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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis Workplace Spirituality yang berpengaruh untuk
meningkatkan Kinerja Karyawan dan menganalisis peran Budaya Organisasi yang dapat
memoderasi pengaruh Workplace Spirituality terhadap Kinerja Karyawan. Penelitian ini
menggunakan jenis penelitian explanatory dengan pendekatan kuantitatif serta menggunakan
Variable yang terdiri dari Workplace Spirituality, Kepemimpinan Spiritualitas, Budaya
Organisasi, dan Kinerja Karyawan. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa variabel workplace
spirituality memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. variabel
kepemimpinan spiritual memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan. Terakhir, Budaya organisasi mampu memoderasi variabel workplace spirituality
terhadap kinerja karyawan. Hasil ini menggambarkan bahwa semua karyawan memiliki
komitmen untuk saling membahu dalam menghasilkan kinerja yang baik dan keberhasilan
program kerja yang telah ditetapkan oleh organisasi.
Kata Kunci: Workplace Spirituality, Kinerja Karyawan, Budaya Organisasi, Kepemimpinan.

ABSTRACT

This study aims to analyze Workplace Spirituality that has an effect on improving Employee
Performance and analyze the role of Organizational Culture that can moderate the effect of
Workplace Spirituality on Employee Performance. This study uses an explanatory research type
with a quantitative approach and uses variables consisting of Workplace Spirituality, Leadership
Spirituality, Organizational Culture, and Employee Performance. The results of this study indicate
that the workplace spirituality variable has a significant positive effect on employee performance.
The spiritual leadership variable has a negative and insignificant effect on employee
performance. Finally, Organizational Culture is able to moderate the workplace spirituality
variable on employee performance. These results illustrate that all employees are committed to
working together to produce good performance and the success of work programs that have been
set by the organization.

Keywords: Workplace Spirituality, Employee Performance, Organizational Culture, Leadership.

PENDAHULUAN

Pengembangan Sumber Daya Manusia merupakan proses persiapan perusahaan
yang berkaitan dengan peningkatan kemampuan karyawan untuk meningkatkan
kinerjanya. Program pengembangan, peningkatan kualitas, pendidikan dan pelatihan,
peningkatan kompetensi dan kinerja pegawai aparatur di lingkungan Mahkamah
Agung Republik Indonesia telah diimplementasikan pada berbagai program Pembinaan
Teknis, Pendidikan dan Pelatihan, dan kegiatan pembekalan lainnya, baik untuk
kalangan pimpinan, hakim, tenaga fungsional, tenaga struktural, bahkan sampai ke
level staf dan operator aplikasi.

Cara untuk mendapatkan kinerja pegawai secara maksimal, selain melalui
spiritualitas di tempat kerja dan kepemimpinan spiritual yaitu disiplin kerja.
Keberhasilan seorang pegawai dalam organisasi juga dipengaruhi oleh budaya
organisasi. Budaya organisasi pada dasarnya merupakan apa yang di rasakan, diyakini
dan dijalani oleh suatu organisasi. budaya organisasi merupakan harapan, nilai dan
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sikap bersama yang memberikan pengaruh terhadap diri sendiri dan kelompok
didalam organisasi. (Sahir, etal, 2022) menyatakan bahwa budaya organisasi
memberikan ketegasan dan mencerminkan spesifikasi suatu organisasi sehingga
berbeda dengan organisasi lain. Budaya organisasi dalam sebuah organisasi biasanya
dikaitkan dengan nilai, norma,sikap dan etika yang dipegang bersama oleh setiap
komponen organisasi. Unsur unsur ini menjadi dasar untuk mengawasi perilaku
pegawali, cara mereka berpikir,kerja sama dan berinteraksi dengan lingkunganya. jika
budaya organisasi baik maka akan dapat meningkatkan kinerja pegawai dan akan
menyumbanKSan keberhasilan pada organisasi. Budaya organisasi merupakan
parameter penting dalam kelangsungan suatu organisasi (Kwarteng & Aveh, 2018).
Menurut (Maamari & Saheb, 2018), budaya organisasi merupakan seperanKSat nilai,
keyakinan, asumsi dan norma yang berlaku untuk melakukan kegiatan di suatu
organisasi. Budaya organisasi yang menyenanKSan dan selaras dengan tujuan
organisasi sangat berperan penting dalam peningkatan kinerja pegawai.

Pengadilan Tinggi Agama Semarang merupakan salah satu entitas badan
peradilan dibawah Mahkamah Agung Republik Indonesia yang memiliki tugas dan
fungsi dalam penyusunan rencana kebutuhan dan penataan pegawai, pengelolaan data
dan administrasi kepegawaian, fasilitasi asesmen dan pengembangan pegawai.
Pengadilan Tinggi Agama Semarang sebagai salah satu kawal depan Mahkamah Agung
mempunyai tugas yang sangat berat, baik yang berkenaan dengan penyiapan sarana
dan prasarana pendukung kinerja aparatur Peradilan Agama se-Jawa Tengah maupun
yang berkenaan dengan pembinaan dan peningkatan sumber daya manusia, hal ini
semata- mata hanya karena kehendak seluruh aparatur Pengadilan Tinggi Agama
Semarang dalam ranKSa meningkatkan kinerja Peradilan Agama se-Jawa Tengah agar
mampu memberikan pelayanan prima dan sewajarnya kepada masyarakat pencari
keadilan.

Dengan mewilayahi 36 satuan kerja Pengadilan Agama yang terkenal di 36
Kotamadya dan Kabupaten se-Jawa Tengah serta mempunyai 1058 orang pegawai
yang masuk dalam pengawasan idealisme. Lebih dari tahun 2009 Pengadilan Tinggi
Agama Semarang dianKSat menjadi Koordinator Wilayah 4 Lingkungan Peradilan Jawa
Tengah yang salah satu tugasnya adalah menjadi penanggung jawab yang bertanggung
jawab atas pelaporan Keuangan dan pelaporan Barang Milik Negara yang bermuara
pada Laporan Keuangan (LK) masing-masing satuan kerja. Dengan demikian, maka
tugas dan tanggung jawab menjalankan prima, maka dibutuhkan tekad yang kuat dan
perjuanganyang kuat serta eksekutif Pengadilan Tinggi Agama Semarang dalam
melaksanakan tugas pokok dan fungsinya.

Manajemen pengelolaan arsip di Pengadilan Tinggi Agama Semarang belum
berjalan dengan optimal sesuai dengan sistem kearsipan dikarenakan semakin
menumpuknya arsip baik arsip substantif maupun arsip fasilitatif dari tahun ke tahun,
sehingga unit kerja penuh dengan arsip, arsip aktif dan inaktif masih bercampur, masih
minimnya petugas/ pegawai yang secara khusus menangani masalah arsip, dan juga
sarana prasarana yang kurang memadai dan arsip masih disimpan di unit pengolah,
kami belum memiliki unit kearsipan sendiri hal ini dikarenakan kurangnya ruang dan
gedung, serta keterbatasan sarana dan prasarana lainnya. Arsip bagian Keuangan yang
belum diberkaskan dan diserahkan ke unit kearsipan, sehingga masih menumpuk
antara lain Arsip Surat Pertanggung Jawaban Keuangan/SPM APBN dari tahun 2021
sampai tahun 2022 sebanyak 45 box arsip, dan bagian Kepegawaian arsip yang masih
menumpuk antara lain arsip kenaikan panKSat, Izin belajar, pencantuman gelar, SK
Mutasi, Usulan mutasi, Cuti Hakim dan Se-Jateng, Cuti PTA semarang, berkas pelantikan
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dan surat masuk, surat keluar, Daftar hadir dan undangan sebanyak 30 box arsip.

Sedangkan untuk Arsip Substantif sudah dimasukkan ditata dan dalam ruang
kearsipan tersendiri, dan arsip perkara dari tahun 2018 sudah dimasukkan dalam
aplikasi Sistem Penelusuran perkara (SIPP) Mahkamah Agung RI, sehingga menjadi
sarana penemuan Kembali arsip perkara lebih mudah jika dibutuhkan kapan saja dan
Dimana saja. Karena secara umum Mahkamah Agung membuat kebijakan dengan
menciptakan Aplikasi SIPP dari tahun 2018 bagi semua Lembaga peradilan baik umum,
militer maupun agama di Indonesia untuk melaksanakan sistem kearsipan secara
digital. Arsip perkara merupakan Arsip Vital dan Arsip Substantif dari masing masing
badan peradilan, yang belum terbit Jadwal retensi Arsipnya hingga sekarang dan
belum boleh dimusnahkan, karena segala arsip yang berkaitan dengan perkara tidak
boleh dimusnahkan. Sumber data Pemusnahan arsip dari Keputusan Ketua Mahkamah
Agung Republik Indonesia Nomor : 11/KMA/SK/1/2015 tentang Jadwal Retensi Arsip
Keuangan, Kepegawaian dan Retensi Arsip Non Keuangan dan Non Kepegawaian
Mahkamah Agung RI), dan juga Peraturan Kepala Arsip Nasional Republik Indonesia
(ANRI) Nomor 25 Tahun 2012 berisi pedoman pemusnahan arsip serta Undang-
Undang NOMOR 43 TAHUN 2009 tentang Kearsipan.

Pada masa saat ini, perusahaan dituntut untuk dapat bergerak secara cepat,
adaptif, tepat dan efisien dengan sumber daya manusianya, hal itu dikarenakan sumber
daya manusia merupakan salah satu faktor pendorong yang penting bagi organisasi
atau perusahaan (Fanggidae, et.al, 2016). Sumber daya manusia yang berkualitas
adalah sumber daya manusia yang mampu memperlihatkan perilaku kerja yang
mengarah pada tercapainya maksud dan tujuan perusahaan. Tingkat kompetisi yang
tinggi menuntut pula suatu organisasi mengoptimalkan sumber daya manusia
terhadap efektifitas dan efisiensi. Peran penting sumber daya manusia bagi organisasi
maupun perusahaan yaitu unsur yang sangat menentukan dalam aktivitas perusahaan
sehingga, pihak manajemen harus memberikan perhatian kepada sumber daya
manusia yang ada.

Sebagai sebuah konsep baru, spiritualitas di tempat kerja (workplace spirituality)
banyak dianggap sebagai bagian dari implementasi agama. Hal ini terjadi karena
spirituality atau spiritualitas banyak dikaji dalam ilmu teologis berkaitan dengan
makna ketuhanan atau keagamaan. Pada dasarnya, semua agama, mengandung ajaran
tentang konsep-konsep spiritualitas. Namun demikian, sesungguhnya spiritualitas di
tempat kerja tidak ada kaitan dengan pelaksanaan ritual keagamaan. Spiritualitas
dalam tempat kerja diartikan sebagai kemampuan dasar pegawai dalam membentuk
suatu makna, nilai, dan keyakinan bagi dirinya dalam menjalani pekerjaan.
Spiritualitas memberikanpemahaman tentang nilai-nilai yang dapat dipegang teguh
bersama-sama seperti kejujuran dan integritas.

Spiritualitas di tempat kerja menjadi topik yang mendapatkan perhatian antara
akademisi maupun para pegawai perusahaan (Hassan, et.al., 2016). Penelitian yang
dilakukan oleh (Javanmard, et.al,, 2014) mengunKSapkan bahwa spiritualitas di tempat
kerja merupakan hal penting yang dapat membantu seseorang dalam bekerja menuju
kehidupan spiritual yang terintegrasi, menumbuhkan dan menciptakan semangat
sehingga dapat memberikan makna dalam kehidupan dunia kerja yang kompleks.
Selain itu, Kepemimpinan menjadi faktor yang vital dan memainkan peranan penting di
dalam organisasi (Pio, et.al, 2015). Menurut arti secara harfiah, pimpin berarti
bimbing. Memimpin berarti membimbing atau menuntun. Pemimpin merupakan orang
yang memimpin ataupun seorang yang menggunakan wewenang serta mengarahkan
bawahannya untukmengerjakan pekerjaan mereka dalam mencapai target tujuan yang



Volume 29 No 3 Tahun 2025 | 749

telah ditetapkan perusahaan. Seperti manajemen, Kepemimpinan (leadership) telah
didefinisikan dengan berbagai cara yang berbeda oleh berbagai orang yang berbeda
pula (Sahir, etal, 2022). Banyak bentuk atau kepemimpinan spiritual yang
berhubungan dengan kinerja yaitu salah satunya adalah kepemimpinan spiritual
(Junita & Sutanto, 2015). Kepemimpinan spiritual merupakan salah satu
kepemimpinan spiritual baru yang menjadi alternatif pola kepemimpinan klasik atau
konservatif (Thayib,et.al., 2013). Salah satu tujuan yang diharapkan dengan adanya
kepemiminan spiritual yaitu kesejahteraan yang meninKSat serta dapat meningkatkan
kinerja (Fry & Cohen, 2009).

Menurut (Pio, 2015) salah satu model kepemimpinan yang menjadi perhatian
saat ini Kkhusus dibidang organisasi, kepemimpinan, dan manajemen adalah
kepemimpinan spiritual. Banyak sekali kepemimpinan spiritual yang dapat digunakan
oleh pemimpin untuk memimpin organisasi atau perusahaannya. Masih banyak
pemimpin yang kurang memperhatikan atau hanya sedikit yang menggunakan
kepemimpinan spirituala spiritual. Hal ini sangat disayanKSan, karena spiritualitas
sangat penting dan mempengaruhi kinerja pegawai. Tobroni (dalam Fortuna, et.al,
2021) menjelaskan bahwa kepemimpinan spiritual merupakan cara atau proses yang
digunakan pemimpin untuk dapat mempengaruhi, mengilhami, menggerakkan serta
membanKSitkan melalui kasih sayang, pelayanan, keteladanan.

Beberapa penelitian mengenai faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yang
berkaitan dengan kepemimpinan spritualitas, spiritualitas kerja, dan budaya organisasi
telah banyak dilakukan. Namun, beberapa diantaranya ditemukan kesenjangan antara
peneliti terdahulu. Kesenjangan tersebut bisa dilihat dalam tabel berikut ini :

Tabel 1. Research Gap Penelitian

PENELITI

NO (TAHUN) JUDUL PENELITIAN HASIL PENELITIAN

1 | Lalatendu Kesari Does workplace Hasil penelitian menunjukkan bahwa

Jena, (2021)

spirituality lead to
raising employee
performance ?

workplace spirituality berpengaruh positif
terhadap Kkinerja karyawan. Perusahaan
perlu memastikan bahwa antar karyawan
memiliki Spiritualitas guna memfasilitasi
pengembangan keberanian, Kkejujuran,
dan empati antar pegawai.

2 Scott  Foster,
Anna Foster,
(2019)

The impact of workplace
spirituality on work-based
learners Individual and
organisational level
perspectives

Hasil penelitian menunjukkan bahwa
workplace sprituality tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan.

3 | HeruSulistyo,
(2009)

Analisis Kepemimpinan
Spiritual Dan Komunikasi
Organisasional Terhadap
Kinerja Karyawan

Kepemimpinan spiritual tidak mempunyai
pengaruh terhadap prestasi dan kinerja.
Berdasarkan hasil analisis dengan
menggunakan SEM diketahui bahwa
dampak kepemimpinan spiritual dan
komunikasi organisasional terhadap kinerja
karyawan, tidak terjadi secara langsung,
melainkan melalui suatu proses
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PENELITI
NO (TAHUN) JUDUL PENELITIAN HASIL PENELITIAN
pembentukan sikap dalam diri bawahan,
sebelum berperilaku.
4 | Zhang Y, & How and when spiritual Dari hasil penelitian, disimpulkan bahwa
Yang, F.(2021) leadership enhances spritual leadership memiliki pengaruh
employee innovative positif  signifikan  terhadap  kinerja
behavior. karyawan. penting bagi para pemimpin
untuk menunjukkannya perilaku yang
lebih spiritual pada karyawan
5 | Benyamin The Effect Of Hasil penelitian menunjukkan bahwa:
Richard Manery, Organizational secara simultan komitmen organisasi dan
Victor P. K. Commitment And budaya organisasi berpengaruh positif dan
LenKSong, Organizational Culture On | signifikan terhadap kinerja
Regina T. Employee Performance Of pegawai.
Saerang (2018) BKDPSDA In Halmahera Secara parsial komitmen organisasi
Utara Regency berpengaruh positif namun tidak
signifikan terhadap kinerja
pegawai.
Secara parsial budaya organisasi
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. BKDPSDA di
Kabupaten Halmahera Utara sebaiknya
meningkatkan lagi faktor - faktor yang
mendukung komitmen organisasi agar
kinerja pegawai dapat meninKSat terhadap
organisasi.

Sumber : Penelitian Terdahulu
Berdasarkan uraian teori, fenomena dan research gap yang sudah penulis uraikan
diatas, penulis tertarik untuk melakukan penelitian tentang “Peningkatan Kinerja
Karyawan Melalui Workplace Spirituality Dan Kepemimpinan Spiritual Dengan Budaya
Organisasi Sebagai Variabel Moderasi”.

METODE PENELITIAN
Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian explanatory dengan pendekatan
kuantitatif. Menurut (Sugiyono, 2017), explanatory research merupakan metode
penelitian yang bermaksud menjelaskan kedudukan variabel-variabel yang diteliti
serta pengaruh antara variabel satu dengan variabel lainnya. Pendekatan kuantitatif ini
berlandaskan pada filsafat positivisme yang digunakan untuk meneliti pada populasi
atau sampel tertentu serta pengumpulan data menggunakan variabel penelitian
(Sugiyono, 2017). Variable tersebut mencakup Workplace Spirituality, Kepemimpinan
Spiritualitas, Budaya Organisasi, dan Kinerja Karyawan.
Populasi Dan Sampel

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari subyek atau subyek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2012). Populasi dalam
penelitian ini yaitu pegawai instansi Pengadilan Tinggi Agama Semarang. Dengan
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rincian jumlah pegawai sebanyak 124 (seratus dua puluh empat) orang.

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi
(Sugiyono, 2017). Pengambilan sampel adalah semua karyawan yang memiliki status
sebagai PNS maupun ASN dengan catatan minimal masa kerja minimal selama 1 (Satu)
tahun yaitu sejumlah 124 (Seratus dua puluh empat) pegawai.

Sumber Dan Jenis Data

Sumber data penelitian dapat bersumber dari data primer. Data primer adalah
data yang diperoleh langsung dari objeknya (Widodo, 2017). Sumber data primer pada
penelitian ini diperoleh dari kuesioner yang diberikan kepada pegawai instansi
Pengadilan Tinggi Agama Semarang. Data yang didapat berupa data primer jawaban
pada pernyataan di kuesioner tentang Workplace Spirituality, Kepemimpinan
Spiritualitas, Budaya Organisasi, dan Kinerja Karyawan.

Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data pada penelitian ini adalah menggunakan kuesioner
melalui google form. Kuesioner disusun atas dasar indikator dari variabel-variabel
dalam penelitian.Bentuk Kuesioner berisikan skala likert. Skala Likert adalah skala
yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau
sekelompok orang tentang fenomena yang terjadi. Untuk setiap pilihan jawaban diberi
skor, maka responden harus mengisi kuesioner yang telah disediakan untuk
mendukung pernyataan (positif) atau tidak mendukung pernyataan (negatif). Dan
dalam penelitian ini menggunakan skala likert 1 sampai 5 dengan keterangan sebagai
berikut:

Tabel 1. Scoring Jawaban Kuesioner

Jawaban Responden Skor
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Kurang setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Variabel Dan Indikator
Berikut definisi operasional serta pengembangan indikator pengukur untuk
masing- masing variabel penelitian. Definisi operasional masing-masing variabel
ditunjukkan pada Tabel 2 dibawah ini:
Tabel 2. Variabel dan Indikator Penelitian

No Variabel PeranKSat Indikator Sumber Alat
Ukur
1. | Workplace Spirituality Spiritualitas | 1. | Meaningful work
di tempat kerja adalah tentang Alignment Milliaman,
karyawan yang memiliki kesamaan with etal, Skala
tujuan dan makna dalam pekerjaan organizational (2016) Likert
mereka value 1-5
Community
2. | Kepemimpinan Spiritual Keadilan, kepedulian, dan
Kemampuan menginspirasi diri apresiasi terhadap
sendiri yang semuanya berdampak bawahan Rafsanjani.
positif terhadap kepuasan yang dapat Berdedikasi tinggi (2017) Skala
meningkatkankinerja karyawan, terhadap kemajuan Likert
tanggung jawab sosial perusahaan, organisasi 1-5
dan produktivitas perusahaan. Keterbukaan
menerima
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No Variabel PeranKSat Indikator Sumber Alat
Ukur
perubahan,
bekerja
efektif dan efisien
3. |Budaya Organisasi 1. | Integritas
Suatu tatanan yang memberikan makna | 2. | Identitas Bahri, S., Skala
tertentu yang dijadikan pedoman bagi | 3. | Responsibility et.al. Likert
anggota-anggota didalamnya, tatanan | 4. | Discipline (2006) 1-5
tersebut dapat menjadi pembeda
dengan organisasi lainnya.
4. |Kinerja Karyawan 1. | Quality
Kinerja dapat dipahami sebagai tingkat | 2. | Quantity
keberhasilan maupun tingkat | 3 | Ketepatan waktu Bernardin
pencapaian tujuan organisasi. Kinerja (2013)
dapat menunjukkan seberapa jauh Skala
tingkat kemampuan pelaksanaan tugas- Likert
tugas organisasi. Selain itu, kinerja juga 1-5
menunjukkan sejauh mana tujuan yang
dinyatakan dalam petunjuk hasil dapat
dicapai oleh suatu organisasi.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Gambaran Umum Responden
Dalam penelitian ini, responden yang dijadikan subyek penelitian adalah para
pegawai yang berstatus pegawai ASN/PNS di Pengadilan Tinggi Agama Semarang. Cara
penelitian ini dilakukan dengan memberikan secara langsung google form kepada para
pegawai dan membutuhkan kurang lebih 3 (tiga) minggu hingga seluruh kuesioner

terkumpul.
Tabel 1. Kuesioner Yani Disebar

Total kuesioner yang disebar 124
Total kuesioner yang tidak kembali 0
Total kuesioner yang sesuai kriteria 124

Sumber : Data Primer, 2024

Dari data diatas dapat diketahui bahwa penulis telah menyebar kuesioner
terhadap para pegawai ASN/PNS di Pengadilan Tinggi Agama Semarang. Selanjutnya
hasil kuesioner data primer tersebut akan diuji dan dilakukan analisis oleh penulis.
Demografi Responden

Hasil analisa data karakteristik respoinden berdasarkan demokrafi responden
menggambarkan bahwa pegawai Pengadilan Tinggi Agama Semarang yang mengisi
kuesioner berusia paling muda 24 tahun dan paling senior 62 tahun dengan jumlah
responden pegawai laki-laki sebanyak 80 orang atau sekitar (64.5%) dan perempuan
44 orang atau sekitar (35.5%). Dengan pendidikan SMA sebanyak 2 orang, S1 sebanyak
86 orang, S2 sebanyak 27 orang, dan S3 sebanyak 3 orang.
Analisa Deskriptif Variabel

Analisis deskriptif berfungsi sebagai gambaran umum jawaban responden
melalui kuesioner yang disebar kepada pegawai ASN/PNS di Pengadilan Tinggi Agama,
Semarang. Kuesioner penelitian ini disebar untuk mendapatkan gambaran seluruh
variabel dalam penelitian ini, yaitu variabel workplace spirituality, kepemimpinan
spiritual, budaya organisasi dan kinerja karyawan. Analisa dalam penelitian ini
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dilakukan dengan menggunakan skala likert 1-5 (sangat tidak setuju - sangat setuju).
Analisis deskriptif variabel berfungsi untuk menganalisa data berdasarkan hasil yang
diperoleh dari jawaban responden melalui kuesioner terhadap masing-masing
pertanyaan yang mewakili indikator pengukuran variabel.

Kemudian untuk mengukur kualitas tanggapan responden mengenai variabel
dalam penelitian ini, kriteria skala dikelompokkan menjadi 5 (lima) kriteria yang
ditunjukkan pada tabel berikut ini:

Tabel 2. Nilai Skor dan Kategori

Nilai Skor Kriteria
1,00 -1,80 Sangat Rendah
1,81 - 2,60 Rendah
2,61 -3,40 Cukup
3,41 -4,20 Tinggi
4,21 -5,00 Sangat Tinggi

Deskripsi Variabel Workplace Spirituality
Variabel Workplace Spirituality (WS) memiliki 3 (tiga) indikator dan untuk hasil
statistik masing-masing indikator dapat dijelaskan sebagai berikut:
Tabel 1. Statistik Deskriptif Workplace Spirituality

Indikator Variabel Rata-Rata Stan.darl‘ Kriteria
Deviasi
Meaningful work (WS 1) 4.215 0.912 Sangat Tinggi
Alignment with organizational value
(W{;S 2) & 3.750 1.092 Sedang
Community (WS 3) 3.920 1.080 Sedang
Rata-rata Total 3.962 Tinggi

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2024

Standar deviasi adalah nilai akar kuadrat dari suatu varians dimana digunakan
untuk menilai rata-rata atau yang diharapkan. Standar deviasi atau simpangan baku
dari data yang telah disusun dalam table frekuensi. Menurut (Sekaran & Bougie, 2016),
nilai standard deviation merupakan suatu nilai yang digunakan dalam menentukan
persebaran data pada suatu sampel dan melihat seberapa dekat data-data tersebut
dengan nilai mean.

Berdasarkan hasil analisa pada tabel diatas dapat diketahui bahwa rata-rata
(mean) penelitian responden terhadap variabel workplace spirituality termasuk dalam
kriteria tinggi dengan mean total sebesar 3.962. rata-rata tinggi menunjukkan bahwa
organisasi pengadilan tinggi agama semarang memiliki spirituality tinggi dengan
menekankan peraturan dan komitmen kerja yang selaras dengan aturan-aturan dalam
agama.

Deskripsi Variabel Kepemimpinan Spiritual

Variabel Kepemimpinan Spiritual (KS) memiliki 3 (tiga) indikator yang terdiri
atas dan untuk hasil statistik masing-masing indikator dapat dijelaskan sebagai
berikut:

Tabel 2. Statistik Deskriptif Kepemimpinan Spiritual

Indikator Variabel Rata-Rata Stanfia . | Kriteria
r Deviasi
Keadilan, kepedulian, dan apresiasi
terhadap bawahan (KS 1) 3.952 1121 Sedang
Berdedikasi tinggi terhadap o
kemajuan organisasi (KS 2) 4.250 0.876 Tinggl
Keterbukaan menerima perubahan, 4.234 0.908 Tinggi
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bekerja efektif dan efisien (KS 3)
Rata-rata Total
Sumber : Data Diolah Peneliti, 2024
Berdasarkan hasil analisa pada tabel diatas dapat diketahui bahwa rata-rata
(mean) penelitian responden terhadap variabel kepemimpinan spiritual termasuk
dalam kriteria tinggi dengan mean total sebesar 4.145. Rata-rata Tinggi menunjukkan
leader dalam organisasi pengadilan tinggi agama semarang memiliki nilai-nilai spiritual
yang baik yang dapat memotivasi para pegawai.
Deskripsi Variabel Budaya Organisasi
Variabel Budaya Organisasi (BO) memiliki 4 (empat) indikator yang terdiri atas
dan untuk hasil statistik masing-masing indikator dapat dijelaskan sebagai berikut :
Tabel 3. Statistik Deskriptif Budaya Organisasi

4.145 Tinggi

Indikator Variabel Rata-Rata Star_ldz?r Kriteria
Deviasi
Integritas (BO 1) 4.282 0.848 Tinggi
Identitas (BO 2) 4411 0.783 Tinggi
Responsibility (BO 3) 4.089 0.950 Tinggi
Discipline (BO 4) 4.065 0.990 Tinggi
Rata-rata Total 4.212 Tinggi

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2024

Berdasarkan hasil analisa pada tabel diatas dapat diketahui bahwa rata-rata
(mean) penelitian responden terhadap variabel budaya organisasi termasuk dalam
kriteria tinggi dengan rata-rata mean total sebesar 4.212. Rata-rata Tinggi
menunjukkan bahwa budaya di pengadilan tinggi agama semarang memiliki budaya
kerja yang baik sehingga setiap anggota pegawai memiliki nilai empati yang baik
kepada sesama pegawai lainnya untuk bisa mencapai tujuan bersama yang telah
ditetapkan oleh organisasi.
Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan

Variabel Kinerja Karyawan (KK) memiliki 3 (tiga) indikator. Statistik masing-
masing indikator dapat dijelaskan sebagai berikut :

Tabel 4. Statistik Deskriptif Kinerja karyawan

Indikator Variabel Rata-Rata Stan.dal.‘ Kriteria
Deviasi
Quantity (KK 1) 4.234 0.934 Tinggi
Quality (KK 2) 4.177 0.925 Tinggi
Ketepatan waktu (KK 3) 4.242 0.945 Tinggi
Rata-rata Total 4.218 Tinggi

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2024

Berdasarkan hasil analisa pada tabel diatas dapat diketahui bahwa rata-rata
(mean) penelitian responden terhadap variabel kinerja karyawan termasuk dalam
kriteria tinggi dengan mean total sebesar 4.218. Rata-rata Tinggi menunjukkan bahwa
setiap pegawai pengadilan tinggi agama semarang memiliki kinerja yang baik.
Hasil Analisis Uji Instrumen
Convergent Validity
a. Outer Loading

Nilai outer loading mengidentifikasi korelasi antara skor item (indikator) dengan
konstruk atau variabel (Hair, 2006). Nilai loading factor >0.7 akan dikatakan ideal,
artinya indikator tersebut dikatakan valid untuk mengukur konstruknya. Hal ini
berdasarkan teori Chin yang menyatakan bahwa loading factor yang lebih dari 0.70
lebih diharapkan lebih baik. Dengan demikian, nilai loading factor <0.70 adalah kurang
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baik dan harus dieliminir dari pengujian validitas. Dibawah ini adalah hasil pengujian
validitas Algoritma SmartPLS untuk mengetahui nilai awal dari loading factor yang
bersumber dari hasil skor kuesioner yang disebar.

Tabel 5. Hasil Uji Validitas

Variabel Indikator Oute_zr
Loading

WS 1 0,860

. . WS 2 0,890

Workplace Sprituality WS 3 0,893

Moderasi WS 1,811

KS1 0,868

Kepemimpinan Spiritual KS2 0,841

KS 3 0,876

Moderasi KS 1,746

BO 1 0,864

L BO 2 0,846

Budaya Organisasi BO3 0,886

BO 4 0,852

KK 1 0,917

Kinerja Karyawan KK 2 0,918

KK 3 0,936

Sumber : Data Primer Diolah Peneliti, 2024
Tabel di atas menunjukkan hasil uji validitas masing-masing indikator variabel
dalam penelitian ini. Dari output tersebut dapat diketahui bahwa semua indikator
variabel dinyatakan valid karena nilai loading factor semuanya >0,7. Model hasil uji
validitas dapat dilihat dibawah ini :
Gambar 1. Model Uji Validitas

Workplace Sprituality

[+]
0.000

Moderasi
Kepemimpinan

Moderasi
Spiritual

‘Workplace
Spirituality

BO1 BO2 BO3 BO4

Sumber : Data primer diolah peneliti, 2024
b. Average Variance Extracted
(Chin, 1998) menjelaskan bahwa kriteria yang digunakan dalam AVE adalah
sebesar >0.5. Karena Jika nilai AVE di atas 0.5 (>0.5), maka konstruk tersebut akan
mampu menjelaskan setidaknya rata-rata 50% dari varian itemnya.
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Tabel 6. Nilai AVE

Variabel Rata-rata Varians Diekstrak
(AVE)
Workplace Sprituality 0,745
Moderasi Workplace spirituality 1,000
Kepemimpinan spiritual 0,742
Moderasi Kepemimpinan spiritual 1,000
Budaya organisasi 0,743
Kinerja karyawan 0,853

Sumber : Data primer diolah peneliti, 2024

Dari hasil tabel 8 diatas dapat disimpulkan bahwa nilai Average Variance
Extracted (AVE) pada variabel workplace spirituality, kepemimpinan spiritual, budaya
organisasi dan kinerja karyawan semuanya diatas 0,50. Nilai AVE 0,50 atau >0.50
menunjukkan bahwa secara rata-rata, konstruk menjelaskan lebih dari setengah varian
indikatornya. Dan sebaliknya, apabila AVE <0.50, hal tersebut menjelaskan rata-rata
lebih banyak varian tetap dalam kesalahan item daripada dalam varian yang dijelaskan
oleh konstruk. Ini menunjukkan bahwa semua variabel workplace spirituality,
kepemimpinan spiritual, budaya organisasi dan kinerja karyawan semuanya valid
karena memiliki nilai AVE >0.50. Sehingga semua variabel telah memenuhi rule of
thumb.
Internal Consistency Reliability
a. Cronbach’s Alpha

Suatu variabel dalam penelitian dapat dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai
cronbach’s alpha >0.70.

Tabel 7. Nilai Cronbach’s Alpha

Variabel Cronbach’s Alpha
Workplace spirituality 0,857
Kepemimpinan spiritual 0,827
Budaya organisasi 0,885
Kinerja karyawan 0,914

Sumber : Data primer diolah peneliti, 2024
Dari hasil tabel 9 diatas pada variabel workplace spirituality, kepemimpinan
spiritual , budaya organisasi dan Kinerja karyawan semuanya memiliki nilai cronbach’s
alpha >0,70. Hasil tersebut menunjukkan pengujian cronbach’s alpha pada semua
variabel dalam penelitian ini menunjukkan reliabilitas baik dan valid.
b. Composite Realibility
Pengujian selanjutnya yaitu dengan menggunakan composite reliability, dimana

suatu variabel dapat dinyatakan reliabel apabila nilai composite reliability >0,70.
Tabel 8. Composite Reliability

Variabel Composite Reliability
Workplace spirituality 0,917
Kepemimpinan spiritual 0,896
Budaya organisasi 0,920
Kinerja karyawan 0,946

Sumber : Data primer diolah peneliti, 2024
Dari hasil tabel 10 diatas pada variabel workplace spirituality, kepemimpinan
spiritual, budaya organisasi dan kinerja karyawan memiliki nilai composite reliability
(CR) >0,70. Suatu pengukuran dikatakan mempunyai reliabilitas yang baik untuk
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mengukur setiap variabel latennya apabila memiliki korelasi antar konstruk dengan
variabel laten. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa variabel-variabel yang
diujikan dalam penelitian ini valid dan raliabel, sehingga dapat dilanjutkan ke
pengujian selanjutnya.
Pembahasan
Pengaruh Workplace Spirituality Terhadap Kinerja Karyawan

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini memiliki hasil bahwa variabel workplace
spirituality memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini
juga sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Lalatendu Kesari Jena,
2021) yang menyatakan bahwa perusahaan perlu memastikan bahwa antar karyawan
memiliki spiritualitas guna memfasilitasi pengembangan keberanian, kejujuran, dan
empati antar pegawai. Dengan kata lain, dalam spiritual ditempat kerja diperlukan
sistem dan manajemen organisasi yang baik serta kerjasama antaranggota sebuah
organisasi tersebut. Sehingga dengan adanya sistem tersebut, kinerja karyawan juga
akan semakin baik yang juga berdampak positif bagi perusahaan.
Pengaruh Kepemimpinan Spiritual terhadap Kinerja Karyawan

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini memiliki hasil bahwa variabel
kepemimpinan spiritual memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan
oleh (Zhang, Y., et.al, 2021) yang menyatakan bahwa penting bagi para pemimpin
untuk menunjukkannya perilaku yang lebih spiritual pada karyawan. Dalam hal ini
menjelaskan bahwa didalam organisasi Pengadilan Tinggi Agama Semarang tersebut
dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan, peran kepemimpinan spiritual tidak
berpengaruh didalam organisasi tersebut. Dalam arti, para pegawai telah memiliki rasa
spirititual tersendiri. Jadi, peran pimpinan tidak harus berkewajiban untuk memotivasi
dan menginspirasi pegawai yang mereka pimpin. Pimpinan dalam organisasi
Pengadilan Tinggi Agama Semarang hanya perlu fokus mengevaluasi kinerja dan
kekurangan yang ada.
Budaya Organisasi memoderasi hubungan pengaruh Workplace Spirituality
terhadap Kinerja Karyawan

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini memiliki hasil bahwa budaya organisasi
dapat memoderasi hubungan variabel workplace spirituality terhadap Kkinerja
karyawan sehingga hasilnya positif dan signifikan. Hal ini mengindikasikan bahwa
pentingnya workplace spirituality menggarisbawahi kemauan individu karyawan,
mengakui bahwa spiritualitas yang baik dalam tempat kerja dapat meningkatkan
keterampilan dan kecerdasan antar individu sehingga mudah bagi mereka untuk dapat
meningkatkan kinerja sesuai target atau tujuan yang sudah ditetapkan oleh organisasi.
Budaya Organisasi memoderasi hubungan pengaruh Kepemimpinan Spiritual
terhadap Kinerja Karyawan

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini memiliki hasil bahwa budaya organisasi
tidak dapat memoderasi hubungan variabel kepemimpinan spiritual terhadap kinerja
karyawan hasilnya tidak signifikan. Hal ini menjelaskan walaupun pemimpin
organisasi yang mempunyai sikap spiritualitas yang baik maka akan dengan mudah
memotivasi maupun mempengaruhi karyawan dalam meningkatkan kinerjanya dalam
mencapai tujuan dari organisasi. Namun, didalam penerapan Pengadilan Tinggi Agama
Semarang hal tersebut tidak berpengaruh bagi pegawai. Dengan positifnya hasil
workplace spirituality menggambarkan bahwa organisasi Pengadilan Tinggi Agama
Semarang telah memiliki budaya lingkungan yang sangat baik. Sehingga, peran
pemimpin pun tidak akan terlalu kelihatan. Karena antar pegawai Pengadilan Tinggi
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Agama Semarang dengan sendirinya telah bahu-membahu dalam saling membantu
untuk penyelesaian pekerjaan yang ada.

KESIMPULAN

Penelitian ini memiliki tujuan untuk menganalisis peran budaya organisasi dalam
memoderasi pengaruh workplace spirituality dan kepemimpinan spiritual terhadap
kinerja karyawan. Berdasarkan rumusan masalah yang terjadi dalam penelitian ini
dapat disimpulkan bahwa :

1. Workplace spirituality memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hal tersebut menandakan bahwa di dalam organisasi Pengadilan
Tinggi Agama Semarang telah memiliki keterampilan dalam menyelaraskan
spiritual masing-masing pegawai melalui hubungan sinergi yang baik. Hal ini
menandakan bahwa dalam proses penerapannya, spiritualitas di tempat kerja
perlu diintegrasikan ke dalam budaya perusahaan dan harus tercermin dalam
kebijakan organisasi dan prosedural. Karena jika karyawan telah mendapatkan
makna dan tujuan dari pekerjaannya yang didukung oleh kondisi spiritualitas di
lingkungan kerja, maka karyawan akan menunjukkan keterlibatan berupa fisik,
mental yang dimiliki, kondisi emosional, serta spiritual ketika bekerja dan
berusaha dengan maksimal dalam bekerja.

2. Kepemimpinan spiritual memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hal tersebut menunjukkan bahwa walaupun peran spiritual
pemimpin organisasi Pengadilan Tinggi Agama Semarang sangat berperan dalam
keberhasilan program kerja, dimana dengan adanya dukungan, dedikasi dan
motivasi yang menginspirasi karyawan tetapi hal tersebut tidak terlalu
berpengaruh. Karena dengan positifnya hubungan workplace spirituality,
menggambarkan bahwa organisasi di Pengadilan Tinggi Agama Semarang sudah
sangat solid sehingga peran pemimpin tidak selalu menjadi pengaruh utama
dalam keberhasilan kinerja karyawan dan keberhasilan mencapai tujuan
organisasi.

3. Budaya organisasi mampu memoderasi variabel workplace spirituality terhadap
kinerja karyawan. Hasil ini menggambarkan bahwa semua karyawan memiliki
komitmen untuk saling membahu dalam menghasilkan kinerja yang baik dan
keberhasilan program kerja yang telah ditetapkan oleh organisasi. Tiga
karakteristik penting dari budaya organisasi, yakni budaya organisasi diberikan
kepada karyawan baru melalui proses sosialisasi, budaya organisasi
memengaruhi perilaku saat bekerja, dan budaya organisasi beroperasi pada level
yang berbeda. Hal tersebut telah mencerminkan bahwa spritualitas dalam tempat
kerja sejatinya telah dijalankan sesuai budaya organisasi yang telah diterapkan
perusahaan yang diharapkan dapat meningkatkan kinerja karyawan.

4. Budaya organisasi tidak mampu memoderasi variabel kepemimpinan spiritual
terhadap kinerja karyawan. Walaupun bentuk kepemimpinan spiritual di tempat
kerja merupakan kesadaran bahwa pemimpin yang baik memiliki kehidupan
batin yang menumbuhkan pembentukan values, attitude, behavior bagi
bawahanya, tetapi di dalam organisasi Pengadilan Tinggi Agama Semarang hal
tersebut tidak berpengaruh karena sudah terbentuknya budaya spiritualitas yang
kuat yang secara langsung mempengaruhi pegawai dan meningkatkan kinerja
mereka.

Dengan adanya hasil pengaruh yang tidak signifikan yang dimiliki oleh variable
kepemimpinan spiritual terhadap kinerja karyawan, maka dapat diartikan bahwa
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dalam organisasi Pengadilan Tinggi Agama Semarang diperlukan adanya pimpinan
yang dapat menjalankan nilai-nilai spiritualitas karyawan dengan baik. Agar
terciptanya budaya organisasi yang baik bagi Pengadilan Tinggi Agama Semarang. Hal
tersebut juga dijelaskan bahwa variable budaya organisasi pun, belum dapat
memoderasi kepemimpinan spiritualitas terhadap kinerja karyawan. dengan
kesimpulan hasil dalam penelitian ini, maka Peningkatan Kinerja Karyawan Melalui
Workplace Spirituality Dan Kepemimpinan Spiritual Dengan Budaya Organisasi
Sebagai Variabel Moderasi di dalam Pengadilan Tinggi Agama Semarang belum
berjalan dengan baik.

Implikasi Manajerial

Implikasi manajerial akan memberikan orientasi untuk tetap mempertahankan
budaya organisasi yang baik yang telah terbentuk didalam organisai Pengadilan Tinggi
Agama Semarang. Sementara hasil dari penelitian ini salah satunya bagaimana cara
agar peran spiritual pemimpin tetap bisa memotivasi dalam hal pencapaian organisasi.
Hal ini dapat dilakukan dengan :

1. Tetap menjaga integritas dan kode etik yang telah ditetapkan perusahaan agar
terhindar dari fraud. Dan agar dapat menciptakan inovasi lainnya yang dapat
mempercepat dalam hal pemenuhan target kinerja yang telah ditetapkan

2. Mengadakan briefing pagi yang disertai dengan karyawan Pengadilam Tinggi
Agama Semarang agar tetap saling berbagi informasi update terbaru

Implikasi Teoritis

Berdasarakan research framework yang telah dikembangkan dalam penelitian
ini, maka hasil teoritis dapat memperkuat konsep-konsep teori yang ada dalam
penelitian ini dan dapat memberikan dukungan empris kepada penelitian-penelitian
sebelumnya. Serta penelitian ini dapat mengatasi research gap dimana ada perbedaan
penelitian terdahulu yakni bahwa workplace spirituality berpengaruh signifikan dan
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dan kepemimpinan spiritual
berpengaruh signifikan dan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian workplace spirituality ini berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Dan penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Lalatendu Kesari Jena, (2021) dimana Perusahaan perlu memastikan
bahwa antar karyawan memiliki nilai spiritualitas guna memfasilitasi pengembangan
keberanian, kejujuran, dan empati antar pegawai. Hasil didukung oleh hasil moderasi
budaya organisasi yang positif sehingga memiliki makna budaya organisasi sudah
berjalan secara tersistem dengan baik sehingga pegawai Pengadilan Tinggi Agama
Semarang memiliki nilai spiritual yang berdampak terhadap kinerja masing-masing
individu pegawai.

Hasil penelitian kepemimpinan spiritual memiliki hasil dan tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini sejalan dengan penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Heru Sulistyo, (2009) dimana dampak kepemimpinan
spiritual terhadap kinerja karyawan, tidak terjadi secara langsung. Melainkan melalui
suatu proses pembentukan sikap dalam diri bawahan, sebelum berperilaku. Sehingga
walaupun dimoderasi oleh budaya organisasi yang baik pun, peran spiritual pimpinan
di organisasi Pengadilan Tinggi Agama Semarang tetap memiliki hasil yang tidak
signifikan.

Keterbatasan Penelitian

Tentunya penelitian ini juga memiliki keterbatasan yang diharapkan dapat
diperbaiki dalam agenda penelitian yang akan datang. Adapun keterbatasan dan saran
untuk penelitian ini yaitu:
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1. Penyebaran kuesioner ini mayoritas masih dilakukan sebatas di pegawai
Pengadilan Tinggi Agama Semarang

2. Responden yang mengisi kues hanya sebatas yang telah berstatus ASN/PNS

3. Diharapkan dalam penelitian mendatang, dapat menambah jumlah obyek
penelitian agar didapat hasil penelitian yang lebih kompleks
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