan internal dalam dirinya. Terdapat
keyakinan bahwa nilai-nilai agama merupakan pondasi terbentuknya kekuatan
internal individu. Dalam Islam telah diwajibkan bagi setiap Muslim untuk
menjalankan segala perintah dan menjauhi segala larangan Allah subhanahu

wa ta’ala. Pernyataan ini tertuang dalam firman yang artinya:
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Artinya: (7) “Barangsiapa yang mengerjakan kebaikan seberat
dzarrahpun, niscaya Dia akan melihat (balasan) nya.” (8) “Dan barangsiapa
yang mengerjakan kejahatan sebesar dzarrahpun, niscaya Dia akan melihat
(balasan) nya pula.” (Al-Zalzalah: 7-8).
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Penguatan nilai-nilai Islam sangat penting terutama pada wilayah
dengan mayoritas penduduk Muslim. Tujuannya yakni untuk memperkuat
akhlak individu agar menjadi individu yang membawa manfaat. Individu yang
berakhlak cenderung menampilkan perilaku kejujuran, keadilan, kecerdasan,
kerja keras, kesabaran, keikhlasan, penuh kasih sayang, suka menolong,
bertanggung jawab, menghormati sesama, dan senantiasa bersyukur atas
nikmat Allah (Rahman & Shah, 2015; Rohayati, 2011). Akhlak merupakan
salah satu elemen penting dari sebuah kecerdasan spiritual (Baharuddin &
Ismail, 2014). Sehingga, dapat dikatakan bahwa kecerdasan spiritual dalam

perspektif Islam tidak dapat berdiri kokoh tanpa adanya nilai-nilai agama.



Modernisasi seolah-olah menjadi tantangan dan isu serius yang harus
dihadapi serta mendorong masuknya berbagai paham maupun budaya asing
yang pada akhirnya menjadi pemicu degradasi akhlak individu. Degradasi
akhlak secara umum ditandai dengan munculnya berbagai penyimpangan
perilaku yang dapat kita temui pada saat ini, seperti kejahatan dunia maya
(cyber crime), kecanduan ponsel pintar (smartphone addiction), kecanduan
internet (internet addiction), kekerasan seksual dunia maya (cybersexual
harassment), penipuan dunia maya (cybervictimization), penghinaan dunia
maya (cyber bullying), dan cyberslacking behavior (Holt & Bossler, 2009,
2014; Mansor et al., 2018; Rahmati, 2017; Shim, 2019; Yadav & Yadav,
2018) dan lain sebagainya. Fenomena ini merupakan bukti nyata bahwa telah
terjadi darurat atau krisis kecerdasan spiritual secara global. Menurut Zohar &
Marshall (2000), individu dengan tingkat kecerdasan spiritual yang rendah
akan cenderung menampilkan beberapa bentuk perilaku seperti fanatisme,
kecanduan, kecenderungan sosiopat, sadisme, obsesi, histeria, fobia, represi,
mania, depresi, pemanjaan diri, kebencian diri, penyalahgunaan kekuasaan,
dan paranoia.

Isu degradasi akhlak sebagai sinyal darurat kecerdasan spiritual
diyakini akan membawa pengaruh negatif yang cukup besar tidak hanya bagi
individu namun juga bagi sebagian besar organisasi. Kondisi ini tentu menjadi
suatu tantangan berat bagi setiap individu dan organisasi pada era revolusi
industri seperti saat ini, dibutuhkan sebuah upaya preventif untuk menjawab

berbagai isu mengenai degradasi perilaku individu. Upaya membangun dan



memperkuat kecerdasan spiritual Islam diyakini dapat menjadi langkah efektif
bagi organisasi dalam meminimalisir ragam penyimpangan dari degradasi
perilaku yang mengarah kepada penurunan kinerja.

Studi yang spesifik dan komprehensif tentang kecerdasan spiritual
Islam belum banyak dieksplorasi oleh para peneliti bidang manajemen sumber
daya manusia (HRM). Sehingga penting bagi para cendikiawan Muslim untuk
mulai memperkenalkan dan mengembangkan pemikiran mengenai kecerdasan
spiritual yang lebih spesifik pada nilai-nilai Islam. Diharapkan pemikiran ini
mampu membawa kontribusi yang signifikan dalam berbagai bidang ilmu
pengetahuan dan praktis secara ekstensif, terutama pada sejumlah wilayah
atau Negara Muslim di dunia termasuk Indonesia.

Isu teoritis kedua yaitu mengenai pentingnya untuk mengkaji peran
kecerdasan spiritual Islam pada sebuah teori yang relevan dalam menjelaskan
fenomena tekanan psikologis dan penurunan Kinerja individu. Sebagaimana
yang kita ketahui bahwa penurunan kinerja karena masalah tekanan mental
(mental distress) menjadi suatu isu yang hingga saat ini masih sering terjadi di
berbagai lingkup organisasi. Pengaruh tekanan mental terhadap kinerja telah
dibahas pada sejumlah studi terdahulu (Arshadi & Damiri, 2013; Duraku &
Hoxha, 2018; Hon & Chan, 2013; Lim & Tai, 2014; Yozgat et al., 2013).

Tekanan mental biasanya dapat dipicu karena ketidakpuasan dalam
suatu hubungan dan seringkali terjadi di tempat kerja. Salah satu masalah yang
paling sering ditemukan yakni karena penerimaan ketidakadilan (Ito et al.,

2015; Kobayashi & Kondo, 2019). Selain menjadi penyebab tekanan mental,
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ketidakadilan juga dapat berdampak langsung pada penurunan kinerja individu
(Khuong & Quoc, 2016; Widyanti et al., 2020). Ketidakadilan dikatakan
sebagai penentu kualitas sikap atau perilaku yang akan ditampilkan karyawan.
Ketidakadilan dapat memicu kemarahan dan depresi bahkan mendorong
karyawan untuk enggan melakukan upaya-upaya optimal bagi organisasi
maupun atasan langsung.

Peran ketidakadilan dalam pengaruhnya terhadap kinerja telah dimuat
pada sejumlah studi terdahulu melalui berbagai perspektif teori diantaranya
yaitu social exchange theory (Aryee et al., 2002, 2015; Colquitt et al., 2012;
Cropanzano et al., 2002; Masterson et al., 2000; Rupp & Cropanzano, 2002;
Walumbwa et al., 2009; Wang et al., 2010), equity theory (Wang et al., 2010),
fairness heuristic theory (Colquitt et al., 2012), self determination theory
(Aryee et al., 2015; Zapata-Phelan et al., 2009), fairness theory (Colquitt &
Zipay, 2015; Konovsky & Cropanzano, 1991; Zapata-Phelan et al., 2009), dan
affective event theory (Colquitt & Zipay, 2015).

Grand theory pada penelitian ini yakni teori pertukaran sosial (social
exchange theory), perspektif teori pertukaran sosial memandang organisasi
sebagai sebuah arena untuk transaksi sosial jangka panjang yang saling
menguntungkan antara karyawan dan organisasi (Cropanzano et al., 2002;
Wayne et al., 1997). Kualitas suatu hubungan pertukaran dipengaruhi oleh
transaksi yang menguntungkan dan adil bagi pihak yang terlibat (Cropanzano
& Mitchell, 2005). Keadilan dianggap sebagai input (sumber daya simbolis)

pada suatu hubungan pertukaran yang dapat bersumber dari organisasi atau
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atasan secara langsung (Masterson et al., 2000; Settoon et al., 1996). Dengan
demikian, dapat ditarik sebuah opini bahwa keadilan dan keseimbangan
merupakan elemen utama dalam teori pertukaran sosial yang berperan sebagai
stabilisator kualitas suatu hubungan pertukaran.

Teori pertukaran sosial hingga saat ini menjadi salah satu teori yang
banyak digunakan para peneliti bidang perilaku organisasi untuk menjelaskan
berbagai fenomena perilaku di tempat kerja termasuk tekanan psikologis dan
kinerja individu. Perkembangan teori pertukaran sosial tidak dapat lepas dari
peranan sejumlah tokoh psikologis seperti Homans (1958), Blau (1964), dan
Emerson (1976). Menurut Blau (1964) terdapat aturan dalam kerangka kerja
teori pertukaran sosial yang harus dipenuhi yaitu seseorang dalam melakukan
sesuatu tidak didasari atas perasaan takut karena orang lain, perasaan takut
karena Tuhan atau perasaan takut karena hati nurani. Namun dalam konteks
studi ini, perasaan takut kepada Tuhan (Allah) menjadi sangat penting dalam
sebuah pertukaran. Hal ini bertujuan untuk menjaga agar pihak yang terlibat
pertukaran senantiasa menaati dan menjalankan kaidah-kaidah pertukaran,
sehingga kualitas pertukaran tetap terjaga.

Mayoritas studi kontemporer mengenai teori pertukaran sosial lebih
banyak menekankan pada pentingnya prinsip timbal balik dalam pertukaran.
Menurut para ahli timbal balik menjadi salah satu elemen utama kerangka
konseptual teori pertukaran sosial (Cropanzano & Mitchell, 2005; Emerson,
1976), yang mana wajib dipenuhi oleh setiap mitra yang terlibat di dalamnya.

Dalam konteks ini fokus perhatian akan ditujukan kepada bagaimana supaya
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prinsip timbal balik dapat berjalan sesuai norma dan aturan yang berlaku.
Setiap individu memiliki persepsi yang berbeda mengenai timbal balik dalam
pertukaran (Cropanzano & Mitchell, 2005). Sejumlah studi telah melakukan
kajian mengenai perbedaan ini, mereka yang tinggi dalam orientasi pertukaran
sangat berhati-hati dalam memeriksa kewajiban. Sebaliknya, mereka yang
rendah dalam orientasi pertukaran cenderung kurang peduli tentang kewajiban
dan cenderung tidak peduli jika pertukaran tidak dibalas (Murstein et al.,
1977). Maka penting untuk menumbuhkan karakter individu yang memiliki
orientasi terhadap pertukaran dan memiliki kepekaan untuk merespon setiap
tindakan atau sumber daya yang telah diterima dan diberikan oleh orang lain.
Dibutuhkan individu dengan karakter yang memiliki ketaatan kepada
Tuhan (Allah) dan memiliki tanggung jawab kuat agar prinsip timbal balik
dapat terpenuhi dan memberi keuntungan bagi masing-masing pihak. Karakter
yang relevan untuk menjawab isu-isu ini yaitu kecerdasan spiritual Islam.
Menurut Rahman & Shah (2015) dalam sebuah tulisannya, kecerdasan
spiritual dalam perspektif Islam dapat meningkatkan rasa tanggung jawab
seseorang kepada Allah dan individu lainnya. Selain itu, kecerdasan spiritual
Islam juga mencerminkan individu yang taat kepada Allah, bijaksana dalam
memanfaatkan waktu, kuat dalam menghadapi segala cobaan hidup, serta
bertanggung jawab (Baharuddin & Ismail, 2015a). Kecerdasan spiritual Islam
juga mencerminkan individu yang senantiasa menjaga hubungan baik dengan
Allah dan sesama manusia serta alam sekitar (Anwar et al., 2020; Hanefar et

al., 2016). Dengan demikian dapat ditarik opini bahwa konsep kecerdasan
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spiritual Islam memungkinkan seseorang untuk senantiasa menjalankan segala
kewajibannya dengan sebaik-baiknya dan semata-mata hanya untuk ibadah
serta mencari ridho Allah SWT.

Selanjutnya, Emerson (1976) menjelaskan bahwa dalam konteks teori
pertukaran sosial terdapat istilah penguatan (reinforcement), penguatan yang
dimaksud melibatkan modifikasi perilaku aktor dengan memperkuat atau
memperlambat pengaruh yang akan ditimbulkannya. Dalam fokus kajian ini,
keterlibatan kecerdasan spiritual Islam dapat berperan sebagai aspek penguat
atau penentu perilaku yang dapat memperkuat prinsip timbal balik dalam
konteks hubungan pertukaran. Peran kecerdasan spiritual Islam sebagai aspek
penguat perilaku relevan dengan pernyataan yang disampaikan Rabell &
Bastons (2020) dalam studi mereka “Spirituality as reinforcement of people
focused work: a philosophical foundation”. Dalam studi tersebut mercka
menjelaskan spiritualitas dapat memperkuat motivasi dan kerjasama sosial.
Menurut Wortham & Wortham (2007) dalam studinya, spiritualitas dan
keterlibatan agama dapat memperkuat fondasi “masyarakat yang baik” dan
“kehidupan yang baik”. Pernyataan ini menjadi dasar keyakinan bahwa aspek
kecerdasan spiritual dalam perspektif Islam dapat menjadi aspek penguat
perilaku dalam teori pertukaran sosial.

Kecerdasan spiritual Islam relevan dengan kekuatan individu untuk
memiliki hati atau jiwa yang bersih (Rahman & Shah, 2015). Sehingga segala
bentuk perilaku yang dapat menyebabkan kerugian bagi diri sendiri dan orang

lain akan dihindari. Kecerdasan spiritual Islam memiliki peran penting dalam



14

menjaga kualitas hubungan sosial antara sesama manusia (Baharuddin &
Ismail, 2015b, 2015c). Dalam Islam terdapat istilah hablumminallah dan
hablumminannas yang mengacu pada makna amar ma'ruf nahi munkar atau
kemampuan untuk mempertahankan hubungan baik dengan Allah dan dengan

manusia lainnya. Pernyataan ini telah dijelaskan dalam firman yang artinya:
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Artinya: “Kamu adalah umat yang terbaik yang dilahirkan untuk
manusia, menyuruh kepada yang ma'ruf, dan mencegah dari yang munkar,
dan beriman kepada Allah. Sekiranya ahli kitab beriman, tentulah itu lebih
baik bagi mereka, diantara mereka ada yang beriman, dan kebanyakan
mereka adalah orang-orang yang fasik” (4/i-Imran: 110).
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Firman Allah SWT dalam surah Ali-Imran ayat 110 menjadi bukti
bahwa kecerdasan spiritual Islam dapat menjadi alternatif untuk menjaga
kualitas hubungan, tidak hanya pada hubungan antar sesama manusia namun
juga hubungan kepada Allah SWT. Kecerdasan spiritual Islam diyakini
mampu mengendalikan ragam bentuk penyimpangan atau perilaku negatif
termasuk ketidakadilan dan stres mental atau tekanan psikologis yang
berakibat pada kerugian pribadi, orang lain maupun organisasi. Kecerdasan
spiritual akan menghasilkan kematangan emosi yang dapat meningkatkan
hubungan sosial (Arbabisarjou et al., 2016).

Keistimewaan-keistimewaan yang terkandung pada konsep kecerdasan
spiritual Islam dapat menjadikannya sebagai alternatif moderasi dalam suatu
hubungan pertukaran. Dan tentunya akan mendorong terciptanya kepuasan

untuk masing-masing pihak yang terlibat pertukaran (Malhotra & Kathuria,
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2017; Yahyazadeh-Jeloudar & Lotfi-Goodarzi, 2012). Kepuasan merupakan
salah satu indikator telah terpenuhinya aspek timbal balik dan mencerminkan
kualitas hubungan pertukaran yang semakin baik (Lapierre & Hackett, 2007).
Pernyataan ini menegaskan peran kecerdasan spiritual sangatlah penting
dalam teori pertukaran sosial sebagai aspek penentu kualitas perilaku yang
akan ditampilkan individu dalam hubungan pertukaran. Kecerdasan spiritual
Islam mendorong individu untuk selalu memenuhi kewajiban dan tanggung
jawab mereka dalam suatu hubungan pertukaran yaitu memberikan balasan
yang adil sesuai dengan kontribusi masing-masing pihak.

Sejauh ini, studi yang mengkaji mengenai kecerdasan spiritual yang
lebih spesifik dalam pandangan Islam melalui sudut pandang teori pertukaran
sosial belum pernah dilakukan, terlebih mengenai peran kecerdasan spiritual
Islam pada pengaruh aspek keadilan organisasi dan tekanan psikologis
terhadap pencapaian kinerja karyawan. Studi baru-baru ini yang dilakukan
Akhtar et al., (2018) memberikan sinyal adanya pengaruh kecerdasan spiritual
Islam terhadap keberlanjutan organisasi melalui sejumlah perilaku karyawan.
Namun dalam studi tersebut tidak ditemukan adanya peran sebuah teori dasar
untuk menjelaskan pengaruh kecerdasan spiritual Islam terhadap perilaku
karyawan dan keberlanjutan organisasi. Studi yang dilakukan Qadri et al.,
(2017) menemukan bukti bahwa kecerdasan spiritual berpengaruh terhadap
stres kerja dan kinerja karyawan, namun studi tersebut belum ditemukan
menggunakan konsep kecerdasan spiritual yang spesifik menurut pandangan

Islam dalam menjelaskan stres kerja dan kinerja karyawan serta tidak adanya
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peran sebuah teori dasar dalam menjelaskan pengaruh kecerdasan spiritual
terhadap stres kerja dan kinerja karyawan.

Selanjutnya, studi yang dilakukan Rani et al., (2013) memberikan
bukti tambahan mengenai kecerdasan spiritual dapat mempengaruhi Kinerja
kerja karyawan. Pada studi yang berbeda, Rani et al., (2013) menemukan
bukti bahwa kecerdasan spiritual dapat berdampak signifikan terhadap stres
kerja karyawan. Namun dari kedua studi tersebut belum menggunakan konsep
kecerdasan spiritual yang lebih spesifik menurut pandangan Islam dan belum
melibatkan peran sebuah teori dasar untuk menjelaskan fenomena stres kerja
dan kinerja karyawan. Kondisi ini menjadi bukti bahwa masih terdapat celah
untuk melakukan kajian secara komprehensif dan mendalam mengenai
kecerdasan spiritual Islam dalam perannya terhadap aspek keadilan organisasi,
tekanan psikologis, dan kinerja karyawan melalui perspektif teori pertukaran
sosial.

Isu teoritis ketiga yaitu mengenai pentingnya untuk mengkaji secara
komprehensif mengenai konsekuensi dari konsep kecerdasan spiritual Islam
dalam perspektif individu dan organisasi. Selama dua dekade terakhir, studi
mengenai kecerdasan spiritual yang lebih spesifik dalam perspektif Islam
masih relatif terbatas. Sejumlah studi baru-baru ini telah mulai membahas dan
mengeksplorasi mengenai terminologi “Kecerdasan Spiritual Islam” (Akhtar
et al., 2017; Baharuddin & Ismail, 2015b, 2013, 2014; Hastuti, 2016; Khan et
al., 2018; Rahman & Shah, 2015). Kecerdasan spiritual Islam dianggap

sebagai bentuk pengembangan dari konsep kecerdasan spiritual konvensional
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yang disampaikan Zohar & Marshall (2000). Konsep kecerdasan spiritual
konvensional dirasa tidak relevan apabila digunakan untuk menjelaskan ragam
isu-isu yang terjadi saat ini di beberapa wilayah Asia khususnya wilayah atau
Negara dengan mayoritas penduduk Muslim. Namun nyatanya mayoritas studi
tentang kecerdasan spiritual Islam masih fokus pada pendalaman sintesis dan
pengembangan instrumen, serta belum banyak studi yang mengkaji secara
mendalam dan komprehensif mengenai konsekuensinya.

Permasalahan yang seringkali menjadi perdebatan di kalangan para
peneliti maupun praktisi hingga saat ini, yakni mengenai isu penurunan Kinerja
(He et al., 2016; Kalay, 2016) dan tenaga kerja yang rentan mengalami stres
mental (Kan & Yu, 2016; Padma et al., 2015). Fenomena penurunan Kinerja
dan tekanan psikologis dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor yang bersumber
dari individu dan organisasi. Faktor individual salah satunya yakni kecerdasan
spiritual (Krisnanda & Surya, 2019), sedangkan faktor organisasional salah
satunya yaitu ketidakadilan di tempat kerja (Byrd, 2017). Ketidakadilan
menjadikan karyawan rentan mengalami tekanan psikologis dan pada akhirnya
mempengaruhi upaya yang akan mereka kontribusikan kepada organisasi.
Ketidakadilan di tempat kerja yang dimaksud dapat terkait dengan keadilan
proses atau prosedur dalam alokasi hasil (keadilan formal) dan keadilan terkait
perlakukan interaksional pimpinan kepada para bawahannya (keadilan sosial).
Perilaku ketidakadilan di tempat kerja diyakini perlahan dapat dikendalikan

melalui penguatan terhadap kecerdasan spiritual Islam individu.
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Sejumlah studi telah menjelaskan bahwa kecerdasan spiritual Islam
pada esensinya terkait dengan kekuatan internal individu untuk memiliki hati
atau jiwa yang bersih. Selain itu, merujuk pada konsep amar ma’ruf nahi
munkar atau kemampuan menjaga hubungan baik dengan Allah subhanahu wa
ta’ala dan manusia lainnya (Rahman & Shah, 2015). Menjadikan kecerdasan
spiritual Islam dapat menjadi pelindung diri dari segala perbuatan yang tidak
membawa manfaat bagi diri sendiri maupun manusia lainnya.

Tingkat kecerdasan spiritual Islam yang rendah cenderung mendorong
seseorang kepada perilaku atau perbuatan yang dilarang oleh hukum maupun
agama (Hastuti, 2016; Rahman & Shah, 2015) termasuk berlaku tidak adil dan
stres mental atau tekanan psikologis. Dalam sebuah studi telah dijelaskan
bahwa seseorang dengan kecerdasan spiritual Islam rendah rentan mengalami
buta hati, penyakit hati, hati yang terkunci dan berkarat, hati yang selalu
mengikuti bisikan setan, dan hati tanpa pengetahuan (Baharuddin & Ismail,
2015b). Hal ini menegaskan bahwa kecerdasan spiritual identik dengan
kemampuan untuk mengelola hati atau emosi. Dengan demikian, dapat
dikatakan bahwa kecerdasan spiritual juga terhubung dengan kecerdasan
emosional (Anwar et al., 2020).

Brackett et al., (2006) menjelaskan bahwa kecerdasan emosional pada
esensinya merupakan kemampuan untuk memahami dan mengelola emosi.
Seseorang dengan kecerdasan emosional rendah pada umumnya tidak mampu
mengatasi masalah dalam hidupnya dan bahkan cenderung ikut tenggelam dan

larut dalam masalah tersebut. Kondisi ini perlahan akan membawa seseorang
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kepada stres mental atau tekanan psikologis yang mengarah kepada penurunan
kesehatan bahkan untuk kondisi yang lebih ekstrim dapat berdampak pada
gangguan mental (Hamaideh, 2012; Stead et al., 2010; Thoits, 2013;
Valikhani et al., 2019; Wu et al., 2020). Selanjutnya, kondisi ini apabila tidak
segera diatasi maka berisiko menyebabkan seseorang tidak optimal dalam
melaksanakan tugas yang kemudian menyebabkan penurunan produktivitas.
Selanjutnya, mengenai pengaruh kecerdasan spiritual Islam terhadap
keadilan, telah dijelaskan dalam Al-Qur’an. Sebagaimana telah disampaikan
Dery (2002) dan Zulkifli (2018), perintah untuk berlaku adil (al-adl) dalam
Al-Qur’an telah disebutkan sebanyak 28 kali dalam 11 surah salah satunya

yakni pada surah An-Nisa ayat 58:
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Artinya: “Sesungguhnya Allah menyuruh kamu menyampaikan amanat
kepada yang berhak menerimanya, dan (menyuruh kamu) apabila menetapkan
hukum diantara manusia supaya kamu menetapkan dengan adil.
Sesungguhnya Allah memberi pengajaran yang sebaik-baiknya kepadamu.
Sesungguhnya Allah adalah Maha mendengar lagi Maha melihat.” (OS. An-
Nisaa’: 58).

Firman Allah SWT dalam surah An-Nisa ayat 58 menjadi bukti bahwa
seseorang yang memiliki kecerdasan spiritual Islam senantiasa menampilkan
keadilan atau berlaku adil terhadap sesama. Rangkuti (2017) dalam tulisannya
menjelaskan bahwa, tegaknya keadilan dapat melahirkan tatanan masyarakat

yang harmonis. Sebagaimana telah dijelaskan sebelumnya bahwa kecerdasan

spiritual Islam terkait dengan nilai-nilai agama. Oleh karena itu, merupakan
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suatu kewajiban bagi setiap muslim yang memiliki kecerdasan spiritual tinggi
untuk menjalankan segala perintah dan menjauhi segala larangan Allah SWT.

Kecerdasan spiritual Islam diyakini memiliki dampak yang hampir
sama dengan konsep kecerdasan spiritual konvensional dari sisi individu
maupun organisasi. Terdapat sejumlah konsekuensi yang mungkin dapat
ditimbulkan oleh kecerdasan spiritual Islam dari sudut pandang individu yakni
stres psikologis (Munif et al., 2019; Qadri et al., 2017; Rani et al., 2013),
perilaku penarikan fisik (Noroozi & Masumabad, 2015), kesehatan mental
(Fazilat-Pour & Amirian, 2015; Pant & Srivastava, 2019; Tabarsa & Jalaei,
2017), kebahagiaan (Fazilat-Pour & Amirian, 2015), depresi (Ebrahimi et al.,
2015; Pawar, 2018), kegelisahan (Ebrahimi et al., 2015; Pawar, 2018), putus
asa (Hasanshahi et al., 2018; Munif et al., 2019), kehilangan makna hidup
(Hasanshahi et al., 2018; Munif et al., 2019), tekanan psikologis (Ebrahimi et
al., 2015), personality traits (Mahasneh et al., 2015), konflik pekerjaan-
keluarga (llyas & Arshad, 2017a), agresi (Karimi & Mohammadi, 2017),
agresivitas (Sakti & Alim, 2019), kecerdasan emosional (Dev et al., 2018;
Sogolitappeh et al., 2018), efikasi diri (Dev et al., 2018), dan motivasi
intrinsik (Snelgar et al., 2017).

Sedangkan dari perspektif organisasi, konsekuensi yang mungkin
dapat ditampilkan yakni perilaku negatif organisasi (Ahmad & Omar, 2014,
Yusof et al., 2019), penyimpangan di tempat kerja (Ahmad & Omar, 2014),
komitmen organisasional (Awais et al., 2015), perilaku kewarganegaraan

organisasi (Supriyanto et al., 2019), stres kerja (Qadri et al., 2017; Rani et al.,
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2013), kelelahan kerja (Tabarsa & Jalaei, 2017), kepuasan kerja (Ahmad &
Omar, 2014; Jafari & Hesampour, 2017; Kulshrestha & Singhal, 2017),
antusiasme kerja (Hasanuddin & Sjahruddin, 2017), keadilan organisasi
(Allameh et al., 2012), kinerja (Kulshrestha & Singhal, 2017; Supriyanto et
al., 2019), keterlibatan kerja (Miner et al., 2015; Weeratunga et al., 2020), dan
niat untuk tetap tinggal (Weeratunga et al., 2020).

1.1.2. Isu Empiris

Modernisasi teknologi membawa manfaat yang signifikan terhadap
sendi kehidupan manusia terutama dalam bidang ekonomi, sosial, politik, dan
budaya. Akan tetapi, dibalik manfaat tersebut terdapat ancaman serius yang
penting untuk diantisipasi oleh individu, kelompok, dan organisasi. Ancaman
serius yang dimaksud yakni mengenai krisis moral atau akhlak yang telah
menimpa sebagian besar masyarakat di dunia termasuk pada sejumlah wilayah
atau Negara Muslim seperti Indonesia.

Fenomena krisis akhlak ditandai dengan munculnya ragam bentuk
penyimpangan perilaku individu. Modernisasi teknologi seakan menjadi akses
masuk bagi paham maupun budaya asing yang pada kenyataannya berbanding
terbalik dengan nilai-nilai Islam. Akhlak dalam sudut pandang Islam terkait
erat dengan kualitas kecerdasan spiritual individu (Rahman & Shah, 2015).
Semakin baik akhlak seseorang, menunjukkan bahwa ia memiliki kualitas
kecerdasan spiritual Islam yang baik, dan sebaliknya. Dalam konteks ini,
terdapat berbagai isu empiris yang akan menjadi fokus perhatian peneliti.

Fokus yang dimaksud yaitu bertujuan untuk mengkaji secara komprehensif
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dan mendalam tentang kecerdasan spiritual Islam guna mengendalikan dan
meminimalisir bentuk penyimpangan perilaku individu di era modernisasi
seperti saat ini.

Isu empiris pertama yakni degradasi kecerdasan spiritual Islam
menjadi fenomena nyata yang menimpa sebagian besar individu pada
sejumlah Negara Muslim di dunia termasuk Indonesia. Krisis atau degradasi
kecerdasan spiritual Islam diindikasikan dengan meningkatnya kasus
penyimpangan perilaku individu. Penyimpangan perilaku dapat dikatakan
sebagai dampak negatif modernisasi yang tidak terkendali yang mana pada
akhirnya menyebabkan terjadinya penurunan produktivitas atau Kkinerja
individu. Kondisi ini tentunya juga dapat menyebabkan kerugian baik secara
finansial maupun non finansial bagi individu dan organisasi.

Bentuk penyimpangan perilaku yang umum ditunjukkan saat ini yakni
kecanduan internet (Yellowlees & Marks, 2007), smartphone addiction
(Gokeearslan et al., 2018; Shim, 2019), cyberslacking atau cyberloafing
(Blanchard & Henle, 2008; Zoghbi, 2009), kejahatan siber (Holt & Bossler,
2014; Ngo & Paternoster, 2011), cyber bullying (Olweus, 2012; Wade &
Beran, 2011), cybersexual harassment (Charlier et al., 2017), judi online
(Artamonova et al., 2016; Hartijasti, 2016), dan lain sebagainya.

Lai et al., (2017) dalam studi yang mereka lakukan kepada 712
mahasiswa dari beberapa universitas swasta maupun negeri di Malaysia,
mereka menemukan 66% mahasiswa pernah mengalami cyber bullying. Dari

persentase tersebut tercatat korban tertinggi cyber bullying sebesar 74,3%
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yang merupakan mahasiswa asli Malaysia dan disusul mahasiswa dari suku
asli Kalimantan seperti Iban dan Kadazan sebesar 65,6%. Cyber bullying baru-
baru ini menjadi isu hangat di Indonesia khususnya di kalangan para pengguna
sosial media. Berdasarkan hasil survei yang dirilis Asosiasi Penyelenggara
Jasa Internet Indonesia (APJII) pada 2018 lalu menunjukkan bahwa 49%
pengguna internet di Indonesia pernah mengalami bullying dalam bentuk
ejekan atau pelecehan di media sosial. Dalam sebuah studi yang dilakukan
kepada para remaja di Medan, tercatat sebanyak 36% remaja mengakui pernah
terlibat sebagai pelaku cyber bullying dan 50% diantaranya mengaku pernah
terlibat cyber victims (Nazriani & Zahreni, 2017). Kemudian, dalam studi
lainnya kepada para pelajar di Kalimantan Barat, tercatat 12,66% pelajar
pernah mengalami cyber bullying di luar maupun di dalam sekolah, dan
tercatat 40% pelajar melaporkan sering mengalami cyber bullying (Setiawan et
al., 2020).

Kejahatan siber (cyber crime) merupakan bentuk perilaku menyimpang
yang dapat menyumbang kerugian cukup signifikan bagi individu maupun
organisasi. Pada tahun 2010 silam tercatat kerugian sedikitnya USD 5,5 Juta
yang dialami PayPal sebagai dampak dari kejahatan siber (Sarre et al., 2018).
Dan peristiwa terparah terjadi pada tahun 2015 yang menyebabkan kerugian
hingga USD 325 Juta dikarenakan kejahatan siber yang berasal dari virus
Cryptowall 3.0 yang menyerang seluruh komputer di dunia (Sarre et al.,
2018). Di Indonesia, fenomena kejahatan siber beberapa tahun terakhir juga

banyak terjadi, berdasarkan data yang dirilis Direktorat Tindak Pidana Siber
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Indonesia pada akhir agustus 2020, tercatat sedikitnya 1905 kasus pelaporan
kejahatan siber yang bersumber dari 649 kasus penipuan online, 1048 kasus
penyebaran konten provokatif, dan 208 kasus pornografi. Jumlah kasus
kejahatan siber di Indonesia setiap tahunnya terus mengalami peningkatan,
pada tahun 2014 tercatat sedikitnya 1338 kasus dan hingga tahun 2016 tercatat
2637 kasus (Shinta & Logahan, 2019).

Bentuk penyimpangan perilaku individu lain di era modernisasi yaitu
kecanduan internet. Kecanduan internet dalam dua dekade terakhir menjadi
masalah serius di seluruh dunia sebagai dampak modernisasi. Sebuah studi
yang dilakukan kepada 853 remaja di Jepang menunjukkan bahwa 97,3% dari
jumlah remaja mengalami kecanduan internet (Kawabe et al., 2016). Sebuah
studi yang berbeda kepada 1150 mahasiswa di India menemukan 74,5%
mahasiswa berpotensi mengalami kecanduan internet (Upadhyay et al., 2017).
Di Indonesia sendiri tercatat sedikitnya 3,6% mahasiswa mengalami
kecanduan internet dan tercatat lebih dari 50% diantaranya melaporkan pernah
mengalami kecanduan internet diikuti dengan musculoskeletal symptoms
(Pratama & Widyanti, 2019). Untuk saat ini, durasi rata-rata penggunaan
internet di Indonesia telah mencapai 8 jam 51 menit setiap harinya dan
menduduki peringkat keempat setelah Thailand (9 jam 38 menit), Filipina (9
jam 29 menit), dan Brazil (9 jam 14 menit) (Hartanti & Sugiasih, 2019).

Fenomena kecanduan internet di seluruh dunia termasuk Indonesia
menjadi bukti nyata sebagian besar individu telah mengalami pergeseran

perilaku dan budaya yang sangat bergantung pada penggunaan internet.
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Fenomena ini berdampak pada banyaknya waktu yang terbuang percuma
untuk aktivitas yang tidak memiliki nilai. Kecanduan internet juga dapat
menyebabkan hilangnya berbagai peluang yang pada akhirnya menimbulkan
kerugian materi.

Fenomena penyimpangan perilaku individu menjadi isu penting untuk
dikaji sebagai manifestasi degradasi kualitas kecerdasan spiritual Islam.
Ragam penyimpangan perilaku yang telah dijelaskan pada bagian sebelumnya
seperti cyber bullying, kejahatan siber, kecanduan internet, dan lain
sebagainya merupakan bentuk perilaku yang dilarang dalam hukum dan
agama. Islam mengajarkan kepada setiap umat Muslim agar senantiasa
berusaha dan memanfaatkan waktu dengan sebaik-baiknya yakni untuk
beribadah dan melakukan perbuatan-perbuatan yang dapat membawa manfaat
bagi dirinya dan manusia lainnya. Umat Islam dengan kekuatan spiritual yang
baik mampu mengendalikan jiwanya dari segala bentuk perbuatan yang dapat
merugikan dirinya dan orang lain. Untuk menjawab permasalahan yang terjadi
saat ini, langkah penting yang harus dilakukan yakni memperbaiki dan
memperkuat kualitas kecerdasan spiritual Islam terutama umat Muslim agar
menjadi individu dengan akhlakul karimah dan pribadi ulul albab.

Isu empiris kedua yakni kecerdasan spiritual Islam merupakan
penentu pencapaian kinerja individu. Kecerdasan spiritual Islam esensinya
dapat meningkatkan motivasi individu agar senantiasa melakukan upaya-
upaya yang dapat memberikan makna dan manfaat bagi mereka sendiri dan

orang lain. Hal ini menjelaskan bahwa kecerdasan spiritual Islam mampu
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membawa seseorang kepada hasil optimal yang mencerminkan peningkatan
kinerja.

Hingga saat ini penurunan kinerja masih menjadi isu aktual yang
banyak diperhatikan di kalangan para peneliti maupun praktisi pada berbagai
bidang, terutama manajemen sumber daya manusia (MSDM). Dalam konteks
organisasi, penurunan Kinerja dapat terjadi karena berbagai faktor, salah
satunya kondisi afektif negatif atau stres mental atau tekanan psikologis yang
dialami karyawan (Asaloei et al., 2020; Yozgat et al., 2013; Yunarti et al.,
2020). Kondisi afektif negatif pada umumnya dapat dipicu karena adanya
kekecewan dalam suatu hubungan (Lu et al.,, 2012). Kekecewaan dapat
terbentuk karena ketidaksesuaian penerimaan hasil atas upaya yang telah
dikontribusikan untuk pimpinan maupun organisasi, ketidaksesuaian tersebut
biasanya dapat bersumber dari pimpinan langsung. Ketidaksesuaian yang
dimaksud dalam konteks ini lebih spesifik pada ketidaksesuaian atas prosedur
atau proses alokasi hasil (keadilan formal) dan ketidaksesuaian dalam hal
interaksi sosial yang melibatkan pimpinan dengan bawahan (keadilan sosial).
Ketidaksesuaian dalam interaksi sosial mencerminkan perlakuan pimpinan
yang tidak sopan dan tidak menghormati serta tidak menyampaikan informasi
yang relevan mengenai proses alokasi hasil kepada bawahannya (Cropanzano
et al., 2002).

Ketidaksesuaian atau ketidakadilan dapat menyebabkan seseorang
mengalami ragam bentuk kondisi emosi seperti kebahagiaan, kegembiraan,

kebanggaan, rasa bersalah, kekecewaan, kemarahan, frustasi, dan kecemasan
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(Krehbiel & Cropanzano, 2000; Murphy & Tyler, 2008). Dalam perspektif
teori pertukaran sosial, ketidakadilan merupakan bentuk pelanggaran terhadap
norma dan aturan pertukaran. Suatu hubungan pertukaran pada dasarnya
mengandung syarat yang harus dipenuhi oleh pihak yang terlibat di dalamnya
yakni keseimbangan yang adil (Cropanzano & Mitchell, 2005). Hukuman
diberikan kepada pihak yang tidak menjalankan syarat atau aturan pertukaran.
Sedangkan untuk pihak yang menjalankan pertukaran sesuai syarat atau aturan
akan memperoleh pengembalian positif di masa depan. Hukuman disini dapat
diartikan sebagai bentuk balasan yang ditujukan kepada pihak pelanggar
aturan dan biasanya dapat berupa pengurangan input pertukaran.

Perilaku ketidakadilan yang ditampilkan oleh seorang mencerminkan
rendahnya kualitas kecerdasan spiritual Islam yang dimilikinya. Sejumlah
studi menemukan bahwa kecerdasan spiritual berpengaruh signifikan terhadap
kinerja individu dan dapat mengurangi tekanan psikis serta membawa
seseorang kepada perilaku adil terhadap orang lain. Studi yang dilakukan
Qadri et al., (2017) kepada sedikitnya 425 karyawan perusahaan tekstil di
Pakistan menemukan bahwa kecerdasan spiritual dapat mengurangi stres
karyawan. Stres yang dialami seseorang pada umumnya dapat berupa depresi,
frustasi, dan kegelisahan (Munif et al., 2019). Kemudian, Allameh et al.,
(2012) menemukan 75% karyawan perempuan pada industri manufaktur di
Iran menganggap bahwa keadilan organisasi yang mereka terima ditentukan

oleh kecerdasan spiritual (Allameh et al., 2012).



28

Mayoritas studi mengenai pengaruh kecerdasan spiritual terhadap
pencapaian kinerja dan tekanan psikologis serta konstruk keadilan, masih
terfokus pada konsep kecerdasan spiritual konvensional. Selain itu, belum
ditemukan studi yang mengkaji mengenai hubungan tersebut melalui konsep
kecerdasan spiritual yang lebih spesifik dalam perspektif Islam dalam satu
kesatuan model atau konstruk penelitian. Sehingga menjadi isu penting bagi
peneliti untuk melakukan kajian komprehensif dan mendalam tentang konsep
kecerdasan spiritual Islam.

Fenomena empiris terkait pengaruh konstruk keadilan (keadilan formal
dan keadilan sosial) terhadap kinerja individu telah dibahas pada sejumlah
studi terdahulu. Namun, temuan empiris sejumlah studi masih menunjukkan
hasil yang tidak konsisten dengan sejumlah temuan studi lainnya yang relevan.
Sebagian studi menemukan keadilan organisasi (keadilan formal dan keadilan
sosial) berpengaruh signifikan terhadap kinerja individu (Ashraf et al., 2018;
Clercq & Azeem, 2020; De-Lara & Ting-Ding, 2017; Diehl et al., 2018;
Haryono et al., 2019; Khan et al., 2020; Khtatbeh et al., 2020; Mylona &
Mihail, 2018; Nakagawa et al., 2015; Otto & Mamatoglu, 2014; Pakpahan et
al., 2020; Swalhi et al., 2017; Virgolino & Coelho, 2017; Widyanti et al.,
2020; Zeb et al., 2019). Sedangkan sebagian studi lainnya tidak menemukan
adanya pengaruh apapun terhadap hubungan kedua konstruk tersebut (Aykan
& Sbnmez, 2014; Javaeed et al., 2019; Kalay, 2016; Tufail et al., 2017).

Fenomena empiris mengenai pencapaian Kkinerja karena pengaruh

keadilan juga banyak dibahas oleh sejumlah studi terdahulu di Indonesia.
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Terdapat lebih dari 50% karyawan perempuan dari universitas swasta maupun
negeri yang ada di Jawa dan Kalimantan mengalami penurunan kinerja karena
ketidakadilan yang mereka terima (Widyanti et al., 2020). Kemudian, pada
studi yang berbeda ditemukan sedikitnya 42% karyawan Bank Syariah di Jawa
Timur menunjukkan pencapaian kinerja karena keadilan yang mereka terima
di tempat Kkerja, dari persentase tersebut 49,2% karyawan berada pada rentang
usia 26-35 Tahun, dan disusul 34,9% karyawan dengan rentang usia 18-25
Tahun (Nurkholis & Wiranti, 2019). Selanjutnya, sebanyak 38,5% karyawan
Indonesia mengalami perubahan kinerja karena penerimaan keadilan, dan dari
jumlah tersebut mayoritas atau 52% karyawan berada pada rentang usia 20-29
Tahun (Purwantoro & Bagyo, 2019).

Ketidakkonsistenan juga ditemukan pada sejumlah studi mengenai
pengaruh konstruk keadilan organisasi terhadap stress atau tekanan psikologis.
Beberapa studi menemukan keadilan organisasi memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap tekanan psikologis (Cloutier et al., 2018; Haghighinezhad
et al., 2019; Inoue et al., 2010a, 2013; Kobayashi & Kondo, 2019; Pérez-
Rodriguez et al.,, 2019; Yokouchi & Hashimoto, 2019). Sedangkan pada
sebuah studi lainnya tidak ditemukan adanya pengaruh signifikan keadilan
organisasi terhadap tekanan psikologis (Ito et al., 2015). Fenomena empiris
yang terjadi di Indonesia mengenai pengaruh keadilan organisasi terhadap
stres mental, ditemukan 84% guru sekolah menengah dengan rentang usia 31-
39 Tahun mengungkapkan bahwa stres yang mereka alami dipicu oleh praktik

keadilan yang belum terpenuhi (Surjanti et al., 2018).
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Studi mengenai pengaruh tekanan psikologis terhadap pencapaian
kinerja juga menemukan hasil empiris yang tidak konsisten. Sejumlah studi
mengungkapkan bahwa tekanan psikologis berpengaruh signifikan terhadap
kinerja individu (Duraku & Hoxha, 2018; Harvey et al., 2011; Ismail et al.,
2015; Khuong & Yen, 2016; Lim & Tai, 2014; Spivey et al., 2020).
Sedangkan pada sejumlah studi lainnya tidak menemukan pengaruh signifikan
tekanan psikologis terhadap kinerja (Dendle et al., 2018; Fauzih & Ismail,
2018; Goksel et al., 2017; Rizwan et al., 2014).

Fenomena empiris berkaitan dengan tekanan psikologis terhadap
kinerja juga telah dibahas oleh sejumlah peneliti di Indonesia. Terdapat 28%
dari total 928 karyawan perusahaan asuransi di Indonesia mengalami
penurunan kinerja karena tekanan psikologis yang mereka alami (Anwar &
Ali, 2015). Fenomena yang sama juga ditemukan pada studi yang berbeda
yaitu terdapat 53,34% mahasiswa jurusan bisnis di Indonesia mengalami
perubahan pencapaian akademik karena pengaruh tingkat stres (Sakitri, 2019).
Kemudian, pada sebuah studi empiris lainnya ditemukan mayoritas atau
tercatat 66,7% karyawan perempuan dengan rentang usia 40-49 dari salah satu
badan usaha milik negara mengungkapkan bahwa stres yang mereka alami
akan mempengaruhi kinerja yang mereka hasilkan (Irawanto et al., 2015).

Fenomena empiris pada bagian sebelumnya memberikan bukti bahwa
penurunan Kinerja, stres mental atau tekanan psikologis, dan ketidakadilan di
tempat kerja dipengaruhi oleh kualitas kecerdasan spiritual Islam individu.

Mengacu pada sejumlah hasil studi empiris yang dilakukan di Indonesia,
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fenomena krisis atau degradasi kecerdasan spiritual Islam menjadi masalah
nyata yang harus dihadapi. Kecerdasan spiritual dalam Islam dijelaskan
sebagai perwujudan nilai-nilai agama dalam diri pribadi umat Islam. Ketika
nilai-nilai agama menjadi pondasi dalam hidup seseorang, maka ia senantiasa
memperoleh kebaikan dan terhindar dari keburukan.

Indonesia merupakan Negara dengan penduduk Muslim terbesar di
dunia yang pada tahun 2020 diperkirakan akan mencapai 229,62 juta jiwa.
Penguatan nilai-nilai Islam menjadi suatu keharusan ketika melihat peran
Indonesia sebagai salah satu pusat penyebaran agama Islam yang terdiri dari
keragaman suku dan budaya. Nilai-nilai Islam merupakan pondasi dalam
meningkatkan kualitas akhlak atau kecerdasan spiritual Islam. Menjadi sebuah
ironi ketika melihat Indonesia sebagai Negara Muslim mengalami krisis atau
degradasi kecerdasan spiritual Islam yang ditandai dengan tingginya tingkat
penyimpangan perilaku individu. Penyimpangan perilaku dalam Islam
merupakan suatu perbuatan yang dilarang dan wajib untuk dihindari oleh
setiap umat Muslim, karena dapat membawa dampak merugikan bagi diri
pribadi dan manusia lainnya.

Penguatan nilai-nilai Islam di Indonesia penting untuk dilakukan pada
berbagai lingkup organisasi, baik organisasi pemerintah maupun swasta.
Langkah ini dilakukan semata-mata untuk meningkatkan kualitas kecerdasan
spiritual Islam individu, sehingga mampu mengendalikan diri ketika
dihadapkan pada ragam situasi yang berpotensi membawa kepada perbuatan-

perbuatan yang dilarang secara hukum dan agama. Seperti yang kita ketahui
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bahwa tingkat penyimpangan perilaku di Indonesia terbilang relatif tinggi.
Terbukti dari munculnya ragam fenomena bentuk perilaku modern seperti
cyber crime, cyber bullying, internet addiction, dan lain sebagainya.

Tercatat sedikitnya 49% pengguna internet di Indonesia pernah
mengalami bullying dalam bentuk ejekan atau pelecehan di media sosial
(APJII, 2018). Dalam sebuah studi yang dilakukan Nazriani & Zahreni (2017),
ditemukan sebanyak 36% remaja pernah terlibat sebagai pelaku cyber bullying
dan 50% diantaranya mengaku pernah terlibat cyber victims. Selain itu,
tercatat 1905 kasus pelaporan kejahatan siber di Indonesia yang berasal dari
649 kasus penipuan online, 1048 kasus penyebaran konten provokatif, dan 208
kasus pornografi (Dittipidsiber, 2020). Sedangkan untuk fenomena kecanduan
internet, tercatat sedikitnya 3,6% mahasiswa mengalami kecanduan internet
dan lebih dari 50% diantaranya melaporkan kecanduan internet diikuti dengan
musculoskeletal symptoms (Pratama & Widyanti, 2019).

Modernisasi teknologi seolah-olah menjadi akses bagi berbagai paham
dan budaya asing, terutama melalui pertukaran informasi yang begitu cepat
tanpa adanya batasan ruang dan waktu. Alhasil, modernisasi sukses membawa
pergeseran perilaku dan budaya individu yang mana tidak dapat dipisahkan
dari penggunaan teknologi seperti ponsel pintar (smartphone). Hingga saat ini,
durasi rata-rata penggunaan internet di Indonesia tercatat telah mencapai 8 jam
51 menit untuk setiap harinya (Hartanti & Sugiasih, 2019). Kondisi ini secara
jelas meningkatkan potensi kerentanan krisis akhlak atau moral, yang mana

akan mendorong munculnya ragam bentuk perilaku yang berbanding terbalik
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rendahnya tingkat kecerdasan spiritual Islam di Indonesia.

Berangkat dari fenomena empiris di Indonesia, peneliti termotivasi
untuk melakukan kajian secara komprehensif dan mendalam mengenai konsep
kecerdasan spiritual Islam dalam menjelaskan fenomena penurunan kinerja,
tekanan psikologis, dan ketidakadilan organisasi (keadilan formal dan keadilan
sosial). Dalam hal ini, peneliti akan memusatkan tujuan yakni pada lingkup
industri Koperasi Jasa Keuangan Syariah (KJKS) atau Baitul Maal wat
Tamwil (BMT) di Daerah Istimewa Yogyakarta. Data yang dimuat pada situs
resmi Departemen Koperasi Republik Indonesia, populasi koperasi di Daerah
Istimewa Yogyakarta hingga saat ini tercatat sebanyak 1758 koperasi, yang
terbagi ke dalam jenis koperasi syariah dan koperasi konvensional. Jumlah
tersebut tersebar di lima Kabupaten dan Kota dengan komposisi 456 koperasi
di Kota Yogyakarta, 467 koperasi di Kabupaten Sleman, 207 koperasi di
Kabupaten Gunung Kidul, 346 di Kabupaten Bantul, dan 282 koperasi di
Kabupaten Kulon Progo (Departemen Koperasi, 2020).

Berdasarkan data jumlah koperasi di Daerah Istimewa Yogyakarta,
menunjukkan bahwa koperasi masih menjadi lembaga keuangan bukan bank
yang memiliki eksistensi tinggi, terutama pada wilayah pedesaan dan
perkotaan yang berperan sebagai penggerak roda perekonomian Usaha Kecil
dan Menengah. Koperasi sendiri diklasifikasikan menjadi dua jenis, yakni
koperasi syariah dan koperasi konvensional. Dalam kontek ini, peneliti akan

lebih condong kepada koperasi syariah. Hal ini dikarenakan, koperasi syariah
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merupakan salah satu bentuk Lembaga Keuangan Bukan Bank (LKBB), yang
mana dalam menjalankan usahanya menganut prinsip-prinsip berkeadilan
yang sesuai dengan syariat Islam. Sehingga, besar kemungkinan bahwa prinsip
kerja Koperasi Jasa Keuangan Syariah memiliki relevansi kuat dengan konsep
kecerdasan spiritual Islam yang menitikberatkan pada nilai-nilai ajaran Islam.
Meskipun berlandaskan pada prinsip syariat Islam, nyatanya masih
banyak praktik-praktik dalam koperasi syariah yang berbanding terbalik
dengan nilai-nilai Islam. Pada tahun 2018 lalu, tercatat sedikitnya Rp 3 miliar
dana nasabah lenyap yang melibatkan seluruh anggota pengurus BMT
Istigomah di Kabupaten Sumedang (Andina, 2018). Selanjutnya, pada akhir
tahun 2019 lalu, direktur BMT Amanah Ray di Medan terlibat pencucian uang
nasabah dan karyawan yang mencapai kerugian hingga Rp 30 miliar (Sitorus,
2019). Kemudian pada April 2020, tercatat kasus pencucian dana yang
dilakukan pimpinan BMT Lestari Muamalat, menyebabkan kerugian nasabah
hingga Rp 4 miliar (Redaksismpantura, 2020). Seorang karyawan BMT Insan
Mandiri di Banyumas ditangkap polisi karena menggelapkan dana nasabah
yang menyebabkan kerugian hingga Rp 5 miliar (Ayyubi, 2020). Peristiwa-
peristiwa ini mencerminkan praktik-praktik yang tidak sesuai dengan nilai-
nilai Islam, dan merupakan bukti nyata krisis kecerdasan spiritual Islam.
Penguatan nilai-nilai Islam sangat penting bagi Koperasi Jasa Keuangan
Syariah di Indonesia, tujuannya yakni untuk membentuk dan memperkuat
akhlak dan moral pengurus termasuk para pimpinan sehingga mencerminkan

kualitas kecerdasan spiritual Islam yang lebih baik.
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1.2. Kesenjangan Penelitian

Terdapat beberapa kesenjangan (gap) pada penelitian ini mengenai
konsep kecerdasan spiritual Islam dalam menjelaskan fenomena kondisi
afektif negatif atau tekanan psikologis dan penurunan kinerja. Gagasan ini
melahirkan sebuah model baru untuk diuji secara mendalam dan komprehensif
sebagai wujud pengembangan teori dan belum pernah diuji maupun diteliti
pada studi-studi terdahulu yang relevan. Berdasarkan atas hasil pemetaan dan
kajian sejumlah studi maka ditemukan beberapa kesenjangan (gap) penelitian
sebagai berikut:
1.2.1. Kesenjangan Teoritis

Kesenjangan teoritis yang pertama pada penelitian ini yakni mengenai
terminologi kecerdasan spiritual Islam secara teoritis belum banyak dikaji dan
dieksplorasi, terlebih mayoritas studi hanya membahas kecerdasan spiritual
kontemporer dan tidak spesifik pada perspektif Islam (Hanefar et al., 2016;
Rahman & Shah, 2015). Kecerdasan spiritual kontemporer memiliki banyak
perbedaan dalam aspek agama dengan kecerdasan spiritual dalam perspektif
Islam (Anwar et al., 2020), kondisi ini jelas menjadi tidak relevan apabila
digunakan untuk menjelaskan berbagai fenomena bisnis pada wilayah atau
Negara dengan mayoritas penduduk Muslim (Anwar et al., 2020). Sehingga
sangat penting untuk dilakukan pengkajian terkait konsep kecerdasan spiritual
yang spesifik pada perspektif Islam secara komprehensif dan mendalam

(Baharuddin & Ismail, 2013, 2015c, 2016; Hanefar et al., 2016).
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Kesenjangan teoritis kedua yaitu mengenai konsekuensi yang dapat
ditimbulkan dari konsep kecerdasan spiritual yang spesifik pada perspektif
Islam belum banyak dikaji dan dieksplorasi, terutama mengenai konsekuensi
konsep kecerdasan spiritual dalam perspektif Islam terhadap fenomena bisnis
dalam bidang ilmu manajemen sumber daya manusia (Mahmood et al., 2018)
khususnya dalam konteks individu maupun organisasi (Anwar et al., 2020).
Mayoritas studi tentang kecerdasan spiritual dalam perspektif Islam lebih
banyak membahas terkait pengembangan dan validasi instrumen (Akhtar et
al., 2018; Baharuddin & Ismail, 2015b; Bensaid et al., 2014; Hanefar et al.,
2016; Rahman & Shah, 2015). Sehingga sangat penting untuk dilakukan
pengkajian mengenai konsekuensi konsep kecerdasan spiritual Islam dalam
bidang ilmu yang spesifik pada manajemen sumber daya manusia (Ahmed et
al., 2016; Mahmood et al., 2018).

Kesenjangan teoritis yang ketiga yaitu mengenai keterlibatan konsep
kecerdasan spiritual dalam sebuah teori dasar (grand theory) belum banyak
dikaji dan dieksplorasi, terutama mengenai konsep kecerdasan spiritual yang
spesifik dalam pandangan Islam (Hanefar et al., 2016) untuk menjelaskan
pengaruh konstruk keadilan organisasi dan tekanan psikologis terhadap kinerja
sumber daya manusia dalam sudut pandang teori pertukaran sosial. Mayoritas
studi tentang kecerdasan spiritual dalam perspektif Islam hanya fokus pada
pendalaman sintesis dan pengembangan instrumen (Akhtar et al., 2018;
Baharuddin & Ismail, 2015b; Bensaid et al., 2014; Hanefar et al., 2016;

Rahman & Shah, 2015). Dengan demikian sangat penting untuk melakukan
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pengkajian secara komprehensif dan mendalam mengenai peran kecerdasan
spiritual Islam dalam sebuah teori dasar yang relevan pada bidang ilmu

manajemen sumber daya manusia (Anwar et al., 2020).

1.2.2. Kesenjangan Empiris

Kesenjangan empiris pertama yaitu mengenai krisis akhlak sebagai
wujud rendahnya kecerdasan spiritual Islam menjadi isu dan fenomena nyata
yang terjadi pada sejumlah wilayah atau Negara Muslim di dunia termasuk
Indonesia (Astra, 2018). Rendahnya kecerdasan spiritual dalam perspektif
Islam mendorong individu untuk terlibat kepada berbagai bentuk masalah atau
penyimpangan perilaku (Brotheridge & Lee, 2007; Hamid et al., 2016;
Woulantika & Buhari, 2015) termasuk perilaku ketidakadilan di tempat kerja,
tekanan psikologis, dan penurunan kinerja (Masitoh & Sudarma, 2019; Munif
et al., 2019; Rahman & Shah, 2015; Saad et al., 2019).

Kesenjangan empiris yang kedua yaitu penelitian empiris mengenai
kecerdasan spiritual dalam perspektif Islam masih sangat terbatas (Baharuddin
& Ismail, 2015b, 2015c), apalagi mengenai perannya dalam menjelaskan
fenomena ketidakadilan dalam aspek formal dan sosial, tekanan psikologis,
serta pencapaian kinerja karyawan (Anwar et al., 2020) pada lingkup industri
Koperasi Syariah di Indonesia. Kecerdasan spiritual dalam perspektif Islam
menjadi salah satu aspek penting terhadap efektifitas dan pencapaian kinerja
organisasi termasuk pada lembaga keuangan mikro seperti Koperasi Syariah

(Malik & Tariq, 2016; Tsafe & Rahman, 2014).
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1.3. Perumusan Masalah

Berangkat dari sejumlah kesenjangan penelitian pada bagian sebelumnya,
dapat diperoleh beberapa rumusan masalah pada penelitian ini yaitu: pertama,
mayoritas studi kontemporer tidak banyak melibatkan aspek-aspek Agama dalam
menjelaskan konsep kecerdasan spiritual. Kedua, mayoritas studi tidak banyak
mengkaji mengenai keterlibatan konsep kecerdasan spiritual dalam sebuah teori
dasar (grand theory) yang mapan, terlebih mengenai kecerdasan spiritual yang
lebih spesifik dalam pandangan Islam. Ketiga, mayoritas studi kontemporer hanya
fokus pada kajian mengenai kecerdasan spiritual konvensional, namun kajian
mengenai kecerdasan spiritual yang spesifik dalam perspektif Islam masih sangat
jarang dilakukan. Terlebih mengenai konsekuensinya terhadap berbagai fenomena
bisnis dalam bidang ilmu manajemen sumber daya manusia (MSDM) baik dalam

perspektif individu maupun organisasi.

1.4. Pertanyaan Penelitian
Berikut beberapa pertanyaan dalam penelitian ini yaitu:
1.4.1. Apakah terdapat pengaruh keadilan formal terhadap kinerja karyawan?
1.4.2. Apakah terdapat pengaruh keadilan sosial terhadap kinerja karyawan?
1.4.3. Apakah terdapat pengaruh keadilan formal terhadap tekanan
psikologis?

1.4.4. Apakah terdapat pengaruh keadilan sosial terhadap tekanan psikologis?
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1.4.5. Apakah terdapat pengaruh tekanan psikologis terhadap kinerja
karyawan?

1.4.6. Apakah tekanan psikologis memediasi pengaruh keadilan formal
terhadap kinerja karyawan?

1.4.7. Apakah tekanan psikologis memediasi pengaruh keadilan sosial
terhadap kinerja karyawan?

1.4.8. Apakah kecerdasan spiritual Islam memoderasi pengaruh keadilan
formal terhadap kinerja karyawan?

1.4.9. Apakah kecerdasan spiritual Islam memoderasi pengaruh keadilan
sosial terhadap kinerja karyawan?

1.4.10. Apakah kecerdasan spiritual Islam memoderasi pengaruh keadilan
formal terhadap tekanan psikologis?

1.4.11. Apakah kecerdasan spiritual Islam memoderasi pengaruh keadilan
sosial terhadap tekanan psikologis?

1.4.12. Apakah kecerdasan spiritual Islam memoderasi pengaruh tekanan

psikologis terhadap kinerja karyawan?

1.5. Tujuan Penelitian
Berikut beberapa tujuan pada penelitian ini yakni untuk menguji dan
menganalisis:
1.5.1. Pengaruh aspek keadilan formal terhadap kinerja karyawan.
1.5.2. Pengaruh aspek keadilan sosial terhadap kinerja karyawan.

1.5.3. Pengaruh aspek keadilan formal terhadap tekanan psikologis.
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1.5.4. Pengaruh aspek keadilan sosial terhadap tekanan psikologis.

1.5.5. Pengaruh tekanan psikologis terhadap kinerja karyawan

1.5.6. Pengaruh mediasi tekanan psikologis pada keadilan formal terhadap
kinerja karyawan.

1.5.7. Pengaruh mediasi tekanan psikologis pada keadilan sosial terhadap
kinerja karyawan.

1.5.8. Pengaruh moderasi kecerdasan spiritual Islam pada keadilan formal
terhadap kinerja karyawan.

1.5.9. Pengaruh moderasi kecerdasan spiritual Islam pada keadilan sosial
terhadap kinerja karyawan.

1.5.10. Pengaruh moderasi kecerdasan spiritual Islam pada keadilan formal
terhadap tekanan psikologis.

1.5.11. Pengaruh moderasi kecerdasan spiritual Islam pada keadilan sosial
terhadap tekanan psikologis.

1.5.12. Pengaruh moderasi kecerdasan spiritual Islam pada tekanan psikologis

terhadap kinerja karyawan.

1.6. Manfaat Penelitian
1.6.1. Peneliti Selanjutnya
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi rujukan bagi para peneliti
selanjutnya untuk mengeksplorasi studi tentang kecerdasan spiritual Islam dan
peranannya pada teori pertukaran sosial dalam menjelaskan pengaruh keadilan
formal, keadilan sosial dan tekanan psikologis terhadap pencapaian kinerja

karyawan.
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1.6.2. Mahasiswa

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi rujukan dan tambahan
wawasan bagi mahasiswa jurusan manajemen dengan bidang minat sumber
daya manusia (SDM) dalam kuliah mengenai kecerdasan spiritual Islam dan
konsekuensinya terhadap perspektif individu dan organisasi. Selain itu,
penelitian ini juga diharapkan dapat menjadi landasan dan motivasi bagi
mahasiswa untuk membangun dan memperkuat kecerdasan spiritual Islam
yang dimilikinya.
1.6.3. Pimpinan dan Karyawan

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi petunjuk dan rujukan bagi para
pemimpin dan karyawan untuk senantiasa mengamalkan nilai-nilai Islam
sehingga terbentuk kecerdasan spiritual Islam yang kuat agar terhindar dari
praktik-praktik penyimpangan yang dapat merugikan diri sendiri, orang lain,
dan organisasi.
1.6.4. Lembaga Koperasi Syariah

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi rujukan lembaga Koperasi
Syariah dalam menjaga marwah organisasi dengan tetap berlandaskan pada
prinsip syariat Islam, termasuk dalam proses rekrutmen dan seleksi karyawan
serta dalam penyusunan program terkait penguatan kecerdasan spiritual Islam
pimpinan maupun karyawan sehingga dapat meminimalisir potensi terjadinya
praktik penyimpangan yang sering kali terjadi pada berbagai bentuk lembaga

keuangan, baik bank maupun non bank.
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1.7. Orisinalitas Penelitian
1.7.1. Penelitian terdahulu hanya menjelaskan tekanan psikologis dan kinerja
karyawan melalui kecerdasan spiritual konvensional, sehingga menjadi tidak
relevan apabila diadopsi dalam konteks wilayah dengan mayoritas penduduk
beragama Muslim. Sementara penelitian ini menggunakan konsep kecerdasan
spiritual dalam perspektif Islam untuk menjelaskan tekanan psikologis dan
kinerja karyawan, sehingga menjadi relevan apabila diterapkan di Indonesia.
1.7.2. Mayoritas studi masih terfokus pada pengkajian mengenai substansi
dan pengembangan instrumen serta domain konsep kecerdasan spiritual dalam
perspektif Islam, sedangkan penelitian ini mengkaji mengenai konsekuensi
dari kecerdasan spiritual Islam dalam perspektif individu dan organisasi.
1.7.3. Mayoritas studi kontemporer masih sangat terbatas dalam kajian terkait
peran kecerdasan spiritual dalam perspektif teori pertukaran sosial, terlebih
mengenai kecerdasan spiritual yang spesifik dalam Islam. Studi ini mengkaji
peran kecerdasan spiritual Islam dalam perspektif teori pertukaran sosial untuk
menjelaskan pengaruh aspek keadilan di tempat kerja dan tekanan psikologis
terhadap pencapaian kinerja karyawan.
1.7.4. Penelitian ini mengkaji mengenai konsekuensi kecerdasan spiritual
Islam terhadap pencapaian kinerja manajer dan karyawan Koperasi Syariah.
Hal ini dikarenakan, munculnya berbagai praktik penyimpangan perilaku pada
industri Koperasi Syariah yang sudah tidak sesuai dengan nilai-nilai Islam dan

mencerminkan rendahnya kualitas kecerdasan spiritual Islam individu.



BAB I1
KAJIAN PUSTAKA

2.1. Teori Pertukaran Sosial

Teori pertukaran sosial (social exchange theory) merupakan salah satu
paradigma konseptual yang paling berpengaruh untuk memahami perilaku di
tempat kerja (Cropanzano & Mitchell, 2005). Meskipun pandangan yang berbeda
tentang pertukaran sosial telah muncul, para ahli teori menyetujui bahwa
pertukaran sosial melibatkan serangkaian interaksi yang menghasilkan kewajiban
(Emerson, 1976). Dalam teori pertukaran sosial, interaksi ini biasanya dilihat
sebagai saling bergantung dan tergantung pada tindakan orang lain (Blau, 1964).
Teori pertukaran sosial menekankan bahwa transaksi yang saling bergantung
memiliki potensi menghasilkan hubungan berkualitas tinggi (Cropanzano &
Mitchell, 2005). Dalam konteks pertukaran sosial, terdapat konflik antara
kewajiban untuk membalas dan kewajiban untuk menerima bantuan (Blau, 1964).
Konsekuensi yang mengerikan dari kewajiban timbal balik akan diterima ketika
seseorang tidak memberikan balasan yang sesuai atas manfaat yang telah mereka
terima. Kepuasan akan tercipta bergantung pada harapan serta manfaat nyata yang
akan diterima dari aktivitas pertukaran.

Perkembangan teori pertukaran sosial (social exchange theory) tidak dapat
terlepas dari peranan penting sejumlah tokoh sosiologi dan sosial psikologi seperti
George Homans, Peter Balu, dan Richard Emerson. Konsep teori pertukaran sosial
pada awalnya mengadopsi prinsip pertukaran ekonomi, kemudian dikaitkan

dengan berbagai istilah dalam disiplin ilmu psikologi dan ekonomi seperti upah,
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penguatan, biaya, nilai, utilitas, sumber daya, tingkat perbandingan, transaksi,
keuntungan, hasil dan lain-lain (Emerson, 1976). Menurut Homans (1958)
pertukaran sosial dijelaskan sebagai “pertukaran barang, barang material dan/atau
non material yang melibatkan setidaknya dua belah pihak.” Selanjutnya Blau
(1964) mengemukakan bahwa “pertukaran sosial mengacu pada tindakan sukarela
individu yang termotivasi oleh pengembalian yang diharapkan mereka terima dan
biasanya mereka peroleh dari orang lain sebagai mitra pertukaran.” Dan terakhir
Emerson (1976) mendefinisikan pertukaran sosial dengan asumsi bahwa “sumber
daya akan terus mengalir hanya jika terdapat pengembalian nilai yang bergantung
padanya”.

Cropanzano & Mitchell (2005) dalam tulisannya menyampaikan bahwa
teori pertukaran sosial (social exchange theory) terdiri dari tiga elemen penting
yaitu aturan dan norma pertukaran (rule and norm of exchange), sumber daya
yang dipertukarkan (resources exchanged), dan hubungan yang muncul
(relationships that emerge). Secara sederhana elemen-elemen teori pertukaran

sosial ditampilkan seperti pada gambar 2.1.

Aturan dan Norma » Sumber Daya yang » Hubungan yang
Pertukaran Dipertukarkan Muncul

Gambar 2.1.
Prinsip dasar Teori Pertukaran Sosial (Cropanzano & Mitchell, 2005)
Salah satu prinsip dasar teori pertukaran sosial adalah bahwa hubungan
berkembang dari waktu ke waktu menjadi kepercayaan, kesetiaan, dan komitmen

bersama (Cropanzano & Mitchell, 2005). Untuk mewujudkannya, para pihak yang
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terlibat di dalamnya harus mematuhi “aturan” pertukaran tertentu. Aturan (the
rules) pertukaran membentuk “definisi normatif dari situasi yang terbentuk di
antara atau diadopsi oleh para peserta dalam hubungan pertukaran” (Emerson,
1976). Dengan cara ini, aturan dan norma pertukaran dapat dikatakan sebagai
“pedoman” dari sebuah proses pertukaran. Dalam konteks teori pertukaran sosial,
aturan dan norma pertukaran setidaknya harus memenuhi aturan timbal balik
(reciprocity rules). Aturan timbal balik menekankan pada transaksi interpersonal
kontingen, tindakan salah satu pihak akan mendapat respon dari pihak lainnya
(Gouldner, 1960). Aturan timbal balik juga melibatkan harapan budaya bahwa
orang akan mendapatkan apa yang pantas mereka dapatkan (Gouldner, 1960).
Selain itu, aturan timbal balik juga telah dianggap sebagai mandat budaya, dimana
mereka yang tidak mematuhi akan dihukum (Malinowski, 1932; Mauss, 1967).
Foa & Foa (1980) dalam tulisannya menyajikan enam jenis sumber daya
dalam pertukaran, diantaranya; cinta, status, informasi, uang, barang, dan jasa.
Foa & Foa (1980) membagi sumber daya tersebut menjadi dua dimensi. Dimensi
pertama mengacu pada partikularisme sumber daya yang artinya yaitu nilai
sumber daya bervariasi berdasarkan sumbernya. Dimensi kedua mengacu pada
konkrit sumber daya yang artinya seberapa nyata atau spesifik sumber daya itu
sendiri. Sebagian besar barang dan jasa setidaknya bersifat konkrit. Sumber daya
yang kurang konkrit memberi manfaat simbolis. Menurut para ahli, sumber daya
simbolis menyampaikan makna yang melampaui nilai objektif (Foa & Foa, 1980).
Selanjutnya, Foa & Foa (1980) dalam tulisannya membagi output sumber daya ke

dalam dua bentuk yaitu hasil ekonomi dan hasil sosioemosional. Hasil ekonomi
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mengarah kepada yang memenuhi kebutuhan finansial dan lebih bersifat konkrit.
Sedangkan hasil sosioemosional adalah hasil yang memenuhi kebutuhan sosial
dan harga diri seseorang dan umumnya bersifat simbolis dan partikularistik.
Menurut Shore et al., (2001) hasil sosioemosional merepresentasikan seseorang
benar-benar dihargai dan diperlakukan secara bermartabat.

Dalam penelitian manajemen kontemporer, kajian terkait teori pertukaran
sosial yang sejauh ini paling banyak mendapat perhatian oleh para peneliti yaitu
gagasan mengenai hubungan di tempat kerja (Agarwal & Bhargava, 2014; Settoon
et al.,, 1996). Model teori pertukaran sosial ini menetapkan bahwa anteseden
tempat kerja tertentu dapat mengarah kepada hubungan interpersonal yang lebih
dikenal dengan istilah hubungan pertukaran sosial (Cropanzano et al., 2001).
Cropanzano & Mitchell (2005) menyatakan bahwa hubungan pertukaran sosial
berkembang ketika majikan “mengurus karyawan,” yang kemudian dapat
menimbulkan konsekuensi tertentu yang menguntungkan. Dalam konteks ini,
dapat juga dikatakan bahwa hubungan pertukaran sosial dapat berperan sebagai
mediator atau penghubung (transaksi yang menguntungkan dan adil akan
mengarah kepada hubungan yang kuat, hubungan yang kuat akan menghasilkan
perilaku kerja yang efektif dan sikap karyawan positif).

Banyak kajian tentang teori pertukaran sosial dalam konteks organisasi
menggunakan kerangka kerja konseptual yang dikembangkan Blau (1964) untuk
menggambarkan fenomena hubungan pertukaran sosial. Salah satu kontribusi
konkrit Blau (1964) untuk teori pertukaran sosial adalah mengenai perbandingan

antara pertukaran ekonomi dan sosial. Menurut Blau (1964) perbedaan mendasar
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dan paling penting adalah pertukaran sosial membutuhkan kewajiban yang tidak
ditentukan. Blau (1964) juga mengungkapkan bahwa hanya pertukaran sosial
yang melibatkan bantuan yang menciptakan kewajiban di masa depan dan sifat
pengembaliannya tidak dapat ditawar atau dinegosiasikan dan hanya pertukaran
sosial yang cenderung menimbulkan perasaan kewajiban pribadi, rasa terima
kasih, dan rasa kepercayaan, sedangkan pada pertukaran ekonomi secara murni
kondisi ini tidak ditemukan.

Selanjutnya, Blau (1964) menggambarkan hubungan pertukaran sebagai
hubungan kausal, meskipun arah panah kausal agak ambigu. Misalnya, anggapan
Blau (1964) mengenai karakter hubungan antara mitra pertukaran mungkin
mempengaruhi proses pertukaran sosial, yang berarti hubungan tersebut
mempengaruhi jenis pertukaran (Cropanzano & Mitchell, 2005). Blau (1964) juga
beranggapan bahwa pertukaran yang berhasil dapat menyebabkan satu individu
menjadi lebih berkomitmen kepada orang lain (mitra pertukaran), menunjukkan
bahwa pertukaran terkadang dapat mempengaruhi suatu hubungan (Cropanzano &
Mitchell, 2005).

Dalam konteks kajian mengenai teori pertukaran sosial, fokus perhatian
penelitian ini secara spesifik ditujukan kepada prinsip timbal balik. Mayoritas
studi teori pertukaran sosial telah menegaskan keterlibatan prinsip kewajiban
timbal balik dalam aktivitas pertukaran sosial (Cropanzano & Mitchell, 2005).
Blau (1964) menjelaskan prinsip timbal balik dengan sebuah analogi bahwa
“seseorang memberikan jasa yang bermanfaat kepada orang lain, maka orang lain

tersebut memiliki kewajiban untuk memberikan manfaat kepada orang yang
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pertama secara bergantian.” Analogi tersebut menegaskan bahwa prinsip timbal
balik merupakan aspek utama dan paling inti dalam suatu hubungan pertukaran
sosial. Prinsip timbal balik yang tidak terpenuhi berpotensi membawa hubungan
pertukaran kepada kondisi yang tidak menguntungkan, alhasil kondisi ini dapat
menimbulkan reaksi emosional yang berujung pada konflik pertukaran.

Blau (1964) dalam tulisannya “exchange and power in social life”
menyampaikan bahwa ciri atau makna khas dari sebuah pertukaran akan hilang
ketika seseorang melakukan sesuatu karena rasa takut pada orang lain atau takut
akan Tuhan atau takut pada hati nurani mereka, sehingga aspek ketakutan tersebut
tidak termasuk dalam kerangka kerja konseptual pertukaran yang disampaikannya.
Sehingga, Blau (1964) menyampaikan pertukaran sosial merupakan tindakan
sukarela individu yang dimotivasi imbalan yang diharapkan akan mereka bawa
dan biasanya sebenarnya mereka bawa dari orang lain.

Prinsip timbal balik yang dijelaskan pada sejumlah kajian tentang teori
pertukaran sosial, membentuk keyakinan bahwa teori pertukaran sosial memiliki
hubungan yang kuat dengan aspek Agama khususnya dalam Islam. Keterlibatan
aspek-aspek Agama menjadi sangat penting dan dibutuhkan dalam kerangka kerja
konseptual pertukaran. Islam telah mewajibkan setiap Muslim yang beriman
untuk senantiasa menjalankan segala perintah dan menjauhi larangan Allah SWT
yang tertuang dalam Al-Qur’an dan Hadits Rasulullah SAW, termasuk mengenai
kewajiban timbal balik dalam konteks hubungan kepada Allah dan sesama
manusia. Ketika memahami kembali secara lebih mendalam mengenai analogi

yang disampaikan Blau (1964) terkait prinsip timbal balik dalam konteks teori
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pertukaran sosial. Analogi tersebut sangat jelas memiliki kesamaan dengan prinsip
timbal balik dalam ajaran Islam. Dalam perspektif Islam, timbal balik merupakan
sebuah perintah yang wajib untuk dijalani oleh segenap Muslim yang beriman.
Individu yang menerima kebaikan dari individu lainnya memiliki kewajiban untuk
memberikan kebaikan yang sama kepada individu yang pertama memberikan.
Mengenai kewajiban timbal balik, Allah telah menegaskan melalui Qur’an Surah

Ar-Rahman ayat 60.

Artinya: “tidak ada Balasan kebaikan kecuali kebaikan (pula)” (Q.S. Ar-
Rahman: 60).

Selanjutnya, kewajiban timbal balik juga disampaikan Rasulullah melalui
sebuah Hadits yang artinya “Barangsiapa diperlakukan dengan baik (oleh
seseorang), hendaklah ia membalasnya. Apabila dia tidak mendapatkan sesuatu
untuk membalasnya, hendaklah ia memujinya. Jika ia memujinya, ia telah
berterima kasih kepadanya. Namun, jika ia menyembunyikannya (tidak berterima
kasih ataupun memujinya), berarti ia telah mengingkari (kebaikan)nya” (HR.
Bukhori dalam Al-Adab Al-Mufrad. Lihat Shahih Al-Adab Al-Mufrad no. 157).

Mengacu pada Al-Qur’an Surah Ar-Rahman ayat 60 dan Hadits Rasulullah
memperkuat asumsi bahwa nilai-nilai Agama memiliki peran penting dalam
hubungan pertukaran. Dalam Islam, membalas kebaikan seseorang dengan
kebaikan yang sama merupakan sebuah kewajiban, ketika seseorang tidak
menjalankannya maka mereka termasuk orang-orang yang tidak menjalankan

perintah dan tidak menjauhi larangan Allah. Perbuatan ini jelas akan mengundang
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murka Allah. Seseorang yang beriman dan taat kepada Allah memiliki ketakutan
terhadap azab dan murka Allah, mereka yang beriman cenderung melaksanakan
segala perintah dan menjauhi segala sesuatu yang dilarang Allah.

Relevansi teori pertukaran sosial dengan nilai Agama melahirkan gagasan
untuk mencoba melibatkan aspek kepribadian dalam perspektif Islam sebagai
penguat prinsip timbal balik. Telah dijelaskan dalam kajian teori pertukaran sosial
bahwa prinsip timbal balik merupakan elemen utama untuk menjaga kualitas
hubungan pertukaran. Sehingga dibutuhkan suatu kepribadian individu yang
mampu menjaga supaya prinsip timbal balik tetap terlaksana. Kepribadian yang
dimaksud yaitu kecerdasan spiritual Islam. Esensi yang terkandung pada konsep
kecerdasan spiritual Islam dipercaya memiliki relevansi yang kuat untuk menjaga
prinsip timbal balik dalam konteks teori pertukaran sosial.

Sejumlah ahli menjelaskan kecerdasan spiritual Islam sebagai kekuatan
internal individu untuk memiliki hati dan jiwa yang bersih (Rahman & Shah,
2015). Hati dan jiwa yang bersih dapat menjauhkan seseorang dari perbuatan yang
dilarang secara hukum maupun Agama. Hanefar et al., (2016) menjelaskan bahwa
seseorang dengan kecerdasan senantiasa menjaga hubungan baik kepada Allah
dan kepada sesama manusia serta alam sekitar atau koheren dengan istilah amar
ma’ruf nahi munkar. Selain itu, kecerdasan spiritual Islam juga dikatakan identik
dengan kepribadian yang taat kepada Allah, bijak dalam memanfaatkan waktu,
kuat menghadapi cobaan, dan bertanggung jawab (Baharuddin & Ismail, 2015a).
Esensi positif dalam konsep kecerdasan spiritual Islam melahirkan individu yang

memiliki keikhlasan lahir dan batin untuk menjauhkan diri dari segala perbuatan
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yang dapat menurunkan kualitas hubungan pertukaran termasuk perilaku yang
mengarah kepada ketidakadilan. Selain itu, kecerdasan spiritual Islam juga dapat
mendorong individu menampilkan upaya optimal untuk memberikan yang terbaik
bagi hubungannya dengan mitra interaksi atas hasil yang telah ia terima. Upaya
optimal yang ditampilkan pada akhirnya dapat membawa kepada peningkatan
kualitas hubungan pertukaran.

Berbagai penjelasan ahli tentang kecerdasan spiritual Islam memperkuat
keyakinan bahwa kecerdasan spiritual Islam dapat benar-benar menjadi aspek
penting terhadap keberlangsungan pertukaran sosial. Individu dengan kecerdasan
spiritual Islam tentu memiliki komitmen kuat untuk menjaga pertukaran supaya
berjalan sesuai prinsip-prinsip yang telah ditentukan. Kecerdasan spiritual juga
dapat menghindarkan individu dari perbuatan atau tindakan yang merugikan mitra
dan memiliki tanggung jawab untuk memenuhi kewajiban timbal balik dalam
pertukaran. Mengacu pada landasan teoritis, dapat ditarik opini bahwa kecerdasan
spiritual Islam dapat berperan sebagai aspek penguat dalam sebuah hubungan
pertukaran.

Selanjutnya, penelitian ini juga akan melakukan kajian tentang peran teori
pertukaran sosial dalam menjelaskan pengaruh keadilan organisasi (keadilan
formal dan keadilan sosial) dan tekanan psikologis terhadap kinerja karyawan.
Sejumlah studi terdahulu menemukan peran signifikan keadilan organisasi
terhadap tekanan psikologis dan kinerja karyawan. Teori pertukaran sosial banyak
digunakan para peneliti bidang organisasi dalam menjelaskan tentang persepsi

keadilan organisasi (Cropanzano et al., 2002; Masterson et al., 2000). Persepsi
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keadilan organisasi itu sendiri mengacu pada persepsi keadilan dalam setting
organisasi (Greenberg, 1990). Teori pertukaran sosial memandang organisasi
sebagai arena untuk transaksi sosial jangka panjang yang saling menguntungkan
antara karyawan dan organisasi (Cropanzano et al., 2002; Wayne et al., 1997).
Keadilan dianggap sebagai input dalam hubungan pertukaran dan dapat berasal
dari organisasi maupun atasan secara langsung (Masterson et al., 2000; Settoon et
al., 1996). Keadilan yang berasal dari organisasi terkait dengan aspek formal yang
sering disebut sebagai keadilan prosedural atau keadilan prosedural formal. Ini
dikarenakan keadilan prosedural ditetapkan melalui mekanisme atau prosedur
formal di dalam organisasi, sehingga segala bentuk respon diarahkan kepada
organisasi. Selanjutnya, keadilan yang berasal dari manajer atau atasan langsung
akan terkait dengan aspek sosial yang dikenal sebagai keadilan interaksional atau
keadilan interaksional sosial. Hal ini karena transaksi bersumber atau melibatkan
atasan secara langsung, sehingga segala bentuk respon akan ditujukan langsung
kepada manajer atau atasan.

Terkait dengan konteks pengaruh aspek keadilan terhadap kinerja. Kinerja
dapat dikatakan sebagai salah satu bentuk respon yang diberikan seseorang atas
penerimaan output dalam hubungan pertukaran. Respon kinerja yang ditujukan
kepada organisasi secara umum akan dikaitkan dengan keadilan formal atau
keadilan prosedural. Apabila organisasi dianggap menjalankan prinsip-prinsip
keadilan formal atau prosedural, maka respon positif akan ditunjukkan karyawan
sebagai bentuk timbal balik dalam wujud peningkatan kinerja. Selanjutnya, respon

kinerja yang diarahkan kepada atasan akan terkait langsung dengan keadilan
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interaksional atau keadilan sosial. Hal ini didasari sikap atasan dalam interaksi
secara interpersonal dan informasional kepada para karyawan. Selama proses
interaksi tersebut karyawan merasakan bahwa prinsip-prinsip keadilan sosial atau
interaksional telah dijalankan, maka karyawan akan memberikan respon positif
yang ditujukan kepada atasannya yakni melalui tindakan-tindakan konstruktif.
Beberapa studi menemukan berbagai hasil terkait pengaruh persepsi keadilan
terhadap kinerja, diantaranya beberapa studi menemukan adanya pengaruh positif
signifikan aspek keadilan terhadap kinerja (Devonish & Greenidge, 2014,
Konovsky & Cropanzano, 1991; Virgolino et al., 2017). Sedangkan pada studi
lainnya tidak menemukan adanya pengaruh apapun dari aspek keadilan terhadap
kinerja karyawan (Javaeed et al., 2019).

Selanjutnya, dalam konteks hubungan pertukaran sosial, terdapat potensi
terjadinya kondisi afektif negatif seperti tekanan psikologis. Hal ini dikarenakan
adanya ketidakadilan yang diterima oleh salah satu pihak dalam hubungan
pertukaran. Ketidakadilan akan mendorong pihak yang terlibat untuk memberikan
respon negatif sebagai bentuk protes atas kekecewaan yang dirasakan. Sejumlah
studi membenarkan bahwa tingkat keadilan yang rendah akan meningkatkan
reaksi emosi negatif karyawan (Inoue et al., 2010a; Ito et al., 2015). Reaksi
emosional negatif secara umum dapat ditampilkan melalui berbagai bentuk
perilaku merugikan seperti kemarahan (anger), kecemasan (anxiety), dan stres
(Lemay & Dobush, 2014) yang nantinya dapat mengarah kepada penurunan
kinerja (Lim & Tai, 2014). Kondisi ini tanpa disadari mencerminkan sebuah

penurunan terhadap kualitas hubungan pertukaran itu sendiri.
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2.2. Kinerja Karyawan
2.2.1. Definisi Kinerja

Kinerja (performance) didefinisikan sebagai perilaku atau tindakan
yang relevan dengan tujuan organisasi yang bersangkutan (Borman &
Motowidlo, 1997; McCloy et al., 1994; Motowidlo & Kell, 2013; Sonnentag
& Frese, 2002). Selanjutnya, dijelaskan bahwa kinerja bukan merupakan hasil,
konsekuensi, maupun hasil perilaku, melainkan perilaku itu sendiri (McCloy
et al.,, 1994). Selain itu, dikatakan bahwa kinerja bersifat multidimensi,
sehingga untuk setiap pekerjaan tertentu ada anggota komponen Kinerja
substantif yang dapat dibedakan dalam hal keterkaitannya dan pola
kovariasinya dengan variabel lain (McCloy et al., 1994). Kinerja sumber daya
manusia mengacu pada tindakan yang dapat diukur, perilaku dan hasil yang
dilibatkan atau dibawa oleh individu yang terkait dengan dan berkontribusi
pada tujuan organisasi (Campbell & Wiernik, 2015; Viswesvaran & Ones,
2000). Lebih spesifik mengenai kinerja karyawan (employee performance)
maka dapat disimpulkan bahwa kinerja dapat dijelaskan sebagai tindakan atau
perilaku serta hasilnya yang membawa manfaat atau berkontribusi bagi tujuan
organisasi.

Motowidlo & Scotter (1994) dan Krishnaveni & Monica (2018)
menjelaskan Kinerja karyawan dapat berupa kontribusi hasil finansial maupun
non finansial karyawan yang terkait langsung dengan kinerja dan keberhasilan
organisasi. Menurut Viswesvaran & Ones (2000) kinerja kerja terdiri dari tiga

dimensi diantaranya Kkinerja tugas, organizational citizen behavior, dan
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perilaku kontraproduktif. Koopmans et al., (2014) mengungkapkan bahwa
kinerja karyawan terdiri dari tiga dimensi yaitu Kinerja tugas, Kinerja
kontekstual, dan perilaku kontraproduktif. Sedangkan Borman & Motowidlo
(2009) dan Sonnentag & Frese (2002) menyampaikan bahwa kinerja kerja
meliputi dua aspek utama yaitu kinerja tugas dan kinerja kontekstual. Kinerja
tugas mengacu pada kemampuan individu yang dengannya dia melakukan
kegiatan yang berkontribusi pada inti teknis organisasi. Kontribusi ini dapat
bersifat langsung (misalnya., Dalam kasus pekerja produksi), atau tidak
langsung (misalnya., Dalam kasus manajer atau personel staf). Sedang kinerja
kontekstual mengacu pada kegiatan yang tidak berkontribusi pada inti teknis
tetapi yang mendukung lingkungan organisasi, sosial, dan psikologis di mana
tujuan organisasi diupayakan. Kinerja kontekstual mencakup tidak hanya
perilaku seperti membantu rekan kerja atau menjadi anggota organisasi yang
dapat diandalkan, tetapi juga membuat saran tentang cara meningkatkan
prosedur Kkerja.

Sejumlah penelitian menyampaikan berbagai faktor penting untuk
diperhatikan dalam mengelola kinerja sumber daya manusia diantaranya
termasuk persepsi keadilan, tekanan psikologis, kecerdasan spiritual Islam
(Devonish & Greenidge, 2014; Ismail et al., 2015; Spivey et al., 2020;
Virgolino et al.,, 2017). Pernyataan ini didasari atas temuan mereka yang
menunjukkan adanya pengaruh signifikan persepsi keadilan terhadap tekanan

psikologis (Haghighinezhad et al., 2019; Pérez-Rodriguez et al., 2019; Saleem
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& Gopinath, 2015) dan kinerja (Javaeed et al., 2019; Virgolino et al., 2017),
tekanan psikologis terhadap kinerja (Ismail et al., 2015; Spivey et al., 2020).

Selain perannya sebagai konsekuensi dari banyak faktor, kinerja juga
memiliki peran sebagai anteseden atau prediktor dari sejumlah variabel pada
situasi yang berbagai, diantaranya keinginan keluar (Ariyabuddhiphongs &
Kahn, 2017; Zeffane & Melhem, 2017), keterikatan kerja (Lee et al., 2019),
kepuasan kerja (Yang & Hwang, 2014), dan lain sebagainya. Dalam konteks
pengaruh kinerja pada keinginan untuk keluar dari organisasi, karyawan lebih
memilih untuk tetap tinggal ketika hasil kerjanya menunjukkan pencapaian
yang positif. Kemudian mengenai pengaruh kinerja terhadap rasa keterikatan
karyawan kepada organisasi, karyawan akan memiliki rasa keterikatan yang
semakin tinggi kepada pekerjaan mereka ketika memperoleh hasil kerja yang
positif. Terakhir, keinginan tetap tinggal dan keterikatan karyawan esensinya
dipengaruhi oleh kepuasan atas pencapaian hasil kerja positif, kondisi ini
menegaskan peran kinerja terhadap kepuasan kerja karyawan. Berangkat dari
asumsi dan sejumlah temuan empiris mengenai dampak kinerja, memperkuat
keyakinan bahwa kinerja juga dapat berperan sebagai prediktor sejumlah
aspek baik yang bersifat individual maupun organisasional.

Mengenai perannya dalam sudut pandang teori pertukaran sosial,
kinerja dapat disebut sebagai hasil pertukaran yang sebelumnya melibatkan
distribusi sumber daya yang bersifat simbolis atau partikularistik. Dalam
konteks kajian ini, kinerja merupakan representasi hasil sosioemosional yang

ditampilkan karyawan sebagai bentuk timbal balik sukarela yang diberikan
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kepada pimpinan atau organisasi. Hasil sosioemosional adalah hasil yang
memenuhi kebutuhan sosial dan harga diri seseorang dan umumnya bersifat
simbolis dan partikularistik (Foa & Foa, 1980), sehingga dapat diartikan
bahwa hasil sosioemosional adalah manfaat yang dihasilkan dari sumber daya
simbolis atau partikularistik. Sumber daya simbolis pada kajian ini mengarah
kepada aspek keadilan formal dan keadilan sosial yang bersumber dari
pimpinan dan organisasi. Dengan demikian, kinerja dalam konteks ini
diberikan sebagai bentuk respon positif atas terpenuhinya prinsip-prinsip
keadilan dalam aspek formal maupun sosial, yang kemudian ditampilkan
dalam bentuk perilaku atau tindakan yang relevan dengan tujuan organisasi
(Motowidlo & Kell, 2013).
2.2.2. Instrumen Kinerja

Sejumlah studi telah menjelaskan bahwa kinerja karyawan terbentuk
dari beberapa aspek atau dimensi yang berbeda-beda (Borman & Motowidlo,
1997; Koopmans et al., 2014; Pradhan & Jena, 2016; Viswesvaran & Ones,
2000). Hal ini menjadi bukti kuat bahwa kinerja merupakan salah satu unsur
multidimensional. Pradhan & Jena (2016) dalam studinya telah melakukan
pengembangkan model konseptual dan empiris serta analisis mendalam pada
sejumlah studi yang relevan terkait dengan kinerja karyawan. Dari hasil
analisis yang mereka lakukan, ditemukan sembilan konstruk umum yang dapat
membentuk Kkinerja karyawan. Sembilan konstruk umum yang dimaksud yaitu
perilaku peran kerja, inisiatif berhati-hati, upaya disiplin, menghadapi situasi

kerja yang tidak pasti dan tidak dapat diprediksi, kemampuan beradaptasi
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interpersonal, menangani keadaan darurat dan krisis, proaktif, kinerja
kewarganegaraan, dan kepuasan dengan rekan kerja. Selanjutnya, dari
sembilan konstruk tersebut Pradhan & Jena (2016) secara konseptual
mengelompokkannya menjadi tiga dimensi utama yang berbeda yaitu; kinerja
tugas, kinerja adaptif, dan kinerja kontekstual.

Berbeda dengan pendapat Pradhan & Jena (2016) mengenai konstruk
kinerja karyawan, baru-baru ini Chen & Wei (2020) dalam sebuah studi
mengungkapkan kinerja karyawan lebih relevan diukur dengan indikator yang
telah dikembangkan Williams & Anderson (1991). Dalam studi tersebut Chen
& Wei (2020) mengadopsi lima item pernyataan terkait kinerja mengacu pada
item pernyataan yang telah dikembangkan dan diuji Williams & Anderson
(1991) dan (LePine et al., 2016). Pada sejumlah studi terkait kinerja, indikator
kinerja Williams & Anderson (1991) telah banyak diadopsi diantaranya oleh
Chen & Wei (2020), LePine et al., (2016), Naseer et al., (2019), dan Hanwei
Wang et al., (2020). Untuk itu, dalam konteks penelitian saat ini lima
indikator kinerja yang diadopsi Chen & Wei (2020) dari sejumlah indikator
kinerja Williams & Anderson (1991) akan digunakan untuk menilai tingkat
kinerja karyawan. Lima indikator yang dimaksud diantaranya: 1) saya selalu
menyelesaikan tugas yang ditentukan dalam deskripsi pekerjaan, 2) saya
selalu memenuhi semua persyaratan kinerja formal pekerjaan saya, 3) saya
selalu memenuhi semua tanggung jawab yang diminta oleh pekerjaan saya, 4)
saya tidak pernah mengabaikan aspek pekerjaan yang wajib untuk dilakukan,

dan 5) saya selalu mengerjakan tugas-tugas penting.
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Lima item pernyataan kinerja karyawan yang diadopsi Chen & Wei
(2020) lebih spesifik pada kinerja tugas (task performance). Ini dikarenakan
kinerja tugas merupakan dimensi kinerja yang terkait langsung dengan inti
teknis organisasi. Menurut Borman & Motowidlo (1997) kinerja tugas dapat
didefinisikan sebagai efektivitas dimana individu melakukan kegiatan yang
berkontribusi pada inti teknis organisasi baik secara langsung dengan
mengimplementasikan bagian dari proses teknologinya, atau secara tidak
langsung dengan menyediakan bahan atau layanan yang dibutuhkan. Sehingga
kinerja tugas merupakan dimensi kinerja utama yang penting untuk dianalisis
lebih mendalam.

Untuk menilai tingkat kinerja karyawan, penelitian ini akan fokus pada
kinerja tugas atau sering disebut sebagai kinerja dalam peran (Chen & Wei,
2020). Kinerja dalam peran (in-role performance) mengacu pada perilaku
yang diarahkan pada tugas, kewajiban, dan tanggung jawab formal seperti
yang termasuk dalam deskripsi pekerjaan (Williams & Anderson, 1991).
Kinerja tugas atau kinerja dalam peran pada beberapa studi telah digunakan
untuk menilai tingkat kinerja karyawan (Chen & Wei, 2020; LePine et al.,
2016; Naseer et al., 2019; Wang et al., 2020), ini dikarenakan kinerja tugas
terkait langsung dengan aktivitas inti teknis organisasi seperti kegiatan yang
secara langsung mengubah bahan mentah menjadi barang atau jasa yang
dihasilkan organisasi dan kegiatan melayani dan memelihara inti teknis
organisasi (Motowidlo & Scotter, 1994). Kegiatan terkait inti teknis organisasi

lebih cenderung diperhatikan daripada kegiatan-kegiatan lainnya, inti teknis
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organisasi akan berhubungan langsung dengan keberlangsungan hidup
organisasi. Untuk itu sangat penting untuk dilakukan kajian komprehensif dan
mendalam mengenai Kinerja karyawan dari sisi Kinerja tugas atau kinerja

dalam peran.

2.3. Keadilan Formal atau Keadilan Prosedural Formal

Terminologi keadilan formal sebelumnya telah disampaikan langsung oleh
sejumlah ahli dalam bidang keadilan organisasi seperti Barling & Phillips (1993),
Cropanzano et al., (2001) dan sebagainya. Seiring berjalannya waktu, terminologi
keadilan formal lebih dikenal sebagai keadilan prosedural. Namun merujuk pada
sejumlah literatur kedua terminologi ini merupakan sebuah konsep yang sama dan
tidak memiliki perbedaan yang berarti. Cropanzano et al., (2001) dalam sebuah
tulisannya yang berjudul “Three Roads to Organizational Justice” menyampaikan
bahwa keadilan prosedural mungkin lebih baik jika dianggap sebagai keadilan
prosedural dari organisasi atau keadilan prosedural formal. Menurut Cropanzano
et al., (2002) keadilan prosedural mengacu pada aspek formal dari proses alokasi,
karena proses alokasi melibatkan prosedur atau mekanisme yang sebelumnya
telah ditetapkan organisasi, sehingga para ahli melihatnya sebagai aspek “formal”
(Greenberg, 1990; Schminke et al., 2000).

Barling & Phillips (1993) dalam studinya yang berjudul “Interactional,
Formal, and Distributive Justice in the Workplace: An Exploratory Study”
menjelaskan bahwa keadilan formal atau keadilan prosedural atau prosedur formal
adalah suatu terminologi yang sama. Barling & Phillips (1993) mengumpamakan

keadilan formal sebagai “proses pengambilan keputusan yang mengarah kepada
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kebijakan pemotongan gaji” artinya keadilan formal dapat dikatakan relevan
dengan proses pengambilan keputusan yang mengarah kepada mekanisme alokasi
hasil. Pernyataan ini secara jelas konsisten dengan definisi keadilan prosedural
yang telah disampaikan sejumlah ahli yaitu keadilan prosedural mengacu pada
keadilan dalam proses formal di mana penghargaan (hasil) yang diberikan kepada
karyawan, bagaimana suatu pekerjaan dialokasikan dan kinerja yang dievaluasi
ditentukan (Ohiorenoya & Eguavoen, 2019). Menurut Greenberg (1990) keadilan
prosedural relevan dengan cara yang digunakan untuk mencapai tujuan hasil.
Pendapat para ahli tersebut memperkuat keyakinan bahwa keadilan prosedural dan
keadilan formal merupakan satu kesatuan konsep yang tidak berbeda.

Simmers & McMurray (2018) menyampaikan bahwa keadilan prosedural
juga disebut sebagai keadilan prosedur formal yang merepresentasikan kewajaran
prosedur yang digunakan untuk menentukan hasil. Simmers & McMurray (2018)
menemukan keadilan prosedural formal berpengaruh positif terhadap inovasi di
tempat kerja. Dharmawati et al., (2020) dalam sebuah studi mengungkapkan
keadilan prosedural atau keadilan formal menjadi penyebab melambatnya kinerja.
Hal ini menjadi bukti bahwa keadilan formal menjadi salah satu penentu kinerja.
Lebih lanjut mengenai keadilan prosedural yaitu keadilan yang mengacu pada
cara suatu hasil dialokasikan, tetapi tidak secara khusus untuk hasil itu sendiri.
Keadilan prosedural memuat prinsip-prinsip tertentu yang menentukan dan
mengatur peran setiap peserta pada proses pengambilan keputusan. Leventhal
(1980) menetapkan beberapa atribut inti yang membuat prosedur menjadi adil.

Proses yang adil adalah proses yang diterapkan secara konsisten untuk semua,
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bebas dari bias, akurat, representatif untuk pemangku kepentingan yang relevan,
correctable, dan konsisten dengan norma etika. Menurut Cropanzano et al.,
(2007) prosedur yang adil dapat mengurangi efek buruk dari hasil yang tidak
menguntungkan dan sejumlah peneliti telah menyebutnya sebagai fair process
effect.

Kim & Mauborgne (1993) melaporkan bahwa ketika manajer percaya
bahwa kantor pusat mereka menggunakan proses perencanaan yang adil, mereka
lebih mendukung rencana tersebut, lebih mempercayai pemimpin mereka, dan
lebih berkomitmen pada majikan mereka. Kim & Mauborgne (2005) dalam buku
“Blue Ocean Strategy” menjelaskan bahwa proses yang adil mengarah pada
pengakuan intelektual dan emosional yang pada akhirnya dapat menciptakan
kepercayaan dan komitmen yang membangun kerja sama sukarela (voluntary
cooperation) dalam pelaksanaan strategi. Cropanzano et al., (2007) menjelaskan
bahwa ketidakadilan prosedural dapat menghasilkan kemarahan intelektual dan
emosional serta mengakibatkan ketidakpercayaan dan kebencian. Pada akhirnya
kondisi ini dapat mengurangi kerja sama dalam pelaksanaan strategi dan akan
berdampak pada penurunan kinerja.

Selanjutnya, Cropanzano et al., (2007) dalam tulisannya mengungkapkan
bahwa keadilan prosedural sangat penting untuk mempertahankan legitimasi
kelembagaan. Ketika keputusan personil dibuat, individu cenderung menerima
hasil tertentu. Misalnya, seseorang mungkin dipromosikan atau tidak. Menurut
Tyler & Blader (2003), kesukaan atas hasil cenderung mempengaruhi kepuasan

karyawan dengan diikuti keputusan tertentu. Selain itu, keadilan prosedural juga
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dikatakan dapat mempengaruhi keyakinan karyawan tentang organisasi secara
keseluruhan. Jika proses dianggap adil, karyawan menunjukkan kesetiaan yang
lebih besar dan lebih banyak kemauan untuk berperilaku demi kepentingan terbaik
organisasi. Mereka juga cenderung mengkhianati institusi dan para pemimpinnya
ketika dirasa terdapat ketidakadilan proses. Kemudian, karyawan akan cenderung
menunjukkan kondisi emosional negatif ketika menemukan adanya ketidakadilan
prosedur, emosional negatif yang dimaksud seperti perasaan marah dan tekanan
mental. Hal ini tentunya akan mengarah kepada kualitas hasil atau kinerja yang
akan ditampilkan karyawan.

Mengenai perannya dalam sudut pandang teori pertukaran sosial, keadilan
formal atau keadilan prosedural merupakan suatu sumber daya yang bersifat
simbolis dan bersumber langsung dari organisasi. Sumber daya ini tentunya tidak
dapat dibayar menggunakan sumber daya konkrit lainnya seperti uang. Dalam
konteks ini, keadilan formal yang dirasa terpenuhi mendorong karyawan untuk
memberikan timbal balik positif, timbal balik dapat diberikan dalam bentuk
peningkatan hasil kerja yang kemudian dapat membawa manfaat positif bagi
pencapaian organisasi. Namun, keadilan formal yang dirasakan belum terpenuhi
dapat memicu berbagai reaksi emosi negatif dan mendorong karyawan untuk
memberi timbal balik negatif, umumnya timbal balik dapat diberikan dalam
bentuk perilaku kontraproduktif termasuk secara sengaja mengurangi hasil kerja
dengan maksud untuk menyeimbangkan keadilan. Terpenuhinya prinsip-prinsip
keadilan dalam aspek formal atau prosedural membawa kepada peningkatan

kualitas hubungan pertukaran. Hal ini dikarenakan terdapat kepuasan yang
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dirasakan masing-masing pihak atas hasil menguntungkan yang mereka terima.
Terdapat beberapa item yang akan digunakan dalam studi ini untuk mengukur
tingkat keadilan formal merujuk pada indikator yang dikembangkan Colquitt
(2001), diantaranya; konsistensi (consistency), penekanan bias (bias suppression),
akurasi informasi (accuracy information), kebenaran (correctability), representasi

(representation), dan etika (ethicality).

2.4. Keadilan Sosial atau Keadilan Interaksional Sosial

2.4.1. Definisi Keadilan Sosial

Terminologi keadilan sosial jauh sebelumnya telah disampaikan para
ahli pada sejumlah literatur mengenai keadilan organisasi. Pada kebanyakan
studi tentang keadilan organisasi, istilah keadilan sosial lebih dikenal dengan
keadilan interaksional. Namun pada hakikatnya, kedua istilah keadilan sosial
maupun keadilan interaksional merupakan terminologi dengan konsep yang
sama. Cropanzano et al., (2001) menjelaskan bahwa terminologi keadilan
interaksional mungkin lebih baik dianggap sebagai keadilan interaksional dari
individu atau keadilan interaksional sosial mengacu pada proses alokasi hasil
yang melibatkan interaksi interpersonal antar individu. Selanjutnya, Krings &
Facchin (2009) juga menyampaikan hal yang sama bahwa keadilan sosial
dapat disebut sebagai keadilan interaksional sosial atau keadilan interaksional.

Keadilan interaksional menurut ahli dijelaskan sebagai keadilan yang
mencerminkan pemimpin memperlakukan karyawan dengan sopan, hormat,
dan bermartabat serta pemimpin yang senantiasa berbagi informasi relevan

dengan karyawannya selama proses alokasi hasil diterapkan (Colquitt, 2001,
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Cropanzano et al., 2002). Menurut Colquitt (2001) keadilan interaksional
mencakup dua aspek yaitu keadilan informasi (informational justice) memuat
tentang apakah seseorang jujur dan memberikan pembenaran yang memadai
ketika sesuatu berjalan buruk, dan keadilan antarpribadi (interpersonal justice)
memuat tentang apakah seseorang memperlakukan orang lain dengan penuh
rasa hormat dan bermartabat. Maka dapat dikatakan bahwa keadilan sosial
esensinya memuat tentang bagaimana seseorang memperlakukan orang lain.
Dalam proses interaksi sosial seseorang harus memberikan informasi dengan
tepat dan menghindari perkataan yang kasar kepada mitra interaksi, hal ini
dilakukan untuk menjaga agar prinsip keadilan sosial dapat terpenuhi dan
memberikan rasa puas serta kebahagiaan bagi mitra interaksi.

Dalam konteks organisasi, keadilan sosial menekankan pada transaksi
one-on-one yang mana karyawan seringkali mencarinya dari penyelia mereka
(Cropanzano et al., 2007), dan hal ini tentunya menghadirkan keuntungan bagi
organisasi. Sebuah studi eksperimental yang dilakukan Skarlicki & Latham
(1996), mereka melatih para pemimpin serikat pekerja untuk berperilaku lebih
adil. Para pemimpin diajari untuk memberikan penjelasan dan permintaan
maaf (informational justice) dan untuk memperlakukan laporan individu atau
kelompok dengan sopan dan hormat (interpersonal justice). Ketika kelompok
kerja diperiksa tiga bulan kemudian, individu yang melaporkan kepada
pemimpin yang terlatih menunjukkan perilaku kewarganegaraan (citizenship)
yang lebih membantu daripada individu yang melaporkan kepada pemimpin

yang tidak terlatih. McCarthy et al., (2009) dalam sebuah studi menjelaskan
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keadilan interaksional sebagai faktor sosial yang mencerminkan komunikasi
yang dirasakan karyawan dan perlakuan petugas selama proses ujian. Dalam
studi tersebut McCarthy et al., (2009) menemukan faktor sosial berpengaruh
positif terhadap motivasi individu dan secara tidak langsung mengarah kepada
peningkatan kinerja. Kondisi ini menandakan bahwa pencapaian hasil kerja
sejalan dengan tingkat motivasi yang dimiliki seseorang dalam pekerjaannya.
Pernyataan ini juga disampaikan Rita et al., (2017) bahwa motivasi dapat
meningkatkan kinerja karyawan.

Tang & Bao (2020) dalam sebuah studi menemukan komponen
keadilan sosial seperti kesetaraan gender memiliki pengaruh signifikan
terhadap efektifitas penggunaan Open Education Resource (OER). Keum &
Miller (2019) menemukan sikap keadilan sosial berpengaruh signifikan
terhadap hasil kerja para aktor (actors outcomes). Jiranek et al., (2013)
menemukan keadilan sosial berpengaruh signifikan terhadap niat seseorang
menjadi sukarelawan (social justice as a motivation). Rangkaian temuan ini
menjadi bukti pengaruh positif yang dapat ditampilkan dari aspek keadilan
sosial.

Sebaliknya, pengaruh negatif yang mungkin dapat ditampilkan karena
keadilan sosial yang tidak terpenuhi seperti yang disampaikan Mcparland &
Eccleston (2013), bahwa keadilan sosial memicu terjadinya rasa sakit dan
penderitaan. Abu-Ras & Suérez (2018) menemukan keadilan sosial (seperti
Islamophobia dan diskriminasi) memiliki hubungan signifikan dengan tingkat

stres. Lucas (2020) menemukan bahwa keadilan sosial atau interaksional dapat
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mempengaruhi kondisi kesehatan mental, dan dapat mengarah kepada kondisi
emosional negatif dan depresi. Menurut Krings & Facchin (2009) pada kondisi
tertentu persepsi keadilan sosial merupakan pemicu yang signifikan terhadap
penyimpangan perilaku seperti kekerasan seksual, bahkan menurut para ahli
persepsi keadilan sosial menjadi sangat penting karena pengaruhnya terhadap
perilaku agresi individu (Assad & Paulsel, 2004; Burton & Hoobler, 2011).

Keadilan sosial memiliki peranan yang tidak jauh berbeda dengan
keadilan formal dalam sudut pandang teori pertukaran sosial, keadilan sosial
atau keadilan interaksional juga dapat dikatakan sebagai sumber daya simbolis
dan partikularistik yang bersumber langsung dari penyelia. Menurut Foa &
Foa (1980) sumber daya yang bersifat simbolis dan partikularistik tidak
relevan apabila dibayar menggunakan sumber daya lainnya yang bersifat
konkrit seperti uang. Sumber daya simbolis dan partikularistik akan mengarah
kepada hasil sosioemosional. Shore et al., (2001) mengungkapkan bahwa hasil
sosioemosional merepresentasikan bahwa seseorang benar-benar dihargai dan
diperlakukan secara bermartabat. Hal ini jelas memiliki relevansi yang kuat
dengan esensi keadilan sosial yang menekankan pada perlakuan pimpinan
kepada bawahannya.

Terpenuhinya prinsip keadilan sosial mendorong karyawan secara
sukarela memberikan timbal balik positif kepada atasan mereka, timbal balik
yang umum diberikan berupa komitmen kerja, loyalitas, dan peningkatan hasil
kerja. Terpenuhinya prinsip-prinsip keadilan sosial juga membawa kepada

peningkatan kualitas hubungan pertukaran yang melibatkan pimpinan dan



68

bawahan. Hal ini karena terdapat kepuasan yang dirasakan masing-masing
pihak atas hasil menguntungkan yang mereka terima dari mitra pertukaran.
Sebaliknya, prinsip-prinsip keadilan sosial yang belum terpenuhi mendorong
karyawan memberi timbal balik negatif berupa perilaku kontraproduktif
seperti pencurian, agresi, dan secara sengaja mengurangi hasil kerja mereka
dengan maksud untuk menyeimbangkan keadilan. Tidak jarang prinsip
keadilan sosial yang tidak terpenuhi memicu perubahan terhadap kondisi
kesehatan mental yang kemudian mengarah kepada depresi, perasaan tidak
berharga, merasa putus asa dan apabila tidak mampu dikendalikan kondisi ini
berpotensi membawa kepada kondisi tekanan psikologis yang lebih parah.
2.4.2. Dimensi Keadilan Sosial

Keadilan sosial atau keadilan interaksional untuk pertama kalinya
dikembangkan menjadi dua dimensi keadilan sebagaimana dijelaskan dalam
tulisan Greenberg (1993). Mengacu pada sejumlah literatur terkait keadilan
organisasi, Greenberg (1993) mengungkapkan keadilan interaksional dapat
dibagi menjadi dua dimensi keadilan yaitu keadilan interpersonal dan keadilan
informasional. Selanjutnya, pemikiran mengenai pengembangan keadilan
interaksional menarik minat Colquitt (2001) melakukan studi empiris untuk
mengembangkan dan mengkonfirmasi sejumlah instrumen dalam menjelaskan
dua jenis dimensi keadilan interaksional (keadilan interpersonal dan keadilan
informasional). Sejumlah literatur keadilan organisasi baru-baru ini telah
melakukan kajian secara empiris mengenai dimensi keadilan interaksional

(Charoensap et al., 2019; Fouquereau et al., 2020; Scheuerman et al., 2020),
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studi-studi tersebut secara konsisten memunculkan peran dimensi keadilan
interpersonal dan keadilan informasional untuk menjelaskan konstruk keadilan
interaksional.
2.4.3. Keadilan Interpersonal

Keadilan interpersonal dijelaskan sebagai keadilan terkait pemimpin
memperlakukan bawahannya dengan sopan dan bermartabat (Greenberg,
1993). Colquitt (2001) menjelaskan bahwa keadilan interpersonal disebut telah
terpenuhi dengan baik apabila pemimpin mampu menjalankan empat aturan
perilaku diantaranya rasa hormat (respect), kesopanan (politeness), martabat
(dignity), dan kepatutan (propriety). Mengacu kepada empat aturan tersebut,
Colquitt (2001) dalam studinya mengembangkan empat item atau instrumen
untuk mengukur tingkat keadilan interpersonal.
2.4.4. Keadilan Informasional

Keadilan informasional fokus pada sejauh mana penjelasan diberikan
oleh orang-orang yang menyampaikan informasi tentang mengapa prosedur
digunakan atau mengapa suatu keputusan tertentu dibuat (Colquitt, 2001;
Greenberg, 1993). Greenberg (1993) menjelaskan keadilan informasional
dapat merubah reaksi dan penerimaan karyawan terhadap prosedur karena
informasi dan penjelasan dapat membantu mereka yang terpengaruh untuk
memahami alasan yang mendasari prosedur. Colquitt (2001) mengungkapkan
bahwa keadilan informasional disebut telah terpenuhi ketika pemimpin atau
pemberi informasi telah memenuhi aturan wajar (reasonable), tepat waktu

(timely), dan spesifik (specific). Mengacu pada aturan-aturan tersebut Colquitt
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(2001) dalam studinya telah mengembangkan lima item atau instrumen untuk

mengukur tingkat keadilan informasional.

2.5. Tekanan Psikologis

2.5.1. Definisi Tekanan Psikologis

Terminologi tekanan psikologis (psychological distress) pada awalnya
banyak dibahas dalam studi mengenai keperawatan, medis, dan psikologis.
Namun pada perkembangannya hingga saat ini, istilah tekanan psikologis
mulai banyak dibahas dalam sejumlah studi ilmu sosial lainnya termasuk studi
manajemen sumber daya manusia (HRM). Menurut Ridner (2004) tekanan
psikologis adalah keadaan psikologis yang mencerminkan ketidakmampuan
yang dirasakan untuk mengatasi masalah secara efektif (perceived inability to
cope effectively), perubahan status emosional (change in emotional status),
kegelisahan (discomfort), komunikasi atas ketidaknyamanan (communication
of discomfort), dan membahayakan (harm). Perasaan tidak mampu mengatasi
masalah secara efektif (perceived inability to cope effectively) biasanya
ditandai dengan kegagalan untuk mengungkapkan cara mengatasi masalah,
ketergantungan pada orang lain untuk membuat keputusan, keputusasaan, dan
menghindari masalah. Perubahan status emosional (change in emotional
status) dapat ditandai dengan sejumlah gejala seperti kecemasan, mudah
marah, depresi, menarik diri dari orang lain, hiperaktif, menangis, dan gelak
tawa yang tidak wajar. Kegelisahan (discomfort) ditandai dengan kesedihan,
rasa sakit, penderitaan, kemarahan, dan kebencian. Komunikasi atas

ketidaknyamanan (communication of discomfort) secara verbal ditandai
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dengan menyampaikan kurangnya harapan untuk masa depan, takut, mengeluh
sakit, susah tidur, dan senantiasa terdiam. Sedangkan secara fisik biasanya
ditandai dengan cemberut, mengerutkan kening, gelisah, lalai penampilan,
menghindari kontak mata. Terakhir membahayakan (harm) biasanya ditandai
dengan penderitaan, perubahan kearah membahayakan, isyarat bunuh diri, dan
keinginan untuk meninggalkan nasihat medis.

Selanjutnya, tekanan psikologis juga terbentuk karena dipengaruhi
oleh cara hidup, kesadaran, biopsychosocial being, stres atau kebutuhan yang
tidak terpenuhi, ancaman pribadi, kehilangan kendali, dan koping yang tidak
efektif (Ridner, 2004). Menurut McDonough (2000) tekanan psikologis
merupakan suatu keadaan subjektif yang tidak menyenangkan. Ini mencakup
banyak gejala negatif yang terkait dengan kecemasan, depresi, mudah marah,
depresiasi diri, dan pelepasan sosial (Massé et al., 1998).

Mengenai perannya dalam sudut pandang teori pertukaran sosial,
tekanan psikologis dianggap sebagai respon atas pelanggaran terhadap aturan
dan norma pertukaran. Sebagaimana yang diketahui bahwa aturan dan norma
pertukaran terdiri dari aturan timbal balik dan aturan yang dinegosiasikan
(Cropanzano & Mitchell, 2005). Kualitas suatu hubungan pertukaran dapat
nilai dari terlaksananya aturan dan norma pertukaran. Aturan dan norma
pertukaran yang umum dibahas yaitu mengenai timbal balik pertukaran.
Timbal balik merupakan elemen penting dan mendasar dalam setiap aktivitas
pertukaran sosial (Voss et al.,, 2019), terlebih dalam lingkup organisasi.

Gouldner (1960) mengungkapkan bahwa pada jenis aturan timbal balik
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tertentu, seseorang yang melanggar aturan timbal balik akan dihukum, terlebih
pada jenis aturan timbal balik sebagai pola transaksi yang saling bergantung
dan timbal balik sebagai norma. Tidak sedikit individu yang merasakan
kemarahan ketika prinsip atau aturan timbal balik pertukaran dilanggar (Meier
& Semmer, 2013). Selain itu, para ahli menyebutkan bahwa kurangnya timbal
balik dalam pertukaran memicu terjadinya tekanan emosional atau tekanan
psikologis (Bakker et al., 2000; Piccoli & Witte, 2015). Kurangnya timbal
balik mencerminkan adanya ketidakadilan dalam pertukaran (Chandola et al.,
2007; Piccoli & Witte, 2015).

Kondisi emosional negatif seperti kecemasan dan depresi terjadi ketika
seseorang tidak dapat menerima bahwa mitra pertukaran berlaku tidak adil
kepada mereka. Kondisi yang sama juga disampaikan Liu et al., (2012),
ketidakadilan dalam pertukaran berpotensi memicu kondisi emosional seperti
kecemasan dan depresi, kondisi ini tentu terjadi karena seseorang merasa
dikhianati dan dibohongi. Ketika kondisi emosional ini tidak dapat terkendali,
maka dapat berdampak pada penurunan kondisi kesehatan fisik seperti
hipertensi dan jantung koroner (Greenberg, 2010). Sejumlah fenomena
empiris yang telah disampaikan para ahli mengenai hubungan timbal balik
dengan tekanan psikologis menjadi bukti tekanan psikologis dapat dilibatkan
dalam kerangka kerja konseptual pertukaran. Setiap hubungan pertukaran
sosial tentu memiliki risiko konflik, yang kemudian dapat memicu reaksi

emosional dari para pihak yang terlibat di dalamnya.
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2.5.2. Instrumen Tekanan Psikologis

Kessler et al., (2002) telah mengembangkan skala pengukuran untuk
tekanan psikologis yang dikenal dengan istilah K10 dan K6. Skala ini
termasuk sebagai salah satu dari skala pengukuran tekanan psikologis yang
paling baru dan telah banyak digunakan dalam banyak studi khususnya studi
manajemen. Istilah K10 dan K6 berawal dari hasil telephone pilot survey
terkait dengan 49 item pertanyaan atas 16 domain yang telah diajukan Kessler
et al., (2002), dihasilkan 10 item pertanyaan dari 5 domain yang dianggap
presisi dan konsisten selama proses survei. Domain yang dimaksud tersebut
meliputi suasana hati yang tertekan (depressed mood), agitasi motorik (motor
agitation), kelelahan (fatigue), rasa bersalah yang tidak berharga (worthless
guilt), dan kecemasan (anxiety). Selanjutnya dari 10 item pertanyaan tersebut
dihasilkan sebanyak 6 item pertanyaan sebagai hasil dari penyederhanaan.
Pada studi ini peneliti akan menggunakan 6 item pertanyaan tersebut atau
yang dikenal juga sebagai K6 untuk mengukur tingkat tekanan psikologis
individu, yang terdiri dari:

2.5.2.1. Tertekan (Depressed)

Tertekan (depressed) adalah gangguan mental umum yang muncul
dengan suasana hati yang buruk, kehilangan minat atau kesenangan,
perasaan bersalah atau harga diri rendah, gangguan tidur atau nafsu
makan, energi rendah, dan konsentrasi yang buruk (Kumar et al., 2020).
Selain itu, perasaan tertekan (depressed) juga dikatakan sebagai gangguan

suasana hati (mood) yang datang dalam berbagai bentuk seperti pada
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penyakit lainnya, seperti penyakit jantung dan diabetes. Menurut Kumar et
al., (2020), masalah-masalah karena perasaan tertekan (depressed) dapat
menjadi kronis atau berulang dan menyebabkan gangguan substansial
dalam kemampuan individu untuk menjalankan tanggung jawabnya sehari-
hari.

2.5.2.2. Keputusasaan (Hopeless)

Keputusasaan (hopeless) dapat didefinisikan sebagai ekspektasi
negatif untuk masa depan. Dengan kata lain, keputusasaan adalah tingkat
pesimisme untuk masa depan. Pada sebuah studi, keputusasaan dikatakan
menjadi salah satu alasan penting kegagalan akademik di sekolah
(Taskesen et al., 2012). Keputusasaan juga disinyalir merupakan penyebab
terjadinya depresi (Alloy et al., 1988). Pada suatu kondisi yang lebih
ekstrim, keputusasaan (hopeless) dapat menyebabkan banyak masalah
kesehatan mental (Taskesen et al., 2012) termasuk psychological distress.
2.5.2.3. Resah dan Gelisah (Restless or Fidgety)

Menurut Brotheridge & Lee (2010), restless merupakan salah satu
bentuk dari emosi negatif yang berfokus ke dalam (Inward-focused
negative emotions). Inward-focused negative emotions didefinisikan
sebagai emosi sadar diri yang terjadi ketika individu mengevaluasi diri
mereka sendiri secara negatif dan/atau ketika mereka merasa bahwa orang
lain memberikan penilaian negatif kepada mereka, ketika individu merasa
bahwa seseorang (yaitu diri dan/atau orang lain) membuat negatif

penilaian tentang karakteristik atau perilaku pribadi mereka, atau ketika
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ada kerugian atau ancaman kehilangan identitas sosial atau pribadi mereka
(Brotheridge & Lee, 2010).
2.5.2.4. Semuanya adalah Muslihat (Everything was an Effort)

Ungkapan “everything was an effort” dikatakan sebagai salah satu
indikator psychological distress (Kessler et al., 2002). Pada umumnya
ungkapan ini muncul karena rasa lelah dan kecewa yang dirasakan
seseorang atas segala upaya yang telah dikeluarkannya. Perasaan lelah dan
kecewa tentunya dapat dipicu oleh Kketidaksesuaian harapan dengan
kenyataan yang dialami seseorang. Pada akhirnya, ungkapan ini dapat
mengarah kepada keputusasaan, kemarahan, balas dendam, dan lain
sebagainya. Sehingga dapat dikatakan bahwa munculnya ungkapan ini
menjadi pertanda seseorang sedang mengalami gangguan kondisi afektif
negatif, dan apabila tidak segera diatasi maka akan berdampak pada
produktivitas yang tidak optimal.
2.5.2.5. Tidak Berharga (Worthless)

Merasa tidak berharga adalah kondisi yang ditandai dengan
perasaan bersalah karena egois, bertindak tanpa memikirkan atau
menghargai orang lain. Pada kondisi yang lebih ekstrim, perasaan tidak
berharga (worthless) mendorong seseorang untuk berupaya melakukan
bunuh diri (Wakefield & Schmitz, 2016). Dalam sebuah artikel yang
ditulis (O’Nell, 1993), perasaan tidak berharga merupakan salah satu
bentuk gangguan yang berhubungan dengan kondisi afektif yang dapat

sebabkan karena adanya perasaan kesepian dan perlakuan yang tidak
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menyenangkan seperti hinaan. Pernyataan ini menjadi bukti bahwa
perasaan tidak berharga (worthless) dapat menjadi indikator potensial
terkait dengan psychological distress (Kessler et al., 2002).

2.5.2.6. Gugup (Nervous)

Kegugupan (nervous) terutama mencerminkan perasaan tidak enak
pada tubuh. Tubuh yang dimaksud termasuk kepala atau otak atau pikiran.
Kegugupan merupakan salah satu jenis tekanan batin yang hampir
sepenuhnya mengacaukan baik pikiran maupun perilaku, mengakibatkan
perasaan bingung, kurangnya kendali, dan pada akhirnya menyebabkan
ketakutan dan aktualisasi kerusakan tubuh (Chioino, 1989). Selain itu,
kegugupan (nervous) telah ditafsirkan sebagai respon tekanan (distress)
yang mengubah tanda-tanda biologis dan emosional yang merugikan
menjadi pengalaman menyakitkan yang bermakna, sebagai metafora untuk
kesusahan, dan sebagai ungkapan distress yang mengkomunikasikan

ketidakberdayaan (Chioino, 1989).

2.6. Kecerdasan Spiritual Islam
2.6.1. Definisi Kecerdasan Spiritual Islam
Beberapa studi telah membahas mengenai konsep kecerdasan spiritual
Islam (Baharuddin & Ismail, 2015b; Dasti & Sitwat, 2014; Fares & Bin
Noordin, 2016; Rahman & Shah, 2015). Istilah kecerdasan spiritual Islam
koheren dengan kekuatan internal individu untuk memiliki hati atau jiwa yang
bersih (Rahman & Shah, 2015). Hati bersih memungkinkan seseorang untuk

dapat mengendalikan diri mereka dari hal-hal yang dilarang oleh hukum dan
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agama. Selain itu, hati yang bersih mendorong seseorang untuk senantiasa
memiliki tekad yang kuat kepada perbuatan-perbuatan tertentu yang dapat
memberikan manfaat di dunia maupun di akhirat.

Menurut Baharuddin & Ismail (2013) kecerdasan spiritual Islam dapat
dijelaskan sebagai al-galb, al-nasf, al-ruh, dan al-aql. Al-qalb mencerminkan
individu yang melakukan kebaikan dengan penuh keikhlasan. Al-nafs identik
dengan individu yang menyerahkan seluruh jiwa raga kepada Allah SWT
dengan melakukan amal yang saleh dalam kehidupan sehari-hari. Al-ruh
mencerminkan individu yang memiliki kepercayaan hakiki kepada Allah SWT
dan yakin sepenuhnya serta melaksanakan segala titah perintahnya dengan
melaksanakan apa yang disuruh dan meninggalkan apa yang dilarang olehnya.
Sedangkan al-aql mencerminkan individu yang membenarkan atau menerima
kebenaran dan selalu menjadikan Tuhan sebagai saksi dalam setiap perbuatan
(Baharuddin & Ismail, 2015b).

Baharuddin & Ismail (2014) juga menjelaskan bahwa kecerdasan
spiritual dalam perspektif Islam mengacu pada konteks amar ma'ruf nahi
munkar atau kemampuan untuk mempertahankan hubungan yang baik dengan
Allah Subhanahu wa Ta’ala dan dengan manusia lainnya. Pernyataan ini
secara jelas menegaskan bahwa konsep kecerdasan spiritual pada hakikatnya
memiliki keterkaitan yang kuat dengan nilai-nilai dan ajaran agama terutama
dalam Islam. Sebagaimana yang telah disampaikan dalam Hadits Rasulullah
shallallahu ‘alaihi wa sallam yang artinya: “Ingatlah didalam jasad itu ada

segumpal daging. Jika ia baik, maka baik pula seluruh jasad. Jika ia rusak,
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maka rusak pula seluruh jasad. Ketahuilah bahwa ia adalah hati (jantung)”
(HR. Bukhori dan Muslim).

Hadits ini menjelaskan bahwa seseorang harus menjaga hati dan jiwa
mereka dari segala bentuk keburukan, karena hati merupakan sumber utama
terbentuknya perilaku baik dan buruk. Ketika seseorang mampu menghindari
segala bentuk penyakit hati (misalnya; marah, egois, riya, iri hati, dan lain
sebagainya), seseorang akan senantiasa dapat menampilkan perbuatan baik.
Sebaliknya, perbuatan buruk akan cenderung ditampilkan ketika seseorang
tidak mampu menghindari penyakit hati tersebut.

Dalam konteks hubungan antar individu, kecerdasan spiritual Islam
dapat menuntun seseorang untuk berlaku adil dan menjauhi segala tindak
kecurangan yang menimbulkan kerugian bagi individu lainnya. Pernyataan ini

telah disampaikan Allah Subhanahu wa Ta’ala dalam firman:

Artinya: “Sesungguhnya Allah menyuruh (kamu) Berlaku adil dan
berbuat kebajikan, memberi kepada kaum kerabat, dan Allah melarang dari
perbuatan keji, kemungkaran dan permusuhan. Dia memberi pengajaran
kepadamu agar kamu dapat mengambil pelajaran.” (Q.S. An-Nahl: 90).

Ayat ini menegaskan bahwa seseorang harus berlaku adil dalam setiap
perkataan dan perbuatannya, selalu berusaha untuk menuju yang lebih baik
dalam setiap usaha dan mengutamakan yang terbaik, memberikan apa yang
dibutuhkan oleh para kerabat sebagai cara untuk memperkokoh ikatan kasih

sayang antar keluarga, dan tidak berbuat dosa, terlebih dosa yang amat buruk
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dan segala perbuatan yang tidak dibenarkan oleh syariat dan akal sehat, serta
tidak menyakiti orang lain. Perintah dan larangan Allah Subhanahu wa Ta’ala
dalam Q.S. An-Nahl ayat 90 bertujuan untuk membimbing manusia kepada
kemaslahatan dalam setiap aspek kehidupan dan selalu mengingat karunianya
serta menaati segala firmannya.

Selanjutnya, kecerdasan spiritual Islam menuntun seseorang untuk
terus bersabar dan tawakal kepada Allah Subhanahu wa Ta’ala apabila dalam
suatu hubungan mendapatkan perlakuan tidak adil. Ini dikarenakan seseorang
dengan kecerdasan spiritual Islam berkeyakinan bahwa segala sesuatu yang
telah diperbuat baik oleh dirinya sendiri maupun orang lain akan mendapatkan
balasan yang sesuai di dunia dan akhirat. Pernyataan ini sesuai dengan firman

Allah Subhanahu wa Ta’ala dalam Qur’an Surah An-Nahl ayat 126:
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Artinya: “Dan jika kamu memberikan balasan, Maka balaslah dengan
Balasan yang sama dengan siksaan yang ditimpakan kepadamu. Akan tetapi
jika kamu bersabar, Sesungguhnya ltulah yang lebih baik bagi orang-orang
yang sabar.” (OS. An-Nahl: 126).

Ayat di atas menjelaskan bahwa seseorang dalam suatu keinginan
memberi hukuman kepada orang yang telah berbuat tidak baik kepadanya,
hendaklah hukuman yang diberikan setimpal sesuai dengan kesalahan yang
telah diperbuat orang tersebut. Pemberian hukuman hanya semata-mata
bertujuan untuk menegakkan kebenaran dan bukan untuk kepentingan pribadi.

Namun, apabila seseorang lebih memilih untuk tetap bersabar dan tidak
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menuntut balas atas perbuatan tersebut, maka ditegaskan bahwa perbuatan
itulah yang lebih baik baginya di dunia dan akhirat.

Dengan demikian, berlandaskan atas firman Allah SWT dan Hadits
dari Rasulullah SAW dapat ditegaskan bahwa seseorang yang memiliki
kecerdasan spiritual Islam memiliki kesabaran yang kuat dan senantiasa
tawakal kepada Allah ketika pada suatu hubungan mendapatkan perlakuan
perlakuan yang tidak adil. Hal ini dikarenakan dengan kecerdasan spiritual
Islam seseorang akan berkeyakinan bahwa segala sesuatu yang telah diperbuat
baik oleh dirinya sendiri maupun orang lain akan mendapatkan balasan yang
sesuai dari Allah SWT. Selanjutnya keyakinan ini akan menuntun seseorang
untuk terhindar dari segala bentuk penyakit hati termasuk stres dan senantiasa
melakukan perbuatan-perbuatan baik yang dapat membawa manfaat bagi
dirinya maupun orang lain. Pernyataan ini sesuai dengan pernyataan yang
telah disampaikan Baharuddin & Ismail (2013) dalam tulisannya bahwa
kecerdasan spiritual Islam dapat menjadikan individu sebagai manusia yang
unggul, menambah ketaatan kepada Allah SWT, mengembalikan fitrah
manusia, menguatkan diri dalam menghadapi cobaan kehidupan, dan bijak
dalam menggunakan waktu serta memiliki rasa tanggung jawab.

2.6.2. Dimensi Kecerdasan Spiritual Islam

Rahman & Shah (2015) menjelaskan bahwa penilaian tingkat Islamic
spiritual intelligence dapat mengacu pada empat sifat suri tauladan yang baik
pada diri Rasulullah shallallahu ‘alaihi wa sallam. Menurut Rahman & Shah

(2015) sifat suri tauladan Rasulullah dapat menjadi dasar seseorang memiliki
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kecerdasan emosi dan spiritual yang seimbang. Ini dikarenakan Rasulullah
merupakan sosok manusia paling mulia yang patut untuk di diteladani sebagai
umat manusia dari segala aspek kehidupan. Salah satu kemuliaan yang ada
pada diri Rasulullah shallallahu ‘alaihi wa sallam yaitu Akhlak. Sebagaimana

telah diabadikan Allah Subhanahu wa Ta’ala dalam firmannya:
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Artinya: “Dan Sesungguhnya kamu benar-benar berbudi pekerti yang
agung.” (0S. Al-Qalam: 4).

Firman ini menjadi bukti bahwa Rasulullah benar-benar berpegang
teguh pada sifat-sifat dan perbuatan-perbuatan yang telah ditetapkan Allah
Subhanahu wa Ta’ala. Secara spesifik akhlak mulia atau sifat suri tauladan
Rasulullah yang dimaksudkan, yaitu Siddig (truthful), Amanah (trustful),
Tabligh (spreading faith/advocacy), dan Fatanah (wisdom). Mengenai sifat

suri tauladan Rasulullah telah dijelaskan Allah Subhanahu wa Ta’ala dalam

firman:
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Artinya: “Sesungguhnya telah ada pada (diri) Rasulullah itu suri
teladan yang baik bagimu (yaitu) bagi orang yang mengharap (rahmat) Allah
dan (kedatangan) hari kiamat dan Dia banyak menyebut Allah” (QS. Al-
Ahzab: 21).

Firman ini secara tegas mengharuskan kita sebagai manusia untuk

senantiasa mengamalkan sifat wajib Rasulullah sehingga segala kebaikan akan
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tercurahkan baik bagi diri pribadi maupun makhluk lainnya. Siddiq (truthful)
memiliki makna jujur pada diri sendiri, jujur pada orang lain, dan jujur pada
Allah. Amanah (trustful) merupakan manifestasi rasa tanggung jawab, adil,
sopan santun, menunjukkan hasil yang optimal dan menghormati orang lain.
Tabligh (spreading faith/advocacy) didefinisikan sebagai kemampuan
berkomunikasi, bertanggung jawab dan transparan, mampu menghadapi
tekanan dan kemampuan untuk bekerja sama dan bekerja secara harmonis.
Fatanah (wisdom) merupakan manifestasi dari kecerdasan dalam sikap dan
pengetahuan, disiplin, dan sikap proaktif serta kemampuan untuk membuat
keputusan terbaik (Rahman & Shah, 2015).

Selanjutnya, mengacu pada definisi kecerdasan spiritual Islam yang
disampaikan Baharuddin & Ismail (2015a, 2013) dan Rahman & Shah (2015),
maka dapat dikatakan kecerdasan spiritual dalam perspektif Islam bersumber
atau terkait erat dengan hati atau jiwa. Berangkat dari sumber terbentuknya
kecerdasan spiritual, Baharuddin & Ismail (2013) mengungkapkan kecerdasan
spiritual dalam Islam terdiri dari empat domain yaitu al-galb, al-ruh, al-nafs,
dan al-aql mengacu pada kitab “lhya Ulumuddin” tentang keajaiban hati yang
ditulis oleh Imam Al-Ghazali (2011). Menurut Imam Al-Ghazali (2011) hati
memiliki keistimewaan yang karenanya menjadikan manusia memiliki
martabat yang lebih tinggi dari makhluk lainnya dan pantas untuk beribadah
kepada Allah, keistimewaan tersebut adalah ilmu dan kemauan (iradah).
Manusia diberikan ilmu untuk mengetahui segala permasalahan dunia dan

akhirat, serta seluruh hakikat yang berhubungan dengan akal atau logika.
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Selanjutnya, manusia yang berakal akan menangkap dan melihat akibat dari
suatu masalah dan mengetahui jalan terbaiknya, segala permasalahan dan
bagaimana mengatasi, sehingga manusia akan melakukan upaya untuk
mendapatkan kebaikan tersebut (iradah).

Selanjutnya, pada studi yang berbeda Baharuddin & Ismail (2015a)
mengungkapkan bahwa kecerdasan spiritual Islam terdiri dari tujuh domain.
Tiga domain lainnya yaitu tauhid (keimanan), worship (ibadah), dan morality
(moralitas) merupakan representasi dari domain kecerdasan spiritual yang
disampaikan Sensa (2004) dalam bukunya yang berjudul “Qur ‘anic Quotient:
Membentuk Kecerdasan Daripada Qur’an”. Merujuk pada tulisan Sensa
(2004) maka diperoleh sejumlah indikator yang diyakini dapat membentuk
kecerdasan spiritual Islam. Indikator-indikator yang dimaksud diantaranya
keimanan, ketaqwaan, tidak meninggalkan sholat lima waktu, berzikir,
membaca Al-Qur’an, berdoa, puasa selama Ramadhan, mengeluarkan harta
(berzakat), mengikuti aktivitas Masjid, sholat malam, menimba ilmu, beramal,
dan melakukan perjalanan untuk mengamati keadaan sekitar.

Dalam konteks ini, penelitian akan lebih fokus pada empat domain
pembentuk kecerdasan spiritual Islam dalam mengembangkan instrumen
penilaian tingkat kecerdasan spiritual Individu. Domain yang dimaksud yaitu
al-galb, al-ruh, al-nafs, al-agl (Al-Ghazali, 2011; Baharuddin & Ismail,
2013). Keempat domain lebih dipilih karena diyakini lebih relevan untuk
mewakili konsep kecerdasan spiritual Islam yang esensinya memuat tentang

hati atau jiwa. Ketiga domain tambahan lainnya yang disampaikan Baharuddin
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& Ismail (2015b) dan Sensa (2004) diyakini lebih dekat untuk menjelaskan
konsep religiusitas karena lebih menekankan kepada perilaku dan praktik
keagamaan. Sebagaimana telah dijelaskan pada sejumlah literatur mengenai
religiusitas maupun religiusitas Islam. Religiusitas merupakan representasi
tingkat komitmen individu kepada agama (Amaliah et al., 2015). Komitmen
agama secara umum dapat diwujudkan dalam bentuk perilaku maupun praktik
keagamaan. Hal ini sejalan dengan pemikiran Tiliouine et al., (2009) yang
menyampaikan religiusitas merupakan ekspresi keagamaan yang diwujudkan
melalui perilaku maupun praktik yang telah ditentukan sebelumnya. Menurut
beberapa ahli religiusitas dalam perspektif Islam dapat dinilai dengan
indikator perilaku seperti mengaji atau membaca ayat suci Al-Qur’an,
melaksanakan puasa Ramadhan, berangkat ke Masjid, menjalankan shalat
lima waktu, dan berpartisipasi dalam diskusi keagamaan dengan orang lain
(Eid & El-gohary, 2015; Idris et al., 2012).

Rangkaian pemikiran mengenai religiusitas yang telah disampaikan
oleh para ahli, menjadi dasar bahwa domain tauhid, worship, dan morality
lebih dekat kepada perilaku dan praktik keagamaan. Menurut sejumlah studi,
secara konsep spiritual intelligence berbeda dengan religiusitas (Munawar &
Tariq, 2017; Tiliouine et al., 2009). Meskipun berbeda secara konsep, pada
dasarnya kecerdasan spiritual dan religiusitas memiliki hubungan yang erat
satu sama lain. Kecerdasan spiritual dapat mempengaruhi kualitas keagamaan,
ketika kecerdasan spiritual kuat maka religiusitas juga akan semakin kuat.

Begitu juga sebaliknya, religiusitas dapat meningkatkan kecerdasan spiritual,
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praktik keagamaan dapat menjadi amunisi untuk meningkatkan kemampuan
spiritualitas. Selain itu, sejumlah studi telah melaporkan bahwa kecerdasan
spiritual dan religiusitas dapat mempengaruhi perilaku seseorang dalam
kehidupannya (Amaliah et al., 2015; Baharuddin & Ismail, 2013).
2.6.2.1. Al-Qalb
Domain al-galb dalam konteks ini didefinisikan sebagai seseorang
yang melakukan kebaikan dengan penuh keikhlasan yang lebih dikenali
sebagai muhsin dan mukhlis (Baharuddin & Ismail, 2013). Al-Ghazali
(2011) mengkategorikan domain al-galb menjadi dua pengertian yakni al-
galb fisik dan al-qalb spiritual. Al-galb fisik dimaknai sebagai ruh dari
daging yang berada di sisi Kiri tubuh manusia dengan arti khusus (fisik)
yakni rongga hitam yang berisi darah. Sedangkan al-galb spiritual
diartikan sebagai unsur halus, yang memiliki sifat latifah rabbaniyah
rithaniyyah.
Al-galb dalam konteks kecerdasan spiritual adalah hati yang halus,
rabbaniyah, dan ruhaniyyah sebagaimana yang telah ditegaskan Allah

Subhanahu wa Ta’ala dalam Qur’an Surah Al-Qaf ayat 37:
(G Y CM’.JT H L GE ) (e 8B 3 )

Artinya: “Sesungguhnya pada yang demikian itu benar-benar
terdapat peringatan bagi orang-orang yang mempunyai akal atau yang
menggunakan pendengarannya, sedang Dia menyaksikannya.” (QS. Al-
Qaaf: 37).

Selanjutnya, Baharuddin & Ismail (2015a) menjelaskan bahwa al-

galb merupakan titik tolak terbentuknya keyakinan atau prinsip apakah
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akan berbuat baik atau jahat. Domain al-galb disebut sebagai indikator
yang sesuai dengan kecerdasan spiritual Islam yang mana dapat merubah
kepercayaan seseorang untuk mengenal Tuhan dan menjalankan hukum-
hukum Allah atau sebaliknya. Ketika hati menjadi kotor, maka akan
melahirkan virus seperti syirik, nifaqg, dan fasiq.

Baharuddin & Ismail (2015a) menyatakan domain al-galb adalah
hati yang berfungsi sebagai pembentuk kehidupan yang mana dapat
berperan dalam upaya untuk memindahkan atau menghentikan tindakan
atau perilakunya. Dijelaskannya bahwa hati yang baik adalah hati yang
selalu mengingat kebesaran Allah, menjaga perintah-Nya, menghindari
kejahatan, dan menjauhi hal-hal yang meragukan kepada perbuatan haram.
Secara ringkas dapat disimpulkan bahwa domain al-galb merupakan
elemen yang memiliki kekuatan menjadikan seseorang berkepribadian
baik atau buruk. Dalam konteks ini Baharuddin & Ismail (2015a)
mengungkapkan bahwa domain al-galb terdiri dari dua indikator yaitu
mukhlis dan muhsin.

Mukhsin berasal dari kata ikhsan yang berarti baik, mukhsin atau
muhsin dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI) artinya yang baik
hati, akhlak, dan amalnya. Dalam konteks ini mukhsin diartikan sebagai
orang yang berada pada tingkatan muslim dan mukmin. Orang yang
berada pada tingkatan ini diyakini tidak hanya beriman saja, akan tetapi
dalam beribadah kepada Allah seakan-akan orang tersebut melihatnya.

Dan apabila dia tidak melihatnya, dia merasa bahwa Allah benar-benar
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melihatnya. Kepribadian Muhsin merupakan karakter seseorang yang
menyukai hal-hal yang baik (Baharuddin & Ismail, 2015a). Kata Muhsin
dalam Al-Qur’an mengacu pada sifat seorang Muslim yang menyerahkan
diri secara total dengan hati dan amalan. Kepribadian Muhsin
membutuhkan keikhlasan dalam amalan agar amalannya dapat diterima
dan diberi pahala oleh Allah SWT. Seorang Muhsin melakukan yang
terbaik untuk mengatakan dan melakukan hanya apa yang menyenangkan
Allah SWT dan sesuai dengan perintahnya. Selanjutnya, seorang Muhsin
akan menampilkan kualitas rasa percaya diri dengan perasaan akan
keberadaan Tuhan dalam setiap menitnya dan kualitas melakukan
perbuatan dengan perasaan bahwa Allah mengawasinya setiap saat
(Baharuddin & Ismail, 2015a).

Mukhlis berasal dari kata ikhlas yang berarti tulus hati. Mukhlis
dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI) berarti orang yang ikhlas.
Dalam konteks ini, Mukhlis diartikan sebagai muhsin yang beribadah
kepada Allah hanya untuk mengharapkan ridho darinya. Kepribadian
mukhlisin mencerminkan seseorang yang memiliki sikap dan perilaku
yang selalu ikhlas. Menurut Al-Ghazali (2011), ikhlas adalah perbuatan
bersih, suci, dan tulus. Orang yang ikhlas itu tidak akan berubah hatinya
ketika orang lain memuji dan mencaci dirinya ketika dia melakukan
sesuatu semata-mata karena mengharapkan ridha Allah. Perbuatan yang
dilakukan semata-mata karena Allah akan senantiasa menghasilkan hati

yang berserah diri kepadanya dan menganggap bahwa perbuatan tersebut
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termasuk ibadah kepadanya. Keikhlasan dalam diri seseorang pada
hakikatnya terbentuk karena niat. Orang yang ikhlas dalam beramal akan
memiliki visi dan misi untuk melakukan sesuatu. Selain itu, keikhlasan
sangat penting dalam pembentukan orang-orang yang terarah dalam
melakukan segala hal. Dengan demikian, berawal dari kata ikhlas maka
kepribadian mukhlisin dapat dikatakan sebagai seseorang yang tidak
mengharapkan pertimbangan apapun dari Allah kecuali untuk
menyenangkan hatinya dan seseorang yang selalu melakukan sesuatu
dengan niat hanya kepada Allah semata (Baharuddin & Ismail, 2015a).
2.6.2.2. Al-Ruh

Al-Ghazali (2011) menyampaikan bahwa domain al-ruh adalah
kekuatan internal yang dipancarkan oleh roh Tuhan yang tidak dapat
dilihat oleh indera manusia dan tidak terikat oleh dimensi atau ukuran
material. Al-Ghazali (2011) membagi domain al-run menjadi dua
pengertian yakni massa halus (jisim latif) dan al-latifah al-calimah al-
mudrikah. Massa halus (jisim latif) artinya massa yang mengandung darah
hitam yang berasal dari al-galb tubuh, kemudian mengalir ke seluruh
tubuh melalui otot, tulang dan darah. Cahaya kehidupan, rasa, penglihatan,
pendengaran dan penciuman akan datang dari al-ruh. Berfungsi sebagai
generator bagi seluruh tubuh. Sedangkan al-latifah al-calimah al-
mudrikah juga merupakan salah satu arti dari al-galb (hati).

Baharuddin & Ismail (2015a, 2013) menyatakan bahwa al-ruh

adalah penyebab bagi kehidupan manusia. Ada banyak ayat dalam Al-
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Qur’an yang menjelaskan mengenai domain al-ruh salah satunya dalam

Qur’an Surah Al-Israa’ ayat 85:

Z . g % s 2_ > £ . s - 2
PN N A AL T e R 3 ] P L I e
(0SB Nl G w2551 s 35 el e o1 S8 o) o L 5esss
Artinya: “Dan mereka bertanya kepadamu tentang roh.

Katakanlah: “Roh itu Termasuk uwrusan Tuhan-ku, dan tidaklah kamu
diberi pengetahuan melainkan sedikit.” (OS. Al-Israa’: 85).

Surah al-Isra’ ayat 85 menegaskan bahwa domain al-ruh adalah
rahasia Allah dan hanya Allah yang tahu tentang sifat al-ruh dan manusia
hanya dapat membuktikan keberadaan roh dalam tubuhnya dengan melihat
ke dalam dirinya. Secara ringkas dapat disimpulkan bahwa al-ruh adalah
hak dan otoritas Allah yang mutlak. Manusia hanya diberi sedikit sekali
pengetahuan tentang hakikat al-ruh. Selanjutnya, domain al-ruh juga dapat
diartikan sebagai kepercayaan yang hakiki kepada Allah SWT dan yakin
sepenuhnya serta melaksanakan segala titah perintah Allah dengan
melaksanakan apa yang disuruh dan meninggalkan apa yang dilarang oleh-
Nya. Roh yang cerdas dapat memperkuat keyakinan dan ketaatan dalam
melaksanakan ibadah hanya dilakukan kepada Allah SWT. Dengan kata
lain, domain al-ruh mampu menjadikan seseorang menjadi lebih percaya
dan yakin serta mudah untuk menjalankan segala bentuk perintah Allah
SWT sebagaimana telah diwajibkan oleh-Nya. Baharuddin & Ismail
(2015a) mengungkapkan bahwa domain al-ruh terdiri dari dua indikator
yaitu mu’min dan muttagiin.

Mu’min didefinisikan sebagai seseorang dengan amanah dan

keyakinan, tanpa keraguan, dan kebimbangan akan keberadaan Allah
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dalam hati, tulus, dan niat. Mu 'min pada hakikatnya berasal dari kata Iman
yang artinya percaya. Baharuddin & Ismail (2015a) menjelaskan bahwa
Iman tidak akan diraih kecuali dengan lima perkara yaitu takut kepada
Allah dan mengingat kebesarannya, menambah keyakinan ketika melihat
tanda-tanda kebesaran Allah, mengakui ketentuan Allah baik dan buruk,
membersihkan jiwa dengan doa, dan membayar zakat semata-mata hanya
untuk mengharapkan ridha Allah. Keimanan yang sempurna adalah
melakukan semua ibadah wajib dalam kehidupan nyata. Selain itu
dijelaskan bahwa keimanan terbentuk dari rasa malu yang menyebabkan
seseorang harus taat pada perintah Allah. Oleh karena itu, seseorang yang
berkepribadian Mu’min akan merasa malu untuk melakukan perbuatan
dosa atau perbuatan yang bertentangan dengan ajaran Islam (Baharuddin
& Ismail, 2015a).

Muttagin didefinisikan sebagai orang yang saleh yang lebih
bertakwa kepada Allah daripada takut kepada orang lain. Muttagin berasal
dari akar kata bahasa Arab yaitu wau, gaf, dan ya yang berarti menjauhkan
diri dari segala jenis dosa dan perbuatan jahat yang dilarang Allah.
Kepribadian muttagin meliputi semua budi pekerti yang baik termasuk
memiliki keyakinan yang kuat, sabar, terhormat, jujur, moderat, dan
memaafkan kesalahan orang lain. Baharuddin & Ismail (2015a)
menjelaskan bahwa kepribadian muttaqgin dicirikan sebagai orang yang
memiliki perasaan sensitif dan selalu berhati-hati dalam menjalankan

kehidupan sehari-hari. Domain muttagin menghasilkan manusia yang
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selalu pasrah dan berkenan dengan ketentuan Allah kepada mereka. Secara
sederhana, muttagin adalah seorang muslim yang mewaspadai dirinya
dengan jiwa, perasaan, semangat, iman, dan akal sehat agar tidak murka
kepada Tuhan. Mereka juga konsisten untuk menjalankan perintah Allah
terhadap diri sendiri, keluarga, masyarakat dan negara (Baharuddin &
Ismail, 2015a). Dengan demikian dapat disimpulkan orang yang senantiasa
menaati perintah Allah SWT setiap saat dicirikan sebagai orang dengan
kepribadian muttagin.
2.6.2.3. Al-Nafs

Domain al-nafs merupakan elemen yang menampung hasil yang
dibuat oleh hati yang kemudian menampilkan dirinya dalam bentuk
tindakan nyata di depan manusia lain (Al-Ghazali, 2011). Domain al-nafs
juga dapat diartikan sebagai amarah dan tekanan nafsu pada diri manusia
dan unsur halus (al-latifah) (Al-Ghazali, 2011). Untuk memiliki
kedamaian domain al-nafs, Allah telah memerintahkan orang-orang
beriman untuk selalu mengingat-Nya (zikrullah) (Baharuddin & Ismail,
2015b). Domain al-nafs telah dijelaskan Allah subhanahu wa ta’ala dalam

firmannya yang tertuang pada surah Ar-Ra’du ayat 28:

R 8os W T
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Artinya: “(vaitu) orang-orang yang beriman dan hati mereka
menjadi tentram dengan mengingat Allah. Ingatlah, hanya dengan
mengingati Allah-lah hati menjadi tenteram.” (Ar-Ra’du: 28).
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Firman tersebut merepresentasikan hati orang-orang yang beriman
kepada Allah. Hati akan menjadi tenang ketika berdzikir kepada Allah
melalui empat pendekatan yaitu mengingat Allah saat mengamalkan,
mengingat nikmat yang telah diberikan, mengingat janji Allah kepada
umat Islam dan selalu menghargai Al-Qur'an. Singkatnya, al-nafs dalam
konteks kecerdasan spiritual memiliki makna kemampuan untuk berbuat
baik dan taat pada hukum Allah atau sebaliknya. Hal ini karena dalam diri
manusia terdapat tiga domain al-nafs, yaitu al-nafs al-ammara bi al-su’,
al-nafs al-lawwamah, dan al-nafs al-mutmainnah. Untuk menghindari al-
nafs al-ammara bi al-su’ dan al-nafs al-lawwamah serta mencapai al-nafs
al-mutmainnah, seorang Muslim harus membersihkan domain al-nafs
untuk mematuhi hukum Allah, meninggalkan larangan Allah, berdzikir
kepada Allah, dan mengamalkan perilaku terpuji dalam kehidupan sehari-
hari.

Baharuddin & Ismail (2013) menjelaskan domain al-nafs terkait
dengan menyerahkan seluruh jiwa raga kepada Allah SWT dengan
melakukan amal yang saleh dalam kehidupan seharian. Esensi domain al-
nafs yaitu mampu menjadikan nafsu dan diri seseorang menjadi mudah
untuk melaksanakan amalan saleh dan pasrah dengan segala ketentuan
Allah SWT dalam setiap langkah dan keadaan. Dengan demikian, ketika
memiliki kecerdasan nafsu, maka akan menyebabkan seseorang berasa

ringan untuk melakukan amal saleh atau disebut juga dengan nafsu yang
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tenang. Baharuddin & Ismail (2015a) mengungkapkan bahwa domain al-
nafs terdiri dari dua indikator yaitu muslihin dan muslim.

Muslim berasal dari kata Islam yang artinya damai, selamat, dan
sejahtera, sedangkan dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI)
muslim diartikan sebagai seseorang yang beragama Islam. Dalam konteks
ini, Muslim dijelaskan sebagai orang yang sepenuhnya menyerahkan diri
kepada Allah SWT. Muslim memiliki keikhlasan yang sempurna dan
mengabdikan setiap aspek kehidupan hingga kematian sepenuhnya kepada
Tuhan. Nabi Muhammad SAW dalam sebuah Hadits menyampaikan
bahwa Muslim harus melaksanakan enam hak kepada Muslim lainnya
yaitu; menyapa mereka saat bertemu, memenuhi undangan mereka,
memberi nasehat ketika diminta, mengucapkan alhamdulillah ketika
bersin, mengunjungi jika mereka jatuh sakit dan ketika mereka meninggal
(HR. Muslim: 2162). Hadits ini menjelaskan bahwa kepribadian Muslim
identik dengan orang yang menjaga ketentuan dalam hubungan dengan
Tuhan dan ketentuan dalam hubungannya dengan sesama manusia.

Muslihin dalam Al-Qur’an mengacu pada orang-orang yang
memadukan keyakinan dan perbuatan baik dalam kehidupan nyata
(Baharuddin & Ismail, 2015a). Sehingga umat Islam pasti akan melakukan
amal saleh, menjaga kemakmuran di bumi, dan menjalankan tugas sebagai
khalifah dengan sebaik-baiknya. Seperti yang disampaikan Baharuddin &
Ismail (2015a) dalam tulisannya, kepribadian Muslihin tercermin pada saat

seseorang bersin dan orang tersebut mengucapkan alhamdulillah, maka
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orang lain yang mendengarnya harus berdoa untuk orang yang bersin
dengan belas kasihan dan cinta kepada Allah. Hamba yang saleh adalah
orang yang selalu memuji Allah dalam setiap situasi dan waktu. Pujian
kepada Allah akan memiliki rahmat dan cintanya sambil mencari petunjuk
dari Allah akan memiliki akses dalam segala urusan. Bantuan dari Allah
SWT mencerminkan kelemahan manusia dan membutuhkan kekuatan
yang dapat membantu dalam situasi sulit. Dengan demikian, orang dengan
berkepribadian Muslihin adalah orang yang selalu beramal di sisi Allah
SWT, memelihara hukum Allah dan bertakwa kepada-Nya (Baharuddin &
Ismail, 2015a).
2.6.2.4. Al-Aql

Domain al-agl mempunyai dua makna, yaitu domain al-agl
sebagai unsur yang menyadari fakta yang menjadi ekspresi hakikat ilmu
yang tempatnya berada di hati (al-galb) dan al-agl sebagai ilmu untuk
dapat mengetahui berbagai ilmu dan bersifat al-latifah (Al-Ghazali, 2011).
Domain al-aql adalah pikiran yang mampu mereview, menelaah berbagai
isu dan kejadian, mengambil hikmah dari masalah tertentu dan menarik
kesimpulan dari suatu masalah tertentu. Baharuddin & Ismail (2015a)
mengklasifikasikan domain al-agl menjadi dua istilah yaitu al-aqgl al-
taklifi dan al-syar'i al-agl. Istilah al-agl al-taklifi yang dimaksud adalah
hak dan tanggung jawab yang diperintahkan oleh Allah SWT kepada
semua orang yang beriman kepadanya dan dipertanyakan oleh Allah.

Sedangkan istilah al-agl al-syar'i merupakan kemampuan seseorang untuk
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mengontrol hawa nafsu untuk menaati Allah, pemahaman-Nya dan tunduk
pada-Nya (Baharuddin & Ismail, 2015b).

Al-Ghazali (2011) juga membagi makna al-agl menjadi dua yaitu
ilmu tentang hakikat sesuatu dan untuk mengetahui serta memahami
hakikat ilmu atau ilmu yang ada atau terjadi di dalam hati (al-galb al-
latifah). Selain itu, Al-Ghazali (2011) meyakini al-agl adalah hati fisik (al-
galb fisik) yang terletak di dada dan kodrat manusia (al-alimah al-latifah).
Secara umum, Al-Ghazali (2011) menyatakan bahwa domain al-agl
dikaitkan dengan elemen untuk menangkap semua gejala yang terlihat di
dunia nyata dan memikirkan fakta pandangan luar yang dilihat oleh
pikiran. Dengan kata lain, domain al-agl seseorang dapat mengukur
kecerdasan spiritualnya apakah dia memikirkan sesuatu di dunia ini untuk
memuliakan Allah atau sebaliknya. Hal ini telah ditegaskan dalam Firman

Allah pada Surah Al-Alaq ayat 1 sampai 5 yaitu:
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Artinya: “(1) Bacalah dengan (menyebut) nama Tuhanmu yang
Menciptakan. (2) Dia telah menciptakan manusia dari segumpal darah.
(3) Bacalah dan Tuhanmulah yang Maha pemurah. (4) Yang mengajar
(manusia) dengan perantaraan kalam. (5) Dia mengajar kepada manusia
apa yang tidak diketahuinya.” (Al-Alaq; 1-5).

Seseorang yang beriman dengan kecerdasan akal yang dimilikinya
senantiasa menyaksikan kebesaran dan keagungan Allah SWT dengan cara

membenarkan (membuktikan) melalui kehidupan sehari-hari. Perilaku atau
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sikap membenarkan (membuktikan) kebenaran tersebut merupakan sifat
mulia yang akhirnya menjadikan akal lebih cerdas melalui pengamalan
secara terus-menerus.

Secara singkat domain al-agl merupakan sumber kekuatan dalam
berimajinasi untuk berfikir dan merefleksikan kebesaran dan kekuasaan
Allah, sehingga menumbuhkan kecerdasan spiritual manusia. Kehidupan
manusia akan lebih berarti jika menggunakan domain al-agl dalam menata
diri, keluarganya, komunitasnya dan negaranya dengan berpusat pada
kesaksian kebenaran Islam. Baharuddin & Ismail (2015a) mengungkapkan
bahwa domain al-aql terdiri dari dua indikator yaitu mushaddigin dan
mushahidin.

Mushaddigin atau mushaddigan dalam bahasa Arab berarti
membenarkan atau menerima kebenaran. Kepribadian musaddiq dapat
diartikan sebagai sikap dan perilaku yang selalu benar di hadapan Tuhan.
Baharuddin & Ismail (2015a) menyatakan bahwa orang yang benar
(siddig) adalah orang yang perbuatannya mempengaruhi dirinya dalam
situasi apapun. Kata Siddig mengacu pada kebenaran hari kebangkitan.
Orang yang beriman kepada Tuhan akan mengakui adanya hari kiamat
sebagai memberikan keadilan kepada semua manusia dengan pahala yang
pantas atas perbuatan baik dan perbuatan buruk. Dalam beberapa literatur
dijelaskan bahwa orang yang jujur dan ikhlas akan ditulis di sisi Allah
SWT sebagai Siddig (Baharuddin & Ismail, 2015a). As-siddiq adalah

orang-orang yang bekerja dengan setia dan mendekati petunjuk Allah.
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Dengan kata lain, orang yang berkepribadian musaddig adalah orang yang
tidak ragu-ragu dan tidak berprasangka buruk terhadap hukum Tuhan.
Ringkasnya, kepribadian musaddiqg adalah seseorang yang selalu
mengijinkan hukum Tuhan dan selalu mendapat ridho dari Tuhan dalam
segala hal (Baharuddin & Ismail, 2015a).

Mushahidin merupakan seseorang yang selalu menjadikan Tuhan
sebagai saksi dalam setiap perbuatan. Mushahidin adalah bersaksi kepada
Tuhan dalam praktik keagamaan agar lebih bertanggung jawab baik
sendiri maupun di hadapan orang lain (Baharuddin & Ismail, 2015a).
Orang yang bersaksi tentang Allah sebagai Tuhan akan melihat kebenaran
Islam. Mereka akan bertindak dan berperilaku sesuai dengan ajaran Al-
Qur’an dan Al-Sunnah. Mushahiddin dikatakan relevan dengan istilah
syahid, kesyahidan adalah Allah dan para malaikat menjadi saksi bagi
orang-orang terpilih untuk diberi pahala surga (Baharuddin & Ismail,
2015a). Para malaikat menyaksikan kelanjutannya dan Allah melihat
mereka dengan itikad baik dan ikhlas, lalu mereka menyebut syahid. Telah
dijelaskan bahwa syahid terdiri dari lima bentuk, empat syahid di akhirat
dan satu syahid di dunia. Syahid di dunia yakni wafat dalam perang karena
menegakkan syariah Islam. Secara sederhana, dapat disimpulkan bahwa
seseorang dengan kepribadian Mushahidin adalah orang yang selalu
berpikir dengan hati dan merasakan dengan kesaksian Tuhan. Selain itu,

dapat dikatakan bahwa orang yang berkepribadian Mushahidin adalah
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orang yang selalu mendapat pahala dari Allah (Baharuddin & Ismail,

2015a).

2.7. Penurunan Hipotesis

2.7.1. Pengaruh Keadilan Formal terhadap Kinerja Karyawan

Kontribusi konsep keadilan organisasi pada kinerja karyawan hingga
saat ini masih menjadi fokus perhatian para peneliti terlebih pada konstruk
keadilan organisasi seperti keadilan formal atau yang sering disebut sebagai
keadilan prosedural. Istilah keadilan formal oleh para ahli telah digunakan
untuk mewakili terminologi prosedur formal atau keadilan prosedural (Barling
& Phillips, 1993; Cropanzano et al., 2001). Greenberg (1990) menjelaskan
keadilan formal atau keadilan prosedural relevan dengan cara yang digunakan
untuk mencapai tujuan hasil. Menurut Cropanzano et al., (2002) terminologi
keadilan prosedural sebagai keadilan terkait dengan pengambilan keputusan
dalam proses alokasi hasil. Ohiorenoya & Eguavoen (2019) mengungkapkan
bahwa keadilan formal atau keadilan prosedural mengacu pada keadilan dalam
proses formal di mana penghargaan (hasil) yang diberikan kepada karyawan,
bagaimana pekerjaan dialokasikan dan kinerja yang dievaluasi ditentukan.

Keadilan organisasi pada umumnya terdiri dari tiga konstruk yaitu
keadilan distributif, keadilan prosedural, dan keadilan interaksional (Colquitt,
2001; Cropanzano et al., 2001; Greenberg, 1990). Masing-masing konstruk
keadilan organisasi pada dasarnya melibatkan proses yang berbeda dalam hal
alokasinya. Terfokus pada keadilan prosedural yang dalam proses alokasinya

harus melalui mekanisme atau prosedur formal yang telah ditentukan
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sebelumnya sehingga dikatakan bahwa konstruk keadilan ini termasuk ke
dalam aspek formal atau keadilan formal (Barling & Phillips, 1993;
Cropanzano et al., 2002). Segala bentuk respon dari konstruk ini tentunya
akan ditujukan atau diarahkan langsung kepada organisasi. Ini dikarenakan
prosedur formal yang merupakan bagian dari kebijakan organisasi meskipun
pada dasarnya kebijakan tersebut dirancang dan diputuskan oleh pihak yang
berwenang seperti pimpinan organisasi. Respon yang akan ditampilkan atas
persepsi keadilan prosedural mengacu pada realisasi tinggi atau rendahnya
keadilan, persepsi keadilan prosedural yang cukup tinggi akan mendorong
respon karyawan kepada manfaat bagi organisasi. Sebaliknya, persepsi
keadilan prosedural yang rendah akan mengarah kepada respon yang dapat
membawa kerugian organisasi.

Mengenai asumsi pengaruh konstruk keadilan prosedural atau keadilan
formal terhadap kinerja kinerja karyawan, penelitian ini mengacu pada esensi
teori pertukaran sosial yang telah disampaikan Homans (1958) dalam sebuah
tulisannya. Teori pertukaran sosial (social exchange theory) memandang
bahwa karyawan berinvestasi dalam hal seperti bakat dan upaya guna mencari
pengembalian yang menguntungkan seperti gaji, promosi dan lain sebagainya
(Cropanzano et al., 2002; Cropanzano & Mitchell, 2005). Apabila sumber
daya organisasi dianggap dialokasikan secara adil, karyawan cenderung akan
lebih yakin mengenai pengembalian yang menguntungkan mereka dalam
jangka panjang. Untuk itu dapat dikatakan bahwa keadilan organisasi dapat

berkontribusi pada peningkatan hubungan pertukaran sosial, sementara
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kualitas hubungan pertukaran sosial yang lebih tinggi dapat berkontribusi pada
kinerja karyawan yang lebih baik (Wang et al., 2010).

Lebih spesifik pada keadilan prosedural yang menekankan pada
keadilan proses di mana hasil yang dicapai tercapai, dengan kata lain keadilan
prosedural (keadilan formal) terkait dengan keadilan sarana dan prosedur yang
digunakan untuk mengambil keputusan. Dalam konteks keadilan formal,
karyawan dapat mengubah kualitas maupun kuantitas pekerjaannya untuk
memulihkan keadilan ketika mereka menganggap proses alokasi hasil atau
output menjadi tidak adil atau tidak sesuai dengan ketentuan yang berlaku.
Beberapa studi empiris menemukan bahwa individu mengurangi kinerja
mereka untuk mengurangi input ketika mereka menerima atau dibayar lebih
rendah, dan meningkatkan kinerja mereka untuk menghasilkan lebih banyak
input ketika mereka menerima atau dibayar lebih tinggi (Adams & Freedman,
1976; Greenberg, 1982; Wang et al., 2010).

Karyawan yang mengalami ketidakadilan terhadap penerimaan hasil
akan cenderung memeriksa prosedur yang digunakan untuk mencapai hasil
tersebut. Ketika ditemukan prosedur dalam proses alokasi tidak adil, mereka
cenderung mengubah kinerja mereka untuk mengembalikan keadilan (Cohen-
Charash & Spector, 2001). Pernyataan ini menegaskan bahwa karyawan akan
menunjukkan upaya optimal ketika mereka memperoleh keadilan dalam hal
prosedural atau proses alokasi hasil. Dalam konteks ini upaya yang mungkin
ditunjukkan merupakan manifestasi dari peningkatan kinerja individu. Hal ini

konsisten dengan temuan Devonish & Greenidge (2010) dalam studi yang
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mereka lakukan kepada 211 orang karyawan dari sembilan perusahaan sektor
swasta dan pemerintah pada salah satu Negara berkembang di Caribbean.
Studi tersebut menemukan konstruk keadilan prosedural (keadilan formal)
berpengaruh signifikan terhadap kinerja individu.

Clercq & Azeem (2020) dalam sebuah studi yang dilakukan kepada
190 karyawan di Pakistan menemukan aspek keadilan formal atau keadilan
prosedural berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Khtatbeh et al.,
(2020) juga menemukan aspek keadilan formal atau keadilan prosedural
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. De-Lara & Ting-Ding (2017)
dalam studinya kepada 215 karyawan outsourcing hotel Grand Canaria
Spanyol, mereka menemukan persepsi keadilan formal karyawan berpengaruh
terhadap kinerja yang mereka hasilkan. Swalhi et al., (2017) menemukan
keadilan formal atau dimensi keadilan prosedural berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hasil yang sama juga ditemukan Zeb et al., (2019)
yakni dimensi keadilan prosedural berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja karyawan. Khan et al., (2020) menemukan dimensi keadilan formal
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan diantara para anggota fakultas
pada salah satu perguruan tinggi di Pakistan. Berdasarkan sejumlah temuan
empiris dan asumsi yang telah dibangun, maka dapat diajukan hipotesis
alternatif sebagai berikut:

H;: Keadilan formal berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
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2.7.2. Pengaruh Keadilan Sosial terhadap Kinerja Karyawan

Terminologi keadilan sosial dalam konteks ini berawal dari tulisan
Cropanzano et al., (2001) dan Krings & Facchin (2009) mengenai topik
keadilan organisasi. Keadilan sosial atau keadilan interaksional sosial atau
keadilan interaksional menurut ahli mengacu pada proses alokasi dengan
melibatkan interaksi sosial. Interaksi sosial dalam konteks organisasi terjadi
antara pimpinan dengan bawahan. Cropanzano et al. (2002) mengungkapkan
bahwa keadilan sosial meliputi konstruk keadilan interaksional yang mengacu
pada kualitas interaksi interpersonal antar individu. Menurut sejumlah ahli
(Colquitt, 2012; Cropanzano et al., 2007) keadilan interaksional (keadilan
sosial) terkait dengan perilaku pemimpin memperlakukan bawahannya dengan
cara yang bermartabat (keadilan interpersonal) dan pemimpin yang cenderung
berbagi informasi yang relevan dengan bawahannya (keadilan informasional).
Segala bentuk respon atas aspek sosial (keadilan sosial) akan ditujukan kepada
pimpinan secara langsung. Sejumlah studi keadilan organisasi menjelaskan
bahwa keadilan sosial memiliki cara yang sama dengan aspek keadilan formal
dalam pengaruhnya terhadap kinerja sumber daya manusia (Colquitt, 2012;
Cropanzano et al., 2002).

Tidak dapat dimungkiri bahwa istilah kinerja sumber daya manusia
yang digunakan dalam konteks ini masih bersifat relatif umum sehingga untuk
memudahkan pengukuran variabel, penelitian ini akan fokus pada istilah yang
lebih spesifik yakni kinerja karyawan (employee performance). Kinerja secara

umum diartikan sebagai perilaku atau tindakan yang relevan dengan tujuan
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organisasi yang bersangkutan (Motowidlo & Kell, 2013; Sonnentag & Frese,
2002). Kinerja karyawan dapat berupa kontribusi hasil finansial maupun non
finansial karyawan yang mana berhubungan langsung dengan kinerja dan
keberhasilan organisasi (Krishnaveni & Monica, 2018).

Persepsi keadilan dalam sejumlah studi terbukti dapat merubah sikap
atau perilaku individu (Greenberg, 1990), persepsi keadilan yang tinggi akan
mendorong karyawan secara sukarela mengeluarkan usaha (input) lebih besar
dari pada biasanya. Dorongan sukarela tersebut dipicu sikap pimpinan yang
memperlakukan karyawan secara bermartabat, sopan, dan hormat serta selalu
berbagi informasi yang relevan kepada mereka. Sikap pemimpin seperti ini
memunculkan anggapan bahwa karyawan benar-benar dihargai dan diakui
keberadaannya dan membawanya kepada suatu kegembiraan. Pernyataan ini
dengan temuan Chebat & Slusarczyk (2005) dalam sebuah studinya, mereka
menemukan bahwa keadilan interaksional berpengaruh terhadap emosi positif
seperti kegembiraan. Sehingga sebagai bentuk ungkapan kegembiraan atau
perasaan bahagia, karyawan secara sukarela memberikan usaha terbaik bagi
pimpinan maupun organisasinya. Asumsi ini secara tegas menggambarkan
bahwa aspek keadilan sosial (interpersonal dan informasional) membawa
pengaruh positif terhadap peningkatan kinerja karyawan.

Peran teori pertukaran sosial dalam menjelaskan pengaruh keadilan
sosial terhadap Kkinerja karyawan menjadi sangat penting, karena perspektif
teori pertukaran sosial dapat memberikan kemudahan dalam memahami

asumsi atas pengaruh kedua variabel tersebut. Pada hakikatnya pertukaran
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sosial terkait dengan interaksi sosial yang melibatkan dua belah pihak atau
lebih. Aktivitas pertukaran menitikberatkan pada keseimbangan input dengan
output oleh masing-masing mitra yang terlibat (Cropanzano et al., 2002).
Setiap mitra terlibat pertukaran tentunya atas keinginan untuk mendapatkan
hasil yang menguntungkan. Ketika hasil yang mereka terima sepadan dengan
input yang telah ia keluarkan, maka ia akan terdorong untuk mengeluarkan
input yang lebih besar sebagai bentuk respon atas hasil yang menguntungkan
tersebut. Namun ketika mereka mendapatkan hasil yang tidak sepadan dengan
input maka mereka akan terdorong untuk melakukan aktivitas balasan yakni
dengan sengaja mengurangi proporsi input yang lebih rendah dari biasanya.
Zapata-phelan et al., (2009) dalam sebuah studi menemukan bahwa keadilan
interaksional berpengaruh positif terhadap motivasi intrinsik individu. Dengan
demikian asumsi ini kembali menegaskan aspek keadilan sosial (interpersonal
dan informasional) benar-benar mempengaruhi pencapaian kinerja karyawan.
He et al., (2016) pada sebuah studi eksperimental dan survei lapangan
yang mereka lakukan kepada para mahasiswa sarjana di Amerika Serikat dan
pekerja penuh waktu di China. Dari studi tersebut mereka menemukan bahwa
keadilan interaksional memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja tugas
maupun Kinerja kreatif para mahasiswa dan pekerja. Selanjutnya, sejumlah
studi baru-baru ini juga menghasilkan temuan bahwa konstruk keadilan
interaksional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Akman, 2018;
Diehl et al., 2018; Haryono et al., 2019; Khuong & Quoc, 2016; Pracha et al.,

2017; Saboor et al., 2018; Virgolino et al., 2017; Widyanti et al., 2020).
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Temuan sejumlah studi menegaskan bahwa persepsi yang tinggi terhadap
keadilan interaksional berdampak pada peningkatan kinerja karyawan. Dalam
konteks ini, Karyawan pada hakikatnya memiliki harapan untuk mendapatkan
perlakukan sopan dan hormat dari atasannya (interpersonal), dan mendapat
informasi yang relevan mengenai mekanisme atau prosedur alokasi hasil dari
pimpinannya (informasional). Ketika harapkan tersebut terealisasi, karyawan
akan merasa bahwa mereka benar-benar diperhatikan dan dihargai oleh atasan.
Sebagai bentuk timbal balik, karyawan terdorong untuk menampilkan ragam
upaya konstruktif yang nantinya diarahkan langsung kepada atasan mereka.
Secara sederhana, upaya konstruktif tersebut memberikan kontribusi positif
terhadap pencapaian kinerja individu maupun organisasi.

Untuk memperkuat keyakinan bahwa konstruk keadilan sosial benar-
benar mempengaruhi kinerja dapat dibuktikan dari temuan sejumlah studi
terdahulu yang relevan. Otto & Mamatoglu (2014) dalam sebuah studi yang
dilakukan kepada 218 karyawan yang bekerja di bidang computer technology
Jerman, mereka menemukan keadilan sosial berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja karyawan. Pakpahan et al., (2020) dalam sebuah studi yang
dilakukan kepada karyawan PT. Telkomsel Indonesia wilayah Jawa Timur,
mereka menemukan dimensi keadilan interaksional berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Khan et al., (2020) juga menemukan dimensi
keadilan interaksional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Ashraf
et al., (2018) dalam sebuah studi yang dilakukan kepada 378 dosen yang ada

di Pakistan dan Bangladesh mereka menemukan keadilan sosial atau dimensi
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keadilan interaksional berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja tugas
karyawan. Swalhi et al., (2017) dalam sebuah studi yang dilakukan kepada
343 karyawan Small Medium Enterprise di Prancis, dalam studi tersebut
mereka menemukan keadilan sosial berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hasil yang sama juga ditemukan Zeb et al., (2019) yakni keadilan
sosial berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan
hasil temuan empiris dan asumsi yang telah dibangun, maka dapat diajukan
hipotesis alternatif sebagai berikut:

H,: Keadilan sosial berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

2.7.3. Pengaruh Keadilan Formal terhadap Tekanan Psikologis

Teori pertukaran sosial pada dasarnya fokus dengan perilaku atau
tindakan sukarela individu yang termotivasi oleh pengembalian yang
diharapkan mereka terima dan biasanya mereka peroleh dari orang lain (Blau,
1964). Dalam konteks keadilan organisasi, teori pertukaran sosial memandang
organisasi merupakan tempat atau arena transaksi sosial jangka panjang yang
saling menguntungkan antara karyawan dan organisasi (Cropanzano et al.,
2002; Wayne et al., 1997). Namun, suatu hubungan tidak selalu berjalan
sesuai dengan harapan, gangguan dapat saja terjadi termasuk dalam hal timbal
balik yang diharapkan tiap individu. Timbal balik yang dimaksud terkait
dengan kemampuan mengembalikan manfaat atau tidak menerima manfaat
sebagai bentuk imbalan dari individu lainnya, dan ini nantinya dapat

mengakibatkan reaksi afektif negatif (Buunk & Hoorens, 1992).
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Keadilan pada hakikatnya dianggap sebagai suatu input dalam
hubungan pertukaran dan dapat bersumber dari organisasi maupun atasan
secara langsung (Masterson et al., 2000; Settoon et al., 1996). Keadilan yang
berasal dari organisasi akan terkait dengan aspek formal atau lebih dikenal
dengan istilah prosedural. Ini dikarenakan prosedural ditetapkan organisasi
dan dalam proses alokasinya melalui mekanisme maupun prosedur formal
yang telah ditentukan, sehingga segala bentuk respon terkait konstruk ini akan
diarahkan langsung kepada organisasi.

Individu memilih ikut serta dalam suatu hubungan dengan harapan
pengembalian atau alokasi hasil yang sesuai atas apa yang telah mereka
berikan dan bagaimana proses alokasi tersebut dilaksanakan. Hubungan
dikatakan adil apabila rasio outcome/input para aktor yang terlibat dalam
hubungan pertukaran/alokasi adalah setara (Cook & Hegtvedt, 1983).
Outcomes mencakup berbagai konsekuensi positif dan negatif, sementara
inputs mencakup kontribusi positif dan negatif individu untuk pertukaran.
Individu dalam suatu hubungan tertentu akan membandingkan rasio outcomes
dan inputs dengan rasio orang lain dalam hubungan tersebut. Jika rasio sama
dengan individu lainnya, mereka merasa bahwa hasil tersebut adil (fair).
Sebaliknya, Jika rasio outcomes/inputs tidak sama, para aktor akan merasa
bahwa hasil yang mereka terima tidak adil dan yang kemudian menyebabkan
mereka mengalami tekanan (Agnew, 1992).

Sejumlah studi terdahulu yang relevan telah membahas mengenai

pengaruh konstruk keadilan organisasi terhadap tekanan psikologis. Salah
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satunya yakni studi yang dilakukan Rousseau et al., (2009), dalam studi
tersebut mereka menemukan konstruk keadilan prosedural memiliki pengaruh
signifikan terhadap tekanan psikologis. Dalam studi tersebut Rousseau et al.,
(2009) menjelaskan kurangnya bentuk keadilan cenderung meningkatkan
tekanan psikologis. Selanjutnya, Hayashi et al., (2011) dalam studinya juga
mengemukakan pernyataan yang sama, karyawan yang memiliki persepsi
tinggi atas ketidakadilan prosedural berisiko mengalami tekanan psikologis
yang lebih tinggi. Di sisi lain, Inoue et al., (2013) dalam studinya menguji
pengaruh keadilan organisasi terhadap tekanan psikologis pada para pekerja
yang berstatus sebagai pegawai tetap dan tidak tetap di Jepang, mereka
menjelaskan bahwa hanya pada pegawai perempuan yang berstatus tidak tetap
ditemukan keadilan prosedural rendah (low procedural justice) berpengaruh
signifikan terhadap tekanan psikologis.

Serangkaian temuan empiris tersebut mempertegas hasil penelitian
yang sebelumnya telah disampaikan Inoue et al., (2010), Spell & Arnold
(2007), dan Judge & Colquitt (2004) yang mengemukakan bahwa dimensi
keadilan prosedural memiliki pengaruh signifikan dan negatif terhadap
tekanan psikologis. Kondisi ini menjelaskan bahwa semakin karyawan
merasakan adanya ketidakadilan dalam hal alokasi (distributif) dan proses
pengalokasian (prosedural) hasil, semakin besar risiko mereka mengalami
tekanan psikologis. Ini dikarenakan adanya anggapan karyawan bahwa mereka
tidak memiliki arti dan segala usaha yang telah mereka berikan untuk

pimpinan maupun organisasi tidak bernilai apapun, hal inilah yang kemudian
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memunculkan suatu beban psikis dan selanjutnya menimbulkan ketakutan,
kecemasan, mudah marah, depresi, menarik diri dari orang lain, dan lain
sebagainya (Massé et al., 1998; Ridner, 2004).

Untuk memperkuat keyakinan bahwa keadilan formal benar-benar
dapat menjadi prediktor yang signifikan pada kinerja karyawan, sejumlah
studi baru-baru ini telah memberikan pembuktian atas pengaruh tersebut.
Cloutier et al., (2018) dalam sebuah studi yang dilakukan kepada 659
karyawan di Quebec Kanada, mereka menemukan persepsi keadilan formal
atau keadilan prosedural berpengaruh negatif signifikan terhadap tekanan
psikologis. Kobayashi & Kondo (2019) menemukan persepsi keadilan formal
atau keadilan prosedural yang rendah berdampak pada tingkat tekanan
psikologis yang lebih tinggi. Ito et al., (2015) dalam studi yang dilakukan
kepada 446 perawat di Jepang, mereka menemukan dimensi keadilan
prosedural atau keadilan formal berpengaruh negatif signifikan terhadap
tekanan psikologis. Haghighinezhad et al., (2019) dalam studi yang dilakukan
kepada 284 perawat di Iran, mereka menemukan keadilan prosedural
berpengaruh signifikan terhadap tekanan moral (moral distress). Terakhir,
Yokouchi & Hashimoto (2019) dalam sebuah studi yang dilakukan kepada
8701 pekerja dari 12 perusahaan di Jepang, mereka menemukan
penyimpangan yang tinggi pada keadilan prosedural berpengaruh positif
terhadap tekanan psikologis pekerja. Berdasarkan hasil temuan empiris dan
asumsi yang telah dibangun, maka dapat diajukan hipotesis alternatif sebagai

berikut:
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Hs: Keadilan formal berpengaruh negatif terhadap tekanan
psikologis.

2.7.4. Pengaruh Keadilan Sosial terhadap Tekanan Psikologis

Keadilan sosial mempunyai cara yang sama dengan aspek keadilan
formal dalam hal pengaruhnya terhadap tekanan psikologis. Keadilan sosial
juga dapat dikatakan sebagai manifestasi dimensi keadilan interaksional yang
esensinya fokus pada interaksi sosial antar individu. Greenberg (1993)
menjelaskan bahwa keadilan interaksional dapat meliputi keadilan secara
interpersonal dan informasional. Keadilan interpersonal relevan dengan sikap
pemimpin yang memperlakukan bawahan dengan bermartabat, sopan, dan
hormat. Sementara keadilan informasional terkait dengan perlakuan pemimpin
untuk berbagi informasi yang relevan dengan bawahannya perihal mekanisme
alokasi hasil (Cropanzano et al., 2007). Kemudian, keadilan sosial diyakini
dapat membawa pengaruh positif terhadap perubahan sikap maupun perilaku
karyawan. Sebagaimana telah ditemukan pada studi-studi sebelumnya bahwa
keadilan dapat menjadi pemicu kepercayaan karyawan kepada pimpinan,
keinginan pindah kerja, komitmen kepada pimpinan maupun organisasi dan
kepuasan terhadap kerja (Greenberg, 1990). Persepsi mengenai keadilan sosial
yang tinggi mendorong individu menampilkan sikap atau perilaku yang dapat
mengarah kepada hal yang bermanfaat (konstruktif) bagi individu itu sendiri,
pemimpin maupun organisasi seperti motivasi intrinsik (Zapata-Phelan et al.,
2009), komitmen organisasi (Li et al., 2016), loyalitas kepada atasan (Wang et
al., 2017), dan lain sebagainya. Sebaliknya, persepsi keadilan sosial yang

rendah akan mendorong munculnya perilaku merugikan (destruktif) seperti
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tekanan psikologis (Ito et al., 2015), keinginan berpindah (Celik et al., 2016),
kelelahan emosional (Brienza & Bobocel, 2017), perilaku kontraproduktif
(Miharja et al., 2020), dan lain sebagainya. Dengan demikian dapat dikatakan
bahwa perilaku konstruktif maupun destruktif dalam hal ini merupakan
representasi hasil perlakuan pemimpin kepada bawahannya.

Setelah memahami asumsi terkait pengaruh keadilan sosial terhadap
tekanan psikologis, muncul keyakinan bahwa pengaruh tersebut memiliki
relevansi dengan teori pertukaran sosial yang telah disampaikan sejumlah ahli
(Blau, 1964; Homans, 1958). Teori pertukaran sosial (social exchange theory)
pada dasarnya memuat tentang aktivitas pertukaran yang melibatkan dua atau
lebih individu dengan harapan mendapatkan timbal balik menguntungkan.
Dalam proses pertukaran setiap individu akan berkontribusi dan menerima
hasil sesuai dari mitra interaksinya. Ketika dalam pertukaran tersebut terdapat
ketidaksesuaian atas penerimaan hasil, hal ini akan memicu kemarahan mitra
yang merasa dirugikan karena hasil yang diterima tidak sesuai harapan. Dalam
konteks tekanan psikologis, pihak yang merasa dirugikan mungkin saja telah
mengeluarkan banyak pengorbanan untuk mendapatkan hasil yang sesuai
harapan dari aktivitas pertukaran. Namun karena ketidaksesuaian hasil,
pengorbanan tersebut membawanya kepada kesulitan keuangan, kehilangan
harta, kehilangan kesempatan bisnis, dan lain sebagainya. Dengan demikian
ketidaksesuaian menyebabkan mitra yang dirugikan dapat mengalami tekanan
mental seperti depresi, sedih, merasa tidak berharga, dan lain sebagainya. Hal

ini sejalan dengan temuan studi yang dilakukan Boals et al., (2020), mereka
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menemukan bahwa persepsi ketidaksesuaian atau ketidakadilan dapat memicu
risiko gejala stress dan depresi yang lebih tinggi. Kondisi ini dapat membawa
dampak negatif bagi individu yang terlibat pertukaran karena kehilangan fokus
dan penurunan motivasi (Massé, 2000) dalam bekerja yang nantinya dapat
mengarah kepada kehilangan pekerjaan.

Terkait konteks keadilan sosial, dalam sebuah hubungan pertukaran
(social exchange) individu berharap diperlakukan secara bermartabat, sopan,
dan hormat dari mitra interaksinya serta mendapatkan informasi yang relevan
mengenai mekanisme atau prosedur alokasi hasil pertukaran. Namun realita di
lapangan menunjukkan bahwa suatu hubungan pertukaran tidak selalu berjalan
sesuai dengan ekspektasi setiap individu, gangguan mungkin saja dapat terjadi
termasuk dalam hal terkait timbal balik yang diharapkan. Timbal balik yang
dimaksud dalam konteks ini terkait dengan kemampuan untuk mengembalikan
manfaat atau tidak menerima manfaat sebagai bentuk imbalan dari individu
lainnya, dan ini tentunya dapat mengakibatkan reaksi afektif negatif (Buunk &
Hoorens, 1992) termasuk tekanan psikologis.

Beberapa studi yang relevan sebelumnya telah menjelaskan mengenai
pengaruh konstruk keadilan organisasi terhadap tekanan psikologis salah
satunya studi yang dilakukan Hayashi et al., (2011), dalam studi tersebut
mereka menemukan karyawan dengan persepsi tinggi terhadap ketidakadilan
secara interpersonal dan informasional cenderung berisiko tinggi mengalami
tekanan psikologis. Pernyataan tersebut mendukung temuan Inoue et al.,

(2010) dan Judge & Colquitt (2004) dalam studinya, dimana dimensi keadilan
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interaksional (interpersonal dan informasional) berkorelasi signifikan dan
negatif terhadap tekanan psikologis. Selanjutnya, dalam studi yang berbeda
Inoue et al., (2013) menguji pengaruh keadilan organisasi terhadap tekanan
psikologis pada para pekerja yang berstatus sebagai pegawai tetap dan tidak
tetap di Jepang, mereka menemukan bahwa hanya pada pegawai perempuan
yang berstatus tidak tetap ditemukan keadilan interaksional rendah (low
interactional justice) berpengaruh signifikan terhadap tekanan psikologis.

Karyawan yang merasa bahwa ketidakadilan yang mereka terima baik
secara interpersonal maupun informasional dari seorang pemimpin dalam
suatu interaksi menjadi penyebab karyawan mengalami kondisi afektif negatif
seperti tekanan psikologis (Inoue et al., 2013). Kondisi ini terjadi karena
adanya anggapan karyawan bahwa mereka tidak memiliki arti dan segala
usaha yang telah mereka berikan untuk pimpinan maupun organisasi tidak
bernilai apapun (worthless) yang kemudian memicu suatu tekanan psikis dan
selanjutnya menimbulkan ragam bentuk perasaan negatif seperti ketakutan,
kecemasan, mudah marah, depresi, menarik diri dari orang lain, dan lain
sebagainya (Kessler, 1979; Kessler et al., 2002).

Sejumlah studi relevan baru-baru ini memberikan bukti tambahan yang
semakin memperkuat asumsi konstruk keadilan sosial sebagai prediktor atas
tekanan psikologis. Kobayashi & Kondo (2019) menemukan persepsi keadilan
sosial yang rendah berdampak pada tingkat tekanan psikologis yang lebih
tinggi. Ito et al., (2015) dalam studi yang dilakukan kepada 446 perawat di

Jepang menemukan konstruk keadilan sosial berpengaruh negatif signifikan



114

terhadap tekanan psikologis. Ahmed et al., (2018) menemukan persepsi
keadilan sosial berpengaruh negatif signifikan terhadap tekanan psikologis
karyawan. Haghighinezhad et al., (2019) dalam studi yang dilakukan kepada
284 perawat di Iran, mereka menemukan keadilan sosial atau keadilan
interaksional berpengaruh negatif signifikan terhadap tekanan moral (moral
distress). Dan terakhir, studi yang dilakukan Yokouchi & Hashimoto (2019)
kepada para karyawan dari 12 perusahaan di Jepang, mereka menemukan
penyimpangan yang tinggi pada aspek keadilan sosial (keadilan interaksional)
berisiko menimbulkan tekanan psikologis yang lebih tinggi kepada para
pekerja atau dengan kata lain penyimpangan yang tinggi pada aspek keadilan
sosial berpengaruh positif terhadap tekanan psikologis. Berdasarkan sejumlah
temuan empiris dan asumsi yang telah dibangun, maka dapat diajukan
hipotesis alternatif sebagai berikut:

Hs: Keadilan sosial berpengaruh negatif terhadap tekanan
psikologis.

2.7.5. Pengaruh Tekanan Psikologis terhadap Kinerja Karyawan

McDonough (2000) menjelaskan bahwa tekanan psikologis merupakan
salah satu bentuk keadaan subjektif yang tidak menyenangkan. Kondisi ini
oleh para ahli dikatakan mencakup banyak gejala negatif yakni terkait
kecemasan, depresi, mudah marah, depresiasi diri, dan pelepasan sosial
(Massé et al., 1998). Ridner (2004) menjelaskan tekanan psikologis sebagai
sebuah ketidaknyamanan unik, keadaan emosi yang dialami individu sebagai
bentuk respon terhadap stres tertentu atau permintaan yang mengakibatkan

kerugian, baik bersifat sementara maupun permanen. Menurut Massé (2000)
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tekanan psikologis merupakan bentuk perubahan dari kondisi emosi dasar
yang stabil menjadi kecemasan, depresi, demotivasi, mudah tersinggung,
agresivitas, dan depresiasi diri.

Ridner (2004) mengungkapkan bahwa tekanan psikologis dapat
terbentuk karena dipengaruhi oleh cara hidup (living), tingkat kesadaran
(conscious), biopsychosocial being, stress atau kebutuhan tidak terpenuhi
(stress or unmet need), ancaman pribadi (personal threat), kehilangan kendali
(loss of control), dan koping yang tidak efektif (ineffective coping). Menurut
sejumlah ahli selain faktor individual, tekanan psikologis juga dipengaruhi
oleh berbagai faktor eksternal seperti bullying di tempat kerja (Bhui et al.,
2017; Chan et al., 2019; Tsuno et al., 2018), dukungan sosial (Bhui et al.,
2017), work family conflict (Bowen et al., 2017), keadilan organisasi (Inoue et
al., 2013; Ito et al., 2015; Kobayashi & Kondo, 2019), kekerasan seksual
(Hutagalung et al., 2012; Sagrestano & Ormerod, 2019), kepuasan kerja (J.
Liu et al., 2019), family incivility (Lim & Tai, 2014) dan lain sebagainya.

Tekanan psikologis didefinisikan sebagai suatu keadaan psikologis
yang mencerminkan ketidakmampuan yang dirasakan untuk mengatasi
masalah secara efektif (Ridner, 2004). Masalah yang dimaksud dalam konteks
ini pada umumnya dapat berasal dari hubungan sosial yang tidak berjalan
dengan baik. Apabila masalah tersebut terus berlarut, maka dapat
menyebabkan seseorang mengalami perubahan kondisi emosional negatif
seperti depresi, mudah marah, tidak menerima, tidak bersemangat, putus asa,

merasa tidak berharga bahkan pada kondisi yang lebih ekstrim dapat
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menyebabkan penyakit fisik (Massé et al., 1998; Ridner, 2004). Hal ini juga
disampaikan Schwepker & Good (2017) dalam studinya, rendahnya kualitas
hubungan pertukaran antara pimpinan dan bawahan akan membawa bawahan
kepada tingkat stress yang lebih tinggi. Selanjutnya, tekanan psikologis yang
tidak terkendali menuntun seseorang kepada ragam penyimpangan perilaku.
Hal ini disampaikan Farrell et al., (1995) bahwa tekanan psikologis dapat
meningkatkan risiko individu melakukan perilaku menyimpang dan minum-
minuman keras. Selain itu, Tang et al., (2018) menemukan risiko bunuh diri
mahasiswa di China berkorelasi signifikan dengan semua bentuk gejala
tekanan psikologis. Studi tersebut menjelaskan gejala tekanan psikologis
seperti depresi dan kecemasan menjadi faktor yang paling berpengaruh dalam
meningkatkan risiko bunuh diri pada mahasiswa.

Menurut Hardy et al., (2003) gejala tekanan psikologis seperti depresi
dapat menyebabkan penurunan gairah dan energi yang berakibat pada
penurunan aktivitas. Selain itu, Hardy et al., (2003) juga menjelaskan bahwa
depresi merupakan penyebab terjadinya tingkat ketidakhadiran kerja yang
lebih tinggi. Selanjutnya, tekanan psikologis dapat mengurangi fokus dan
semangat individu terhadap pekerjaannya dan secara tidak sadar kondisi ini
membawa individu kepada penurunan kualitas dan kuantitas input (kerja) yang
dikontribusikan. Sehingga dapat dikatakan bahwa tekanan psikologis dapat
mengarah kepada penurunan kinerja individu (Duraku & Hoxha, 2018; Spivey

et al., 2020).
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Sebagaimana disampaikan Robert & Hockey (1997) bahwa tekanan
psikologis dapat mengurangi motivasi dan upaya individu. Keadaan ini
memungkinkan individu tidak dapat menjalankan peranannya secara optimal,
sehingga berdampak negatif terhadap pencapaian kerja. Konsisten dengan
argumen tersebut, Lim & Tai (2014) dalam sebuah studi yang mereka lakukan
kepada para karyawan organisasi nirlaba di Singapura. Mereka menemukan
adanya pengaruh negatif signifikan tekanan psikologis terhadap kinerja kerja.
Selanjutnya, Hilton & Whiteford (2010) dalam sebuah studi menemukan
tingkat tekanan psikologis sedang dan tinggi memiliki korelasi signifikan
dengan penurunan keberhasilan atau kinerja di tempat kerja. Hasil yang sama
juga ditemukan pada sejumlah studi lainnya (Duraku & Hoxha, 2018; Harvey
et al., 2011; Ismail et al., 2015; Khuong & Yen, 2016). Berdasarkan hasil
temuan sejumlah studi empiris dan asumsi yang telah dibangun terkait
pengaruh konstruk tekanan psikologis terhadap kinerja karyawan, maka dapat
diajukan hipotesis alternatif sebagai berikut:

Hs: Tekanan psikologis berpengaruh negatif terhadap kinerja
karyawan.

2.7.6. Pengaruh Mediasi Tekanan Psikologis pada Aspek Keadilan Formal
terhadap Kinerja Karyawan
Terminologi keadilan formal merupakan representasi aspek formal dari
suatu proses distribusi atau alokasi hasil (Cropanzano et al., 2002). Hasil yang
diterima karyawan harus melalui prosedur atau mekanisme yang sebelumnya
telah ditetapkan pihak otoritas. Mekanisme tersebut disusun dan dirancang

melalui sebuah forum formal dengan mempertimbangkan hak dan kewajiban
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karyawan. Dari sudut pandang pelaksanaannya, prosedur atau mekanisme
dapat dikatakan sebagai manifestasi tanggung jawab pihak otoritas kepada
karyawannya yang harus dipenuhi secara adil (Folger & Bies, 1989).

Keadilan formal merupakan terminologi yang sama dengan keadilan
prosedural (Cropanzano et al., 2002). Keadilan formal dikatakan sebagai
keadilan terkait dengan mekanisme atau proses alokasi hasil (output). Para ahli
menjelaskan bahwa keadilan formal atau prosedural juga dapat dijelaskan
sebagai keadilan yang menjadi acuan terpenuhinya keadilan distributif
(Colquitt, 2012; Cropanzano et al., 2002), hal ini karena penerimaan hasil
harus melalui mekanisme hasil yang telah disusun dan dirancang berdasarkan
atas pertimbangan hak dan kewajiban karyawan. Mengenai peran penting
konstruk keadilan formal telah dijelaskan oleh para ahli dalam bidang keadilan
organisasi melalui tulisan-tulisan yang telah diterbitkan pada sejumlah jurnal
bereputasi (Greenberg, 1990; Cropanzano et al., 2002). Terdapat keyakinan
bahwa keadilan formal dapat membawa risiko munculnya berbagai perilaku
konstruktif maupun destruktif sebagai bentuk respon atas penerimaan keadilan
yang dapat ditujukan secara langsung kepada pemimpin maupun organisasi.
Pernyataan ini juga disampaikan Greenberg (1990) melalui tulisannya bahwa
keadilan menjadi prediktor dari berbagai perilaku organisasi yang dapat
ditampilkan karyawan seperti kepercayaan kepada pimpinan (trust in
management), keinginan berpindah (intention to turnover), evaluasi terhadap
atasan mereka (evaluation of their supervisor), konflik atau harmoni (conflict

or harmony), dan kepuasan kerja (job satisfaction).
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Peran tekanan psikologis sebagai mediasi atas pengaruh keadilan
formal terhadap kinerja karyawan dapat dijelaskan melalui perspektif teori
pertukaran sosial. Sikap maupun perilaku yang ditampilkan seseorang atas
persepsi keadilan atau ketidakadilan di tempat kerja secara umum melalui
proses perubahan status emosional. Perubahan status emosional disini dapat
mengarah kepada emosi positif dan emosi negatif. Aktivitas pertukaran pada
umumnya dapat memicu perasaan bahagia atau senang serta perasaan sedih
maupun kecewa, hal ini dapat dipicu oleh hasil yang diterima dari suatu
aktivitas pertukaran. Perasaan senang dan bahagia akan muncul ketika input
yang dikeluarkan menghasilkan output yang seimbang atau sesuai harapan dan
telah melalui prosedur atau proses yang adil. Perasaan senang atau bahagia
atas keseimbangan ini akan memicu untuk terus mengulangi input tersebut
bahkan menambahkan proporsi input untuk mendapatkan tambahan output.
Kondisi ini secara jelas mencerminkan peningkatan kinerja atas dasar perilaku
mengeluarkan input atau usaha tambahan.

Perasaan sedih dan kecewa akan dirasakan seseorang ketika output
yang diterima tidak sesuai dengan input yang telah dikeluarkan atau output
yang diterima tidak melalui prosedur atau proses yang adil secara keseluruhan.
Kondisi ini dapat memicu seseorang untuk enggan mengeluarkan atau
menambah input karena adanya anggapan bahwa sebesar apapun usaha yang
dikeluarkan akan menghasilkan output yang sama. Hal ini tentunya akan
mengarah kepada penurunan kinerja dikarenakan adanya keengganan untuk

mengeluarkan atau menambah input. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa
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persepsi keadilan dapat mempengaruhi input atau hasil kerja seseorang.
Semakin tinggi persepsi keadilan yang dirasakan, maka peluang seseorang
merasa bahagia dan senang akan semakin tinggi, perasaan ini akan mendorong
seseorang meningkatkan input dan hasil kerja mereka. Mengacu pada hasil
temuan empiris dan asumsi yang telah dibangun, maka dapat diajukan
hipotesis alternatif sebagai berikut:

He: Tekanan psikologis memediasi pengaruh keadilan formal
terhadap kinerja karyawan.

2.7.7. Pengaruh Mediasi Tekanan Psikologis pada Aspek Keadilan Sosial

terhadap Kinerja Karyawan

Teori pertukaran sosial memandang bahwa organisasi merupakan
arena transaksi sosial jangka panjang yang saling menguntungkan antara
karyawan dan organisasi (Cropanzano et al., 2002; Wayne et al., 1997).
Keadilan dianggap sebagai suatu input dalam hubungan pertukaran dan dapat
berasal dari organisasi maupun atasan secara langsung (Masterson et al., 2000;
Settoon et al., 1996). Keadilan yang dimaksud dalam konteks ini dapat berupa
keadilan dari aspek sosial (keadilan sosial) yang mencerminkan pimpinan
memperlakukan bawahan dengan cara yang bermartabat, sopan, dan hormat
(interpersonal) serta mencerminkan bagaimana pimpinan berbagi informasi
yang relevan kepada bawahan (informasional). Ketika dalam sebuah interaksi,
pemimpin memperlakukan bawahan mereka sesuai dengan prinsip keadilan
secara interpersonal maupun informasional, maka akan tercipta suatu keadaan
emosional positif bawahan dikarenakan mereka merasa benar-benar dihargai

dan diperhatikan. Namun apabila selama proses interaksi tersebut pimpinan
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tidak menjalankan dan memenuhi prinsip atau kaidah keadilan interpersonal
maupun informasional, hal ini dapat memicu munculnya kondisi emosional
negatif seperti kemarahan, kecewa, putus asa, merasa tidak berharga, tertekan.
Kondisi emosional negatif tersebut apabila tidak mampu dikendalikan, maka
individu akan dapat berakhir pada masalah kesehatan mental yang nantinya
dapat mempengaruhi Kinerja.

Sejumlah studi menjelaskan bahwa keadaan emosional negatif identik
dengan tekanan psikologis. Ridner (2004) menjelaskan tekanan psikologis
sebagai bentuk ketidaknyamanan unik, keadaan emosi yang dialami individu
sebagai respon terhadap stres tertentu atau permintaan yang mengakibatkan
kerugian, baik sementara maupun permanen bagi orang tersebut. Menurut
Massé (2000) tekanan psikologis merupakan bentuk perubahan dari kondisi
emosi dasar yang stabil menjadi kecemasan, depresi, demotivasi, mudah
tersinggung, agresivitas, dan depresiasi diri. Karakteristik negatif yang ada
pada tekanan psikologis dapat mengarah kepada menurunnya kinerja individu
dalam pekerjaannya. Hal senada juga disampaikan para ahli bahwa tekanan
psikologis berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Ini menandakan
semakin tinggi tekanan psikologis yang dialami seseorang, risiko terjadinya
penurunan kinerja juga akan semakin tinggi.

Tekanan psikologis sebagai salah satu bentuk kondisi afektif negatif
yang terjadi karena hubungan negatif antara individu dengan individu lainnya.
Hubungan negatif pada umumnya dapat disebabkan oleh adanya ketidakadilan

yang diterima individu atas kontribusi yang telah ia diberikan dalam suatu
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hubungan. Ketidakadilan yang dimaksud dapat dikaitkan dengan mekanisme
pengalokasian hasil (prosedural) dan distribusi informasi yang tidak relevan
(informasional) serta perlakuan yang jauh dari norma kesopanan dan rasa
hormat (interpersonal) dari mitra interaksi.

Seseorang yang mengalami penerimaan ketidakadilan akan cenderung
berpikir bahwa apa yang mereka lakukan tidak dihargai oleh mitra interaksi
mereka. Ketidakadilan tersebut akan membawa seseorang kepada depresi,
merasa putus asa, tertekan, gelisah, dan kondisi afektif negatif lainnya bahkan
pada suatu kondisi yang lebih ekstrim ini dapat mengarah kepada penyakit
fisik. Menurut Greenberg (2010) ketidakadilan merupakan penyebab respon
emosional yang merugikan dan dapat membuat orang terkena berbagai bentuk
penyakit fisik dan mental seperti depresi, hiperlipidemia, dan penyakit jantung
koroner. Pernyataan tersebut sejalan dengan temuan sejumlah studi bahwa
aspek keadilan organisasi berpengaruh negatif signifikan terhadap tekanan
psikologis (Hayashi et al., 2011; Inoue et al., 2010a, 2013; Judge & Colquitt,
2004; Rousseau et al., 2009; Spell & Arnold, 2007a).

Berangkat dari karakteristik negatif tekanan psikologis, dapat ditarik
kesimpulan bahwa kondisi psikologis yang buruk memiliki pengaruh besar
terhadap pencapaian kinerja individu. Seseorang yang mengalami tekanan
secara psikologis cenderung memiliki fokus yang kurang pada pekerjaannya,
hal ini berdampak pada output yang mereka hasilkan cenderung tidak optimal.
Pernyataan ini telah dibuktikan melalui sejumlah temuan empiris yang relevan

yakni tekanan psikologis berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja
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individu (Duraku & Hoxha, 2018; Harvey et al., 2011; Ismail et al., 2015;
Khuong & Yen, 2016; Spivey et al., 2020). Dengan demikian dapat ditarik
kesimpulan bahwa tekanan psikologis memiliki peran sebagai mediasi atas
pengaruh keadilan sosial terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan sejumlah
temuan empiris dan asumsi yang telah dibangun, dapat diajukan hipotesis
alternatif sebagai berikut:

H;: Tekanan psikologis memediasi pengaruh keadilan sosial
terhadap kinerja karyawan.

2.7.8. Pengaruh Moderasi Kecerdasan Spiritual Islam pada Aspek Keadilan

Formal terhadap Kinerja Karyawan

Berangkat dari esensi yang terkandung dalam terminologi kecerdasan
spiritual Islam mengenai kemampuan untuk menjaga hubungan baik dengan
Allah dan manusia lainnya (Baharuddin & Ismail, 2015b; Rahman & Shah,
2015). Salah satu langkah dalam menjaga hubungan baik dengan Allah yakni
dengan selalu menjalankan perintah dan menjauhi larangannya berdasarkan
petunjuk yang telah ditegaskan dalam Al-Qur’an (Hanefar et al., 2016).
Terdapat banyak perkara yang dijelaskan dalam Al-Qur’an terkait dengan
perintah Allah untuk dijalankan oleh setiap umat Muslim yang beriman
diantaranya yaitu menjalankan ibadah mahdoh seperti shalat lima waktu,
puasa ramadhan, dan berzakat (Dewi et al., 2020) dan ghoiru mahdoh yaitu
menjaga hubungan baik dengan sesama manusia (Sada, 2016).

Mengenai peran kecerdasan spiritual Islam pada pengaruh keadilan
formal terhadap kinerja karyawan dalam perspektif teori pertukaran sosial.

Secara tidak langsung kita diarahkan kepada konsep hubungan timbal balik,
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terpenuhinya keadilan formal memicu motivasi untuk memberi balasan yang
setimpal dengan keadilan yang didapatkan (Coo & Salanova, 2018; Demerouti
et al., 2019). Keseimbangan atau keadilan merupakan elemen penting dalam
menjaga kualitas hubungan pertukaran (Cropanzano et al., 2002). Dalam
Islam telah dijelaskan bagaimana peran keadilan dalam menjaga hubungan
baik dengan sesama manusia, terdapat kewajiban untuk berlaku adil kepada
orang lain dengan memberi balasan kebaikan atas kebaikan yang telah mereka
berikan kepada kita (Rahman, 2016). Pernyataan ini telah ditegaskan Allah

dalam Al-Qur’an Surah An-Nisa ayat 86.
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Artinya: “Apabila kamu diberikan penghormatan dengan sesuatu
penghormatan, maka balaslah penghormatan tersebut dengan yang lebih baik

dari padanya, atau balaslah penghormatan tersebut (dengan yang serupa).
Sesungguhnya Allah memperhitungkan segala sesuatu” (Q.S. An-Nisa: 86).

Ayat ini menjadi petunjuk kepada setiap umat Muslim yang beriman
untuk senantiasa memberikan balasan yang lebih baik atau setimpal atas setiap
kebaikan yang telah diberikan atau dilakukan orang lain kepada kita. Dalam
konteks keadilan organisasi, perilaku balasan atas keadilan yang terpenuhi
dapat diwujudkan melalui pemberian usaha (input) yang lebih banyak atau
setimpal dengan yang diterima (Bataineh, 2019; Casimir et al., 2014).
Pemberian usaha (input) yang lebih besar akan mengarah kepada output kerja
yang lebih besar, akibatnya kinerja yang ditampilkan karyawan semakin tinggi
(Panicker, 2020; Vesey & Ford, 2019), secara tidak langsung kondisi ini juga

membawa manfaat bagi pencapaian kinerja organisasi (Otoo et al., 2019).
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Selanjutnya, cara lain dalam menjaga hubungan baik dengan sesama
manusia yaitu menjalin silaturahmi (Kaltsum, 2021). Silaturahmi menurut
ahli termasuk sebagai ibadah ghoiru mahdoh (Sada, 2016). Silaturahmi
merupakan salah satu bentuk hak dan kewajiban yang harus dipenuhi setiap
Muslim kepada Muslim lainnya. Pernyataan ini telah ditegaskan melalui
sebuah Hadits Rasulullah, bahwa seorang Muslim memiliki sedikitnya enam
hak yang harus dilakukan kepada Muslim lainnya yaitu menyapa mereka saat
bertemu, memenuhi undangan mereka, memberi nasehat ketika diminta,
mengucapkan alhamdulillah ketika bersin, mengunjungi jika mereka jatuh
sakit dan ketika mereka meninggal (HR. Muslim: 2162). Hadits ini memberi
petunjuk mengenai begitu pentingnya silaturahmi sehingga menghasilkan
suatu kepribadian Muslim yang menjaga ketentuan dalam hubungan dengan
Allah dan ketentuan dalam hubungannya dengan sesama manusia (Baharuddin
& Ismail, 2015a).

Dalam perspektif teori pertukaran sosial, karyawan yang merasa bahwa
mitra interaksinya telah mendistribusikan hasil secara adil dan telah melalui
mekanisme yang sesuai cenderung menampilkan kondisi emosional positif
seperti kebahagian (Behrani, 2017; Bos & Lind, 2001; Pérez-Rodriguez et al.,
2019). Kondisi emosional positif ini muncul sebagai bentuk respon atas hasil
yang telah mereka terima secara adil. Selanjutnya, kondisi emosional positif
seperti kebahagiaan dapat memicu keinginan individu untuk memberikan
timbal balik sesuai kepada mitra interaksinya atas input yang telah mereka

terima (Coo & Salanova, 2018; Demerouti et al., 2019). Balasan yang dapat
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diberikan yakni dapat berupa peningkatan input yang akan mengarah kepada
peningkatan kinerja (Bataineh, 2019). Pernyataan ini telah disampaikan pada
sejumlah temuan studi empiris dimana terpenuhinya keadilan formal atau
prosedural di tempat kerja mendorong pencapaian kinerja karyawan yang
lebih tinggi (De-Lara & Ting-Ding, 2017; Swalhi et al., 2017). Dengan
demikian, dapat ditegaskan bahwa aspek keadilan formal atau keadilan
prosedural berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Mengenai peran kecerdasan spiritual Islam sebagai moderasi atas
pengaruh keadilan formal atau keadilan prosedural terhadap kinerja karyawan.
Dalam konteks hubungan pertukaran sosial yang menekankan pada keadilan
(Colquitt, 2012; Cropanzano et al., 2002), ketika mitra interaksi memberikan
input dalam jumlah tertentu kepada mitra interaksi lainnya terdapat kewajiban
untuk memberikan keadilan atau balasan yang sesuai dengan input yang telah
diterima. Dalam Islam diajarkan kepada setiap Muslim yang beriman untuk
senantiasa berlaku adil dengan memberi balasan yang baik kepada orang-
orang yang telah memberi kebaikan kepada mereka (Rahman, 2016). Perilaku
adil juga telah dijelaskan oleh Allah dalam Al-Qur’an Surah An-Nahl ayat 90
yang artinya “Sesungguhnya Allah menyuruh (kamu) berlaku adil dan berbuat
kebajikan, memberi bantuan kepada kerabat, dan (Dia) melarang perbuatan
keji, kemungkaran, dan permusuhan, Dia memberi pengajaran kepadamu
agar kamu dapat mengambil pelajaran.” Perilaku ini dilakukan semata-mata
untuk menjaga hubungan baik dengan Allah dan dengan manusia lainnya

(Hanefar et al., 2016; Rahman & Shah, 2015) sebagaimana telah ditegaskan
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oleh Allah SWT dalam Al-Qur’an dan Hadits Rasulullah SAW. Berdasarkan
asumsi yang telah dibangun, maka dapat diajukan hipotesis alternatif sebagai

berikut:

Hg: Kecerdasan spiritual Islam memoderasi pengaruh keadilan
formal terhadap kinerja karyawan, pengaruh menjadi lebih
kuat ketika tingkat kecerdasan spiritual Islam tinggi dan
menjadi lebih lemah ketika tingkat kecerdasan spiritual Islam
rendah.

2.7.9. Pengaruh Moderasi Kecerdasan Spiritual Islam pada Aspek Keadilan

Sosial terhadap Kinerja Karyawan

Terminologi kecerdasan spiritual Islam untuk pertama kalinya berawal
dari tulisan Baharuddin & Ismail (2013) mengenai kecerdasan spiritual dalam
perspektif Islam. Kemudian, dalam beberapa tahun terakhir terminologi
kecerdasan spiritual Islam mulai dibahas oleh sejumlah ahli dari beberapa
wilayah Muslim. Namun apabila merujuk pada populasi studi saat ini, topik
studi mengenai kecerdasan spiritual Islam masih tergolong relatif terbatas.
Menurut Baharuddin & Ismail (2015b) kecerdasan spiritual Islam mengacu
pada konsep amar ma’ruf nahi munkar atau kemampuan seseorang untuk
menjaga hubungan baik dengan Allah SWT dan manusia lainnya serta alam
sekitar.

Selanjutnya, Rahman & Shah (2015) dalam studinya menjelaskan
kecerdasan spiritual Islam dalam perspektif Islam sebagai kekuatan internal
individu untuk memiliki hati atau jiwa yang bersih. Jiwa yang bersih
mendorong munculnya tekad kuat untuk melakukan tindakan-tindakan tertentu

yang nantinya dapat memberikan manfaat di dunia dan akhirat baginya
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(Rahman & Shah, 2015). Selain itu, seseorang dengan kecerdasan spiritual
Islam akan menampilkan ragam bentuk perilaku positif seperti jujur, adil,
bertanggung jawab, berpengetahuan (Rahman & Shah, 2015) dan lain
sebagainya. Dari penjelasan tersebut menambah keyakinan bahwa individu
dengan kecerdasan spiritual Islam tinggi akan selalu menjaga hati dan jiwa
mereka untuk tetap bersih yakni dengan menjalankan segala perintah dan
menjauhi segala larangan Allah SWT.

Selanjutnya, terkait dengan konteks pengaruh aspek keadilan sosial
terhadap kinerja karyawan, kecerdasan spiritual Islam diyakini dapat berperan
sebagai moderasi atas pengaruh antara kedua variabel tersebut. Mengacu pada
esensi yang terkandung dalam perspektif teori pertukaran sosial yang
menekankan kepada keseimbangan, dapat diasumsikan bahwa seseorang akan
menerima sesuai dengan besaran yang telah ia keluarkan. Dalam konteks ini,
apabila pemimpin memperlakukan bawahannya dengan bermartabat, sopan,
dan hormat (keadilan interpersonal) serta senantiasa berbagi informasi yang
relevan kepada para bawahannya perihal mekanisme alokasi hasil (keadilan
informasional). Perlakuan pimpinan ini tentunya dapat memicu reaksi positif
karyawan yang ditujukan kepada pimpinan secara langsung sebagai bentuk
perilaku balasan. Reaksi positif karyawan dapat ditampilkan melalui berbagai
sikap maupun perilaku salah satunya yakni dengan meningkatkan proporsi
keluaran yang nantinya mengarah kepada peningkatan kinerja. Sebaliknya,
reaksi negatif akan ditampilkan karyawan ketika perlakuan pemimpin tidak

sesuai dengan yang diharapkan. Reaksi negatif yang mungkin dilakukan
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karyawan yakni dengan sengaja mengurangi kualitas atau kuantitas keluaran
yang tidak seperti biasanya dan ini tentunya mengarah kepada penurunan
kinerja.

Peran kecerdasan spiritual Islam dalam aktivitas pertukaran akan
sangat penting. Hal ini dapat dibuktikan dari esensi kecerdasan spiritual Islam
yang mengacu kepada konsep amar ma ruf nahi munkar. Ketika dalam suatu
hubungan karyawan menerima perlakuan yang sesuai dengan harapannya
kepada pimpinan, karyawan yang memiliki kecerdasan spiritual Islam akan
memberikan balasan yang setimpal dengan perlakuan yang telah ia terima.
Sebagaimana telah dijelaskan pada sejumlah studi bahwa kecerdasan spiritual
Islam dapat mendorong individu untuk bersikap adil dan bertanggung jawab
terhadap setiap aktivitas kehidupan di dunia. Sehingga, perlakuan adil yang
diterima dari aktivitas pertukaran membuat karyawan memberikan perlakuan
yang adil pula kepada pimpinannya, salah satu cara yang dapat dilakukan
karyawan untuk memberikan balasan kepada pimpinannya adalah dengan
meningkatkan input kerjanya. Perilaku balasan yang sesuai dari karyawan
selain dapat memberikan kepuasan bagi pimpinan juga dapat meningkatkan
kualitas hubungan antara pimpinan dan bawahan.

Nejad et al., (2019) dalam studinya menjelaskan bahwa kecerdasan
spiritual dapat meningkatkan rasa tanggung jawab sosial individu. Seseorang
dengan kecerdasan spiritual Islam tinggi akan berkomitmen atas nama Allah
Subhanahu wa Ta’ala untuk senantiasa menunjukkan perilaku konstruktif

sebagai bentuk timbal balik atas setiap kebaikan yang telah mereka terima dari



130

Allah SWT dan manusia lainnya. Hal tersebut dilakukan agar hubungan
dengan mitra interaksinya tetap terjaga dan tidak menimbulkan kerugian satu
sama lainnya. Asumsi ini memperkuat keyakinan bahwa kecerdasan spiritual
Islam dapat menjadi alternatif moderasi atas pengaruh aspek keadilan sosial
terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan asumsi yang telah dibangun, maka

dapat diajukan hipotesis alternatif sebagai berikut:

Hg: Kecerdasan spiritual Islam memoderasi pengaruh keadilan
sosial terhadap kinerja karyawan, pengaruh menjadi lebih kuat
ketika tingkat kecerdasan spiritual Islam tinggi dan menjadi
lebih lemah ketika tingkat kecerdasan spiritual Islam rendah.

2.7.10. Pengaruh Moderasi Kecerdasan Spiritual Islam pada Aspek Keadilan

Formal terhadap Tekanan Psikologis

Kecerdasan spiritual dalam pandangan Islam terkait erat dengan ajaran
atau nilai-nilai Islam sebagaimana telah disampaikan Baharuddin & Ismail
(2015a, 2015b, 2013, 2015c¢) pada sejumlah tulisannya tentang kecerdasan
ruhani. Berbicara mengenai ruhani atau rohani (spiritual), ragam sikap
maupun perilaku yang akan ditampilkan seseorang pada dasarnya bersumber
dari rohani (spiritual). Rohani dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia berarti
roh atau jiwa atau hati. Rohani yang baik menampilkan sikap dan perilaku
yang baik pula, sebaliknya rohani yang buruk menampilkan ragam sikap dan
perilaku yang buruk pula. Menurut Baharuddin & Ismail (2015b) ruhani yang
baik mencerminkan sebuah kecerdasan spiritual (spiritual intelligence).
Ruhani yang baik (spiritual intelligence) dalam Islam dapat dicapai apabila

seseorang senantiasa menjalankan ajaran Islam kafah yang bersumber dari Al-
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Qur’an dan Al-Hadits. Islam menegaskan bahwa tidak terdapat pedoman lain
bagi setiap umat Muslim untuk mendapatkan kebaikan di dunia dan di akhirat
selain dari Al-Qur’an dan Al-Hadits yang bersumber langsung dari Allah
SWT dan Rasulullah SAW.

Kecerdasan spiritual Islam menjadikan seseorang kuat secara mental
karena dalam Islam diajarkan kepada setiap Muslim untuk selalu bersyukur
dan sabar serta ikhlas dalam menghadapi setiap cobaan atau masalah. Rasa
syukur dan sabar serta Ikhlas tersebut membawa seseorang kepada limpahan
kebaikan karena dapat menjauhkannya dari segala bentuk perilaku yang tidak
membawa manfaat. Ketika mendapatkan suatu cobaan, seseorang yang selalu
bersyukur, bersabar, dan ikhlas memiliki keyakinan bahwa segala sesuatu
merupakan kehendak Allah SWT dan hanya Allah yang mampu memberikan
pertolongan. Seseorang yang senantiasa bersyukur, bersabar, dan ikhlas juga
meyakini bahwa sebagai manusia kita hanya bisa berdoa dan berusaha yang
terbaik agar segala cobaan dan masalah bisa teratasi atas ijin dan bantuan dari
Allah SWT. Keyakinan (keimanan) ini akan menjauhkan seseorang dari segala
perilaku yang dilarang oleh hukum dan agama termasuk dalam konteks ini
tekanan psikologis.

Tekanan psikologis menurut ahli merupakan ketidaknyamanan unik,
keadaan emosional yang dialami seseorang sebagai bentuk respon atas
permintaan yang merugikan, bersifat sementara maupun permanen bagi
dirinya (Ridner, 2004). Tekanan psikologis dapat menunjukkan banyak gejala

seperti depresi, merasa putus asa, resah atau gelisah, merasa tidak dihargai,
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dan bahkan menunjukkan adanya keinginan untuk bunuh diri (Kessler et al.,
2002). Tekanan psikologis akan menjadikan seseorang kehilangan fokus
dalam bekerja, hal ini dikarenakan seseorang larut dan cenderung memikirkan
masalah yang menimpanya. Tekanan psikologis pada mulanya muncul karena
ketidakpuasan yang diterima seseorang dalam hubungannya dengan orang
lain, dalam konteks ini salah satunya karena adanya penerimaan ketidakadilan.
Secara jelas, dari definisi dan gejala serta dampak yang dapat ditimbulkan dari
tekanan psikologis dapat dikelompokkan ke dalam salah satu perilaku yang
dilarang dalam Islam. Hal ini dikarenakan dalam Islam sangat dilarang untuk
membuang waktu untuk hal yang tidak bermanfaat dan mengerjakan sesuatu
yang sia-sia.

Mengenai peran kecerdasan spiritual Islam sebagai moderasi atas
pengaruh keadilan formal terhadap tekanan psikologis, dalam teori pertukaran
dijelaskan bahwa penerimaan yang tidak adil akan memicu kondisi emosional
negatif dari mitra interaksi. Kondisi emosional negatif disini dapat terkait
dengan kemarahan, merasa tidak dihargai, dan merasa dicurangi yang akan
mengarah kepada tekanan psikologis. Namun berbeda pada seseorang yang
memiliki keimanan atau kecerdasan spiritual yang tinggi, ketika mendapatkan
perlakuan yang tidak adil ia akan merasa bersyukur, bersabar, dan ikhlas
karena merasa bahwa ketidakadilan yang diterima merupakan skenario terbaik
dari Allah SWT. Namun sebelumnya, seseorang yang cerdas spiritual akan
melakukan tindakan korektif dengan tujuan untuk mengembalikan keadilan.

Namun ketidak tindakan tersebut tetap tidak membuahkan hasil, maka ia akan
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memilih untuk bersyukur, bersabar dan Ikhlas. Tindakan korektif yang dapat
dilakukan seperti menyampaikan protes langsung kepada pimpinan dengan
cara yang sesuai aturan dan adab, dan cara lainnya yang dibenarkan Islam
yakni membalas ketidakadilan dengan cara yang setimpal. Tujuannya yakni
agar sinyal dari tindakan korektif tersebut dapat ditangkap oleh pimpinan
langsung dan keadilan dapat ditegakkan kembali. Berdasarkan asumsi yang
telah dibangun pada bagian sebelumnya, peneliti mengajukan hipotesis
alternatif sebagai berikut:
Hio: Kecerdasan spiritual Islam memoderasi pengaruh keadilan
formal terhadap tekanan psikologis, pengaruh menjadi lebih
kuat ketika tingkat kecerdasan spiritual Islam tinggi dan

menjadi lebih lemah ketika tingkat kecerdasan spiritual Islam
rendah.

2.7.11. Pengaruh Moderasi Kecerdasan Spiritual Islam pada Aspek Keadilan

Sosial terhadap Tekanan Psikologis

Kecerdasan spiritual Islam dapat didefinisikan sebagai kekuatan
internal individu untuk memiliki hati dan jiwa yang bersih (Rahman & Shah,
2015). Hati dan jiwa yang bersih akan menuntun individu menjalankan segala
perintah dan menjauhi segala larangan Allah SWT. Perintah yang dimaksud
termasuk beriman dan beribadah kepadanya menjalankan rukun iman dan
melaksanakan ibadah wajib dan sunnah seperti shalat, berpuasa, dan berzakat.
Telah dijelaskan dalam Al-Qur’an bahwa Allah mencintai hambanya yang
senantiasa melakukan perbuatan-perbuatan yang dapat membawa manfaat

bagi dirinya maupun orang lain. Sebaliknya Allah membenci hambanya yang
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senantiasa melakukan perbuatan yang tidak bermanfaat, sehingga dijanjikan
kepadanya kesusahan di dunia maupun akhirat.

Mengacu pada gejala dan dampak merugikan yang dapat ditimbulkan,
tekanan psikologis menjadi salah satu dari perilaku yang dilarang oleh Allah.
Tekanan psikologis merupakan suatu keadaan emosional dimana seseorang
tidak mampu mengatasi masalah yang dihadapinya secara efektif. Kondisi ini
menuntun seseorang kepada banyak gejala emosional negatif seperti depresi,
mudah marah, merasa tidak berharga, putus asa, dan lain sebagainya.
Selanjutnya, tekanan psikologis berkali-kali ditemukan membawa seseorang
larut dalam masalah yang menimpanya sehingga menjadikan aktivitasnya
tidak berjalan optimal dikarenakan fokus yang semakin berkurang. Temuan-
temuan ini memperkuat keyakinan bahwa tekanan psikologis merupakan salah
satu perkara yang dilarang dalam Islam.

Menurut Ridner (2004) tekanan psikologis merupakan sebuah bentuk
ketidaknyamanan unik, keadaan emosional yang dialami seseorang sebagai
respon atas stres tertentu atau permintaan yang merugikan, baik bersifat
sementara maupun permanen bagi orang tersebut. Penjelasan ini memberi
dasar asumsi bahwa tekanan psikologis dapat dipicu oleh interaksi sosial yang
merugikan. Merugikan dapat diartikan sebagai akibat dari penerimaan hasil
yang tidak sepadan dengan kontribusi yang telah dikeluarkan dalam interaksi
sosial. Mengacu pada perspektif teori pertukaran sosial, seseorang berharap
untuk mendapatkan balasan yang setimpal atas manfaat yang telah mereka

berikan kepada orang lain dalam sebuah hubungan pertukaran. Ketika balasan
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yang diterima tidak sesuai harapan, hubungan tersebut dapat menyebabkan
ketidakpuasan, kecewa, rasa marah, trauma, depresi, merasa tidak berharga,
demotivasi, dan lain sebagainya. Rangkaian gejala ini dalam sejumlah studi
merupakan indikasi yang mengarah kepada tekanan psikologis.

Rahman & Shah (2015) menjelaskan bahwa ketika seseorang mampu
mengamalkan sifat suri tauladan yang baik dari Rasulullah, orang tersebut
akan memiliki kecerdasan emosional dan spiritual yang seimbang. Ini akan
mengarah pada kemampuan dalam mengelola emosi dan menjaga perilakunya
ketika menghadapi suatu masalah. Masalah yang dimaksud pada konteks ini
dapat berasal dari suatu hubungan yang terjadi dalam organisasi yaitu terkait
keadilan secara interpersonal maupun informasional. Keadilan interpersonal
terkait dengan perlakuan pemimpin kepada bawahannya secara bermartabat,
sopan, dan hormat. Keadilan informasional terkait dengan pemimpin berbagi
informasi yang relevan kepada bawahannya perihal mekanisme alokasi hasil.

Kecerdasan spiritual Islam mendorong seseorang untuk melakukan
tindakan korektif sebagai bentuk respon atau protes atas ketidakadilan yang
mereka terima. Respon yang mungkin ditunjukkan pertama kalinya yaitu
dengan mengingatkan dan menyampaikan secara langsung kepada pimpinan
mengenai penerimaan yang tidak sesuai dengan kontribusi yang telah mereka
berikan untuk organisasi. Selain itu, ia juga akan tetap sabar dan tawakal
kepada Allah SWT ketika kondisi tersebut terus berlanjut meskipun telah
melakukan tindakan korektif kepada pimpinan, hal ini dikarenakan adanya

anggapan bahwa apa yang ia terima pada saat itu merupakan yang terbaik dari
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Allah dan Allah memiliki rencana yang baik untuknya. Keyakinan (keimanan)
inilah yang membuat seseorang dengan kecerdasan spiritual Islam senantiasa
terhindar dari segala bentuk penyakit hati atau kondisi emosional negatif
seperti mudah marah, egois, depresi, merasa putus asa, tertekan, gelisah, dan
kondisi afektif negatif lainnya.

Asumsi mengenai kecerdasan spiritual dapat menjadi pengendali stres
individu telah ditegaskan dalam temuan pada sejumlah studi (Grine et al.,
2015; Manoppo et al., 2018; Othman et al., 2017; Qadri et al., 2017; Anita A.
Rani et al., 2013). Seseorang yang memiliki kecerdasan spiritual rendah
cenderung menunjukkan ketidakseimbangan emosional dan berisiko terlibat
dalam berbagai perilaku destruktif termasuk tekanan psikologis. Berdasarkan
asumsi yang telah dibangun dan sejumlah temuan studi sebagaimana telah
disampaikan di atas, peneliti mengajukan hipotesis alternatif sebagai berikut:

Hii: Kecerdasan spiritual Islam memoderasi pengaruh keadilan

sosial terhadap tekanan psikologis, pengaruh menjadi lebih
kuat ketika tingkat kecerdasan spiritual Islam tinggi dan

menjadi lebih lemah ketika tingkat kecerdasan spiritual Islam
rendah.

2.7.12. Pengaruh Moderasi Kecerdasan Spiritual Islam pada Tekanan
Psikologis terhadap Kinerja Karyawan
Menurut Kessler et al., (2002) tekanan psikologis pada umumnya
ditandai dengan munculnya perasaan tertekan, putus asa, resah atau gelisah,
merasa tidak berharga, dan gugup. Kondisi ini menurut sejumlah ahli dapat
dipengaruhi oleh berbagai faktor diantaranya bullying di tempat kerja (Bhui et

al., 2017; Chan et al., 2019; Tsuno et al., 2018), dukungan sosial (Bhui et al.,
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2017), work family conflict (Bowen et al., 2017), keadilan organisasi (Inoue et
al., 2013; Ito et al., 2015; Kobayashi & Kondo, 2019), kecerdasan spiritual
(Qadri et al., 2017; Anita A. Rani et al., 2013) dan lain sebagainya. Tekanan
psikologis dapat diartikan sebagai sebuah ketidakmampuan seseorang untuk
mengelola emosinya dari serangkaian peristiwa yang tidak menyenangkan, hal
ini dapat berujung pada menurunnya kondisi kesehatan mental bahkan pada
situasi yang lebih ekstrim dapat membawa kepada penurunan kesehatan fisik
seperti hipertensi dan jantung koroner (Greenberg, 2010). Tekanan psikologis
dalam pandangan Islam merupakan salah satu bentuk perilaku yang dilarang.
Hal ini dikarenakan tekanan psikologis dapat berakibat pada kerugian individu
pribadi dan orang lain.

Kecerdasan spiritual Islam dapat menjadi alternatif penting dalam
mengelola dan meminimalisir risiko tekanan psikologis individu. Pernyataan
ini telah dibuktikan melalui sejumlah studi empiris yang dilakukan oleh para
ahli, mereka menemukan kecerdasan spiritual dapat mengurangi tekanan
psikologis individu (Inoue et al., 2013; Ito et al., 2015; Kobayashi & Kondo,
2019). Konsep kecerdasan spiritual Islam menjadi sangat penting untuk
dianalisis dan dikembangkan terutama pada suatu wilayah atau Negara dengan
mayoritas penduduk Muslim. Hal ini karena dalam Islam telah diajarkan untuk
senantiasa menjalankan segala perintah dan menjauhi segala larangan Allah
subhanahu wa ta’ala. Dalam konteks ini, tekanan psikologis sebagai salah
satu bentuk perilaku yang dilarang dalam Islam membuat seseorang dengan

kecerdasan spiritual Islam akan menjauhinya.
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Kecerdasan spiritual Islam pada hakikatnya terdiri dari empat domain
(Baharuddin & Ismail, 2013), keseluruhan domain tersebut memiliki relevansi
yang kuat sebagai dasar asumsi bahwa konsep kecerdasan spiritual Islam
dapat berperan sebagai moderasi pada pengaruh tekanan psikologis terhadap
kinerja sumber daya manusia. Domain yang dimaksud yakni diantaranya
domain al-galb, al-ruh, al-nafs, dan al-aql. Domain al-galb mengandung
makna seseorang yang melakukan kebaikan dengan penuh keikhlasan yang
akan membawa kepada kepribadian muhsin dan mukhlis (Baharuddin &
Ismail, 2013). Domain al-ruh identik dengan kepribadian mukmin dan
muttaqin, kepribadian ini akan merasa takut dan yakin terhadap kebesaran dan
kuasa Allah SWT dan selalu menjalankan perintah dan menjauhi larangannya
(Baharuddin & Ismail, 2013). Domain al-nafs identik dengan seseorang yang
berkepribadian muslim dan muslihin, kepribadian ini senantiasa menunaikan
enam kewajibannya kepada sesama muslim seperti yang telah disampaikan
dalam sebuah Hadits Rasulullah dan senantiasa mengamalkan hukum-hukum
Allah serta senantiasa mengucapkan pujian kepadanya dalam setiap aktivitas
dan yakin bahwa setiap perbuatan baik yang dilakukan merupakan bagian dari
ibadah (Baharuddin & Ismail, 2013). Domain al-agl identik dengan individu
yang berkepribadian mushaddigin dan mushahidin, kepribadian menjadikan
seseorang taat dan menyetujui segala perkataan Rasulullah dan menerimanya
sebagai sebuah kebenaran serta senantiasa menjadikan Allah sebagai saksi

dalam setiap langkah perbuatannya (Baharuddin & Ismail, 2013).
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Mengacu pada esensi yang terkandung dalam domain al-galb, al-ruh,
al-nafs, dan al-aql sebagai unsur kecerdasan spiritual Islam memperkuat
keyakinan bahwa kecerdasan spiritual Islam memiliki peranan penting dalam
pengaruh tekanan psikologis terhadap pencapaian kinerja. Seseorang dengan
kecerdasan spiritual Islam akan menghindari segala bentuk tindakan yang
dapat membawa kerugian dan mengundang murka Allah, dalam konteks ini
termasuk tekanan psikologis. Seseorang yang cerdas spiritual juga cenderung
fokus dalam bekerja, hal ini karena tujuan mereka bekerja yaitu semata-mata
untuk ibadah dan ridho dari Allah. Sejumlah studi empiris menemukan bahwa
keyakinan kuat tentang bekerja sebagai bagian dari ibadah dapat berdampak
signifikan terhadap peningkatan kepuasan kerja, komitmen organisasi,
perilaku kerja inovatif, dan kinerja adaptif (Javed et al., 2016; Nasution &
Rafiki, 2020). Asumsi ini secara tegas menjelaskan kecerdasan spiritual Islam
dapat berperan terhadap peningkatan kinerja sumber daya manusia. Mengacu
pada sejumlah temuan empiris dan asumsi yang telah dibangun, maka dapat
diajukan hipotesis alternatif sebagai berikut:

Hi,: Kecerdasan spiritual Islam memoderasi pengaruh tekanan

psikologis terhadap kinerja karyawan, pengaruh menjadi lebih
kuat ketika tingkat kecerdasan spiritual Islam tinggi dan

menjadi lebih lemah ketika tingkat kecerdasan spiritual Islam
rendah.

2.8. Kerangka Berpikir
Peran kecerdasan spiritual Islam pada era modernisasi saat ini sangat
dibutuhkan. Kecerdasan spiritual Islam diyakini dapat menekan segala bentuk

penyimpangan perilaku seperti tekanan psikologis. Kecerdasan spiritual Islam
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menurut para ahli dapat memotivasi individu untuk melakukan perbuatan yang
memberikan manfaat bagi dirinya dan orang lain. Hal ini didasari atas esensi
kecerdasan spiritual Islam yang koheren dengan kekuatan internal untuk memiliki
hati atau jiwa yang bersih, sehingga kecerdasan spiritual dalam perspektif Islam
dikatakan merepresentasikan pelaksanaan kebaikan dan menghindari keburukan.
Selain itu, kecerdasan spiritual Islam juga dikatakan mencerminkan kepribadian
individu yang taat kepada Allah, bijaksana dalam memanfaatkan waktu, kuat
dalam menghadapi cobaan, dan bertanggung jawab serta senantiasa menjaga
hubungan baik kepada Allah dan sesama manusia serta alam sekitar. Esensi positif
yang terkandung dalam konsep kecerdasan spiritual Islam dapat menjadikannya
sebagai aspek penguat dalam menjelaskan pengaruh konstruk keadilan formal dan
keadilan sosial dan tekanan psikologis terhadap kinerja karyawan.

Pencapaian kinerja secara umum dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor,
baik faktor yang bersifat individual maupun organisasional. Faktor individual
salah satunya yaitu kondisi afektif negatif seperti tekanan psikologis. Tekanan
psikologis merupakan suatu keadaan subjektif yang tidak menyenangkan seperti
depresi, putus asa, gelisah, merasa tidak berharga, dan gugup. Seseorang dengan
tekanan psikologis cenderung kurang fokus dalam bekerja, alhasil kinerja yang
ditampilkan kurang optimal. Kondisi ini menunjukkan adanya pengaruh negatif
tekanan psikologis terhadap kinerja individu, yang berarti semakin tinggi tekanan
psikologis, maka kinerja yang dihasilkan juga akan semakin rendah.

Selanjutnya, faktor organisasional seperti aspek keadilan di tempat kerja

(formal dan sosial) diyakini dapat mempengaruhi pencapaian kinerja karyawan
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secara langsung maupun secara tidak langsung. Keadilan dalam latar organisasi
pada umumnya dapat bersumber dari penyelia (sosial) dan organisasi (formal).
Aspek keadilan yang terpenuhi akan menciptakan kepuasan individu. Sebaliknya,
aspek keadilan yang belum terpenuhi dapat memicu kekecewaan dan mendorong
munculnya respon negatif, salah satunya dalam bentuk penurunan kinerja. Respon
negatif ini dapat dikatakan sebagai protes atau hukuman yang ditujukan kepada
pimpinan atau organisasi atas ketidakadilan. Kondisi ini jelas menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh positif aspek keadilan terhadap kinerja karyawan, dengan kata
lain semakin tinggi tingkat keadilan baik dalam aspek formal maupun sosial,
maka kinerja yang dihasilkan karyawan juga semakin tinggi. Selain peranannya
sebagai anteseden kinerja, aspek keadilan juga dapat berdampak pada tekanan
psikologis karyawan. Keadilan yang terpenuhi akan membawa kebahagian bagi
karyawan, sehingga risiko tekanan psikologis akan semakin rendah. Sebaliknya,
kekecewaan akan terbentuk ketika penerimaan hasil menunjukkan adanya
memicu munculnya berbagai gejala kondisi afektif negatif seperti kemarahan,
depresi, putus asa, merasa tidak berharga, dan sebagainya.

Secara sederhana asumsi ini akan dijelaskan melalui model empiris seperti
pada Gambar 2.1. Penelitian ini terbentuk atas dua model konstruk yaitu konstruk
eksogen dan konstruk endogen. Konstruk eksogen terdiri dari variabel keadilan
organisasi (keadilan formal) dan kecerdasan spiritual Islam (Islamic spiritual
intelligence). Sedangkan konstruk endogen terdiri dari variabel tekanan psikologis

(psychological distress) dan kinerja karyawan (employee performance).
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Gambar 2.2. Model Empiris
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3.1. Desain Penelitian

Penelitian ini merupakan kategori penelitian eksplanasi (explanatory
research) yakni penelitian yang bertujuan untuk menjelaskan dan menguji teori
atau hipotesis guna memperkuat atau menolak teori atau hipotesis yang sudah ada
atau diajukan sebelumnya. Cooley (1978) menjelaskan bahwa studi eksplanatori
melibatkan identifikasi hipotesis kausal, estimasi model kausal, dan pengujian
validitas model dan hipotesis hasil dari identifikasi dan estimasi sebelumnya.
Studi eksplanatori akan melibatkan proses pengumpulan data secara kuantitatif,
data kuantitatif dapat digunakan untuk memberikan gambaran umum mengenai
masalah penelitian (Subedi, 2016). Studi eksplanatori dalam sejumlah literatur
dikatakan identik dengan penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif melibatkan
pengumpulan data sehingga informasi dapat diukur dan dapat dijadikan sasaran
perlakuan statistik untuk mendukung atau menyangkal klaim pengetahuan
alternatif (Williams, 2007). Selain itu, penelitian kuantitatif pada umumnya juga
akan menggunakan metode survei sebagai langkah untuk memperoleh data.

Penelitian ilmiah tentunya harus memiliki desain atau kerangka penelitian
yang terstruktur dan sistematis agar penelitian dapat berjalan dengan baik dan
menghasilkan penelitian yang berkualitas. Desain penelitian merupakan cetak biru
yang memandu proses penelitian dengan meletakkan bagaimana sebuah penelitian
akan bergerak dari tujuan atau pertanyaan ke hasil penelitian (Abutabenjeh &

Jaradat, 2018). Selain itu, desain penelitian juga disampaikan sebagai proses
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perencanaan komprehensif untuk mengumpulkan dan menganalisis data untuk
meningkatkan pemahaman tentang topik tertentu. Dalam konteks penelitian ini,
terdapat beberapa poin perencanaan atau desain penelitian kuantitatif yang

dijelaskan pada Tabel di bawah, diantaranya.

Tabel 3.1.

Desain Penelitian

No Desain Penelitian Keterangan

1 | Identifikasi Topik Mengidentifikasi area topik yang luas untuk
Penelitian penelitian yang relevan dalam bidang ilmu

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM).

2 | Menjelaskan latar belakang | Melengkapi tinjauan literatur guna menentukan

masalah latar belakang masalah termasuk kebutuhan
atau kesenjangan yang akan dibahas dalam
penelitian Disertasi. Kemudian menggunakan
latar belakang untuk mengembangkan rumusan
masalah pada langkah 4.

3 | Identifikasi Teori, Model, Mengidentifikasi model, teori, dan konsep
Konsep serta Tema potensial guna menyediakan kerangka teoritis
Penelitian untuk  melakukan penelitian.  Kemudian,

mengidentifikasi topik penelitian dan tema
terkait dengan topik penelitian yang akan
membantu membingkai poin rencana penelitian.
Selanjutnya, menggunakan model, teori,
dan/atau  konsep untuk  mengembangkan
pertanyaan penelitian pada langkah 5.

4 | Mengembangkan Rumusan | Mengembangkan rumusan masalah yang jelas,
Masalah sederhana, satu kalimat yang mendefinisikan

masalah, atau celah, yang akan ditangani oleh
penelitian.

5 | Mengembangkan Mengembangkan satu set pertanyaan penelitian
Pertanyaan Penelitian yang akan menentukan data yang dibutuhkan

untuk mengatasi pernyataan masalah.

6 | Identifikasi Orisinalitas Mengidentifikasi kontribusi orisinalitas yang
Penelitian signifikan pada bidang ilmu Manajemen

Sumber Daya Manusia (MSDM).

7 | Mengembangkan Literatur | Mengidentifikasi landasan teori dan tinjauan

dan Hipotesis Penelitian pustaka yang relevan dengan sifat masalah
penelitian. Dan Mengembangkan hipotesis yang
mendefinisikan variabel yang akan menjadi
fokus penelitian.
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Merancang Desain
Penelitian

Merancang metodologi dan desain penelitian
yang paling tepat dengan mempertimbangkan
pertanyaan penelitian atau hipotesis serta
realitas waktu, sumber daya, dan kemungkinan
ukuran sampel.

Identifikasi Populasi dan
Sampel

Mengidentifikasi target populasi potensial yang
dapat  diakses  oleh peneliti untuk
mengumpulkan data. Dan menentukan jumlah
sampel ideal mengingat ukuran sampel studi
kuantitatif menyesuaikan dengan  strategi
analisis data yang akan digunakan

10

Mengembangkan Rencana
Pengumpulan Data

Mengidentifikasi  data
pertanyaan penelitian
bagaimana langkah mengumpulkan data
(misalnya, wawancara, kelompok fokus,
observasi, instrumen atau survei yang diuji dan
divalidasi, database, media publik, dan lain
sebagainya). Pada tahapan ini juga dilakukan
pengembangan terhadap skala pengukuran
instrumen dan langkah dalam pengisian data.

untuk  menjawab
atau hipotesis dan

11

Identifikasi Strategi
Analisis Data

Mengidentifikasi metode analisis data yang
sesuai, berdasarkan desain, untuk menjawab
pertanyaan penelitian dan langkah-langkah
yang terlibat dalam analisis data (meliputi
pengujian kualitas instrumen dan pengujian
hipotesis penelitian).

12

Identifikasi dan Interpretasi
Temuan Penelitian

Mengkonfirmasi  hasil mengenai hipotesis
diterima atau ditolak. Dan menginterpretasi
hasil penelitian berdasarkan pada landasan
teoritis dan empiris.

13

Mendeskripsikan Implikasi
Penelitian

Mendeskripsikan kontribusi signifikan
penelitian dari aspek teoritis dan praktis serta
penerapan untuk penelitian di masa depan.

3.2. Lokasi Penelitian

Lokasi penelitian akan dilakukan pada sejumlah Koperasi Simpan Pinjam
Pembiayaan Syariah (KSPPS) atau Baitul Maal wat Tamwil (BMT) yang tersebar
pada empat kota dan kabupaten di Daerah Istimewa Yogyakarta, meliputi; 11
KSPPS/BMT di Kota Yogyakarta, 30 KSPPS/BMT di Kabupaten Bantul, 41

KSPPS/BMT di Kabupaten Sleman, 5 KSPPS di Kabupaten Gunung Kidul, dan 6
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KSPPS di Kabupaten Kulon Progo. Pemilihan lokasi penelitian pada empat kota
dan kabupaten di Daerah Istimewa Yogyakarta didasarkan atas pertimbangan
kemudahan akses dan kedekatan geografis dengan lokasi peneliti berada. Dan
mengenai prosedur penentuan lokasi penelitian akan dilakukan berdasarkan lokasi
KSPPS/BMT yang mudah dijangkau dan ditemukan, hingga jumlah sampel yang
diperoleh cukup mewakili populasi dan sesuai kriteria jumlah sampel ideal dengan

strategi analisis menggunakan pendekatan structural equation modeling (SEM).

3.3. Populasi dan Sampel

Unit analisis pada penelitian ini yaitu para manajer dan karyawan pada
lembaga Koperasi Simpan Pinjam Pembiayaan Syariah (KSPPS) atau Baitul Maal
wat Tamwil (BMT) di Daerah Istimewa Yogyakarta. Tercatat sedikitnya 190 unit
Koperasi Syariah di Daerah Istimewa Yogyakarta yang terdaftar pada situs resmi
Kementerian Koperasi dan Usaha Kecil dan Menengah Republik Indonesia pada
akhir September 2020. Dari 190 unit lembaga Koperasi Syariah, penelitian ini
hanya fokus pada KSPPS/BMT yang sudah bersertifikat dan memiliki status
grade A serta yang berada di kota Yogyakarta, Sleman, Bantul, dan Kulon Progo.
KSPPS/BMT vyang sudah bersertifikat dan memiliki status grade A merupakan
kelompok Koperasi Syariah yang lebih aktif dan rutin mengadakan rapat anggota
Tahunan (RAT) serta memiliki sistem tata kelola yang lebih baik dibandingkan
dengan Koperasi Syariah yang belum bersertifikat dan memiliki grade di bawah
A. Setelah melakukan penyesuaian berdasarkan pada fokus penelitian, diperoleh
sebanyak 88 unit lembaga Koperasi Syariah yang memenubhi Kriteria yang tersebar

di Kota Yogyakarta, Sleman, Bantul, dan Kulon Progo, dengan jumlah komposisi
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manajer dan karyawan sebanyak 1.013 orang, dan jumlah ini merupakan bagian

dari populasi pada penelitian ini. Lebih jelas mengenai rincian jumlah populasi

penelitian berdasarkan objek dan wilayah telah disajikan pada Tabel 3.2.

Tabel 3.2. Jumlah Populasi Berdasarkan Wilayah

No Data Objek Penelitian Per Wilayah Populasi
Kota Yogyakarta
1 BMT Barokah Padi Melati 7
2 KSPPS BTM An Nikmah Surya Kotagede 10
3 Koperasi Simpan Pinjam BMT Bina lhsanul Fikri 109
4  KSPPS BMT Mitra Agritama Mandiri 6
5 KSPPS BMT Graha Insan Mulia 11
6 Koperasi Serba Usaha BMT Mubaarak 11
7 KSPPS Bangun Rakyat Sejahtera 20
8 KSPPS Syuhada 5
9 KSPPS Hidayah umat 4
KSPPS BMT Universitas Muhammadiyah
10 28
Yogyakarta
11 Puskopsyah BMT Mitha Nugraha 6
Jumlah 217
Kabupaten Sleman
1 KSPPS Surya Amanah Ummah 9
2 KSPPS BMT EL BUMMI Tiga Tujuh Sembilan 6
3 KSPPS Arofah Mina Sejahtera Baituttamwil 8
4  KSPPS Terus Maju Surya PDM Sleman 10
5 KJKS BMT Kube Sejahtera 017 4
6 KSUS BMT Bina Ummah 47
7 KSPPS BMT Al-Barokah 4
8 KJIKS Bina Warga 7
9 KJKS BMT Kube Sejahtera 019 4
10 KSPPS BMT Surya Martani Sejahtera 9
11 Pusat Koperasi Syariah Formes 3
12 KSPPS Al Ikhsan Mandiri Sejahtera 11
13 KSUS BMT Komunitas Insan Tagwa Amanah 5
14 KSPS LKM Kube Sejahtera 17 Seyegan 4
15 KSPPS BMT Agawe Makmur Merapi 29
16 KSPPS Bina Tekad Manunggal Surya PCM 3
Sleman
17 KSUS BMT Insan Mandiri 8
18 Koperasi BMT Nusyur Buana Syariah 7
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No Data Objek Penelitian Per Wilayah Populasi
19 KSSU Baitul Maal Wa Tamwil Mitra Usaha 34
Mulia
20 KSPPS BMT Mitra Harapan Sejahtera 7
21 SKSP_PS Baitul Maal Wat Tamwil Bmt Bening 7
uci
22 KSU BMT Al Madinah Al Munawwaroh 3
23 KSU BMT Rizky Barokah Sejahtera 4
24 Koperasi BMT Citra Buana Syari’ah 15
25 KSU BMT Forum Silaturahmi Takmir Masjid 7
26 KSU BMT Tirta Usaha Mulia 5
27 Koperasi BMT Surya Harapan Ummat 8
28 Koperasi BMT Nur Azizah Persaudaraan Haji 4
Pogung
29 KSPPS BMT Kube Sejahtera 020 4
30 KSU BMT Kamilah 18
31 KSUS BMT Mitra Usaha Umat 42
32 Koperasi BMT Mitra Reksa Bakti 5
33 KSU BMT Sekolah Muhammadiyah Agawe 6
Rukun Lan Tentrem SMART
34 KSU BMT Budi Mulia Prambanan 6
35 KSU BMT Mentari 3
36 KSPSS BMT Surya Asa Artha 3)
37 KSPPS BMT Mulia Mandiri 6
38 BMT Al-Mukhlis 5
39 BMT Prima Artha 12
40 KSPS BMT Bina Mitra Sejati 5
41 BMT Mitra Amanah 4
Jumlah 393
Kabupaten Bantul
1 KSUBMT Amal Mulia 4
2 KSPS An-Nahdlah 3
3 KSPPS BMT Ad Dawah 8
4  KJKS BMT Artha Barokah 16
5 KSPPS Haniva 5
6 KSPPS BMT Mitra Usaha Ummat 13
7  Koperasi Syariah Kybar Tani Mandiri 12
8 KSPS BMT Banguntapan 4
9 KSPPS BMT Al Muthiin 11
10 KSPPS BMT Dana Syariah 7
11 KSPP_S_BaituI Maal Wat Tamwil Bmt Artha 4
Mandiri
12 KSPPS BMT Mukti Abadi 8
13 KSPPS BMT Subulussalam 5
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No Data Objek Penelitian Per Wilayah Populasi
14 KSPPS BMT Mitratama 12
15 KSPPS BMT Rizqi Barokah 8
16 KSPPS BMT Mojo Bangun Sentosa 12
17 KSPPS Almaata life 5
18 KSPPS BMT Artha Amanah 71
19 KSPPS BMT Artha Sejahtera 15
20 KSPPS BMT EI Bummi 381 8
21 KSPPS BMT Projo Artha Sejahtera 22
22 KSPPS BMT Matahari 5
23 KSPPS BMT EI Bummi 373 11
24 KSPPS BMT Sabilul Muhtadin 5
25 KSPPS BMT Ummat Wonosari 29
26 KSPPS BMT Saka Madani 6
27 KSPPS BMT Mitra Lohjinawi 4
28 KSPPS BMT Sejati 4
29 BMT Prosumen Amanah Mandiri (PAM) 8
30 KOPTAN BMT Barokah 7
Jumlah 332
Kabupaten Kulon Progo
1 KSPPS BMT Dana Sejahtera 7
2 KJKS BMT Artha Makmur 5
3 KSPPS BMT Arafah 27
4 BMT Rizqi Barokah Sejahtera 5
5 KSU BMT Bina Sejahtera 12
6 BMT Surya Parama Arta 15
Jumlah 71
Jumlah Keseluruhan Populasi 1013

Sumber: data sekunder, 2021

Setelah menentukan jumlah populasi penelitian, langkah selanjutnya yaitu

menentukan jumlah sampel penelitian. Karena pemilihan strategi pengujian dan

analisis data pada penelitian ini menggunakan pendekatan SEM dengan software

AMOS, sehingga jumlah sampel yang dibutuhkan berkisar antara 100 sampai

dengan 200 sampel (Hair et al., 2014). Penentuan jumlah sampel tentunya sangat

penting untuk jenis penelitian kuantitatif, hal ini bertujuan supaya jumlah sampel

yang diperoleh dapat mewakili populasi dalam penelitian. Lebih jelas mengenai
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jumlah perolehan sampel berdasarkan wilayah telah disajikan pada Tabel 3.3., di

bawabh.

Tabel 3.3. Jumlah Sampel Berdasarkan Wilayah

No

Data Objek Penelitian Per Wilayah

Jumlah Sampel

Kota Yogyakarta

BMT Barokah Padi Melati

Jumlah

w|lw

Kabupaten Sleman

o~NOoO Ol wWwN B

N e =)
~AWDNEFEO

KSPPS BMT Mitra Usaha Mulia
BTM Surya PDM Sleman

KSPPS BMT Surya Asa Artha

BMT Mulia Mandiri

BMT Al Mukhlis

BMT Prima Artha

KSPS BMT Bina Mitra Sejati

BMT Al Barokah

BMT Kube Sejahtera 020 Kronggahan
BMT Nusyur Buana Syariah

BMT Insan Mandiri Sejahtera

BMT Mitra Amanah

KSPPS BMT Surya Amanah Ummah
KSPPS BMT Mitra Usaha Ummat

Jumlah

Kabupaten Bantul

O NOOTLE WDN P

e e =
W Nk O

KSPPS BMT Artha Amanah
BMT Projo Artha Sejahtera
BMT Saka Madani

BMT Lohjinawi

KSPPS BMT Sehati

BMT Mitratama

BMT PAM Bangunjiwo

KSPPS BMT Artha Sejahtera Cabang Srandakan

KOPTAN BMT Barokah
KSPPS BMT Matahari
KSPPS BMT Haniva
KSPPS BMT Artha Barokah
KSPPS BMT Mukti Abadi

[EEN
o N

N O

[EEY
N

N, DN WO O Ol

Jumlah

Kabupaten Kulon Progo

BMT Artha Makmur
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No Data Objek Penelitian Per Wilayah Jumlah Sampel
2 BMT Rizqi Barokah Sejahtera 3
3 BMT Arafah Cabang Lendah 4
4 BMT Dana Sejahtera 5
Jumlah 15
Jumlah Perolehan Sampel 194

Sumber: data primer dan data sekunder, 2021

3.4. Data dan Sumber Data

Jenis data yang akan digunakan pada penelitian ini yaitu data primer dan
sekunder. Data primer diperoleh langsung dari sumber aslinya atau responden
melalui angket atau kuesioner yang telah dirancang berdasarkan tujuan dan
kebutuhan data penelitian. Kemudian, data sekunder yang berisi daftar nama dan
detail koperasi diperoleh langsung dari situs resmi Kementerian Koperasi dan
Usaha Kecil dan Menengah Republik Indonesia. Selain itu, data sekunder yang
berisi informasi pribadi manajer dan karyawan diperoleh langsung dari Koperasi
Syariah yang menjadi objek penelitian. Data sekunder berfungsi sebagai data

penunjang untuk melakukan analisa deskripsi terkait responden penelitian.

3.5. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan metode survei
atau observasi lapangan dengan menyebarkan angket yang berupa kuesioner.
Peneliti secara langsung mendistribusikan, menyampaikan, dan membimbing
subjek penelitian untuk mengisi daftar pernyataan yang dimuat dalam kuesioner.
Pendistribusian kuesioner dilakukan secara pribadi dan dengan bantuan dari
manajer maupun supervisor pada masing-masing lembaga Koperasi Syariah.

Ketika kuesioner yang telah didistribusikan kembali atau diterima sesuai jumlah



152

sampel yang dibutuhkan, maka akan dilakukan seleksi untuk mendapatkan sampel
yang sesuai kriteria penelitian kemudian barulah akan dilakukan pengujian data.
Terakhir, penelitian ini juga akan melakukan sesi wawancara terbuka dengan
sejumlah subjek penelitian guna memperkuat hasil temuan penelitian. Wawancara
terbuka akan dilakukan secara acak kepada sejumlah subjek penelitian hingga
memperoleh alasan yang cukup untuk menjawab temuan penelitian.

Selanjutnya, karena penelitian dilakukan pada masa pandemi Covid-19
dan hingga saat ini menunjukkan tren peningkatan jumlah penularan, maka akan
menyebabkan kurang optimalnya penelitian. Untuk mengantisipasi kendala ini,
penelitian juga akan menerapkan model survei daring dengan memanfaatkan
fasilitas jejaring internet yakni google form dan beberapa fitur sosial media seperti
whatsapp, facebook, instagram, dan email.

Survei tentunya akan dilakukan menggunakan angket atau kuesioner yang
telah disusun berdasarkan variabel penelitian. Kuesioner tersebut berisi item-item
pernyataan yang dianggap mampu mewakili perasaan atau kondisi yang dialami
subjek atau responden penelitian. Item-item pernyataan pada kuesioner disusun
menggunakan model enam skala yang mengacu pada Likert Scale, hal ini
dilakukan untuk memperoleh data yang bersifat interval dan dapat menghasilkan
keandalan instrumen (reliabilitas) yang lebih tinggi. Dalam sebuah studi social
psychology yang dilakukan Komorita (1963) dan Komorita & Graham (1965),
studi tersebut menemukan bahwa skala enam poin (six point scale) menghasilkan
reliabilitas yang lebih tinggi dibandingkan dengan skala dua poin (two point

scale) terutama pada set item yang bersifat heterogen. Selanjutnya, temuan yang
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sama juga disampaikan Chang (1994) dalam sebuah studi psychology yang
membahas mengenai perbandingan antara model skala empat poin (four point
scale) dengan model skala enam poin (six point scale) dalam menghasilkan
tingkat reliabilitas dan validitas, dalam studi tersebut model enam skala terbukti
memiliki tingkat validitas dan reliabilitas lebih tinggi dibandingkan dengan model
empat skala. Hal ini dikarenakan adanya tambahan pilihan item pengukuran
menjadikan model enam skala lebih sistematis (Chang, 1994).

Model enam skala pada dasarnya didesain untuk memberikan kemudahan
bagi subjek atau responden penelitian dalam menuangkan isi pikiran dan
perasaannya pada setiap item pernyataan penelitian dengan sejumlah alternatif
jawaban berupa: sangat sering (very frequently), sering (frequently), kadang-
kadang (occasionally), jarang (rarely), sangat jarang (very rarely), dan tidak
pernah (never). Berikut Tabel alternatif jawaban responden penelitian yang

dimuat dalam enam poin skala (Chang, 1994), yaitu:

Tabel 3.4.
Alternatif Jawaban Responden
Simbol Alternatif Jawaban Skor
SS Sangat Sering 6
S Sering 5
KK Kadang-Kadang 4
J Jarang 3
SJ Sangat Jarang 2
TP Tidak Pernah 1

Selanjutnya, sangat penting untuk melakukan pengelompokan interval
guna memberikan batasan nilai sehingga dapat dilakukan penilaian yang tepat atas

pilihan jawaban responden penelitian. Pilihan jawaban responden akan dirata-
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ratakan untuk setiap konstruk penelitian. Dalam konteks ini, pengelompokan
interval merujuk pada gagasan Pimentel (2019) mengenai enam poin skala likert,

yaitu:

Interval 1,00 sampai 1,82 dikategorikan sangat buruk.
e Interval 1,83 sampai 2,65 dikategorikan agak buruk.
e Interval 2,66 sampai 3,48 dikategorikan buruk.

e Interval 3,49 sampai 4,31 dikategorikan cukup baik.

e Interval 4,32 sampai 5,14 dikategorikan baik.

Interval 5,15 sampai 6,00 dikategorikan sangat baik.

3.6. Metode Sampling

Mekanisme pengambilan sampel yang digunakan pada penelitian ini yakni
non-probability sampling atau non-random sampling yang lebih spesifik pada
convenience purposive sampling. Penelitian ini akan melibatkan kombinasi dua
metode sampling yaitu convenience dan purposive. Convenience sampling disebut
sebagai salah satu jenis metode pengambilan sampel non-probability dimana
anggota populasi dipilih sebagai sampel jika mereka memenuhi kriteria praktis
tertentu seperti kedekatan geografis, ketersediaan pada waktu tertentu, mudah
diakses, dan kemauan menjadi sukarelawan atau responden penelitian (Dornyei,
2007). Selanjutnya, purposive sampling merupakan salah satu bagian dari metode
pengambilan sampel non-probability yang dijelaskan sebagai metode sampling
berdasarkan maksud dan tujuan dari sebuah penelitian (Andrade, 2021).

Alasan mendasar mengenai pemilihan convenience sampling sebagai

metode sampling adalah lokasi anggota populasi penelitian yaitu para manajer dan
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karyawan Koperasi Syariah tidak terpadu dan tersebar pada lokasi yang berbeda-
beda pada setiap wilayah di Daerah Istimewa Yogyakarta, sehingga observasi dan
pendistribusian kuesioner akan dilakukan dengan mendatangi secara langsung
masing-masing unit Koperasi Syariah yang secara kebetulan dijumpai dan dilalui
peneliti selama proses penelitian berlangsung. Setelah jumlah sampel tertentu
diperoleh dengan metode convenience sampling, metode sampling dilanjutkan
dengan metode purposive sampling. Alasan mendasar mengenai penggunaan
metode purposive sampling yakni mengingat maksud dan tujuan penelitian, jenis
orang tertentu mungkin memiliki pandangan yang berbeda dan penting tentang
ide-ide dan isu-isu yang dipertanyakan dan oleh karena itu perlu dimasukkan
dalam sampel (Campbell et al., 2020; Robinson, 2014). Dalam konteks penelitian
ini, terdapat beberapa kriteria pemilihan sampel yang digunakan, diantaranya; 1)
Manajer dan karyawan dengan kualifikasi pendidikan minimal SMA atau
sederajat, 2) Manajer dan karyawan yang berstatus pegawai tetap pada lembaga
Koperasi Simpan Pinjam Pembiayaan Syariah (KSPPS) dan Baitul Maal wat

Tamwil (BMT) yang ada di Daerah Istimewa Yogyakarta.

3.7. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel

Tabel di bawah ini menjelaskan secara gamblang mengenai definisi dan
pengukuran konstruk penelitian yang terdiri dari konstruk eksogen dan konstruk
endogen. Konstruk eksogen yaitu keadilan organisasi sebagai variabel independen
dan kecerdasan spiritual Islam (Islamic spiritual intelligence) sebagai variabel
moderasi. Sedangkan konstruk endogen meliputi Kinerja karyawan yang berperan

sebagai variabel dependen dan tekanan psikologis sebagai mediasi.
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Variabel Definisi Dimensi Item Kode
1) ) ®) (4) ()
Kinerja Kinerja e Menyelesaikan
karyawan didefinisikan tugas yang
(employee sebagai perilaku ditentukan dalam
performance) | atau tindakan deskripsi EP1
(Y1) yang relevan pekerjaan.
Singkatan: EP | dengan tujuan (Chen & Wei, 2020;
organisasi yang Williams &
bersangkutan Anderson, 1991)
(Borman & e Memenuhi semua
Motowidlo, persyaratan
1997; McCloy et kinerja formal
al., 1994, pekerjaan. EP2
Motowidlo & (Chen & Wei, 2020;
Kell, 2013; Williams &
Sonnentag & Anderson, 1991)
Frese, 2002). e Memenuhi semua
tanggung jawab
yang diminta oleh
pekerjaan. EP3
(Chen & Wei, 2020;
Williams &
Anderson, 1991)
e Tidak pernah
mengabaikan
aspek pekerjaan
yang wajib untuk
dilakukan. EP4
(Chen & Wei, 2020;
Williams &
Anderson, 1991)
e Mengerjakan
tugas-tugas
penting.
(Chen & Wei, 2020; EPS
Williams &
Anderson, 1991)
Keadilan Keadilan formal e Karyawan dapat
formal terkait dengan mengekspresikan FI1
(formal proses alokasi pandangan dan

justice) (X1)

hasil yang

perasaan mereka
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Variabel Definisi Dimensi Item Kode
1) ) ®) (4) ()
Singkatan: FJ | melibatkan selama prosedur
mekanisme atau itu diterapkan.
prosedur formal (Colquitt, 2001;
yang telah Tjahjono, 2007)
ditentukan e Karyawan
sebelumnya dan memiliki
segala bentuk pengaruh
respon atas terhadap (hasil) FJ2
formal justice yang dicapai oleh
akan ditujukan prosedur.
kepada (Colquitt, 2001;
organisasi Tjahjono, 2007)
(Colquitt, 2001; e Prosedur
Cropanzano et diterapkan secara
al., 2002). konsisten. FJ3
(Colquitt, 2001;
Tjahjono, 2007)
o P_rosedur bebas £J4
bias
e Prosedur
didasarkan pada
informasi yang FJ5
akurat.
(Colquitt, 2001;
Tjahjono, 2007)
e Karyawan dapat
mengajukan
banding atas
(r_laSII)_yang FJ6
dicapai oleh
prosedur.
(Colquitt, 2001;
Tjahjono, 2007)
e Prosedur
menegakkan
standar etika dan £37
moral.
(Colquitt, 2001;
Tjahjono, 2007)
Keadilan Keadilan sosial | Keadilan e Pimpinan berterus
sosial (social | terkait dengan interpersonal terang dalam 1IP1
justice) (X2) | proses alokasi (interpersonal komunikasi
Singkatan: SJ | yang melibatkan | justice) dengan karyawan.
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Variabel

Definisi

Dimensi

ltem

Kode

1)

2)

©)

(4)

(5)

interaksi sosial
secara
interpersonal
dan
informasional
yang melibatkan
pimpinan dan
bawahan, pada
umumnya segala
respon atas
keadilan sosial
akan ditujukan
kepada pimpinan
secara langsung
(Cropanzano et
al., 2002).

Singkatan: IPJ

(Colquitt,
2001;
Cropanzano et
al., 2002)

(Colquitt, 2001;
Cropanzano et al.,
2002)

e Pimpinan
menjelaskan
prosedur dengan
seksama

(Colquitt, 2001;

Cropanzano et al.,

2002)

1JP2

e Penjelasan
tentang prosedur
masuk akal

(Colquitt, 2001;

Cropanzano et al.,

2002)

1JP3

e Pimpinan
mengkomunikasi
kan detail secara
tepat waktu

(Colquitt, 2001;

Cropanzano et al.,

2002)

1JP4

Keadilan
informasional
(informational
justice)
Singkatan: IFJ

(Colquitt,
2001,
Cropanzano et
al., 2002)

e Pimpinan
menyesuaikan
komunikasi
dengan kebutuhan
spesifik karyawan

(Colquitt, 2001;

Cropanzano et al.,

2002)

IFJ1

e Pimpinan
memperlakukan
karyawan dengan
sopan

(Colquitt, 2001;

Cropanzano et al.,

2002)

IFJ2

e Pimpinan
memperlakukan
karyawan dengan
bermartabat

(Colquitt, 2001;

IFJ3
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Variabel

Definisi

Dimensi

ltem

Kode

1)

)

©)

(4)

(5)

Cropanzano et al.,
2002)

e Pimpinan
memperlakukan
karyawan dengan
hormat

(Colquitt, 2001;

Cropanzano et al.,

2002)

IFJ4

e Pimpinan
menahan diri dari
pernyataan atau
komentar yang
tidak tepat.

(Colquitt, 2001;

Cropanzano et al.,

2002)

IFJ5

Kecerdasan
spiritual Islam
(Islamic
spiritual
intelligence)
(2)
Singkatan: ISl

Baharuddin &
Ismail (2013)
menjelaskan
kecerdasan
spiritual Islam
sebagai al-galb,
al-nasf, al-ruh,
dan al-aql.

Al-Qalb
Singkatan:
QA

(Al-Ghazali,
2011;
Baharuddin &
Ismail, 2015a,
2013)

e Sepenuhnya
menyerahkan diri
kepada Allah
dengan hati dan
amalan
(mukhsin).

(Baharuddin &

Ismail, 2015a)

QAL

e Merasa lebih
percaya diri
karena perasaan
akan keberadaan
Allah dalam
setiap menitnya
(mukhsin).
(Baharuddin &
Ismail, 2015a)

QA2

e Merasa bahwa
Allah selalu
mengawasi setiap
perbuatan yang
akan dilakukan
setiap saat
(mukhsin).

(Baharuddin &

Ismail, 2015a)

QA3
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Variabel

Definisi

Dimensi

ltem

Kode

1)

)

©)

(4)

(5)

e Menganggap
bahwa setiap
amalan
(perbuatan)
merupakan
bagian dari
ibadah dan
semata-mata
karena
(mengharapkan
ridha) Allah
(mukhlisin).

(Baharuddin &

Ismail, 2015a)

QA4

e Melakukan
sesuatu dengan
niat hanya untuk
Allah (mukhlisin).

(Baharuddin &

Ismail, 2015a)

QA5

Al-Ruh
Singkatan:
RU

(Al-Ghazali,
2011;
Baharuddin &
Ismail, 2015a,
2013)

e Merasa takut
kepada Allah dan
mengingat
kebesaran-nya
(mu 'min).

(Baharuddin &

Ismail, 2015a)

RU1

e Merasa keyakinan
(keimanan) makin
bertambah ketika
melihat tanda-
tanda kebesaran
Allah (mu ’'min).

(Baharuddin &

Ismail, 2015a)

RU2

e Mengakui
ketentuan (takdir)
Allah baik dan
buruk (mu 'min).

(Baharuddin &

Ismail, 2015a)

RU3

e Membersihkan
jiwa dengan

RU4
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Variabel

Definisi

Dimensi

ltem

Kode

1)

)

©)

(4)

(5)

shalat dan

membayar zakat

(mu’min).
(Baharuddin &
Ismail, 2015a)

e Mengerjakan
shalat dan
membayar zakat
semata-mata
dengan
mengharapkan
ridha Allah
(mu 'min).

(Baharuddin &

Ismail, 2015a)

RU5

e Memiliki
keyakinan
(keimanan) yang
kuat kepada Allah
(muttaqgin).

(Baharuddin &

Ismail, 2015a)

RUG6

e Selalu bersabar
atas semua
ketentuan baik
dan buruk dari
Allah (muttaqin).

(Baharuddin &

Ismail, 2015a)

RU7

e Selalu tulus dan
ikhlas dalam
menghadapi
cobaan dari Allah
(muttagin).

(Baharuddin &

Ismail, 2015a)

RUS8

o Selalu berkata
jujur kepada
orang lain
(muttaqgin).

(Baharuddin &

Ismail, 2015a)

RU9

e Selalu

RU10
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Variabel

Definisi

Dimensi

ltem

Kode

1)

)

©)

(4)

(5)

menghindari
perilaku dan
perkataan yang
dapat
mengundang
murka (moderat)
Allah dan
menyakiti orang
lain (muttaqin).
(Baharuddin &
Ismail, 2015a)

e Selalu memberi
maaf
(memaafkan) atas
kesalahan orang
lain (muttaqin).

(Baharuddin &

Ismail, 2015a)

RU11

Al-Nafs
Singkatan:
NA

(Al-Ghazali,
2011;
Baharuddin &
Ismail, 2015a,
2013)

e Menyapa orang
lain saat bertemu
(muslim).

(Baharuddin &

Ismail, 2015a)

NA1

e Mendoakan orang
lain ketika
diminta (muslim).

(Baharuddin &

Ismail, 2015a)

NA2

e Memberi nasehat
ketika diminta
(muslim).

(Baharuddin &

Ismail, 2015a)

NA3

¢ Mengucapkan
alhamdulillah
(syukur kepada
Allah) ketika
bersin (muslim).

(Baharuddin &

Ismail, 2015a)

NA4

e Mengunjungi
teman atau
saudara ketika

NAS
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Variabel

Definisi

Dimensi

ltem

Kode

1)

)

©)

(4)

(5)

jatuh sakit

(muslim).
(Baharuddin &
Ismail, 2015a)

e Menyempatkan
diri melayat
ketika teman atau
saudara
meninggal dunia
(muslim).

(Baharuddin &

Ismail, 2015a)

NAG

e Secara konsisten
mengaplikasikan
hukum-hukum
Allah dalam
kehidupan nyata
(muslihin).

(Baharuddin &

Ismail, 2015a)

NA7

¢ Mengucapkan
alhamdulillah
(pujian kepada
Allah) dalam
situasi dan waktu
apapun
(muslihin).

(Baharuddin &

Ismail, 2015a)

NAS

Al-Aql
Singkatan:
AQ

(Al-Ghazali,
2011;
Baharuddin &
Ismail, 2015a,
2013)

e Menyetujui
apapun yang
keluar dari nabi
sebagai
kebenaran
(musaddigin).

(Baharuddin &

Ismail, 2015a)

AQ1

e Mengimani akan
datangnya hari
akhir
(musaddiqin).

(Baharuddin &

Ismail, 2015a)

AQ2
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Variabel Definisi Dimensi Item Kode
1) ) ®) (4) ()
e Membenarkan
dan menerima
kebenaran atas
hukum-hukum
yang telah AQ3
ditetapkan Allah
(musaddigin).
(Baharuddin &
Ismail, 2015a)
e Menjadikan Allah
saksi dalam setiap
perbuatan yang
akan dilakukan AQ4
(mushahidin).
(Baharuddin &
Ismail, 2015a)
Tekanan Ridner (2004) e Merasa sangat
psikologis menjelaskan tertekan. PD1
(psychological | tekanan (Kessler et al., 2002)
distress) (Y2) | psikologis e Merasaputusasa. | op.,
Singkatan: PD | sebagai suatu (Kessler et al., 2002)
kegl?alan _ e Merasa resah dan
psikologis yang gelisah. PD3
mencerminkan (Kessler et al., 2002)
perceived e Merasa semuanya
inability to cope adalah muslihat. | PD4
il;]fg(r:]tg;\éeilr% (Kessler et al., 2002)
> e Merasa tidak
Sgggg?gltsmus’ berharga PD5
communicétion (Kessler et al., 2002)
of discomfort, * Merasa gugup PD6

dan harm.

(Kessler et al., 2002)

3.8. Metode Pengolahan dan Analisis Data

Terkait metode pengolahan dan analisis data, studi ini akan menggunakan

teknik analisis structural equation modeling (SEM) melalui software analysis of

moment structure (AMOS) versi 24. Analysis of moment structure (AMOS)
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dianggap relevan untuk menjelaskan model dalam penelitian ini yang mana
bertujuan untuk menguji hubungan kausalitas antar konstruk serta mengukur
kelayakan model dan mengkonfirmasinya sesuai dengan data empirisnya .

Model empiris penelitian ini terdiri dari konstruk eksogen dan konstruk
endogen. Konstruk eksogen meliputi keadilan organisasional sebagai variabel
independen, dan kecerdasan spiritual Islam sebagai variabel moderasi. Sedangkan
konstruk endogen sendiri terdiri dari variabel tekanan psikologis sebagai mediasi
dan kinerja karyawan sebagai variabel dependen. Selanjutnya, karena model
keseluruhan pada studi ini memuat variabel mediasi dan moderasi, maka akan
dilakukan pengolahan tunggal yang nantinya diharapkan mampu menampilkan

hasil korelasi atau pengaruh antar konstruk dalam satu waktu.

3.9. Uji Kualitas Instrumen

Uji kualitas instrumen merupakan langkah awal yang harus dipenuhi
ketika akan melakukan pengolahan dan analisis data. Pengujian kualitas instrumen
pada penelitian ini dilakukan menggunakan confirmatory factor analysis (CFA).
Confirmatory factor analysis (CFA) dirancang guna menguji multidimensionalitas
dan validitas suatu konstruk teoritis. Pada program analysis of moment structure
(AMOS) diketahui terdapat setidaknya dua model analisis untuk menguji
multidimensionalitas dan validitas suatu konstruk penelitian yakni first order CFA
dan second order CFA (Ghozali, 2017). Karena konstruk eksogen dan endogen
merupakan kategori konstruk unidimensionalitas, maka penelitian akan fokus
kepada penggunaan model pengukuran dengan first order CFA. Lebih jelas

mengenai first order CFA konstruk penelitian disajikan pada gambar 3.1., 3.2.,
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dan 3.3. Hakikat confirmatory factor analysis (CFA) yaitu untuk menguji validitas
konstruk teoritis yang diusulkan. Validitas konstruk umumnya dilakukan untuk
mengukur seberapa jauh indikator konstruk mampu merefleksikan konstruk laten
teoritisnya. Pada program analysis of moment structure (AMOS) dikenal ada
empat ukuran validitas konstruk yakni convergent validity, variance extracted,
reliability, dan discriminant validity (Ghozali, 2017).
3.9.1. Convergent Validity
Convergent validity didefinisikan sebagai suatu kondisi indikator
konstruk laten harus converge atau share (berbagi) proporsi varian yang
tinggi. Untuk mengukur validitas konstruk dapat dilakukan dengan melihat
nilai loading factor pada masing-masing instrumen. Validitas konstruk yang
tinggi terbentuk dari loading factor yang tinggi, kondisi ini mencerminkan
bahwa terjadi converge pada satu titik. Syarat pertama yang harus dipenuhi
yakni loading factor harus signifikan. Karena loading factor yang signifikan
bisa jadi masih rendah nilainya, maka standardized loading estimate harus
sama atau lebih besar dari (>) 0,50 dan idealnya harus sama atau lebih besar
dari (>) 0,70 (Hair et al., 2014). Ketika loading factor pada masing-masing
indikator menunjukkan nilai < 0,50, bisa dikatakan bahwa indikator tersebut
tidak valid untuk menjelaskan konstruk, ketika terdapat item indikator yang
tidak valid, maka item indikator tersebut harus dibuang atau dikurangi sampai

semua item dinyatakan valid (Ghozali, 2014).
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3.9.2. Variance Extracted

Langkah selanjutnya yakni mengukur variance extracted (VE) dan
average variance extracted (AVE) yang mana merupakan salah satu cara
untuk menilai reliabilitas suatu konstruk penelitian. Variance extracted (VE)
dihitung menggunakan nilai standardized loading yakni dengan melakukan
pembagian terhadap total kuadrat standardized loading factor dengan total
kuadrat standardized loading factor ditambah total varians dari error.

Kemudian nilai average variance extracted (AVE) dapat diperoleh dari hasil

perhitungan akar kuadrat variance extracted (+/VE). Nilai variance extracted
dan average variance extracted harus dihitung untuk setiap konstruk laten.
Variance extracted (VE) dan average variance extracted (AVE) dikatakan
baik ketika nilai yang dihasilkan menunjukkan angka sama dengan atau di atas
(>) 0,50. Secara sederhana perhitungan nilai VE dan AVE dapat dilakukan
menggunakan rumus yang telah dikembangkan Hair et al., (2014) sebagai

berikut:

Y. std loading®
Y std loading” + Y €j

Variance Extracted =

Average Variance Extracted = VVariance Extracted

3.9.3. Construct Reliability

Reliabilitas merupakan ukuran internal konsistensi suatu indikator
konstruk. Reliabilitas yang tinggi memberikan keyakinan bahwa indikator
konsisten dengan pengukurannya. Menurut Hair et al., (2014), reliabilitas

dapat diukur dengan menggunakan construct reliability (CR). Reliabilitas



168

dikatakan baik (tinggi) ketika nilai construct reliability (CR) lebih besar atau
sama dengan (>) 0,70. Nilai construct reliability (CR) dapat dihitung

menggunakan rumus yang dikembangkan Hair et al., (2014) yaitu:

(X standard loading)2
(X standard loading)2 + ) g

Construct Reliability (CR) =

3.9.4. Discriminant Validity

Langkah terakhir dalam uji kualitas instrumen yakni mengukur nilai
discriminant validity. Discriminant validity merupakan langkah untuk
mengukur seberapa jauh suatu konstruk benar-benar berbeda dari konstruk
lainnya (Ghozali, 2017). Discriminant validity yang tinggi membuktikan
bahwa suatu konstruk adalah unik dan mampu menangkap fenomena yang

diukur. Perhitungan nilai discriminant validity dapat dilakukan dengan
membandingkan nilai akar kuadrat dari AVE (\/AVE) dengan korelasi antar

konstruk pada output correlations (Hair et al., 2014).

3.9.5. Diagram Jalur Uji CFA dan Full Model Structural
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Gambar 3.2.
Second Order CFA Keadilan Sosial
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Gambar 3.3.
First Order CFA Tekanan Psikologis
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Gambar 3.4.
First Order CFA Kinerja Karyawan
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Gambar 3.5.
Second Order CFA Kecerdasan Spiritual Islam
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Gambar 3.6.
Full Model Structural
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Gambar 3.8.
Full Model SEM Analisis Multigroup
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3.10. Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis dan analisis data pada penelitian ini menerapkan
pendekatan structural equation modeling (SEM) dengan perangkat lunak analysis
of moment structure (AMOS) versi 24. Langkah ini diambil atas pertimbangan
bahwa AMOS memiliki kemampuan menjelaskan model penelitian secara
universal. Terlebih model menampilkan adanya korelasi variabel penelitian yang
relatif kompleks, maka dalam penggunaan software analysis of moment structure
(AMOS) versi 24 akan memuat kombinasi sejumlah teknik yang melibatkan
analisis regresi, path, dan faktor. Hair et al., (2014) dalam bukunya menjelaskan
keunggulan dari pendekatan structural equation modeling (SEM) yaitu mampu

meningkatkan kapabilitas untuk memaknai, dapat memperluas kemampuan dalam
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menjelaskan, dan terdapat efisiensi statistik selayaknya model yang dapat
melakukan pengujian secara universal dalam suatu langkah tunggal.

Dalam proses uji hipotesis perlu untuk memilih atau menentukan taraf
signifikansi, dalam menentukan taraf signifikansi perlu untuk melakukan kajian
terhadap studi-studi yang relevan sebelumnya. Seperti yang kita ketahui bahwa
masing-masing bidang ilmu memiliki standar yang tentunya tidak sama dengan
bidang ilmu lainnya terkait dengan penentuan taraf signifikansi. Menurut Ghozali
(2017), umumnya pada bidang ilmu sosial seperti ekonomi, manajemen, dan
akuntansi taraf signifikansi yang digunakan berada pada rentang 90% (a = 10%)
hingga 95% (a = 5%). Mengacu pada pendapat tersebut, maka penelitian ini akan
menggunakan taraf signifikansi sebesar a = 95% yang berarti temuan penelitian
yang mendukung atau menolak hipotesis nol memiliki peluang kesalahan (error)
sebesar 5%. Dalam konteks penelitian ini uji hipotesis akan meliputi pengujian
pengaruh langsung, pengaruh mediasi, dan pengaruh moderasi. Lebih jelas terkait
uji pengaruh mediasi dan uji pengaruh moderasi telah disampaikan pada bagian
berikut.

3.10.1. Pengaruh Mediasi

Pengaruh mediasi dapat diukur dengan membandingkan pengaruh
langsung dengan pengaruh tidak langsung antar konstruk penelitian (Haryono,
2017). Ghozali (2017) dalam bukunya menjelaskan bahwa pengujian pengaruh
mediasi juga dapat dilakukan dengan prosedur yang telah dikembangkan
Sobel (1982) yang mena dikenal sebagai sobel test. Uji sobel dilakukan

dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak langsung variabel X terhadap Y
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melalui M. Pengaruh X terhadap Y dihitung melalui M dihitung dengan cara
mengalikan jalur XM (a) dengan jalur M > Y (b) atau ab. Jadi koefisien ab =
(c-c), dimana c adalah pengaruh X terhadap Y tanpa mengontrol M,
sedangkan c adalah koefisien pengaruh X terhadap Y setelah mengontrol M.
Kemudian, standard error koefisien a dan b ditulis dengan S, dan S,. Secara

sederhana, sobel test dihitung dengan rumus sebagai berikut:

sab = 1/b2sa2 + a2sb2saZsb?

Untuk menghitung signifikansi pengaruh tidak langsung, maka Kkita
perlu menghitung t dari koefisien ab dengan rumus:

_ ab
" sab

Nilai t hitung dari rumus tersebut dibandingkan dengan nilai t tabel,
jika nilai t hitung > nilai t tabel (1,96) maka dapat disimpulkan terjadi
pengaruh mediasi (Ghozali, 2017).

3.10.2. Pengaruh Moderasi

Terdapat dua cara yang dapat digunakan dalam menguji pengaruh
moderasi pada alat analisis AMOS, salah satunya yakni dengan estimasi
model interaksi. Pada model interaksi ini akan dilakukan perkalian antara
indikator variabel eksogen dengan indikator variabel moderating sehingga
akan menghasilkan suatu indikator tunggal dari variabel moderasi. Cara lain
selanjutnya yang dapat digunakan untuk pengujian moderasi dengan alat

analisis AMOS yaitu menggunakan analisis multigroup.
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Secara khusus, penelitian ini akan menggunakan pendekatan analisis
multigroup sebagai langkah untuk melakukan pengujian terhadap pengaruh
moderasi. Pada pendekatan ini variabel moderating (kecerdasan spiritual
Islam) akan dipisah (split) menjadi dua kelompok yakni berdasarkan nilai di
atas rata-rata (tinggi) dan nilai di bawah rata-rata (rendah). Selanjutnya,
melakukan estimasi dua model baseline dengan kondisi variabel moderating
tinggi dan rendah. Terakhir, membandingkan hasil nilai chi-square, GFI,
AGFI, dan CFI untuk model baseline dan model sesungguhnya (unconstraint).
Jika dari perbandingan tersebut terdapat perbedaan secara signifikan maka
dapat dikatakan bahwa terdapat pengaruh moderasi dalam model. Dan
sebaliknya jika tidak terdapat perbedaan signifikan maka dikatakan bahwa
tidak terdapat pengaruh moderasi dalam model.

3.10.3. Analisis Statistik Deskriptif

Analisis statistik deskriptif penting untuk dilakukan ketika kualitas
instrumen terpenuhi dengan baik. Analisis statistik deskriptif bertujuan agar
pembaca mampu memahami dan menjelaskan karakteristik dari variabel-
variabel penelitian. Selain itu, analisis ini juga bermaksud agar pembaca dapat
memahami karakteristik hasil tanggapan subjek penelitian yang dikonversi ke
dalam bentuk butir-butir pernyataan. Sekaran & Bougie (2016) menjelaskan
bahwa pada analisis deskriptif akan dideskripsikan secara detail mengenai
keseluruhan konstruk yang diteliti menggunakan nilai rata-rata serta

persentase skor hasil tanggapan subjek penelitian.
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3.10.4. Asumsi-Asumsi Penggunaan SEM

Pemilihan pendekatan structural equation modeling (SEM) sebagai
metode pengujian data, terdapat beberapa asumsi yang wajib dipenuhi oleh
data penelitian sehingga peneliti nantinya bisa meneruskan pengkajian
terhadap konstruk-konstruk penelitian (Ghozali, 2017). Asumsi-asumsi yang
dimaksud yaitu meliputi uji ukuran sampel, uji normalitas, uji outlier, dan uji
multikolinearitas.

3.10.4.1. Uji Ukuran Sampel (Sample Size Test)

Hair et al., (2014) dalam bukunya menjelaskan bahwa besaran
sampel dapat dikatakan ideal ketika menggunakan strategi analisis data
dengan pendekatan Structural Equation Modeling (SEM) yaitu berkisar
antara 100 sampai dengan 200 sampel, barulah besaran sampel dapat
dikatakan mewakili populasi penelitian.
3.10.4.2. Uji Normalitas (Normality Test)

Uji normalitas data mencerminkan bentuk data yang berdistribusi
normal. Ketika data berdistribusi secara tidak normal, maka akan muncul
kekhawatiran dimana hasil analisis data akan mengalami bias. Data yang
berdistribusi normal dapat dilihat dari tingkat signifikansi yang dihasilkan
pada critical ratio untuk skewness sebesar 0,01 dan critical ratio untuk
curtosis tak lebih dari + 2,58 (Hair et al., 2014). Sejumlah ahli lainnya
juga menyampaikan bahwa data berdistribusi normal dapat dilihat dari
nilai critical ratio untuk curtosis tak lebih dari (<) 30 (Lai & Hitchcock,

2014; Walker, 2010).
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3.10.4.3. Uji Qutlier (Outliers Test)

Outlier menggambarkan kemunculan angka-angka ekstrim dalam
bentuk univariate dan/atau multivariate outliers. Ketika terdapat data yang
masuk dalam kategori outlier, data outlier harus dihilangkan dari analisis
untuk melakukan analisis selanjutnya. Merujuk pada buku Hair et al.,
(2014), outlier secara univariate dapat dinilai berdasarkan angka pada z-
score sebesar 3 sampai dengan 4, apabila diperoleh angka lebih besar dari
3 atau 4 maka data dikatakan terkena outlier secara univariate. Dijelaskan
bahwa z-score merupakan item dari hasil pengujian unstandardized pada
uji statistik deskriptif yang pada hakikatnya memiliki standar nilai mean
sebesar 0 dan standar deviasi sebesar 1.

Ghozali (2017) menjelaskan outlier secara multivariate dapat
dinilai dari standar angka mahalanobis distance yang dihasilkan dari
pengujian data. Acuan dalam menentukan standar nilai kriteria untuk
mahalanobis distance melalui chi-square pada degree of freedom, yang
dihitung melalui program Microsoft Excel pada fungsi CHIINV dengan
total keseluruhan indikator penelitian dengan taraf signifikansi p < 0,001.
Ketika angka mahalanobis d-squared atau angka dari CHIINV yang
dihasilkan lebih tinggi daripada angka mahalanobis yang ditampilkan
dalam tabel, dapat dikategorikan bahwa data mengalami outlier secara
multivariate dan harus dihilangkan untuk memperoleh hasil yang lebih

baik.
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3.10.4.4. Uji Multikolinearitas (Multicollinearity Test)

Asumsi multikolinearitas menegaskan bahwa antara variabel-
variabel independen secara mutlak tidak memuat hubungan maupun
korelasi yang sempurna atau tinggi. Asumsi ini dapat dideteksi dari hasil
determinan matriks kovarian (Ghozali, 2017). Nilai determinan matriks
kovarian yang sangat kecil atau nol mengindikasikan terdapat masalah
multikolinearitas dan singularitas, sehingga data tidak dapat digunakan
untuk penelitian (Ghozali, 2017).

3.10.5. Langkah-Langkah SEM
Pemodelan dengan menggunakan SEM pada penelitian ini merujuk
pada Ghozali (2017) yaitu dengan menggunakan langkah-langkah sebagai
berikut:
3.10.5.1. Pengembangan Model Teoritis

Mendorong peneliti membangun dan/atau mengembangkan suatu
model penelitian dalam structural equation modeling. Dalam membangun
atau mengembangkan model, peneliti harus berlandaskan pada argumen
teoritis yang kuat. Pada hakikatnya structural equation modeling tidak
dapat menciptakan suatu model, akan tetapi untuk melakukan konfirmasi
atas model yang telah dibangun secara teoritis dengan pengujian data
empiris (empirical data). Selanjutnya, structural equation modeling tidak
dapat menciptakan hubungan kausal, akan tetapi untuk melakukan
konfirmasi kebenaran atas terdapatnya hubungan kausalitas dengan

pengujian data empiris.
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3.10.5.2. Pengembangan Diagram Alur dan Persamaan Struktural
Guna memberikan kemudahan bagi peneliti maupun pembaca,
penting untuk membuat suatu diagram path sebagai penyederhanaan
model teoritis yang telah dibangun. Ghozali (2017) menjelaskan bahwa
structural equation modeling memuat konstruk yang merupakan konsep
dengan dasar teori yang kuat dalam menjelaskan berbagai bentuk korelasi.
Konstruk dalam suatu diagram path secara pasti terdiri dari.
3.10.5.2.1. Exogenous Construct
Disebut juga sebagai faktor yang dapat mempengaruhi faktor
lainnya (independent variable).
3.10.5.2.2. Endogenous Construct
Dikenal sebagai faktor yang dipengaruhi oleh satu dan/atau
beberapa faktor lainnya. Faktor dalam konstruk endogen juga dapat
mempengaruhi faktor lainnya, dengan syarat harus dalam satu konstruk
endogen.
3.10.5.3. Memilih Matrik Input dan Estimasi Model
Proses data input pada structural equation modeling cenderung
memakai correlation matrix. Hal ini dikarenakan correlation matrix
memberikan kemudahan dalam membandingkan secara langsung antara
koefisien pada model. Selain itu, correlation matrix juga memiliki rentang
yang pada umumnya telah ditentukan sebesar 0 hingga + 1. Correlation

matrix biasanya dipakai pada studi tentang korelasi atau hubungan, ini
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dikarenakan standard error yang disampaikan pada banyak studi
menampilkan angka yang tidak konsisten.

Pengujian data pada penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
perangkat lunak AMOS versi 24, perangkat lunak ini dalam bidang studi
ilmu ekonomi, manajemen, dan akuntansi telah banyak digunakan karena
kemampuannya yang handal dalam melakukan pengujian pada studi
kausalitas. Besaran sampel yang dibutuhkan peneliti atas penggunaan
perangkat lunak ini berada pada kisaran 100 hingga 200 sampel atau
minimum 150 sampel untuk model penelitian dengan jumlah indikator
(Hair et al., 2014), sehingga teknik analisis yang besar kemungkinan dapat
digunakan peneliti yaitu Maximum Likelihood Estimation (ML) dan
Generalized Least Square Estimation (GLS).
3.10.5.4. Menilai Identifikasi Model Struktural

Terkait pengembangan model yang pada akhirnya tidak mampu
membentuk suatu keunikan estimasi. Secara umum masalah ini dapat
diamati dari beberapa fenomena-fenomena.

3.10.5.4.1. Besarnya standar error yang ditentukan.

3.10.5.4.2. Ketidakmampuan program menyajikan matrik informasi.

3.10.5.4.3. Munculnya angka yang tidak biasa, misalnya varians error
negatif.

3.10.5.4.4. Kemunculan hubungan yang terlalu tinggi antara koefisien
estimasi yang dapat dilihat dari perolehan angka yang jauh

lebih tinggi dari ketentuan.
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3.10.5.5. Evaluasi Kriteria Goodness of Fit
Analisis data structural equation modeling (SEM) mengharuskan
adanya evaluasi terhadap model penelitian, evaluasi ini terkait dengan
pengujian kesesuaian yang dapat dijadikan acuan untuk menilai kebenaran
suatu model penelitian. Pengujian kesesuaian dalam structural equation
modeling dapat dilakukan menggunakan beberapa indeks kesesuaian yang
disebut sebagai goodness of fit index, indeks-indeks tersebut dapat
dikatakan telah memenuhi kriteria atau dikatakan baik apabila angka yang
dihasilkan dalam model menunjukkan angka yang sama dengan atau lebih
besar dari nilai ambang batas yang telah ditentukan. Berikut indeks-indeks
kesesuaian yang dimaksud meliputi.
3.10.5.5.1. X2 — Uji Chi Square Statistic
Indeks ini dikatakan sebagai yang paling utama dalam menilai
overall fit. Nilai chi square yang rendah dapat diartikan bahwa model
penelitian dalam keadaan baik, semakin rendah angka yang dihasilkan
pada chi square maka model penelitian akan semakin baik.
3.10.5.5.2. The Root Mean Square Error of Approximation
The root mean square error of approximation (RMSEA) adalah
indeks yang dilakukan guna mengganti nilai chi square dengan jumlah
sampel yang besar. Indeks dapat diterima ketika nilai yang dihasilkan
menunjukkan angka sama dengan atau lebih kecil dari 0,08 (Hair et al.,

2014).
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3.10.5.5.3. Goodness of Fit Index

Goodness of Fit Index (GFI) dikatakan telah terpenuhi dengan
baik apabila angka yang dihasilkan menunjukkan angka sama dengan
atau lebih besar dari 0,90 (Hair et al.,, 2014). Untuk angka yang
menunjukkan besaran 0,80 hingga 0,89 dapat dikategorikan indeks
dalam keadaan marginal fit.
3.10.5.5.4. Adjusted Goodness of Fit Index

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) dikatakan terpenuhi
dengan baik atau good fit ketika angka yang dihasilkan sama dengan
atau lebih besar dari 0,90. Untuk angka yang menunjukkan besaran
0,80 hingga 0,89 dapat dikategorikan marginal fit.
3.10.5.5.5. CMIN/DF

CMIN/DF merupakan indeks yang dihasilkan atas pembagian
antara minimum sample discrepancy function (CMIN) dengan degrees
of freedom. Indeks CMIN/DF dikatakan telah terpenuhi dengan baik
atau memenuhi indikasi kesesuaian apabila angka yang dihasilkan
menunjukkan besaran sama dengan atau lebih kecil dari 2,0 atau 3,0
(Hair et al., 2014).
3.10.5.5.6. Tucker Lewis Index

Tucker Lewis Index (TLI) dikatakan telah terpenuhi dengan
baik atau good fit ketika angka yang dihasilkan sama dengan atau

lebih besar dari 0,90. Selain itu, untuk angka yang menunjukkan
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besaran mendekati angka 1, dapat dikatakan indeks dalam keadaan
good fit (Hair et al., 2014).
3.10.5.5.7. Comparative Fit Index
Comparative Fit Index (CFI) dikatakan telah terpenuhi dengan
baik atau good fit ketika angka yang dihasilkan sama dengan atau lebih
besar dari 0,90. Untuk angka yang menunjukkan besaran mendekati
angka 1, maka dapat dikatakan indeks dalam keadaan good fit (Hair et
al., 2014).
Berikut di bawah ini peneliti tampilkan secara sederhana Tabel
goodness of fit index yang bisa dijadikan sebagai alat untuk mengukur

kelayakan atau kesesuaian model penelitian.

Tabel 3.6.
Goodness of Fit Index
Goodness of Fit Index Cut Off Value
X?— Chi — Square Diharapkan Kecil
Significancy Probability > 0,05
RMR < 0,05
RMSEA < 0,08
GFI > 0,90
AGFI > 0,90
CMIN/DF < 2,00
TLI > 0,90
CFI >0,90

Sumber: (Hair et al., 2014; Haryono, 2017)
3.10.5.5.8. Uji Signifikansi Parameter

Disebut sebagai langkah untuk menilai tingkat hubungan atau
pengaruh antar konstruk penelitian. Pengujian ini secara umum dinilai
dengan melakukan perbandingan antara p-value dengan ketentuan taraf

signifikansi (o). Besaran nilai o secara umum ditentukan sebesar 5%
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atau 0,05 (Ghozali, 2017; Hair et al., 2014). Kemudian, taraf
signifikansi juga dapat diukur dengan mengacu pada nilai CR (Critical
Ratio) yang dihasilkan, apabila diperoleh nilai critical ratio > 1,96
diartikan terdapat hubungan atau pengaruh yang signifikan antara
variabel dan sebaliknya jika diperoleh CR sebesar < 1,96 diartikan
tidak terdapat hubungan atau pengaruh yang signifikan antara variabel
(Ghozali, 2017; Hair et al., 2014; Haryono, 2017).
3.10.5.5.9. Interpretasi dan Modifikasi Model

Interpretasi dan modifikasi model merupakan langkah terakhir
pada structural equation modeling. Interpretasi model mendorong
penyampaian pemikiran terkait temuan-temuan penelitian. Sedangkan
modifikasi model merupakan langkah yang dilakukan ketika model
penelitian belum memenuhi syarat pengujian. Namun harus tetap
menjadi perhatian bagi peneliti, segala bentuk modifikasi meskipun

sedikit harus tetap didukung oleh teori yang memadai (Ghozali, 2017).



BAB IV
HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN

4.1. Gambaran Umum Responden Penelitian

Responden dalam penelitian ini yaitu para manajer dan karyawan yang
bekerja di lembaga Koperasi Simpan Pinjam Pembiayaan Syariah (KSPPS) dan
Baitul Maal wat Tamwil (BMT) di Daerah Istimewa Yogyakarta. Baitul Maal wat
Tamwil (BMT) pada dasarnya merupakan lembaga keuangan bukan bank yang
dalam aktivitas operasinya berlandaskan pada prinsip syariat Islam termasuk para
pengelola dan pengurus yang terlibat didalamnya harus mencerminkan sikap dan
perilaku yang sesuai syariat Islam. Mengacu pada data yang telah dipublikasikan
pada situs resmi Kementerian Koperasi dan Usaha Kecil dan Menengah Republik
Indonesia pada akhir September 2020, tercatat sebanyak 88 Koperasi Simpan
Pinjam Pembiayaan Syariah (KSPPS) dan Baitul Maal wat Tamwil (BMT) yang
tersebar di empat Kota dan Kabupaten (Yogyakarta, Sleman, Bantul, dan Kulon
Progo) di Daerah Istimewa Yogyakarta. Pemilihan empat wilayah tersebut karena
memiliki kemudahan akses dan kedekatan secara geografis dengan lokasi peneliti
berada.

Mengacu pada hasil survei yang dilakukan selama kurang lebih satu (1)
bulan diperoleh jumlah sampel akhir sebanyak 194 sampel dari 32 Koperasi
Simpan Pinjam Pembiayaan Syariah (KSPPS) dan/atau Baitul Maal wat Tamwil
(BMT) yang kemudian akan digunakan untuk proses analisis data lebih lanjut.
Kondisi ini menandakan bahwa penelitian ini hanya dapat mencakup jumlah

sampel sebesar 19,15% dari jumlah populasi sebanyak 1.013 orang. Meskipun
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demikian, jumlah perolehan sampel tersebut dikatakan telah memenuhi kriteria
jumlah sampel ideal sebagaimana telah disampaikan pada sejumlah literatur
Structural Equation Modeling (SEM). Hair et al., (2014) menjelaskan bahwa
jumlah sampel ideal yang dibutuhkan ketika menggunakan strategi analisis data
dengan pendekatan SEM vyaitu berkisar antara 100 sampai dengan 200 sampel,

sehingga jumlah sampel dapat dikatakan mewakili populasi dalam penelitian.

4.2. Deskripsi Data Responden
4.2.1. Deskriptif Profil Responden
Mengacu pada hasil survei lapangan, berikut sejumlah detail responden
penelitian yang dijabarkan pada Tabel 4.1.

Tabel 4.1. Profil Responden

Karakteristik Kriteria Jumlah Persentase (%)
Jenis Kelamin Laki-Laki 74 38,1
Perempuan 120 61,9
Jumlah 194 100
Usia < 20 Tahun 4 2,1
20 — 30 Tahun 69 35,6
31 -40 Tahun 67 34,5
41 —-50 Tahun 50 25,8
> 50 Tahun 4 2,1
Jumlah 194 100
Pendidikan SMA 66 34
D3 23 11,9
S1 100 51,5
S2 5 2,6
Jumlah 194 100
Jabatan Manajer 55 28,4
Staff 139 71,6
Jumlah 194 100
Masa Kerja <5 Tahun 55 28,4
5—-10 Tahun 83 42,8
11 — 15 Tahun 34 17,5
16 — 20 Tahun 15 7,7
> 20 Tahun 7 3,6

Jumlah 194 100
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Tabel profil responden menyajikan sejumlah karakteristik responden
yaitu berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan, jabatan, dan masa kerja.
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin, dalam konteks penelitian
ini mayoritas responden berjenis kelamin perempuan dengan persentase
sebesar 61,9% yang menandakan bahwa manajer maupun karyawan Baitul
Maal wat Tamwil (BMT) di Daerah Istimewa Yogyakarta secara keseluruhan
didominasi perempuan. Terdapat sejumlah anggapan mengenai kondisi ini,
pada suatu sisi perempuan dianggap memiliki risiko lebih sering mengalami
depresi maupun stres (Churchill et al., 2020; Viertio et al., 2021), kondisi ini
tentunya menjadi sebuah isu penting bagi para manajer untuk merancang
strategi pengelolaan tekanan psikologis mengingat dampak negatif yang dapat
ditimbulkannya agar kinerja karyawan tidak mengalami hambatan.

Namun di sisi lain, perempuan memiliki kecerdasan spiritual yang
lebih baik jika dibanding laki-laki (Roy et al., 2021), kecerdasan spiritual
dikatakan dapat membantu seseorang meminimalisir dampak stress, depresi
dan kegelisahan (Ahoei et al., 2017; Khodakarami et al., 2017). Dalam sebuah
studi dijelaskan bahwa tingkat kecerdasan spiritual berpengaruh terhadap
kecenderungan depresi (Roy et al., 2021). Menurut Afanasyeva & Gurieva
(2020), dalam situasi stres perempuan lebih sering meminta bantuan kepada
Tuhan (God), Keyakinan (Faith), dan Agama (Religion) dibandingkan laki-
laki. Selain itu, perempuan juga lebih mungkin menanggapi suatu masalah
dengan humor, tertawa dan lelucon (Afanasyeva & Gurieva, 2020). Kondisi

ini menjadikan perempuan mampu menghadapi setiap permasalahan tanpa
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menimbulkan dampak negatif yang cukup berarti. Selain itu, perempuan juga
dikatakan memiliki kemampuan multitasking yang lebih tinggi dibandingkan
laki-laki (Szameitat et al., 2015), kemampuan ini dapat memberikan dampak
positif terhadap produktivitas dan kinerja mereka (Srna et al., 2018), terutama
bagi mereka yang bekerja pada organisasi dengan karakteristik kerja yang
penuh tekanan termasuk organisasi keuangan. Pernyataan ini juga ditegaskan
dalam sebuah studi bahwa perempuan memiliki kinerja yang lebih baik
daripada laki-laik baik dari sisi akademik maupun pekerjaan (Quadlin, 2018).

Karakteristik responden berdasarkan usia, dalam konteks penelitian ini
mayoritas responden berada pada rentang usia 20-30 Tahun dengan persentase
sebesar 35,6%. Kondisi ini merepresentasikan mayoritas karyawan masih
relatif muda dan masuk dalam kategori generasi Z (kelahiran tahun 1990)
(Dimock, 2019). Dalam sejumlah literatur dijelaskan bahwa karyawan muda
dengan rentang usia 18-29 tahun memiliki risiko yang lebih tinggi mengalami
gejala tekanan psikologis (Al-Hanawi et al., 2020; Brown et al., 2016).
Meskipun demikian, dalam sisi yang berbeda generasi Z identik dengan
kepribadian yang menyukai transparansi, kemandirian, fleksibilitas, dan
kebebasan pribadi (Agarwal & Vaghela, 2018). Generasi Z juga identik
sebagai “net generation” yang artinya generasi ini memiliki kemampuan
dalam penguasaan teknologi informasi yang lebih baik dibandingkan dengan
generasi-generasi sebelum mereka.

Generasi Z dapat memanfaatkan kemampuan mereka dalam teknologi

informasi sebagai salah satu strategi koping yang efektif dalam menghadapi
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berbagai gejala tekanan psikologis. Penggunaan teknologi informasi sebagai
hiburan dapat mengurangi risiko gejala tekanan psikologis seperti depresi dan
kecemasan (Asibong et al., 2020). Sebuah studi mengungkapkan bahwa jika
dibandingkan dengan generasi lainnya, Generasi Z memiliki keimanan (faith)
dan kerohanian (spirituality) yang lebih kuat (Hope, 2016), dengan demikian
mereka memperoleh kekuatan dari agama di saat-saat sulit (Ang et al., 2021).
Mengacu pada aspek keimanan dan spiritualitas mencerminkan generasi Z
memiliki tingkat kecerdasan spiritual yang mumpuni. Dengan demikian,
melalui kemampuan dalam penguasaan teknologi informasi dan tingkat
kecerdasan spiritual yang mumpuni, generasi Z akan menampilkan kinerja
kerja yang lebih optimal. Pernyataan ini ditegaskan dalam sejumlah studi
bahwa kemampuan teknologi informasi dan kecerdasan spiritual berpengaruh
positif terhadap kinerja (Hurwitz & Schmitt, 2020; Oyewunmi et al., 2021)
Karakteristik responden berdasarkan pendidikan, dalam konteks studi
ini mayoritas responden berstatus pendidikan terakhir Strata 1 (S1) dengan
tingkat persentase sebesar 51,5%. Kondisi ini menandakan bahwa mayoritas
responden berpendidikan tinggi. Tingkat pendidikan tinggi dikatakan sejalan
dengan meningkatnya kesejahteraan emosional, orang dengan kesejahteraan
emosional yang baik memiliki tingkat tekanan psikologis yang lebih rendah
(Stami et al., 2018). Dalam sebuah studi ditemukan bahwa gejala tekanan
psikologis seperti depresi menurun lebih tajam untuk wanita daripada pria
karena tingkat pendidikan meningkat (Ross & Mirowsky, 2006). Selanjutnya,

menurut sejumlah ahli tingkat pendidikan dapat meningkatkan kecerdasan
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emosional individu, kecerdasan emosional ditemukan membawa pengaruh
positif terhadap peningkatan kinerja (MacCann et al., 2020; Sanchez-Alvarez
et al., 2020). Selain pengaruhnya terhadap kecerdasan emosional, tingkat
pendidikan juga dapat meningkatkan kecerdasan spiritual (Mohammadyari,
2012), kecerdasan spiritual diyakini dapat mengurangi tingkat depresi maupun
stres serta dapat meningkatkan kinerja individu (Qadri et al., 2017). Gejala
depresi dan stres lebih banyak ditemukan pada individu dengan tingkat
pendidikan rendah dan kecerdasan spiritual rendah (Roy et al., 2021).
Karakteristik responden berdasarkan jabatan, dalam konteks penelitian
ini mayoritas responden berstatus sebagai staf atau karyawan dengan tingkat
persentase sebesar 71,6%, Kondisi ini mencerminkan sebuah fenomena yang
ideal atas ketersediaan staf atau karyawan sebagai sumber daya manusia yang
memadai guna membantu melancarkan produktivitas dan meningkatkan
kinerja organisasi. Keterbatasan jumlah karyawan dapat berdampak pada
komposisi struktur organisasi dan menghambat aktivitas bisnis organisasi
yang pada akhirnya mempengaruhi kinerja secara keseluruhan (Kunze et al.,
2015). Dalam konteks lembaga keuangan mikro seperti Baitul Maal wat
Tamwil (BMT), karyawan diharuskan untuk terlibat langsung dalam setiap
aktivitas bisnis inti organisasi dan berkesempatan untuk berinteraksi langsung
dengan para pelanggan atau nasabah, nasabah disini berperan penting sebagai
sumber keberlangsungan hidup organisasi (Zameer et al., 2018). Pendapat ini
kembali menegaskan mengenai peran karyawan sebagai sumber daya penting

dalam berkontribusi untuk organisasi (Putri et al., 2018), sehingga dapat
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dikatakan bahwa kesuksesan sebuah organisasi bergantung pada kemampuan
yang dimiliki karyawannya.

Terakhir, karakteristik responden berdasarkan masa kerja, mayoritas
responden dalam konteks penelitian ini memiliki masa kerja antara 5 — 10
Tahun dengan tingkat persentase sebesar 42,8%. Kondisi ini menandakan
bahwa mayoritas responden memiliki pengalaman dan keahlian yang cukup
mumpuni dalam menunjang setiap aktivitas kerjanya. Dalam sebuah studi
dijelaskan bahwa karyawan dengan masa kerja atau pengalaman kerja lebih
dari lima (5) Tahun cenderung memiliki kemampuan emosional yang lebih
baik dan tingkat depresi yang lebih rendah dibandingkan karyawan dengan
masa kerja yang lebih rendah dari lima (5) Tahun (Humpel & Caputi, 2001).
Semakin lama masa kerja yang telah dilalui karyawan, semakin banyak pula
pengalaman kerja maupun keahlian yang mereka dapatkan. Dalam berbagai
konteks organisasi, pengalaman dan keahlian menjadi komponen utama
sumber daya modal yang sangat dibutuhkan (Banyhamdan et al., 2020),
semakin tinggi tingkat pengalaman dan keahlian kerja karyawan, semakin
memudahkan mereka dalam menyelesaikan setiap pekerjaan, akibatnya hasil
kerja yang mereka tampilkan juga akan semakin lebih baik. Pernyataan ini
sejalan dengan temuan pada sejumlah studi bahwa pengalaman dan keahlian
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja individual (Schmidt et al., 1986;

Sivatte et al., 2019; Yunikewaty, 2017).
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4.2.2. Analisis Deskriptif Variabel Penelitian

Deskriptif statistik merupakan sebuah deskripsi umum mengenai
variabel yang diperoleh berdasarkan jawaban responden terhadap indikator
pada kuesioner yang telah disebar. Dari total 194 responden yang telah
memberikan respon atas item-item penelitian yang telah dirangkai dalam suatu
pernyataan penelitian, berdasarkan atas hasil respon tersebut dapat diuraikan
dengan rinci hasil tanggapan responden yang dikategorikan dalam bentuk
tabel statistik deskriptif berdasarkan perhitungan interval pada masing-masing
variabel. Persepsi responden terhadap item-item pernyataan dalam variabel
penelitian akan diketahui melalui kelompok nilai interval. Pilihan jawaban
responden akan dirata-ratakan untuk masing-masing konstruk penelitian.
Dalam konteks ini, pengelompokan interval merujuk pada gagasan Pimentel
(2019) mengenai enam poin skala likert, yaitu:

e Interval 1,00 sampai 1,82 dikategorikan sangat buruk.

e Interval 1,83 sampai 2,65 dikategorikan agak buruk.

e Interval 2,66 sampai 3,48 dikategorikan buruk.

e Interval 3,49 sampai 4,31 dikategorikan cukup baik.

e Interval 4,32 sampai 5,14 dikategorikan baik.

e Interval 5,15 sampai 6,00 dikategorikan sangat baik.

Enam poin skala likert yang disampaikan Pimentel (2019) di atas
secara konsisten berlaku untuk variabel keadilan formal (formal justice),
keadilan sosial (social justice), kinerja karyawan (employee performance), dan

kecerdasan spiritual Islam (Islamic spiritual intelligence). Sedangkan untuk
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variabel tekanan psikologis (psychological distress) secara spesifik tetap
merujuk pada pengelompokan yang sama namun dengan versi terbalik, yaitu:

e Interval 1,00 sampai 1,82 dikategorikan sangat baik.

Interval 1,83 sampai 2,65 dikategorikan baik.

Interval 2,66 sampai 3,48 dikategorikan cukup baik.

Interval 3,49 sampai 4,31 dikategorikan buruk.

Interval 4,32 sampai 5,14 dikategorikan agak buruk.

e Interval 5,15 sampai 6,00 dikategorikan sangat buruk.

4.2.2.1. Tanggapan Responden terhadap Variabel Keadilan Formal

Tabel 4.2.
Deskriptif Variabel Keadilan Formal

Rata-Rata Jawaban

No Indikator Responden
Saya dapat mengekspresikan

1 pandangan dan perasaan saya 486
selama prosedur tersebut dijalankan '
(FJ1)

Saya memiliki pengaruh terhadap

2 hasil yang dicapai oleh prosedur 4.78
tersebut (FJ2)

3 Prosedur hasil telah diterapkan 477
secara konsisten (FJ3) '
Prosedur hasil telah bebas dari bias

4 (F14) 4.61
Prosedur hasil yang diterapkan

5  didasarkan pada informasi yang 5.03
akurat (FJ5)

Prosedur yang diterapkan

6  menegakkan standar etika dan 5.26
moral (FJ7)

Rata-Rata Keseluruhan 4,89

Sumber: data primer yang diolah, 2021
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Temuan statistik deskriptif konstruk keadilan formal disajikan pada
Tabel 4.2. Keadilan formal (formal justice) dalam Studi ini terkonfirmasi
terdiri dari enam item, keenam item tersebut secara keselurunhan memiliki
nilai rata-rata jawaban responden sebesar 4,89 atau dapat dikategorikan
baik/tinggi. Enam item konstruk keadilan formal yang dimaksud yaitu 1)
karyawan dapat mengekspresikan pandangan dan perasaan saya selama
prosedur tersebut dijalankan, 2) karyawan memiliki pengaruh terhadap
hasil yang dicapai oleh prosedur tersebut, 3) prosedur hasil telah
diterapkan secara konsisten, 4) prosedur hasil telah bebas dari bias, 5)
prosedur hasil yang diterapkan didasarkan pada informasi yang akurat, dan
6) prosedur yang diterapkan menegakkan standar etika dan moral.
Kemudian, dari enam item indikator konstruk keadilan formal, rata-rata
jawaban responden dengan nilai paling tinggi ditemukan pada item
“prosedur yang diterapkan menegakkan standar etika dan moral” dengan
nilai rata-rata 5,26 atau dikategorikan sangat baik.

Kategori baik/tinggi mengenai persepsi karyawan terhadap aspek
keadilan formal atau keadilan prosedural pada lembaga Baitul Maal wat
Tamwil (BMT) di Daerah Istimewa Yogyakarta merepresentasikan telah
terpenuhinya keadilan formal dengan baik, yang berarti secara keseluruhan
lembaga BMT telah menjunjung tinggi transparansi dalam hal prosedur
yang digunakan di dalamnya. Sebagaimana telah dijelaskan pada sejumlah
studi, keadilan prosedural merepresentasikan transparansi, kredibilitas, dan

integritas organisasi (Cui & Jiao, 2019; Schafer, 2013). Terpenuhinya
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keadilan formal atau prosedural menghasilkan positive affective well-being
karyawan seperti antusiasme, kebanggaan, kebahagiaan, dan kepuasan
yang menandakan kondisi ini relevan dengan risiko tekanan psikologis
yang lebih rendah (Fox et al., 2001). Sebaliknya, keadilan formal atau
prosedural yang tidak terpenuhi dapat memicu negative affective well-
being seperti rasa takut, marah, jijik, dan sedih yang mencerminkan
kondisi tekanan psikologis yang lebih tinggi (Fox et al., 2001).

Beberapa bentuk positive affective well-being seperti antusiasme,
kebahagiaan, dan kepuasan ditemukan berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan (Coo & Salanova, 2018; Hasanuddin & Sjahruddin,
2017). Selain itu, tekanan psikologis yang lebih rendah juga ditemukan
memiliki pengaruh signifikan terhadap pencapaian kinerja yang lebih
tinggi (Duraku & Hoxha, 2018; Ismail et al., 2015; Khuong & Yen, 2016).
Sejumlah ahli berpendapat bahwa kebahagian dan antusiasme serta
kepuasan merupakan wujud kecerdasan spiritual individu, kecerdasan
spiritual yang baik menampilkan kebahagian dan antusiasme serta
kepuasan dalam menjalankan aktivitas kehidupan (Abdollahpour &
Khosravi, 2017; Faribors et al., 2010; Liu et al., 2021). Seseorang yang
cerdas spiritual mampu untuk memaknai hidup supaya hidup mereka lebih
berarti. Dalam Islam dijelaskan bahwa tujuan hidup manusia yaitu untuk
mandapat manfaat atau kebahagiaan di dunia dan di akhirat (Rahman &
Shah, 2015), setiap individu tentunya memiliki cara yang berbeda-beda

untuk memberi makna dalam hidup mereka.



196

Terpenuhinya aspek keadilan formal menjadi bukti konkrit bahwa
sumber daya manusia dalam konteks studi pada lembaga Baitul Maal wat
Tamwil (BMT) di DI'Y memiliki kecerdasan spiritual yang baik. Selain itu,
pernyataan ini juga dibuktikan melalui temuan pada item aspek keadilan
formal vyaitu “prosedur yang diterapkan menegakkan standar etika dan
moral (FJ6)” telah menunjukkan hasil yang sangat baik/tinggi. Seseorang
dengan kecerdasan spiritual yang baik membuat suatu keputusan dengan
mempertibangkan aturan yang berlaku baik secara sosial, hukum, dan
Agama (Anwar et al., 2020; Rahman & Shah, 2015). Sebagaimana telah
dijelaskan Baharuddin & Ismail (2013) seseorang yang cerdas secara
spiritual cenderung menjaga hubungannya dengan Allah dan manusia
lainnya yaitu dengan cara menjalankan perintah Allah dan menjauhi
tindakan merugikan baik diri sendiri maupun orang lain.
4.2.2.2. Tanggapan Responden terhadap Variabel Keadilan Sosial

Tabel 4.3.
Deskriptif Variabel Keadilan Sosial

. Rata-Rata Jawaban
No Indikator

Responden
Pimpinan berterus terang dalam

1  komunikasi dengan karyawan 5.38
(IPJ1)

2 Pimpinan menjelaskan prosedur 536
dengan seksama (IPJ2) '
Penjelasan tentang prosedur masuk

3 akal (1P13) 5.34

4 Pimpinan mengkomunikasikan 495

detail secara tepat waktu (IPJ4)

Pimpinan menyesuaikan
5  komunikasi dengan kebutuhan 5.13
spesifik karyawan (IFJ5)

6  Pimpinan memperlakukan 4.98
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Rata-Rata Jawaban

No Indikator Responden
karyawan dengan sopan (IFJ6)
Pimpinan memperlakukan

7  karyawan dengan bermartabat 5.07
(IFJ7)

8 Pimpinan memperlakukan 483
karyawan dengan hormat (IFJ8) '
Pimpinan menahan diri dari

9  pernyataan atau komentar yang 4.95
tidak tepat (IFJ9)

Rata-Rata Keseluruhan 511

Sumber: data primer yang diolah, 2021

Temuan statistik deskriptif konstruk keadilan sosial disajikan pada
Tabel 4.3. Keadilan sosial (social justice) dalam konteks penelitian ini
telah terkonfirmasi memiliki sembilan item atau indikator, kesembilan
item tersebut secara keseluruhan memiliki rata-rata jawaban responden
sebesar 5,11 atau dapat dikategorikan baik. Sembilan item indikator
konstruk keadilan sosial yang dimaksud diantaranya 1) pimpinan berterus
terang dalam komunikasi dengan karyawan, 2) pimpinan menjelaskan
prosedur dengan seksama, 3) penjelasan tentang prosedur masuk akal, 4)
pimpinan mengkomunikasikan detail secara tepat waktu, 5) pimpinan
menyesuaikan komunikasi sesuai dengan kebutuhan spesifik karyawan, 6)
pimpinan memperlakukan karyawan dengan sopan, 7) pimpinan
memperlakukan ~ karyawan dengan  bermartabat, 8) pimpinan
memperlakukan karyawan dengan hormat, dan 9) pimpinan menahan diri
dari pernyataan atau komentar yang tidak tepat. Kemudian, dari sembilan
item indikator konstruk keadilan sosial, rata-rata jawaban responden

dengan nilai paling tinggi ditemukan pada item “pimpinan berterus terang
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dalam komunikasi dengan karyawan” dengan nilai rata-rata 5,38 atau
dikategorikan sangat baik.

Kategori baik/tinggi pada persepsi karyawan mengenai keadilan
sosial dalam konteks organisasi merepresentasikan perilaku kepemimpinan
etis yang secara konsisten berpegang teguh kepada etika dan moral (Mayer
et al., 2012). Ini karena keadilan sosial atau keadilan interaksional secara
langsung berasal dari pimpinan, sehingga segala bentuk respon akan
mengarah kepada pimpinan secara langsung (Cropanzano et al., 2002).
Berbicara mengenai etika dan moral tentunya tidak dapat terlepas dari
konsep hukum dan Agama. Etika dan moral pada dasarnya terbentuk
karena aturan-aturan yang bersumber dari hukum dan ajaran Agama
(Halstead, 2007; McKay & Whitehouse, 2015; Parboteeah et al., 2008).
Etika dan moral dalam Islam identik atau lebih dikenal dengan Akhlak,
sebagaimana telah dijelaskan oleh para ahli bahwa Akhlak bersumber
langsung dari ajaran Al-Qur’an dan Hadits (Halstead, 2007), baik atau
buruk perilaku (Akhlak) yang ditampilkan seseorang tergantung pada
tingkat ketaatan dan keimanan kepada Al-Qur’an dan Hadits.

Selanjutnya, mengacu pada perilaku kepemimpinan etis berdasar
Akhlak, secara tidak langsung kita diarahkan kepada konsep kecerdasan
spiritual Islam. Seseorang yang cerdas spiritual cenderung menampilkan
akhlak yang baik (Baharuddin & Ismail, 2013). Kecerdasan spiritual dalam
pandangan Islam esensinya terkait dengan kekuatan internal individu

untuk memiliki hati dan jiwa yang bersih, maka segala bentuk perilaku
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(Akhlak) yang dapat membawa keburukan bagi hati dan jiwa cenderung
dihindari (Rahman & Shah, 2015) termasuk dalam konteks ini perilaku
ketidakadilan dari seorang pimpinan. Sebagaimana telah diketahui bahwa
perilaku adil termasuk perilaku yang banyak disebutkan dalam Al-Qur’an
dan Hadits. Seseorang yang cerdas secara spiritual tentunya akan menaati
setiap ajaran yang tertuang dalam Al-Qur’an dan Hadits (Rahman & Shah,
2015). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa aspek keadilan sosial
atau keadilan interaksional memiliki kaitan erat dengan tingkat kecerdasan
spiritual Islam. Terpenuhinya aspek keadilan sosial merepresentasikan
tingkat kecerdasan spiritual Islam yang baik dari seorang pemimpin.
Selanjutnya dalam konteks teori pertukaran sosial, terpenuhinya
aspek keadilan sosial atau keadilan interaksional mencerminkan kualitas
hubungan pertukaran yang lebih baik (He et al., 2016; Wayne et al., 2002).
Kualitas hubungan pertukaran tentunya dapat menciptakan kepuasan bagi
para pihak yang terlibat pertukaran (Chung & Jeon, 2020; Esitti & Kasap,
2019). Kepuasan tersebut secara langsung akan menghasilkan kebahagian
sebagai bagian dari respon emosional positif sejumlah pihak yang terlibat
pertukaran yang menandakan risiko emosional negatif yang lebih rendah
(Hwang, 2019; Satuf et al., 2016). Dengan demikian dapat dikatakan
bahwa aspek keadilan sosial yang terpenuhi dengan baik akan berdampak
pada kondisi emosional negatif yang lebih rendah (Dijke et al., 2019),
termasuk beberapa gejala tekanan psikologis seperti kemarahan, depresi,

dan kecemasan. Kondisi ini telah dijelaskan dalam sejumlah studi empiris
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bahwa keadilan sosial atau keadilan interaksional berpengaruh negatif
terhadap tekanan psikologis (Lonngvist et al., 2021). Kondisi tekanan
psikologis yang lebih rendah akan berpeluang menghasilkan kinerja
karyawan yang lebih tinggi (Duraku & Hoxha, 2018; Khuong & Yen,
2016).

4.2.2.3. Tanggapan Responden terhadap Variabel Tekanan Psikologis

Tabel 4.4.
Deskriptif VVariabel Tekanan Psikologis

Rata-Rata Jawaban

No Indikator Responden
1  Merasa sangat tertekan (PD1) 241
2  Merasa putus asa (PD2) 212
3  Merasa resah dan gelisah (PD3) 2.34
4 Merasa semuanya adalah muslihat (PD4) 1.80
5  Merasa tidak berharga (PD5) 1.75
6  Merasa gugup (PD6) 2.45
Rata-Rata Keseluruhan 2,15

Sumber: data primer yang diolah, 2021

Temuan statistik deskriptif konstruk tekanan psikologis disajikan
pada Tabel 4.4. Tekanan psikologis (psychological distress) dalam konteks
studi ini telah terkonfirmasi memiliki enam item atau indikator, keenam
item tersebut secara keseluruhan memiliki nilai rata-rata jawaban
responden sebesar 2,15, yang menandakan tingkat tekanan psikologis yang
dialami responden penelitian terbilang agak rendah. Enam item atau
indikator konstruk tekanan psikologis yang dimaksud yaitu merasa sangat
tertekan, 2) merasa putus asa, 3) merasa resah dan gelisah, 4) merasa

semuanya adalah muslihat, 5) merasa tidak berharga, dan 6) merasa gugup.
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Dari keenam item konstruk tekanan psikologis, rata-rata jawaban atau
tanggapan responden dengan nilai paling rendah ditemukan pada item
“merasa tidak berharga” dengan nilai rata-rata 1,75 atau dikategorikan
sangat rendah.

Kategori sangat rendah pada aspek tekanan psikologis menandakan
kualitas yang baik pada hubungan pertukaran dalam konteks organisasi
(Rousseau et al., 2008). Kualitas hubungan pertukaran yang lebih baik
merepresentasikan tingkat konflik yang lebih rendah diantara para pihak
yang terlibat pertukaran, sehingga risiko terjadinya tekanan psikologis juga
semakin lebih rendah (Lawrence & Kacmar, 2012). Konflik dalam
hubungan pertukaran biasanya terjadi karena adanya ketidakseimbangan
antara input dengan output yang telah dikeluarkan dan diterima oleh
masing-masing pihak (Cropanzano et al., 2002). Ketidakseimbangan
dalam konteks organisasi secara langsung mengarah kepada ketidakadilan
organisasi (Mitchell et al., 2012). Sehingga dapat dikatakan bahwa temuan
penelitian ini mengenai tekanan psikologis yang sangat rendah menjadi
bukti bahwa aspek keadilan organisasi (keadilan formal dan keadilan
interaksional) telah terpenuhi dengan baik.

Selanjutnya, Fradelos et al., (2019) menyampaikan bahwa tekanan
psikologis yang lebih rendah mencerminkan tingkat kecerdasan spiritual
yang lebih tinggi. Pernyataan ini juga disampaikan dalam sejumlah studi,
kecerdasan spiritual menjadi anteseden signifikan dari tekanan psikologis

(Bolghan-Abadi et al., 2014; Park et al., 2013). Lebih spesifik mengenai



202

kecerdasan spiritual dalam perspektif Islam, seseorang yang cerdas secara
spiritual cenderung melakukan tindakan-tindakan yang bermanfaat dan
menghindari segala perbuatan yang dapat merugikan diri sendiri dan orang
lain (Rahman & Shah, 2015). Dalam konteks studi ini, salah satu bentuk
perilaku merugikan yang dimaksud yaitu gejala tekanan psikologis seperti
merasa depresi, putus asa, tidak berharga, semuanya adalah muslihat, dan
merasa gugup. Karena dampak negatif yang dapat ditimbulkan, tekanan
psikologis yang tidak terkendali menyebabkan karyawan kehilangan fokus
dalam bekerja, akibatnya kinerja yang ditampilkan menjadi tidak optimal
(Ismail et al., 2015).

4.2.2.4. Tanggapan Responden terhadap Variabel Kinerja Karyawan

Tabel 4.5.
Deskriptif Variabel Kinerja Karyawan

Rata-Rata Jawaban

No Indikator Responden

Menyelesaikan tugas yang
1  ditentukan dalam deskripsi 5,05
pekerjaan (EP1)

Memenuhi semua persyaratan
kinerja formal pekerjaan (EP2)
Memenuhi semua tanggung
3 jawab yang diminta oleh 5,18
pekerjaan (EP3)
Tidak pernah mengabaikan
4 aspek pekerjaan yang wajib 5,12
untuk dilakukan (EP4)
Mengerjakan tugas-tugas
penting (EP5)
Rata-Rata Keseluruhan 5,09
Sumber: data primer yang diolah, 2021

5,06

5,05
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Temuan statistik deskriptif konstruk kinerja karyawan disajikan
pada Tabel 4.5. Kinerja karyawan (employee performance) dalam konteks
studi ini telah terkonfirmasi memiliki lima item atau indikator, kelima item
tersebut secara keseluruhan memiliki nilai rata-rata jawaban responden
sebesar 5,09 atau dapat dikategorikan baik. Lima item konstruk kinerja
karyawan yang dimaksud diantaranya 1) menyelesaikan tugas yang
ditentukan dalam deskripsi pekerjaan, 2) memenuhi semua persyaratan
kinerja formal pekerjaan, 3) memenuhi semua tanggung jawab yang
diminta oleh pekerjaan, 4) tidak pernah mengabaikan aspek pekerjaan
yang wajib untuk dilakukan, 5) mengerjakan tugas-tugas penting.
Kemudian, dari kelima item konstruk kinerja karyawan, rata-rata jawaban
responden dengan nilai paling tinggi ditemukan pada item “memenuhi
semua tanggung jawab yang diminta oleh pekerjaan” dengan nilai rata-rata
5,18 atau sangat baik.

Kategori sangat tinggi/baik pada kinerja karyawan mencerminkan
rendahnya tingkat konflik dan tekanan psikologis dalam suatu hubungan
pertukaran (Griffit et al., 2006; Idrees et al., 2017; Krys et al., 2020).
Konflik dalam aktivitas pertukaran pada umumnya dapat terjadi karena
adanya ketidakseimbangan antara input dan output yang telah dikeluarkan
atau diterima oleh masing-masing pihak (Virtanen & Elovainio, 2018),
yang dimaksud dengan ketidakseimbangan dalam konteks studi organisasi
mengarah kepada sejumlah aspek keadilan organisasi (Homans, 1958;

Virtanen & Elovainio, 2018). Terpenuhinya aspek keadilan baik secara
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formal maupun sosial diyakini dapat menurunkan risiko terjadinya konflik
pertukaran dalam lingkup organisasi yang melibatkan antara karyawan,
pimpinan, maupun organisasi (Karam et al., 2019; Kim et al., 2017).
Rendahnya konflik menjadikan karyawan lebih optimis dan fokus dalam
menjalankan peran kerjanya. Alhasil produktivitas maupun Kinerja yang
mereka tampilkan menunjukkan hasil yang lebih optimal (Hough et al.,
2020).

Kategori sangat tinggi/sangat baik pada kinerja karyawan menjadi
bukti karyawan memiliki kecerdasan spiritual yang sangat tinggi/sangat
baik (Krisnanda & Surya, 2019). Kecerdasan spiritual dalam perspektif
Islam menjadikan seseorang fokus kepada perbuatan yang membawa
manfaat dan menghindari berbagai bentuk perbuatan yang membawa
kerugian bagi diri mereka dan orang lain (Anwar et al., 2020; Baharuddin
& Ismail, 2013; Rahman & Shah, 2015). Dalam Islam telah mewajibkan
kepada setiap Muslim yang beriman agar senantiasa memanfaatkan waktu
dengan sebaik-baiknya demi kebaikan. Muslim yang taat dan beriman
tentunya akan mengikuti segala perintah dan anjuran yang telah tertuang
dalam Al-Qur’an dan Hadits sebagai sebuah keharusan. Perintah dalam
memanfaatkan waktu tersebut menuntun karyawan kepada perbuatan-
perbuatan positif dan menjadikan mereka lebih produktif sehingga tanpa
disadari mengarahkan mereka kepada peningkatan kinerja. Kondisi ini

telah ditegaskan melalui sejumlah studi yang relevan bahwa kecerdasan
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spiritual berpengaruh signifikan terhadap pencapaian kinerja karyawan

(Mahmood et al., 2015, 2018; Rani et al., 2013).

4.2.2.5. Tanggapan Responden terhadap Variabel Kecerdasan Spiritual

Islam

Tabel 4.6.

Deskriptif VVariabel Kecerdasan Spiritual Islam

No

Indikator

Rata-Rata Jawaban
Responden

10

Sepenuhnya menyerahkan diri
kepada Allah dengan hati dan
amalan (mukhsin) (QAL)

Merasa lebih percaya diri
karena perasaan akan
keberadaan Allah dalam setiap
menitnya (mukhsin) (QA2)

Merasa bahwa Allah selalu
mengawasi setiap perbuatan
yang akan dilakukan setiap saat
(mukhsin) (QAS3)

Menganggap bahwa setiap
amalan (perbuatan) merupakan
bagian dari ibadah dan semata-
mata karena (mengharapkan
ridha) Allah (mukhlisin) (QA4)

Melakukan sesuatu dengan niat
hanya untuk Allah (mukhlisin)
(QA5)

Merasa takut kepada Allah dan
mengingat kebesaran-nya
(mu’min) (RU1)

Merasa keyakinan (keimanan)
makin bertambah ketika melihat
tanda-tanda kebesaran Allah
(mu’min) (RU2)

Mengakui ketentuan (takdir)
Allah baik dan buruk (mu 'min)
(RU3)

Membersihkan jiwa dengan
shalat dan membayar zakat
(mu’min) (RU4)
Mengerjakan shalat dan
membayar zakat semata-mata

5.56

5.59

5.72

5.74

5.54

5.67

5.57

5.66

5.48

5.59



No

Indikator

Rata-Rata Jawaban
Responden

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

dengan mengharapkan ridha
Allah (mu 'min) (RU5)

Memiliki keyakinan (keimanan)
yang kuat kepada Allah
(muttagin) (RU6)

Selalu bersabar atas semua

ketentuan baik dan buruk dari
Allah (muttagin) (RU7)

Selalu tulus dan ikhlas dalam
menghadapi cobaan dari Allah
(muttagin) (RUS8)

Selalu berkata jujur kepada
orang lain (muttagin) (RU9)

Selalu menghindari perilaku dan
perkataan yang dapat
mengundang murka (moderat)
Allah dan menyakiti orang lain
(muttagin) (RU10)

Selalu memberi maaf
(memaafkan) atas kesalahan
orang lain (muttagin) (RU11)

Menyapa orang lain saat
bertemu (muslim) (NA1)

Memberi nasehat ketika diminta
(muslim) (NA3)

Mengucapkan alhamdulillah
(syukur kepada Allah) ketika
bersin (muslim) (NA4)

Mengunjungi teman atau
saudara ketika jatuh sakit
(muslim) (NA5)

Menyempatkan diri melayat
ketika teman atau saudara
meninggal dunia (muslim)
(NAG6)

Secara konsisten
mengaplikasikan hukum-hukum
Allah dalam kehidupan nyata
(muslihin) (NA7)

Mengucapkan alhamdulillah
(pujian kepada Allah) dalam
situasi dan waktu apapun
(muslihin) (NA8)

5.56

5.39

5.30

5.20

5.30

5.28

5.29

5.05

5.53

5.19

5.26

5.08

5.26

206
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Rata-Rata Jawaban

No Indikator Responden

Menyetujui apapun yang keluar
24 dari nabi sebagai kebenaran 5.54
(musaddigin) (AQ1)
Mengimani akan datangnya hari
akhir (musaddigin) (AQ2) 5.73
Membenarkan dan menerima
kebenaran atas hukum-hukum
yang telah ditetapkan Allah
(musaddigin) (AQ3)

Menjadikan Allah saksi dalam
27  setiap perbuatan yang akan 5.70
dilakukan (mushahidin) (AQ4)

Rata-Rata Keseluruhan 95,46
Sumber: data primer yang diolah, 2021

25

26 5.65

Temuan statistik deskriptif konstruk kecerdasan spiritual Islam
disajikan pada Tabel 4.6. Kecerdasan spiritual Islam (Islamic spiritual
intelligence) dalam konteks penelitian ini telah terkonfirmasi terdiri dari
empat (4) dimensi dengan dua puluh tujuh (27) item indikator, secara
keseluruhan item indikator memiliki rata-rata jawaban responden sebesar
5,46 atau dapat dikategorikan sangat baik. Dua puluh tujuh (27) item
indikator konstruk kecerdasan spiritual Islam yang dimaksud diantaranya
1) sepenuhnya menyerahkan diri kepada Allah dengan hati dan amalan
(mukhsin), 2) merasa lebih percaya diri karena perasaan akan keberadaan
Allah dalam setiap menitnya (mukhsin), 3) merasa bahwa Allah selalu
mengawasi setiap perbuatan yang dilakukan setiap saat (mukhsin), 4)
menganggap bahwa setiap amalan (perbuatan) merupakan bagian dari
ibadah dan semata-mata karena (mengharapkan ridha) Allah (mukhlisin),

5) melakukan sesuatu dengan niat hanya untuk Allah (mukhlisin), 6)
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merasa takut kepada Allah dan mengingat kebesaran-nya (mu 'min), 7)
merasa keyakinan (keimanan) makin bertambah ketika melihat tanda-tanda
kebesaran Allah (mu’min), 8) mengakui ketentuan (takdir) Allah baik dan
buruk (mu 'min), 9) membersihkan jiwa dengan shalat dan membayar zakat
(mu’min), 10) mengerjakan shalat lima waktu dan membayar zakat
semata-mata dengan mengharapkan ridha Allah (mu min), 11) memiliki
keyakinan (keimanan) yang kuat kepada Allah (muttagin), 12) selalu
bersabar atas semua ketentuan baik dan buruk dari Allah (muttaqin), 13)
selalu tulus dan ikhlas dalam menghadapi cobaan dari Allah (muttaqin),
14) selalu berkata jujur kepada orang lain (muttagin), 15) selalu
menghindari perilaku dan perkataan yang dapat mengundang murka
(moderat) Allah dan menyakiti orang lain (muttaqin), 16) selalu memberi
maaf (memaafkan) atas kesalahan orang lain (muttagin), 17) menyapa
orang lain saat bertemu (muslim), 18) memberi nasehat ketika diminta
(muslim), 19) mengucapkan alhamdulillah (syukur kepada Allah) ketika
bersin (muslim), 20) mengunjungi teman atau saudara ketika jatuh sakit
(muslim), 21) menyempatkan diri melayat ketika teman atau saudara
meninggal dunia (muslim), 22) secara konsisten mengaplikasikan hukum-
hukum Allah dalam kehidupan nyata (muslihin), 23) mengucapkan
Alhamdulillah (pujian kepada Allah) dalam situasi dan waktu apapun
(muslihin), 24) menyetujui apapun yang keluar dari nabi sebagai
kebenaran (musaddigin), 25) mengimani akan datangnya hari akhir

(musaddigin), 26) membenarkan dan menerima kebenaran atas hukum-
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hukum yang telah ditetapkan Allah (musaddigin), 27) menjadikan Allah
saksi dalam setiap perbuatan yang akan dilakukan (mushahidin).

Kemudian, dari dua puluh tujuh (27) item konstruk kecerdasan
spiritual Islam, rata-rata jawaban responden dengan nilai paling tinggi
ditemukan pada dimensi Al-Qalb item “menganggap bahwa setiap amalan
(perbuatan) merupakan bagian dari ibadah dan semata-mata karena
(mengharapkan ridha) Allah (mukhlisin) (QA4)” dengan nilai rata-rata
5,74 atau dapat dikategorikan sangat tinggi/sangat baik. Kategori sangat
tinggi/sangat baik pada kecerdasan spiritual Islam merepresentasikan
individu yang taat kepada Allah SWT (Baharuddin & Ismail, 2015a,
2013). Taat kepada Allah berarti mematuhi segala perintah dan menjauhi
segala larangan Allah (Rahman & Shah, 2015). Taat kepada Allah akan
menghindarkan karyawan dari perbuatan-perbuatan yang dapat merugikan
diri mereka sendiri dan orang lain (Mahyarni, 2019), termasuk kondisi
tekanan psikologis yang mengarah kepada penurunan produktivitas dan
kinerja (Cocker et al., 2013).

Kategori sangat tinggi/sangat baik pada kecerdasan spiritual Islam
juga merepresentasikan individu yang bijaksana dalam menggunakan
waktu (Baharuddin & Ismail, 2015a, 2013). Perintah untuk memanfaatkan
dengan sebaik-baiknya telah ditegaskan oleh Allah dalam Al-Quran dan
Hadis (Islam et al., 2021). Karyawan yang beriman kepada Allah tentunya
akan mengamalkan secara konsisten setiap ajaran yang tertuang dalam Al-

Quran dan Hadis sebagai sebuah kewajiban (Rahman & Shah, 2015).
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Karyawan yang bijak dalam menggunakan waktu juga lebih banyak
menghabiskan waktu mereka untuk sesuatu yang bersifat positif bagi diri
mereka dan orang lain, akibatnya mereka cenderung lebih produktif
dibanding karyawan dengan tingkat keimanan atau kecerdasan spiritual
Islam yang lebih rendah (Rahmawaty et al., 2021; Samaden et al., 2021).
Hal ini karena, seseorang dengan skor kecerdasan spiritual Islam rendah
lebih cenderung menggunakan waktu mereka untuk sesuatu hal yang tidak
mendatangkan kebaikan baik bagi diri mereka sendiri dan orang lain.
Kategori sangat tinggi/sangat baik pada kecerdasan spiritual Islam
merepresentasikan individu yang kuat dalam menghadapi segala cobaan
kehidupan (Baharuddin & Ismail, 2015a, 2013). Karyawan yang memiliki
kecerdasan spiritual yang sangat baik cenderung lebih ikhlas dan bersabar
atas setiap masalah yang menimpa mereka (Baharuddin & Ismail, 2013;
Rahman & Shah, 2015), mereka beranggapan bahwa masalah yang mereka
alami merupakan skenario terbaik dari Allah dan hanya Allah lah yang
mampu memberi mereka pertolongan (McMichael, 2002). Keyakinan ini
memberikan mereka tambahan kekuatan sehingga tidak mudah larut dan
tenggelam dalam suatu masalah apalagi sampai mengalami gejala tekanan
psikologis seperti depresi, kesedihan, dan kesepian (McMichael, 2002).
Sebaliknya, seseorang dengan skor kecerdasan spiritual Islam rendah
cenderung larut dalam masalah sehingga menyebabkan aktivitas mereka
menjadi terganggu yang kemudian menyebabkan produktivitas dan kinerja

kerja mereka mengalami penurunan (Johnston et al., 2019).
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Kategori sangat tinggi/sangat baik pada kecerdasan spiritual Islam
merepresentasikan individu yang bertanggung jawab atau dapat dipercaya
(Baharuddin & Ismail, 2015a, 2013). Dalam konteks hubungan pertukaran,
tanggung jawab mencerminkan kepercayaan serta komitmen para pihak
yang terlibat pertukaran dan merupakan elemen penting dalam menjaga
kualitas hubungan pertukaran (Cropanzano & Mitchell, 2005). Selama
proses pertukaran, setiap anggota diwajibkan untuk berkontribusi dalam
hal input dan output (Cropanzano et al., 2001). Karyawan berkewajiban
memberikan kemampuan (input) mereka atas tugas dari pimpinan maupun
organisasi sebagai wujud komitmen mereka, sebaliknya pimpinan maupun
organisasi juga berkewajiban memberikan imbalan (output) yang sesuai
sebagai wujud komitmen kepada para anggotanya. Terpenuhinya tanggung
jawab atau komitmen antar pihak membuat kualitas hubungan pertukaran
menjadi lebih baik dan peluang terjadinya konflik pertukaran cenderung

lebih rendah (Margahana, 2020).

4.3. Uji Kualitas Instrumen
4.3.1. First Order CFA Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan (employee performance) mengadopsi lima (5) item
atau indikator yang dalam uji first order confirmatory factor analysis (CFA)
keseluruhan item memiliki nilai loading factor > 0,5, temuan ini menandakan
keseluruhan item kinerja karyawan dinyatakan valid. Kemudian, dari hasil
pengujian first order CFA, konstruk kinerja karyawan menampilkan nilai

convergent validity dengan variance extracted (VE) sebesar 0,747 > 0,5,
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average variance extracted (AVE) sebesar 0,873 > 0,5, dan nilai construct
reliability (CR) sebesar 0,926 > 0,7, dengan demikian secara keseluruhan item
konstruk kinerja karyawan dinyatakan reliabel. Selain itu, dari hasil pengujian
first order CFA, konstruk kinerja karyawan menampilkan penilaian goodness
of fit index dengan enam (6) indeks memenuhi kriteria good fit diantaranya
RMR, RMSEA, GFI, AGFI, TLI, dan CFI, maka konstruk Kinerja karyawan
dinyatakan telah memenuhi aspek kelayakan dan kesesuaian untuk dianalisis
ke tahap berikutnya dan tidak memerlukan modifikasi model. Hal ini
sebagaimana disampaikan Hair et al., (2014) bahwa setidaknya terdapat tiga
(3) atau empat (4) indeks yang harus memenuhi kriteria good fit sehingga
model dapat dinyatakan layak atau memadai. Lebih jelas mengenai loading
factor, convergent validity, goodness of fit index untuk first order CFA
konstruk Kkinerja karyawan dapat dilihat pada Gambar 4.1., Tabel 4.7., dan
Tabel 4.8.

Mengenai adanya perbedaan antara pernyataan dan pilihan jawaban
pada item atau alat ukur konstruk kinerja karyawan, dimana pada item Kinerja
karyawan terdapat pernyataan “selalu” dan “tidak pernah” sedangkan pada
pilihan jawaban untuk masing-masing item tersedia pilihan “sangat sering”
dan “tidak pernah”. Kondisi ini menunjukkan keterbatasan peneliti dalam
merumuskan pilihan jawaban untuk masing-masing item dari konstruk kinerja.
Namun mengacu pada hasil pengujian first order confirmatory factor analysis
(CFA) kinerja karyawan, ditemukan keseluruhan item memiliki nilai loading

factor > 0,5, temuan ini menandakan keseluruhan item kinerja karyawan
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dinyatakan valid. Kemudian, dari hasil pengujian first order CFA, konstruk
kinerja karyawan menampilkan nilai convergent validity dengan variance
extracted (VE) sebesar 0,747 > 0,5, average variance extracted (AVE)
sebesar 0,873 > 0,5, dan nilai construct reliability (CR) sebesar 0,926 > 0,7,
secara keseluruhan item konstruk Kkinerja karyawan dinyatakan reliabel.
Dengan demikian, perbedaan pada pernyataan dan pilihan jawaban pada item
konstruk kinerja karyawan tidak membawa dampak yang cukup berarti bagi
validitas dan reliabilitas konstruk, sehingga konstruk layak untuk digunakan.

Gambar 4.1.
First Order CFA of Kinerja Karyawan
(Employee Performance)

Goodness of Fit
Chi-Square=13,258
Significancy Probability=,021
RMR=,009

RMSEA=,093

GFI=,971

AGFI=,914

CMIN/DF=2,652

TLI=,978

CFI=,989

Tabel 4.7.
Convergent Validity, Variance Extracted, dan Construct
Reliability of Kinerja Karyawan
(Employee Performance)

Construct Indicator Fact-or VE AVE CR
Loadings
EP EP1 0,735 0,747 0,873 0,926
EP2 0,864
EP3 0,921
EP4 0,893
EP5 0,802

Sumber: data primer yang diolah, 2021
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Tabel 4.8.
Uji Goodness of Fit Index of First Order CFA of
Kinerja Karyawan (Employee Performance)

Goodness of Fit

No Index Cut of Value Hasil Keterangan
1 Chi-Square < 11,0705 13,258 Bad Fit
2 Probability >0,05 0,021 Bad Fit
3 RMR <0,05 0,009 Good Fit
4 RMSEA <0,08 0,093 Good Fit
5 GFI >0,90 0,971 Good Fit
6 AGFI >0,90 0,914 Good Fit
7 CMIN/DF <2,00 2,652 Bad Fit
8 TLI >0,90 0,978 Good Fit
9 CFI >0,90 0,989 Good Fit

Sumber: data primer yang diolah, 2021

4.3.2. First Order CFA Tekanan Psikologis

Tekanan psikologis (psychological distress) mengadopsi enam (6) item
atau indikator yang dalam uji first order confirmatory factor analysis (CFA)
keseluruhan indikator memiliki loading factor > 0,5 yang artinya keseluruhan
item konstruk tekanan psikologis dinyatakan valid. Kemudian, dari hasil
pengujian first order CFA, konstruk tekanan psikologis menampilkan nilai
convergent validity dengan variance extracted (VE) sebesar 0,613 > 0,5, nilai
average variance extracted (AVE) sebesar 0,782 atau > 0,5, dan nilai
construct reliability (CR) sebesar 0,874 atau > 0,7, dengan demikian item
konstruk tekanan psikologis dapat dinyatakan reliabel. Selain itu, dari hasil
pengujian first order CFA konstruk tekanan psikologis menampilkan penilaian
goodness of fit index dengan tiga (3) indeks memenuhi Kriteria good fit
diantaranya GFI, TLI, dan CFI, maka konstruk tekanan psikologis dapat
dinyatakan memenuhi aspek kelayakan dan kesesuaian untuk dianalisis ke
tahap berikutnya dan tidak memerlukan modifikasi model. Sebagaimana yang

telah disampaikan Hair et al., (2014) bahwa diperlukan setidaknya tiga (3)
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atau empat (4) indeks yang harus memenuhi kriteria good fit sehingga model
dapat dikatakan layak. Lebih jelas mengenai loading factor, convergent
validity, goodness of fit index untuk first order CFA konstruk tekanan
psikologis dapat dilihat pada Gambar 4.2., Tabel 4.9., dan Tabel 4.10.

Gambar 4.2.
First Order CFA of Tekanan Psikologis
(Psychological Distress)

Goodness of Fit
Chi-Square=39,931
Significancy Probability=,000
RMR=,058

RMSEA=,133

GFI=,933

AGFI=,844

CMIN/DF=4,437

TLI=,906

CFI=,943

Tabel 4.9.
Convergent Validity, Variance Extracted, dan Construct
Reliability of Tekanan Psikologis
(Psychological Distress)

Construct Indicator Fact_or VE AVE CR
Loadings
PD PD1 0,716 0,613 0,782 0,874
PD2 0,655
PD3 0,596
PD4 0,870
PD5 0,807
PD6 0,730

Sumber: data primer yang diolah, 2021

Tabel 4.10.
Uji Goodness of Fit Index of First Order CFA of
Tekanan Psikologis (Psychological Distress)

Goodness of Fit Cut of

No Index Value Hasil Keterangan
1 Chi-Square < 16,9189 39,931 Bad Fit

2 Probability > 0,05 0,000 Bad Fit

3 RMR <0,05 0,058 Bad Fit

4 RMSEA <0,08 0,133 Bad Fit

5 GFI >0,90 0,933 Good Fit
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Goodness of Fit Cut of

No Index Value Hasil Keterangan
6 AGFI >0,90 0,844 Marginal Fit
7 CMIN/DF <2,00 4,437 Bad Fit
8 TLI > 0,90 0,906 Good Fit
9 CFI > 0,90 0,943 Good Fit

Sumber: data primer yang diolah, 2021

4.3.3. First Order CFA Keadilan Formal

Sebelum dilakukannya modifikasi terhadap model dalam uiji first order
confirmatory factor analysis (CFA), konstruk keadilan formal (formal justice)
terdiri dari tujuh (7) item. Dari keseluruhan item atau indikator terdapat satu
(1) item dengan nilai loading factor < 0,5 yaitu “prosedur didasarkan pada
informasi yang akurat (FJ5),” ini menandakan item (FJ5) harus dieliminasi
dari model. Terdapat dilema dalam pengambilan keputusan terkait eliminasi
salah satu item keadilan formal yaitu “prosedur didasarkan pada informasi
yang akurat (FJ5)”, keputusan eliminasi item dikhawatirkan dapat merubah
keutuhan pengukuran dan esensi dari konstruk keadilan formal atau keadilan
prosedural. Menurut ahli, keadilan formal atau keadilan prosedural dapat
dijaga melalui pendapat selama proses pengambilan keputusan atau pengaruh
atas hasil (Thibaut & Walker, 1975) atau dengan mematuhi kriteria proses
yang adil, seperti konsistensi, kurangnya bias, koreksi, representasi, akurasi,
dan etis (Leventhal, 1980). Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa dalam
proses penilaian keadilan formal atau keadilan prosedural harus memuat dua
aspek penting vyaitu pengendalian keputusan dan pengendalian proses

(Colquitt, 2001).
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Pengambilan keputusan mengenai eliminasi instrumen atau item pada
konstruk keadilan formal sangat penting untuk mengacu pada kedua elemen
keadilan formal atau keadilan prosedural yang telah disampaikan Colquitt
(2001) pada bagian sebelumnya. Eliminasi item tentunya dapat dilakukan
selama kedua elemen penting yang dimaksud masih melekat atau memenuhi
ketentuan validitas. Dalam konteks temuan penelitian saat ini, keputusan
eliminasi pada item “prosedur didasarkan pada informasi yang akurat” dapat
dilakukan mengingat item tersebut merupakan salah satu bagian dari aspek
pengendalian proses yang disampaikan Leventhal (1980). Beberapa item dari
aspek pengendalian keputusan maupun aspek pengendalian proses masih
ditemukan melekat atau memenuhi kriteria validitas pada konstruk keadilan
formal, sehingga keputusan eliminasi tidak membawa dampak yang signifikan
terhadap keutuhan pengukuran dan esensi dari konstruk keadilan formal.

Kondisi dimana terdapat item keadilan formal yang belum memenuhi
kriteria validitas juga ditemukan Colquitt (2001) dalam tulisannya “on the
dimensionality of organizational justice: a construct validation of a measure”
yang dilakukan pada dua jenis studi yang berbeda, studi pertama terjadi di
lingkungan Universitas, sedangkan studi kedua terjadi dengan melibatkan
karyawan perusahaan manufaktur suku cadang mobil. Studi pertama melalui
uji confirmatory factor analysis (CFA), Colquitt (2001) menemukan satu dari
tujuh item keadilan prosedural atau keadilan formal memiliki nilai loading
factor kurang dari (<) 0,5. Item-item yang dimaksud diantaranya 1) Apakah

anda bisa mengekspresikan pandangan dan perasaan anda selama prosedur itu
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(Thibaut & Walker, 1975), 2) Apakah prosedur bebas dari bias (Leventhal,
1980), 3) Apakah prosedur tersebut didasarkan pada informasi yang akurat
(Leventhal, 1980), 4) Apakah anda dapat mengajukan banding atas (hasil)
yang dicapai oleh prosedur tersebut (Leventhal, 1980), dan 5) Sudahkah
prosedur menegakkan standar etika dan moral (Leventhal, 1980). Kondisi
berbeda ditemukan pada studi yang kedua, keseluruhan item pengukuran
keadilan prosedural memiliki nilai loading factor lebih dari (>) 0,5. Temuan
studi ini menjadi bukti bahwa fenomena adanya item yang tidak relevan atau
belum memenuhi kriteria validitas sangat mungkin terjadi dalam sejumlah
studi, untuk itu dibutuhkan dasar justifikasi dalam pengambilan keputusan
menghilangkan atau eliminasi item agar tidak membawa perubahan yang
signifikan terhadap keutuhan pengukuran maupun esensi dari sebuah konstruk
penelitian.

Selanjutnya, sebelum melakukan eliminasi pada item atau modifikasi
model, dalam uji goodness of fit konstruk keadilan formal ditemukan hanya
satu (1) indeks yang memenuhi kriteria good fit yaitu indeks RMR dan dua (2)
diantaranya dalam kategori marginal fit yaitu indeks GFI dan CFIl. Menurut
Hair et al., (2014) dibutuhkan setidaknya tiga (3) atau empat (4) indeks yang
harus memenuhi kriteria good fit sehingga model dapat dikatakan layak.
Mengacu pada pendapat ini maka konstruk keadilan formal dalam uji first
order CFA harus dilakukan revisi dan modifikasi untuk mendapatkan model

yang lebih layak. Lebih jelas mengenai loading factor, convergent validity,
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goodness of fit index untuk first order CFA konstruk keadilan formal sebelum
modifikasi dapat dilihat pada Gambar 4.3., Tabel 4.11., dan Tabel 4.12.
Setelah dilakukan revisi atau modifikasi terhadap model dalam uji first
order CFA, konstruk formal justice terkonfirmasi memiliki enam (6) item atau
indikator. Keenam item tersebut menampilkan nilai loading factor > 0,5 yang
artinya keenam item keadilan formal dinyatakan valid. Kemudian, dari hasil
pengujian first order CFA menampilkan nilai convergent validity dengan
variance extracted (VE) sebesar 0,550 > 0,5, average variance extracted
(AVE) sebesar 0,741 atau > 0,5, dan construct reliability (CR) sebesar 0,830
atau > 0,7, dengan demikian item konstruk keadilan formal dapat dinyatakan
reliabel. Selain itu, dari hasil pengujian first order CFA, konstruk keadilan
formal juga menampilkan keluaran goodness of fit index dengan lima (5)
indeks memenubhi kriteria good fit diantaranya indeks RMR, GFI, AGFI, TLI,
dan CFI, dengan demikian konstruk keadilan formal dinyatakan memenuhi
aspek kelayakan dan kesesuaian untuk dianalisis ke tahap berikutnya. Lebih
jelas mengenai loading factor, convergent validity, goodness of fit index untuk
first order CFA konstruk keadilan formal setelah modifikasi dapat dilihat pada

Gambar 4.4., Tabel 4.13., dan Tabel 4.14.
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Gambar 4.3.
First Order CFA Keadilan Formal
Sebelum Modifikasi

Goodness of Fit
Chi-Square=83,449
Significancy Probability=,000
RMR=,042

RMSEA=,160

GFI=,891

AGFI=,782

CMIN/DF=5,961

TLI=,765

CFl=,844

Tabel 4.11.
Convergent Validity, Variance Extracted, dan Construct
Reliability Keadilan Formal Sebelum Modifikasi

Construct Indicator Fact_or VE AVE CR
Loadings
FJ FJ1 0,675 0,518 0,720 0,827
FJ2 0,651
FJ3 0,707
FJ4 0,651
FJ5 0,701
FJ6 0,398
FJ7 0,650

Sumber: data primer yang diolah, 2021

Tabel 4.12.
Uji Goodness of Fit Index of First Order CFA
Keadilan Formal Sebelum Modifikasi

Goodness of Fit Cut of

No Index Value Hasil Keterangan
1  Chi-Square < 23,6847 83,449 Bad Fit

2 Probability >0,05 0,000 Bad Fit

3 RMR <0,05 0,042 Good Fit

4 RMSEA <0,08 0,160 Bad Fit

5 GFI >0,90 0,891 Marginal Fit
6 AGFI >0,90 0,782 Bad Fit

7 CMIN/DF <2,00 5,961 Bad Fit

8 TLI >0,90 0,765 Bad Fit

9 CHI >0,90 0,884 Marginal Fit

Sumber: data primer yang diolah, 2021
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Gambar 4.4.
First Order CFA Keadilan Formal Setelah Modifikasi

Goodness of Fit
Chi-Square=12,247
Significancy Probability=,032
RMR=,019

RMSEA=,087

GFI=,979

AGFI=,912

CMIN/DF=2,449

TLI=,948

CFI=,983

Tabel 4.13.
Convergent Validity, Variance Extracted, dan Construct
Reliability Keadilan Formal Setelah Modifikasi

. Factor
Construct Indicator Loadings VE AVE CR
FJ FJ1 0,664 0,550 0,741 0,830
FJ2 0,538
FJ3 0,697
FJ4 0,777
FJ5 0,681
FJ7 0,655

Sumber: data primer yang diolah, 2021

Tabel 4.14.
Uji Goodness of Fit Index of First Order CFA
Keadilan Formal Setelah Modifikasi

Goodness of Fit Cut of

No Index Value Hasil Keterangan
1  Chi-Square < 11,0705 12,247 Bad Fit

2 Probability >0,05 0,032 Bad Fit

3 RMR <0,05 0,019 Good Fit

4  RMSEA <0,08 0,087 Bad Fit

5 GFI > 0,90 0,991 Good Fit

6 AGFI > 0,90 0,962 Good Fit

7  CMIN/DF <2,00 2,449 Bad Fit

8 TLI > 0,90 0,948 Good Fit

9 CFI > 0,90 0,983 Good Fit

Sumber: data primer yang diolah, 2021
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4.3.4. Second Order CFA Keadilan Sosial

Keadilan sosial (social justice) mengadopsi sembilan (9) item dari dua
(2) dimensi keadilan (interpersonal dan informasional) yang dalam uji second
order confirmatory factor analysis (CFA) keseluruhan item memiliki loading
factor > 0,5 yang menandakan keseluruhan item konstruk keadilan sosial
dinyatakan valid. Kemudian, dari hasil pengujian second order CFA, konstruk
keadilan sosial menunjukkan nilai convergent validity dengan variance
extracted (VE) sebesar 0,729 > 0,5, nilai average variance extracted (AVE)
sebesar 0,854 atau > 0,5, dan nilai construct reliability (CR) sebesar 0,952
atau > 0,7, dengan demikian item konstruk keadilan sosial dapat dinyatakan
reliabel. Selain itu, dari hasil pengujian second order CFA konstruk keadilan
sosial menunjukkan hasil penilaian goodness of fit index dengan tiga (3)
indeks memenuhi kriteria good fit diantaranya RMR, TLI, dan CFI, sedangkan
dua (2) indeks lainnya dalam kategori marginal fit, dengan demikian konstruk
keadilan sosial dapat dinyatakan telah memenuhi aspek kelayakan dan
kesesuaian model untuk dianalisis ke tahap berikutnya dan tidak memerlukan
modifikasi model. Sebagaimana yang telah disampaikan Hair et al., (2014)
bahwa diperlukan setidaknya tiga (3) atau empat (4) indeks yang harus
memenuhi kriteria good fit sehingga model dapat dikatakan layak. Lebih jelas
mengenai loading factor, convergent validity, goodness of fit index untuk first
order CFA konstruk keadilan sosial dapat dilihat pada Gambar 4.5., Tabel

4.15., dan Tabel 4.16.
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Mengenai adanya perbedaan antara pernyataan dan pilihan jawaban
pada item atau alat ukur konstruk keadilan sosial, dimana pada item keadilan
sosial terdapat pernyataan “selalu” dan “tidak pernah” sedangkan pada pilihan
jawaban untuk masing-masing item tersedia pilihan “sangat sering” dan “tidak
pernah”. Kondisi ini menunjukkan keterbatasan peneliti dalam merumuskan
pilihan jawaban untuk masing-masing item dari konstruk keadilan sosial.
Namun mengacu pada hasil pengujian first order confirmatory factor analysis
(CFA) konstruk keadilan sosial, keseluruhan item atau alat ukur memiliki nilai
loading factor > 0,5, temuan ini menandakan keseluruhan item pada konstruk
keadilan sosial dinyatakan valid. Kemudian, dari hasil pengujian first order
CFA, konstruk keadilan sosial menampilkan nilai convergent validity dengan
variance extracted (VE) sebesar 0,729 > 0,5, nilai average variance extracted
(AVE) sebesar 0,854 atau > 0,5, dan nilai construct reliability (CR) sebesar
0,952 atau > 0,7, secara keseluruhan item konstruk keadilan sosial dinyatakan
reliabel. Dengan demikian, perbedaan pada pernyataan dan pilihan jawaban
pada item konstruk keadilan sosial tidak membawa dampak yang cukup
berarti bagi validitas dan reliabilitas konstruk, sehingga konstruk layak untuk

digunakan.
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Gambar 4.5.
Second Order CFA Keadilan Sosial

Goodness of Fit
Chi-Square=107,482
Significancy Probability=,000
RMR=,046

RMSEA=,127

GFI=,889

AGFI=,809

CMIN/DF=4,134

TLI=,923

CFl=,944

Tabel 4.15.
Convergent Validity, Variance Extracted, dan Construct
Reliability Keadilan Sosial Sebelum Modifikasi

Construct Indicator 2" VE  AVE  CR
Loadings
S] 0729 0854 0952
IPJ IPJ1 0009 0761 0872 00915
P32 0.934
IPJ3 0,962
IPJ4 0.564
IFJ IFJ1 0675 0704 0839 0906
IF32 0.869
IFJ3 0.856
IFJ4 0.855
IFJ5 0.791

Sumber: data primer yang diolah, 2021

Tabel 4.16.
Uji Goodness of Fit Index of Second Order CFA
Keadilan Sosial

Goodness of Fit Cut of

No Index Value Hasil Keterangan
1 Chi-Square < 38,8851 107,482 Bad Fit

2 Probability >0,05 0,000 Bad Fit

3 RMR <0,05 0,046 Good Fit
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Goodness of Fit Cut of

No Index Value Hasil Keterangan
4 RMSEA <0,08 0,127 Bad Fit

5 GFI >0,90 0,889 Marginal Fit
6 AGFI >0,90 0,809 Marginal Fit
7  CMIN/DF <2,00 4,134 Bad Fit

8 TLI > 0,90 0,923 Good Fit

9 CFI > 0,90 0,944 Good Fit

Sumber: data primer yang diolah, 2021

4.3.5. Second Order CFA Kecerdasan Spiritual Islam

Sebelum revisi atau modifikasi terhadap model pada pengujian second
order confirmatory factor analysis (CFA), konstruk kecerdasan spiritual Islam
(Islamic spiritual intelligence) terdiri dari dua puluh delapan (28) item dari
empat (4) domain atau indikator. Keseluruhan item tersebut memiliki nilai
loading factor > 0,5 yang artinya keseluruhan item dinyatakan valid.
Kemudian sebelum modifikasi model konstruk kecerdasan spiritual Islam
menampilkan output uji goodness of fit dengan hanya satu (1) indeks yang
memenuhi Kriteria good fit yaitu indeks RMR dan dua (2) diantaranya dalam
kategori marginal fit yaitu indeks TLI dan CFI. Sebagaimana telah dijelaskan
Hair et al., (2014) dibutuhkan setidaknya tiga (3) atau empat (4) indeks yang
harus memenuhi kriteria good fit sehingga model dikatakan layak atau
memadai. Mengacu pada pendapat ini maka konstruk kecerdasan spiritual
Islam dalam uji first order CFA harus dilakukan modifikasi untuk
mendapatkan kesesuaian model yang lebih baik. Lebih jelas terkait loading
factor, convergent validity, dan goodness of fit index untuk first order CFA
konstruk kecerdasan spiritual Islam sebelum modifikasi dapat dilihat pada

Gambar 4.6., Tabel 4.17., dan Tabel 4.18.
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Setelah dilakukan revisi dan modifikasi terhadap model dalam uji
second order confirmatory factor analysis (CFA), konstruk kecerdasan
spiritual Islam terkonfirmasi memiliki dua puluh tujuh (27) item dari total dua
puluh delapan (28) item sebelum modifikasi model. Terdapat satu (1) item
dari konstruk kecerdasan spiritual Islam dengan nilai loading factor < 0,5
yang ditemukan selama proses modifikasi model yaitu pada item “mendoakan
orang lain ketika diminta (muslim) (NA2),” sehingga item (NA2) tersebut
harus dieliminasi dari model untuk mendapatkan validitas model yang lebih
baik.

Keputusan eliminasi tentunya harus melihat apakah item atau indikator
yang dieliminasi termasuk item penting konstruk kecerdasan spiritual Islam.
Ditakutkan item yang akan dieliminasi dapat merubah keutuhan pengukuran
maupun esensi konstruk kecerdasan spiritual Islam. Menurut Baharuddin &
Ismail (2015a, 2013) kecerdasan spiritual Islam mencerminkan kepribadian
ulul albab, untuk melahirkan kepribadian ulul albab dibutuhkan empat
domain hati yaitu al-galb, al-ruh, al-nafs, dan al-agl (Al-Ghazali, 2011;
Baharuddin & Ismail, 2013). Domain-domain hati tersebut akan melahirkan
setidaknya delapan bentuk kepribadian ulul albab (Baharuddin & Ismail,
2015a), domain al-galb melahirkan individu dengan kepribadian Muhsin dan
Mukhlisin, domain al-ruh melahirkan kepribadian Mu’min dan Muttaqin,
domain al-nafs melahirkan kepribadian Muslihin dan Muslim, dan domain al-
ruh melahirkan kepribadian Musaddigin dan Mushahidin (Baharuddin &

Ismail, 2015b). Masing-masing bentuk kepribadian terdiri dari beberapa item
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dan dari delapan kepribadian tersebut didapatkan sebanyak 28 item atau
indikator yang dapat digunakan untuk merepresentasikan kecerdasan spiritual
Islam.

Fokus pada keputusan untuk mengeliminasi item “mendoakan orang
lain ketika diminta (NA2)” sebagai salah satu ciri kepribadian Muslim dari
domain al-nafs diyakini tidak memberikan pengaruh yang cukup berarti bagi
keutuhan pengukuran maupun esensi konstruk kecerdasan spiritual Islam
selama masih terdapat item yang mewakili setiap bentuk kepribadian ulul
albab, sebagaimana yang telah disampaikan bahwa ulul albab merupakan
cerminan kecerdasan spiritual Islam yang meliputi sejumlah kepribadian yaitu
muhsin, mukhlisin, mu’min, muttagin, muslihin, Muslim, musaddiqin, dan
mushahidin (Baharuddin & Ismail, 2015a, 2015b, 2013). Kepribadian muslim
sendiri memiliki enam ciri atau item yang dapat digunakan untuk mewakili
kecerdasan spiritual Islam (Baharuddin & Ismail, 2015a, 2015b). Sehingga
apabila terdapat satu atau lebih item yang tidak memenuhi kriteria validitas,
maka item tersebut dapat dihilangkan selama masih terdapat item valid yang
dianggap dapat mewakili kepribadian Muslim dalam menjelaskan kecerdasan
spiritual Islam. Pernyataan ini mengacu pada studi yang dilakukan Rahman &
Shah (2015) terkait pengukuran kecerdasan spiritual Islam, dalam studi
tersebut mereka menggunakan sebanyak 36 item mengacu pada empat domain
sifat suri tauladan Rasulullah (siddig, amanah, tabligh, dan fatanah) dalam

menjelaskan aspek kecerdasan spiritual Islam. Dari total 36 item tersisa 13
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item dari 3 domain (siddig, tabligh, dan fatanah) yang memenuhi asumsi
validitas dan reliabilitas.

Kepribadian Muslim sejatinya dijelaskan sebagai individu yang
sepenuhnya menyerahkan diri kepada Allah (Baharuddin & Ismail, 2015b).
Individu dengan kepribadian Muslim memiliki keikhlasan yang sempurna dan
mengabdikan setiap aspek kehidupan hingga kematian sepenuhnya hanya
kepada Allah. Rasulullah SAW dalam sebuah Hadis menyampaikan bahwa
Muslim harus melaksanakan enam hak kepada Muslim lainnya diantaranya
menyapa mereka saat bertemu, berdoa ketika diminta, memberi nasehat ketika
ditanya, mengucapkan Alhamdulillah ketika bersin, dan mengunjungi mereka
jika jatuh sakit dan ketika mereka meninggal (HR. Muslim: 2162). Hadis ini
memberi penjelasan bahwa seseorang berkepribadian Muslim yaitu mereka
yang menjaga ketentuan dalam hubungan dengan Tuhan dan ketentuan dalam
hubungannya dengan sesama manusia (Baharuddin & Ismail, 2015a, 2015b;
Rahman & Shah, 2015).

Mengenai ketidakseimbangan dalam perumusan item atau indikator
pada masing-masing domain kecerdasan spiritual Islam dan adanya perbedaan
antara pernyataan dan pilihan jawaban pada item atau alat ukur konstruk
kecerdasan spiritual Islam, dimana pada beberapa item kecerdasan spiritual
Islam terdapat pernyataan “selalu” dan sedangkan pada pilihan jawaban untuk
masing-masing item tersedia pilihan “sangat sering” dan “tidak pernah”.
Beberapa kondisi ini menunjukkan keterbatasan penelitian dalam merumuskan

item dari konstruk kecerdasan spiritual Islam. Namun mengacu pada hasil
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pengujian second order CFA konstruk kecerdasan spiritual Islam setelah
revisi atau modifikasi model, keseluruhan item atau alat ukur memiliki nilai
loading factor > 0,5, temuan ini menandakan item-item pada konstruk
kecerdasan spiritual Islam dinyatakan valid meskipun terdapat satu item atau
indikator yang harus dieliminasi dari model.

Kemudian, setelah dilakukan revisi dan modifikasi terhadap model,
hasil pengujian second order CFA menunjukkan nilai convergent validity
dengan variance extracted (VE) sebesar 0,593 > 0,5, average variance
extracted (AVE) sebesar 0,770 atau > 0,5, dan construct reliability (CR)
sebesar 0,965 atau > 0,7, maka item-item dari konstruk kecerdasan spiritual
Islam dapat dinyatakan reliabel. Selain itu, hasil pengujian second order CFA
juga menampilkan hasil uji goodness of fit index dengan lima (5) indeks
memenuhi Kkriteria good fit diantaranya indeks RMR, RMSEA, CMIN/DF,
TLI dan CFI, maka konstruk kecerdasan spiritual Islam dapat dinyatakan telah
memenuhi uji kesesuaian atau kecocokan model. Dengan demikian, adanya
ketidakseimbangan dalam perumusan item pada masing-masing domain serta
adanya perbedaan pada pernyataan dan pilihan jawaban dalam item konstruk
kecerdasan spiritual Islam tidak membawa dampak yang cukup berarti bagi
validitas dan reliabilitas konstruk, sehingga konstruk kecerdasan spiritual
Islam layak untuk digunakan dan dianalisis ke tahap selanjutnya. Lebih jelas
mengenai loading factor, convergent validity, dan goodness of fit index untuk
second order CFA konstruk kecerdasan spiritual Islam setelah revisi atau

modifikasi dapat dilihat pada Gambar 4.7., Tabel 4.19., dan Tabel 4.20.
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Gambar 4.6.
Second Order CFA Kecerdasan Spiritual Islam
Sebelum Modifikasi
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Goodness of Fit
Chi-Square=860,828
Significancy Probability=,000
RMR=,031

RMSEA=,088

GFI=745

AGFI=,701

CMIN/DF=2,488

TLI=,827

CFI=,841

Tabel 4.17.
Convergent Validity, Variance Extracted, dan Construct

Construct Indicator Fact_or VE AVE CR
Loadings
ISI 0,599 0,774 0,968
QA QAL 0,765 0,656 0,810 0,880
QA4 0,863
QA3 0,789
QA2 0,707
QA1 0,725
RU RU11 0,602 0,594 0,771 0,920
RU10 0,542
RU9 0,620
RUS8 0,777

230
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Factor

Construct Indicator . VE AVE CR
Loadings
RU7 0,733
RU6 0,812
RU5 0,783
RU4 0,809
RU3 0,724
RU2 0,699
RU1 0,723
NA NAS 0,652 0,724 0,524 0,850
NA7 0,698
NAG6 0,654
NA5 0,729
NA4 0,509
NA3 0,662
NA2 0,550
NA1 0,684
AQ AQ4 0,702 0,837 0,700 0,883
AQ3 0,887
AQ2 0,855
AQ1 0,781

Sumber: data primer yang diolah, 2021

Tabel 4.18.
Uji Goodness of Fit Index of Second Order CFA Kecerdasan
Spiritual Islam Sebelum Modifikasi

Goodness of Fit Cut of

No Index Value Hasil Keterangan
1  Chi-Square < 390,3762 860,828 Bad Fit

2 Probability >0,05 0,000 Bad Fit

3 RMR <0,05 0,031 Good Fit

4 RMSEA <0,08 0,088 Bad Fit

5 GFI >0,90 0,745 Bad Fit

6 AGFI >0,90 0,701 Bad Fit

7  CMIN/DF <2,00 2,488 Bad Fit

8 TLI >0,90 0,827 Marginal Fit
9 CFI >0,90 0,841 Marginal Fit

Sumber: data primer yang diolah, 2021
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Gambar 4.7.
Second Order CFA Kecerdasan Spiritual Islam
Setelah Modifikasi

Goodness of Fit
Chi-Square=580,573
significancy Probability=,000
RMR=,025

RMSEA=,067

GFI=,819

AGFI=,780

CMIN/DF=1,867

TLI=,903
CFl=,914
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Tabel 4.19.
Convergent Validity, Variance Extracted, dan Construct
Reliability Kecerdasan Spiritual Islam Setelah Modifikasi

Factor

Construct Indicator . VE AVE CR
Loadings
ISI 0,593 0,770 0,965
QA QA5 0,824 0,611 0,782 0,851
QA4 0,810
QA3 0,670
QA2 0,653
QA1 0,685
RU RU11 0,575 0,587 0,766 0,917
RU10 0,523

RU9 0,601
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Factor

Construct Indicator . VE AVE CR
Loadings
RUS8 0,744
RU7 0,699
RUG6 0,817
RU5 0,789
RU4 0,819
RU3 0,739
RU2 0,708
RU1 0,735
NA NAS 0,675 0,532 0,729 0,838
NA7 0,705
NAG6 0,592
NA5 0,682
NA4 0,574
NA3 0,641
NA1 0,689
AQ AQ4 0,701 0,700 0,837 0,883
AQ3 0,886
AQ2 0,856
AQ1 0,781

Sumber: data primer yang diolah, 2021

Tabel 4.20.
Uji Goodness of Fit Index of Second Order CFA Kecerdasan
Spiritual Islam Setelah Modifikasi

Goodness of Fit Cut of

No Index Value Hasil Keterangan
1 Chi-Square <353,1277 580,573 Bad Fit

2  Probability >0,05 0,000 Bad Fit

3 RMR <0,05 0,025 Good Fit

4 RMSEA <0,08 0,069 Good Fit

5 GFlI >0,90 0,819 Marginal Fit
6 AGFI >0,90 0,780 Bad Fit

7  CMIN/DF <2,00 1,867 Good Fit

8 TLI >0,90 0,903 Good Fit

9 CFI >0,90 0,914 Good Fit

Sumber: data primer yang diolah, 2021

4.3.6. Full Model Structural
Output full model structural sebelum revisi dan modifikasi model
menunjukkan bahwa terdapat satu (1) item variabel dengan nilai loading

factor < 0,5 yaitu item dari konstruk keadilan formal mengenai “prosedur
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didasarkan pada informasi yang akurat (FJ5)”, sehingga item tersebut harus
dihilangkan atau dieliminasi guna mendapatkan item variabel dengan validitas
yang lebih baik secara menyeluruh. Selain itu, output full model structural
sebelum revisi dan modifikasi model juga menunjukkan nilai convergent
validity untuk keseluruhan variabel dengan nilai variance extracted (VE) >
0,5, average variance extracted (AVE) > 0,5, dan construct reliability (CR) >
0,7, maka keseluruhan konstruk atau variabel penelitian dinyatakan reliabel.

Kemudian dari output full model structural sebelum revisi dan
modifikasi menampilkan nilai kriteria goodness of fit, ditemukan hanya dua
(2) indeks yang memenuhi kriteria good fit yaitu indeks RMR dan RMSEA
serta dua (2) diantaranya juga dalam kategori marginal fit yaitu indeks TLI
dan CFI. Menurut Hair et al., (2014) setidaknya tiga (3) atau empat (4) indeks
harus memenuhi Kkriteria good fit sehingga model dapat dikatakan layak atau
memadai. Mengacu pada pendapat tersebut maka full model structural dalam
konteks ini harus dilakukan revisi dan modifikasi untuk mendapatkan model
yang lebih baik. Lebih jelas terkait full model structural, loading factor,
convergent validity, dan goodness of fit index untuk model sebelum revisi dan
modifikasi dapat dilihat pada Gambar 4.8., Tabel 4.21., Tabel 4.22., dan Tabel
4.23.

Full model structural setelah revisi dan modifikasi menghasilkan nilai
loading factor untuk keseluruhan item > 0,5 sehingga dapat disimpulkan
keseluruhan item untuk masing-masing variabel penelitian telah memenuhi

asumsi validitas. Kemudian, dari uji confirmatory factor analysis (CFA) Full
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Model SEM juga menghasilkan nilai convergent validity untuk keseluruhan
konstruk atau variabel penelitian dengan nilai variance extracted (VE) > 0,5,
nilai average variance extracted (AVE) > 0,5, dan nilai construct reliability
(CR) > 0,7, dengan demikian item konstruk penelitian setelah dilakukannya
revisi dan modifikasi model dapat dinyatakan reliabel. Selain itu, full model
structural juga menghasilkan goodness of fit index yang mana ditemukan
sebanyak lima (5) indeks memenuhi kriteria good fit diantaranya indeks RMR,
RMSEA, CMIN/DF, TLI, dan CFl. Dengan demikian full model structural
dapat dinyatakan telah memenuhi aspek kelayakan dan kesesuaian untuk
dianalisis ke tahap berikutnya. Lebih jelas terkait output full model structural,
loading factor, convergent validity, dan goodness of fit index untuk model
setelah revisi dan modifikasi dapat dilihat pada Gambar 4.9., Tabel 4.24.,
Tabel 4.25., dan Tabel 4.26.

Penting untuk diketahui bahwa dalam konteks full model structural,
konstruk kecerdasan spiritual Islam tidak dilibatkan di dalam model, hal ini
dikarenakan konstruk kecerdasan spiritual Islam berperan sebagai moderasi
sehingga akan dilibatkan pada full model melalui analisis multigroup seperti
yang disajikan pada Gambar 4.10. dan Gambar 4.11. Mengenai output pada
loading factor dan hasil perhitungan convergent validity untuk konstruk
kecerdasan spiritual Islam yang disajikan pada Tabel 4.21. diperoleh dari
output second order CFA pada variabel kecerdasan spiritual Islam sebelum

dan sesudah revisi dan modifikasi model.



Gambar 4.8.
Full Model Structural Sebelum Modifikasi
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Chi-Square=674,342
Significancy Probability=,000

RMR=,044
RMSEA=,077
GFI=,809
AGFI=,771
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Tabel 4.21.
Loading Factor Model Structural Sebelum Modifikasi
Validitas
Indikator Loading Faktor Keterangan
PD FJ SIJ EP QA RU NA AQ

PD6 &« PD 713 Valid
PD5 & PD 654 Valid
PD4 & PD 605 Valid
PD3 &« PD 859 Valid
PD2 & PD ,809 Valid
PDI &« PD 742 Valid
FJ7 < FJ ,643 Valid
FJ6 < FJ ,406 Invalid
FJ5 < FJ ,692 Valid
Fl4 & F ,655 Valid
FJ3 < FJ ,700 Valid
FJ2 & FH 657 Valid
FJ1 & FH 683 Valid
P4 & S 566 Valid
IPI3 &« S 961 Valid
P2 €« S 935 Valid
P € S 910 Valid
IFJ5 < S ,790 Valid
IFi4 &« S 854 Valid
IFI3 €« S ,856 Valid
IF2 &« S 870 Valid
IFIL €« S 677 Valid
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Validitas
Indikator Loading Faktor Keterangan
PD FJ SJ] EP QA RU NA AQ
EP1 < EP ,804 Valid
EP2 < EP ,893 Valid
EP3 < EP ,919 Valid
EP4 < EP ,865 Valid
EP5 < EP ,736 Valid
QA5 < QA ,765 Valid
QA4 < QA ,863 Valid
QA3 < QA ,789 Valid
QA2 < QA ,707 Valid
QA1 < QA ,725 Valid
RU11 <&« RU ,602 Valid
RUI0 <« RU ,542 Valid
RU9 < RU ,620 Valid
RUS8 < RU 77 Valid
RU7 < RU ,733 Valid
RU6 < RU ,812 Valid
RU5 < RU ,783 Valid
RU4 < RU ,809 Valid
RU3 < RU 724 Valid
RU2 < RU ,699 Valid
RU1 < RU 723 Valid
NAS < NA ,652 Valid
NA7 < NA ,698 Valid
NAG6 < NA ,654 Valid
NA5 < NA 7129 Valid
NA4 < NA ,509 Valid
NA3 < NA ,662 Valid
NA2 < NA ,550 Valid
NA1 < NA ,684 Valid
AQ4 < AQ ,702 Valid
AQ3 < AQ ,887 Valid
AQ2 < AQ ,855 Valid
AQ1l < AQ ,781 Valid
Sumber: data primer yang diolah, 2021
Tabel 4.22.

Convergent Validity dan Variance Extracted Model Structural
Sebelum Modifikasi

Variabel CR VE AVE Keterangan
FJ 0,8456 0,5526 0,7433 Reliabel
SJ 0,9524 0,7294 0,8540 Reliabel
PD 0,8745 0,6140 0,7836 Reliabel
EP 0,9260 0,7479 0,8648 Reliabel
ISI 0,9677 0,5989 0,7739 Reliabel

Sumber: data primer yang diolah, 2021
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Tabel 4.23.
Uji Goodness of Fit Index Model Structural
Sebelum Modifikasi

Goodness of Fit Cut of

No Index Value Hasil Keterangan
1  Chi-Square < 390,376 674,342 Bad Fit

2 Probability >0,05 0,000 Bad Fit

3 RMR <0,05 0,044 Good Fit

4 RMSEA <0,08 0,077 Good Fit

5 GFI > 0,90 0,809 Bad Fit

6 AGFI > 0,90 0,771 Bad Fit

7  CMIN/DF <2,00 2,134 Bad Fit

8 TLI >0,90 0,886 Marginal Fit
9 CFI >0,90 0,897 Marginal Fit

Sumber: data primer yang diolah, 2021

Gambar 4.9.
Full Model Structural Setelah Modifikasi

Goodness of Fit
Chi-Square=574,681
Significancy Probability=,000
RMR=,042

RMSEA=,072

GFl=,832

AGFI=,795

CMIN/DF=1,989

TLI=,907

CFI=,917
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Tabel 4.24.
Loading Factor Model Structural Setelah Modifikasi
Validitas
Indikator Loading Faktor Keterangan
PD | FJ | s | EP [ QA | RU | NA | AQ
PD6 & PD 713 Valid
PD5 & PD 654 Valid

PD4 < PD  ,605 Valid
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Validitas
Indikator Loading Faktor Keterangan
PD | F3 | sJ | EP [ QA | RU | NA | AQ
PD3 'S PD ,858 Valid
PD2 < PD  ,809 Valid
PD1 < PD ,744 Valid
FJ7 < FJ ,659 Valid
FJ5 < FJ , 146 Valid
FJ4 < FJ , 704 Valid
FJ3 < FJ ,695 Valid
FJ2 < FJ ,554 Valid
FJ1 < FJ ,589 Valid
1PJ4 < SJ ,567 Valid
IPJ3 < SJ ,960 Valid
IPJ2 < SJ ,935 Valid
IPJ1 <« S ,910 Valid
IFJ5 <« S ,831 Valid
IFJ4 < SJ ,869 Valid
IFJ3 <« S ,793 Valid
IFJ2 < SJ ,809 Valid
IFJ1 < SJ ,690 Valid
EP1 < EP ,804 Valid
EP2 < EP ,892 Valid
EP3 < EP ,919 Valid
EP4 < EP ,865 Valid
EP5 < EP 7136 Valid
QA5 & QA 824 Valid
QA4 & QA 810 Valid
QA3 €« QA 670 Valid
QA2 € QA 653 Valid
QA1 € QA 685 Valid
RU11 < RU 575 Valid
RU10 <« RU 523 Valid
RU9 < RU ,601 Valid
RU8 < RU 44 Valid
RU7 < RU ,699 Valid
RU6 'S RU 817 Valid
RU5 'S RU ,789 Valid
RU4 < RU ,819 Valid
RU3 'S RU 739 Valid
RU2 < RU ,708 Valid
RU1 < RU ,735 Valid
NAS8 < NA ,675 Valid
NA7 < NA ,705 Valid
NAG < NA ,592 Valid
NA5S < NA ,682 Valid
NA4 < NA 574 Valid
NA3 < NA ,641 Valid
NA1 < NA ,689 Valid
AQ4 € AQ ;701 Valid
AQ3 < AQ ,886 Valid
AQ2 < AQ ,856 Valid
AQl €« AQ 781 Valid

Sumber: data primer yang diolah, 2021
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Convergent Validity, Variance Extracted Model Structural
Setelah Modifikasi

Variabel CR VE AVE Keterangan
FJ 0,8219 0,5389 0,7341 Reliabel
SJ 0,9501 0,7210 0,8491 Reliabel
PD 0,8746 0,6141 0,7837 Reliabel
EP 0,9259 0,7476 0,8646 Reliabel
I1SI 0,9654 0,5929 0,7700 Reliabel

Sumber: data primer yang diolah, 2021

Tabel 4.26.
Uji Goodness of Fit Index Model Structural
Setelah Modifikasi

Goodness of Fit

No Index Cut of Value Hasil Keterangan
1 Chi-Square < 315,749 574,681 Bad Fit

2 Probability >0,05 0,000 Bad Fit

3 RMR <0,05 0,042 Good Fit

4 RMSEA <0,08 0,072 Good Fit

5 GFI >0,90 0,832 Marginal Fit
6 AGFI >0,90 0,795 Bad Fit

7 CMIN/DF <2,00 1,989 Good Fit

8 TLI >0,90 0,907 Good Fit

9 CFI >0,90 0,917 Good Fit

Sumber: data primer yang diolah, 2021

4.4. Uji Hipotesis dan Analisis Data

4.4.1. Uji Asumsi SEM

4.4.1.1. Uji Kecukupan Sampel

Penelitian ini menerapkan metode convenience purposive sampling

dengan jumlah perolehan sampel sebanyak 194 sampel dari manajer

maupun karyawan yang bekerja pada lembaga Koperasi Simpan Pinjam

Pembiayaan Syariah (KSPPS) dan Baitul Maal wat Tamwil (BMT) di

Daerah Istimewa Yogyakarta. Jumlah perolehan sampel tersebut dikatakan
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telah memenuhi jumlah kecukupan sampel ideal ketika menggunakan
pendekatan SEM dengan alat analisis AMQOS, yaitu berkisar antara 100
sampai dengan 200 sampel (Hair et al., 2014). Dengan demikian, asumsi
besaran sampel dikatakan terpenuhi, maka penelitian dapat dilanjutkan ke
tahap asumsi selanjutnya.
4.4.1.2. Uji Normalitas

Uji normalitas data mencerminkan bentuk data yang berdistribusi
normal. Ketika data berdistribusi secara tidak normal, maka akan muncul
kekhawatiran hasil analisis data akan mengalami bias. Data yang
berdistribusi normal dapat dilihat dari tingkat signifikansi yang dihasilkan
pada critical ratio untuk skewness dan critical ratio untuk curtosis tak
lebih dari + 2,58. Hasil uji normalitas dapat dilihat pada Tabel 4.27.

Tabel 4.27. Uji Normalitas

Variable min max Skew c.r. Kurtosis c.r.
IFJ1 3,000 6,000 -,363 -2,065 273 775
IFJ2 3,000 6,000 -489 -2,782 111 ,316
IFJ3 3,000 6,000 -,383 -2,180 ,215 ,612
IFJ4 3,000 6,000 -,170 -,969 -,458  -1,301
IFJ5 2,000 6,000 -482 -2,739 A27 1,213
1PJ1 4,000 6,000 -196 -1,115 - 793  -2,255
1PJ2 4,000 6,000 ,001 ,005 -870 -2,473
IPJ3 4,000 6,000 -,162 -,921 -680 -1,933
1PJ4 3,000 6,000 -,292 -1,660 -,289 -,820
EP5 3,000 6,000 -261 -1,481 -,084 -,239
EP4 2,000 6,000 -1,016 -5,777 3,349 9,523
EP3 2,000 6,000 -1,072 -6,095 3,426 9,739
EP2 2,000 6,000 -1,002 -5,695 2,992 8,505
EP1 3,000 6,000 -301 -1,714 , 704 2,001
FJ1 2,000 6,000 -1,136 -6,459 2,612 7,428
FJ2 1,000 6,000 -1,017 -5,783 2,314 6,580
FJ3 2,000 6,000 -, 765 -4,349 1,005 2,858
FJ4 2,000 6,000 -453 -2,576 ,150 A27
FJ5 3,000 6,000 -515 -2,928 ,617 1,753
FJ7 3,000 6,000 -524 -2,980 ,510 1,451
PD1 1,000 5,000 ,133 , 754 -1,239  -3,524
PD2 1,000 5,000 577 3,281 -714  -2,029

PD3 1,000 6,000 455 2,587 -709  -2,016
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Variable min max Skew c.r. Kurtosis Cc.r.
PD4 1,000 6,000 1,332 7,574 ,996 2,831
PD5 1,000 5,000 1,176 6,688 ,297 ,845
PD6 1,000 5,000 225 1,282 -1,293  -3,676
Multivariate 140,004 25,552

Sumber: data primer yang diolah, 2021

Hasil uji normalitas data secara univariate menunjukkan sebagian
besar nilai critical ratio (c.r) pada skewness berada pada angka lebih besar
dari £+ 2,58. Untuk uji normalitas data secara univariate menunjukkan nilai
critical ratio (c.r) pada kurtosis berada pada angka lebih besar dari + 2,58.
Selain mengacu pada nilai absolute sebesar + 2,58 untuk univariate dan
multivariate normality. Sejumlah ahli juga menyampaikan bahwa asumsi
multivariate normality dapat terpenuhi dengan nilai critical kurtosis tidak
lebih dari 30 ( Lai & Hitchcock, 2014; Walker, 2010). Dengan demikian,
asumsi normalitas secara multivariate pada penelitian ini telah terpenuhi
dengan angka 25,552 atau masih lebih kecil dari (<) 30, maka penelitian
dapat dilanjutkan ke tahap analisis selanjutnya.
4.4.1.3. Uji Outlier

4.4.1.3.1. Univariate Outliers

Univariate outliers dapat dideteksi dengan terlebih dahulu
mengkonversi data ke dalam standar z-score dengan kriteria mean
sama dengan nol (0) dan standar deviasi sama dengan satu (1) melalui
program SPSS. Selanjutnya output z-score yang dihasilkan, dianalisis
dengan melihat nilai maksimum z-score yang berada pada rentang 3

hingga 4 (Hair, et. al. 1995). Kriteria data yang dapat dinyatakan lolos
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univariate outlier yaitu data dengan nilai z-score > 3,0. Berikut hasil
uji univariate outlier dapat dilihat pada Tabel 4.28.

Tabel 4.28. Uji Univariate Outliers

N  Minimum Maximum Mean  Std. Deviation

Zscore(FJ1) 194 -3.67052 1.46160 .0000000 1.00000000
Zscore(FJ2) 194  -4.52538 1.45503 .0000000 1.00000000
Zscore(FJ3) 194  -3.50224 1.55873 .0000000 1.00000000
Zscore(FJ4) 194  -3.12758 1.66886 .0000000 1.00000000
Zscore(FJ5) 194 -2.95227 1.41980 .0000000 1.00000000
Zscore(FJ7) 194  -3.56887 1.16252 .0000000 1.00000000
Zscore(IPJ1) 194 -2.43748 1.10463 .0000000 1.00000000
Zscore(IPJ2) 194 -2.50650 1.19130 .0000000 1.00000000
Zscore(IPJ3) 194  -2.33262 1.16181 .0000000 1.00000000
Zscore(IPJ4) 194  -2.61093 1.40907 .0000000 1.00000000
Zscore(IFJ1) 194  -3.30398 1.34075 .0000000 1.00000000
Zscore(IFJ2) 194 -2.64129 1.35152 .0000000 1.00000000
Zscore(IFJ3) 194  -3.05888 1.38069 .0000000 1.00000000
Zscore(IFJ4) 194  -2.36661 1.51330 .0000000 1.00000000
Zscore(IFJ5) 194  -3.86720 1.37005 .0000000 1.00000000
Zscore(PD1) 194 -1.23846 2.26900 .0000000 1.00000000
Zscore(PD2) 194 -1.02404 2.63795 .0000000 1.00000000
Zscore(PD3) 194 -1.14256 3.12008 .0000000 1.00000000
Zscore(PD4) 194 -.72027 3.75831 .0000000 1.00000000
Zscore(PD5) 194 -.72588 3.15884 .0000000 1.00000000
Zscore(PD6) 194 -1.19409 2.10346 .0000000 1.00000000
Zscore(EP1) 194  -3.37096 1.55844 .0000000 1.00000000
Zscore(EP2) 194  -4.56914 1.41004 .0000000 1.00000000
Zscore(EP3) 194  -4.80128 1.23728 .0000000 1.00000000
Zscore(EP4) 194  -4.76244 1.33600 .0000000 1.00000000
Zscore(EP5) 194  -3.05529 1.42375 .0000000 1.00000000
Zscore(QAL) 194  -2.70591 .77056 .0000000 1.00000000
Zscore(QA2) 194  -4.52871 .72171 .0000000 1.00000000
Zscore(QA3) 194  -3.73676 .60415 .0000000 1.00000000
Zscore(QA4) 194  -3.77487 .55841 .0000000 1.00000000
Zscore(QAD5) 194  -4.46562 .81688 .0000000 1.00000000
Zscore(RU1) 194  -3.46309 .68407 .0000000 1.00000000
Zscore(RU2) 194  -2.78532 .75797 .0000000 1.00000000
Zscore(RU3) 194 -3.34406 .68543 .0000000 1.00000000
Zscore(RU4) 194  -4.43928 92101 .0000000 1.00000000
Zscore(RU5) 194 -2.92113 .75874 .0000000 1.00000000
Zscore(RU6) 194  -2.85506 .80092 .0000000 1.00000000
Zscore(RUT) 194  -2.20957 97747 .0000000 1.00000000
Zscore(RUS) 194  -1.98797 1.06078 .0000000 1.00000000
Zscore(RU9) 194  -3.52705 1.28031 .0000000 1.00000000
Zscore(RU10) 194  -6.07463 .99059 .0000000 1.00000000
Zscore(RU11) 194  -3.70535 1.17364 .0000000 1.00000000
Zscore(NAL) 194 -2.14447 1.17049 .0000000 1.00000000
Zscore(NA3) 194  -4.80035 1.12375 .0000000 1.00000000
Zscore(NA4) 194  -4.25405 .78843 .0000000 1.00000000
Zscore(NADS) 194  -1.95030 1.33977 .0000000 1.00000000
Zscore(NAG) 194  -2.13399 1.24555 .0000000 1.00000000
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N  Minimum Maximum Mean  Std. Deviation

Zscore(NAT) 194  -3.66983  1.63003 .0000000 1.00000000
Zscore(NA8) 194  -3.77285  1.24039 .0000000 1.00000000
Zscore(AQ1) 194  -2.89737 .87504 .0000000 1.00000000
Zscore(AQ2) 194  -5.67743 56882 .0000000 1.00000000
Zscore(AQ3) 194 -512111 .66624 .0000000 1.00000000
Zscore(AQ4) 194 -6.91976 56941 .0000000 1.00000000
Valid N 194

(listwise)

Sumber: data primer yang diolah, 2021

Output univariate outliers menunjukkan keseluruhan indikator
variabel penelitian memiliki nilai Mean sama dengan nol (0) dan nilai
Standar Deviasi sama dengan satu (1). Selain itu, nilai Maximum pada
untuk keseluruhan indikator tidak terdapat angka yang lebih besar dari
3 (Hair et al., 1995, 2014). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
indikator variabel penelitian bebas outliers secara univariate.
4.4.1.3.2. Multivariate Outliers

Multivariate outlier dapat dilihat dari output Mahalanobis
distance pada hasil pengujian menggunakan AMOS. Kiriteria yang
digunakan untuk menilai ada atau tidaknya multivariate outlier dalam
penelitian yaitu pada nilai p < 0,001. Jarak tersebut dievaluasi dengan
menggunakan X pada derajat bebas sebesar jumlah variabel terukur.
Model penelitian ini memiliki jumlah variabel terukur sebanyak 26.
Kemudian dengan fungsi CHIINV pada Microsoft Excel dilakukan
perhitungan dan menghasilkan angka 54,052. Data yang memiliki nilai
mahalanobish d-squared melebihi 54,052 merupakan multivariate

outlier dan harus dikeluarkan dari input data awal sebelum dilakukan
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re-run pada AMOS. Hasil uji multivariate outlier dapat dilihat pada
Tabel 4.29.

Tabel 4.29.
Uji Multivariate Outliers

Observation number  Mahalanobis d-squared

156 53,575
142 52,435
189 51,919
184 51,540
23 51,375
34 50,890
149 50,731
59 50,574
26 50,405
174 50,302

Sumber: data primer yang diolah, 2021

Hasil uji multivariate outliers di atas menunjukkan bahwa tidak
ada data yang melebihi angka 54,052 pada nilai mahalanobis distance,
sehingga dapat disimpulkan tidak terdapat outlier secara multivariate.

4.4.1.4. Uji Multikolinearitas

Pada uji multikolinearitas mengharuskan tidak terdapat korelasi
sempurna atau besar diantara variabel independen. Multikolinearitas dapat
dideteksi melalui nilai determinan matriks kovarian. Indikasi adanya
multikolinearitas dapat diketahui dari nilai koefisien korelasi antar variabel
independen yang diperoleh > 0,85 dimana nilai tersebut menunjukkan
bahwa model dalam penelitian dapat dikatakan tidak memenuhi asumsi
multikolinearitas (Hair et al., 2014). Berikut adalah koefisien korelasi

yang dibuat mengacu pada output AMOS dapat dilihat pada Tabel 4.30.
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Tabel 4.30.
Uji Multikolinearitas
Estimate
FJ <--> SJ ,361

Sumber: data primer yang diolah, 2021
Hasil uji multikolinearitas di atas menunjukkan nilai pada output
korelasi antara variabel independen sebesar 0,361 yang lebih kecil dari (<)
0,85. Mengacu pada hasil korelasi tersebut dapat dinyatakan bahwa tidak
terdapat multikolinearitas, sehingga data dapat diproses ke tahap analisis

selanjutnya.

4.4.2. Uji Hipotesis
Berdasarkan perhitungan melalui analisis model structural equation
model (SEM) nilai C.R. dan nilai P adalah sebagai berikut:

Tabel 4.31. Uji Hipotesis

Estimate S.E. C.R. Keterangan
EP < FJ 225 ,102 2,578 Signifikan
EP &« SJ ,063 124 ,680  Tidak Signifikan
PD <« FJ -,264 ,181  -3,027 Signifikan
PD <« SJ -,403 252 -3,792 Signifikan
EP &« PD -,324 ,053  -3,464 Signifikan

Sumber: data primer yang diolah, 2021

4.4.2.1. Hipotesis Pertama

Hasil uji hipotesis menunjukkan nilai koefisien standardized
regression weight untuk konstruk keadilan formal (FJ) terhadap kinerja
karyawan (EP) sebesar 0,225. Kemudian dari hasil analisis pengaruh
langsung keadilan formal terhadap kinerja karyawan menunjukkan nilai

C.R sebesar 2,578. Temuan ini menandakan keadilan formal berpengaruh



247

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dibuktikan dari nilai C.R
yang memenuhi syarat > 1,96. Dengan demikian hipotesis pertama dapat
dinyatakan diterima.
4.4.2.2. Hipotesis Kedua

Hasil uji hipotesis menunjukkan nilai koefisien standardized
regression weight untuk konstruk keadilan sosial (SJ) terhadap Kinerja
karyawan (EP) sebesar 0,063. Kemudian dari hasil analisis pengaruh
langsung keadilan sosial terhadap kinerja karyawan menunjukkan nilai
C.R sebesar 0,680. Temuan ini membuktikan bahwa keadilan sosial tidak
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, temuan ini
dibuktikan dari nilai C.R yang tidak memenuhi syarat > 1,96. Dengan
demikian hipotesis kedua dapat dinyatakan ditolak.
4.4.2.3. Hipotesis Ketiga

Hasil uji hipotesis menunjukkan nilai koefisien standardized
regression weight untuk konstruk keadilan formal (FJ) terhadap tekanan
psikologis (PD) sebesar -0,264. Kemudian dari hasil analisis pengaruh
langsung keadilan formal terhadap tekanan psikologis menunjukkan nilai
C.R sebesar -3,027. Temuan ini menandakan keadilan formal berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap tekanan psikologis, dibuktikan dari nilai
C.R yang memenuhi syarat > 1,96. Dengan demikian hipotesis ketiga
dapat dinyatakan diterima.

4.4.2.4. Hipotesis Keempat
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Hasil uji hipotesis menunjukkan nilai koefisien standardized
regression weight untuk konstruk keadilan sosial (SJ) terhadap tekanan
psikologis (PD) sebesar -0,403. Kemudian dari hasil analisis pengaruh
langsung keadilan sosial terhadap tekanan psikologis menunjukkan nilai
C.R sebesar -3,792. Temuan ini menandakan keadilan sosial berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap tekanan psikologis, dibuktikan dari nilai
C.R yang memenuhi syarat > 1,96. Dengan demikian hipotesis keempat
dapat dinyatakan diterima.
4.4.2.5. Hipotesis Kelima

Hasil uji hipotesis menunjukkan nilai koefisien standardized
regression weight untuk konstruk tekanan psikologis (PD) terhadap kinerja
karyawan (EP) sebesar -0,324. Kemudian dari hasil analisis pengaruh
langsung tekanan psikologis terhadap kinerja karyawan menunjukkan nilai
C.R sebesar -3,464. Temuan ini menandakan tekanan psikologis memiliki
pengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dibuktikan
dari nilai C.R yang memenuhi syarat > 1,96. Dengan demikian hipotesis
kelima dapat dinyatakan diterima
4.4.2.6. Pengaruh Mediasi
Persamaan Pertama — Sobel Test Mediasi Tekanan Psikologis (PD) pada
Pengaruh Keadilan Formal (FJ) terhadap Kinerja Karyawan (EP).
Diketahui:

o Keadilan formal terhadap tekanan psikologis (a) unstandardized

koefisien = 0,547.
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Tekanan psikologis terhadap kinerja karyawan (b) unstandardized
koefisien = 0,183.
SE keadilan formal terhadap tekanan psikologis (sa) = 0,181.

SE tekanan psikologis terhadap kinerja karyawan (sb) = 0,053.

Sab = \/bzsa2 + a?sb? + sa?sb?

Sab = 1/0,18320,1812 + 0,54720,0532 + 0,18120,0532

Sab = \/0,0010971 + 0,0008405 + 0,0000920

Sab = 0,0450514

a.b
t — hitung = Sab

(0,547) x (0,183)
0,0450514

t — hitung =

t — hitung = 2,2219

Persamaan Kedua — Sobel Test Mediasi Tekanan Psikologis (PD) pada

Pengaruh Keadilan Sosial (SJ) terhadap Kinerja Karyawan (EP).

Diketahui:

Keadilan sosial terhadap tekanan psikologis (a) unstandardized
koefisien = 0,954.

Tekanan psikologis terhadap kinerja karyawan (b) unstandardized
koefisien = 0,183.

SE keadilan sosial terhadap tekanan psikologis (sa) = 0,252.

SE tekanan psikologis terhadap kinerja karyawan (sb) = 0,053.

Sab = \/bzsa2 + a?sb? + sa?sbh?
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Sab = \/0,18320,2522 + 0,95420,0532 4 0,25220,0532

Sab = \/0,0021267 + 0,0025565 + 0,0001784

Sab = 0,0697266

] a.b
t — hitung = Sab

(0,954) x (0,183)
0,0697266

t — hitung =

t — hitung = 2,5038

4.4.2.6.1. Pengaruh Mediasi Tekanan Psikologis pada Pengaruh
Keadilan Formal terhadap Kinerja Karyawan
Perhitungan sobel test pada persamaan pertama menunjukkan
nilai thiung Sebesar 2,2219 atau lebih besar dari (>) tuner Sebesar 1,96.
Hasil ini menandakan bahwa tekanan psikologis memediasi pengaruh
keadilan formal terhadap kinerja karyawan. Maka, dapat dinyatakan
hipotesis keenam diterima.
4.4.2.6.2. Pengaruh Mediasi Tekanan Psikologis pada Pengaruh
Keadilan Sosial terhadap Kinerja Karyawan
Perhitungan sobel test pada persamaan kedua menunjukkan
nilai thiwng Sebesar 2,5038 atau lebih besar dari (>) twner Sebesar 1,96.
Hasil ini menandakan bahwa tekanan psikologis juga berperan sebagai
mediasi pada pengaruh keadilan sosial terhadap kinerja karyawan.

Maka dapat dinyatakan hipotesis ketujuh diterima.

4.4.2.6.3. Pengaruh Total
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Tabel 4.32. Pengaruh Langsung, Pengaruh Tidak
Langsung, dan Pengaruh Total

Arah Standardized

Pengaruh S[}ﬁ,r;g?g:;i? Indirect S‘It'?)?;jlaglgezgf Keterangan
Mediator Effect
FJ>PD > EP 0,225 0,086 0,310 Signifikan
SJ> PD > EP 0,063 0,131 0,194 Signifikan

Sumber: data primer yang diolah, 2021

Berdasarkan pada output pengaruh langsung dan pengaruh
tidak langsung yang ditampilkan pada Tabel 4.32., dapat ditemukan
besaran pengaruh total untuk masing-masing arah diagram jalur. Untuk
besaran pengaruh total jalur keadilan formal terhadap kinerja karyawan
melalui tekanan psikologis diperoleh sebesar 0,311 (0,225 + 0,086).
Kemudian untuk besaran pengaruh total jalur keadilan sosial terhadap
kinerja karyawan melalui tekanan psikologis diperoleh sebesar 0,194
(0,063 + 0,131). Hasil ini menunjukkan pengaruh total jalur aspek
keadilan formal terhadap kinerja karyawan melalui tekanan psikologis
lebih besar atau paling kuat jika dibandingkan dengan pengaruh total
jalur aspek keadilan sosial terhadap kinerja karyawan melalui tekanan

psikologis.

4.4.2.7. Pengaruh Moderasi

4.4.2.7.1. Kecerdasan Spiritual Islam Rendah
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Goodness of Fit
Chi-Square=790,108
Significancy Probability=,000
RMR=,053

RMSEA=,048

GFI=,786

AGFI=,725

CMIN/DF=1,447

TLI=, 012
CFI=,926

Gambar 4.10. Model Tekanan Psikologis Menuju Kinerja Sumber

Daya Manusia dalam Konteks Kecerdasan Spiritual

Islam Rendah Setelah Dimodifikasi

Pengujian model menunjukkan bahwa model penelitian telah
memenuhi kriteria kelayakan model. Hal ini dibuktikan dari hasil uji
goodness of fit yang menunjukkan bahwa terdapat empat (4) indeks
yang memenuhi kriteria good fit diantaranya RMSEA, CMIN/DF, TLI
dan CFl. Menurut Hair et al., (2014) dibutuhkan setidaknya tiga (3)
atau empat (4) indeks yang harus memenuhi kriteria good fit barulah
model dapat dikatakan layak atau memadai. Dikarenakan dalam model
sudah terdapat tiga (4) indeks yang memenuhi kriteria good fit, maka
dapat dinyatakan bahwa model layak atau memadai. Lebih jelas

mengenai hasil uji goodness of fit “Model Tekanan Psikologis Menuju

Kinerja Sumber Daya Manusia dalam Konteks Kecerdasan Spiritual
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Islam Rendah” dapat dilihat pada Gambar 4.10., Tabel 4.33., Tabel

4.34., dan Tabel 4.35.

Tabel 4.33.

Uji Goodness of Fit Index of Structural Equation Model
Multigroup dalam Konteks Kecerdasan

Spiritual Islam Rendah

No Glc:JiotdIr:]ec?:Xof S/l;h?; Hasil Keterangan
1  Chi-Square <601,4679 790,108 Bad Fit

2  Probability > 0,05 0,000 Bad Fit

3 RMR <0,05 0,053 Bad Fit

4 RMSEA <0,08 0,048 Good Fit

5 GFI >0,90 0,786 Bad Fit

6 AGFI >0,90 0,725 Bad Fit

7 CMIN/DF <2,00 1,447 Good Fit

8 TLI >0,90 0,912 Good Fit

9 CFI >0,90 0,926 Good Fit

Sumber: data primer yang diolah, 2021

Kemudian, mengacu pada hasil uji menggunakan structural

equation model (SEM) maka dihasilkan nilai C.R. dan nilai P untuk

kecerdasan spiritual Islam rendah yang dapat dilihat pada Tabel 4.34.

sebagai berikut:

Tabel 4.34.
Nilai CR (Uji t) Kecerdasan Spiritual Islam Rendah
No Pengaruh Estimate S.E. C.R.
1 EP < K 223 121 1,768
2 EP < SJ -,062 159 -,180
3 PD < FJ -274 069 -2,167
4 PD < SJ -,100 ,454 -,182
5 EP < PD -,127 ,080 -,816

Sumber: data primer yang diolah, 2021

Berdasarkan analisis multigroup dalam konteks kecerdasan

spiritual Islam rendah sebagaimana ditampilkan pada Tabel 4.34.,

dapat dilihat pengaruh keadilan formal terhadap kinerja karyawan
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dalam konteks kecerdasan spiritual Islam rendah menghasilkan nilai
C.R. sebesar 1,768 yang lebih kecil dari (<) 1,96. Kondisi ini
menandakan bahwa pada tingkat kecerdasan spiritual Islam rendah
keadilan formal tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Hasil analisis multigroup dalam konteks kecerdasan spiritual
Islam rendah pada Tabel 4.34., dapat dilihat bahwa pengaruh keadilan
sosial terhadap kinerja karyawan dalam konteks kecerdasan spiritual
Islam rendah menghasilkan nilai C.R. sebesar - 0,180 yang lebih kecil
dari (<) 1,96. Kondisi ini menandakan bahwa pada tingkat kecerdasan
spiritual Islam rendah keadilan sosial tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Hasil analisis multigroup dalam konteks kecerdasan spiritual
Islam rendah seperti yang ditampilkan pada Tabel 4.34., dapat dilihat
bahwa pengaruh keadilan formal terhadap tekanan psikologis dalam
konteks kecerdasan spiritual Islam rendah menghasilkan nilai C.R.
sebesar -2,167 yang lebih kecil dari (>) 1,96. Kondisi ini menandakan
bahwa pada tingkat kecerdasan spiritual Islam rendah keadilan formal
berpengaruh signifikan terhadap tekanan psikologis.

Hasil pengujian multigroup dalam konteks kecerdasan spiritual
Islam rendah pada Tabel 4.34., dapat dilihat bahwa pengaruh keadilan
sosial terhadap tekanan psikologis dalam konteks kecerdasan spiritual

Islam rendah menghasilkan nilai C.R. sebesar -0,182 yang lebih kecil



255

dari (<) 1,96. Kondisi ini menandakan bahwa pada tingkat kecerdasan
spiritual Islam rendah keadilan sosial tidak berpengaruh signifikan
terhadap tekanan psikologis.

Terakhir, hasil pengujian multigroup dalam konteks kecerdasan
spiritual Islam rendah seperti yang ditampilkan pada Tabel 4.34., dapat
dilihat pengaruh tekanan psikologis terhadap kinerja karyawan dalam
konteks kecerdasan spiritual Islam rendah menghasilkan nilai C.R.
sebesar -1,024 yang lebih kecil dari (<) 1,96. Kondisi ini menandakan
bahwa pada tingkat kecerdasan spiritual Islam rendah tekanan
psikologis tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Tabel 4.35.

Perbandingan Koefisien Sebelum dan Sesudah Moderasi
Kecerdasan Spiritual Islam Rendah

No Pengaruh Sebelum Sesudah Naik/Turun
1 EP €« H 22,5% 22,3% -0,2%
2 EP € S 6,3% 6,2% -0,1%
3 PO €« H 26,4% 27,4% +1%
4 PD &« SJ 40,3% 10,0% -30,3%
5 EP & PD 32,4% 12,7% -19,7%

Sumber: data primer yang diolah, 2021

Berdasarkan pada hasil perbandingan koefisien sebelum dan
sesudah moderasi kecerdasan spiritual Islam rendah seperti yang
ditampilkan pada Tabel 4.35. Terdapat sejumlah hasil analisis terkait
besaran pengaruh untuk masing-masing arah konstruk sebelum dan
sesudah moderasi. Pertama, hasil perbandingan tersebut menemukan

pengaruh keadilan formal terhadap kinerja karyawan mengalami
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penurunan sebesar 0,2% dalam konteks kecerdasan spiritual Islam
rendah. Temuan ini menegaskan apabila tingkat keadilan formal
rendah, maka kinerja karyawan juga semakin rendah, kondisi ini
didukung oleh tingkat kecerdasan spiritual Islam yang rendah.

Kedua, perbandingan tersebut juga menunjukkan pengaruh
keadilan sosial terhadap kinerja karyawan mengalami penurunan
sebesar 0,1% dalam konteks kecerdasan spiritual Islam rendah.
Temuan ini menegaskan apabila tingkat keadilan sosial tinggi, maka
kinerja karyawan juga akan semakin tinggi, hal ini didukung oleh
tingkat kecerdasan spiritual Islam yang rendah.

Ketiga, perbandingan tersebut juga menunjukkan pengaruh
keadilan formal terhadap tekanan psikologis mengalami kenaikan
sebesar 1% dalam konteks kecerdasan spiritual Islam rendah. Temuan
ini menegaskan apabila tingkat keadilan formal rendah, maka tekanan
psikologis juga semakin tinggi, hasil ini didukung tingkat kecerdasan
spiritual Islam yang rendah.

Keempat, perbandingan tersebut juga menunjukkan pengaruh
keadilan sosial terhadap tekanan psikologis mengalami penurunan
yang cukup signifikan yaitu sebesar 30,3% dalam konteks kecerdasan
spiritual Islam rendah. Temuan ini menegaskan apabila tingkat
keadilan sosial tinggi, maka tekanan psikologis juga akan semakin
rendah, hal ini didukung oleh tingkat kecerdasan spiritual Islam yang

rendah.
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Terakhir, hasil perbandingan tersebut juga menunjukkan bahwa
pengaruh tekanan psikologis terhadap kinerja karyawan mengalami
penurunan sebesar 19,7% dalam konteks kecerdasan spiritual Islam
rendah. Temuan ini menegaskan apabila tingkat tekanan psikologis
tinggi, maka kinerja karyawan akan semakin rendah, hal ini didukung
tingkat kecerdasan spiritual Islam yang rendah.

4.4.2.7.2. Kecerdasan Spiritual Islam Tinggi

Goodness of Fit
Chi-Square=790,108
Significancy Probability=,000
RMR=,053

RMSEA=,048

GFI=,786

AGFI=,725

CMIN/DF=1,447

TLI=912
CFI1=,926

Gambar 4.11. Model Tekanan Psikologis Menuju Kinerja Sumber
Daya Manusia dalam Konteks Kecerdasan Spiritual
Islam Tinggi Setelah Dimodifikasi

Pengujian model menunjukkan bahwa model penelitian telah
memenuhi kriteria kelayakan model. Hal ini dibuktikan dari hasil uji
goodness of fit yang menunjukkan terdapat empat (4) indeks yang
memenuhi kriteria good fit diantaranya RMSEA, CMIN/DF, TLI dan

CFIl. Menurut Hair et al., (2014) dibutuhkan tiga (3) atau empat (4)
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indeks yang harus memenuhi kriteria good fit sehingga model dapat

dikatakan layak atau memadai. Lebih jelas terkait hasil uji goodness of

fit “Model Tekanan Psikologis Menuju Kinerja Sumber Daya Manusia

dalam Konteks Kecerdasan Spiritual Islam Tinggi” dapat dilihat pada

Gambar 4.11., Tabel 4.36., Tabel 4.37., dan Tabel 4.38.

Tabel 4.36.
Uji Goodness of Fit Index of Structural Equation Model
Multigroup dalam Konteks Kecerdasan

Spiritual Islam Tinggi

No Glc:JiotdIr:]ec?:Xof S/l;h?; Hasil Keterangan
1 Chi-Square <601,4679 790,108 Bad Fit

2 Probability >0,05 0,000 Bad Fit

3 RMR <0,05 0,053 Bad Fit

4 RMSEA <0,08 0,048 Good Fit

5 GFI >0,90 0,786 Bad Fit

6 AGFI >0,90 0,725 Bad Fit

7  CMIN/DF <2,00 1,447 Good Fit

8 TLI >0,90 0,912 Good Fit

9 CFI >0,90 0,926 Good Fit

Sumber: data primer yang diolah, 2021

Kemudian, mengacu pada hasil uji menggunakan structural

equation model (SEM) maka dihasilkan nilai critical ratio (C.R.) untuk

kecerdasan spiritual Islam tinggi yang dapat dilihat pada Tabel 4.37.

sebagai berikut:

Tabel 4.37.
Nilai CR (Uji t) Kecerdasan Spiritual Islam Tinggi
No Pengaruh Estimate S.E. C.R.
1 EP < K ,130  ,161 1,308
2 EP < S 225 126 2,018
3 PD < K -196 ,308 -1,729
4 PD < S -323 241 -2,542
5 EP < PD -403 067 -3,556

Sumber: data primer yang diolah, 2021
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Hasil pengujian multigroup dalam konteks kecerdasan spiritual
Islam tinggi pada Tabel 4.37., dapat dilihat bahwa pengaruh keadilan
sosial terhadap kinerja karyawan dalam konteks kecerdasan spiritual
Islam tinggi menghasilkan nilai C.R. sebesar 1,308 yang lebih kecil
dari (<) 1,96. Temuan ini menandakan bahwa pada tingkat kecerdasan
spiritual Islam tinggi keadilan formal tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Hasil pengujian multigroup dalam konteks kecerdasan spiritual
Islam tinggi seperti yang ditampilkan pada Tabel 4.37., dapat dilihat
bahwa pengaruh keadilan sosial terhadap kinerja karyawan dalam
konteks kecerdasan spiritual Islam tinggi menghasilkan nilai C.R.
sebesar 2,018 yang lebih besar dari (>) 1,96. Temuan ini menandakan
bahwa pada tingkat kecerdasan spiritual Islam tinggi keadilan formal
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hasil pengujian multigroup dalam konteks kecerdasan spiritual
Islam tinggi pada Tabel 4.37., dapat dilihat bahwa pengaruh keadilan
formal terhadap tekanan psikologis dalam konteks kecerdasan spiritual
Islam tinggi menghasilkan nilai C.R. sebesar -1,729 yang lebih kecil
dari (<) 1,96. Temuan ini menandakan bahwa pada tingkat kecerdasan
spiritual Islam tinggi keadilan formal tidak berpengaruh signifikan
terhadap tekanan psikologis.

Hasil pengujian multigroup dalam konteks kecerdasan spiritual

Islam tinggi seperti yang ditampilkan pada Tabel 4.37., dapat dilihat
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pengaruh keadilan sosial terhadap tekanan psikologis dalam konteks
kecerdasan spiritual Islam tinggi menghasilkan nilai C.R. sebesar -
2,542 yang lebih besar dari (>) 1,96. Temuan ini menandakan pada
tingkat kecerdasan spiritual Islam tinggi, keadilan sosial berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Terakhir, hasil pengujian multigroup dalam konteks kecerdasan
spiritual Islam tinggi seperti yang ditampilkan pada Tabel 4.37., dapat
dilihat pengaruh tekanan psikologis terhadap kinerja karyawan dalam
konteks kecerdasan spiritual Islam tinggi menghasilkan nilai C.R.
sebesar -3,556 yang lebih besar dari (>) 1,96. Temuan ini menandakan
pada tingkat kecerdasan spiritual Islam tinggi, tekanan psikologis
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Tabel 4.38.

Perbandingan Koefisien Sebelum dan Sesudah Moderasi
Kecerdasan Spiritual Islam Tinggi

No Pengaruh Sebelum  Sesudah  Naik/Turun

1 EP <« H 22,5% 13,0% -9,5%
2 EP & S 6,3% 22,5% +16,2%
3 PO <« H 26,4% 19,6% -6,8%
4 PD <« SJ 40,3% 32,3% -8%
5 EP & PD 32,4% 40,3% +7,9%

Sumber: data primer yang diolah, 2021

Berdasarkan pada hasil perbandingan koefisien sebelum dan
sesudah moderasi kecerdasan spiritual Islam tinggi seperti yang
ditampilkan pada Tabel 4.38. Terdapat beberapa hasil analisis terkait
besaran pengaruh untuk masing-masing arah konstruk. Pertama, hasil

perbandingan tersebut menemukan pengaruh keadilan formal terhadap
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kinerja karyawan mengalami penurunan sebesar 9,5% dalam konteks
kecerdasan spiritual Islam tinggi. Temuan ini menegaskan apabila
tingkat keadilan formal tinggi, maka kinerja karyawan juga semakin
tinggi, kondisi ini didukung oleh tingkat kecerdasan spiritual Islam
yang tinggi.

Kedua, hasil perbandingan tersebut juga menemukan pengaruh
aspek keadilan sosial terhadap kinerja karyawan meningkat sebesar
16,2% dalam konteks kecerdasan spiritual Islam tinggi. Temuan ini
menegaskan bahwa apabila tingkat keadilan sosial tinggi, maka kinerja
karyawan juga akan semakin tinggi, hal ini didukung oleh tingkat
kecerdasan spiritual Islam yang tinggi.

Ketiga, hasil perbandingan tersebut juga menemukan pengaruh
keadilan formal terhadap tekanan psikologis mengalami penurunan
sebesar 6,8% dalam konteks kecerdasan spiritual Islam tinggi. Temuan
ini menegaskan apabila tingkat keadilan formal tinggi, maka tekanan
psikologis juga akan semakin rendah, hasil ini didukung tingkat
kecerdasan spiritual Islam yang tinggi.

Keempat, perbandingan tersebut juga menemukan pengaruh
aspek keadilan sosial terhadap tekanan psikologis penurunan sebesar
8% dalam konteks kecerdasan spiritual Islam tinggi. Temuan ini
menegaskan apabila tingkat keadilan sosial rendah, maka tekanan
psikologis juga akan semakin tinggi, hal ini didukung oleh tingkat

kecerdasan spiritual Islam yang tinggi.
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Terakhir, hasil perbandingan koefisien pada Tabel 4.38. juga
menemukan bahwa pengaruh tekanan psikologis terhadap kinerja
karyawan meningkat sebesar 7,9% dalam konteks kecerdasan spiritual
Islam tinggi. Temuan ini menegaskan bahwa apabila tingkat tekanan
psikologis tinggi, maka kinerja karyawan akan semakin rendah, hal ini
didukung tingkat kecerdasan spiritual Islam yang tinggi.
4.4.2.7.3. Peran Moderasi Kecerdasan Spiritual Islam pada Pengaruh

Keadilan Formal terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian moderasi analisis multigroup menunjukkan
pada tingkat kecerdasan spiritual Islam rendah, keadilan formal tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, ini dibuktikan dari
nilai critical ratio (C.R.) sebesar 1,768 < 1,96. Begitupun pada tingkat
kecerdasan spiritual Islam tinggi, keadilan formal tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan, dibuktikan dari perolehan nilai
critical ratio (C.R.) sebesar 1,308 < 1,96. Temuan ini menunjukkan
bahwa tidak terdapat perbedaan hasil antara kecerdasan spiritual Islam
rendah dengan kecerdasan spiritual Islam tinggi dalam hal pengaruh
keadilan formal terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian dapat
dikatakan bahwa kecerdasan spiritual Islam tidak memiliki peran
moderasi dalam pengaruh keadilan formal terhadap kinerja karyawan,
dalam konteks ini hipotesis kedelapan dinyatakan ditolak.
4.4.2.7.4. Peran Moderasi Kecerdasan Spiritual Islam pada Pengaruh

Keadilan Sosial terhadap Kinerja Karyawan
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Hasil pengujian moderasi analisis multigroup menunjukkan
bahwa pada tingkat kecerdasan spiritual Islam rendah, keadilan sosial
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, ini dibuktikan
dari nilai critical ratio (C.R.) sebesar -0,180 < 1,96. Namun pada
tingkat kecerdasan spiritual Islam tinggi, keadilan sosial berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan, dibuktikan dari perolehan nilai
critical ratio (C.R.) sebesar 2,018 > 1,96. Temuan ini menunjukkan
bahwa terdapat perbedaan hasil antara kecerdasan spiritual Islam
rendah dengan kecerdasan spiritual Islam tinggi dalam pengaruh
keadilan sosial terhadap kinerja karyawan, sehingga dapat dikatakan
kecerdasan spiritual Islam memiliki peran moderasi pada pengaruh
keadilan sosial terhadap kinerja karyawan, maka dalam konteks ini
hipotesis kesembilan dinyatakan diterima.
4.4.2.7.5. Peran Moderasi Kecerdasan Spiritual Islam pada Pengaruh

Keadilan Formal terhadap Tekanan Psikologis

Hasil pengujian moderasi analisis multigroup menunjukkan
bahwa pada tingkat kecerdasan spiritual Islam rendah, keadilan formal
berpengaruh signifikan terhadap tekanan psikologis, ini dibuktikan dari
nilai critical ratio (C.R.) sebesar -2,167 > 1,96. Sedangkan pada
tingkat kecerdasan spiritual Islam tinggi, keadilan formal tidak
berpengaruh signifikan terhadap tekanan psikologis, dibuktikan dari
perolehan nilai critical ratio (C.R.) sebesar -1,729 < 1,96. Temuan ini

menunjukkan terdapat perbedaan hasil antara kecerdasan spiritual
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Islam rendah dengan kecerdasan spiritual Islam tinggi dalam hal
pengaruh aspek keadilan formal terhadap tekanan psikologis. Dengan
demikian dapat dikatakan bahwa kecerdasan spiritual Islam memiliki
peran moderasi pada pengaruh keadilan formal terhadap tekanan
psikologis, dalam konteks ini hipotesis kesepuluh dinyatakan
diterima.
4.4.2.7.6. Peran Moderasi Kecerdasan Spiritual Islam pada Pengaruh
Keadilan Sosial terhadap Tekanan Psikologis

Hasil pengujian moderasi analisis multigroup menunjukkan
bahwa pada tingkat kecerdasan spiritual Islam rendah, keadilan sosial
tidak berpengaruh signifikan terhadap tekanan psikologis, dibuktikan
dari nilai critical ratio (C.R.) sebesar -0,182 < 1,96. Namun pada
tingkat kecerdasan spiritual Islam tinggi, keadilan sosial berpengaruh
signifikan terhadap tekanan psikologis, dibuktikan dari perolehan nilai
critical ratio (C.R.) sebesar -2,542 > 1,96. Temuan ini membuktikan
bahwa terdapat perbedaan antara kecerdasan spiritual Islam rendah
dengan kecerdasan spiritual Islam tinggi dalam hal pengaruh aspek
keadilan sosial terhadap tekanan psikologis. Dengan demikian dapat
dikatakan bahwa kecerdasan spiritual Islam memiliki peran moderasi
pada pengaruh keadilan sosial terhadap tekanan psikologis, dalam
konteks ini hipotesis kesebelas dinyatakan diterima.
4.4.2.7.7. Peran Moderasi Kecerdasan Spiritual Islam pada Pengaruh

Tekanan Psikologis terhadap Kinerja Karyawan
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Hasil pengujian moderasi analisis multigroup menunjukkan
pada tingkat kecerdasan spiritual Islam rendah, tekanan psikologis
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dibuktikan
dari nilai critical ratio (C.R.) sebesar -1,024 < 1,96. Namun pada
tingkat kecerdasan spiritual Islam tinggi, tekanan psikologis memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, ini dibuktikan dari
perolehan nilai critical ratio (C.R.) sebesar -3,556 > 1,96. Temuan ini
membuktikan bahwa terdapat perbedaan antara kecerdasan spiritual
Islam rendah dengan kecerdasan spiritual Islam tinggi dalam hal
pengaruh tekanan psikologis terhadap kinerja karyawan. Maka dapat
dikatakan bahwa kecerdasan spiritual Islam memiliki peran moderasi
pada pengaruh aspek tekanan psikologis terhadap kinerja karyawan,

dalam konteks ini hipotesis keduabelas dinyatakan diterima.

4.5. Ringkasan Hasil Analisis Data

Berikut dibawah ini ditampilkan berupa hasil ringkasan analisis data untuk

keseluruhan hipotesis.

Tabel 4.39. Ringkasan Hasil Analisis Data

Hipotesis Pernyataan Hasil Keterangan
Keadilan ~ formal  berpengaruh
Hi positif signifikan terhadap kinerja | C.R.=2,578 Diterima
karyawan
Keadilan sosial berpengaruh positif
H, signifikan terhadap kinerja | C.R.=0,680 Ditolak

karyawan

Keadilan ~ formal  berpengaruh

Hs negatif signifikan terhadap tekanan | C.R. =-3,027 Diterima
psikologis
Hy Keadilan sosial berpengaruh negatif | C.R. =-3,792 Diterima
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Hipotesis Pernyataan Hasil Keterangan
signifikan terhadap tekanan
psikologis
Tekanan psikologis berpengaruh
Hs negatif signifikan terhadap kinerja | C.R.=-3,464 | Diterima
karyawan
Tekanan psikologis memediasi
He pengaruh keadilan formal terhadap | Thiwng = 2,222 | Diterima
kinerja karyawan
Tekanan psikologis memediasi
H- pengaruh keadilan sosial terhadap | Thiwng = 2,504 | Diterima
kinerja karyawan
. ISI Rendah
Kecerdasan spiritual Islam (ISI) | ¢ R =1 768
Hg memoderasi  pengaruh  keadilan —— Ditolak
formal terhadap kinerja karyawan ISI Tinggl
C.R.=1,308
. ISI Rendah
Kecerdasan spiritual Islam (ISI) | ~ R =180
Ho memoderasi  pengaruh  keadilan — Diterima
sosial terhadap kinerja karyawan ISI Tinggi
C.R.=2,018
. ISI Rendah
Kecerdasan spiritual Islam (ISI) | ¢ R =2 167
Hio memoderasi  pengaruh  keadilan — Diterima
formal terhadap tekanan psikologis | 15! TIngd!
C.R.=1,729
. ISI Rendah
Kecerdasan spiritual Islam (ISI) | ¢ r =182
Hi1 memoderasi  pengaruh  keadilan —— Diterima
sosial terhadap tekanan psikologis ISI Tinggi
C.R.=2,542
Kecerdasan spiritual Islam (IS1) | 1SI Rendah
memoderasi  pengaruh  tekanan | C.R.=1,024 .
Hi . . L — Diterima
psikologis terhadap kinerja | S| Tinggi
karyawan C.R.=3,556

Sumber: data primer yang diolah, 2021

4.6. Pembahasan
4.6.1. Pengaruh Keadilan Formal terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil pengujian analisis data, ditemukan aspek keadilan

formal berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan ini
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menunjukkan semakin tinggi tingkat keadilan formal yang dirasakan manajer
dan karyawan pada lembaga Baitul Maal wat Tamwil (BMT), maka kinerja
yang mereka hasilkan juga semakin meningkat. Temuan penelitian ini sejalan
dengan laporan para ahli dalam sejumlah studi (Khtatbeh et al., 2020; Swalhi
et al., 2017; Zeb et al., 2019). Clercq & Azeem (2020) dalam sebuah studi
kepada 190 karyawan di Pakistan, mereka menemukan aspek keadilan formal
berpengaruh positif pada kinerja karyawan. De-Lara & Ting-Ding (2017)
dalam studi kepada 215 karyawan outsourcing hotel Grand Canaria Spanyol,
mereka juga menemukan persepsi keadilan formal karyawan berpengaruh
positif pada kinerja karyawan. Terakhir, Khan et al., (2020) juga menemukan
dimensi keadilan prosedural atau keadilan formal berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan diantara para anggota fakultas pada salah satu perguruan
tinggi di Pakistan.

Selanjutnya, temuan penelitian ini juga kembali menegaskan esensi
dari teori pertukaran sosial (social exchange theory) yang telah disampaikan
Homans (1958). Teori pertukaran sosial memandang karyawan berinvestasi
dalam hal seperti bakat dan upaya dengan maksud mencari pengembalian
yang menguntungkan seperti gaji, promosi dan lain sebagainya (Cropanzano
& Mitchell, 2005). Apabila sumber daya organisasi dianggap dialokasikan
secara adil, karyawan cenderung akan lebih yakin mengenai pengembalian
yang menguntungkan mereka dalam jangka panjang (Cropanzano et al., 2002;
Wayne et al., 1997). Untuk itu dapat dikatakan bahwa keadilan organisasi

dapat berkontribusi pada peningkatan hubungan pertukaran sosial, sementara
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kualitas hubungan pertukaran sosial yang lebih tinggi dapat berkontribusi pada
kinerja karyawan yang lebih baik (Wang et al., 2010).

Sebaliknya, karyawan yang mengalami ketidakadilan pada prosedur
hasil akan cenderung memeriksa prosedur yang digunakan untuk mencapai
hasil tersebut. Ketika ditemukan prosedur hasil tidak memenuhi prinsip
keadilan maka mereka akan mengubah kinerja mereka untuk mengembalikan
keadilan (Cohen-Charash & Spector, 2001). Pernyataan ini menegaskan
karyawan akan menunjukkan upaya optimal ketika mereka memperoleh
keadilan dalam hal prosedural atau proses alokasi hasil. Dalam konteks ini
upaya yang mungkin ditunjukkan sebagai bentuk respon balasan atas keadilan
maupun ketidakadilan yaitu dengan memberi jumlah input tertentu sesuai
dengan hasil yang diterima atau mengurangi atau menambahkan input yang
kemudian mengarah kepada pencapaian kinerja kerja (Bataineh, 2019; Casimir
etal., 2014).

Mengacu pada kondisi sesungguhnya di lapangan dari hasil survei
yang telah dilakukan kepada manajer dan karyawan Baitul Maal wat Tamwil
(BMT) terkait keadilan formal dapat mempengaruhi capaian kinerja karyawan.
Manajer dan karyawan BMT melaporkan bahwa mereka cenderung bekerja
lebih semangat ketika prosedur yang ada telah menerapkan prinsip-prinsip
keadilan yang sesuai dengan kondisi di dalam organisasi, terlebih ketika
keadilan prosedur yang dimaksud terkait langsung dengan aspek kesejahteraan
seperti prosedur gaji dan promosi (Bokemper et al., 2019; Wang et al., 2019).

Pernyataan ini sejalan dengan yang disampaikan Roberson & Stewart (2006),
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terpenuhi keadilan formal memotivasi karyawan untuk memberikan upaya
terbaik mereka untuk organisasi, dan umumnya ditampilkan dalam bentuk
peningkatan hasil kerja (Akman, 2018; Folger, 1993; Zapata-Phelan et al.,
2009). Hal ini dikarenakan masing-masing karyawan tidak dapat memungkiri
bahwa tujuan mereka bergabung dengan organisasi mereka yakni untuk tujuan
kesejahteraan (Cropanzano et al., 2002).

Selain itu, hasil survei juga menunjukkan secara keseluruhan persepsi
manajer dan karyawan tentang keadilan formal memperoleh skor yang baik
atau tinggi. Hal ini merepresentasikan terpenuhinya keadilan formal dengan
baik, yang berarti secara keseluruhan lembaga BMT telah menjunjung tinggi
transparansi dalam hal prosedur yang digunakan di dalamnya. Sebagaimana
telah dijelaskan bahwa keadilan prosedural merepresentasikan transparansi,
kredibilitas, dan integritas organisasi (Cui & Jiao, 2019; Schafer, 2013).
Terpenuhinya keadilan formal dapat menghasilkan positive affective well-
being (Fox et al., 2001). Beberapa bentuk positive affective well-being seperti
antusiasme, kebahagiaan, dan kepuasan ditemukan berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan (Coo & Salanova, 2018). Kondisi ini menandakan
bahwa keadilan formal yang terpenuhi dengan baik mendorong pencapaian
kinerja karyawan yang baik pula. Kondisi ini semakin diperkuat melalui hasil
survei yang menunjukkan persepsi responden terhadap kinerja memperoleh
skor rata-rata sangat baik atau sangat tinggi, yang artinya manajer maupun

karyawan BMT di DIY telah memenuhi indikator kinerja yang ditentukan.
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Penting untuk diketahui bahwa, tidak sedikit karyawan mengalami
penurunan kinerja dikarenakan hasil yang mereka terima tidak sesuai dengan
mekanisme yang sedang berjalan. Kondisi ini jelas tidak memenuhi aturan
keadilan prosedural yang telah disampaikan Leventhal (1980) bahwa prosedur
harus diterapkan secara konsisten, tidak memihak, dan sesuai dengan prinsip
etika dan moral. Tidak sedikit juga karyawan menampilkan kondisi emosional
negatif seperti kemarahan dan kesedihan atas ketidakadilan yang mereka
terima (Ferndndez et al., 2020), sebagai bentuk respon balasan, karyawan
dengan sengaja menurunkan jumlah input atau kualitas hasil kerja dengan
maksud yaitu untuk menyeimbangkan keadilan (Guangling, 2011). Kondisi ini
semakin diperparah ketika karyawan berpikir bahwa sebesar apapun usaha
yang mereka keluarkan tidak akan memberikan hasil yang sesuai selama
prosedur belum memenuhi prinsip keadilan, akibatnya semangat kerja
karyawan kian mengalami penurunan (Stecher & Rosse, 2007).

Selanjutnya, selain aspek kesejahteraan terdapat aspek lain yang juga
menjadi fokus perhatian karyawan yang mengarah kepada motivasi mereka
dalam bekerja, aspek yang dimaksud yaitu mengenai sistem atau prosedur
kerja yang adil. Khtatbeh et al., (2020) menjelaskan bahwa keadilan formal
bukan hanya mengenai prosedur terkait gaji maupun promosi, keadilan formal
juga berkaitan dengan keadilan terkait sistem kerja pada umumnya. Menurut
Colquitt (2001) sistem atau prosedur kerja yang adil mewakili prosedur yang
konsisten, tidak mengandung bias, mengacu pada informasi yang akurat, dapat

dikoreksi, serta mengacu pada etika dan moral. Selain itu, keadilan sistem atau
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prosedur kerja mencerminkan integritas pemimpin dan organisasi (Cui & Jiao,
2019). Sistem kerja yang adil pada akhirnya membuat karyawan merasa aman
dan nyaman bekerja untuk pemimpin dan organisasi yang memiliki integritas
(Moorman & Grover, 2009). Kondisi ini selanjutnya menghasilkan kepuasan
bagi karyawan yang kemudian mendorong mereka untuk memberikan yang
terbaik bagi pimpinan dan organisasi.

Terdapat anggapan karyawan bahwa ketidakadilan pada aspek formal
merepresentasikan suatu kemunduran etika dan moral dari seorang pemimpin
maupun organisasi. Kondisi ini jelas melanggar aturan keadilan prosedural
yang disampaikan (Colquitt, 2001) bahwa prosedur harus memegang teguh
prinsip etika dan moral. Akibatnya, ketidakadilan memicu ketidakpercayaan
karyawan terhadap pimpinan dan organisasi (Wahda et al., 2020; Wang et al.,
2020). Ketidakpercayaan karyawan kepada organisasi tentunya berpengaruh
signifikan pada hasil kerja yang mereka tampilkan (Roberts & David, 2020).
Dalam kondisi yang lebih ekstrim, ketidakadilan yang dilakukan pimpinan
atau organisasi mendorong keinginan karyawan untuk mencari organisasi lain
yang lebih baik (Huang et al., 2019; Suifan et al., 2017). Kondisi ini tentu saja
akan berdampak pada kerugian bagi organisasi baik secara finansial maupun

non finansial sebagai akibat dari keluarnya sumber daya yang potensial.

4.6.2. Pengaruh Keadilan Sosial terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil analisis data pada bagian sebelumnya, ditemukan
keadilan sosial atau keadilan interaksional tidak memiliki pengaruh signifikan

terhadap kinerja karyawan. Tinggi maupun rendah tingkat keadilan sosial
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(social justice) yang dirasakan para manajer dan karyawan di Baitul Maal wat
Tamwil (BMT) tidak memiliki pengaruh apapun terhadap kinerja yang mereka
hasilkan. Temuan ini mendukung sejumlah temuan pada studi terdahulu yang
mengungkapkan keadilan sosial tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan (Kalay, 2016; Krishnan et al., 2018; Nakagawa et al., 2015; Zapata-
Phelan et al., 2009). Namun, pada sisi yang berbeda temuan penelitian ini
bertolak belakang dengan sejumlah temuan lainnya bahwa keadilan sosial atau
keadilan interaksional memiliki pengaruh signifikan pada Kinerja karyawan
(Khan et al., 2020; Otto & Mamatoglu, 2014; Pakpahan et al., 2020; Swalhi et
al., 2017; Zeb et al., 2019).

Temuan penelitian ini juga secara tegas menyampaikan perbedaan
hasil dengan asumsi teori pertukaran sosial mengenai pengaruh keadilan sosial
terhadap kinerja karyawan. Pertukaran sosial dijelaskan sebagai aktivitas
pertukaran yang melibatkan dua atau lebih pihak (Homans, 1958). Pertukaran
sosial pada esensinya menitikberatkan pada keseimbangan atau keadilan
antara input dan output yang diterima atau dikeluarkan oleh setiap pihak yang
terlibat pertukaran (Cropanzano et al.,, 2002). Individu atau kelompok
memutuskan untuk terlibat dalam aktivitas pertukaran umumnya karena
keinginan untuk memperoleh manfaat atau hasil yang menguntungkan (Li et
al., 2019). Penerimaan hasil yang sepadan dapat memotivasi individu untuk
mengeluarkan input (usaha) yang lebih besar (Casimir et al., 2014; Erdogan,
2002), motivasi tersebut muncul karena respon atas penerimaan hasil yang

sesuai atau menguntungkan. Sebaliknya penerimaan hasil yang tidak sepadan
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dengan input mendorong keinginan untuk melakukan penyeimbangan yakni
dengan secara sengaja mengurangi proporsi input dengan jumlah yang sesuai
(Kalay, 2016). Kondisi ini menegaskan kembali mengenai karakteristik
hubungan pertukaran yang dipicu saling ketergantungan dengan melibatkan
prinsip timbal balik dan saling melengkapi (Cropanzano & Mitchell, 2005).

Mengacu pada temuan pada penelitian ini mengenai aspek keadilan
sosial yang tidak membawa pengaruh apapun terhadap pencapaian Kinerja
karyawan, menjadikan asumsi teori pertukaran sosial (social exchange theory)
dalam menjelaskan pengaruh keadilan sosial terhadap pencapaian kinerja
karyawan berbeda dengan kondisi sesungguhnya di lapangan dalam konteks
manajer dan karyawan yang bekerja pada lembaga Baitul Maal wat Tamwil
(BMT) di Daerah Istimewa Yogyakarta. Asumsi yang tertuang pada perspektif
teori pertukaran sosial dalam menjelaskan aspek keadilan di tempat kerja akan
lebih tepat apabila digunakan untuk menjelaskan konsep kesimbangan input
dan output pada aspek keadilan formal terhadap kinerja karyawan. Pernyataan
ini mengacu pada keputusan individu bergabung menjadi bagian dari anggota
organisasi untuk pertama kalinya yaitu karena dorongan untuk memperoleh
manfaat atau keuntungan (Cook, 1984; Li et al., 2019).

Selanjutnya, mengenai keadilan sosial atau keadilan interaksional tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, kondisi ini dapat terjadi
karena selama proses pertukaran terdapat berbagai faktor yang diyakini dapat
mempengaruhi kualitas hubungan pertukaran diantaranya kepercayaan dan

komitmen (Colquitt et al., 2013; Cropanzano & Mitchell, 2005; Ko & Hur,
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2014). Dalam konteks pertukaran sosial yang terjadi di lingkup organisasi,
salah satu faktor penting penentu kualitas pertukaran yaitu mengenai aspek
keadilan formal atau keadilan prosedural yang diterapkan dalam organisasi
(Colquitt et al., 2013). Salah satu aspek dalam keadilan formal yang sering
menjadi fokus perhatian para karyawan adalah mengenai aspek kesejahteraan
termasuk keadilan dalam hal prosedur penggajian, pemberian bonus, dan
promosi karyawan (Khtatbeh et al., 2020; Wan et al., 2012). Pernyataan ini
sejalan dengan asumsi yang dimuat dalam perspektif teori pertukaran sosial
bahwa karyawan memutuskan untuk melakukan pertukaran untuk tujuan
mendapatkan hasil yang menguntungkan (Cropanzano et al., 2005).

Ketika hasil (gaji dan bonus) yang diterima sesuai dengan input yang
dikontribusikan, karyawan akan cenderung melakukan upaya-upaya konkrit
sebagai bentuk respon positif yang nantinya mengarah kepada peningkatan
kualitas dan kuantitas input dengan maksud untuk mendapatkan output yang
lebih besar (Casimir et al., 2014). Karyawan pada umumnya menilai keadilan
prosedur hasil (gaji dan bonus) yang telah mereka terima dengan melakukan
perbandingan antara prosedur hasil yang diterima oleh rekan kerja lainnya
(Cropanzano et al., 2007). Pendapat yang disampaikan Casimir et al., (2014)
semakin memperkuat temuan mengapa aspek keadilan sosial atau keadilan
interaksional menjadi salah satu faktor yang tidak signifikan bagi karyawan
dalam konteks pencapaian kinerja.

Beberapa studi terdahulu juga semakin memperkuat temuan, bahwa

keadilan sosial tidak berpengaruh signifikan pada kinerja karyawan (Kalay,
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2016; Krishnan et al., 2018; Nakagawa et al., 2015). Dalam konteks studi ini,
terpenuhi atau tidak terpenuhinya aspek keadilan sosial seperti perlakuan
sopan dan hormat dari atasan, bukan menjadi hal penting bagi karyawan. Hal
ini karena adanya dorongan untuk memenuhi kebutuhan hidup pribadi dan
keluarga sehingga memutuskan untuk terus bekerja meskipun mendapat
perlakuan tidak sopan dan hormat yang jauh dari standar etika dan moral yang
berlaku. Menurut Zafar et al., (2021) karyawan memiliki motivasi yang kuat
untuk terus bekerja karena adanya keyakinan bahwa pekerjaan tersebut
bermanfaat bagi dirinya dan keluarga. Selain itu adanya anggapan bahwa upah
atau gaji yang mereka terima di organisasi lain belum tentu lebih besar dari
yang mereka dapatkan di organisasi saat ini. Hal ini juga ditegaskan dalam
sebuah studi, tingkat gaji dan upah yang lebih baik menurunkan keinginan
karyawan untuk pindah atau keluar dari organisasinya (Pitts et al., 2011).
Faktor lain yang menyebabkan aspek keadilan sosial tidak berpengaruh
pada Kinerja yaitu adanya sistem pergantian pemimpin (change management)
dalam jangka waktu tertentu (Wanza & Nkuraru, 2016). Menurut para ahli
pemimpin memiliki peran strategis dalam pencapaian kinerja karyawan dan
organisasi (Sehi¢—Krslak et al., 2021). Hurduzeu (2015) menjelaskan bahwa
pemimpin yang efektif adalah pemimpin yang melibatkan sejumlah aspek
seperti motivasi, manajemen, inspirasi, remunerasi, dan kemampuan analitis.
Apabila semua aspek tersebut terpenuhi, Hurduzeu (2015) dalam tulisannya
menegaskan bahwa organisasi mencatat adanya peningkatan kepuasan yang

secara positif dapat mempengaruhi produktivitas dan profitabilitas. Sistem
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pergantian pemimpin tidak jarang terjadi pada instansi Baitul Maal wat
Tamwil (BMT) yang memiliki ukuran cukup besar dengan beberapa kantor
cabang yang tersebar di beberapa wilayah. Kondisi ini memungkinkan adanya
karakter pemimpin yang berbeda-beda untuk setiap periode jabatan.

Karyawan yang menyadari adanya sistem pergantian pemimpin
cenderung tidak memberi tanggapan serius atas perlakuan tidak adil yang
mereka terima dari pimpinan mereka, karena mereka merasa bahwa pimpinan
mereka pada saat itu hanya memegang jabatan dalam kurun waktu yang relatif
tidak lama, sehingga segala bentuk perlakuan pimpinan tidak menjadi
hambatan yang cukup berarti dalam menjalankan aktivitas kerja mereka.
Wanza & Nkuraru (2016) menjelaskan bahwa perubahan struktur organisasi
memberi dampak positif bagi kinerja karyawan, hal ini dikarenakan perubahan
struktur berpotensi menghasilkan kebijakan dan strategi untuk pertumbuhan
organisasi (Lin & Liu, 2012; Methode et al., 2019). Keyakinan karyawan
semakin kuat ketika mereka merasa pekerjaan atau organisasi merupakan
harapan bagi mereka (Li et al., 2019; Zafar et al., 2021).

Selain sejumlah faktor yang disampaikan tersebut, faktor lainnya yang
dirasa dapat menyebabkan keadilan sosial tidak mempengaruhi pencapaian
kinerja karyawan vyaitu lingkungan kerja yang kondusif (Laras et al., 2021).
Lingkungan kerja yang kondusif dapat membawa pengaruh positif untuk
kesejahteraan karyawan (Zeng et al., 2020). Karyawan beranggapan bahwa
meskipun mereka mendapatkan perilaku tidak adil dalam aspek interpersonal

maupun informasional, lingkungan kerja yang kondusif dapat meningkatkan
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motivasi kerja karyawan (Parashakti et al., 2020) dan keinginan untuk tetap
bertahan menjadi bagian dari organisasi (Wu et al., 2020; Zhang et al., 2014).
Berangkat dari sejumlah faktor yang telah dijelaskan pada bagian sebelumnya,
memperkuat asumsi dan temuan penelitian bahwa aspek keadilan sosial atau
keadilan interaksional tidak selamanya menjadi faktor penentu sikap karyawan

dalam pencapaian hasil kerja mereka.

4.6.3. Pengaruh Keadilan Formal terhadap Tekanan Psikologis

Berdasarkan hasil analisis data pada bagian sebelumnya ditemukan
keadilan formal berpengaruh negatif signifikan terhadap tekanan psikologis.
Temuan ini menandakan bahwa semakin tinggi persepsi keadilan formal yang
dirasakan karyawan Baitul Maal wat Tamwil (BMT) maka tingkat tekanan
psikologis yang mereka rasakan akan semakin rendah. Temuan penelitian ini
sejalan dengan temuan para ahli pada beberapa studi empiris yang relevan,
Cloutier et al., (2018) dalam sebuah studi kepada 659 karyawan di Quebec
Kanada, mereka menemukan persepsi keadilan formal berpengaruh negatif
signifikan terhadap tekanan psikologis. Kobayashi & Kondo (2019) dalam
studinya menemukan persepsi keadilan formal yang rendah berdampak pada
tingkat tekanan psikologis yang lebih tinggi. Ito et al., (2015) dalam sebuah
studi yang dilakukan kepada 446 perawat di Jepang, mereka menemukan
dimensi keadilan formal berpengaruh negatif signifikan terhadap tekanan
psikologis. Haghighinezhad et al., (2019) dalam studi kepada 284 perawat di
Iran, mereka menemukan aspek keadilan prosedural berpengaruh signifikan

terhadap tekanan moral. Dan terakhir, Yokouchi & Hashimoto (2019) dalam
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sebuah studi yang dilakukan kepada 8701 karyawan dari total 12 perusahaan
di Jepang, mereka juga menemukan penyimpangan yang tinggi pada keadilan
prosedural berpengaruh positif terhadap tekanan psikologis pekerja.

Selanjutnya, hasil survei pada penelitian ini juga menunjukkan secara
keseluruhan persepsi manajer dan karyawan BMT di DIY tentang keadilan
formal memperoleh skor rata-rata yang baik atau tinggi. Hal ini menandakan
bahwa secara keseluruhan lembaga BMT telah terbukti menjunjung tinggi
transparansi, kredibilitas, dan integritas (Cui & Jiao, 2019). Terpenuhinya
keadilan formal akan menghasilkan antusiasme, kebanggaan, kebahagiaan,
dan kepuasan yang berarti kondisi ini relevan dengan risiko tekanan psikologis
yang lebih rendah (Fox et al., 2001). Kondisi ini semakin diperkuat melalui
hasil survei yang juga menunjukkan bahwa secara keseluruhan manajer dan
karyawan BMT memiliki tingkat tekanan psikologis dengan skor rata-rata
sangat rendah. Tekanan psikologis yang rendah dilaporkan merepresentasikan
kualitas hubungan pertukaran yang baik (Rousseau et al., 2008) dan tingkat
konflik yang lebih rendah (Lawrence & Kacmar, 2012).

Berangkat dari temuan penelitian dan sejumlah temuan empiris dalam
studi terdahulu tentang pengaruh keadilan formal terhadap tekanan psikologis.
Dapat dikatakan bahwa terpenuhinya keadilan formal memberikan kepuasan
tersendiri bagi karyawan (Garcia-izquierdo et al., 2012; Hao et al., 2016;
Lambert et al., 2019). Kepuasan kerja selanjutnya akan memberikan perasaan
bahagia yang kemudian mengarah pada kesejahteraan mental atau psikologis

(Al-Ali et al., 2019). Ketika karyawan merasa mendapatkan kepuasan atas
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terpenuhinya keadilan formal, maka akan melahirkan sebuah motivasi kerja
yang tinggi dan membawa manfaat positif pada peningkatan hasil karyawan
(Khtatbeh et al., 2020), kondisi ini tentunya secara tidak langsung memberi
keuntungan pada pencapaian kinerja organisasi.

Berbicara mengenai hubungan pertukaran dalam konteks organisasi,
sejumlah ahli mengungkapkan bahwa aspek keadilan formal atau prosedural
dapat mempengaruhi kualitas hubungan pertukaran yang melibatkan karyawan
dengan organisasi (Selvarajan et al., 2018). Kualitas hubungan pertukaran
tentunya dapat menciptakan kepuasan bagi para pihak yang terlibat di
dalamnya terutama bagi para karyawan (Chung & Jeon, 2020; Esitti & Kasap,
2019). Kepuasan tersebut secara tidak sadar memberi perasaan bahagia kepada
karyawan sebagai bagian dari respon emosional positif mereka yang kemudian
mencerminkan risiko emosional negatif yang lebih rendah (Hwang, 2019;
Satuf et al., 2016). Mengacu pada asumsi di atas dapat dikatakan bahwa aspek
keadilan formal yang terpenuhi akan berdampak pada kondisi emosional
negatif yang lebih rendah (Barkworth & Murphy, 2015).

Selanjutnya, fokus perhatian akan mengarah pada pengaruh negatif
yang ditimbulkan dari ketidakadilan dalam aspek formal atau prosedural
terhadap kondisi tekanan psikologis individu. Ketidakadilan dapat memicu
munculnya berbagai bentuk kondisi emosional negatif seperti kemarahan dan
kecemasan, frustasi, rasa bersalah, dan kecemasan (Barkworth & Murphy,
2015; Barkworth & Murphy, 2016; Krehbiel & Cropanzano, 2000), bahkan

pada studi lainnya mengungkapkan bahwa ketidakadilan akan mengarah
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kepada permusuhan dan kecemburuan (Ahmed et al., 2018; Dijke et al.,
2019). Pada sejumlah studi, bentuk emosional negatif yang mengarah kepada
tekanan psikologis seringkali membawa kepada keinginan bunuh diri (Lau et
(2020) dalam sebuah studi bahwa tingkat kematian karena bunuh diri sebagian
besar dipengaruhi oleh tekanan psikologis.

Tekanan psikologis pada umumnya dapat berasal dari berbagai faktor
seperti konflik sosial (Lepore, 1992), dukungan sosial (Yu et al., 2020),
teknologi (Keles et al., 2020), dan termasuk karena penerimaan ketidakadilan
dalam aspek formal atau prosedural hasil di tempat kerja (Haghighinezhad et
al., 2019; Yokouchi & Hashimoto, 2019). Mengacu pada sejumlah temuan
empiris, dapat ditarik kesimpulan bahwa aspek ketidakadilan formal atau
prosedural berpengaruh negatif terhadap tekanan psikologis karyawan, dan
apabila tidak dapat dikendalikan akan mengarah kepada ragam perilaku
negatif lainnya yang dapat membawa kerugian baik bagi individu maupun
organisasi.

Aspek keadilan formal atau prosedural yang seringkali menjadi fokus
perhatian karyawan adalah aspek keadilan prosedural terkait gaji dan promosi
(Bokemper et al., 2019; Wang et al., 2019). Ketika gaji dan promosi yang
diterima karyawan telah melalui proses atau mekanisme yang sesuai dengan
aturan-aturan keadilan, maka karyawan akan merasa organisasi memiliki
integritas dan dapat dipercaya. Menurut Jiang et al., (2017) persepsi keadilan

formal yang tinggi menghasilkan tingkat kepercayaan karyawan yang lebih
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tinggi kepada organisasi. Kondisi ini akan berdampak baik bagi organisasi
karena kepercayaan akan melahirkan motivasi karyawan yang secara tidak
langsung mengarah kepada pencapaian hasil kerja mereka (Jo & Lee, 2012).
Roberson & Stewart (2006) menjelaskan, terpenuhi aspek keadilan
formal memotivasi karyawan untuk memberi upaya terbaik mereka untuk
organisasi, dan umumnya ditampilkan dalam bentuk peningkatan hasil kerja
(Akman, 2018; Folger, 1993; Zapata-Phelan et al., 2009). Hal ini dikarenakan
masing-masing karyawan tidak dapat memungkiri bahwa tujuan mereka
bergabung untuk pertama kalinya dengan organisasi mereka saat ini yakni
untuk tujuan kesejahteraan (Cropanzano et al., 2002). Ketika karyawan tidak
mendapatkan hasil sesuai dengan yang mereka harapkan, maka akan memicu
kekecewaan karyawan yang ditujukan langsung kepada organisasi mereka
(Krehbiel & Cropanzano, 2000; Murphy & Tyler, 2008). Seringkali
kekecewaan karyawan ditampilkan melalui berbagai anti sosial seperti agresi,
sabotase, pencurian, dan pengurangan hasil yang disengaja (Spector, 1997)
serta keinginan untuk pindah atau keluar dari organisasi (Chang et al., 2018;

Lin et al., 2020).

4.6.4. Pengaruh Keadilan Sosial terhadap Tekanan Psikologis

Berdasarkan pada hasil pengujian dan analisis data ditemukan keadilan
sosial berpengaruh negatif signifikan terhadap tekanan psikologis. Temuan ini
menandakan semakin tinggi tingkat keadilan sosial yang dirasakan karyawan
dari pimpinan mereka, maka akan berdampak pada risiko tekanan psikologis

karyawan yang semakin rendah. Temuan penelitian ini semakin memperkuat
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asumsi konstruk keadilan sosial (interaksional) sebagai prediktor signifikan
atas tekanan psikologis sebagaimana telah disampaikan dalam sejumlah studi
terdahulu yang relevan (Ito et al., 2015; Kobayashi & Kondo, 2019). Kondisi
ini semakin diperkuat dengan hasil survei yang menunjukkan bahwa secara
keseluruhan persepsi responden tentang keadilan sosial memperoleh skor rata-
rata sangat baik atau sangat tinggi.

Kategori sangat tinggi pada persepsi keadilan sosial merepresentasikan
perilaku kepemimpinan etis yang secara konsisten berpegang teguh pada etika
dan moral (Mayer et al., 2012). Selain itu, persepsi keadilan sosial yang tinggi
juga mencerminkan kualitas hubungan pertukaran yang lebih baik (He et al.,
2016). Kualitas hubungan pertukaran tentunya dapat menciptakan kepuasan
bagi para pihak yang terlibat pertukaran (Chung & Jeon, 2020; Esitti & Kasap,
2019). Kepuasan tersebut akan menghasilkan kebahagian yang menandakan
risiko emosional negatif yang lebih rendah (Hwang, 2019; Satuf et al., 2016),
maka dapat dikatakan bahwa keadilan sosial yang terpenuhi dengan baik
berdampak pada kondisi emosional negatif yang lebih rendah (Dijke et al.,
2019), termasuk beberapa gejala tekanan psikologis yang mengarah pada
kemarahan, depresi, dan kecemasan. Pendapat ini semakin diperkuat melalui
hasil survei yang juga melaporkan bahwa tekanan psikologis yang dirasakan
responden menunjukkan skor rata-rata yang sangat rendah, hal ini berarti
tingkat konflik yang terjadi dalam konteks organisasi berada pada tingkat yang

lebih rendah (Lawrence & Kacmar, 2012).
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Kobayashi & Kondo (2019) menemukan persepsi keadilan sosial yang
rendah berdampak pada tingkat tekanan psikologis yang lebih tinggi. Temuan
yang sama juga disampaikan Ito et al., (2015) dalam studi yang dilakukan
kepada 446 perawat di Jepang, menemukan dimensi keadilan sosial atau
keadilan interaksional berpengaruh negatif dan signifikan terhadap tekanan
psikologis. Ahmed et al., (2018) juga menemukan persepsi keadilan sosial
(keadilan interaksional) berpengaruh negatif signifikan terhadap tekanan
psikologis karyawan. Haghighinezhad et al., (2019) dalam sebuah studi yang
dilakukan kepada 284 perawat di Iran, mereka menemukan keadilan sosial
atau keadilan interaksional berpengaruh negatif signifikan terhadap tekanan
moral. Dan terakhir, studi yang dilakukan Yokouchi & Hashimoto (2019)
kepada para pekerja dari 12 perusahaan di Jepang, mereka menemukan
penyimpangan yang tinggi pada aspek keadilan sosial (keadilan interaksional)
berisiko menimbulkan tekanan psikologis yang lebih tinggi kepada para
pekerja atau dengan kata lain penyimpangan yang tinggi pada aspek keadilan
sosial berpengaruh positif terhadap tekanan psikologis.

Aspek keadilan sosial yang bersumber dari pimpinan diyakini dapat
membawa pengaruh terhadap perubahan sikap maupun perilaku karyawan
(Greenberg, 1990). Sebagaimana telah dikemukakan dalam sejumlah studi
bahwa keadilan sosial dapat mempengaruhi kepercayaan karyawan kepada
pimpinan (Hayati et al., 2020), keinginan pindah kerja (Hussain & Khan,
2018), komitmen kepada pimpinan maupun organisasi (Thompson et al.,

2021), dan kepuasan kerja (Muralidharan et al., 2019). Persepsi mengenai
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keadilan sosial yang tinggi mendorong individu menampilkan sikap atau
perilaku yang dapat mengarah kepada hal yang bermanfaat (konstruktif) bagi
individu itu sendiri, pemimpin maupun organisasi seperti motivasi intrinsik
(Zapata-Phelan et al., 2009), komitmen organisasi (Li et al., 2016), loyalitas
kepada supervisor (Wang et al., 2017), dan lain sebagainya. Sebaliknya,
persepsi keadilan sosial yang rendah akan mendorong munculnya perilaku
merugikan (destruktif) seperti tekanan psikologis (Ito et al., 2015), keinginan
berpindah (Celik et al., 2016), kelelahan emosional (Brienza & Bobocel,
2017), perilaku kerja kontraproduktif (Miharja et al., 2020), dan sebagainya.
Dengan demikian dapat ditarik kesimpulan bahwa ragam perilaku konstruktif
maupun destruktif merupakan representasi hasil perlakuan pemimpin kepada
bawahannya.

Karyawan merasa bahwa ketidakadilan yang mereka terima secara
interpersonal maupun informasional dari seorang pemimpin dalam suatu
hubungan menyebabkan mereka mengalami kondisi afektif negatif seperti
tekanan psikologis (Inoue et al., 2013). Kondisi ini terjadi karena karyawan
merasa tidak memiliki arti dan segala usaha yang telah mereka berikan untuk
pimpinan maupun organisasi tidak bernilai apapun (worthless). Kondisi ini
selanjutnya memicu tekanan psikologis dan menimbulkan ragam bentuk
emosional negatif seperti kemarahan, ketakutan, kecemasan, kesedihan,
depresi, dan menarik diri dari orang lain (Kessler, 1979; Kessler et al., 2002).
Mengacu pada kondisi sesungguhnya di lapangan mengenai dampak aspek

keadilan sosial terhadap kondisi tekanan psikologis karyawan. Tidak jauh
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berbeda dengan asumsi yang telah dibangun pada bagian sebelumnya
mengenai pengaruh aspek keadilan formal terhadap tekanan psikologis,
Karyawan akan menilai tingkat keadilan dengan membandingkan hasil yang
mereka terima dengan hasil yang diterima rekan kerja mereka (Greenberg,
1990).

Tidak jarang karyawan menemukan pimpinan mereka tidak adil dalam
perlakuannya kepada setiap karyawan, perlakuan sopan dan hormat cenderung
diperuntukkan kepada karyawan yang dekat secara emosional dengannya.
Karyawan juga menyampaikan bahwa mereka seringkali mengalami kondisi
emosional negatif ketika mendapat perlakuan yang tidak sesuai dari pimpinan
mereka. Hal ini juga telah disampaikan oleh sejumlah ahli, ketidakadilan yang
dirasakan karyawan memicu terjadinya respon emosional negatif seperti
kemarahan (Ahmed et al., 2018; Dijke et al., 2019). Kondisi emosional negatif
yang tidak terkendali akan membawa karyawan kepada penurunan kondisi
kesehatan mental dan tekanan psikologis (Garside & Klimes-dougan, 2002).
Pernyataan yang sama juga disampaikan Iwamitsu et al., (2005), ketika
seseorang tidak mampu mengendalikan kondisi emosional negatif pada
dirinya, orang tersebut memiliki kecenderungan yang lebih tinggi mengalami
tekanan psikologis yang lebih berat.

Ketidakadilan sosial pada sejumlah literatur disebut sebagai penyebab
menurunnya kualitas hubungan antar individu. Terpenuhinya keadilan sosial
atau interaksional mencerminkan kualitas sebuah hubungan pertukaran (He et

al., 2016; Wayne et al., 2002). Penerimaan ketidakadilan pada suatu hubungan
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pertukaran dapat memicu ketidakpuasan. Sebagaimana telah disampaikan para
ahli bahwa ketidakadilan sosial atau interaksional berdampak besar terhadap
kepuasan karyawan kepada pimpinan (Chung & Jeon, 2020; Esitti & Kasap,
2019). Hal ini karena keadilan interaksional merupakan hubungan interaksi
yang melibatkan pimpinan dan bawahan, maka segala bentuk respon akan
ditujukan secara langsung kepada pimpinan (Colquitt, 2001; Cropanzano &
Mitchell, 2005).

Ketidakpuasan terhadap suatu hubungan dapat menciptakan mengarah
kepada kondisi emosional negatif yang lebih tinggi (Hwang, 2019; Satuf et al.,
2016). Sebuah studi menjelaskan bahwa keadaan emosional negatif identik
dengan gejala tekanan psikologis (Garside & Klimes-dougan, 2002). Kondisi
emosional negatif seperti kemarahan dan kecemasan yang tidak dapat
dikendalikan mengarah kepada penurunan input atau output kerja karyawan
(Clercq et al., 2017; Wu et al., 2020). Dengan demikian, dapat dikatakan
bahwa ketidakadilan dalam aspek sosial dapat memicu reaksi emosional
negatif individu yang kemudian berdampak signifikan terhadap hasil kerja

yang mereka tampilkan (Clercq et al., 2017).

4.6.5. Pengaruh Tekanan Psikologis terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan pada hasil pengujian dan analisis data ditemukan tekanan
psikologis berpengaruh negatif signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan
ini menandakan semakin tinggi tekanan psikologis yang dialami karyawan,
maka semakin rendah kinerja yang akan ditampilkan karyawan. Temuan ini

konsisten dengan sejumlah temuan pada studi empiris terdahulu, Lim & Tai
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(2014) melalui sebuah studi yang mereka lakukan kepada karyawan yang
bekerja pada organisasi Nirlaba di Singapura. Dari studi tersebut, mereka
menemukan adanya pengaruh negatif signifikan tekanan psikologis pada
kinerja karyawan. Selanjutnya, Hilton & Whiteford (2010) dalam sebuah studi
menemukan bahwa tingkat tekanan psikologis sedang dan tinggi memiliki
korelasi signifikan dengan penurunan keberhasilan atau kinerja di tempat
kerja. Hasil yang sama juga ditemukan pada sejumlah studi lainnya (Duraku &
Hoxha, 2018; Harvey et al., 2011; Ismail et al., 2015; Khuong & Yen, 2016).

Pengaruh negatif tekanan psikologis terhadap kinerja juga didukung
melalui hasil survei pada penelitian ini yang menunjukkan rata-rata tingkat
tekanan psikologis yang dialami manajer dan karyawan BMT selaku unit
analisis penelitian berada pada skor yang sangat rendah. Kategori sangat
rendah pada aspek tekanan psikologis merepresentasikan tingkat konflik yang
lebih rendah (Lawrence & Kacmar, 2012) dan kualitas hubungan pertukaran
yang baik dalam konteks organisasi (Rousseau et al., 2008). Sejumlah ahli
telah melaporkan bahwa kondisi tekanan psikologis yang lebih rendah dapat
berpeluang menghasilkan kinerja karyawan yang lebih tinggi (Duraku &
Hoxha, 2018; Khuong & Yen, 2016). Hal ini juga semakin diperkuat dari hasil
survei yang menunjukkan rata-rata tanggapan responden mengenai kinerja
memperoleh skor yang sangat baik atau sangat tinggi.

Menurut sejumlah studi kondisi tekanan psikologis dapat terjadi karena
adanya ketidakadilan dalam sebuah hubungan yang melibatkan karyawan,

pimpinan, dan organisasi (Cloutier et al., 2018; Greenberg, 2010; Rousseau et
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al., 2009). Ketidakadilan dalam konteks organisasi hanya akan menimbulkan
kekecewaan bagi karyawan (Krehbiel & Cropanzano, 2000; Murphy & Tyler,
2008). Bahkan pada beberapa kasus, ketidakadilan memicu reaksi emosional
negatif dari karyawan yang ditampilkan dalam bentuk kemarahan (Smollan,
2012) dan kecemasan (Liu et al., 2012). Ketidakadilan juga dipercaya dapat
menyebabkan depresi (Lang et al., 2011) dan perasaan putus asa (Cavus &
Sarpkaya, 2017). Pada suatu kondisi, tekanan psikologis seperti depresi
berhubungan signifikan dengan keinginan individu untuk bunuh diri (Fedina et
al., 2017). Selain itu, dalam konteks organisasi ketidakadilan dapat menjadi
pemicu ketidakpercayaan karyawan kepada pimpinan atau organisasi (Herr et
al., 2019; Jiang et al., 2017), hal ini terjadi dikarenakan pemimpin atau
organisasi tidak mampu mempertahankan integritas dan kredibilitas dalam
hubungannya dengan karyawan (Cui & Jiao, 2019). Sebagaimana yang telah
disampaikan oleh para ahli bahwa keadilan mencerminkan integritas seorang
pemimpin atau organisasi (Colquitt et al., 2006; Cui & Jiao, 2019). Mengacu
pada pernyataan dari sejumlah studi, dapat ditarik kesimpulan bahwa gejala
tekanan psikologis dapat dipicu karena adanya ketidakadilan di tempat kerja.
Sejumlah studi mengungkapkan bahwa tekanan psikologis memiliki
keterkaitan dengan tingkat kecerdasan spiritual individu (Pant & Srivastava,
2019). Kecerdasan spiritual yang rendah cenderung berpotensi menghasilkan
tekanan psikologis yang lebih tinggi (llyas & Arshad, 2017b). Hal ini terjadi
karena seseorang dengan kecerdasan spiritual rendah memiliki kontrol emosi

yang rendah (Kaur et al., 2013), akibatnya mereka memiliki kecenderungan
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mengalami sejumlah gejala tekanan psikologis yang merugikan. Sejumlah
studi mengungkapkan bahwa kecerdasan spiritual yang rendah berpotensi
memicu stres, kecemasan, dan depresi (Bayrami et al., 2014; Roy et al., 2021).
Dengan demikian dapat dikatakan bahwa kecerdasan spiritual menjadi salah
satu anteseden dari kondisi tekanan psikologis karyawan.

Mengenai asumsi pengaruh tekanan psikologis pada kinerja karyawan,
Robert & Hockey (1997) mengungkapkan bahwa tekanan psikologis dapat
mengurangi motivasi dan upaya individu. Tekanan psikologis yang tidak dapat
diatasi membuat individu tidak dapat menjalankan peran kerja secara optimal,
sehingga berdampak negatif terhadap pencapaian kerja. Menurut Hardy et al.,
(2003) gejala tekanan psikologis seperti depresi dapat membawa seseorang
kepada penurunan gairah dan energi yang berakibat pada penurunan aktivitas.
Selain itu, Hardy et al., (2003) juga mengungkapkan bahwa depresi menjadi
salah satu penyebab terjadinya tingkat ketidakhadiran kerja yang lebih tinggi.
Tekanan psikologis seperti yang diketahui dapat mengurangi fokus dan
semangat individu terhadap pekerjaannya dan secara tidak sadar kondisi ini
membawa individu kepada penurunan kualitas dan kuantitas input (kerja) yang
dikontribusikan. Sehingga dapat dikatakan bahwa tekanan psikologis dapat
mengarah kepada penurunan kinerja individu (Duraku & Hoxha, 2018; Spivey
et al., 2020).

Sejumlah studi telah melakukan kajian mengenai hubungan positif
antara tekanan psikologis dan kecelakaan kerja. Studi tersebut menghasilkan

temuan tekanan psikologis yang tinggi berhubungan dengan meningkatnya
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kecelakaan kerja (Hilton et al., 2008). Gejala tekanan psikologis seperti
depresi ditemukan berhubungan positif dengan beberapa insiden kritis di
tempat kerja seperti kecelakaan dan kegagalan di tempat kerja (Wang et al.,
2003). Dalam sebuah studi tenaga medis di Jepang mengidentifikasi bahwa
tekanan psikologis meningkatkan tingkat kesalahan medis (Suzuki et al.,
2004). Selain itu, tekanan psikologis juga dikatakan sebagai faktor penyebab
meningkatnya ketidakhadiran kerja karyawan (Hilton et al., 2008). Beberapa
temuan empiris ini menjadi bukti kuat bahwa tekanan psikologis berdampak
pada menurunnya fokus dan konsentrasi karyawan dalam menjalankan setiap
aktivitas. Alhasil, kondisi tekanan psikologis dapat berdampak langsung pada
pencapaian hasil kerja atau kesuksesan karyawan (Hilton & Whiteford, 2010).

Selain pengaruhnya terhadap kondisi kesehatan mental dan kenaikan
jumlah kecelakaan kerja yang kemudian mengarah kepada pencapaian Kinerja
karyawan, sejumlah studi mengungkapkan bahwa tekanan psikologis dapat
membawa seseorang kepada berbagai bentuk penyimpangan perilaku (Dodaj
et al., 2019; Farrell et al., 1995; Herrero et al., 2006). Tidak sedikit orang
dewasa memilih mengkonsumsi minuman keras untuk mengatasi tekanan
psikologis yang mereka rasakan (Keum & Cano, 2021). Bahkan tidak sedikit
diantara karyawan lebih memilih terlibat dalam penggunaan obat-obatan
terlarang seperti narkoba karena depresi yang mereka alami (Chang et al.,
2021; Tardelli et al., 2021).

Pada suatu kondisi yang lebih ekstrim seseorang memilih untuk bunuh

diri karena tekanan psikologis yang tidak terkendali (Fedina et al., 2017).
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Kondisi ini menegaskan bahwa tekanan psikologis merupakan wujud rendah
pengendalian diri individu (Li et al., 2019) sehingga menyebabkan seseorang
dengan mudah terlibat pada bentuk penyimpangan perilaku. Hal ini tentunya
dapat menyebabkan penurunan pada produktivitas kerja individu (Lerner et
al., 2014). Karena dampak negatif yang dapat ditimbulkan, menurut sejumlah
studi tekanan psikologis tidak hanya memberikan dampak kerugian bagi
individu namun juga bagi orang lain dan organisasi (Harisur et al., 2018;

Saleem & Gopinath, 2015).

4.6.6. Peran Mediasi Tekanan Psikologis pada Pengaruh Keadilan Formal

terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil analisis pengaruh mediasi dengan sobel test pada
bagian sebelumnya ditemukan tekanan psikologis berperan sebagai mediasi
pada pengaruh keadilan formal terhadap kinerja karyawan. Kondisi ini dapat
dipengaruhi oleh berbagai faktor salah satunya dikarenakan aspek keadilan
formal yang dapat memberikan pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan
(Khan et al., 2020; Swalhi et al., 2017; Zeb et al., 2019). Karyawan yang
merasa bahwa mereka telah diperlakukan secara adil dalam aspek formal di
tempat kerja, kondisi emosional positif seperti kebahagiaan dan kegembiraan
cenderung mereka rasakan atas keadilan yang mereka terima (Espasandin-
Bustelo et al., 2020), akibatnya sebagai bentuk respon atas penerimaan
keadilan, karyawan terdorong untuk menampilkan upaya lebih banyak untuk
organisasi yang kemudian berpengaruh positif terhadap kinerja yang mereka

hasilkan (Casimir et al., 2014).
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Selain itu, temuan ini semakin diperkuat melalui hasil survei lapangan
yang menunjukkan bahwa persepsi responden pada konstruk keadilan formal
memperoleh skor baik atau tinggi. Skor tinggi pada persepsi keadilan formal
merepresentasikan secara keseluruhan BMT di Daerah Istimewa Yogyakarta
telah menjunjung tinggi transparansi, kredibilitas, dan integritas (Schafer,
2013). Keadilan formal yang terpenuhi dengan baik dapat memicu positive
affective well-being seperti antusiasme, kebanggaan, dan kebahagiaan serta
kepuasan yang relevan dengan tekanan psikologis yang lebih rendah (Fox et
al., 2001). Pernyataan ini sejalan dengan hasil survei yang menunjukkan
persepsi karyawan mengenai tekanan psikologis memperoleh skor yang sangat
rendah. Tekanan psikologis yang lebih rendah ditemukan memiliki pengaruh
signifikan terhadap pencapaian kinerja yang lebih tinggi (Duraku & Hoxha,
2018; Ismail et al., 2015; Khuong & Yen, 2016).

Kajian mendalam mengenai peran tekanan psikologis sebagai mediasi
atau penghubung pada pengaruh keadilan formal terhadap kinerja karyawan
sangat diperlukan, hal ini karena sebagian besar individu dalam menunjukkan
suatu bentuk respon perilaku dilatarbelakangi oleh kondisi emosional yang
mereka rasakan. Kondisi emosional negatif seperti stres kerja seringkali
mendorong individu untuk menunjukkan perilaku merugikan baik bagi mereka
sendiri maupun organisasi (Clercq et al., 2019). Sebaliknya, kondisi emosional
positif dapat meningkatkan motivasi individu dalam pekerjaannya, alhasil
output yang ditampilkan semakin lebih baik (Rita et al., 2017). Sejumlah studi

menemukan bahwa emosional positif seperti kebahagiaan dapat membawa
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individu kepada perilaku inovatif (Bani-Melhem et al., 2020) dan peningkatan
hasil kerja (Bataineh, 2019). Temuan-temuan ini membuktikan bahwa kondisi
emosional seperti tekanan psikologis berperan penting dalam membentuk
perilaku individu.

Peran mediasi tekanan psikologis dalam pengaruh keadilan formal
terhadap kinerja karyawan juga diperkuat melalui asumsi teori pertukaran
sosial (social exchange theory) sebagaimana disampaikan Homans (1958).
Perspektif teori pertukaran sosial menganggap bahwa karyawan berinvestasi
dalam hal seperti bakat dan upaya untuk pengembalian yang menguntungkan
seperti gaji, promosi dan sebagainya (Cropanzano et al., 2002; Cropanzano &
Mitchell, 2005). Apabila sumber daya organisasi dianggap telah dialokasikan
melalui prosedur yang sesuai atau adil, maka karyawan memiliki keyakinan
kuat mengenai pengembalian hasil yang menguntungkan yang berpeluang
mereka terima dalam jangka panjang.

Tidak jarang dalam aktivitas pertukaran yang melibatkan karyawan
dengan pimpinan maupun organisasi menimbulkan konflik, sebagaimana
dijelaskan Lawler & Thye (2014) bahwa pertukaran sosial dapat mengarah
kepada kondisi emosional negatif seperti kemarahan dan kesedihan. Kondisi
emosional negatif seperti kemarahan dapat dipicu karena adanya ketidakadilan
(Beijersbergen et al., 2015) dalam hubungan pertukaran. Akibatnya, ragam
penyimpangan perilaku seperti agresi sangat mungkin ditampilkan individu
sebagai bentuk respon atas ketidakadilan yang mereka terima (Dietz et al.,

2003). Kondisi sebaliknya akan terjadi ketika aspek keadilan benar-benar
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terpenuhi dalam hubungan pertukaran. Dengan demikian dapat dikatakan
bahwa terpenuhinya aspek keadilan organisasi dapat berkontribusi pada
peningkatan kualitas hubungan pertukaran sosial (Colquitt et al., 2013; Ko &
Hur, 2014), sementara kualitas hubungan pertukaran sosial yang lebih tinggi
dapat berkontribusi pada kinerja karyawan yang lebih baik (Wang et al.,
2010).

Mengacu pada kondisi sesungguhnya di lapangan mengenai tekanan
psikologis berperan sebagai mediasi dalam pengaruh keadilan formal terhadap
pencapaian kinerja karyawan. Karyawan beranggapan bahwa keadilan formal
atau keadilan prosedural merupakan salah satu aspek penting yang menjadi
fokus perhatian mereka dalam konteks organisasi, terutama pada aspek terkait
dengan prosedur gaji dan promosi (Bokemper et al., 2019; Wang et al., 2019).
Aspek keadilan formal pada esensinya harus dirancang berdasarkan atas
ragam pertimbangan informasi yang akurat dengan melibatkan karyawan
(Colquitt, 2001). Selanjutnya, aspek keadilan formal atau keadilan prosedural
yang telah selesai dirancang harus diterapkan secara konsisten, mengacu pada
etika dan moral serta tidak memihak (Schuh et al., 2017). Karyawan berharap
bahwa dalam proses perumusan prosedur mereka harus dilibatkan, hal ini
bertujuan supaya prosedur formal tepat sasaran dan tidak mengandung bias
(Colquitt, 2001).

Selanjutnya, sejumlah karyawan beranggapan terpenuhinya keadilan
formal atau keadilan prosedural mencerminkan komitmen dan tanggung jawab

organisasi kepada anggotanya (Lambert et al., 2019). Terpenuhinya aspek



295

keadilan formal seperti prosedur gaji dan promosi tentunya dapat menciptakan
kepuasan bagi karyawan (Yadav & Gupta, 2017) yang kemudian memotivasi
mereka untuk membuat usaha lebih banyak sehingga dapat meningkatkan
kinerja mereka (Khtatbeh et al., 2020; Schuh et al., 2017). Pernyataan ini
sejalan dengan esensi yang tertuang dalam perspektif teori pertukaran sosial
yang menyatakan bahwa karyawan memutuskan bergabung untuk pertama
kali menjadi bagian dari anggota organisasi atas motivasi untuk mendapatkan
manfaat atau hasil yang menguntungkan (Li et al., 2019). Ketika karyawan
mendapat manfaat atau hasil yang menguntungkan secara finansial, maka
mereka secara langsung termotivasi untuk memberi reaksi atau balasan yang
setimpal berupa peningkatan kinerja (Haque et al., 2019).

Terpenuhinya aspek keadilan formal menjadi salah satu bukti bahwa
organisasi benar-benar memperhatikan kepentingan karyawan. Sebagaimana
telah disampaikan oleh para ahli dalam sejumlah studi bahwa keadilan
prosedural merupakan langkah pimpinan untuk selalu menjaga hak-hak para
karyawannya (Mo & Shi, 2017; Moorman et al., 1998). Organisasi yang fokus
pada kesejahteraan karyawan akan menciptakan lingkungan kerja yang sehat
bagi karyawan yang mengurangi stres dan meningkatkan kepuasan serta
komitmen mereka kepada organisasi (Lings & Greenley, 2005). Selain itu,
organisasi yang berorientasi pada karyawan juga dapat memicu semangat
kerja yang lebih tinggi yang pada akhirnya berdampak positif pada pencapaian

kinerja karyawan (Raub et al., 2021; Zhang, 2010).
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Sejumlah studi empiris menemukan keadilan formal atau keadilan
prosedural dapat menjadi salah satu faktor penyebab tekanan psikologis yang
dialami karyawan (Cloutier et al., 2018; Haghighinezhad et al., 2019;
Kobayashi & Kondo, 2019). Terpenuhinya keadilan formal berdampak pada
risiko tekanan psikologis karyawan yang lebih rendah (Kobayashi & Kondo,
2019). Tekanan psikologis yang lebih rendah akan membawa karyawan
kepada pencapaian kinerja yang lebih tinggi (Hilton & Whiteford, 2010).
Pernyataan ini sejalan dengan sejumlah temuan studi empiris bahwa tekanan
psikologis dapat berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Duraku &
Hoxha, 2018; Harvey et al., 2011; Ismail et al., 2015; Khuong & Yen, 2016).
Berangkat dari sejumlah pernyataan teoritis dan temuan empiris, dapat
ditegaskan bahwa terdapat peran mediasi tekanan psikologis dalam pengaruh

keadilan formal terhadap kinerja karyawan.

4.6.7. Peran Mediasi Tekanan Psikologis pada Pengaruh Keadilan Sosial

terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan pada hasil analisis pengaruh mediasi dengan sobel test
ditemukan tekanan psikologis memediasi pengaruh keadilan sosial terhadap
kinerja karyawan. Kondisi ini menandakan, semakin tinggi persepsi karyawan
mengenai keadilan sosial yang mereka rasakan dari pimpinan, risiko karyawan
mengalami tekanan psikologis akan semakin rendah (Kobayashi & Kondo,
2019; Park et al., 2019). Terpenuhinya aspek keadilan sosial memberikan
sebuah kebanggaan tersendiri bagi karyawan (Tyler et al., 1996; Vianello et

al., 2010) yang selanjutnya mengarah kepada kepuasan dan kebahagiaan bagi
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karyawan karena perilaku pemimpin yang baik dan sopan kepada mereka
(Maham et al., 2020). Secara tidak sadar kepuasan dan perasaan bahagia
tersebut membawa karyawan kepada motivasi kerja yang lebih tinggi (Ali &
Anwar, 2021; Breaugh et al., 2017; Streimikiené & Grundey, 2009), sehingga
berdampak positif pada pencapaian hasil kinerja karyawan dan organisasi
(Streimikien¢ & Grundey, 2009).

Selanjutnya, hasil survei lapangan juga menunjukkan bahwa persepsi
keadilan sosial yang dirasakan responden secara keseluruhan memperoleh
skor rata-rata yang sangat tinggi. Skor tinggi pada persepsi keadilan sosial
mencerminkan kualitas hubungan pertukaran yang baik (He et al., 2016).
Kualitas hubungan pertukaran tentunya dapat menciptakan kepuasan bagi para
pihak yang terlibat di dalamnya (Chung & Jeon, 2020; Esitti & Kasap, 2019).
Kepuasan tersebut secara tidak langsung akan menghasilkan kebahagian yang
identik dengan gejala tekanan psikologis yang lebih rendah (Hwang, 2019)
dan konflik pertukaran yang minim (Lawrence & Kacmar, 2012). Kondisi ini
oleh para ahli telah dilaporkan dalam sejumlah studi bahwa keadilan sosial
berpengaruh negatif pada tekanan psikologis (Lonngvist et al., 2021). Kondisi
tekanan psikologis yang lebih rendah akan berpeluang menghasilkan kinerja
karyawan yang lebih tinggi (Duraku & Hoxha, 2018; Khuong & Yen, 2016).

Mengacu pada perspektif teori pertukaran sosial (social exchange
theory) yang memandang organisasi sebagai arena untuk transaksi sosial
jangka panjang yang saling menguntungkan antara karyawan dan organisasi

(Cropanzano et al., 2002; Wayne et al., 1997). Kemudian, keadilan dianggap
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sebagai suatu input dalam hubungan pertukaran dan dapat berasal dari
organisasi maupun atasan secara langsung (Masterson et al., 2000; Settoon et
al., 1996). Keadilan yang dimaksud dalam konteks ini spesifik pada keadilan
sosial atau keadilan interaksional yaitu terkait dengan perlakuan pemimpin
kepada bawahannya dengan sopan dan santun serta menyampaikan informasi
dengan benar (Colquitt, 2001; Cropanzano et al., 2001).

Pemimpin yang memperlakukan bawahan mereka sesuai aturan atau
prinsip dalam aspek keadilan interpersonal dan keadilan informasional, dapat
memicu reaksi emosional positif para bawahan karena mereka merasa dihargai
dan diperhatikan oleh pimpinan (Behrani, 2017; Pérez-Rodriguez et al., 2019).
Namun apabila dalam suatu hubungan pemimpin tidak memenuhi prinsip-
prinsip keadilan dalam aspek interpersonal maupun informasional, maka dapat
memicu reaksi emosional negatif seperti kemarahan, permusuhan, kesedihan,
ketakutan, dan kecemburuan (Ahmed et al., 2018; Dijke et al., 2019). Kondisi
emosional negatif ini apabila tidak mampu dikendalikan dapat membawa
individu kepada masalah kesehatan mental (Inwood & Ferrari, 2018; Young et
al., 2019) yang nantinya mempengaruhi penurunan Kkinerja (Ismail et al.,
2015; Khuong & Yen, 2016).

Sebuah studi menjelaskan bahwa keadaan emosional negatif identik
dengan tekanan psikologis (Garside & Klimes-dougan, 2002). Menurut Ridner
(2004) tekanan psikologis dapat dijelaskan sebagai bentuk ketidaknyamanan
unik, keadaan emosi yang dialami individu sebagai bentuk respon dari stres

tertentu atau permintaan yang mengakibatkan kerugian, baik sementara atau
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permanen bagi orang tersebut. Selain itu, tekanan psikologis juga dapat
disebut sebagai sebuah bentuk perubahan dari kondisi emosi dasar yang stabil
menjadi kecemasan, depresiasi diri, agresivitas depresi, dan demotivasi, serta
perasaan mudah tersinggung (Massé, 2000). Dampak negatif pada tekanan
psikologis dapat mengarah kepada menurunnya output kerja yang selanjutnya
akan mengarah kepada penurunan kinerja individu (Duraku & Hoxha, 2018;
Khuong & Yen, 2016). Kondisi ini menandakan, semakin tinggi tekanan
psikologis yang dialami seseorang, risiko terjadinya penurunan Kinerja juga
akan semakin tinggi.

Mengacu pada kondisi nyata di lapangan mengenai pengaruh keadilan
sosial terhadap tekanan psikologis karyawan. Karyawan menganggap bahwa
stres yang mereka rasakan di tempat kerja tidak hanya berasal dari aspek
pekerjaan itu sendiri sebagaimana yang disampaikan sejumlah ahli (Duxbury
et al., 2020; Higgins et al., 2010). Namun stres juga dapat terjadi karena
adanya perlakuan tidak adil yang mereka terima secara interaksional dari
seorang pimpinan (Greenberg, 2004; Top & Tekingunduz, 2018). Aspek
keadilan sosial atau interaksional yang paling sering disorot yaitu mengenai
perlakuan pimpinan yang tidak sopan dan tidak menghormati serta tidak
menyampaikan informasi dengan benar kepada karyawan (Blodgett et al.,
2015; Skarlicki & Folger, 1997). Hal ini menjadi salah satu fokus utama para
karyawan yang kemudian dapat berdampak besar terhadap kinerja yang

mereka hasilkan (Khan et al., 2020; Zeb et al., 2019). Perlakuan tidak sopan
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dari pimpinan dapat memicu kemarahan karyawan sebagai salah satu bentuk
luapan atas kondisi emosional negatif (Colquitt et al., 2012; Ford et al., 2018).

Karyawan yang secara terus menerus mendapatkan perlakuan tidak
adil dari pimpinannya tidak mampu membendung rasa marah (Ford et al.,
2018), tidak jarang kemarahan yang ditampilkan karyawan mengarah kepada
perilaku negatif (Kim et al., 2021)yang menyebabkan kerugian bagi organisasi
(Eliyana & Rizki, 2020; Harisur et al., 2018). Karyawan yang tidak dapat
mengendalikan emosi atas perilaku pimpinan yang tidak adil dapat berujung
pada penurunan kondisi kesehatan mental atau tekanan psikis (Spell & Arnold,
2007b). Kondisi ini semakin diperparah ketika karyawan memiliki kecerdasan
spiritual yang rendah. Sebagaimana dijelaskan ahli bahwa kecerdasan spiritual
yang rendah meningkatkan risiko penurunan kesehatan mental dan tekanan
psikologis (Pant & Srivastava, 2019). Karyawan beranggapan bahwa ketika
mereka mendapatkan perlakuan tidak adil dari pimpinan dalam aspek sosial,
mereka cenderung kecewa dan merasa tidak dihargai (Ambrose et al., 2002).
Munculnya kekecewaan dapat menurunkan semangat atau motivasi karyawan
dalam bekerja, alhasil kinerja yang mereka tampilkan menjadi tidak optimal
(Murali et al., 2017).

Dengan demikian dapat ditarik kesimpulan bahwa stres atau tekanan
psikologis karyawan dapat berpengaruh besar terhadap pencapaian kerja yang
mereka tampilkan (Lim & Tai, 2014). Menurut Robert & Hockey (1997)
tekanan psikologis dapat mengurangi motivasi dan upaya individu. Keadaan

ini memungkinkan individu tidak dapat menjalankan peran kerjanya secara
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optimal, sehingga berdampak negatif terhadap pencapaian kerja. Semakin
tinggi tingkat tekanan psikologis, maka semakin tinggi pula risiko karyawan

mengalami penurunan hasil kerja (Dendle et al., 2018; Krys et al., 2020).

4.6.8. Peran Moderasi Kecerdasan Spiritual Islam pada Pengaruh Keadilan

Formal terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil uji moderasi dengan analisis multigroup pada bagian
analisis sebelumnya ditemukan kecerdasan spiritual Islam (Islamic spiritual
intelligence) tidak memiliki peran moderasi pada pengaruh keadilan formal
terhadap kinerja karyawan. Temuan ini menegaskan bahwa tinggi ataupun
rendah tingkat kecerdasan spiritual Islam individu tidak memiliki dampak
apapun dalam pengaruh keadilan formal terhadap kinerja karyawan. Temuan
ini juga secara tegas menyampaikan adanya perbedaan dengan asumsi teoritis
mengenai kecerdasan spiritual Islam yang berperan sebagai moderasi dalam
pengaruh keadilan formal pada kinerja karyawan. Dalam konteks pertukaran
sosial, kecerdasan spiritual diyakini menjadi salah satu penentu kualitas
hubungan pertukaran. Sebagaimana yang disampaikan Rahman & Shah (2015)
bahwa kecerdasan spiritual merepresentasikan individu yang senantiasa
menjaga hubungan baik kepada Allah dan dengan manusia lainnya. Namun
dengan adanya temuan pada penelitian ini, asumsi teoritis mengenai peran
kecerdasan spiritual terhadap kualitas hubungan pertukaran menjadi tidak
terbukti.

Mengacu pada esensi kecerdasan spiritual Islam, terdapat keyakinan

kuat kecerdasan spiritual dapat berperan sebagai moderasi dalam pengaruh
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keadilan formal terhadap kinerja karyawan. Dalam konteks teori pertukaran
sosial yang menekankan kepada keseimbangan antara input dan output dimana
karyawan akan menerima hasil sesuai dengan besaran input yang mereka
keluarkan (Colquitt, 2012; Cropanzano et al., 2002). Kecerdasan spiritual
dapat menjaga keseimbangan dan kualitas hubungan pertukaran, ini karena
kecerdasan spiritual terutama dalam pandangan Islam identik dengan karakter
individu yang bertanggung jawab (Baharuddin & Ismail, 2015a). Tanggung
jawab atau komitmen merupakan elemen penting dalam sebuah aktivitas
pertukaran (Zhao et al., 2017), setiap pihak tentu memiliki kewajiban timbal
balik yang harus mereka penuhi terkait kesesuaian input dan output
(Cropanzano & Mitchell, 2005).

Lebih spesifik mengenai pengaruh keadilan formal terhadap kinerja
karyawan, keadilan formal atau keadilan prosedural pada esensinya terkait
dengan kesesuaian prosedur atau mekanis yang digunakan dalam hal alokasi
hasil seperti gaji dan promosi (Colquitt, 2001; Cropanzano et al., 2007).
Terpenuhi aspek keadilan formal memicu respon emosional positif karyawan
yang ditujukan kepada pimpinan maupun organisasi sebagai bentuk komitmen
timbal balik dalam pertukaran (Fouquereau et al., 2020; Kass, 2008). Perilaku
timbal balik yang dapat ditampilkan yaitu menyesuaikan proporsi input
mengacu pada output yang telah mereka terima dari organisasi. Selain itu,
terpenuhinya aspek keadilan dapat mengarah kepada peningkatan kinerja (He
et al., 2016; Thompson et al., 2021), ini terjadi karena motivasi yang kuat atas

kepuasan karyawan dengan terpenuhinya keadilan (Sembiring et al., 2019).
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Sebaliknya, respon emosional negatif cenderung ditampilkan karyawan ketika
aspek keadilan formal tidak sesuai dengan yang diharapkan (Ahmed et al.,
2018). Untuk menyeimbangkan ketidakadilan, karyawan biasanya secara
sengaja mengurangi proporsi input sesuai dengan besaran output yang telah
mereka terima (Guangling, 2011; Scott & Colquitt, 2007). Kondisi afektif
negatif yang terbentuk karena ketidakadilan dapat memicu kemarahan,
permusuhan, kesedihan, ketakutan, dan iri hati (Colquitt, 2012) serta depresi
maupun kecemasan (Ahmed et al., 2018) yang kemudian mengarah kepada
penurunan kinerja karyawan (Clercq et al., 2018; Rasool et al., 2019).
Selanjutnya dalam konteks teori pertukaran sosial, terdapat keyakinan
bahwa kecerdasan spiritual Islam memiliki peran penting dalam meningkatkan
kualitas hubungan pertukaran. Hal ini dapat dibuktikan dari esensi kecerdasan
spiritual Islam itu sendiri yang mengacu kepada konsep amar ma 'ruf nahi
munkar atau kemampuan untuk mempertahankan hubungan baik dengan Allah
dan manusia lainnya serta alam sekitar (Baharuddin & Ismail, 2015b; Hanefar
et al., 2016; Rahman & Shah, 2015). Selain itu, kecerdasan spiritual juga
merepresentasikan karakteristik individu yang taat kepada Allah, bijak dalam
menggunakan waktu, kuat menghadapi cobaan, dan memiliki tanggung jawab
yang kuat (Baharuddin & Ismail, 2015a). Ketika dalam sebuah hubungan
pertukaran yang terjadi dalam konteks organisasi, karyawan menerima hasil
berdasarkan proses maupun mekanisme yang adil (Cropanzano et al., 2007),
karyawan dengan kecerdasan spiritual memiliki motivasi yang kuat untuk

memberikan timbal balik yang sesuai atas keadilan proses yang mereka terima
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sebagai bentuk komitmen dan kepuasan terhadap hubungan pertukaran (Awais
et al., 2015). Dalam konteks keadilan formal, segala bentuk respon perilaku
diarahkan langsung kepada organisasi (Colquitt, 2001; Colquitt & Zipay,
2015). Sehingga, ketika keadilan formal terpenuhi, respon emosional positif
akan ditampilkan yang kemudian membawa manfaat positif bagi organisasi.

Kecerdasan spiritual Islam diyakini dapat mendorong individu untuk
selalu bersikap adil dan bertanggung jawab kepada tuhan dan sesama manusia
(Anwar et al., 2020; Hanefar et al., 2016; Rahman & Shah, 2015). Keadilan
dalam aspek formal atau prosedural yang diterima dari organisasi, mendorong
karyawan memberikan keadilan yang sama kepada organisasi mereka sebagai
bentuk komitmen dan tanggung jawab dalam konteks hubungan pertukaran.
Imbal balik yang mungkin dapat diberikan atas terpenuhinya aspek keadilan
formal yaitu dengan memberikan input yang lebih banyak (Casimir et al.,
2014). Kondisi ini tentunya mencerminkan adanya peningkatan kinerja atas
penambahan jumlah input yang dipengaruhi aspek keadilan formal melalui
kepuasan dan komitmen karyawan (Haryono et al., 2019; Suliman & Kathairi,
2013; Wang et al., 2010).

Nejad et al., (2019) dalam studinya menjelaskan bahwa kecerdasan
spiritual dapat meningkatkan rasa tanggung jawab sosial individu. Seseorang
dengan kecerdasan spiritual Islam tinggi akan berkomitmen dan bertanggung
jawab kepada Allah untuk senantiasa menunjukkan perilaku konstruktif
sebagai bentuk imbal balik atas setiap kebaikan yang telah ia terima dari Allah

dan orang lain (Hanefar et al., 2016). Hal tersebut dilakukan agar kualitas
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hubungan pertukaran dengan mitra interaksi semakin lebih baik dan tidak
menimbulkan kerugian.

Serangkaian asumsi yang disampaikan pada bagian sebelumnya terkait
peran kecerdasan spiritual Islam jelas berbeda dengan kondisi sesungguhnya
dari hasil survei di lapangan, karyawan beranggapan bahwa mereka memiliki
kewajiban untuk memberikan yang terbaik bagi pimpinan maupun organisasi
mereka atas keadilan proses yang mereka terima terutama mengenai proses
gaji dan promosi. Kondisi ini terjadi karena adanya kontrak psikologis yang
melibatkan anggota kepada organisasi, jadi peran kecerdasan spiritual Islam
tidak menentukan sikap maupun perilaku karyawan untuk memberikan upaya
optimal bagi pimpinan dan organisasi mereka. Mensah (2019) menjelaskan
kontrak psikologis akan menghasilkan kewajiban bagi para karyawan untuk
membalas atasan mereka dalam bentuk peningkatan komitmen dan perilaku
kewarganegaraan organisasional ketika mereka mendapat perlakuan yang adil
dari pimpinan. Selanjutnya, dalam konteks hubungan pertukaran, kewajiban
yang berasal dari kontrak psikologis dapat mengarah kepada kepuasan dan
peningkatan kinerja karyawan (Rahman et al., 2017). Pelanggaran terhadap
kontrak psikologis merepresentasikan kegagalan pimpinan atau organisasi
dalam menjaga komitmen dan kewajiban mereka kepada karyawan, akibatnya
pelanggaran psikologis berdampak pada motivasi kerja yang lebih rendah
yang kemudian menyebabkan penurunan kinerja karyawan (Kaya & Karatepe,

2020).
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Faktor lainnya yang menyebabkan kecerdasan spiritual Islam tidak
berperan penting dalam pengaruh keadilan formal terhadap kinerja yaitu
adanya anggapan bahwa karyawan menggantungkan hidup pada organisasi
sehingga mereka memutuskan untuk terus bekerja agar organisasi tetap eksis
dan unggul dalam persaingan. Keberhasilan organisasi tentunya akan sejalan
dengan tingkat kesejahteraan karyawannya. Pernyataan ini relevan dengan
asumsi dalam teori pertukaran sosial, menurut Cropanzano & Mitchell (2005)
organisasi adalah arena pertukaran jangka panjang, seseorang memutuskan
bergabung menjadi anggota di dalamnya atas dorongan untuk mendapatkan
manfaat atau hasil yang menguntungkan (Li et al., 2019). Sehingga untuk
mendapatkan hasil yang menguntungkan karyawan termotivasi untuk berusaha
memberikan feedback optimal berupa peningkatan kinerja yang diarahkan
untuk pimpinan maupun organisasi (Haque et al., 2019). Dengan demikian,
mengacu pada sejumlah asumsi teoritis dan temuan empiris maka dapat
menjadi bukti kuat bahwa konsep kecerdasan spiritual Islam tidak berperan
sebagai moderasi pada pengaruh keadilan formal terhadap pencapaian kinerja

karyawan.

4.6.9. Peran Moderasi Kecerdasan Spiritual Islam pada Pengaruh Keadilan
Sosial terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil uji moderasi dengan analisis multigroup ditemukan
kecerdasan spiritual Islam (Islamic spiritual intelligence) menjadi moderasi
pada pengaruh aspek keadilan sosial terhadap kinerja karyawan. Kondisi ini

menandakan bahwa ketika karyawan merasa telah mendapatkan keadilan
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dalam aspek sosial dari pimpinan mereka di tempat kerja, maka mereka akan
berupaya untuk memberikan balasan setimpal atas keadilan yang telah mereka
terima yang ditujukan langsung kepada pimpinan (Bataineh, 2019). Kondisi
ini jelas memiliki relevansi yang kuat dengan prinsip timbal balik dalam
kerangka Kkerja teori pertukaran sosial.

Selain itu, hasil survei lapangan juga menunjukkan persepsi responden
mengenai kecerdasan spiritual Islam secara keseluruhan telah memperoleh
skor rata-rata yang sangat baik atau sangat tinggi. Kondisi ini menandakan
secara rata-rata manajer dan karyawan BMT di Daerah Istimewa Yogyakarta
memiliki tingkat kecerdasan spiritual Islam yang tinggi dan bijaksana dalam
menggunakan waktu (Baharuddin & Ismail, 2015a, 2013). Karyawan yang
bijak dalam menggunakan waktu lebih banyak menghabiskan waktu mereka
untuk sesuatu yang bermanfaat bagi diri mereka dan orang lain, dan mereka
cenderung lebih produktif dibanding karyawan dengan tingkat kecerdasan
spiritual Islam rendah (Rahmawaty et al., 2021; Samaden et al., 2021) dan ini
dapat menuntun mereka kepada pencapaian kinerja yang lebih optimal.

Colquitt (2001) menyampaikan bahwa keadilan sosial bersumber dari
pimpinan, sehingga segala bentuk respon akan ditujukan langsung kepada
pimpinan. Salah satu bentuk reaksi atau balasan yang mungkin ditampilkan
karyawan atas keadilan sosial yang mereka terima yaitu dengan memberi
usaha (input) lebih banyak sehingga output yang dihasilkan lebih besar dari
sebelumnya (Bataineh, 2019; Casimir et al., 2014), kondisi ini secara tidak

langsung memberi penjelasan mengenai pengaruh aspek keadilan sosial atau



308

keadilan interaksional terhadap kinerja karyawan (Panicker, 2020; Vesey &
Ford, 2019). Reaksi balasan atas penerimaan keadilan semakin kuat ketika
karyawan memiliki kecerdasan spiritual Islam yang lebih tinggi, seseorang
dengan kecerdasan spiritual Islam mencerminkan karakter individu yang taat
dan memiliki tanggung jawab yang kuat kepada Allah dan manusia lainnya
(Baharuddin & Ismail, 2015a, 2013).

Selanjutnya, temuan penelitian ini semakin memperkuat asumsi terkait
peran konsep kecerdasan spiritual Islam sebagai penguat prinsip timbal balik
dalam teori pertukaran sosial (social exchange theory) pada pengaruh aspek
keadilan sosial terhadap pencapaian kinerja karyawan. Dalam sebuah aktivitas
pertukaran sosial, seseorang yang merasa bahwa mitra interaksinya telah
memperlakukan mereka dengan baik secara interpersonal dan informasional
akan menampilkan kondisi emosional positif seperti kepuasan dan kebahagian
(Behrani, 2017; Bos & Lind, 2001; Pérez-Rodriguez et al., 2019). Kondisi
emosional positif muncul sebagai bentuk respon terhadap perilaku pimpinan
yang telah memenuhi prinsip keadilan (Fouquereau et al., 2020; Kass, 2008).
Hal ini tentunya akan dapat memicu keinginan atau motivasi karyawan untuk
memberikan imbalan yang setimpal kepada mitra interaksinya (pimpinan) atas
keadilan interaksi yang mereka terima (Sembiring et al., 2019). Balasan yang
dapat diberikan yakni berupa peningkatan usaha (input) yang akan mengarah
kepada peningkatan kinerja kerja (Panicker, 2020; Vesey & Ford, 2019).
Berdasarkan pada sejumlah asumsi teoritis maka dapat dibenarkan bahwa

aspek keadilan sosial dapat berdampak positif terhadap kinerja karyawan.
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Mengenai peran kecerdasan spiritual Islam sebagai moderasi dalam
pengaruh keadilan sosial terhadap pencapaian kinerja karyawan. Dalam Islam
diajarkan kepada setiap Muslim yang beriman untuk senantiasa memberikan
balasan yang baik dan setimpal kepada orang-orang yang telah berkalu baik
kepadanya (Rahman, 2016). Selanjutnya, dalam konteks hubungan pertukaran,
timbal balik hasil yang akan diberikan kepada setiap mitra interaksi harus
mempertimbangkan besaran input yang dikontribusikan dan melalui proses
yang adil (Cropanzano & Mitchell, 2005). Hubungan pertukaran sosial pada
esensinya menekankan pada keseimbangan (Colquitt, 2012; Cropanzano et al.,
2002), terpenuhinya keseimbangan akan mengarah kepada kepuasan dan
kebahagiaan yang akan mengarah kepada peningkatan kualitas hubungan
pertukaran antara bawahan, pimpinan, dan organisasi. Kecerdasan spiritual
diyakini dapat menjadi alternatif efektif dalam menjaga keseimbangan dan
kualitas hubungan pertukaran, ini karena kecerdasan spiritual terutama dalam
pandangan Islam identik dengan karakter individu yang bertanggung jawab
(Baharuddin & Ismail, 2015a). Tanggung jawab atau komitmen merupakan
elemen penting dalam sebuah aktivitas pertukaran (Zhao et al., 2017), setiap
pihak tentu memiliki kewajiban timbal balik yang harus mereka penuhi terkait
kesesuaian input dan output (Cropanzano & Mitchell, 2005). Terkait tanggung
jawab atau kewajiban timbal balik yang adil telah ditegaskan oleh Allah dalam

Al-Qur’an Surah An-Nahl ayat 126.
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Artinya: “Dan jika kamu memberikan balasan, Maka balaslah dengan
Balasan yang sama dengan siksaan yang ditimpakan kepadamu. Akan tetapi
jika kamu bersabar, Sesungguhnya Itulah yang lebih baik bagi orang-orang
yang sabar.” (OS. An-Nahl: 126).

Ayat tersebut memberi petunjuk kepada setiap Muslim yang beriman
untuk memberi balasan yang setimpal atas setiap kebaikan maupun keburukan
yang telah mereka terima dari orang lain. Selain itu, ayat tersebut juga secara
tegas mendorong setiap Muslim untuk memenuhi tanggung jawab Muslim
lainnya, tanggung jawab memungkinkan seseorang untuk menjaga amanah
atau kesepakatan dari hubungan pertukaran sehingga menimbulkan kebaikan
untuk masing-masing pihak yang terlibat. Sebagaimana yang telah dijelaskan
Baharuddin & Ismail (2015c) bahwa seseorang dengan kecerdasan spiritual
Islam cenderung memiliki rasa tanggung jawab yang kuat baik kepada Allah
maupun manusia lainnya.

Selanjutnya, mengacu pada kondisi nyata di lapangan mengenai peran
kecerdasan spiritual Islam dalam pengaruh aspek aspek keadilan sosial atau
keadilan interaksional terhadap pencapaian kinerja. Pada hakikatnya karyawan
yang mendapatkan perlakuan yang adil dari pimpinan secara interpersonal
maupun informasional (Bokemper et al., 2019; Wang et al., 2019), mereka
secara sukarela terdorong untuk memberikan balasan yang setimpal untuk
pimpinan atau organisasi mereka (Cropanzano et al., 2007). Dalam konteks
ini, balasan yang mungkin mereka berikan berupa hasil kerja positif yang
membawa keuntungan untuk pimpinan dan organisasi (Bataineh, 2019; Coo &
Salanova, 2018). Selanjutnya, karyawan menyampaikan bahwa dorongan

untuk memberikan balasan yang setimpal kepada pimpinan dan organisasi atas
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penerimaan keadilan, semakin diperkuat ketika karyawan memiliki ketaatan
kepada ajaran Islam mengenai keharusan untuk memberi balasan kebaikan
kepada orang lain atas kebaikan yang telah mereka berikan (Rahman, 2016),
sehingga hubungan baik antara sesama muslim dapat tetap terjaga (Rahman &
Shah, 2015).

Karyawan yang memiliki pemahaman dan mampu mengaplikasikan
ajaran Islam secara kaffah, memiliki kesadaran yang tinggi perihal tanggung
jawab yang harus mereka penuhi kepada Allah SWT sebagai sang maha
pencipta dan kepada manusia lainnya (Anwar et al., 2020; Hanefar et al.,
2016). Pemahaman karyawan mengenai ajaran Islam dirasakan semakin kuat
melalui partisipasi pada rangkaian kegiatan keagamaan seperti pengajian
maupun tausiah agama, selain itu dengan wajib menjalankan ibadah sholat
lima waktu, berpuasa, dan berzakat serta membaca dan memahami Al-Qur’an
(Baharuddin & Ismail, 2015a; Hamjah & Akhir, 2013). Pemahaman terhadap
ajaran Islam membawa kita untuk berpikir bahwa terdapat suatu kewajiban
yang mutlak dipenuhi ketika mendapatkan suatu keberkahan atau rizki yang
datangnya dari Allah (Azmy et al., 2021; Rahman & Shah, 2015). Hal ini
tentunya menjadi pendorong bagi setiap Muslim untuk meningkatkan rasa
syukur dan ketaatan kepada Allah dan tidak menyakiti serta merugikan orang
lain.

Rasa syukur akan semakin kuat ketika karyawan memiliki anggapan
bahwa pimpinan maupun organisasi telah memperlakukan mereka dengan

baik dan memenuhi aspek keadilan lainnya dengan memberikan jaminan
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kesejahteraan hidup yang layak bagi mereka dan keluarga. Kebaikan yang
diberikan pimpinan dan organisasi dalam bentuk keadilan sosial memotivasi
karyawan untuk memberikan upaya terbaik mereka untuk pimpinan dan
organisasi (Roberson & Stewart, 2006; Zapata-Phelan et al., 2009) dan pada
umumnya mereka tampilkan dalam bentuk peningkatan output dan kinerja

(Akman, 2018; Folger, 1993; Zapata-Phelan et al., 2009).

4.6.10. Peran Moderasi Kecerdasan Spiritual Islam pada Pengaruh Keadilan

Formal terhadap Tekanan Psikologis

Berdasarkan hasil uji moderasi dengan analisis multigroup pada bagian
analisis sebelumnya ditemukan kecerdasan spiritual Islam (Islamic spiritual
intelligence) menjadi moderasi pada pengaruh keadilan formal terhadap
tekanan psikologis. Temuan ini menandakan semakin tinggi tingkat keadilan
formal yang diterima atau dirasakan karyawan maka risiko mereka mengalami
tekanan psikologis akan semakin rendah. Temuan ini sejalan dengan sejumlah
temuan studi terdahulu yang mengungkapkan bahwa aspek keadilan formal
berpengaruh negatif pada tekanan psikologis (Inoue et al., 2010b; Kobayashi
& Kondo, 2019; Top & Tekingunduz, 2018). Pengaruh aspek keadilan formal
terhadap tekanan psikologis semakin diperkuat apabila karyawan memiliki
kecerdasan spiritual Islam yang mumpuni.

Selanjutnya, hasil survei pada penelitian ini juga menunjukkan bahwa
secara keseluruhan persepsi responden tentang kecerdasan spiritual Islam
memperoleh skor rata-rata yang sangat baik atau sangat tinggi. Skor sangat

tinggi pada kecerdasan spiritual Islam merepresentasikan individu yang taat
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kepada Allah SWT (Baharuddin & Ismail, 2013). Taat kepada Allah akan
menghindarkan karyawan dari perbuatan-perbuatan yang dapat merugikan diri
mereka sendiri dan orang lain (Mahyarni, 2019), termasuk kondisi tekanan
psikologis (Cocker et al., 2013).

Menurut Rahmawati et al., (2019) kecerdasan spiritual mencerminkan
karakter individu yang ikhlas, jujur, dan bertanggung jawab serta memiliki
motivasi kerja hanya untuk ibadah kepada Tuhan. Ketika mendapatkan suatu
kebaikan dari pihak lain termasuk pimpinan atau organisasi, seseorang dengan
kecerdasan spiritual terdorong untuk memberi kebaikan atas kebaikan yang
telah diterima (Rahman, 2016). Selain itu, kecerdasan spiritual juga dikatakan
identik dengan kepribadian individu yang taat kepada Allah dan bijak dalam
memanfaatkan waktu serta kuat dalam menghadapi cobaan (Baharuddin &
Ismail, 2015a). Kepribadian ini memungkinkan individu kuat secara mental
dalam menghadapi berbagai situasi sulit, sehingga tidak mudah terjerumus
kepada perilaku yang tidak membawa manfaat bagi dirinya dan orang lain
seperti tekanan psikologis.

Sejumlah ahli menyampaikan bahwa kecerdasan spiritual Islam dapat
meningkatkan kesehatan mental (Pant & Srivastava, 2019), pernyataan ini
dibuktikan dari temuan studi yang menyampaikan kecerdasan spiritual dapat
meningkatkan kebahagian (Abdollahpour & Khosravi, 2017; Faribors et al.,
2010; Fazilat-Pour & Amirian, 2015). Studi lainnya juga mengungkapkan
bahwa kecerdasan spiritual dapat berfungsi sebagai sumber psikologis untuk

mengatasi stres (Koenig, 2010). Dalam Islam telah diajarkan kepada setiap
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Muslim untuk senantiasa sabar, ikhlas, dan bersyukur dalam menghadapi
setiap cobaan. Keimanan membuat seseorang yakin bahwa hanya Allah yang
dapat memberi pertolongan dalam berbagai situasi sulit. Keimanan kepada
Allah dapat menjauhkan seseorang dari segala perilaku yang dilarang oleh
hukum dan agama termasuk dalam konteks ini tekanan psikologis (Anwar et
al., 2020; Hanefar et al., 2016). Mengacu pada sejumlah temuan empiris dan
asumsi teoritis dapat ditarik opini bahwa kecerdasan spiritual Islam dapat
meminimalisir risiko terjadinya tekanan psikologis.

Tekanan psikologis menurut ahli merepresentasikan ketidaknyamanan
unik, keadaan emosional yang dialami seseorang sebagai bentuk respon atas
permintaan yang merugikan, bersifat sementara maupun permanen bagi
dirinya (Ridner, 2004). Tekanan psikologis dapat menunjukkan banyak gejala
seperti depresi, merasa putus asa, resah atau gelisah, merasa tidak dihargai,
dan bahkan menunjukkan adanya keinginan untuk bunuh diri (Kessler et al.,
2002). Tekanan psikologis akan menjadikan seseorang kehilangan fokus
dalam bekerja, hal ini dikarenakan seseorang larut dan cenderung memikirkan
masalah yang menimpanya. Tekanan psikologis pada mulanya muncul karena
ketidakpuasan yang diterima seseorang dalam hubungannya dengan orang
lain. Sebagaimana yang dijelaskan para ahli bahwa stres yang tinggi dipicu
tingkat kepuasan yang lebih rendah (Coplan et al., 2018; Troesch & Bauer,
2017). Dalam konteks studi ini tekanan psikologis dapat terjadi karena adanya
ketidakadilan dalam aspek formal atau prosedural (Hayashi et al., 2011; Inoue

et al., 2010b). Mengacu pada esensi dan gejala serta dampak yang dapat
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ditimbulkan maka tekanan psikologis dapat dikelompokkan ke dalam salah
satu perilaku yang dilarang dalam Islam. Hal ini dikarenakan dalam Islam
sangat dilarang melakukan perbuatan yang dapat merugikan diri sendiri dan
orang lain (Rahman & Shah, 2015).

Mengenai peran kecerdasan spiritual Islam sebagai moderasi atas
pengaruh keadilan formal terhadap tekanan psikologis, dalam sudut pandang
teori pertukaran sosial (social exchange theory) dijelaskan bahwa penerimaan
yang tidak adil dapat memicu terjadinya kondisi emosional negatif dari mitra
interaksi (Pérez-Rodriguez et al., 2019). Kondisi emosional negatif seperti
depresi, kesedihan, keputusasaan, dan kemarahan yang tak terkendali dapat
membawa seseorang kepada kondisi tekanan psikologis (Fernandez et al.,
2020; Kessler et al., 2002). Pada kondisi ini peran kecerdasan spiritual sangat
diperlukan, kecerdasan spiritual yang mumpuni memberikan kemampuan bagi
individu untuk mengatasi setiap permasalahan (Koenig, 2010).

Mengacu pada perintah Allah mengenai keharusan untuk berperilaku
adil dalam Al-Qur’an Surah An-Nahl ayat 126 yang artinya “Dan jika kamu
memberikan balasan, Maka balaslah dengan Balasan yang sama dengan
siksaan yang ditimpakan kepadamu. Akan tetapi jika kamu bersabar,
Sesungguhnya Itulah yang lebih baik bagi orang-orang yang sabar.” (OS. An-
Nahl: 126). Ayat ini secara tidak langsung memberi petunjuk untuk sebuah
balasan setimpal (timbal balik) yang harus dilakukan ketika mendapatkan
kebaikan atau keburukan dari orang lain dengan cara yang setimpal. Perilaku

balasan dalam konteks keadilan organisasi bertujuan untuk menyeimbangkan
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keadilan (Bataineh, 2019). Sebagaimana dijelaskan dalam sejumlah literatur
keadilan organisasi, kualitas hubungan pertukaran menjadi lebih baik ketika
terdapat keseimbangan atau keadilan di dalamnya (Adams, 1965; Colquitt et
al., 2013). Sebaliknya, kualitas hubungan yang lebih rendah dapat terjadi
karena ketidakadilan, untuk itu ketidakadilan dapat diseimbangkan dengan
cara memberikan input yang lebih sedikit ketika mendapat hasil yang tidak

sesuai (Guangling, 2011; Scott & Colquitt, 2007).

4.6.11. Peran Moderasi Kecerdasan Spiritual Islam pada Pengaruh Keadilan

Sosial terhadap Tekanan Psikologis

Berdasarkan hasil uji moderasi dengan analisis multigroup pada bagian
analisis sebelumnya ditemukan kecerdasan spiritual Islam (Islamic spiritual
intelligence) menjadi moderasi pada pengaruh keadilan sosial terhadap kinerja
karyawan. Temuan ini menandakan semakin tinggi keadilan sosial yang
diterima atau dirasakan karyawan dalam konteks organisasi, maka risiko
terjadinya tekanan psikologis karyawan juga akan semakin rendah (Ahmed et
al., 2018). Temuan ini sejalan dengan temuan pada sejumlah studi empiris
yang relevan bahwa keadilan sosial atau keadilan interaksional berpengaruh
negatif terhadap risiko tekanan psikologis (Haghighinezhad et al., 2019; Inoue
et al., 2013; Yokouchi & Hashimoto, 2019). Pengaruh antar konstruk akan
semakin kuat ketika karyawan memiliki kecerdasan spiritual Islam yang
mumpuni. Kecerdasan spiritual Islam pada esensinya akan menghasilkan
individu dengan karakter yang taat kepada Allah, bijak dalam menggunakan

waktu, kuat menghadapi cobaan, dan bertanggung jawab (Baharuddin &
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Ismail, 2015b; Hanefar et al., 2016; Rahman & Shah, 2015). Pernyataan
tersebut menjelaskan seseorang dengan kecerdasan spiritual Islam memiliki
kematangan emosi sehingga risiko terjadinya tekanan psikologis menjadi lebih
rendah (Arnout, 2020; Qadri et al., 2017; Rani et al., 2013).

Selanjutnya, hasil survei pada penelitian ini juga menunjukkan bahwa
secara keseluruhan persepsi responden tentang kecerdasan spiritual Islam
memperoleh skor rata-rata yang sangat baik atau sangat tinggi. Skor tinggi
pada kecerdasan spiritual Islam merepresentasikan individu yang kuat dalam
menghadapi segala cobaan kehidupan (Baharuddin & Ismail, 2015a). Selain
itu, karyawan dengan skor kecerdasan spiritual Islam tinggi cenderung lebih
ikhlas dan sabar atas setiap masalah yang menimpa mereka (Rahman & Shah,
2015) karena mereka beranggapan bahwa segala masalah yang mereka alami
merupakan skenario terbaik dari Allah dan hanya Allah lah yang mampu
memberi mereka pertolongan (McMichael, 2002). Keyakinan ini memberikan
mereka tambahan kekuatan sehingga tidak mudah tenggelam dalam suatu
masalah, apalagi sampai mengalami gejala tekanan psikologis seperti depresi,
kesedihan, dan kesepian (McMichael, 2002).

Kecerdasan spiritual Islam dikatakan identik dengan sifat suri tauladan
Rasulullah (Rahman & Shah, 2015). Ketika seseorang mampu mengamalkan
sifat suri tauladan yang baik dari Rasulullah, orang tersebut akan memiliki
kecerdasan emosi dan spiritual yang seimbang (Anwar et al., 2020; Rahman &
Shah, 2015; Sogolitappeh et al., 2018). Kondisi ini akan mengarah pada

kemampuan seseorang dalam mengelola emosi dan menjaga perilakunya
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ketika berada dalam situasi sulit (Anwar et al., 2020). Situasi sulit yang
dimaksud dalam konteks ini yaitu ketidakadilan sosial yang berasal dari
hubungan pertukaran yang melibatkan pimpinan dan bawahan dalam konteks
organisasi baik secara interpersonal maupun informasional. Keadilan sosial
atau keadilan interpersonal dalam pengaruhnya terhadap tekanan psikologis
telah mendapat perhatian dari para peneliti keadilan organisasi dan psikologi
selama beberapa tahun terakhir (Inoue et al., 2010b; Kobayashi & Kondo,
2019; Rousseau et al., 2009). Menurut Colquitt (2001) keadilan interaksional
mencakup keadilan secara interpersonal dan informasional. Keadilan secara
interpersonal terkait dengan perlakuan pemimpin kepada bawahannya secara
bermartabat, sopan, dan hormat (Colquitt, 2001; Cropanzano et al., 2001).
Sedangkan keadilan secara informational terkait dengan pemimpin berbagai
informasi yang relevan kepada bawahannya perihal mekanisme alokasi hasil
(Colquitt, 2001; Cropanzano et al., 2001).

Kecerdasan spiritual Islam mendorong seseorang untuk melakukan
tindakan korektif sebagai bentuk respon balasan atau protes atas penerimaan
ketidakadilan. Greenberg (1990) menjelaskan bahwa ketidakadilan mendorong
individu untuk menunjukkan perilaku tertentu sebagai bentuk respon balasan
yang ditujukan langsung kepada pimpinan, hal ini mengingat keadilan sosial
melibatkan interaksi langsung dengan pimpinan (Cropanzano et al., 2002;
Cropanzano & Mitchell, 2005). Perilaku yang mungkin dilakukan untuk
menyeimbangkan keadilan yaitu dengan memberikan usaha (input) lebih

sedikit atau sesuai dengan hasil yang diterima (Bataineh, 2019; Casimir et al.,
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2014). Mengenai tindakan korektif atas penerimaan ketidakadilan ditegaskan
Allah dalam Al-Qur’an Surah An-Nahl ayat 126 yang esensinya memuat
tentang anjuran untuk memberikan balasan yang setimpal atas ketidakadilan
yang diberikan orang lain. Kemudian dalam ayat tersebut juga dijelaskan,
akan lebih baik bila seseorang lebih memilih untuk bersabar ketika mendapat
keburukan atau perlakuan yang tidak adil dari orang lain. Hal ini karena setiap
perbuatan baik atau buruk akan mendapatkan balasan langsung dari Allah
sebagaimana telah dijelaskan dalam Al-Qur’an Surah Al-Zalzalah ayat 7-8
yang artinya “Barangsiapa yang mengerjakan kebaikan seberat dzarrahpun,
niscaya Dia akan melihat (balasan) nya.” (8) “Dan barangsiapa yang
mengerjakan kejahatan sebesar dzarrahpun, niscaya Dia akan melihat
(balasan) nya pula.” (Al-Zalzalah: 7-8).

Ahmed et al., (2018) menjelaskan bahwa ketidakadilan sosial dapat
mengarah kepada kondisi emosional negatif seperti kemarahan, kesedihan,
dan depresi. Ketika seseorang tidak mampu mengendalikan kondisi emosional
negatif pada dirinya, maka orang tersebut memiliki kecenderungan yang tinggi
untuk mengalami tekanan psikologis (lwamitsu et al., 2005). Menurut para
ahli tekanan psikologis yang lebih tinggi mencerminkan rendahnya kecerdasan
spiritual individu (llyas & Arshad, 2017a). Asumsi mengenai peran
kecerdasan spiritual dalam mengendalikan tekanan psikologis individu telah
ditegaskan melalui sejumlah temuan empiris (Grine et al., 2015; Manoppo et
al., 2018; Othman et al., 2017; Qadri et al., 2017; Rani et al., 2013). Tingkat

kecerdasan spiritual yang rendah meningkatkan risiko terbentuknya ragam
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bentuk perilaku merugikan dikarenakan ketidakmampuan individu dalam
mengelola emosi (Malhotra & Kathuria, 2017; Wahyono et al., 2019). Tidak
sedikit orang dengan tingkat kecerdasan spiritual rendah rentan terlibat dalam
perilaku kontraproduktif yang kemudian berujung pada penurunan hasil kerja
(Malhotra & Kathuria, 2017; Noroozi & Masumabad, 2015). Pernyataan ini
menegaskan kembali mengenai pentingnya kecerdasan spiritual dalam
mengelola berbagai perilaku merugikan, terlebih kecerdasan spiritual yang
spesifik dalam perspektif Islam (Hanefar et al., 2016; Rahman & Shah, 2015).

Dalam perspektif teori pertukaran sosial (social exchange theory),
kecerdasan spiritual Islam berperan penting dalam merealisasikan prinsip
timbal balik sebagai elemen utama pertukaran dan meningkatkan kualitas
hubungan pertukaran. Hal ini mengingat esensi kecerdasan spiritual Islam
yang merepresentasikan amar ma ruf nahi munkar atau menjaga hubungan
baik dengan Allah dan manusia lainnya (Anwar et al., 2020; Baharuddin &
Ismail, 2015b). Dalam Islam diajarkan kepada setiap untuk menghindari
segala bentuk perbuatan yang dapat merugikan diri sendiri dan orang lain, hal
ini bertujuan untuk menjaga hubungan baik dengan Allah dan manusia lainnya
(Hanefar et al., 2016). Tekanan psikologis merupakan salah satu perilaku yang
tidak dianjurkan dalam Islam mengingat dampak negatif yang ditimbulkan.
Tekanan psikologis dapat membawa seseorang kepada perilaku negatif seperti
pencurian (Chen & Spector, 1992), prostitusi dan penggunaan narkoba (Young
et al., 2000), keinginan bunuh diri (Campos et al., 2017) dan lain sebagainya.

Ragam perilaku negatif tersebut dapat menurunkan kualitas hubungan dengan
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manusia lainnya, sebagaimana yang disampaikan Lambert et al., (2012)
bahwa tekanan psikologis yang tinggi dapat berdampak pada penurunan

kualitas hubungan sosial.

4.6.12. Peran Moderasi Kecerdasan Spiritual Islam pada Pengaruh Tekanan

Psikologis terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil uji moderasi dengan analisis multigroup pada bagian
analisis sebelumnya ditemukan kecerdasan spiritual Islam (Islamic spiritual
intelligence) menjadi moderasi pada pengaruh tekanan psikologis terhadap
kinerja karyawan. Temuan ini menandakan semakin tinggi tingkat tekanan
psikologis yang dialami karyawan maka kinerja yang mereka tampilkan akan
semakin rendah. Kondisi ini sejalan dengan temuan sejumlah studi empiris
terdahulu yang mengungkap bahwa tekanan psikologis berpengaruh negatif
terhadap kinerja karyawan (Duraku & Hoxha, 2018; Harvey et al., 2011;
Hilton & Whiteford, 2010; Ismail et al., 2015; Khuong & Yen, 2016). Namun
kondisi ini dapat berbeda apabila karyawan memiliki kecerdasan spiritual
Islam yang mumpuni. Kecerdasan spiritual Islam memungkinkan individu
memiliki kecerdasan emosi dan spiritual yang seimbang (Rahman & Shah,
2015; Sogolitappeh et al., 2018). Kondisi ini akan mengarah pada kemampuan
seseorang dalam mengelola emosi dan menjaga perilakunya ketika berada
dalam situasi sulit (Anwar et al., 2020). Selain itu, kecerdasan spiritual Islam
juga mendorong seseorang untuk senantiasa menggunakan waktu dengan bijak
(Baharuddin & Ismail, 2015a) dan menjauhi perbuatan yang dapat merugikan

diri sendiri dan orang lain (Rahman & Shah, 2015), secara tidak langsung
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kecerdasan spiritual Islam menuntun karyawan kepada pencapaian Kinerja
yang lebih baik (Rahmawati et al., 2019).

Selanjutnya, hasil survei pada penelitian ini juga menunjukkan bahwa
secara keseluruhan persepsi responden tentang kecerdasan spiritual Islam
memperoleh skor rata-rata sangat baik atau sangat tinggi. Skor sangat tinggi
pada kecerdasan spiritual Islam merepresentasikan individu yang bijaksana
dalam menggunakan waktu (Baharuddin & Ismail, 2015a). Karyawan yang
bijak dalam menggunakan waktu lebih banyak menghabiskan waktu mereka
untuk sesuatu yang bersifat positif bagi mereka dan orang lain dan mereka
cenderung lebih produktif dibanding karyawan dengan tingkat keimanan atau
kecerdasan spiritual Islam rendah (Rahmawaty et al., 2021; Samaden et al.,
2021). Seseorang dengan skor kecerdasan spiritual Islam rendah cenderung
menggunakan waktu mereka untuk sesuatu hal yang tidak mendatangkan
kebaikan baik bagi diri mereka sendiri dan orang lain.

Mengenai pengaruh kecerdasan spiritual terhadap tekanan psikologis,
sejumlah literatur telah memberikan bukti kuat melalui studi empiris bahwa
kecerdasan spiritual dapat mengurangi tekanan psikologis individu (Inoue et
al., 2013; Ito et al., 2015; Kobayashi & Kondo, 2019). Hal ini dikarenakan
dalam Islam telah diajarkan untuk senantiasa menjalankan segala perintah dan
menjauhi segala larangan Allah subhanahu wa ta’ala (Hanefar et al., 2016).
Dalam konteks ini, tekanan psikologis sebagai salah satu bentuk perilaku yang
dilarang dalam Islam karena dampak negatif yang dapat ditimbulkan. Tekanan

psikologis yang tidak terkendali dapat membawa seseorang kepada perilaku
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negatif seperti pencurian (Chen & Spector, 1992), prostitusi dan penggunaan
narkoba (Young et al., 2000), keinginan bunuh diri (Campos et al., 2017) dan
lain sebagainya. Seseorang dengan kecerdasan spiritual Islam yang kuat akan
menghindari segala bentuk tindakan yang dapat membawa kerugian bagi
dirinya dan orang lain dan tindakan yang dapat mengundang murka Allah
(Rahman & Shah, 2015) termasuk tekanan psikologis. Dengan kata lain
kecerdasan spiritual Islam yang tinggi dapat meminimalisir risiko tekanan
psikologis individu. Sebaliknya, kecerdasan spiritual Islam yang rendah
memungkinkan seseorang mudah terjerumus kepada perbuatan-perbuatan
yang dilarang oleh Allah termasuk tekanan psikologis, maka kecerdasan
spiritual Islam yang rendah meningkatkan risiko seseorang kepada tekanan
psikologis yang lebih tinggi.

Seseorang dengan kecerdasan spiritual yang kuat cenderung memilih
fokus terhadap pekerjaannya, hal ini dikarenakan tujuannya bekerja yakni
semata-mata untuk ibadah dan mendapat ridho dari Allah (Rahmawati et al.,
2019). Berdasarkan atas usaha dan keyakinan bahwa bekerja merupakan
bagian dari ibadah, maka akan dapat membawa seseorang kepada perolehan
hasil atau output yang lebih baik (Adawiyah & Pramuka, 2017; Pawar, 2009).
Hal ini dikarenakan seseorang dengan keyakinan (iman) yang kuat tersebut
akan menunjukkan semangat dan sikap kerja optimal yang pada akhirnya
diikuti dengan peningkatan hasil (Marques et al., 2007; Sani & Ekowati,
2020). Sejumlah studi empiris menemukan bahwa keyakinan kuat tentang

bekerja merupakan bagian dari ibadah dapat berdampak pada peningkatan
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kepuasan kerja, komitmen organisasi, perilaku kerja inovatif, dan Kinerja
adaptif (Javed et al., 2016; Nasution & Rafiki, 2020). Asumsi ini secara tegas
menjelaskan kecerdasan spiritual Islam dapat berperan besar terhadap
peningkatan Kinerja sumber daya manusia.

Mengacu pada kondisi nyata di lapangan mengenai peran kecerdasan
spiritual Islam sebagai moderasi dalam pengaruh tekanan psikologis terhadap
kinerja karyawan. Karyawan menyampaikan tekanan psikologis merupakan
perbuatan sia-sia yang hanya dapat merugikan diri mereka pribadi dan orang
lain. Sejumlah ahli menyampaikan tekanan psikologis seperti stres dapat
membawa seseorang kepada perilaku kontraproduktif termasuk perilaku tidak
disiplin (Tucker et al., 2009), sabotase dan pencurian (Mahdi et al., 2018),
serta penyimpangan produksi dan penarikan diri (Saleem & Gopinath, 2015),
Sebagaimana diketahui bahwa tekanan psikologis umumnya muncul karena
konflik yang dialami seseorang yang kemudian memicu emosional negatif
(Wester et al., 2007). Konflik dapat terjadi karena penerimaan ketidakadilan di
tempat kerja (Deutsch, 2011). Selain itu konflik juga dapat disebabkan karena
faktor pekerjaan dan keluarga maupun sumber daya psikologis (Bilodeau et
al., 2019). Kondisi ini tentu saja tidak hanya menyebabkan kerugian pada
tingkat individu namun juga kerugian untuk organisasi (Saleem & Gopinath,
2015). Dengan demikian, mengacu pada dampak negatif yang ditimbulkan,
tekanan psikologis dapat dikategorikan sebagai salah satu bentuk perilaku

menyimpang atau kontraproduktif.
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Dalam konteks penelitian ini, tekanan psikologis merupakan bagian
dari perbuatan yang dilarang dalam Islam karena pengaruh negatif yang dapat
ditimbulkan. Seseorang yang beriman dan taat kepada Allah tentu saja akan
mematuhi ajaran Islam yaitu dengan menjalankan perintah dan menjauhi
larang Allah termasuk segala bentuk perilaku yang dapat mengarah kepada
tekanan psikologis. Sebagaimana yang dijelaskan Rahman & Shah (2015),
untuk menjaga hubungan baik kepada Allah dan manusia lainnya, setiap umat
Muslim harus mematuhi segala perintah dan larangan dari Allah. Seseorang
yang menjaga hubungan baik dengan Allah dan makhluk Allah mencerminkan
seseorang dengan kecerdasan spiritual Islam yang mumpuni (Anwar et al.,
2020; Hanefar et al., 2016). Selanjutnya, kecerdasan spiritual Islam juga
dikatakan merepresentasikan individu yang taat kepada Allah, memanfaatkan
waktu dengan bijak, kuat dalam menghadapi cobaan, dan bertanggung jawab
(Baharuddin & Ismail, 2015a). Mengacu pada sejumlah kepribadian positif
yang ada pada konsep kecerdasan spiritual Islam menumbuhkan keyakinan
bahwa dampak negatif tekanan psikologis dapat dikelola dan diminimalisir
sehingga kinerja karyawan dapat terus tercapai.

Kepribadian Muslim yang bijak dalam menggunakan waktu tentunya
identik dengan orang yang produktif dan menunjukkan hasil kerja yang baik
(Abduljabbr et al., 2013; Islam et al., 2021; Karakose, 2015). Dalam Islam
telah ditegaskan oleh Allah mengenai perintah untuk bijaksana dalam waktu,
perintah tersebut dituangkan dalam Al-Qur’an Surah Al-Ashr ayat 1-3 yang

artinya “Demi masa. Sesungguhnya manusia itu benar-benar dalam kerugian,
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kecuali orang-orang yang beriman dan mengerjakan amal saleh dan nasehat
menasehati supaya mentaati kebenaran dan nasehat menasehati supaya
menetapi kesabaran” (Q.S. 4/-Ashr: 1-3). Ayat ini menjadi bukti bahwa Allah
melarang keras setiap Muslim dalam menyia-nyiakan waktu mereka tidak lain
hanya untuk beribadah kepadanya (Islam et al., 2021). Dalam konteks ini,
tekanan psikologis merupakan bentuk perilaku yang tidak membawa manfaat
dan hanya menimbulkan kerugian bagi banyak pihak (Saleem & Gopinath,
2015). Seseorang dengan kecerdasan spiritual Islam tentunya akan
menghindari segala perilaku yang dapat membuang waktu mereka seperti
gejala tekanan psikologis. Pernyataan ini juga disampaikan Fradelos et al.,
(2019), seseorang dengan kecerdasan spiritual tinggi memiliki risiko tekanan

psikologis yang lebih rendah.



BAB V
KESIMPULAN, IMPLIKASI, BATASAN, DAN REKOMENDASI

5.1. Kesimpulan
5.1.1. Kesimpulan Rumusan Masalah

5.1.1.1. Studi ini menegaskan bahwa kecerdasan spiritual Islam memiliki
hubungan erat dengan nilai-nilai Agama khususnya dalam Islam. Hal ini
dibuktikan dari hasil pengujian statistik yang menunjukkan bahwa item
atau instrumen penyusun kecerdasan spiritual Islam telah memperoleh
nilai validitas dan reliabilitas yang relatif tinggi. Selain itu, mayoritas item
kecerdasan spiritual Islam ditemukan memperoleh nilai skor dengan
kategori tinggi dan sangat tinggi. Item yang digunakan untuk menjelaskan
kecerdasan spiritual Islam mengacu pada empat domain hati (al-galb, al-
ruh, al-nafs, dan al-aql) yang disampaikan pada Bab keajaiban hati dalam
kitab 7hya’ Ulumuddin (Al-Ghazali, 2011) yang bersumber pada ajaran
Islam yang tertuang dalam Al-Qur’an dan Hadits Rasulullah.

5.1.1.2. Studi ini menegaskan bahwa kecerdasan spiritual Islam memiliki
peran signifikan pada prinsip timbal balik dalam kerangka kerja teori
pertukaran sosial. Pernyataan ini dibuktikan dari hasil pengujian statistik
yang menunjukkan kecerdasan spiritual Islam menjadi moderasi pada
pengaruh keadilan sosial dan tekanan pikologis pada kinerja karyawan,
serta keadilan formal dan keadilan sosial terhadap tekanan psikologis.
Prinsip timbal balik pada dasarnya merupakan elemen inti dalam kerangka

kerja teori pertukaran sosial (Blau, 1964; Emerson, 1976) dan menjadi
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aspek penentu kualitas hubungan pertukaran (Schwarz et al., 2005; Zou et
al., 2015). Esensi yang tertuang pada konsep kecerdasan spiritual Islam
yang disebut relevan dengan kemampuan internal individu untuk menjaga
hubungan baik kepada Allah, manusia, dan alam sekitar (Akhtar et al.,
2018) serta memiliki tanggung jawab yang kuat (Baharuddin & Ismail,
2015a) menjadi pemicu prinsip timbal balik dalam teori pertukaran sosial
dapat terpenuhi dengan baik.

5.1.1.3. Hasil kajian empiris menunjukkan bahwa kecerdasan spiritual
Islam memiliki peranan penting dalam menjelaskan berbagai fenomena
bisnis dalam bidang manajemen sumber daya manusia (SDM) termasuk
mengenai pengaruh keadilan organisasi dan tekanan psikologi pada kinerja
karyawan. Kecerdasan spiritual Islam dapat meminimalisir gejala tekanan
psikologis karena konflik pertukaran yang disebabkan oleh ketidakadilan
baik dalam aspek formal maupun sosial. Selain itu, kecerdasan spiritual
Islam juga dapat membawa seseorang kepada peningkatan kinerja. Hal ini
karena kecerdasan spiritual Islam identik dengan individu yang taat kepada
Allah, bijak dalam menggunakan waktu, dan memiliki tanggung jawab
yang kuat (Baharuddin & Ismail, 2016).

5.1.2. Kesimpulan Hipotesis

5.1.2.1. Keadilan formal berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
karyawan. Kondisi ini menandakan semakin tinggi tingkat keadilan formal
yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi pula tingkat kinerja yang

akan mereka karyawan.
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5.1.2.2. Keadilan sosial tidak berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja
karyawan. Kondisi ini menandakan tinggi maupun rendah tingkat keadilan
sosial yang dirasakan karyawan tidak akan membawa pengaruh apapun
pada kinerja yang akan mereka tampilkan. Kondisi ini dapat dipengaruhi
oleh beberapa faktor termasuk karena terpenuhinya keadilan formal dalam
aspek kesejahteraan seperti gaji dan promosi, lingkungan kerja kondusif,
dan adanya sistem pergantian kepemimpinan.

5.1.2.3. Keadilan formal berpengaruh negatif signifikan terhadap tekanan
psikologis. Kondisi ini menandakan semakin tinggi tingkat keadilan
formal yang dirasakan karyawan, semakin rendah tingkat risiko tekanan
psikologis yang akan mereka alami.

5.1.2.4. Keadilan sosial berpengaruh negatif signifikan terhadap tekanan
psikologis. Kondisi ini menandakan semakin tinggi tingkat keadilan
formal yang dirasakan karyawan, semakin rendah tingkat risiko tekanan
psikologis yang akan mereka alami.

5.1.2.5. Tekanan psikologis berpengaruh negatif signifikan pada kinerja
karyawan. Kondisi ini menandakan bahwa semakin tinggi tingkat tekanan
psikologis yang dialami karyawan, maka semakin rendah tingkat Kkinerja
yang akan mereka hasilkan.

5.1.2.6. Tekanan psikologis berperan sebagai mediasi pada pengaruh
aspek keadilan formal terhadap kinerja karyawan. Kondisi ini menandakan
keadilan formal dalam pengaruhnya pada kinerja karyawan harus melalui

proses tekanan psikologis. Semakin tinggi tingkat keadilan formal, maka
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risiko tekanan psikologis yang dialami karyawan akan semakin rendah.
Tekanan psikologis yang rendah akan mendorong peningkatan kinerja
karyawan.

5.1.2.7. Tekanan psikologis berperan sebagai mediasi pada pengaruh
aspek keadilan sosial terhadap kinerja karyawan. Kondisi ini menandakan
keadilan sosial dalam pengaruhnya pada kinerja karyawan harus melalui
proses tekanan psikologis. Semakin tinggi tingkat keadilan sosial, semakin
rendah pula risiko tekanan psikologis yang dialami karyawan. Tekanan
psikologis yang rendah akan mendorong peningkatan kinerja karyawan.
5.1.2.8. Kecerdasan spiritual Islam tidak berperan sebagai moderasi pada
pengaruh aspek keadilan formal terhadap kinerja karyawan. Kondisi ini
menunjukkan tinggi atau rendah tingkat kecerdasan spiritual Islam yang
dimiliki karyawan, tidak akan mempengaruhi dampak keadilan formal
terhadap kinerja karyawan. Kondisi ini dapat pengaruhi oleh beberapa
faktor termasuk karena adanya kontrak psikologis dan anggapan karyawan
bahwa mereka bergantung kepada pekerjaan mereka saat itu.

5.1.2.9. Kecerdasan spiritual Islam berperan sebagai moderasi dalam
pengaruh aspek keadilan sosial terhadap kinerja karyawan. Kondisi ini
menandakan pengaruh aspek keadilan sosial terhadap kinerja karyawan
semakin kuat apabila karyawan memiliki kecerdasan spiritual Islam yang
tinggi. Sebaliknya, akan semakin lemah ketika karyawan memiliki

kecerdasan spiritual Islam yang lebih rendah.
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5.1.2.10. Kecerdasan spiritual Islam berperan sebagai moderasi dalam
pengaruh aspek keadilan formal terhadap tekanan psikologis. Kondisi ini
menandakan pengaruh aspek keadilan formal terhadap tekanan psikologis
semakin kuat apabila karyawan memiliki kecerdasan spiritual Islam yang
tinggi. Sebaliknya, akan semakin lemah ketika karyawan memiliki
kecerdasan spiritual Islam yang lebih rendah.
5.1.2.11. Kecerdasan spiritual Islam berperan sebagai moderasi dalam
pengaruh aspek keadilan sosial terhadap tekanan psikologis. Kondisi ini
menandakan pengaruh aspek keadilan sosial terhadap tekanan psikologis
semakin kuat apabila karyawan memiliki kecerdasan spiritual Islam yang
tinggi, dan semakin lemah ketika karyawan memiliki kecerdasan spiritual
Islam yang lebih rendah.
5.1.2.12. Kecerdasan spiritual Islam berperan sebagai moderasi dalam
pengaruh tekanan psikologis terhadap kinerja karyawan. Kondisi ini
menandakan bahwa pengaruh aspek tekanan psikologis terhadap kinerja
karyawan semakin kuat apabila karyawan memiliki kecerdasan spiritual
Islam yang tinggi. Sebaliknya, akan semakin lemah ketika karyawan
memiliki kecerdasan spiritual Islam yang lebih rendah.
5.2. Implikasi Teori
5.2.1. Social Exchange Theory
Temuan studi ini mengkonfirmasi bahwa kecerdasan spiritual Islam
dapat menjadi aspek penguat prinsip timbal balik dalam kerangka kerja teori

pertukaran sosial (SET) Blau (1964). Menurut Blau (1964) terdapat aturan
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dalam kerangka kerja teori pertukaran sosial yang harus dipenuhi yaitu
seseorang dalam melakukan sesuatu tidak didasari atas perasaan takut karena
orang lain, perasaan takut karena Tuhan atau perasaan takut karena hati
nurani. Namun dalam konteks Islam, perasaan takut kepada Tuhan (Allah)
menjadi sebuah kewajiban dan sangat penting dalam hubungan pertukaran.
Karena takut kepada Tuhan dapat menjaga agar pihak yang terlibat pertukaran
senantiasa menaati dan menjalankan kaidah-kaidah pertukaran, sehingga
kualitas hubungan pertukaran tetap terjaga.
5.2.2. Kecerdasan Spiritual Islam

Temuan studi ini mengkonfirmasi bahwa kecerdasan spiritual Islam
menjadi moderasi pada pengaruh keadilan terhadap tekanan psikologis dan
kinerja karyawan serta menjadi moderasi pada pengaruh tekanan psikologis
terhadap kinerja karyawan. Temuan ini menjadi sebuah kebaharuan karena
belum terdapat studi yang melibatkan aspek kecerdasan spiritual Islam dalam
menjelaskan pengaruh keadilan terhadap tekanan psikologis dan kinerja
karyawan serta pengaruh tekanan psikologis terhadap kinerja karyawan.
5.2.3. Kinerja Karyawan

Temuan studi ini mengkonfirmasi bahwa dalam konteks kerangka
kerja teori pertukaran sosial (SET), kinerja karyawan merupakan wujud usaha
atau input yang dikontribusikan karyawan dalam hubungannya dengan
pimpinan atau organisasi atau dapat dikatakan sebagai hasil sosioemosional
yang ditujukan kepada pimpinan maupun organisasi atas sumber daya

simbolis yang diterima karyawan. Kualitas kinerja yang akan ditampilkan
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karyawan bergantung pada kesesuaian output (sumber daya) yang mereka
terima dari pimpinan atau organisasi.
5.2.4. Tekanan Psikologis

Studi ini mengkonfirmasi bahwa tekanan psikologis berperan sebagai
aspek emosional dalam konteks kerangka kerja teori pertukaran sosial (SET).
Sebagaimana telah dijelaskan Rupp & Cropanzano, (2002) bahwa tekanan
psikologis menjadi suatu kondisi yang berpotensi dapat terjadi dalam sebuah
hubungan pertukaran, hal ini dikarenakan hubungan pertukaran syarat akan
terjadinya konflik kepentingan yang berdampak pada tidak berjalannya prinsip
timbal balik. Prinsip timbal balik merupakan salah satu elemen penting dalam
kerangka kerja teori pertukaran sosial (SET) Blau (1964).
5.2.5. Keadilan Formal

Studi ini mengkonfirmasi keadilan formal sebagai aspek penting dalam
kerangka kerja teori pertukaran sosial (SET). Dalam konteks teori pertukaran
sosial, keadilan formal dikategorikan sebagai sumber daya yang bersifat
simbolis yang bersumber dari pimpinan maupun organisasi. Berbagai bentuk
perilaku akan ditampilkan karyawan sebagai bentuk respon atas keadilan
formal yang mereka terima, misalnya dengan memberikan input yang lebih
besar dari sebelumnya yang akan mengarah kepada peningkatan kinerja.
5.2.6. Keadilan Sosial

Temuan studi ini mengkonfirmasi bahwa keadilan sosial berperan
sebagai aspek penentu kualitas hubungan pertukaran antara pimpinan dan

karyawan dalam konteks teori pertukaran sosial. Tidak jauh berbeda dengan
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keadilan formal, keadilan sosial juga termasuk dalam kategori sumber daya
simbolis yang bersumber dari pimpinan secara langsung dan kemudian
memberikan manfaat sosioemosional sebagaimana dijelaskan dalam tulisan
Cropanzano et al., (2002). Manfaat sosioemosional yang dimaksud tersebut
dapat berupa kontribusi input karyawan atas sumber daya simbolis yang telah
mereka terima yang kemudian membawa kepada peningkatan kinerja.
5.3. Implikasi Manajerial

5.3.1. Perusahaan

Temuan studi ini secara praktis menyajikan kontribusi bagi perusahaan
dalam merancang alternatif strategi guna meningkatkan kinerja karyawan
melalui pengelolaan risiko tekanan psikologis dan penguatan kecerdasan
spiritual Islam karyawan. Kecerdasan spiritual Islam menjadikan karyawan
memiliki kondisi emosional yang stabil, sehingga kecenderungan mereka
mengalami tekanan psikologis menjadi lebih rendah. Kecerdasan spiritual
Islam juga mendorong karyawan untuk senantiasa terlibat pada kegiatan-
kegiatan yang dapat membawa manfaat bagi dirinya dan orang lain, sehingga
karyawan berpeluang menghasilkan output kerja yang lebih besar.
5.3.2. Karyawan

Temuan studi ini secara praktis memberikan kontribusi bagi para
karyawan mengenai strategi peningkatan kinerja melalui pengelolaan risiko
tekanan psikologis yang dapat bersumber dari konflik yang terjadi dalam
interaksi karyawan dengan pimpinan maupun interaksi karyawan dengan

organisasi. Melalui temuan studi ini, ditegaskan bahwa kecerdasan spiritual
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Islam berperan penting dalam pengelolaan risiko tekanan psikologis dan
pencapaian kinerja karyawan. Sebagaimana telah disampaikan pada sejumlah
literatur bahwa kecerdasan spiritual Islam dapat menjadikan individu kuat
dalam menghadapi cobaan maupun segala permasalahan hidup, bijaksana
dalam memanfaatkan waktu, dan memiliki tanggung jawab yang kuat.
5.3.3. Manajer

Temuan studi ini secara praktis memberikan kontribusi bagi para
pemimpin organisasi dalam membuat kebijakan mengenai alternatif strategis
untuk mengelola dan meminimalisir tekanan psikologis menuju peningkatan
kinerja karyawan melalui penguatan kecerdasan spiritual Islam. Selain itu,
konsep kecerdasan spiritual diharapkan dapat menjadi solusi untuk melakukan
introspeksi diri bagi para pemimpin organisasi dalam menjalankan tugas dan
kewajiban mereka kepada karyawan dan organisasi.
5.3.4. Peneliti

Temuan studi ini secara praktis memberikan kontribusi positif bagi
para peneliti di masa depan guna mengembangkan model kecerdasan spiritual
Islam dalam mengelola dan meminimalisir gejala tekanan psikologis menuju

peningkatan kinerja karyawan secara komprehensif dan mendalam.

5.4. Limitasi (Batasan Riset)
Terdapat beberapa keterbatasan penelitian yang dapat dijadikan bahan
pertimbangan dalam pengembangan konsep kecerdasan spiritual Islam secara

lebih komprehensif dan mendalam, berikut sejumlah keterbatasan yang dimaksud:
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5.4.1. Perumusan item atau instrumen untuk masing-masing domain pada
konstruk kecerdasan spiritual Islam belum atau tidak seimbang, keterbatasan
ini selanjutnya mengarah kepada adanya satu (1) item atau instrumen konstruk
kecerdasan spiritual Islam yang harus dihilangkan atau dieliminasi dari model
penelitian.

5.4.2. Terdapat ketidakkonsistenan dalam perumusan item pernyataan dan
pilihan jawaban untuk masing-masing item pada konstruk keadilan sosial,
kinerja karyawan, dan kecerdasan spiritual Islam, selanjutnya keterbatasan ini
dikhawatirkan dapat mempengaruhi tingkat validitas dan reliabilitas konstruk-
konstruk tersebut.

5.4.3. Subjek dan objek penelitian masih terbatas pada ruang lingkup yang
relatif sempit yaitu karyawan dan manajer Baitul Maal wat Tamwil (BMT) di
Daerah Istimewa Yogyakarta (DIY).

5.4.4. Konsep kecerdasan spiritual Islam dalam konteks pencapaian kinerja
karyawan hanya dijelaskan melalui satu sudut pandang teori yaitu teori
pertukaran sosial.

5.4.5. Konsep kecerdasan spiritual Islam hanya berperan sebagai moderasi
dalam konteks pengaruh aspek keadilan organisasi dan tekanan psikologis
terhadap pencapaian kinerja karyawan.

5.4.6. Koefisien determinasi pada pengaruh antar konstruk secara keseluruhan
berada dalam kategori lemah, kondisi ini menandakan kemampuan variabel-
variabel independen untuk menjelaskan variasi variabel dependennya sangat

terbatas.
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5.5. Rekomendasi (Saran Riset)
5.5.1. Studi masa depan diharapkan dapat mempertahankan konsistensi dalam
perumusan pernyataan dengan pilihan jawaban untuk masing-masing item
atau alat ukur pada konstruk keadilan sosial, kinerja karyawan, dan kecerdasan
spiritual Islam, hal ini bertujuan untuk meminimalisir tingkat validitas dan
reliabilitas konstruk yang lebih rendah.
5.5.2. Studi masa depan mengenai kecerdasan spiritual Islam diharapkan
dapat merumuskan jumlah item untuk masing-masing domain pada konstruk
kecerdasan spiritual Islam dengan jumlah yang seimbang, hal ini bertujuan
untuk meminimalisir tingkat validitas dan reliabilitas konstruk yang lebih
rendah.
5.5.3. Studi di masa depan diharapkan dapat menggunakan subjek dan objek
penelitian tidak hanya terbatas pada ruang lingkup sempit dengan meneliti
subjek penelitian pada satu wilayah dan lembaga tertentu. Hal ini bertujuan
untuk mendapatkan cakupan sampel yang lebih luas dan terpenuhinya jumlah
minimum sampel yang dibutuhkan.
5.5.4. Studi di masa depan diharapkan dapat menggunakan perspektif grand
theory yang berbeda dalam menjelaskan peran kecerdasan spiritual Islam
dalam konteks pengaruh keadilan organisasi dan tekanan psikologis terhadap
kinerja karyawan. Hal ini bertujuan untuk mengeksplorasi relevansi konsep
kecerdasan spiritual Islam dengan teori-teori yang lazim dalam bidang ilmu

manajemen sumber daya manusia.
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5.5.5. Studi di masa depan diharapkan dapat menempatkan peran kecerdasan
spiritual Islam tidak hanya sebagai moderasi dalam konteks pengaruh aspek
keadilan dan tekanan psikologis terhadap pencapaian kinerja karyawan.

5.5.6. Studi di masa depan diharapkan dapat merumuskan item atau instrumen
konstruk secara seimbang dan konsisten, langkah ini dilakukan untuk dapat
menghasilkan koefisien determinasi yang kuat pada pengaruh antar konstruk

dalam model penelitian.
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Lampiran 1
Kuesioner Penelitian

Assalamu’alaikum, Wr. Wb.
Salam Hormat.

Dengan hormat, saya Mohammad Ziad Anwar mahasiswa program studi
Doktoral (S3) Ilmu Manajemen Universitas Islam Indonesia. Dalam rangka
penyelesaian tugas akhir (Disertasi) Doktoral (S3), saya bermaksud mengadakan
penelitian mengenai “Model Tekanan Psikologis Menuju Kinerja Sumber Daya
Manusia dalam Konteks Kecerdasan Spiritual Islam.”

Penelitian ini menggunakan kuesioner dengan beberapa item pernyataan,
saya mohon kesediaan Bapak/lbu/Saudara untuk menjawab item pernyataan yang
ada dengan lengkap dan jelas. Jawaban Bapak/Ibu/Saudara nantinya akan dijamin
kerahasiaanya dan hanya digunakan untuk kepentingan Akademik.

Atas kesediaan dan kerjasamanya saya ucapkan terimakasih.

Wassalamu’alaikum, Wr. Wb.

Yogyakarta, 01 Maret 2021

Peneliti

Mohammad Ziad Anwar




PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER

1. Pertanyaan ini ditujukan kepada Manajer dan Karyawan Koperasi Syariah
yang ada di Daerah Istimewa Yogyakarta.

2. Untuk menjawab seluruh item pertanyaan, Bapak/Ibu/Saudara mohon tuliskan
jawaban pada tempat yang disediakan. Dan untuk menjawab item pertanyaan,
berilah tanda “X” pada kolom tabel jawaban yang Bapak/lbu/Saudara anggap
paling tepat.

3. Terdapat 6 alternatif jawaban untuk semua item pertanyaan, yaitu :

1 = Tidak Pernah (TP)

2 = Sangat Jarang (SJ)

3 = Jarang J)

4 = Kadang-Kadang (KK)

5 = Sering (S)

6 = Sangat Sering (SS)
KUESIONER |

DATA PRIBADI RESPONDEN:

1. Nama

2. Jenis Kelamin

3. Usia

4. Agama

5. Pendidikan Terakhir

6. Jabatan

7. Masa Kerja




KUESIONER 11

VARIABEL KEADILAN FORMAL

TP | SJ | J |KK|] S | SS
NO PERNYATAAN 1 > 3 4 5 5
Saya dapat mengekspresikan pandangan
1 | dan perasaan saya selama prosedur tersebut
dijalankan
9 Saya memiliki pengaruh terhadap hasil yang
dicapai oleh prosedur tersebut
3 Prosedur hasil telah diterapkan secara
konsisten
4 | Prosedur hasil telah bebas dari bias
5 Prosedur hasil yang diterapkan didasarkan
pada informasi yang akurat
Saya dapat mengajukan banding atau protes
6 | atas (hasil) yang dicapai oleh prosedur
tersebut
4 Prosedur yang diterapkan menegakkan
standar etika dan moral
KUESIONER 11
VARIABEL KEADILAN SOSIAL
TP | S| J |KK| S | SS
NO PERNYATAAN 1 > 3 4 5 5
Keadilan Interpersonal
1 Pimpinan memperlakukan saya dengan
sopan
5 Pimpinan memperlakukan saya dengan
bermartabat
3 Pimpinan memperlakukan saya dengan
hormat
4 Pimpinan saya selalu menahan diri dari
pernyataan atau komentar yang tidak tepat
Keadilan Informasional
5 Pimpinan saya selalu berterus terang dalam
berkomunikasi dengan saya
5 Pimpinan selalu selalu menjelaskan
prosedur dengan seksama
; Pimpinan saya menjelaskan prosedur hasil
secara masuk akal




VARIABEL KEADILAN SOSIAL

TP | SJ | J |KK|] S | SS
NO PERNYATAAN 1 > 3 4 5 5
Pimpinan saya selalu mengkomunikasikan
8 "
detail secara tepat waktu
Pimpinan saya selalu menyesuaikan
9 | komunikasi dengan kebutuhan spesifik
individu
KUESIONER 1V
VARIABEL TEKANAN PSIKOLOGIS
TP | SJ J |KK| § | SS
NO PERNYATAAN 1 > 3 4 5 5
1 | Saya merasa sangat tertekan
2 | Saya merasa putus asa
3 | Saya merasa resah atau gelisah
4 | Saya merasa semuanya adalah muslihat
5 | Saya merasa tidak berharga
6 | Saya merasa gugup
KUESIONER V
VARIABEL KINERJA KARYAWAN
TP | SJ J |KK| S | SS
NO PERNYATAAN 1 > 3 4 5 5
1 Saya selalu menyelesaikan tugas yang
ditentukan dalam deskripsi pekerjaan saya.
9 Saya selalu memenuhi semua persyaratan
kinerja formal pekerjaan saya.
3 Saya selalu memenuhi semua tanggung

jawab yang diminta oleh pekerjaan saya.

Saya tidak pernah mengabaikan aspek
pekerjaan yang wajib saya lakukan.

Saya selalu mengerjakan tugas-tugas
penting.




KUESIONER VI

VARIABEL KECERDASAN SPIRITUAL ISLAM

NO

PERNYATAAN TP | SJ J

KK

1 2 3

4

o1

Al-Qalb

Saya sepenuhnya menyerahkan diri kepada
Allah dengan hati dan amalan (mukhsin).

Saya merasa lebih percaya diri karena
perasaan akan keberadaan Allah dalam
setiap menitnya (mukhsin).

Saya merasa bahwa Allah selalu
mengawasi setiap perbuatan yang akan
saya lakukan setiap saat (mukhsin).

Saya menganggap bahwa setiap amalan
(perbuatan) merupakan bagian dari ibadah
dan semata-mata karena (mengharapkan
ridha) Allah (mukhlisin).

Saya selalu melakukan sesuatu dengan niat
hanya untuk Allah (mukhlisin).

Al-Ruh

Saya selalu merasa takut kepada Allah dan
mengingat kebesaran-nya (mu ‘min).

Saya merasa keyakinan (keimanan) saya
bertambah ketika melihat tanda-tanda
kebesaran Allah (mu 'min).

Saya mengakui ketentuan (takdir) Allah
baik dan buruk (mu ‘min).

Saya selalu membersihkan jiwa dengan
shalat dan membayar zakat (mu 'min).

10

Saya shalat dan membayar zakat semata-
mata dengan mengharapkan ridha Allah
(mu’min).

11

Saya memiliki keyakinan (keimanan) yang
kuat kepada Allah (muttagin).

12

Saya selalu bersabar atas semua ketentuan
baik dan buruk dari Allah (muttagin).

13

Saya selalu tulus dan ikhlas dalam
menghadapi cobaan dari Allah (muttagin).

14

Saya selalu berkata jujur kepada orang lain
(muttaqin).

15

Saya selalu menghindari perilaku dan
perkataan yang dapat mengundang murka
(moderat) Allah dan menyakiti orang lain
(muttaqgin).




VARIABEL KECERDASAN SPIRITUAL ISLAM

NO

TP | SJ J

KK

PERNYATAAN 1 5 3

4

o1

16

Saya selalu memberi maaf (memaafkan)
atas kesalahan orang lain (muttagin).

Al-Nafs

17

Saya selalu menyapa orang lain saat
bertemu (muslim).

18

Saya selalu mendoakan orang lain ketika
diminta (muslim).

19

Saya selalu memberi nasehat ketika
diminta (muslim).

20

Saya selalu mengucapkan alhamdulillah
(syukur kepada Allah) ketika bersin
(muslim).

21

Saya mengunjungi teman atau saudara
ketika jatuh sakit (muslim).

22

Saya menyempatkan diri melayat ketika
teman atau saudara meninggal dunia
(muslim).

23

Saya secara konsisten mengaplikasikan
hukum-hukum Allah dalam kehidupan
nyata (muslihin).

24

Saya selalu mengucapkan alhamdulillah
(pujian kepada Allah) dalam situasi dan
waktu apapun (muslihin).

Al-Aql

25

Saya selalu menyetujui apapun yang keluar
dari nabi sebagai kebenaran (musaddiqin).

26

Saya mengimani akan datangnya hari akhir
(musaddigin).

27

Saya membenarkan dan menerima
kebenaran atas hukum-hukum yang telah
ditetapkan allah (musaddiqin).

28

Saya menjadikan Allah saksi dalam setiap
perbuatan yang saya lakukan (mushahidin).




Lampiran 2 Profil Responden Penelitian

No Nama Instansi Nama Responden Kgle;”lr?in (Tgaljn) Agama Pendidikan Jabatan M(‘?thigja
1 KSPPS BMT Mitra Usaha Mulia | Siti Khorriyah P 40 Islam D3 | Pengelola 14
2 KSPPS BMT Mitra Usaha Mulia | Candra Dewi P 45 Islam D3 | Teller atau CS 16
3 KSPPS BMT Mitra Usaha Mulia | Nurdaninyah P 28 Islam SMK | Pengelola 3
4 KSPPS BMT Mitra Usaha Mulia | Hartono L 43 Islam S1 | Kepala Cabang 22
5 KSPPS BMT Mitra Usaha Mulia | M. Solikan L 48 Islam S1 | Kepala Cabang 19
6 KSPPS BMT Mitra Usaha Mulia | Dewi Okta P 34 Islam S1 | Marketing 10
7 KSPPS BMT Mitra Usaha Mulia | Bagus Guntoro L 30 Islam S1 | Marketing 4
8 KSPPS BMT Mitra Usaha Mulia | Sri Yuni Iswati P 29 Islam SMA | Marketing 10
9 KSPPS BMT Mitra Usaha Mulia | Ida Nurhidayah P 39 Islam D3 | Teller atau CS 10
10 | KSPPS BMT Mitra Usaha Mulia | Mariska P 26 Islam S1 | Marketing 5
11 | KSPPS BMT Mitra Usaha Mulia | Lithfiana P 29 Islam SMA | Marketing 3
12 | KSPPS BMT Mitra Usaha Mulia | Sinta Prasetya P 31 Islam D3 | Teller atau CS 1
13 | KSPPS BMT Mitra Usaha Mulia | Faulinda Revita Sari P 19 Islam SMK | Teller atau CS 1
14 | KSPPS BMT Mitra Usaha Mulia | Siti AS P 46 Islam S2 | Manajer SDM 18
15 | KSPPS BMT Mitra Usaha Mulia | Madiyono L 62 Islam S2 | Manajer Umum 26
16 | KSPPS BMT Mitra Usaha Mulia | Suki Rahayu P 34 Islam S1 | Manajer Marketing 10
17 | KSPPS BMT Mitra Usaha Mulia | Sigit Fardi L 37 Islam SMK | Marketing 7
18 | KSPPS BMT Mitra Usaha Mulia | Ridwan Hidayat L 52 Islam SLTA | Analis Pembiayaan 10
19 | KSPPS BMT Mitra Usaha Mulia | Istiana Haryani P 36 Islam S1 | Teller atau CS 4
20 | KSPPS BMT Mitra Usaha Mulia | Arum Maharani P 28 Islam S1 | Accounting Official 4
21 | KSPPS BMT Mitra Usaha Mulia | Arifah P 30 Islam SMK | Marketing 9
22 | KSPPS BMT Mitra Usaha Mulia | Mila Agustin VU P 35 Islam D3 | Pengelola 6
23 | KSPPS BMT Mitra Usaha Mulia | Margiyanto L 35 Islam S1 | Marketing 2
24 | KSPPS BMT Mitra Usaha Mulia | Fika Indriyani P 29 Islam SLTA | Teller atau CS 1
25 | BTM Surya PDM Sleman Riza Kharisma P 26 Islam S1 | Teller atau CS 4
26 | BTM Surya PDM Sleman Agung Cahyo Legowo L 31 Islam S1 | Manajer Cabang 7
27 | BTM Surya PDM Sleman Hayuning Nidya P 23 Islam SMA | Marketing 2




Jenis

Usia

Masa Kerja

No Nama Instansi Nama Responden Kelamin | (Tahun) Agama Pendidikan Jabatan (Tahun)
28 | BTM Surya PDM Sleman Ajeng Pradita Sari P 27 Islam D3 | Teller atau CS 5
29 | BTM Surya PDM Sleman Inayatul Fariha P 21 Islam SMK | Teller atau CS 3
30 | BTM Surya PDM Sleman Ananto Kurniadi L 37 Islam S1 | Marketing 10
31 | BTM Surya PDM Sleman Dwi Astuti P 37 Islam S1 | Manajer Cabang 8
32 | BTM Surya PDM Sleman Giyanti P 38 Islam D3 | Manajer Umum 10
33 | KSPPS BMT Artha Amanah Sapto Raharjo, SSi L 37 Islam S1 | Administrasi 9
34 | KSPPS BMT Artha Amanah Hamba Allah P 26 Islam S1 | Staff Internal Audit 5
35 | BMT Projo Artha Sejahtera Nita Rahmawati P 30 Islam S1 | Teller atau CS 5
36 | BMT Projo Artha Sejahtera Dwi Suryanti P 26 Islam S1 | Marketing 3
37 | BMT Projo Artha Sejahtera Arifah Sri Sugiyanti P 40 Islam S1 | Kabag Operasional 11
38 | BMT Projo Artha Sejahtera Dias Ayu Pratiwi P 26 Islam SMK | Staff Baitul Mall 4
39 | BMT Projo Artha Sejahtera Sujatmodo L 42 Islam D3 | Marketing 10
40 | BMT Projo Artha Sejahtera Heru Susanto L 23 Islam SMK | Marketing 4
41 | BMT Projo Artha Sejahtera Khabibul Wakhit L 27 Islam S1 | Marketing 4
42 | BMT Projo Artha Sejahtera Yuntri Winda M P 29 Islam S1 Fotografi | Marketing 5
43 | BMT Projo Artha Sejahtera Endah P 26 Islam S1 | Accounting Official 5
44 | BMT Projo Artha Sejahtera Dandi L 25 Islam S1 | Accounting Official 3
45 | BMT Projo Artha Sejahtera Bibit Tin Hartini P 37 Islam S1 | Accounting Official 13
46 | BMT Projo Artha Sejahtera Ari Widodo L 36 Islam S1 | Kabag Marketing 13
47 | BMT Projo Artha Sejahtera Sulis L 47 Islam SLTA | Marketing 10
48 | BMT Projo Artha Sejahtera Fiska Agung Santoso L 26 Islam S1 | Marketing 1
49 | BMT Projo Artha Sejahtera Rini Wahyuningsih P 27 Islam S1 | Admin Pembiayaan 3
50 | BMT Projo Artha Sejahtera Nurfi Usmianti P 30 Islam S1 | Hukum dan Mediasi 5
51 | BMT Projo Artha Sejahtera RS P 29 Islam S1 | Marketing 4
52 | BMT Projo Artha Sejahtera L 33 Islam SMA | Marketing 7
53 | BMT Projo Artha Sejahtera AH P 26 Islam S1 | Teller atau CS 2
54 | BMT Saka Madani SR P 28 Islam S1 | Marketing 1
55 | BMT Saka Madani Ulin Nuha L 32 Islam S1 | Marketing 7
56 | BMT Saka Madani Ali L 48 Islam S1 | Marketing 1
57 | BMT Saka Madani S P 30 Islam S1 | Marketing 2
58 | BMT Saka Madani Yl L 36 Islam S1 | Operasional 5




No Nama Instansi Nama Responden Kgf;rlr?in (Tl;?lljn) Agama Pendidikan Jabatan M(‘?:hKui;Ja
59 | BMT Saka Madani An P 24 Islam S1 | Teller atau CS 1
60 | BMT Lohjinawi Sholeh Saptana Hadi L 41 Islam S1 | Marketing 11
61 BMT Lohjinawi Agus Susanto L 45 Islam S1 | Manajer SDM 15
62 | KSPPS BMT Sehati Heny Dwi A. P 38 Islam S1 | Marketing 2
63 | BMT Mitratama Urip Pamungkas L 30 Islam SMK | Accounting Official 6
64 | BMT Mitratama Rahmalia Endah P. P 18 Islam SMK | Accounting Official 4
65 | BMT Mitratama Affifah Choirunnisa P 21 Islam SMK | Accounting Official 4
66 | BMT Mitratama Noni Dian Palupi P 25 Islam S1 | Teller atau CS 2
67 | BMT Mitratama Aris Setyawati P 42 Islam D3 | Accounting Official 10
68 | BMT Mitratama NN P 40 Islam S1 | Manajer 17
69 | BMT Mitratama Dwi Cahya P 33 Islam SMA | Kebag Pembiayaan 5
70 | BMT Mitratama - P 34 Islam S1 | Manajer SPI 11
71 | BMT Mitratama Siyantini P 43 Islam S1 Kabag Pembukuan 18
dan Simpanan
72 | BMT Mitratama Umar Fathoni L 38 Islam SMK | AO 7
73 | BMT Mitratama Kurniasih P 28 Islam D3 | Marketing 5
74 | BMT Mitratama P 27 Islam SMA | Marketing 3
75 | BMT PAM Bangunjiwo Novita Safitri P 19 Islam SMK | Teller atau CS 1
76 | BMT PAM Bangunjiwo Ani P 41 Islam S1 | Bendahara 8
77 | BMT PAM Bangunjiwo Gusrianto L 29 Islam S1 | Marketing 5
78 | BMT PAM Bangunjiwo Eva Safrudin L 44 Islam D3 | Pengurus 12
79 | BMT PAM Bangunjiwo Eni Fatimah P 41 Islam S1 | Pengurus 10
80 léSPPS BMT Avrtha Sejahtera Garnita Padma Sari P 38 Islam S1 | Accounting Official 13
abang Srandakan
81 KSPPS BMT Artha Sejahtera Agus Wiharno L 37 Islam S1 | Marketing 10
Cabang Srandakan
82 KSPPS BMT Artha Sejahtera Dwi Rinawati P 28 Islam S1 | Teller atau CS 5
Cabang Srandakan
83 KSPPS BMT Artha Sejahtera Galih Berlian 33 Islam S1 | Marketing 7
Cabang Srandakan
84 | KSPPS BMT Artha Sejahtera - 29 Islam S1 | Marketing 4




Jenis

Usia

Masa Kerja

No Nama Instansi Nama Responden Kelamin | (Tahun) Agama Pendidikan Jabatan (Tahun)
Cabang Srandakan
g5 | KSPPSBMT Artha Sejahtera | 1,10 Apqullan L 20 Islam SMA | Staff 1
Cabang Srandakan
86 | BMT Artha Makmur Siti Rokhana P 28 Islam SMA | Teller atau CS 8
87 | BMT Artha Makmur Nur Widarmanta L 45 Islam S1 | Ketua Pengurus 11
88 | BMT Artha Makmur Widaryanto L 40 Islam S1 | Marketing 10
89 | BMT Rizqgi Barokah Sejahtera Anij Rahman Prasetya L 39 Islam S1 | Manajer 13
90 | BMT Rizqgi Barokah Sejahtera Naurma Fenti P P 26 Islam SMK | Marketing 7
91 | BMT Rizqi Barokah Sejahtera Ruminten P 28 Islam SMK | Teller atau CS 9
92 | BMT Arafah Cabang Lendah Isminarsih P 40 Islam D3 | Kepala Kantor 2
93 | BMT Arafah Cabang Lendah Fida Yuliyanti P 22 Islam SMK | Kasir 1
94 | BMT Arafah Cabang Lendah Imron Budi Abdillah L 26 Islam SMA | Marketing 3
95 | BMT Arafah Cabang Lendah Rory Ridyaningsih P 42 Islam SMK | Pembuku 11
96 | BMT Dana Sejahtera Rudi Fuat Suhendar L 52 Islam S1 | Marketing 15
97 | BMT Dana Sejahtera Pratikna L 44 Islam S1 | Bendahara 13
98 | BMT Dana Sejahtera - P 43 Islam D3 | Keuangan 15
99 | BMT Dana Sejahtera - L 49 Islam D3 | Marketing 14
100 | BMT Dana Sejahtera - L 44 Islam S1 | Sekretaris 15
101 | KSPPS BMT Surya Asa Artha Enggar Pramesti P 35 Islam S1 | Marketing 8
102 | KSPPS BMT Surya Asa Artha Nuning Agustina P 39 Islam S2 | Pengurus 15
103 | KSPPS BMT Surya Asa Artha Nur Diyah Mukaromah P 33 Islam SMA | Teller atau CS 10
104 | KSPPS BMT Surya Asa Artha Amalia Maharani P 27 Islam D3 | Marketing 3
105 | BMT Mulia Mandiri Harmiyati P 39 Islam SMU | Teller atau CS 9
106 | BMT Mulia Mandiri Diah Ferdiana S P 41 Islam D3 | Mareketing 7
107 | BMT Mulia Mandiri Drestiati P 54 Islam D3 | Manajer 10
108 | BMT Mulia Mandiri Sunarto L 43 Islam SMU | Marketing 9
109 | BMT Mulia Mandiri - L 36 Islam SMU | Staff 7
110 | BMT Al Mukhlis Widya Astuti P 32 Islam S1 | Marketing 15
111 | BMT Al Mukhlis Rois Mursidi L 43 Islam S1 | Teller atau CS 15
112 | BMT Al Mukhlis Dewi Marsitoh P 34 Islam SMK | Marketing 7
113 | BMT Al Mukhlis Prihatin Sulistiyowati P 35 Islam S1 | Teller atau CS 10




Jenis

Usia

Masa Kerja

No Nama Instansi Nama Responden K : Agama Pendidikan Jabatan
elamin | (Tahun) (Tahun)
114 | KSPS BMT Bina Mitra Sejati Muh. Nurul Arifin L 29 Islam SMK' | Pengawas 6
115 | KSPS BMT Bina Mitra Sejati Esti P 25 Islam SMK | Marketing 5
116 | KSPS BMT Bina Mitra Sejati Fitri P 26 Islam S1 | Admin 2
117 | KSPS BMT Bina Mitra Sejati Triyana L 40 Islam S1 | Marketing 5
118 | BMT Al Barokah Rusidin L 37 Islam SMK | Teller atau CS 9
119 | BMT Al Barokah Ibnu Afan L 30 Islam SMA | Admintrasi 7
120 | BMT Al Barokah Mohammad Bhakti L 31 Islam s2 | Staff 3
Setiawan
121 | BMT Al Barokah Akhmad Mustangin L 40 Islam S1 | Pengurus 10
122 | BMT Al Barokah Pujiwinarno L 45 Islam D3 | Manajer 10
123 BMT Kube Sejahtera 020 Sari Dewi P 41 Islam D3 | Teller atau CS 15
Kronggahan
124 | BMT Nusyur Buana Syariah Meirina P 41 Islam S1 | Marketing 17
125 | BMT Nusyur Buana Syariah Mujahidin L 40 Islam S1 | Bagian Pembiayaan 15
126 | BMT Nusyur Buana Syariah Diana Martianingsih P 22 Islam SMK Ar5|p_ d_an . 3
Administrasi

127 | BMT Nusyur Buana Syariah Utami Ayuning Budi P 42 Islam S1 | Teller atau CS 13
128 | BMT Nusyur Buana Syariah Zuli Ekowati P 42 Islam S1 | Pengurus 20
129 | BMT Nusyur Buana Syariah - L 38 Islam S1 | Staff 15
130 | BMT Insan Mandiri Sejahtera Dewangga Adi Surya L 30 Islam SLTA | Marketing 7
131 | BMT Insan Mandiri Sejahtera Siti Syariah P 27 Islam SMA | Teller atau CS 2
132 | BMT Insan Mandiri Sejahtera Ida Dewi Susilawati P 44 Islam S1 | Kepala Cabang 23
133 | BMT Insan Mandiri Sejahtera Endah W P 48 Islam S1 | Keuangan 20
134 | BMT Insan Mandiri Sejahtera - L 29 Islam S1 | Staff 6
135 | BMT Insan Mandiri Sejahtera Anik Safitri P 23 Islam SLTA | Teller atau CS 5
136 | BMT Insan Mandiri Sejahtera Siti Nurhidayati P 44 Islam S1 | Pengelola 14
137 | BMT Insan Mandiri Sejahtera - L 32 Islam S1 | Staff 8
138 | BMT Mitra Amanah Utami Nugraeni, SE P 40 Islam S1 | Marketing 7
139 | BMT Mitra Amanah Putriana Eka Savitri P 22 Islam SLTA | Teller atau CS 4
140 | BMT Mitra Amanah Muh. Masbukin L 41 Islam S1 | Manajer 8
141 | BMT Mitra Amanah Sudarmadi L 43 Islam SMA | Marketing 4




Jenis

Usia

Masa Kerja

No Nama Instansi Nama Responden Kelamin | (Tahun) Agama Pendidikan Jabatan (Tahun)
142 | BMT Prima Artha Reny Prasetya 36 Islam SMA | Marketing 15
Supriyanto
143 | BMT Prima Artha Edi Wijaya L 26 Islam SMK | Pengelola 3
144 | BMT Prima Artha Endah Yuni Latifah P 24 Islam SMK | Marketing 5
145 | BMT Prima Artha Nita Setia W P 26 Islam S1 | AKPI 5
146 | BMT Prima Artha Abdul Latif L 39 Islam S2 | Manajer 15
147 | BMT Prima Artha Dwi Putri Fitrianingsih P 29 Islam SMK | Teller atau CS 10
148 | BMT Prima Artha Dyah Nurlina P 37 Islam S1 | Kabag 14
149 | BMT Prima Artha Siti Jamilah P 33 Islam SMK | Marketing 10
150 | BMT Prima Artha Salma Fauzyah N P 23 Islam SMK | Marketing 3
151 | BMT Prima Artha Eko Sri Riwayati P 42 Islam S1 | Kabag Marketing 23
152 | BMT Prima Artha Kholifatun P 27 Islam SMK | AL 7
153 | BMT Prima Artha Muhamad Shodiq L 49 Islam S1 | Kabag Pembiayaan 22
154 | KSPPS BMT Surya Amanah | L 36 Islam SMA | LO 13
Ummah
155 | (SPPS BMT Surya Amanah Isti Nurwidayati p 31 Islam S1 | Teller atau CS 6
156 Ei]lj;shBMT Surya Amanah Neneng Riyanti P 48 Islam SMA | Marketing 5
157 Ei]lj;shBMT Surya Amanah Catur Kurniawan L 46 Islam S1 | Marketing 5
158 ﬁpn':thMT Surya Amanah Istiana Tetrasari Dewi P 37 Islam D3 | Kasi Adum & CS 11
159 KSPPS BMT Surya Amanah - P 33 Islam S1 | Admin Pembiayaan 5
Ummah
160 | <SPPS BMT Surya Amanah - L 46 Islam S1 | HRD 19
Ummah
161 KSPPS BMT Surya Amanah Umi P 38 Islam S1 | Teller atau CS 14
Ummah
162 KSPPS BMT Surya Amanah Suwarsono L 45 Islam SMA | Manajer 20

Ummah




Jenis

Usia

Masa Kerja

No Nama Instansi Nama Responden Kelamin | (Tahun) Agama Pendidikan Jabatan (Tahun)
163 | KSPPS BMT Surya Amanah Nantek S P 45 Islam S1 | Manajer 20

Ummah
164 EﬁiﬁthMT Surya Amanah Rasih Ikawati P 38 Islam S1 | Accounting Official 5

KSPPS BMT Surya Amanah .
165 Ummah P 31 Islam S1 | Marketing 7
166 | <SPS BMT Surya Amanah P 28 Islam S1 | Marketing 3

Ummah
167 | KSPPS BMT Artha Barokah Tiya P 25 Islam SMK | Marketing 4
168 | KSPPS BMT Haniva Erni Aprilia Rikasari P 30 Islam SMA | Teller atau CS 2
169 | KSPPS BMT Haniva Erisa Tri Indriyani P 23 Islam SMK | Marketing 4
170 | KSPPS BMT Matahari Suparyanto L 49 Islam SLTA | Sekretaris 5
171 | KSPPS BMT Matahari Tutut Nu Fitriana Dewi P 30 Islam SMA | Pengelola 4
172 | KSPPS BMT Matahari Danang Maula L 39 Islam S1 | Marketing 3
173 | BMT Barokah Padi Melati Noor Cahyadi Y. M. L 36 Islam SMA | Marketing 9
174 | BMT Barokah Padi Melati Inung P 48 Islam S1 | Bendahara 19
175 | BMT Barokah Padi Melati - P 43 Islam S1 | Marketing 17
176 | KSPPS BMT Mukti Abadi Fatimah Az-Zahro P 19 Islam SMK | Teller atau CS 2
177 | KSPPS BMT Mukti Abadi Supriyatmi P 27 Islam D3 | Pembukuan 5
178 | KOPTAN BMT Barokah Zuni Astuti P 39 Islam SMK | Pengelola USR 12
179 | KOPTAN BMT Barokah Ade Irma G. S. P 30 Islam SLTA | Marketing 9
180 | KOPTAN BMT Barokah Nur Hayati P 46 Islam S1 | Pembukuan 18
181 | KOPTAN BMT Barokah Juwrai L 40 Islam S1 | Teller atau CS 13
182 | KOPTAN BMT Barokah Endro Suwarno L 41 Islam D3 | Marketing 10
183 | KSPPS BMT Mitra Usaha Widodo L 35 Islam SMK | Marketing

Ummat 4
184 ﬁsmlﬁ; BMT Mitra Usaha Yuli Dwi Widiastuti P 38 Islam SMA | Kabag. Pembiayaan 8
185 | KSPPS BMT Mitra Usaha Rini Susanti 47 Islam S1 | SPI

Ummat 24
186 | KSPPS BMT Mitra Usaha Oki Riawan L 36 Islam SLTA | Manajer 12




. Jenis Usia - Masa Kerja
No Nama Instansi Nama Responden Kelamin | (Tahun) Agama Pendidikan Jabatan (Tahun)
Ummat
187 KSPPS BMT Mitra Usaha Suradi L 43 Islam S1 | Marketing
Ummat 10
KSPPS BMT Mitra Usaha _—
188 Ummat Supiyati P 35 Islam S1 | Legal 10
KSPPS BMT Mitra Usaha . .
189 Ummat Jayadi L 47 Islam SLTA | Kabag. Simpanan 23
KSPPS BMT Mitra Usaha . .
190 Ummat Untung Sugito L 47 Islam S1 | Marketing 10
191 | KSPPS BMT Mitra Usaha Nining D p 43 Islam D3 | Kasir
Ummat 15
192 | KSPPS BMT Mitra Usaha Dwi Suryanti p 38 Islam S1 | Marketing (AO)
Ummat 9
193 ESmFr’EaSt BMT Mitra Usaha Nisa Erry Wulandari P 39 Islam S1 | Manajer Cabang 6
194 | KSPPS BMT Mitra Usaha Atik R P 28 Islam S1 | Kasir

Ummat




Lampiran 3 Hasil Jawaban Responden

Tanggapan Responden untuk Variabel Keadilan Formal (Formal Justice)

FORMAL JUSTICE

FJ7

FJ6

FJ5

Fl4

FJ3

FJ2

FJ1




FORMAL JUSTICE

Fi7

FJ6

FJ5

Fl4

Fi3

FJ2

FJ1




FORMAL JUSTICE

Fi7

FJ6

FJ5

Fl4

Fi3

FJ2

FJ1




FORMAL JUSTICE

Fi7

FJ6

FJ5

Fl4

Fi3

FJ2

FJ1




FORMAL JUSTICE

Fi7

FJ6

FJ5

Fl4

Fi3

FJ2

FJ1




Tanggapan Responden untuk Variabel Keadilan Sosial (Social Justice)

Dimensi Keadilan Interpersonal dan Keadilan Informasional

Keadilan Informasional

IFJ5

IFJ4

IFJ3

IFJ2

IFJ1

Keadilan Interpersonal

IPJ1

IPJ4

IPJ3

IPJ2




Keadilan Informasional

IFJ5

IFJ4

IFJ3

IFJ2

IFJ1

Keadilan Interpersonal

IPJ1

IPJ4

IPJ3

IPJ2




Keadilan Informasional

IFJ5

IFJ4

IFJ3

IFJ2

IFJ1

Keadilan Interpersonal

IPJ1

IPJ4

IPJ3

IPJ2




Keadilan Informasional

IFJ5

IFJ4

IFJ3

IFJ2

IFJ1

Keadilan Interpersonal

IPJ1

IPJ4

IPJ3

IPJ2




Keadilan Informasional

IFJ5

IFJ4

IFJ3

IFJ2

IFJ1

Keadilan Interpersonal

IPJ1

IPJ4

IPJ3

IPJ2




Tanggapan Responden untuk Variabel Tekanan Psikologis

(Psychological Distress)

PSYCHOLOGICAL DISTRESS

PD6

PD5

PD4

PD3

PD2

PD1




PSYCHOLOGICAL DISTRESS

PD6

PD5

PD4

PD3

PD2

PD1




PSYCHOLOGICAL DISTRESS

PD6

PD5

PD4

PD3

PD2

PD1




PSYCHOLOGICAL DISTRESS

PD6

PD5

PD4

PD3

PD2

PD1




PSYCHOLOGICAL DISTRESS

PD6

PD5

PD4

PD3

PD2

PD1




Tanggapan Responden untuk Variabel Kinerja Karyawan

(Employee Performance)

Employee Performance

EP2

EP5

EP4

EP3

EP1




Employee Performance

EP2

EPS

EP4

EP3

EP1




Employee Performance

EP2

EPS

EP4

EP3

EP1




Employee Performance

EP2

EPS

EP4

EP3

EP1




Employee Performance

EP2

EPS

EP4

EP3

EP1




Tanggapan Responden untuk Variabel Kecerdasan Spiritual Islam

(Islamic Spiritual Intelligence) Dimensi Al-Qalb

DIMENSI AL-QALB

QA2

QA5

QA4

QA3

QA1




DIMENSI AL-QALB

QA2

QA5

QA4

QA3

QA1




DIMENSI AL-QALB

QA2

QA5

QA4

QA3

QA1




DIMENSI AL-QALB

QA2

QA5

QA4

QA3

QA1




DIMENSI AL-QALB

QA2

QA5

QA4

QA3

QA1




Tanggapan Responden untuk Variabel Kecerdasan Spiritual Islam

(Islamic Spiritual Intelligence) Dimensi Al-Ruh

DIMENSI AL-RUH

RU10 | RU11

RU9

RU8

RU7

RU6

RU5

RU4

RU3

RU2

RU1




DIMENSI AL-RUH

RUS

RU10 | RU11

RU9

RU8

RU7

RU6

RU4

RU3

RU2

RU1




DIMENSI AL-RUH

RUS

RU10 | RU11

RU9

RU8

RU7

RU6

RU4

RU3

RU2

RU1




DIMENSI AL-RUH

RUS

RU10 | RU11

RU9

RU8

RU7

RU6

RU4

RU3

RU2

RU1




DIMENSI AL-RUH

RUS

RU10 | RU11

RU9

RU8

RU7

RU6

RU4

RU3

RU2

RU1




(Islamic Spiritual Intelligence) Dimensi Al-Nafs dan Al-Aql

Tanggapan Responden untuk Variabel Kecerdasan Spiritual Islam

DIMENSI AL-AQL

AQ3 | AQ4

AQ2

AQl

DIMENSI AL-NAFS

NA1 | NA2 | NA3 | NA4

NAS8

NA7

NA6

NAS




DIMENSI AL-AQL

AQ3 | AQ4

AQ2

AQl

DIMENSI AL-NAFS

NA1l | NA2 | NA3 | NA4 | NAS

NAS8

NA?7

NA6




DIMENSI AL-AQL

AQ3 | AQ4

AQ2

AQl

DIMENSI AL-NAFS

NA1l | NA2 | NA3 | NA4 | NAS

NAS8

NA?7

NA6




DIMENSI AL-AQL

AQ3 | AQ4

AQ2

AQl

DIMENSI AL-NAFS

NA1l | NA2 | NA3 | NA4 | NAS

NAS8

NA?7

NA6




DIMENSI AL-AQL

AQ3 | AQ4

AQ2

AQl

DIMENSI AL-NAFS

NA1l | NA2 | NA3 | NA4 | NAS

NAS8

NA?7

NA6




Lampiran 4 Hasil Uji Statistik Deskriptif

Descriptive Statistics

Minimum Maximum Mean Std. Deviation
FJ1 194 2 6 4.86 779
FJ2 194 1 6 4.78 .836
FJ3 194 2 6 4.77 .790
FJ4 194 2 6 4.61 .834
FJ5 194 3 6 5.03 .686
FJ7 194 3 6 5.26 .634
IPJ1 194 4 6 5.38 .565
1PJ2 194 4 6 5.36 541
1PJ3 194 4 6 5.34 572
IPJ4 194 3 6 4.95 .746
IFJ1 194 3 6 5.13 .646
IFJ2 194 3 6 4.98 751
IFJ3 194 3 6 5.07 .676
IFJ4 194 3 6 4.83 773
IFJ5 194 2 6 4.95 .764
PD1 194 1 5 241 1.140
PD2 194 1 5 2.12 1.092
PD3 194 1 6 2.34 1.173
PD4 194 1 6 1.80 1.116
PD5 194 1 5 1.75 1.030
PD6 194 1 5 2.45 1.213
EP1 194 3 6 5.05 .609
EP2 194 2 6 5.06 .669
EP3 194 2 6 5.18 .662
EP4 194 2 6 5.12 .656
EP5 194 3 6 5.05 .670
QAl 194 4 6 5.56 575
QA2 194 3 6 5.59 571
QA3 194 4 6 5.72 461
QA4 194 4 6 5.74 462
QA5 194 3 6 5.54 .568
RU1 194 4 6 5.67 482
RU2 194 4 6 5.57 .564
RU3 194 4 6 5.66 496
RU4 194 3 6 5.48 .560
RUS5 194 4 6 5.59 .543




Descriptive Statistics

Minimum Maximum Mean Std. Deviation

RU6 194 4 6 5.56 .547
RU7 194 4 6 5.39 .628
RUS8 194 4 6 5.30 .656
RU9 194 3 6 5.20 .624
RU10 194 1 6 5.30 .708
RU11 194 3 6 5.28 .615
NA1 194 4 6 5.29 .603
NA3 194 1 6 5.05 .844
NA4 194 3 6 5.53 .595
NAS 194 4 6 5.19 .608
NA6 194 4 6 5.26 592
NA7 194 3 6 5.08 .566
NA8 194 3 6 5.26 .598
AQ1 194 4 6 5.54 .530
AQ2 194 3 6 5.73 480
AQ3 194 3 6 5.65 .518
AQ4 194 2 6 5.70 534
Valid N (listwise) 194




Lampiran 5 Hasil Uji Confirmatory Factor Analysis (CFA)

e Second Order CFA Kecerdasan Spiritual Islam Sebelum Modifikasi
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Goodness of Fit
Chi-Square=860,828
Significancy Probability=,000
RMR=,031

RMSEA=,088

GFI=,745

AGFI=,701

CMIN/DF=2,488

TLI=,827

CFI=,841

Standardized Regression Weights

Estimate

QA
RU
NA
AQ
QA5
QA4
QA3
QA2
QA1
RU11
RU10
RU9

<
<-m-
<-m-
<
<
<-m-
<-m-
<
<
<-m-
<-m-
<

ISI
ISI

ISI

ISI

QA
QA
QA
QA
QA
RU
RU
RU

,810
976
,690
,653
,765
,863
,789
,707
, 725
,602
942
,620




Estimate
RU8 <--- RU 77
RU7 <--- RU ,733
RU6 <--- RU ,812
RU5 <--- RU ,783
RU4 <--- RU ,809
RU3 <--- RU 124
RU2 <--- RU ,699
RU1 <--- RU 723
AQ4 <--- AQ ,702
AQ3 <--- AQ ,887
AQ2 <-- AQ ,855
AQl <--- AQ ,781
NA8 <--- NA ,652
NA7 <--- NA ,698
NAG6 <--- NA ,654
NA5 <--- NA 729
NA4 <--- NA ,509
NA3 <--- NA ,662
NA2 <--- NA ,550
NAl <--- NA ,684
CMIN
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 60 860,828 346 ,000 2,488
Saturated model 406 ,000 0
Independence model 28 3619,958 378 ,000 9,577
RMR, GFI
Model RMR GFI AGFI PGFI
Default model ,031 745 , 701 635
Saturated model ,000 1,000
Independence model | ,131  ,186 ,126 ,173
Baseline Comparisons
NFl  RFI IFI  TLI
Model Deltal rhol Delta2 rho2 CFl
Default model 162 740 843 827 841
Saturated model 1,000 1,000 1,000
Independence model ,000 ,000 ,000 ,000 ,000




RMSEA

Model RMSEA LO90 HI9 PCLOSE
Default model ,088 ,080  ,095 ,000
Independence model 211 205 217 ,000

e Second Order CFA Kecerdasan Spiritual Islam Modifikasi Pertama
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Standardized Regression Weights

Estimate
QA <-- ISl 812
RU <--- ISI ,974
NA <--- ISl 711
AQ <--- ISl ,655




Estimate
QA5 <--- QA ,766
QA4 <--- QA 864
QA3 <--- QA ,789
QA2 <--- QA 7107
QAl <--- QA 125
RU11 <--- RU ,602
RU10 <--- RU ,543
RU9 <--- RU ,620
RU8 <--- RU 77
RU7 <--- RU , 733
RU6 <--- RU ,811
RU5 <--- RU ,7183
RU4 <--- RU ,809
RU3 <--- RU 724
RU2 <--- RU ,700
RUl1 <--- RU 123
AQ4 <--- AQ ,7102
AQ3 <-- AQ ,887
AQ2 <--- AQ ,855
AQl <--- AQ ,781
NAS8 <--- NA ,655
NA7 <--- NA , 701
NAG6 <--- NA ,666
NA5 <--- NA ,735
NA4 <--- NA ,529
NA3 <--- NA ,608
NA1l <--- NA ,679
NA2 <--- NA 476

Covariances: (Group number 1 - Default model)

M.l.  Par Change
e20 <--> el7 | 5,747 ,042
e20 <--> el9 8,621 -,062
e22 <--> 21 | 22,642 ,071
e23 <--> ISl 4,443 ,024
e23 <--> 23 5,781 -,024
e23 <--> 72 10,844 ,023
e23 <--> el7 | 6,993 -,038
e23 <--> e21 | 4,042 -,028




M.l.  Par Change
24 <--> e22 | 5,735 -,038
e25 <--> ISl 6,168 ,024
e25 <--> z3 5,227 ,020
e25 <--> 74 5,177 -,018
€25 <--> 72 6,544 ,015
e26 <--> z1 8,172 ,019
e26 <--> e20 | 4,954 ,024
e26 <--> e23 8,556 -,026
e27 <--> |ISI 4,480 -,017
e27 <--> e20 | 5,356 -,026
e27 <--> e26 | 4,116 ,011
e28 <--> e21 5,507 -,030
e28 <--> e22 4,865 ,029
e6 <--> 72 5,547 -,013
e6 <--> z1 | 23,043 ,038
e6 <--> el7 4,606 ,025
e6 <> 24 7,657 -,033
e6 <--> e25| 7,023 -,023
e7 <> z1 6,512 ,024
e8 <--> e6 4,252 ,018
e9 <--> 73 4,050 -,017
e9 <--> €8 6,331 ,022
el0 <--> 19 | 10,081 -,046
e10 <--> e20 7,594 ,036
ell <--> e27 4,159 -,015
el2 <--> €6 5,280 -,025
el2 <--> €8 8,126 -,032
el13 <--> z3 10,963 ,034
el13 <--> 74 8,359 -,029
el3 <--> e23 | 6,581 ,035
el3 <--> e25 | 4,972 ,025
el13 <--> e26 9,128 -,027
el13 <--> e6 4671 -,023
el3 <--> €8 15,941 -,044
el3 <--> el2 | 49,944 ,097
eld4 <--> z3 8,125 ,034
eld <--> 71 4,850 -,025
eld <--> el7 | 4,991 ,038
eld <--> el9 | 6,370 ,052
eld <--> e23 | 8,693 ,046




M.l.  Par Change
eld <--> e25 | 5,557 ,030
eld <--> e26 | 4,524 -,022
eld <--> €6 5,800 -,030
eld <--> el3 | 5,370 ,036
el5 <--> z3 6,734 ,037
el5 <--> €6 4,726 -,032
el5 <--> €9 5,027 -,034
el5 <--> el4 7,414 ,059
el6 <--> z3 15,243 ,047
el <--> z1 9,849 -,036
el <--> e20 5,154 -,042
el6 <--> e21 4,431 ,034
el6 <--> e22 5,468 ,039
elé <--> €6 5,608 -,029
ele <--> ell | 4,085 -,025
el6 <--> el3 9,559 ,048
el6 <--> el4 | 20,260 ,080
elé <--> el5 | 15,354 ,084
el <--> el7 | 7,800 -,039
el <--> e23 4,437 ,027
el <--> e7 6,490 ,032
g2 <--> e7 7,043 ,034
e2 <--> el0| 4,254 -,022
g2 <--> el 15,895 ,051
e3 <--> 73 11,342 -,025
e3 <> z1 7,364 ,019
e3 <--> e23 | 4,662 -,021
e3 <--> e28 5,545 ,021
e3 <--> el3 4,155 -,020
e3 <--> el4 | 7,630 -,030
e4d <--> el7 6,129 ,023
g4 <--> 26 5,810 ,014
ed <--> ¢b6 19,773 ,030
e4 <--> el2 | 5,988 -,021
e4d <--> elb6 4,245 -,020
ed <--> el 4,537 -,017
ed <--> 2 6,310 -,021
e4 <--> e3 | 17,901 ,025
e5 <--> |ISI 6,492 ,026
g5 <--> 72 12,581 ,023




M.l.  Par Change
eb <--> z1 | 17,013 -,036
e5 <--> 24 9,977 ,042
e5 <--> el3 | 11,416 ,041
eb <--> eld | 5741 ,034
eb <--> e3 | 13,225 -,031
CMIN
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 61 798,182 345 ,000 2,314
Saturated model 406 ,000 0
Independence model 28 3619,958 378 ,000 9,577
RMR, GFI
Model RMR  GFI AGFI PGFI
Default model ,028 759 716  ,645
Saturated model ,000 1,000
Independence model | ,131  ,186  ,126 ,173
Baseline Comparisons
NFI  RFI IFI TLI
Model Deltal rhol Delta2 rho2 CFl
Default model ,780 758 862 847 860
Saturated model 1,000 1,000 1,000
Independence model ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
RMSEA

Model

RMSEA LO90 HI9 PCLOSE

Default model
Independence model

,082
211

,075
,205

,090
217

,000
,000




e Second Order CFA Kecerdasan Spiritual Islam Modifikasi Kedua
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Goodness of Fit
Chi-Square=580,573
Significancy Probability=,000
RMR=,025

RMSEA=,067

GFI=,819

AGFI=,780

CMIN/DF=1,867

TLI=,903
CFI=,914

Standardized Regression Weights

Estimate

QA
RU
NA
AQ
QA5
QA4
QA3
QA2
QAL

<
<-m-
<-m-
<
<
<-m-
<-m-
<
<

RU11 <--
RU10 <---

ISI
ISI

ISI

ISI

QA
QA
QA
QA
QA
RU
RU

,900
,961
,701
,669
,824
,810
,670
,653
,685
975
923




Estimate
RU9 <--- RU ,601
RU8 <--- RU (44
RU7 <--- RU ,699
RU6 <--- RU 817
RU5 <--- RU ,789
RU4 <--- RU ,819
RU3 <--- RU ,739
RU2 <--- RU ,708
RUl1 <--- RU ,735
AQ4 <-- AQ ,701
AQ3 <--- AQ ,886
AQ2 <--- AQ ,856
AQl <--- AQ ,781
NAS8 <--- NA ,675
NA7 <--- NA ,705
NA6 <--- NA ,592
NA5 <--- NA ,682
NA4 <--- NA 574
NA3 <--- NA ,641
NAl1 <--- NA ,689

Covariances: (Group number 1 - Default model)

M.l.  Par Change
el7 <--> z1 4,797 -,023
e20 <--> el7 4,826 ,036
e2l <--> el7 4577 ,030
e23 <--> z3 4,586 -,022
e23 <--> 72 6,829 ,017
e23 <--> el7 9,014 -,043
e25 <--> IS 5,719 ,027
e25 <--> z3 7,630 ,025
e25 <--> 74 5,198 -,018
e25 <--> 72 4,374 ,011
e26 <--> z1 6,576 ,017
e26 <--> e23 | 9,920 -,028
e27 <--> ISl 4,466 -,020
e27 <--> ¢e20 4,083 -,021
e28 <--> e21 | 9,119 -,036
e28 <--> e22 | 9,562 ,039
g6 <--> z1 8,762 ,022




M.l.  Par Change
e6 <--> 24 6,396 -,028
e6 <--> e25 6,730 -,022
e7 <--> 71 4,274 ,019
el0 <--> e20 | 4,542 ,027
ell <--> e27 | 4,476 -,015
eld <--> z3 9,578 ,029
el3 <--> el9 | 6,715 ,048
el3 <--> e25 6,744 ,025
el3 <--> e26 7,876 -,022
el3 <--> €8 6,387 -,024
el4 <--> z3 7,454 ,033
el4 <--> el9 4,302 ,048
el4 <--> e23 8,100 ,042
eld <--> e25 | 5,442 ,029
eld <--> e26 | 4,344 -,021
eld <--> eb6 4,762 -,024
el5 <--> z3 4,026 ,029
el5 <--> 74 4,237 ,027
el5 <--> 72 7,009 -,023
el5 <--> e6 6,755 -,035
el5 <--> el4 7,927 ,057
ele <--> z3 5,897 ,028
el <--> z1 5,429 -,025
el6 <--> e22 4,014 ,029
el6 <--> el3 7,766 ,035
el <--> el7 6,065 -,034
el <--> eld | 4,410 -,030
g2 <--> e7 4,729 ,026
g2 <--> el0 4,700 -,022
e3 <--> z3 9,860 -,023
e3 <--> €6 5,906 ,016
e3 <> el4 9,203 -,031
e3 <--> elb5 7,699 -,034
e3 <--> el 6,750 ,022
e4 <--> el5 | 10,711 ,034
e4 <--> elb 5,998 -,020
e5 <--> el7 5,018 -,028
e5 <--> 24 9,171 ,038
e5 <--> el3 | 7,163 ,027




CMIN

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 67 580,573 311 ,000 1,867
Saturated model 378 ,000 0
Independence model 27 3484,181 351 ,000 9,926
RMR, GFI
Model RMR GFI AGFI PGFI
Default model ,025 819 , 7180 674
Saturated model ,000 1,000
Independence model | ,129 185  ,123 172
Baseline Comparisons
NFI  RFI IFI  TLI
Model Deltal rhol Delta2 rho2 CFl
Default model ,833 812 915 903 914
Saturated model 1,000 1,000 1,000
Independence model ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
RMSEA
Model RMSEA LO90 HI90 PCLOSE
Default model ,067 ,059 ,075 ,001
Independence model ,215 209 222 ,000

First Order CFA Kinerja Karyawan

Goodness of Fit
Chi-Square=13,258
Significancy Probability=,021
RMR=,009

RMSEA=,093

GFI=,971

AGFI=,914

CMIN/DF=2,652

TLI=,978
CFI=,989

Standardized Regression Weights: (Group humber 1 - Default model)

Estimate
EP5 <--- EP , 735
EP4 <--- EP 864




Estimate
EP3 <--- EP ,921
EP2 <--- EP ,893
EP1 <--- EP ,802
CMIN
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 10 13,258 5 ,021 2,652
Saturated model 15 ,000 0
Independence model 5 758,704 10 ,000 75,870
RMR, GFI
Model RMR GFI AGFI PGFI
Default model ,009 971 914 324
Saturated model ,000 1,000
Independence model | ,248 328 -008 ,219
Baseline Comparisons
NFlI  RFI IFI  TLI
Model Deltal rhol Delta2 rho2 CFl
Default model ,983  ,965 ,989 978 989
Saturated model 1,000 1,000 1,000
Independence model ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
RMSEA

Model

RMSEA LO90 HI90 PCLOSE

Default model
Independence model

,093
,623

,033
,586

,155
,661

,103
,000

First Order CFA Tekanan Psikologis

Goodness of Fit
Chi-Square=39,931
Significancy Probability=,000
RMR=,058

RMSEA=,133

GFI=,933

AGFI=,844

CMIN/DF=4,437

TLI=,906

CFI=,943



Standardized Regression Weights

Estimate
PD6 <--- PD ,716
PD5 <--- PD ,655
PD4 <--- PD ,596
PD3 <--- PD ,870
PD2 <--- PD ,807
PD1 <--- PD ,730
CMIN
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 12 39,931 9 ,000 4,437
Saturated model 21 ,000 0
Independence model 6 561,074 15 ,000 37,405
RMR, GFI
Model RMR GFI AGFI PGFI
Default model ,068 933 ,844 400
Saturated model ,000 1,000
Independence model | ,581  ,407 ,170 ,291
Baseline Comparisons
NFlI  RFI IFI  TLI
Model Deltal rhol Delta2 rho2 CFl
Default model 929 881 944 906  ,943
Saturated model 1,000 1,000 1,000
Independence model ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
RMSEA

Model

RMSEA LO9 HI9% PCLOSE

Default model
Independence model

133
434

093
404

77
,465

,001
,000




e First Order CFA Keadilan Formal Sebelum Modifikasi

Goodness of Fit
Chi-Square=83,449
Significancy Probability=,000
RMR=,042

RMSEA=,160

GFI=,891

AGFI=,782

CMIN/DF=5,961

TLI=,765

CFI=,844

Standardized Regression Weights

Estimate
FJ7 <--- FJ ,650
FJ6 <--- FJ ,398
FJ5 <--- FJ ,701
Fl4 <--- FJ ,651
FJ3 <--- FJ ;707
FJ2 <--- FJ 651
FJ1 <--- FJ ,675

Covariances: (Group number 1 - Default model)

M.l.  Par Change
e2 <--> el | 31,025 ,165
e4 <--> el | 15,672 -,117
es <--> el | 8,961 -,070
eb <--> e2 | 7,645 -,070
e5 <--> e4 | 15,048 ,099
e7 <--> e2 | 4,757 -,054
e7 <--> e5 | 10,828 ,064
CMIN
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 14 83,449 14 ,000 5,961
Saturated model 28 ,000 0
Independence model 7 464,895 21 ,000 22,138
RMR, GFI
Model RMR  GFI AGFI PGFI

Default model ,042 ,891 , 782 445




Model RMR GFI AGFI PGFI
Saturated model ,000 1,000
Independence model | ,215 491 321  ,368
Baseline Comparisons
NFlI  RFI IFI  TLI
Model Deltal rhol Delta2 rho2 CFI
Default model 820 ,731 846 765  ,844
Saturated model 1,000 1,000 1,000
Independence model ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
RMSEA

Model

RMSEA LO9 HI9% PCLOSE

Default model
Independence model

,160
,331

,128
,305

,194
,357

,000
,000

First Order CFA Keadilan Formal Setelah Modifikasi

Goodness of Fit

Chi-Square=12,247

Significancy Probability=,032

RMR=,019
RMSEA=,087
GFI=,979
AGFI=,912
CMIN/DF=2,449
TLI=,948
CFI=,983

Standardized Regression Weights

Estimate

FJ7 <--- FJ ,655

FJ5 <--- FJ ,681

Fl4 <--- FJ 77

FJ3 <--- FJ ,697

FJ2 <--- FJ ,538

FJ1 <--- FJ ,664

CMIN

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 16 12,247 5 ,032 2,449

Saturated model 21 ,000 0




Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Independence model 6 433,898 15 ,000 28,927
RMR, GFI
Model RMR GFI AGFI PGFI
Default model ,019 979 912,233

Saturated model ,000 1,000
Independence model | ,226  ,484 278  ,346
Baseline Comparisons
NFI  RFI IFI  TLI
Model Deltal rhol Delta2 rho2 CFl
Default model 972 915 ,983 1,948 983
Saturated model 1,000 1,000 1,000
Independence model ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
RMSEA
Model RMSEA LO90 HI90 PCLOSE
Default model ,087 ,024 150 ,136
Independence model ,380 350 412 ,000

Goodness of Fit

RMR=,046
RMSEA=,127
GFI=,889
AGFI=,809
CMIN/DF=4,134
TLI=,923
CFl=,944

Second Order CFA Keadilan Sosial Sebelum Modifikasi

Chi-Square=107,482
Significancy Probability=,000




Standardized Regression Weights

Estimate
IPJ <--- SJ ,974
IF) <-- SJ ,680
IPJ4 <--- |PJ] ,564
IPJ3 <--- IPJ ,962
IPJ2 <--- IPJ ,934
IPJ1 <--- [IPJ ,909
IF)5 <--- 1FJ , 791
IFJ4 <--- IFJ ,855
IFJ3 <--- IFJ ,856
IFJ2 <--- |IFJ] ,869
IFJ1 <--- |IFJ] ,675

Covariances: (Group number 1 - Default model)

M.l.  Par Change
e5 <--> SJ 5,571 ,036
e5 <--> 72 5,394 -,040
e5 <--> z1 | 11,818 ,041
e6 <--> z1 | 5,315 -,024
e7 <--> e6 | 18,929 ,050
e9 <--> SJ 4,438 ,032
e9 <--> 72 4,244 -,036
e9 <--> z1 | 9,369 ,037
e9 <--> ¢6 9,601 -,046
g9 <--> ¢7 6,445 -,035
e9 <--> e8| 11,377 ,054
e3 <--> e8| 4,383 -,015
e4 <--> z2 | 32,858 ,126
e4 <--> z1 | 13,735 -,055
e4 <--> e8| 12,112 ,070
CMIN
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 19 107,482 26 ,000 4,134
Saturated model 45 ,000 0
Independence model 9 1494386 36 ,000 41,511
RMR, GFI
Model RMR GFlI AGFI PGFI
Default model ,046 ,889 ,809 514




Model RMR GFI AGFI PGFI
Saturated model ,000 1,000
Independence model | ,242 259 074 207
Baseline Comparisons
NFlI  RFI IFI  TLI
Model Deltal rhol Delta2 rho2 CFl
Default model ,928 ,900 945 923 944
Saturated model 1,000 1,000 1,000
Independence model ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
RMSEA
Model RMSEA LO90 HI90 PCLOSE
Default model 127 ,103 ,153 ,000
Independence model ,458 438 478 ,000

Second Order CFA Keadilan Sosial Setelah Modifikasi

Goodness of Fit

Chi-Square=78,676

Significancy Probability=,000

RMR=,043
RMSEA=,105
GFI=,917
AGFI=,851
CMIN/DF=3,147
TLI=,947
CFI=,963

Standardized Regression Weights

Estimate
IP) <--- SJ 1,016
IF] <-- SJ ,674
IPJ4 <--- IPJ ,566
IPJ3 <--- IPJ ,962
IPJ2 <--- IPJ ,935
IPJ1 <--- IPJ ,909




Estimate
IFJ5 <--- IFJ ,833
IFJ4 <--- |F] ,871
IFJ3 <--- |IFJ] , 793
IFJ2 <--- IFJ ,807
IFJ1 <--- IFJ ,687

Covariances: (Group number 1 - Default model)

M.l.  Par Change
e5 <--> SJ | 4,573 ,032
e5 <--> z2 | 4,513 -,038
e5 <--> z1 | 9,084 ,035
e8 <--> SJ | 4,160 -,029
e8 <--> z1 | 8,039 -,030
e8 <--> e5 | 4,39 -,033
e3 <--> e8| 5,608 -,017
e4 <--> z2 | 35,938 ,138
e4 <--> z1 | 15,737 -,059
e4 <--> e8 | 13,898 ,075
CMIN
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 20 78,676 25 ,000 3,147
Saturated model 45 ,000 0
Independence model 9 1494386 36 ,000 41,511
RMR, GFI
Model RMR GFI AGFI PGFI
Default model ,043 917 ,8561  ,509
Saturated model ,000 1,000
Independence model | ,242 259 074  ,207
Baseline Comparisons
NFlI  RFI IFI  TLI
Model Deltal rhol Delta2 rho2 CFl
Default model 947 924 963,947 963
Saturated model 1,000 1,000 1,000
Independence model ,000 ,000 ,000 ,000 ,000




RMSEA

Model

RMSEA LO9 HI9% PCLOSE

Default model

Independence model

,105 ,080  ,132 ,000
,458 438 478 ,000

Lampiran 6 Hasil Uji Full Model Structural
Full Model Structural Sebelum Modifikasi

Goodness of Fit
Chi-Square=639,536
Significancy Probability=,000
RMR=,043

RMSEA=,079

GFI=,811

AGFI=,771

CMIN/DF=2,198

TLI=,887

CFl=,899

BD

Standardized Regression Weights

Estimate
PD <--- FJ -,241
PD <--- SJ -,407
EP <--- PD -312
EP <--—- FJ ,257
EP <-- SJ ,067
IP] <--- SJ ,849
IF] <-- SJ ,780
PD6 <--- PD ,713
PD5 <--- PD ,655
PD4 <--- PD ,605
PD3 <--- PD ,859
PD2 <--- PD ,809
PD1 <--- PD 742
FJ7 <--- FJ ,646

Eh o) &L &

®®®®®



Estimate
FJ5 <--—- FJ ,694
Fl4 < FJ 659
FJ3 < FJ ;707
FJ2 <-—- FJ ,647
FJ1 <-—- FJ ,681
EP1 <--- EP ,804
EP2 <--- EP 892
EP3 <--- EP ,919
EP4 <--- EP ,865
EP5 <--- EP , 136
IPJ4 <--- |PJ ,566
IPJ3 <--- IPJ ,961
IPJ2 <--- IPJ ,935
IPJ1 <--- IPJ ,910
IFJ5 <--- IR ,790
IFJ4 <--- IFJ] ,854
IFJ3 <--- IFJ ,856
IFJ2 <--- |IFJ ,870
IFJ1 <--- |IFJ ,677

Covariances: (Group number 1 - Default model)

M.l.  Par Change
71 <--> 74 6,386 ,039
zl <--> z3 4,924 -,023
el2 <--> z4 6,875 -,045
el2 <--> z3 8,080 ,033
el13 <--> z3 6,071 -,024
eld <--> z1 4,387 ,026
eld <--> el3 | 18,729 ,050
el6 <--> z3 9,521 ,036
el6 <--> el3 9,684 -,047
elé <--> el4 | 6,107 -,034
elé <--> el5 | 11,769 ,055
ell <--> z4 | 29,482 117
ell <--> z3 15,489 -,057
ell <--> el5 | 11,827 ,069
e27 <--> €9 8,308 -,022
e27 <--> ¢el0 | 16,275 ,029
e26 <--> el2 | 6,758 -,033
e25 <--> z3 7,458 -,020




M.l.  Par Change
e25 <--> el2 | 23,187 ,054
e24 <--> el2 | 4,091 -,025
e24 <--> e25 | 4,833 ,016
e23 <--> el6 | 4,183 ,028
e23 <--> €8 4,144 ,014
el <--> el2| 4,359 ,045
g2 <> 71 5,331 ,050
g2 <--> e27 6,934 ,060
g2 <> el 30,667 ,163
e3 <> z1 6,206 -,048
e3 <--> e27 | 4,269 -,042
ed <--> el 18,677 -,126
e5 <--> el2 6,724 -,049
g5 <--> el 8,850 -,069
g5 <--> e2 6,276 -,064
e5 <> e4 14,698 ,097
e7 <--> elb5 5,505 -,039
e7 <--> e26 | 7,020 ,035
e7 <--> e24 | 6,586 -,033
e7 <--> e2 4,091 -,050
e7 <--> eb 11,781 ,067
el7 <--> e27 4,354 ,057
el7 <--> e23 4,301 -,047
el7 <--> e2 10,387 ,128
el18 <--> 26 4,293 -,039
el8 <--> e24 | 8,956 ,053
el8 <--> el7 | 5,861 ,100
e20 <--> ell 6,003 -,100
e20 <--> e3 4,626 ,086
e20 <--> el8 | 4,249 ,096
e20 <--> el19 | 7,993 -,130
e21 <--> FJ 6,247 -,062
e21 <--> el3 5,694 -,059
21 <--> e24 9,450 -,062
e2l <--> el7 | 6,444 -,120
e21 <--> ¢e20 5,761 127
e22 <--> el3 8,351 ,079
e22 <--> el8 | 5,160 -,103
e22 <--> 19 | 13,394 ,164




CMIN

Model

NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 60 639,536 291 ,000 2,198
Saturated model 351 ,000 0
Independence model 26 3764,386 325 ,000 11,583
RMR, GFI
Model RMR GFI AGFI PGFI
Default model ,043 811 J71 672
Saturated model ,000 1,000
Independence model | ,225 248 188 ,230
Baseline Comparisons
NFI  RFI IFI  TLI
Model Deltal rhol Delta2 rho2 CFI
Default model ,830 1,810 ,900 ,887  ,899
Saturated model 1,000 1,000 1,000
Independence model ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
RMSEA

Model RMSEA LO90 HI90 PCLOSE
Default model ,079 071 ,087 ,000
Independence model ,234 227 241 ,000




Full Model Structural Setelah Modifikasi

Goodness of Fit

Chi-Square=574,681

Significancy Probability=,000

RMR=,042
RMSEA=,072
GFI=,832
AGFI=795
CMIN/DF=1,989
TLI=,907
CFI=917

@, AP0
< Pl
$(er ) o=
NPi—3
EPie—)
Uji Normalitas

Assessment of normality
Variable min max  skew c.r. kurtosis C.r.
IFJ1 3,000 6,000 -,363 -2,065 273 775
IFJ2 3,000 6,000 -489 -2,782 111 ,316
IFJ3 3,000 6,000 -,383 -2,180 ,215 ,612
IFJ4 3,000 6,000 -170 -,969 -,458 -1,301
IFJ5 2,000 6,000 -482 -2,739 427 1,213
IPJ1 4,000 6,000 -196 -1,115 -, 793 -2,255
IPJ2 4,000 6,000 ,001 ,005 -870 -2,473
IPJ3 4,000 6,000 -162 -921 -680 -1,933
IPJ4 3,000 6,000 -292 -1,660 -,289 -,820
EP5 3,000 6,000 -261 -1,481 -,084 -,239
EP4 2,000 6,000 -1,016 -5,777 3,349 9,523
EP3 2,000 6,000 -1,072 -6,095 3,426 9,739
EP2 2,000 6,000 -1,002 -5,695 2,992 8,505
EP1 3,000 6,000 -301 -1,714 ,704 2,001
FJ1 2,000 6,000 -1,136 -6,459 2,612 7,428
FJ2 1,000 6,000 -1,017 -5,783 2,314 6,580
FJ3 2,000 6,000 -,765 -4,349 1,005 2,858




Variable min max  skew c.r.  kurtosis c.I.
FJ4 2,000 6,000 -453 -2,576 ,150 427
FJ5 3,000 6,000 -515 -2,928 ,617 1,753
FJ7 3,000 6,000 -524 -2,980 510 1,451
PD1 1,000 5,000 ,133 154 -1,239 -3,524
PD2 1,000 5,000 577 3,281 - 714 -2,029
PD3 1,000 6,000 455 2,587 -, 709 -2,016
PD4 1,000 6,000 1,332 7,574 996 2,831
PD5 1,000 5,000 1,176 6,688 ,297 ,845
PD6 1,000 5,000 225 1,282 -1,293 -3,676
Multivariate 142,136 25,942
Uji Outliers Univariate
Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Zscore(FJ1) 194| -3.67052 1.46160| .0000000 1.00000000
Zscore(FJ2) 194| -4.52538 1.45503 | .0000000 1.00000000
Zscore(FJ3) 194| -3.50224 1.55873| .0000000 1.00000000
Zscore(FJ4) 194| -3.12758 1.66886 | .0000000 1.00000000
Zscore(FJ5) 194| -2.95227 1.41980| .0000000 1.00000000
Zscore(FJ7) 194| -3.56887 1.16252| .0000000 1.00000000
Zscore(IPJ1) 194| -2.43748 1.10463 | .0000000 1.00000000
Zscore(IPJ2) 194| -2.50650 1.19130| .0000000 1.00000000
Zscore(IPJ3) 194| -2.33262 1.16181| .0000000 1.00000000
Zscore(IPJ4) 194| -2.61093 1.40907 | .0000000 1.00000000
Zscore(IFJ1) 194| -3.30398 1.34075| .0000000 1.00000000
Zscore(IFJ2) 194| -2.64129 1.35152| .0000000 1.00000000
Zscore(IFJ3) 194| -3.05888 1.38069 | .0000000 1.00000000
Zscore(IFJ4) 194| -2.36661 151330 .0000000 1.00000000
Zscore(IFJ5) 194| -3.86720 1.37005| .0000000 1.00000000
Zscore(PD1) 194| -1.23846 2.26900| .0000000 1.00000000
Zscore(PD2) 194| -1.02404 2.63795| .0000000 1.00000000
Zscore(PD3) 194| -1.14256 3.12008| .0000000 1.00000000
Zscore(PD4) 194 -.72027 3.75831| .0000000 1.00000000
Zscore(PD5) 194 -.72588 3.15884 | .0000000 1.00000000
Zscore(PD6) 194| -1.19409 2.10346 | .0000000 1.00000000
Zscore(EP1) 194| -3.37096 1.55844 | .0000000 1.00000000
Zscore(EP2) 194| -4.56914 1.41004 | .0000000 1.00000000
Zscore(EP3) 194| -4.80128 1.23728| .0000000 1.00000000




Zscore(EP4)
Zscore(EP5)
Zscore(QAl)
Zscore(QA2)
Zscore(QA3)
Zscore(QA4)
Zscore(QA5)
Zscore(RU1)
Zscore(RU2)
Zscore(RU3)
Zscore(RU4)
Zscore(RU5)
Zscore(RUG)
Zscore(RU7)
Zscore(RU8)
Zscore(RU9)
Zscore(RU10)
Zscore(RU11)
Zscore(NA1)
Zscore(NA3)
Zscore(NA4)
Zscore(NAD)
Zscore(NAG)
Zscore(NA7)
Zscore(NAS8)
Zscore(AQ1)
Zscore(AQ2)
Zscore(AQ3)
Zscore(AQ4)

Valid N (listwise)

194
194
194
194
194
194
194
194
194
194
194
194
194
194
194
194
194
194
194
194
194
194
194
194
194
194
194
194
194
194

-4.76244 1.33600
-3.05529 1.42375
-2.70591 .77056
-4.52871 72171
-3.73676 .60415
-3.77487 .55841
-4.46562 .81688
-3.46309 .68407
-2.78532 75797
-3.34406 .68543
-4.43928 .92101
-2.92113 .75874
-2.85506 .80092
-2.20957 97747
-1.98797 1.06078
-3.52705 1.28031
-6.07463 .99059
-3.70535 1.17364
-2.14447 1.17049
-4.80035 1.12375
-4.25405 .78843
-1.95030 1.33977
-2.13399 1.24555
-3.66983 1.63003
-3.77285 1.24039
-2.89737 .87504
-5.67743 .56882
-5.12111 .66624
-6.91976 .56941

.0000000
.0000000
.0000000
.0000000
.0000000
.0000000
.0000000
.0000000
.0000000
.0000000
.0000000
.0000000
.0000000
.0000000
.0000000
.0000000
.0000000
.0000000
.0000000
.0000000
.0000000
.0000000
.0000000
.0000000
.0000000
.0000000
.0000000
.0000000
.0000000

1.00000000
1.00000000
1.00000000
1.00000000
1.00000000
1.00000000
1.00000000
1.00000000
1.00000000
1.00000000
1.00000000
1.00000000
1.00000000
1.00000000
1.00000000
1.00000000
1.00000000
1.00000000
1.00000000
1.00000000
1.00000000
1.00000000
1.00000000
1.00000000
1.00000000
1.00000000
1.00000000
1.00000000
1.00000000

Uji Outliers Multivariate

Observations farthest from the centroid (Mahalanobis distance)

Observation number | Mahalanobis d-squared pl p2
156 53,575 ,001  ,200
142 52,435 ,002 ,039
189 51,919 ,002 ,006
184 51,540 ,002 ,001




Observation number | Mahalanobis d-squared pl p2
23 51,375 ,002 ,000
34 50,890 ,002 ,000

149 50,731 1,003  ,000
59 50,574 1,003 ,000
26 50,405 ,003 ,000

174 50,302 ,003 ,000
55 50,074 ,003 ,000

144 50,060 ,003 ,000

182 49,520 ,004  ,000

170 49,380 ,004 ,000
68 49,097 ,004 ,000
58 49,048 ,004 ,000

135 48,715 ,004  ,000
27 48,464 ,005 ,000
74 48,083 1,005 ,000

193 48,058 ,005 ,000
17 46,561 ,008  ,000
48 45502 ,010 ,000
63 44,960 ,012  ,000

9 44,673 1,013  ,000

136 44,212 ,014  ,000
18 44,181 014 ,000
53 42,694 1,021  ,000
56 42,231 ,023  ,000
75 41,909 ,025 ,000

177 41,777 ,026 ,000

134 41,774 026 ,000
43 41,297 1,029  ,000
44 41,297 1,029  ,000
54 41,004 ,031 ,000

157 40,929 ,032  ,000
40 40,662 ,034  ,000

187 40,635 ,034  ,000

146 40,532 ,035 ,000
50 40,018 ,039  ,000
47 39,891 ,040 ,000

186 39,744 1,041  ,000

191 39,742 1,041,000
13 39,610 ,043 ,000

128 39,185 ,047  ,000




Observation number | Mahalanobis d-squared pl p2
188 38,926 ,050 ,000
96 38,516 ,054  ,000
8 38,207 ,058  ,000
37 38,053 ,060 ,000
77 37,464 1,068 000
85 37,402 ,069 ,000
76 37,363 ,069 ,000
7 37,142 ,073  ,000
153 37,077 ,074  ,000
29 36,975 ,075 ,000
138 35,907 ,093 ,000
49 35,804 ,095 ,000
110 35,664 ,098 ,000
15 35012 ,111  ,000
143 34,665 ,119  ,000
137 34,320 ,127  ,000
113 34,119 ,132  ,000
6 33,862 ,139  ,000
45 33,538 ,147  ,000
183 32,917 ,165 ,000
121 32,576 ,175 000
11 32,352 1,182  ,000
100 32,204 ,186  ,000
120 31,620 ,206 ,000
57 31,371 215 ,000
192 30,973 ,229 ,000
82 30,865 ,233  ,000
66 30,621 ,243  ,000
172 30,575 ,244  ,000
190 30,470 ,249  ,000
176 30,085 ,264 ,000
101 30,004 ,267 ,000
33 29,766 ,277  ,000
32 29,242 300 ,002
52 29,183 ,303 ,001
72 28,621 ,329  ,009
39 28,050 ,356 ,044
80 27,738 371,081
103 27,216 ,398 219
159 27,189 ,400 ,189




Observation number | Mahalanobis d-squared pl p2
97 26,499 ,436 503
179 26,126 ,456 667
114 25,849 471 , 162
169 25,758 476 761
155 25,347 499 886
28 24,773 532 975
167 24,239 562 996
141 24,143 568  ,996
41 24,069 572 996
69 23,920 581 997
112 23,841 585 997
94 23,774 589 997
91 23,082 ,628 1,000
180 22,913 ,638 1,000
4 22,605 ,655 1,000
175 22,530 ,659 1,000

e Uji Multikolinearitas

Correlations

Estimate
FJ <-> SJ ,361
g2 <--> el 462
eld <--> el3 ,466
e Uji Goodness of Fit Index
CMIN
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 62 574,681 289 ,000 1,989
Saturated model 351 ,000 0
Independence model 26 3764,386 325 ,000 11,583
RMR, GFI
Model RMR  GFI AGFI PGFI
Default model ,042 832 , 795 685
Saturated model ,000 1,000
Independence model | ,225 248 188 ,230




Baseline Comparisons

NFlI  RFI IFI  TLI
Model Deltal rhol Delta2 rho2 CFI
Default model ,847 828 918 907 917
Saturated model 1,000 1,000 1,000
Independence model ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
RMSEA
Model RMSEA LO90 HI90 PCLOSE
Default model ,072 ,063  ,080 ,000
Independence model ,234 227 241 ,000
Uji Pengaruh Mediasi
Standardized Total Effects

SJ FJ PD IR IPJ EP

PD | -,403 -264 ,000 ,000 ,000 ,000

IFJ ,794 000 ,000 ,000 ,000 ,000

IPJ ,864 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

EP ,194 310 -,324 ,000 ,000 ,000

IFJ1 | ,548 ,000 ,000 ,690 ,000 ,000

IFJ2 | ,643 ,000 ,000 ,809 ,000 ,000

IFJ3 | ,630 ,000 ,000 ,793 ,000 ,000

IFJ4 | ,691 ,000 ,000 ,869 ,000 ,000

IFJ)5 | ,660 ,000 ,000 ,831 ,000 ,000

IPJ1| ,786 ,000 ,000 ,000 ,910 ,000

IPJ2 | ,807 ,000 ,000 ,000 ,935 ,000

IPJ3 | ,829 ,000 ,000 ,000 ,960 ,000

IPJ4 | ,490 ,000 ,000 ,000 ,567 ,000

EP5 | ,142 228 -238 ,000 ,000 ,736

EP4 | ,167 ,268 -,280 ,000 ,000 ,865

EP3 | ,178 ,285 -298 ,000 ,000 ,919

EP2 | ,173 277 -289 ,000 ,000 ,892

EP1 | ,156 ,250 -,261 ,000 ,000 ,804

FJ1 ,000 589 ,000 ,000 ,000 ,000

FJ2 ,000 /554 ,000 ,000 ,000 ,000

FJ3 ,000 ,695 ,000 ,000 ,000 ,000

FJ4 ,000 ,704 ,000 ,000 ,000 ,000

FJ5 ,000 ,746 ,000 ,000 ,000 ,000

FJ7 ,000 ,659 ,000 ,000 ,000 ,000

PD1 | -,300 -,197 ,744 ,000 ,000 ,000




SJ FJ PD IFJ IPJ EP
PD2 | -,326 -,214 ,809 ,000 ,000 ,000
PD3 | -,346 -227 ,858 ,000 ,000 ,000
PD4 | -244 -160 ,605 ,000 ,000 ,000
PD5 | -,264 -,173 ,664 ,000 ,000 ,000
PD6 | -,287 -,188 ,713 ,000 ,000 ,000

Standardized Direct Effects

SJ FJ PD IFJ IPJ EP
PD -,403 -,264 ,000 ,000 ,000 ,000
IFJ ,794 000 ,000 ,000 ,000 ,000
IPJ ,864 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
EP ,063 225 -324 ,000 ,000 ,000
IFJ1 ,000 ,000 ,000 ,690 ,000 ,000
IFJ2 { ,000 ,000 ,000 ,809 ,000 ,000
IFJ3 | ,000 ,000 ,000 ,793 ,000 ,000
IFJ4 ,000 ,000 ,000 ,869 ,000 ,000
IFJ5 ,000 ,000 ,000 ,831 ,000 ,000
IPJ1 { ,000 ,000 ,000 ,000 ,910 ,000
IPJ2 { ,000 ,000 ,000 ,000 ,935 ,000
IPJ3 ,000 ,000 ,000 ,000 ,960 ,000
IPJ4 ,000 ,000 ,000 ,000 ,567 ,000
EP5 | ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,736
EP4 | ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,865
EP3 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,919
EP2 | ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,892
EP1 | ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,804
FJ1 ,000 ,589 ,000 ,000 ,000 ,000
FJ2 ,000 ,554 ,000 ,000 ,000 ,000
FJ3 ,000 ,695 ,000 ,000 ,000 ,000
FJ4 ,000 ,704 ,000 ,000 ,000 ,000
FJ5 ,000 , 746 ,000 ,000 ,000 ,000
FJ7 ,000 ,659 ,000 ,000 ,000 ,000
PD1 | ,000 ,000 ,744 ,000 ,000 ,000
pPD2 | ,000 ,000 ,809 ,000 ,000 ,000
PD3 ,000 ,000 ,858 ,000 ,000 ,000
PD4 ,000 ,000 ,605 ,000 ,000 ,000
PD5 | ,000 ,000 ,654 ,000 ,000 ,000
PD6 ,000 ,000 ,713 ,000 ,000 ,000




Standardized Indirect Effects

SJ FJ PD IFJ IPJ EP
PD ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
IFJ ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
IPJ ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
EP ,131.  ,086 ,000 ,000 ,000 ,000
IFJ1 | ,548 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
IFJ2 | ,643 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
IFJ3 | ,630 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
IFJ4 | 691 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
IFJ)5 | ,660 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
IPJ1| ,786 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
IPJ2 | ,807 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
IPJ3 | ,829 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
IPJ4 | ,490 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
EP5 142 228 -238 ,000 ,000 ,000
EP4 ,167  ,268 -280 ,000 ,000 ,000
EP3 178 285 -,298 ,000 ,000 ,000
EP2 A73 277 -,289 ,000 ,000 ,000
EP1 ,156 ;250 -261 ,000 ,000 ,000
FJ1 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
FJ2 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
FJ3 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
FJ4 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
FJ5 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
FJ7 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
pD1 | -,300 -,197 ,000 ,000 ,000 ,000
pD2 | -,326 -,214 ,000 ,000 ,000 ,000
PD3 | -,346 -227 ,000 ,000 ,000 ,000
PD4 | -244 -160 ,000 ,000 ,000 ,000
PDS5 | -,264 -,173 ,000 ,000 ,000 ,000
PD6 | -,287 -,188 ,000 ,000 ,000 ,000
Uji Hipotesis
Regression Weights

Estimate S.E. C.R. P Label

PD <-- H -547 181 -3,027 ,002 par_1

PD <--- SJ -954 252 -3,792 *** par 2

EP <--- PD -183 ,053 -3,464 *** par_3

EP <-—-- FJ 263,102 2,578 ,010 par 4




Estimate S.E. C.R. P Label
EP <-—-- SJ ,084 124 ,680 ,497 par 5
IPJ <--- SJ 1,000
IF) <-- SJ 1,381 ,264 5,223 *** par_27
PD6 <--- PD 1,000
PD5 <--- PD 779 091 8566 *** par 6
PD4 <--- PD /81 099 7,923 *** par 7
PD3 <--- PD 1,164 ,105 11,079 *** par_8
PD2 <--- PD 1,022 ,097 10524 *** par 9
PD1 <--- PD 981 ,101 9,711 *** par_10
FJ7 <-- FJ 1,000
FJ5 <-- FJ 1,226 ,148 8,279 *** par_11
FJ4 <--- FJ 1,406 177 7,946 *** par_12
FJ3 <--- FJ 1,316 ,167 7,872 *** par_13
FJ2 <--- FJ 1,110 ,170 6,516 *** par_14
FJ1 <--- FJ 1,100 ,160 6,876 *** par_15
EP1 <--- EP 1,000
EP2 <--- EP 1,220 ,082 14,817 *** par_16
EP3 <--- EP 1,244 080 15,458 *** par 17
EP4 <--- EP 1,159 ,082 14,161 *** par_18
EP5 <--- EP 1,007 ,089 11,333 *** par_19
IPJ4 <--- IPJ 1,000
IPJ3 <--- IPJ 1,299 142 9,161 *** par_20
IPJ2 <--- IPJ 1,195 132 9,054 *** par 21
IPJ1 <--- IPJ 1,215 ,136 8,934 *** par 22
IFJ5 <--- IFJ 1,000
IFJ4 <--- IFJ 1,059 ,074 14,255 *** par_23
IFJ3 <--- IFJ 844 068 12,483 *** par_24
IFJ2 <--- IFJ 958 ,074 12,867 *** par_25
IFJ1 <--- IFJ ,702 067 10,425 *** par_26

Standardized Regression Weights

Estimate
PD <--- FJ -,264
PD <--- SJ -,403
EP <--- PD -,.324
EP <--- FJ ,225
EP <-- SJ ,063
IPJ <--- SJ ,864
IFJ <--- SJ , 794
PD6 <--- PD 713




Estimate
PD5 <--- PD ,654
PD4 <--- PD ,605
PD3 < PD 858
PD2 <--- PD ,809
PD1 <--- PD 744
FJ7 <--- FJ ,659
FJ5 <--- FJ , 746
Fl4 <--- FJ ,704
FJ3 <-- FJ ,695
FJ2 <--—- FJ ,554
FJ1 <--- FJ ,589
EP1 <--- EP ,804
EP2 <--- EP ,892
EP3 <--- EP ,919
EP4 <--- EP ,865
EP5 <--- EP , 736
IPJ4 <--- |IPJ ,567
IPJ3 <--- |IPJ] ,960
IPJ2 <--- [IPJ] ,935
IPJ1 <--- IPJ ,910
IFJ5 <--- IFJ ,831
IFJ4 <--- |F] ,869
IFJ3 <--- |IFJ] , 793
IFJ2 <--- IFJ ,809
IFJ1 <--- IFJ ,690

Covariances: (Group number 1 - Default model)

M.l.  Par Change
71 <--> 74 5,434 ,038
7zl <--> 73 4,097 -,021
el2 <--> z4 5,710 -,042
el2 <--> z3 5,945 ,027
el5 <--> 74 4,270 ,033
el5 <--> z3 6,037 -,025
el5 <--> el2 | 4,677 -,034
ele <--> z3 4,056 ,022
el0 <--> el5 | 4,859 -,016
ell <--> z4 32,454 ,129
ell <--> z3 | 17,847 -,060




M.l.  Par Change
ell <--> el5 | 13,451 ,074
e27 <--> €9 8,121 -,022
e27 <--> 10 | 16,388 ,030
e26 <--> el2 | 5,499 -,030
e25 <--> z3 8,134 -,021
e25 <--> el2 | 24,192 ,055
e24 <--> e25 4,814 ,016
e23 <--> e8 4,018 ,014
el <--> el2 4,339 ,042
el <--> e27 | 5,200 -,044
e2 <--> e27 | 10,220 ,067
e3 <> el 4,708 ,055
ed <--> el 11,855 -,001
e5 <--> el2 | 6,962 -,048
e5 <--> e3 4,189 -,046
e5 <> e4 4917 ,052
e7 <--> elb5 4,676 -,036
e7 <--> e26 | 6,849 ,035
e7 <--> e24 6,497 -,032
e7 <> el 5,612 ,049
e7 <--> e4 6,034 -,058
e7 <--> eb 6,302 ,046
el7 <--> e27 4,382 ,058
el7 <--> e23 4,247 -,046
el7 <--> e2 8,757 ,108
el8 <--> e26 | 4,247 -,038
el8 <--> e24 | 8,963 ,053
el18 <--> el7 5,629 ,097
e20 <--> ell 6,024 -,100
e20 <--> e3 4,183 ,083
e20 <--> el8 | 4,240 ,096
e20 <--> el9 7,743 -,129
e21 <--> SJ 4,475 ,048
e21 <--> FJ 6,350 -,064
e2l <--> el3 | 4,074 -,047
e2l <--> e24 9,534 -,062
e21 <--> el7 6,580 -,121
e2l <--> e20 | 5,785 ,128
e22 <--> el3 | 8,117 ,074
e22 <--> el8 | 5,196 -,103




M.l.  Par Change
e22 <--> el19 | 13,530 ,165

Uji Pengaruh Moderasi
e Model Tekanan Psikologis Menuju Kinerja Sumber Daya Manusia

Dalam Konteks Kecerdasan Spiritual Islam Rendah

Goodness of Fit
Chi-Square=790,108
Significancy Probability=,000
RMR=,053

RMSEA=,048

GFl=,786

AGFI=,725

CMIN/DF=1,447

TLI=,912
CFl=,926

Regression Weights: (Islamic Spiritual Intelligence -
Rendah - Unconstrained)

Estimate S.E. C.R. P Label
PD <--- FJ -472 218 -2,167 ,030 bl 1
PD <--- SJ -083 /454 -182 ,856 b2 1
EP <--- PD -070 ,069 -1,024 ,306 b3 1
EP <--—- FJ 213 121 1,768 077 b4 1
EP <-- SJ -029 ,159 -180 ,857 b5 1
IPJ <--- SJ 1,000
IF) <--- SJ ,067 ,366 ,184 854 b6 1
PD6 <--- PD 1,000
PD5 <--- PD 820 ,144 5694 *** al 1
PD4 <--- PD 848 163 5,187 *** a2 1
PD3 <--- PD 1,177 163 7,207 *** a3 1
PD2 <--- PD 1,027 149 6,904 *** a4 1
PD1 <--- PD 847 138 6,145 *** g5 1




Estimate S.E. C.R. P Label
EP1 <--- EP 1,000
EP2 <--- EP 1,090 ,122 8,914 *** a6 1
EP3 <--- EP 1,354 ,139 9,722 *** a7 1
EP4 <--- EP 1,298 ,136 9,554 *** a8 1
EP5 <--- EP 1,026 ,133 7,703 *** a9 1
IPJ4 <--- |IPJ] 1,000
IPJ3 <--- IPJ 1529 288 5306 *** al0 1
IPJ2 <--- IPJ 1,368 ,256 5,334 *** all 1
IPJ1 <--- IPJ 1,440 274 5262 *** al2 1
IFJ5 <--- |FJ 1,000
IFJ4 <--- IFJ 1,498 258 5,804 *** al3 1
IFJ3 <--- IFJ 1,102 ,205 5,382 *** al4 1
IFJ2 <--- IFJ 1,316 ,234 5626 *** al5 1
IFJ1 <--- IFJ , 715 179 3,988 *** 316 1
FJ7 <--- FJ 1,000
FJ5 <--- FJ 1,047 172 6,085 *** al8 1
Fl4 <--- FJ 1,019 ,185 5497 *** 319 1
FJ3 <--- FJ 920 ,177 5,193 *** 320 1
FJ2 <--- FJ 936,208 4,490 *** a21 1
FJ1 <-- FJ ,748 168 4,463 *** a22 1

Standardized Regression Weights: (Islamic Spiritual

Intelligence - Rendah - Unconstrained)

Estimate
PD <-- FJ -,274
PD <-- SJ -,100
EP <-- PD -, 127
EP <--—- FJ ,223
EP <-- SJ -,062
IPJ <--- SJ 2,935
IFJ <--- SJ ,165
PD6 <--- PD ,698
PD5 <--- PD ,631
PD4 <--- PD ,609
PD3 <--- PD ,858
PD2 <--- PD ,788
PD1 <--- PD ,698
EP1 <--- EP ,800
EP2 <--- EP ,820
EP3 <--- EP ,881




Estimate
EP4 <--- EP ,869
EP5 <--- EP ,739
IPJ4 <--- |IPJ ,493
IPJ3 <--- IPJ ,928
IPJ2 <--- IPJ ,930
IPJ1 <--- IPJ ,906
IFJ5 <--- IFJ ,594
IFIJ4 <--- IFJ ,868
IFJ3 <--- IFJ ,7136
IFJ2 <--- IFJ , 793
IFJ1 <--- IFJ 479
FJ7 <-—- FJ , 749
FJ5 <-- FJ 7134
Fl4 <--- FJ ,638
FJ3 <--—- FJ ,618
Fl2 <-- FJ ,534
FJ1 <- FJ ,506
CMIN
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Unconstrained 156 790,108 546 ,000 1,447
Measurement weights 135 839,447 567 ,000 1,481
Structural weights 129 855,076 573 ,000 1,492
Structural covariances 126 859,880 576 ,000 1,493
Structural residuals 122 864,321 580 ,000 1,490
Measurement residuals 96 951,208 606 ,000 1,570
Saturated model 702 ,000 0
Independence model 52 3938,082 650 ,000 6,059
RMR, GFI
Model RMR GFI AGFI PGFI
Unconstrained ,0563  ,786 725 611
Measurement weights ,056 774 , 720  ,625
Structural weights ,060 771 719 629
Structural covariances ,068  ,769 ,719 631
Structural residuals ,068 767 719 634
Measurement residuals | ,068 743 , 703,642
Saturated model ,000 1,000
Independence model ,190 278 221 258




Baseline Comparisons

NFlI  RFI IFI  TLI
Model Deltal rhol Delta2 rho2 CFl
Unconstrained , 799 761 928 912 926
Measurement weights , 7187 756 919 905 917
Structural weights ,7183 754 916 ,903 914
Structural covariances 7182 754 916 1,903 914
Structural residuals , 7181 754 915 903 914
Measurement residuals , 758 741 ,896 ,887  ,895
Saturated model 1,000 1,000 1,000
Independence model ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

RMSEA
Model RMSEA LO90 HI9 PCLOSE
Unconstrained ,048 ,041 ,056 ,646
Measurement weights ,050 ,043 057 491
Structural weights ,051 ,043 058 434
Structural covariances ,051 ,043 ,058 431
Structural residuals ,051 ,043 ,057 444
Measurement residuals ,054 ,048 ,061 ,133
Independence model ,162 ,157 167 ,000

Model Tekanan Psikologis Menuju Kinerja Sumber Daya Manusia

Dalam Konteks Kecerdasan Spiritual Islam Tinggi

Goodness of Fit
Chi-Square=790,108
Significancy Probability=,000
RMR=,053

RMSEA=,048

GFI=,786

AGFI=,725

CMIN/DF=1,447

TLI=,912
CFl=,926




Regression Weights: (Islamic Spiritual Intelligence - Tinggi - Unconstrained)

Estimate S.E. C.R. P Label

PD <— FJ -532 308 -1,729 ,084 bl_2
PD < SJ 612 241 2542 011 b2 2
EP < PD| -239 ,067 -3556 *** h3.2
EP < FJ 210 161 1,308 ,191 b4 2
EP < SJ 253 126 2,018 ,044 b5_2
IP) < S 1,000

IF] < SJ 1,661 400 4,151 *** b 2
PD6 <-- PD | 1,000

PD5 <--- PD 911 143 6,365 *** al 2

PD4 <--- PD 1,011 172 5873 *** a2 2
PD3 <--- PD 1,298 179 7,268 *** a3 2
PD2 <--- PD 944 149 6,326 *** a4 2
PD1 <--- PD 916,165 5545 *** a5 2
EP1 <--- EP 1,000

EP2 <--- EP 1,422 137 10,386 *** a6_2
EP3 <--- EP 1,286 ,120 10,700 *** a7_2
EP4 <--- EP 1,099 122 9,039 *** a8 2
EP5 <--- EP 895 130 6,899 *** a9 2
IPJ4 <--- IPJ 1,000

IPJ3 <--- IPJ 1,134 150 7,568 *** al0_2
IPJ2 <--- IPJ 1,080 147 7,344 *** all 2
IPJ1 <--- IPJ 1,030 ,143 7,198 *** al2 2
IFJ5 <--- IFJ 1,000

IFJ4 <--- IFJ] 887 1,062 14,399 *** al3 2
IFJ3 <--- IFJ 775 1,063 12,307 *** al4 2
IFJ2 <--- IFJ 792,069 11,444 *** al5 2
IFJ1 <--- IFJ 686 ,061 11,246 *** al6 2
FJ7 <-- FJ 1,000

FJ5 <--- FJ 2,082 416 5006 *** al8 2
FJ4 <--- FJ 2,584 517 4,998 *** 319 2
FJ3 <--- FJ 1,888 ,430 4,391 *** a20 2
FJl2 <-- FJ 1,197 365 3,276 ,001 a2l 2
FJ1 <--- FJ 1,027 ,314 3,270 ,001 a22_ 2

Standardized Regression Weights: (Islamic Spiritual
Intelligence - Tinggi - Unconstrained)

Estimate
PD <-- FJ -,196
PD <--—- SJ -323




Estimate

EP <--- PD -,403

EP <-- FJ ,130

EP <--- SJ ,225

IPJ <-- SJ ,839

IF] <-- SJ ,882

PD6 <--- PD ,651

PD5 <--- PD ,689

PD4 <--- PD 717

PD3 <--- PD ,922

PD2 <--- PD ,699

PD1 <--- PD ,594

EP1 <--- EP 147

EP2 <--- EP ,934

EP3 <--- EP ,968

EP4 <--- EP ,840

EP5 <--- EP ,664

IPJ4 <--- IPJ ,605

IPJ3 <--- IPJ ,982

IPJ2 <--- IPJ ,931

IPJ1 <--- IPJ ,899

IFJ5 <--- IFJ ,930

IFJ4 <--- IFJ ,868

IFJ3 <--- IFJ ,826

IFJ2 <--- IFJ ,800

IFJ1 <--- IFJ 174

FJ7 <-- FJ 472

FJ5 <-- FJ ,847

FJ4 <--- FJ ,802

FJ3 <--- FJ ,618

FJ2 <-- FJ ,403

FJ1 <-- FJ ,360

CMIN

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Unconstrained 156 790,108 546 ,000 1,447
Measurement weights 135 839,447 567 ,000 1,481
Structural weights 129 855,076 573 ,000 1,492
Structural covariances 126 859,880 576 ,000 1,493
Structural residuals 122 864,321 580 ,000 1,490
Measurement residuals 96 951,208 606 ,000 1,570




Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Saturated model 702 ,000 0
Independence model 52 3938,082 650 ,000 6,059
RMR, GFI
Model RMR GFI AGFI PGFI
Unconstrained ,053 ,7186 725 611
Measurement weights ,056 774 720 625
Structural weights ,060 771 ;719 629
Structural covariances ,068 ,769 719 631
Structural residuals ,068 167 719 634
Measurement residuals | ,068 743 , 703,642
Saturated model ,000 1,000
Independence model 190 278 221 258
Baseline Comparisons
NFI  RFI IFI  TLI
Mogel Deltal rhol Delta2 rho2 CFl
Unconstrained , 799 761 928 912 ,926
Measurement weights 187 756 919 905 917
Structural weights ,7183 754 916 ,903 914
Structural covariances 182 754 916  ,903 914
Structural residuals , 781 754 915,903 914
Measurement residuals , 758 741 ,896 ,887 ,895
Saturated model 1,000 1,000 1,000
Independence model ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
RMSEA
Model RMSEA LO90 HI90 PCLOSE
Unconstrained ,048 ,041 ,056 ,646
Measurement weights ,050 ,043 057 491
Structural weights ,051 ,043  ,058 434
Structural covariances ,051 ,043 ,058 431
Structural residuals ,051 ,043 ,057 444
Measurement residuals ,054 ,048 ,061 ,133
Independence model ,162 157 167 ,000




