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ABSTRAK

Diva Dwi Puspitasari. 2025, SKRIPSI: Pengaruh Kepemimpinan Spiritual dan

Kepuasan Kerja Terhadap Organizational Citizenship Behavior dengan

Spiritualitas di Tempat Kerja sebagai Variabel Mediasi pada Karyawan Generasi

Milenial.

Pembimbing : Ikhsan Maksum, M. Sc

Kata Kunci  : Kepemimpinan Spiritual, Kepuasan Kerja, Organizational
Citizenship Behavior, Spiritualitas di Tempat Kerja, Karyawan

Generasi Milenial.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan spiritual dan
kepuasan kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior pada karyawan
milenial dengan spiritualitas di tempat kerja sebagai variabel mediasi. Penelitian ini
bertujuan untuk memahami keterkaitan antara faktor-faktor tersebut dan
pengaruhnya terhadap OCB. Dengan menggunakan pendektan kuantitatif,
penelitian ini menggunakan teknik sampling purposive untuk mengumpulkan data
dari 261 karyawan milenial di perusahaan perakitan elektronik Kota Batam. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan spiritual tidak memiliki pengaruh
signifikan terhadap OCB, sementara kepuasan kerja memiliki pengaruh positif
terhadap OCB. selain itu, spiritualitas di tempat kerja secara signifikan memediasi
hubungan antara kepuasan kerja dan OCB. temuan ini memberikan kontribusi
relevan bagi organisasi dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan
meningkatkan keterlibatan karyawan milenial.
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ABSTRACT

Diva Dwi Puspitasari. 2025, THESIS: The Effect of Spiritual Leadership and Job

Satisfaction on Organizational Citizenship Behavior with Spirituality in the

Workplace as a Mediating Variable in Millennial Generation Employees.

Advisor : Ikhsan Maksum, M. Sc

Keywords - Spiritual Leadership, Job Satisfaction, Organizational Citizenship
Behavior, Workplace Spirituality, Millennial Generation

Employees.

This study aims to determine the effect of spiritual leadership and job satisfaction on
Organizational Citizenship Behavior in millennial employees with spirituality in the
workplace as a mediating variable. This study aims to understand the interrelationship
between these factors and their influence on OCB. Using a quantitative approach, this
study used purposive sampling technique to collect data from 261 millennial employees in
a electronic assembly company in Batam City. The results showed that spiritual leadership
has no direct effect on OCB, while job satisfaction has a positive influence on OCB. In
addition, workplace spirituality significantly mediates the relationship between job
satisfaction and OCB. These findings provide relevant contributions for organizations in
creating a supportive work environment and enhancing millennial employee engagement.
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sumber daya manusia adalah aset penting bagi suatu perusahaan.
Kemampuan perusahaan untuk mencapai tujuannya akan berdampak pada
kemampuan perusahaan. Ini sesuai dengan yang dikatakan oleh (Hasibuan,
2012:10) dalam Dira & Kusniawati (2020) mengatakan bahwa manusia
berpartisipasi secara aktif dan menonjol dalam segala aktivitas organisasi
karena mereka bertindak, merencanakan, dan menetapkan dalam pencapaian
tujuan organisasi. Sumber daya manusia adalah salah satu komponen utama
yang diperlukan untuk mencapai tujuan organisasi. Organisasi harus mampu
mengatasi rintangan dan menyesuaikan diri dengan perubahan di lingkungan
internal dan eksternal jika ingin mencapai tujuan dan menjadi bisnis yang
hebat. Oleh karena itu, kontribusi karyawan sangat dibutuhkan.

Sumber daya manusia dipandang sebagai aset berharga yang penting
bagi suatu organisasi. Karyawan yang berkualitas tinggi akan menghasilkan
standar Kkinerja yang tinggi. Perilaku karyawan yang positif juga dapat
digunakan untuk mengukur keberhasilan organisasi dalam mencapai Vvisi,
tujuan, dan sasarannya (Saputri & Husna, 2022). Kapasitas untuk bekerja
secara efektif dalam tim, kepribadian yang kuat, kinerja yang konsisten dalam
kerja tim, tingkat komitmen yang tinggi terhadap pencapaian tujuan
kelompok, dan moralitas yang seimbang terhadap organisasi merupakan
beberapa persyaratan perilaku yang harus dipenuhi oleh pekerja di perusahaan
yang efektif. Sikap dan perilaku organisasi yang disebut sebagai
Organizational Citizanship Behavior (OCB) (Pratiwi, 2020).

Objek penelitian ini adalah objek yang bergerak dalam industry
manufaktur (perakiran elektronik) di Kota Batam. Objek penelitian ini
berfokus pada penyediaan layanan desain, teknik, dan manufaktur lengkap

untuk produsen mobil, komputer, konsumen, bisnis, infrastruktur, medis, dan



seluler. Selain itu, penelitian ini mencakup layanan desain dan after-sales
untuk jaringan suplai pendukung, termasuk pengepakan dan transportasi ke

seluruh dunia.

Generasi milenial disebut “generasi Y”. Menurut (Kotler &
Armstrong, 2016), generasi milenial adalah generasi yang lahir pada kisaran
tahun 1977-2000. Generasi milenial diidentikkan dengan generasi muda yang
memiliki keunikan tersendiri karena dapat menguasai teknologi (Mutia,
2017). Sebagian besar orang percaya bahwa generasi milenial melakukan
banyak hal untuk kemajuan peradaban manusia modern. Di tangan merekalah
masa depan terencana (Mutia, 2017). Menurut Anitha & Aruna (dalam
Forastero, 2018), generasi milenial dicirikan oleh bakat perilaku yang unik.
Mereke juga memiliki perbedaan dalam sikap, harapan, dan nilai kerja
mereka. Perbedaan ini disebabkan oleh kemajuan teknologi internet yang
pesat, investasi asing, lapangan kerja, dan globalisasi. Generasi Y merupakan
subjek penelitian yang menarik karena karakteristiknya sangat relevan
dengan perubahan dalam dunia kerja modern, terutama di industri yang
berkembang pesat seperti manufaktur elektronik. Dalam konteks ini, generasi
Y juga dianggap penting karena cenderung mendorong inovasi dan penerapan

teknologi yang lebih efisen di lingkungan kerja.

Pendapat Suryadi (dalam Subandowo, 2017) salah satu karakteristik
generasi milenial adalah keterbukaan mereka terhadap ide-ide baru. Generasi
milenial memiliki kemampuan untuk berkreasi dan menghasilkan sesuatu
yang orisinil. Generasi ini dapat menyelesaikan banyak tugas dan lebih
menyukai lingkungan kerja yang santai. Generasi milenial sangat paham
teknologi dan sadar mode. Penelitian (Pew Research Center, 2010) juga
menyatakan bahwa generasi milenial sangat percaya diri dan mudah
beradaptasi. Namun, sebagai karyawan, generasi milenial tidak terlalu loyal,
dengan rata-rata kurang dari tiga tahun dalam suatu pekerjaan. Selain itu
menurut (Thompson, 2011), jika ada peluang kepemimpinan di tempat kerja,

generasi milenial akan termotivasi untuk menjadi karyawan yang setia.



Peneliti memilih karyawan generasi milenial karena mayoritas karyawan di
perusahaan tersebut berasal dari generasi milenial. Selain itu, komposisi
karyawan yang didominasi oleh generasi milenial dianggap relevan dengan

tujuan penelitian.

Menurut (Bass et al., 2003), faktor yang sangat penting dalam
mempengaruhi  kinerja individu dan kemampuan organisasi guna
menyesuaikan diri dengan perubahan lingkungan adalah kepemimpinan.
Kepemimpinan menggambarkan interaksi antara pemimpin dan bawahan,
serta bagaimana arahan pemimpin mempengaruhi sejauh mana bawahan
dapat mencapai tujuan atau harapan yang ditetapkan oleh pemimpin
(Locander). Model kepemimpinan yang dijelaskan tersebut adalah
kepemimpinan spiritual. Kepemimpinan spiritual melibatkan sekumpulan,
value, attitude, dan behavior secara intrinsik memberikan dorongan kepada
individu untuk mencapai kesejahteraan spiritual melalui rasa panggilan dan
komitmen (Fry, 2003); (Fry, 2005). Penelitiannya ini menghasilkan positif
yang signifikan pada kepemimpinan spiritual dan OCB, yang mendukung
hipotesis kedua. Temuan ini seperti dengan penelitian yang dilaksanakan oleh
(Djaelani et al., 2022) .

Tingkat kepuasan Kkerja karyawan sangat dipengaruhi secara
signifikan oleh tingkat OCB. karyawan dengan OCB yang tinggi akan
membantu perusahaan mencapai tujuan dan meningkatkan kinerja dan
efektivitas bisnis. Kepuasan kerja dan OCB telah terbukti berkorelasi kuat
dalam penelitian sebelumnya (Organ, 2018). Spiritualitas tempat kerja
ditentukan oleh pengalaman karyawan (Meezenbroek et al., 2012). Ketika
karyawan menunjukkan rasa kasih sayang dan kepedulian terhadap orang
lain, hal ini memicu kesadaran batin mereka untuk mencari makna dan tujuan
dalam bekerja, yang membawa mereka pada pengalaman transendensi.
Pengalaman ini menjadi positif bagi karyawan saat bekerja di organisasi,
membuat mereka dengan sukacita melaksanakan tugas mereka di tempat

kerja, bahkan melampaui standar deskripsi pekerjaan yang ditetapkan



(Kazemipour & Mohd Amin, 2012).

Oleh karena itu, penelitian mengungkapkan bahwa workplace
spirituality membantu meningkatkan OCB di kalangan karyawan
(Belwalkar et al, 2018). Namun, ada beberapa penelitian menunjukkan
hubungan yang tidak signifikan antara spiritualitas di tempat kerja dan OCB
(Kazemipour & Amin, 2012). Studi (Sharma & Jain, 2014), menemukan
bahwa meningkatkan Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam
suatu organisasi dapat dicapai melalui lingkungan kerja yang mendukung, di
mana karyawan merasa dihargai dan termotivasi untuk melebihi ekspektasi
pekerjaan mereka. Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang
menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan suasana Kkerja yang

menyenangkan adalah faktor penting dalam meningkatkan OCB.

Selain itu, lingkungan kerja yang mempromosikan rasa kebersamaan
dan tujuan bersama dapat mendorong karyawan untuk lebih aktif
berpartisipasi dalam aktivitas organisasi yang melampaui tanggung jawab
formal mereka (Sharma & Jain, 2014). Penelitian oleh (Sharma & Gupta,
2021) juga menunjukkan bahwa pengembangan kepemimpinan yang inklusif
dan spiritual dalam organisasi, di mana pemimpin menunjukkan empati,
kejujuran, dan komitmen terhadap kesejahteraan karyawan, dapat
meningkatkan rasa memiliki dan keterlibatan karyawan. Hal ini dapat
memicu peningkatan OCB, karena karyawan merasa lebih dihargai dan
terinspirasi untuk memberikan kontribusi lebih kepada organisasi. Oleh
karena itu, sangat penting bagi perusahaan untuk memfokuskan upaya
mereka dalam menciptakan budaya kerja yang inklusif dan mendukung, yang
tidak hanya meningkatkan kepuasan kerja, tetapi juga mendorong OCB yang

tinggi di kalangan karyawan (Sharma & Gupta, 2021).

Meski demikian, (Robbins & Coulter, 2009) mengklarifikasi bahwa
Organizational Citizenship Behavior juga memiliki kekurangan. Misalnya,
pekerja mungkin menghadapi beban kerja yang tinggi, stress, dan konflik

antara pekerjaan dan keluarga. Meskipun Organizatinal Citizenship Behavior



memiliki kekurangan, sejumlah sumber menyatakan bahwa hal ini lebih besar
daripada manfaatnya. Semua bentuk OCB, menurut Luthans bermanfaat bagi
perusahaan. Ada bukti bahwa OCB lebih produktif dan berkinerja lebih baik
daripada sistem intensif, terlepas dari kenyataan bahwa mereka kadang-
kadang tidak terlihat oleh sistem intensif. Tingkatkan kinerja dan peringkat
pekerjaan. Penelitian tentang OCB sangat penting karena banyak manfaatnya

seperti yang telah disebutkan sebelumnya.

Adanya perbedaan hasil dari beberapa pengaruh variabel yang diteliti,
menjadi alasan utama peneliti melakukan penelitian ini. Terdapat 4 variabel
yang digunakan oleh peneliti, dimana variabel-variabel tersebut telah
digabungkan menjadi satu berdasarkan beberapa penelitian terdahulu, yaitu
kepemimpinan spiritual (X1), kepuasan kerja (X2) sebagai variabel
independen, spiritualitas di tempat kerja (Z) sebagai variabel mediasi, dan
Organization Citizenship Behavior (OCB) sebagai variabel dependen. Pada
penelitian terdahulu, telah ditemukan hasil yang berbeda terkait pengaruh
langsung antara kepemimpinan spiritual dan OCB, yang menunjukkan tidak
adanya pengaruh langsung yang signifikan (Pio & Lengkong, 2020). Dengan
kata lain, intensitas nilai kepemimpinan spiritual tidak akan berpengaruh
langsung tehadap tingkat intensitas OCB. Maka dari itu, kepuasan kerja
menjadi faktor kedua yang telah mempengaruhi peran Organization
Citizenship Behavior (OCB). Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif pada
OCB (Ridlo et al., 2021). Namun ada perbedaan pada peneliti lain mengenai
kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif pada OCB (Maulida & Suriansyah,
2019).

Salah satu aspek yang mempengaruhi OCB adalah spiritualitas di
tempat kerja. Robbins mendefinisikan spiritualitas di tempat kerja sebagai
kehidupan batin yang dipelihara dan berkembang sebagai hasil dari pekerjaan
yang bermakna yang dilakukan dalam lingkungan komunitas. Perusahaan
yang mempromosikan budaya spiritual menekankan bahwa manusia adalah

makhluk kompleks yang membutuhkan koneksi interpersonal, rasa makna



serta tujuan pada pekerjaannya, serta rasa memiliki dalam komunitas.

1.2 Rumusan Masalah

1. Apakah kepemimpinan spiritual berpengaruh tehadap OCB?

2. Apakah kepuasan kerja berpengaruh tehadap OCB?

3. Apakah kepemimpinan spiritual berpengaruh tidak langsung terhadap

OCB melalui spiritualitas di tempat kerja?

4. Apakah kepuasan kerja berpengaruh tidak langsung terhadap OCB

melalui spiritualitas di tempat kerja?

1.3 Tujuan Penelitian

1. Menguji dan menganalisis pengaruh kepemimpinan spiritual terhadap

OCB.

2. Menguji dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap OCB.

3. Menguji dan menganalisis pengaruh tidak langsung kepemimpinan

spiritual terhadap OCB melalui spiritualitas di tempat kerja.

4. Menguji dan menganalisis pengaruh tidak langsung kepuasan kerja

terhadap OCB melalui spiritualitas di tempat kerja.

1.4 Manfaat Penelitian
1.4.1 Manfaat Teoritis

1.

2.

Untuk lebih memahami kepemimpinan spiritual, kepuasan kerja,
spiritualitas di tempat kerja, dan OCB yang merupakan subjek
penelitian ini.

Berfungsi sebagai sumber daya komparatif untuk studi masa depan.

1.4.2 Manfaat Praktis

1.

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk memberikan pemahaman
umum kepada bisnis tentang faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi OCB.

Penelitian berharap bisa memberikan masukan dan solusi
mengenai permasalahan pada perusahaan yang memiliki hubungan
mengenai kepemimpinan spiritualitas, kepuasan kerja, spiritualitas

di tempat kerja, dan OCB yang pernah dialami karyawan.



BAB I1

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Penelitian Terdahulu
Peneliti menemukan bahwa penelitian terdahulu relevan dan
berkorelasi dengan variabel independen: kepemimpinan spiritual (X1),
kepuasan kerja (X2), variabel mediasi: spiritualitas di tempat kerja (Z), dan
variabel dependen: Organizational Citizenship Behavior (Y). Tabel berikut
menunjukkan kumpulan penelitian terdahulu yang dimaksudkan :
Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu dalam Bentuk Tabel Theoritical Mapping
No Nama, Tah_u.n, Judul Varla_lb_el Metode Penelitian Hasil Penelitian
Penelitian Penelitian
1 (Ansory et al., 2022), X1l= Lokasi Hasil penelitian
“The Effect of Spiritual Spiritual penelitian di menunjukkan
Leadership, Emotional Leadership Pondok bahwa
Intelligence on X2 = Emotional Pesantren kepemimpinan
Organizational Intelligence Kecamatan spiritual
Citizenship Behavior Z= Praya Timur. berpengaruh positif
(OCB) with Workplace Spirituality Metode kausal. | terhadap
Spirituality as a Workplace Jumlah sampel | Organizational
Mediation Variable on Y= sebanyak 85 Citizenship
Islamic Boarding School | Organization guru Pondok Behavior (OCB).
Teacher in East Praya al Citizenship Pesantren di Kecerdasan
District” Behaviour Kecamatan emosional
Praya Timur. berpengaruh positif
Pengumpulan | terhadap
data melalui Organizational
Teknik analisis | Behavior (OCB).

data
menggunakan
analisis
validitas
konvergen dan
validitas
diskriminan.
Alat analisis
data
menggunakan
SEM PLS.

Kepemimpinan
spiritual berpengaruh
positif terhadap
spiritualitas di
tempat kerja.
Kecerdasan
emosional
memberikan dampak
positif dan signifikan
terhadap
Organizational
Citizenship Behavior
(OCB).

Spiritualitas tempat
kerja memediasi




dampak kecerdasan
emosional terhadap
Organizaational

Citizenship
Behavior (OCB).
(Dubey et al., 2022), X =Job Lokasi Hasil penelitian ini
“Analysing workplace Satisfaction penelitian di mengungkapkan
spirituality as a mediator | Z = negara bahwa semua
in the link between job Workplace Chhattisgarh. dimensi
satisfaction and Spirituality Kuantitatif. spiritualitas di
organisational Y= Sampel acak tempat kerja, yaitu
citizenship behavior” Organization digunakan pekerjaan yang
al Citizenship untuk bermakna, kasing
Behaviour mengumpulkan saying,
data. transendensi,
Jumlah sampel | kesadaran dan rasa
yang diambil kebersamaan,
adalah 400 ditemukan
karyawan. signifikan secara
Pengambilan statistik dan secara
data parsial dimediasi
menggunakan antara kepuasan
kuesioner kerja dan OCB
Metode analisis diantara karyawan.
data yang Penelitian ini akan
menggunakan memb_antl_J
analisis regresi | Organisasi dalam
dan faktor menciptakan
konfirmasi. situasi OCB bagi
Alat analisis karyawan melalui
data pengenalan
menggunakan splrltuallta_s di
SEM PLS. tempat kerja.
(Hanafi et al., 2021), X= Lokasi Hasil penelitian
“The Effect Spirituality Workp penelitian di menunjukkan
in the Workplace on lace rumah sakit bahwa spiritualitas
Organizational Spiritu Sulawesi di tempat kerja
Performance with Job ality Selatan. memiliki pengaruh
Satisfactionas a Z=Job Kuantitatif positif terhadap
Moderating Variable In Satisfaction dengan sifat Kinerja organisasi,
South Sulawesi's Y = korelasional. dengan kepuasan
Hospital” Organizati Purposive kerja sebagai
onal sampling variabel moderasi.
Perfomance digunakan Namun, hipotesis
untuk menyatakan bahwa
pengambilan kepuasan kerja
sampel. berpengaruh
Data terhadap kinerja
dikumpulkan organisasi ditolak,
melalui karena nilai

kuesioner dan
survei.
Teknik analisis

signifikansi yang
diperoleh lebih
besar dari 0,05,
menunjukkan




data kepuasan kerja
menggunakan tidak berpengaruh
analisis regresi. | pada kinerja
Alat analisis organisasi.
data
menggunakan
SPSS.
(Ridlo et al., 2021), “The | X1=Job Lokasi Hasil penelitian
effect of job satisfaction, | Satisfaction penelitian di menunjukkan
workplace spirituality X2 = Bank bahwa kepuasan
and organizational Workplace Muamalat kerja dan
commitment on work Spirituality Indonesia KC Organizational
productivity with X3= Solo Citizenship
Organizational Organizational Kuantitatif Behavior (OCB)
Citizenship Behavior Commitment Pengambilan berpengaruh positif
(OCB) as intervening Z=0CB sampel dan signifikan
variable (Case study on | Y = Work menggunakan terhadap
Bank Muamalat Productivity sampel jenuh produktivittas kerja
Indonesia KC Solo)” Jumlah sampel | karyawan.
adalah 40 Sementara itu,
karyawan. spiritualitas di
Data tempat kerja dan
dikumpulkan | komitmen
melalui organisasi
kuesioner berpengaruh positif
Analisis data tetapi .t'dak
dilakukan signifikan terhadap
dengan uji produktivitas kerja
linier berganda k_aryawan. Secara
dan analisis simultan, kepuasan
jalur. kgrja, spiritua_litas
Alat untuk di tef“pat Kerja,
menganalisis E?;:Q:sq dan
ggtgg engan OCB berpengaruh
positif dan
signifikan terhadap
kerja
karyawan.
(Pasikhani et al., 2018), | X= Lokasi Hasil penelitian
“The impact of workplace | Workplace penelitian di menunjukkan
spirituality on Spirituality Rumah Sakit bahwa spiritualitas
Organizational Z= Rasht, Iran di tempat kerja
Citizenship Behavior Organizational Kuantitatif memiliki pengaruh
(OCB) with the mediating | Commitment Jumlah sampel | Positif terhadap
role of organizational Y = 0CB 305 perawat. Organizational
commitment in nurses of Data Citizenship
Rasht Hospitals, Iran” dikumpulkan Behavior (OCB) di
melalui kalangan perawat
kuesioner. di rumah sakit di
Analisis data Rasht. Selain itu,
dilakukan komitmen
mengunakan organisasi berperan
model sebagai mediator
persamaan dalam hubngan




struktural

antara spiritualitas

(Lisrel). di tempat kerja dan
Alat analisis OCB, yang
data memperkuat efek
menggunakan kedua viariabel
Lisrel tersebut satu sama
lain.
(Prasetio et al., 2017), X =Job Lokasi Hasil penelitian
“Job Satisfaction, Satisfaction penelitian di menunjukkan
Organizational Y =0CB perbankan bahwa terdapat
Commitment, and Z= milik negaradi | pengaruh langsung
Organizational Organizational Bandung dan tidak langsung
Citizenship Behaviour Commitment Kuantitatif antara kepuasan
in State-owned Sampel diambil | kerja dan
Banking” 320 karyawan. | Organizational
Suvei dan Citizenship
kuesioner Behavior (OCB)
metode yang melalui komitmen
digunakan. organisast.
Alat analisis Kepuasan kerja
data adalah memiliki hubungan
SPSS. positif yang
signifikan dengan
OCB, dan
komitmen
organisasi juga
berkontribusi pada
peningkatan OCB.
penelitian ini
dilakukan pada 320
karyawan di bank
milik negara di
Bandung,
Indonesia.
(Pio & Lengkong, 2020), | X = Spiritual Lokasi Hasil penelitian
“The relationship Leadership penelitian di 3 menunjukkan
between spiritual Z1 = Quality Of rumah sakit bahwa
leadership to quality of Work Life swasta (Rumah | kepemimpinan
work life and ethical Z2 = Ethic Sakit Advent, spiritual tidak
behavior and its Behavior Pancaran memiliki pengaruh
implication to increasing | Y = Kasih, Siti positif terhadap
the Organizational Organizatio Maryam, Organizational
Citizenship Behavior” nal Manado) Citizenship
Citizenship Kuantitatif Behavior (OCB) di
Behavior Sampel kalangan
diambil dengan | karyawan.
ransom Penelitian ini
sampling. menggunakan
Sampel tediri analisis multivariat
dari 150 dan menunjukkan
karyawan. bahwa ada
Data hubungan
dikumpulkan signifikan antara
melalui kepemiimpinan
kuesioner. spiritual dan OCB
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Metode yang dapat
analisis data meningkatkan
menggunakan kinerja dan
SEM-PLS. komitmen
Alat SEM-PLS | karyawan dalam
utuk analisis organisai.
data.
(Sani et al., 2016), “THE | X1= Lokasi Hasil penelitian
EFFECT OF Spiritual penelitian di menunjukkan
SPIRITUAL Leadership Rumah Sakit bahwa kepuasan
LEADERSHIP Y1 =Workplace Aisyiah Islam kerja memiliki
ONWORKPLACE Spirituality di Malang pengaruh signifikan
SPIRITUALITY, JOB Y2 =Job Kuantitatif terhadap perilaku
SATISFACTION Satisfaction Jumlah Ihsan perawat,
ANDIHSAN Y3 = lhsan populasi dengan nilai T-
BEHAVIOUR (A Behavior sebanyak 142 Statistik 4,024,
STUDY ON NURSES karyawan yang lebih besar
OF AISYIAHISLAMIC berstatus tetap dari nilai kritis T-
HOSPITAL IN Pengambilan tabel 1,960.
MALANG, menggunakan Namun,
INDONESIA)” kuesioner kepemimpinan
Data dianalisis | SPiritual tidak
menggunakan | Perpengaruh
PLS langsung terhadap
kepuasan kerja,
dengan nilai T-
Statistik 1,323,
yang lebih kecil
dari nilai kritis T-
tabel. Penelitian ini
menekankan bahwa
meskipun
lingkungan
organisasi bersifat
spiritual, tanpa
dukungan kepuasan
kerja, perilaku
Ihsan tidak dapat
dicapai.
(Subhaktiyasa et al., X1l= Lokasi Hasil penelitian
2023), “Effect of Transformational penelitian di menunjukkan
Transformational Leadership universitas di bahwa
Leadership, Servant X2 =Servant Bali kepemimpinan
Leadership, and Spiritual | Leadership Kuantitatif transformasional
Leadership on X3 = Spiritual Purposive tidak memberikan
Organizational Leadership sampling yang | Pengaruhyang
Citizenship Behavior” Y= digunakan signifikan terhadap
Organizatio pengambilan Organizational
nal sampel. Citizenship
Citizenship Jumlah sampel | Behavior (OCB)
Behavior 120 dosen. dosen. Sebaliknya,
Data kepemimpinan
dikumpulkan pelayandan
melalui spiritual memiliki
kuesioner. pengaruh positif
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Teknik analis yang signifikan

data terhadap OCB. Di

menggunakan antara ketiga gaya

SEM PLS kepemimpinan yang

Alat analis data | diuji,

Smart PLS. kepemimpinan
spiritual
menunjukkan
pengaruh yang lebih
kuat, berfungsi
sebagai
kepemimpinan
holistic yang
mendorong
perkembangan
OCB di kalangan
dosen.

10. | (Fitrioetal., 2019), “The | X=Job Lokasi Hasil penelitian
Effect of Job Satisfaction | Satisfaction penelitian di menunjukkan
to Organizational Z= STIE Indragiri bahwa setiap
Citizenship Behavior Organizatio Rengat variabel
(OCB) Mediated by n Kuantitatif berpengaruh positif
Organizational Commitment Sampling dan signifikan.
Commitment” Y= jenuh yang Dengan demikian,
Organization digunakan baik kepuasan
al Citizenship Sampel tediri kerja maupun
Behaviour dari 34 guru. komitmen
Data organisasi
dikumpulkan merupakan faktor
melalui penting yang dapat
kuesioner. meningkatkan
OCB di kalangan
mzﬁ?gg data dqsen_di Sekolah
menggunakan | 11nggilimu

SEM PLS Ekonomi Indragiri

SmartPLS3.0 | Rengat

digunakan

untuk analisis

data.

11. | (Nigam, 2014), X= Lokasi Hasil penelitian
“Workplace Spirituality | Workplace penelitian di menunjukkan
And Its Impact On Spirituality Institut bahwa terdapat
Organizational Yl= Pendidikan hubungan antara
Commitment And Organizational Tinggi di Kota | spiritualitas di
Employees' Job Commitment Agra, India tempat kerja,
Satisfaction: An Y2 =Job Kuantitatif komitmen
Empirical Study Satisfaction deskriptif organisasi, dan
Amongst Higher Pengambilan kepuasan kerja di
Educational Institution sampel kalangan guru di
Teachers” menggunakan institusi Pendidikan

sampel acak tinggi.

Jumlah sampel | Penelitian ini

sebanyak 420 mengidentifikasi

guru bahwa faktor-

Data faktor seperti
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dikumpulkan
melalui
kuesioner.
Statistik
deskriptif dan

gender,
pengalaman
mengajar, dan
aliran pendidikan
tidak

inferensial yang | menunjukkan
digunakan perbedaan
untuk teknik signifikan dalam
analisis data spiritualitas,
komitmen
organisasi, dan
kepuasan kerja.
Selain itu,
penelitian ini
memberikan
wawasan kepada
manajemen
institusi
Pendidikan tinggi
tentang langkah-
langkah untuk
meningkatkan dan
mempertahankan
komitmen
karyawan serta
kepuasan kerja.
12. | (Ranaetal., 2020), “The | X =Spiritual Lokasi Hasil penelitian
Impact of Spiritual Leadership penelitian di menunjukkan
Leadership on Z1 = Workplace perbankan bahwa
Absenteeism through a Spirituality industry di kepemimpinan
Serial Mediation of Z2 =Job Pakistan spiritual memiliki
Workplace Spirituality Satisfaction Kuantitatif pengaruh positif
and Job Satisfaction Y = Absenteeism Sampel terhadap
llkogretim Online- menggunakan spiritualitas di
Elementary Education metode multi- tempat kerja, yang
Online” langkah. pada gilirannya
Sebanyak 433 berhubngan positif
karyawan. dengan kepuasan
Data kerja. Kepuasan
dikumpulkan kerja kemudian
melalui berhubungan
kuesioner negatif dengan
. tingkat
ﬁ:igznzﬂlzgn ketidakhadran. _
SPSS 22 Dengan kata lain,

semakin tinggi
kepemimpinan
spiritual, semakin
rendah tingkat
ketidakhadiran
karyawan melalui
mediasi
spiritualitas

di tempat kerja dan
kepuasan kerja.
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13. | (Maulida & Suriansyah, | X1= Lokasi Hasil penelitian ini
2019) Contributions Of | Transformational penelitian di menunjuukkan
Principal Leaership of MIN bahwa setiap
Transformational Madrasa Banjarmasin variabel
Leadership, Teacher Job | Principal Kuantitatif menunjukkan
Satisfaction, X2 =Job Sampel jenuh pengaruh positif
Organizational Satisfaction untuk terhadap OCB,
Citizenship Behavior Z= pengambilan akan tetapi terdapat
(OCB) In Madrasah Organizational sampel. pengaruh negatif
Ibttidaiyah (MIN) Commitment Jumlah pada kepuasan
Banjarmasin, Indonesia | Y = populasi 117 kerja terhadap

Organizational guru. OCB melalui
Citizenship Data komitmen
Behavior (OCB) dikumpulkan organisasi serta
melalui pengaruh negatif
kuesioner dan | Pada
dokumentasi. fepe:‘nlmpllnan
icic ransforma
g}gzlrlgiajs lur terhada}p OCB
untuk analisis mela“.“ kpmltmen
data. organisasi.
SPSS 22
digunakan
untuk alat
analisis.

Sumber : Data Diolah Tahun 2024

Kesimpulan dari penelitian terdahulu mengenai pengaruh kepemimpinan
Citizenship Behavior (OCB)

menunjukkan adanya persamaan dan perbedaan. Dari perspektif yang sama, hampir

spiritual, kepuasan kerja, dan Organizational
semua studi menunjukkan hubungan positif antara kepemipinan spiritual, kepuasan
kerja, dan OCB, baik secara langsung maupun melalui variabel mediasi seperti
spiritualitas di tempat kerja. Misalnya, penelitian oleh (Ansory et al., 2022) dan (Dubey
et al., 2022) sama-sama menemukan bahwa spiritualitas di tempat kerja memediasi
hubungan antara kepuasan kerja dan OCB, serta bahwa kepemimpinan spiritual
berperan penting dalam meningkatkan OCB. Selain itu, penelitian ini sering
menggunakan metode kuantitatif, seperti analisis SEM PLS, dan melibatkan populasi
dalam lingkungan kerja tertentu, seperti sekolah atau rumah sakit.

Perbedaan muncul pada fokus variabel mediasi dan konteks studi. (Hanafi et
al., 2021) lebih memfokuskan pada kepuasan kerja sebagai variabel moderasi daripada
mediasi dan menemukan bahwa kepuasan kerja tidak mempengarhi kinerja organisasi

secara signifikan. Penelitian (Pio & Lengkong, 2020) juga menunjukkan hasil yang
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berbeda, di mana kepemimpinan spiritual tidak selalu berpengaruh terhadap OCB. dari
keseluruhan studi, penelitian (Ansory et al., 2022) terlihat paling relevan dengan
penelitian ini karena meneliti kepemimpinan spiritual dan OCB dengan spiritualitas di
tempat kerja sebagai variabel mediasi yang serupa dengan fokus studi peneliti terhadap
karyawan milenial.
2.2 Kajian Teori

2.2.1 Teori Pertukaran Sosial

Teori Pertukaran Sosial (Sosial Exchange Theory) yang
dikemukakan Blau sangat penting sebagai grand theory. Menurut (Blau,
2017) istilah pertukaran sosial digunakan untuk menjelaskan bagaimana
organisasi memprioritaskan ~ hubungan  transaksional  serta
tanggungjawab normatif melalui hubungan pertukaran sosial. Karena
kehidupan organisasi yang semakin kompetitif menuntut untuk selalu
fleksibel, belajar, dan bekerja sama, hubungan pertukaran sosial baik
dalam masyarakat maupun di tempat kerja adalah hubungan resiprokal,
kerja sama, atau pertukaran exchange curriencies. Masing-masing pihak
mengharapkan kontribusi di masa depan, yang juga dikenal sebagai
pertukaran currienceies (Cole, 2011). Menurut Whitener (2002) setiap
orang akan termotivasi untuk melakukan perbuatan baik, dan orang lain
akan berusaha melakukan hal yang sama untuk membalasnya, yang
mendefinisikan pertukaran sosial.

Hormans (1961) mengatakan teori pertukaran sosial membahas
perilaku atau hubungan sosial yang ada antara individu atau kelompok.
Konsepnya adalah jika satu pihak mendapat manfaat dari pihak lain,
pihak tersebut harus membalas dengan apa yang mereka terima dengan
harapan untuk mempertahankan hubungan. Oleh karena itu, timbal balik
adalah dasar teori pertukaran sosial. Oleh karena itu, teori pertukaran
sosial ini memberikan penjelasan tentang mengapa melakukan
Organizational Citizenship Behavior meskipun tidak ada imbalan yang
dijamin.

2.2.2 Kepemimpinan Spiritual
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2.2.2.1 Definisi Kepemimpinan Spiritual

Menurut (Siagian, 2002) Kepemimpinan adalah kemampuan
seseorang untuk mempengaruhi orang lain, seperti bawahannya, untuk
melakukan apa yang diinginkan pimpinannya terlepas dari
ketidaksetujuan pribadi mereka. Namun, menurut (Hasibuan, 2011),
kepemimpinan adala cara seorang pemimpin mendorong bawahannya
untuk bekerja sama dan berhasil mencapai tujuan organisasi.
Kepemimpinan spiritual adalah yang mengutamakan atau bergantung
pada spiritual, yang melibatkan aspek ruhani, jiwa, ruh, dan hati nurani.

Menurut (Fry, 2005) kepemimpinan spiritual mengacu pada pola
pikir dan tindakan yang dipandang penting untuk menginspirasi orang
lain, mengembangkan identitas spiritual dan berpartisipasi dalam proses
memberdayakan individu, kelompok dan institusi untuk mewujudkan
visi. Untuk mendorong orang lain untuk menjalani hidup spiritual
melalui panggilan dan keanggotaan yang menunjukkan makna dalam
hidup mereka, kepemimpinan spiritual mencakup sikap, nilai, dan
perilaku yang diperlukan.

Menurut (Fry, 2003) terdapat beberapa indikator dari spiritual
leadership  diantaranya, vision, hope/faith, altruistic love,
meaning/calling, dan membership.

2.2.2.2 Indikator Kepemimpinan Spiritual
Menurut (Fry, 2003) terdapat 5 indikator kepemimpinan spiritual:

1. Vision
Ini dilakukan dengan tiga tujuan. Yang pertama adalah untuk
memberikan gambaran umum tentang jalan perubahan. Yang kedua
adalah untuk menyederhanakan ribuan atau ratusan keputusan yang
lebih khusus. Yang ketiga adalah untuk membantu mengatur
tindakan atau perspektif individu secara lebuh efisien danc cepat
sehingga tujuan organisasi dapat dicapai.

2. Hope/faith

Sebuah harapan atau keyakinan yang digunakan untuk meyakinkan
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semua karyawan saat mereka bekerja untuk memenuhi tujuan, visi,
dan misi organisasi yang dipimpin.
3. Altruistic Love
Sebagai cara pandang atau memperhatikan orang lain dan diri
sendiri.
4. Meaning/Calling
Menggambarkan bahwa para anggota tim merasa pekerjaan mereka
memiliki nilai dan signifikansi.
5. Membership
Keterlibatan langsung membuat karyawan merasa dihargai atas
pekerjaan mereka.
2.2.2.3  Dimensi Kepemimpinan Spiritual
Menurut (Fry, 2005) dalam (Nurdiana, 2013:29) paradigma baru
yang disebut kepemimpinan spiritual memperluas teori transformasional
dan kharismatik melalui nilai-nilai dan etika. Dia berpendapat bahwa ada
tiga dimensi kepemimpinan spiritual, yaitu
1. Penuh Harapan: Dikenali melalui daya tahan, nilai-nilai perjuangan,
ambisi tinggi, dan pencapaian kinerja yang luar biasa.
2. Kasih Sayang: Dapat diukur dengan nilai-nilai seperti kepercayaan,
kejujuran, pemaaf, integritas, semangat, rendah, dan kesabaran.
3. Mempunyai Misi: Harus memiliki tujuan yang jelas, memperhatikan
orang lain, idealis, dan standar kerja yang tinggi.
2.2.2.4  Kepemimpinan Dalam Perspektif Islam
Dengan integritas yang tinggi dan julukannya sebagai al-amin
(yang dapat dipercaya), kepemimpinan spiritual mungkin merujuk pada
cara Muhammad SAW memimpin dalam sejarah Islam. Muhammad
SAW menciptakan kepemimpinan terbaik dan paling efektif dalam
peradaban manusia (Tobroni, 2005:06). Demikian pula, (Mardiana,
2015) menyatakan bahwa Muhammad bin Abdullah adalah rasul terakhir
dan penyebar agama Islam. Dalam bukunya yang berjudul 100 Tokoh

Dunia Paling Berpengaruh, Michael H. Hart menyebut Muhammad

17



sebagai orang yang memiliki pengarh terbesar sepanjang sejarah
manusia. Muhammad menunjukkan kemampunan untuk berfungsi
sebagai pemimpin politik dan spiritual yang hebat.
Dalam agama islam dijelaskan dalam Al-Qur’an surah As-
Shaad:26 yang berfirman :
S o Y5 B 0 3 186 o B Eilas ) 391
G s i i dn o 28 B3l 3 0 o o5 il
@ s 58 132
Artinya: “Wahai Daud, sesungguhnya Kami menjadikanmu
khalifah (penguasa) di bumi. Maka, berilah keputusan (perkara) di
antara manusia dengan hak dan janganlah mengikuti hawa nafsu karena
akan menyesatkan engkau dari jalan Allah. Sesungguhnya orang-orang
yang sesat dari jalan Allah akan mendapat azab yang berat, karena

mereka melupakan hari Perhitungan”.

Konsep Khalifah bermula dari Nabi Adam, yang menjadi
pemimpin bagi dirinya sendiri, yang mengisyaratkan bahwa
kepemimpinan dalam Islam meliputi kemampuan untuk mengarahkan
diri sendiri menuju kebaikan. Hal ini ditunjukkan oleh fakta bahwa nabi
Daud diangkat sebagai Khalifah untuk memimpin umat (komunitas).

2.2.3 Kepuasan Kerja
2.2.3.1 Definisi Kepuasan Kerja

(Hasibuan, 2015) menjelaskan “sikap yang menyenangkan dan
penuh kasih terhadap pekerjaan seseorang” dalah kepuasan kerja yang
didefinisikan. (Hariandja, 2001) kepuasan kerja dipengaruhi oleh
sejumlah elemen, seperti gaji, pekerjaan itu sendiri, rekan kerja, bos
promosi serta suasana tempat kerja. Kepuasan kerja dianggap sebagai
penentu penting yang menjelaskan bahwa karyawan dalam organisasi,
mencintai pekerjaan mereka dan mencoba untuk melibatkan diri mereka

sendiri sebanyak dalam pekerjaan mereka yang mengarah pada
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peningkatan kinerja dan produktivitas individu dan selanjutnya akan

berada di organisasi untuk jangka panjang.

2.2.3.2

Indikator Kepuasan Kerja

Menurut (Luthan, 2006) mengungkapkan terdapat sejumlah

indikator-indikator kepuasan kerja, yaitu :

1.

2.2.3.3

Pekerjaan itu Sendiri
Dengan mempertimbangkan jenis pekerjaan dan kompleksitas tugas
yang harus diselesaikan, itu sangat menyenangkan dan memuaskan,
dan menantang bagi karyawan. Salah satu sumber utama kepuasan
adalah kepuasan kerja.
Gaji
Jumlah kompensasi yang dianggap layak jika dibandingkan dengan
karyawan perusahaan lainnya. Gaji adalah imbalan tetap yang
diberikan secara konsisten dalam bentuk uang tunai atau untuk
jangka waktu tertentu, seperti sebulan sekali.
Rekan Sejawat
Cara termudah untuk meningkatkan tingkat kepuasan Kkerja
karyawan adalah melalui rekan tim atau rekan kerja yang kooperatif.
Anggota tim secara individu, terutama tim yang baik, mungkin
mendapatkan hiburan, nasihat, dukungan, dan bantuan dari
kelompok.
Lingkungan Kerja
Pengaruh kelompok kerja dan suasana kerja memiliki hubungan
yang sebanding terhadap tingkat kepuasan kerja. Tidak ada masalah
dengan kepuasan kerja jika semuanya berjalan lancar.

Kepuasan Kerja Dalam Perspektif Islam

Islam memperhitungkan aspek duniawi dan ukhrawi ketika

mengevaluasi kepuasan kerja seseorang. Seorang muslim yang bekerja

harus melakukannya dengan ketulusan, kesungguhan, dan niat untuk

melayani Allah. Memastikan bahwa persyaratan ini telah terpenuhi akan

menimbulkan rasa puas dan membiarkan Allah SWT yang mengatur
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hasilnya. Selain aspek-aspek yang berkaitan dengan individu karyawan,
psikologi pekerja secara signifikan dipengaruhi oleh dukungan dan
dorongan yang mereka terima dari para pemimpin mereka, termasuk
metode, kompenasi yang adil, dan kata-kata penghargaan. Hal-hal lain
memiliki dampak psikologis yang signifikan terhadap karyawan.
penekanan pada kepuasan kerja dalam Islam adalah rohani dan jasmani.
Hal tersebut seperti yang dijelaskan dalam Al-Qur’an, QS. Al-Bagarah :
83 yang berbunyi :
ol o35 B i A ) G3kias Y e T Gl BT 3ig
‘f/f.f;% 4 f.:/ﬁ (s 20875 (Zo 3 @ otok. /,ﬂ P TR P 1
5 7 S 14815 8allall 154315 s el 151389 Aty ezt
@ b5 57 15 566 ¥
Artinya: “Dan (ingatlah), ketika kami mengambil janji dari Bani
Israil (yaitu) : janganlah kamu menyembah selain Allah, dan berbuat
kebaikanlah kepada ibu bapa, kaum kerabat, anak-anak yatim, dan
orang-orang miskin, serta ucapkanlah kata-kata yang baik kepada
manusia, Dirikanlah shalat dan tunaikanlah zakat. Kemudian kamu tidak

memenuhi janji itu, kecuali sebagian kecil daripada kamu, dan kamu
selalu berpaling”.

2.2.4 Spiritualitas di Tempat Kerja
2.2.4.1 Definisi Spiritualitas di Tempat Kerja

“Spiritus”, yang merujuk pada hal yang memberi kehidupan pada
suatu sistem, merupakan akar kata dari spiritual. Spiritualitas membuat
kita bertanya-tanya mengapa kita melakukan hal-hal tertentu dan mencari
tindakan yang lebih baik. Ini membuat kita bersemangat untuk hidup dan
berusaha mengubah dunia (Zohar & Marshall, 2005:63)

Spiritualitas di tempat kerja adalah nilai penting dalam budaya
organisasi yang mampu menghadirkan pengalaman transcendental bagi
setiap karyawan dalam menjalankan tugasnya. Nilai ini juga
memfasilitasi hubungan emosional antar karyawan, sehingga mereka
merasa utuh dan bahagia. Kehadiran spiritualitas di lingkungan kerja

dapat menciptakan suasana positif, baik bagi individu maupun organisasi
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secara keseluruhan (Nurtjahjanti, 2010). Spiritualitas adalah aspek
bawaaan setiap individu sejak lahir, yang kemudian diterapkan dalam
kehidupan sehari-hari sebagai sumber makna dan tujuan hidup (Ashar &
Lane-Maher, 2004). Workplace spirituality adalah kondisi di mana
seorang karyawan merasa bahwa pekerjaannya memiliki makna
mendalam dan merasakan keterhubungan batin dengan apa yang
dilakukan. Dalam konteks ini, karyawan secara pribadi memelihara
makna tersebut dalam lingkungan organisasi (Ashmos & Duchon, 2010)

Paradigma baru dalam manajemen adalah spiritualitas di tempat
kerja. Ini berkaitan dengan mencari tujuan hidup seseorang, membangun
hubungan yang kuat dengan rekan kerja dan orang lain yang terlibat
dalam pekerjaan, dan menciptakan keselarasan antara keyakinan pribadi
dengan nilai-nilai perusahaan. (Amin, 2010:60)

Workplace spirituality merupakan sebuah konsep Yyang
mengeksplorasi hubungan antara aspek spiritual dan lingkungan kerja.
Konsep ini mencakup penggabungan sifat spiritual karyawan ke dalam
pekerjaan mereka, yang menekankan kemampuan mereka untuk
membawa seluruh diri mereka ke dalam upaya professional mereka,
daripada memperkenalkan praktik keagamaan ke tempat kerja.

2.2.4.2 Indikator Spiritualitas di Tempat Kerja
Menurut (Milliman, 2003) terdapat beberapa indikator pada
spiritualitas di tempat kerja, yaitu :
1. Meaningful Work
Terkait dengan tingkat keinginan seseorang dalam
pekerjaannyya untuk menemukan sesuatu yang lebih bermakna
dalam mencari tujuan hidupnya, mewujudkan impian,
mengekspresikan kebutuhan hidup.
2. Sense of Community
Pada indicator ini, spiritualitas mencakup hubngan mental,
emosional, serta spiritual antara para pekerja di dalam tim dan juga
kelompok dalam organisasi.
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3. Alighment With Organizational Values
Indikator ini tekait dengan gagasan bahwa karyawan harus
mengutamakan kebutuhan organisasi di atas kebutuhan mereka
sendiri dan bahwa mereka harus bekerja keras untuk mencapai
tujuan-tujuan ini.
2.2.4.3  Spiritualitas Dalam Perspektif Islam
(Zohar & Marshall, 2005:24) Bekerja dengan spiritualitas buka
berarti membawa agama ke dalam pekerjaan. Namun lebih tentang
mampu membawa keseluruhan diri karyawan ke dalam pekerjaan. Dalam
berbagai agama, seseorang bekerja untuk memperoleh pengakuan baik
dari sesama maupun dari Tuhan.
Dalam agama islam dijelaskan dalam Al-Qur’an surat At-Taubah ayat
105 :

Al ol ) 35fas Oxeiadiy Oz aKias e 13lab 53
O3ans 3 2855 5315315

Artinya: “Katakanlah (Nabi Muhammad), “Bekerjalah! Maka,
Allah, rasul-Nya, dan orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu.
Kamu akan dikembalikan kepada (Zat) yang mengetahui yang gaib dan
yang nyata. Lalu, Dia akan memberitakan kepada kamu apa yang selama
ini kamu kerjakan .
2.2.5 Organizational Citizenship Behavior

2.2.5.1 Definisi Organizational Citizenship Behavior

Khususnya di Indonesia, budaya kerja dan pola pikir berdampak
pada kualitas sumber daya manusia. Pekerja dengan budaya kerja
produktivitas tinggi sangat penting bagi organisasi. Ini membutuhkan
pekerja yang siap untuk mengambil tanggung jawab dan kewajiban
tambahan selain melaksanaan tugas mereka sesuai dengan aturan. OCB
ialah istilah yang dipakai guna memaparkan perilaku ini.

Menurut (Organ, 2006:8) Organizational Citizenship Behavior
adalah perilaku individu yang bebas, yaitu tindakan yang dilakukan

secara bebas tanpa mengharapkan imbalan atau penghargaan formal.
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Namun, tindakan ini mungkin meningkatkan produktivitas dan efisiensi
perusahaan. Dengan kata lain, tindakan seperti ini menunjukkan bahwa
sumber daya manusia bekerja secara sukarela untuk kepentingan
organisasi. Sumber daya manusia dapat menerapkan Organizational
Citizenship Behavior sebagai kewajiban yang tercantum dalam kontrak
atau peran jabatan yang ditetapkan, melainkan muncul dari keinginan
indivisu secara sukarela untuk berkontribusi lebih dalam mendukung
kemajuan organisasi.

(Waspodo, 2012) mengartikan Organizational Citizenship
Behavior (OCB) yaitu perilaku sukarela pada pekerja supaya bersedia
menjalankan pekerjaanya serta dapat melakukan pekerjaan di luar
tanggungjawab demi kemajuan serta kepentingan organisasi tersebut.
Karyawan yang menunjukkan tingkat tinggi Organizational Citizenship
Behavior (OCB) tidak akan menerima kompensasi moneter atau bonus
melalui  kontribusi sosial, sehingga memotivasi mereka untuk
memberikan lebih dari yang diinginkan oleh perusahaan dalam
pekerjaannya.

Pada teori OCB ini terdapat faktor pendukung yang bisa
memberikan manfaat untuk organisasi, Organizational Citizenship
Behavior (OCB) secara signifikan dalam menunjukkan produktivitas
dalam lingkungan kerja melalui beberapa cara. Pertama, karyawan yang
berpartisipasi dalam OCB akan membantu rekan kerja lain
menyelesaikan tugas lebih cepet, yang pada akhirnya akan meningkatkan
produktivitas tim. Kedua, praktik OCB yang ditunjukkan oleh karyawan
secara konsisten akan membantu menyebarkan praktik terbaik di seluruh
unit kerja atau kelompok. Ketiga, karyawan lama memabantu karyawan
baru pada pelatihan dan orientasi kerja.

OCB didefinisikan sebagai (a) perilaku individu sebagai saran
kepuasan berbasis kinerja, bertentangan dengan instruksi formal, (b)
perilaku sukareka dalam hal-hal yang menguntungkan organisasi; dan,

(c) Tidak terhubung secara langsung dengan sistem penghargaan yang
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resmi (Fitriastuti, 2013).

Karyawan OCB mendukung perusahaan dan tempat kerja
mereka. Perilaku yang melebihi tugas utama, seperti menjadi tetangga
yang baik dan menghargai interaksi sosial, merupakan contoh tindakan
yang mengutamakan kebutuhan kelompok atau komunitas daripada
kepentingan pribadi.

2.2.5.2 Faktor-Faktor Organizational Citizenship Behavior

Menurut (Simanullang & Parulian, 2010), ada beberapa faktor
yang dapat mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior yaitu
sebagai berikut :

1. Budaya dan Iklim Organisasi
Organizational Citizenshp Behavior (OCB) dapat berkembang
di antara karyawan melalui budaya dan lingkungan kerja yang
positif. Saat karyawan diberikan penghormatan dan diperlakukan
dengan keadilan, mereka biasanya membantu tujuan organisasi dan
melakukan lebih dari yang diminta dalam deskripsi pekerjaan
mereka. Selain faktor situasional seperti budaya kelompok kerja dan
kebijakan organisasi, karakter dan suasana hati individu
memengaruhi perilaku OCB. Jika perusahaan menunjukkan rasa
teima kasih kepada karyawannya dan menciptakan lingkungan kerja
yang positif, karyawan akan lebih siap untuk membantu kolega
mereka secara sukarela.
2. Persepsi Kualitas Interaksi atau Hubungan Atasan dengan Bawahan
Ketika atasan melihat dan mendukung bawahan, mereka akan
lebih termotivasi untuk melakukan lebih dari yang diminta dari
mereka. Ini adalah hasil dari hubungan yang kuat antara atasan dan
bawahan.
Orang-orang yang merasa dibantu oleh organisasi mereka
cenderung memberikan umpan balik positif dan bertindak dengan
cara seimbang, menjaga hubungan yang baik dengan bertindak

sebagai warga negara yang baik di tempat kerja.
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Masa Kerja

Masa kerja dapat digunakan sebagai predictor OCB karena
variabel ini mengukur investasi yang dilakukan oleh karyawan
dalam bisnis. Karyawan yang telah lama bekerja untuk perusahaan
tersebut akan memiliki hubungan yang kuat dengan perusahaan
tersebut. Sifat-sifat pribadi seperti masa kerja meningkatkan OCB,
dan sifat-sifat ini juga mempengaruhi Kinerja. Seperti yang
dinyatakan oleh Greenberg & Baron 2002 (dalam Simanullang,
2010:21-26)
Jenis Kelamin

Menurut (Konrad et al, 2000), daripada pria, wanita lebih
cenderung berkolaborasi, ramah, dan suka membantu di tempat
kerja. beberapa penelitian juga menemukan bahwa wanita lebih
mempioritaskan identitas interpersonal mereka juga lebih suka
membantu. (Gabriel & Gardner, 1990)

2.2.5.3 Manfaat Organizational Citizenship Behavior

Menurut (Podsakoff et al, 2000:544-54), OCB bisa memengaruhi

keefektifan organisasi oleh beberapa faktor :

1.

Produktivitas Rekan Kerja dapat ditingkatkan dengan OCB.
Karyawan yang membantu rekan kerjaanya akan menyelesaikan
tugas dengan lebih cepat, meningkatkan produktivitas mereka
sendiri.

Produktivitas Para Manajer dapat Ditingkatkan dengan OCB.

Jika karyawan berperilaku secara bertanggungjawab secara
kearganegaraan, manajer dapat mendapatkan saran atau umpan balik
yang mendalam tentang cara meningkatkan efektivitas organisasi
mereka.

OCB memiliki kemampuan untuk mengoptimalkan penggunaan
sumber daya organisasi. Jika karyawan saling membantu
menyelesaikan masalah di tempat kerja, manajer tidak perlu

melakukan hal yang sama. Akibatnya, mereka memiliki lebih
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banyak waktu untuk dihabiskan untuk hal lain.

4. OCB memiliki peran dalam mengurangi kebutuhan untuk
mengalokasikan sumber daya organisasi dalam memelihara
karyawan. Perilaku ini mendukung peningkatan semangat, moral,
dan kekompakan kelompok, serta memberikan lebih banyak waktu
dan sumber daya untuk kegiatan lain bagi pemimpin dan anggota
kelompok.

5. OCB memungkinkan kelompok dan tim bekerja sama, ini
memungkinkan anggota kelompok untuk menghindari masalah dan
berpartisipasi aktif dalam pertemuan di unit kerja, yang dapat
meningkatkan efisiensi, perlu ada kesadaran tentang pentingnya
moralitas masarakat dalam menjaga kerja sama dan produktivitas
dan efektivitas kelompok.

6. OCB dapat membantu perusahaan menarik dan mempertahankan
sumber daya manusia yang dapat diandalkan dengan memberi kesan
bahwa perusahaan adalah tempat yang lebih baik untuk bekerja.

7. OCB memiliki kemampuan untuk meningkatkan stabilitas kinerja
organisasi.

8. OCB dapat membantu organisasi menyesuaikan diri dengan
perubahan lingkungan bisnis. Apabila karyawan yang sering absen
atau terbebani dengan pekerjaan berat diberikan dukungan untuk
menyelesaikan tugas-tugas mereka, Kinerja setiap unit akan lebih
terjaga kestabilannya. Jika karyawan berpartisipasi secara aktif
dalam rapat, mereka akan membantu menyebarkan informasi
penting yang perlu diketahui organisasi.

2.2.5.4  Indikator Organizational Citizenship Behavior
(Organ, 2006) menyatakan bahwa lima jenis perilaku termasuk

Organizational Citizenship Behavior atau peran tambahan ini :

1. Alturism (Perilaku Membantu Orang Lain)

Dimensi ini menunjukkan betapa pentingnya membantu rekan kerja

baru dan meluangkan waktu untuk mereka.
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2. Conscientiousness (Ketelitian dan Kehati-hatian atau Kedisiplinan)
Tingkat kehadiran yang tinggi dan kemampuan untuk mengelola
waktu dengan baik adalah atribut yang bijak.

3. Sportmanship (perilaku yang sportif)

Keberhasilan sama dengan olahraga, dengan sedikit keluhan atau
pengaduan. Dalam perspektif sportif, Anda ingin menghabiskan
waktu sebanyak mungkin di organisasi untuk melakukan aktivitas
yang menghasilkan hasil.

4. Courtesy (Menjaga Hubungan Baik)

Pertahankan hubungan yang harmonis dengan rekan kerja untuk
menghindari konflik di tempat kerja. orang dengan sifat ini
menghargai dan memperhatikan orang lain, termasuk bersikap sopan
dan menghormati baik kepada bawahan maupun atasan mereka.

5. Civic Cirtue (Fungsi Organisasi)

Mengambil tanggung jawab atas keberhasilan organisasi termasuk
melakukan sesuatu untuk meningkatkan operasi atau prosedurnya

serta melindungi sumber dayanya.

2.2.5.5 Organizational Citizenship Behavior Dalam Perspektif Islam

Manusia secara alami adalah zoon politikon, yaitu makhluk sosial
yang selalu membutuhkan interaksi dan dukungan dari orang lain untuk
hidup dan mencapai tujuan bersama. Konsep ini menyatakan bahwa
manusia tidak dapat hidup satu sama lain secara mandiri atau bekerja
sama dengan cara yang menguntungkan satu sama lain. Bagi seorang

Muslim, munculnya OCB didorong oleh keinginan untuk mendapatkan

ridha Allah SWT. OCB berhubungan dengan ta’'wun, ukhwah, dan

mujahadah. Islam menekankan perilaku yang baik yang dapat

meningkatkan kesejahteraan dan kenyamanan individu juga. Sesuai

dengan ayat 2 dari surah Al-Maidah dalam Al-Qur’an yang berfirman :
S Y5 el g A i Y Y ok g ¥ 13l s @it

T Fod To (% o2 T2 (s B 0% - 0% ow G\JO% Tohzor oA 4 o 0wl
Y5 155Uauols qall> 1315 Biguns ok o Slaad O3aig a1 Sl GndlYs
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Artinya :

“Wahai orang-orang yang beriman, janganlah kamu melanggar syiar-
syiar (kesucian) Allah, jangan (melanggar kehormatan) bulan-bulan
haram, jangan (mengganggu) hadyu (hewan-kewan kurban) dan qala’id
(hewan-hewan kurban yang diberi tanda), dan jangan (pula
mengganggu) para pengunjung Baitulharam sedangkan mereka mencari
karunia dan rida Tuhannya! Apabila kamu telah bertahalul
(menyelesaikan ihram), berburulah (jika mau). Janganlah sekali-kali
kebencian(-mu) kepada suatu kaum, karena mereka menghalang-
halangimu dari Masjidilharam, mendorongmu berbuat melampaui batas
(kepada mereka). Tolong-menolonglah kamu dalam (mengerjakan)
kebajikan dan takwa, dan jangan tolong-menolong dalam berbuat dosa
dan permusuhan. Bertakwalah kepada Allah, sesungguhnya Allah sangat
berat siksaan-Nya. ”
2.3 Hubungan Antar Variabel
2.3.1 Hubungan Kepuasan Kerja dan Organizatinal  Citizenship

Behavior

Pekerjaan yang puas biasanya menampilkan peningkatan tingkat
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Menurut Organ, pekerja
yang puas mempunyai tingkat OCB yang lebih besar karena mereka
terdorong untuk memberikan kembali pada perusahaan yang sudah
memperlihatkannya dengan baik. Ada banyak literatur yang
mengungkap tekait hubungan kepuasan kerja dan OCB yang mudah
didapatkan. Penelitian pada bidang pelayanan kesehatan oleh (Chahal &
Mehta, 2010) menjelaskan adanya pengaruh positif serta signifikan dari
kepuasan kerja pada Organizational Citizenship Behavior (OCB).
Temuan serupa pun diungkapkan dalam penelitian di Belanda yang
melibatkan berbagai industry, yang dilakukan, (Koning & Kleef, 2015)
ketika tingkat kepuasan kerja tinggi, OCB cenderung meningkat.

28



2.3.2 Hubungan Kepemimpinan Spiritual dan Organizational Citizenship
Behavior

(Nooralizad, 2011) menyatakan bahwa kepemimpinan spiritual
dapat menciptakan atmosfer yang berbeda di lingkungan kerja, yang
membangun konsistensi antara pemimpin dan karyawan, hingga
berpengaruh pada suasana kerja menjadi lebih baik. (Kazemipour, et al
2012) menyimpulkan bahwa pegawai yang merasa terikat secara
emosional dan memiliki visi yang sejalan dengan organisasi tempat
mereka bekerja cenderung menunjukkan tingkat Organizational
Citizenship Behavior (OCB) yang tinggi. Temuan ini sejalan dengan
beberapa penelitian sebelumnya oleh (Wei, 2010) yang menemukan
bahwasanya spiritual di tempat kerja berperan menjadi mediator pada
hubngan antara kepemimpinan spiritual serta OCB.

2.3.3 Peran Pemediasian Spiritualitas di Tempat Kerja Pada Pengaruh
Kepemimpinan Spiritual Terhadap OCB

Seorang pemimpin perlu memiliki visi progsif, standar moral yang
kuat, emosi yang kuat, dan harapan serta keyakinan yang kuat agar
mengatur dan menginspirasi semua sumber daya yang tersedia untuk
mencapai tujuan organisasi. Temuan ini sejalan oleh (Fry et al, 2011)
yang mendefinisikan kepemimpinan spiritual memiliki dampak pada
spiritualitas di tempat kerja. Dalam memimpin suatu organisasi,
kepemimpinan spiritual menggunakan berbagai metode, seperti
tindakan, keputusan, atau komunikasi yang didasarkan pada pemikiran
yang matang, mampu menciptakan perubahan spiritual yang diperlukan
untuk menciptakan lingkungan yang mempengaruhi orang lain, serta

untuk menyampaikan visi dan misi kepada mereka.

(Naoralizad et al, 2001) mengatakan bahwa kepemimpinan
spiritual dapat menciptakan suasana berbeda di tempat kerja. Suasana ini
membangun koherensi antara pemimpin dan karyawan sehingga dapat

mempengaruhi lingkungan kerja yang lebih positif. (Kazemipour et al,,
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2012) karyawan yang mempunyai ikatan batin dan merasakan kesamaan
visi dengan tempat kerjanya akan mempunyai OCB yang tinggi. Hasil
penelitian ini mendukung beberapa hasil penelitian (Wei et al, 2010),
(Helmy, 2016) , dan (Liu, 2008) mereka menemukan bahwa spiritualitas
di tempat kerja dapat memediasi pengaruh kepemimpinan spiritual
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB).

Spiritualitas memegang peranan penting untuk kesejahteraan atau
kepuasan hidup individu. Pernyataan ini diperkuat oleh temuan (Young
et al, 1998), yang menemukan bahwa spiritualitas berkontribusi pada
pemeliharaan kesejahteraan secara menyeluruh. Dengan demikian, ada
pandangan bahwa individu yang memiliki dimensi spiritual yang kuat
cenderung merasa pas dengan kehidupan mereka dan sebagai hasilnya
mereka akan menginterprestasikan peristiwa dan bertindak secara
berbeda dari individu yang kurang puas. Dalam konteks ini, individu
yang merasa puas kemungkinan besar akan menunjukkan perilaku yang
lebih spiritual di tempat kerja, menjadi upaya agar memelihara tingkat
kepuasan tersebut dan membangun keterikatan yang lebih kuat dengan
organisasi.

2.3.4 Peran Pemediasian Spiritualitas di Tempat Kerja Pada Pengaruh

Kepuasan Kerja Terhadap OCB

Spiritualitas memegang peranan penting untuk kesejahteraan atau

kepuasan hidup individu. Pernyataan ini diperkuat oleh temuan (Young

et al, 1998), yang menemukan bahwa spiritualitas berkontribusi pada
pemeliharaan kesejahteraan secara menyeluruh. Dengan demikian, ada
pandangan bahwa individu memiliki dimensi spiritual yang kuat
cenderung merasa pas dengan kehidupan mereka dan sebagai hasilnya
mereka akan menginterprestasikan peristiwa dan bertindak secara

berbeda dari individu yang kurang puas.

Penelitian yang dilakukan dengan menggunakan spiritualitas di

tempat kerja sebagai mediator dalam hubungan antara kepuasan kerja
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dan OCB masih terbatas. Namun penelitian yang menghubungkan
variabel-variabel tersebut telah ditemukan menjelaskan hubungan yang
signifikan. Korelasi kepuasan kerja (Arif & Chohan, 2012); (Miao &
Kim, 2010); (Organ, 2018); (Pavalache-Ilie, 2014); (Unal, 2013) dan
spiritualitas di tempat kerja (Charoensukmongkol et al, 2015); (Garg,
2018); (Jannah & Santoso, 2017); (Makiah et al, 2018); (Sani et al,
2018) terhadap OCB telah dicatat dalam beberapa penelitian. Telah
terlihat bahwa individu yang merasa puas cenderung terlibat dalam
spiritualitas di tempat kerja dan terhubung dengan karyawan lain untuk
menyelesaikan pekerjaan secara efisien, yang membuat mereka
melakukan peran ekstra untuk meningkatkan Kinerja organisasi.
Dengan demikian, agar tetap puas di tempat kerja, individu terhubung
dengan spirituallitas di tempat kerja, yang selanjutnya mendorong
mereka untuk melakukan OCB.

2.4 Kerangka Konseptual

Kepemimpinan
Spiritual
(X1)

Spiritualitas
di Tempat
Kerja (2)

Kepuasan
Kerja
(X2)

H2

Gambar 2.1

Kerangka Konseptual

2.5 Hipotesis Penelitian
HI: Kepemimpinan spiritual berpengaruh terhadap OCB
H2: Kepuasan kerja berpengaruh terhadap OCB
H3: Kepemimpinan spiritual berpengaruh secara tidak langsung terhadap
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OCB melalui spiritualitas di tempat kerja
H4: Kepuasan kerja berpengaruh secara tidak langsung terhadap OCB

melalui spiritualitas di tempat kerja
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3.1

3.2

3.3

BAB Il
METODE PENELITIAN

Jenis dan Pendekatan Penelitian

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif. Menurut
Sugiyono (2014:8) jenis penelitian kuantitatif yang berbasis positivisme,
digunakan dalam penelitian ini untuk mempelajari populasi atau sampel
tetentu. Metode ini mengumpulkan data menggunakan instrument penelitian
dan kemudian menganalisisnya secara kuantitatid dan statistik. Penelitian
kuantitatif adalah cara penelitian yang menguji teori tertentu dengan
memeriksa hubungan antara variabel tertentu. Variabel-variabel tersebut
diukur menggunakan instrumen penelitian, sementara data yang terkumpul
dianalisis dengan metode statistik.
Lokasi Penelitian

Subjek penelitian ini adalah Karyawan Generasi Milenial yang
berlokasi di Kota Batam. Pemilihan lokasi penelitian di Kota Batam
didasarkan pada beberapa pertimbangan. Bidang manufaktur elektronik
terbesar di Indonesia memiliki jumlah karyawan generasi milenial yang
signifikan, merupakan salah satu objek penelitian ini. Selain itu, lingkungan
kerja pada objek ini mendukung inovasi dan pengembangan karyawan,
sehingga menjadi tempat yang ideal untuk menguji variabel-variabel yang
diteliti.

Populasi dan Sampel

3.3.1 Populasi

Populasi merupakan kumpulan obyek atau subyek yang memiliki
karakter serta suatu sifat agar diteliti (Supriyanto & Maharani., 2019:20).
Seperti yang disampaikan oleh (Siregar & Syofian, 2014:56), populasi
penelitian merujuk pada keseluruhan entitas yang menjadi fokus
penelitian, yang dapat meliputi manusia, hewan, tumbuhan, udara,
fenomena alam, nilai-nilai, peristiwa, sikap hidup dan lain sebagainya.

Dengan demikian, entitas ini dapat dijadikan sebagai sumber data yang
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dimanfaatkan dalam penelitian. Populasi dari penelitian ini adalah
karyawan generasi milenial yang berstatus karyawan tetap berjumlah 750
karyawan.
3.3.2 Sampel

Pendapat (Supriyanto & Maharani, 2013) Sampel merupakan
bagian yang mewakili ukuran serta struktur keseluruhan populasi.
Penggunaan sampel oleh peneliti menjadi mungkin ketika populasi
terlalu besar dan memungkinkan untuk mempelajari sebagian
anggotanya saja. (Sugiyono, 2005:73) menyatakan sampel yang
mewakili populasi dapat digunakan jika populasi terlalu besar serta
peneliti tidak bisa mempelajari keseluruhan sebab kurangnya sumber
daya, waktu, maupun tenaga. Dalam penelitian ini, sampel berjumlah 261
karyawan, dengan pengalaman minimal 1 tahun dan status karyawan

tetap di Kota Batam, peneliti menggunakan rumus slovin error 5%.

3.4 Teknik Pengambilan Sampel

Dalam penelitian ini, populasi awal terdiri dari 1.632 karyawan, yang
mencakup karyawan tetap dan karyawan tidak tetap. Dari jumlah tersebut,
telah dilakukan penurunan menjadi 750 karyawan. Hal ini dilakukan karena
hanya dibutuhkan karyawan tetap sebagai bagian dari populasi penelitian.
Penurunan ini bertujuan untuk memastikan data yang diperoleh lebih relevan
dengan tujuan penelitian dan mencerminkan kondisi karyawan tetap yang
menjadi fokus studi. Pengambilan sampel ini dilakukan berdasarkan kriteria
yang ditentukan, sehingga hasil penelitian diharapkan dapat memberikan
gambaran yang lebih akurat dan mendalam terkait kelompok karyawan tetap

dalam organisasi ini.

Metode pengambilan sampel yang diterapkan adalah Purposive
Sampling. Metode ini melibatkan pemilihan sampel berdasarkan kriteria
tertentu yang telah ditetapkan oleh peneliti.

Rumus Slovin dalam menentukan sampel adalah sebagai berikut :

N

n=1+N92
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3.5

Keterangan :

n = Ukuran sampel

N = Ukuran populasi

E = Eror 10%, 5%, 2%, 1%

Dalam ilmu sosial sering menggunakan 5%, maka perhitungan dalam
pengambilan sampel sebagai berikut :

~ 750
"= 11750.0,052

n = 260.870 = 261 (dibulatkan)

Populasi dalam penelitian ini terdiri dari 750 karyawan, dengan
toleransi persentase sebesar 5%. Perhitungan hasilnya dapat dibulatkan untuk
mencapai  kesesuaian yang tepat. Berdasarkan rumus  Slovin
direkomendasikan adalah sekitar 261 karyawan. Rumus Slovin digunakan
untuk menentukan jumlah sampel yang diperlukan dalam penelitian
berdasarkan ukuran populasi dan tingkat kesalahan yang diizinkan. Dalam
rumus tersebut, tingkat kesalahan yang diizinkan direpresentasikan oleh
peneliti, yang dalam kasus ini adalah 0,05. Oleh karena itu, dengan tingkat
signifikansi sebesar 5%, jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian
sebanyak 260 karyawan.

Berikut kriteria responden yang akan diteliti yaitu :

a. Karyawan yang lahir antara tahun 1977 — tahun 2000.
b. Karyawan tetap min. 1 tahun

Data dan Jenis Data

Data yaitu informasi yang membantu proses penelitian dengan
kebenaran dan kesesuaiannya dengan bukti-bukti yang ada. Berikut ini adalah
data yang dipakai pada penelitian ini :

1. Data Primer
Menurut (Supriyanto, 2010) Data primer merujuk pada data yang
dikumpulkan secara langsung oleh peneliti melalui observasi, kuesioner,

atau yang diperoleh oleh enumerator di lapangan sebagai respons terhadap
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pertanyaan-pertanyaan yang diajukan dalam penelitian. (Supriyanto &
Mahfudz, 2010:202). Data primer diperlukan untuk penelitian ini adalah
kuesioner yang dibagikan kepada karyawan yang berpartisipasi sebagai
responden.
2. Data Sekunder
Data yang diperoleh secara tidak langsung melalui media perantara
disebut sebagai data sekunder (Sani & Supriyanto, 2010). Data sekunder
berasal dari literatur, buku, penelitian terdahulu, struktur organisasi, dan
jumlah karyawan.
3.6 Teknik Pengumpulan Data
Dibawah ini ialah teknik pengumpulan data yang dipakai pada
penelitian ini :
1. Observasi
Mengamati dan mencatat peristiwa secara sistematis dan terstruktur
adalah cara observasi dilakukan. Proses pengumpulan data digambarkan

sebagai berikut (Supriyanto, 2019:23).

a. Observasi terstruktur adalah metode pengumpulan data yang
dirancang dengan cara yang sistematis, dimana peneliti menentukan
dengan jelas apa yang akan diukur, objek atau fenomena yang akan
diamati, serta lokasi tempat pengamatan dilakukan.

b. Berhubungan dengan tujuan penelitian.

c. Hasilnya dapat dipertanggungjawabkan.

2. Kuesioner
Menurut (Sugiyono, 2017:142) Kuesioner merupakan teknik
pengumpulan data yang melibatkan penyampaian serangkaian
pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden, dengan tujuan
untuk memperoleh informasi atau jawaban yang relevan dari mereka.

Kuesioner yang diterima oleh responden mengenai serangkaian

pertanyaan Spiritual Leadership, Job Satisfaction, Workplace Spirtuality,

dan Organizational Citizenship Behavior (OCB). Kuesioner terdiri dari

pertanyaan tertutup dengan alternative respond skala Likert, yang
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memiliki lima derajat jawaban yang disukai. Sebanyak 260 karyawan
yang menerima kuesioner pada PT Flex Ltd. (Flextronics).
Skala ini terdiri dari lima tingkat preferensi jawaban, dengan opsi-opsi
yang di antaranya:
a. Sangat tidak setuju mendapatkan skor 1
b. Tidak setuju mendapatkan skor 2
c. Netral mendapatkan skor 3
d. Setuju mendapatkan skor 4
e. Sangat setuju mendapatkan skor 5
3. Dokumentasi
Dokumentasi adalah metode untuk mengumpulkan data dan informasi
dalam berbagai format untuk mendukung penelitian, seperti dokumen,
berkas, buku, laporan, catatan, data numerik, gambar dan keterangan
lainnya (Sugiyono, 2012). Penelitian ini menggunakan dokumen tertulis
pada PT Flex Ltd. (Flextronics).
3.7 Definisi Operasional Variabel
Variabel operasional terbagi dalam tiga kategori: variabel independen,
dependen, serta mediasi. Proses ini membantu menyederhanakan pengukuran
dengan memecah variabel menjadi elemen yang dapat diukur. Berikut definisi
variabel yang dipakai pada penelitian ini yaitu :
1. Variabel Independen
Pendapat (Sugiyono, 2015:39) variabel independent adalah
variabel yang berdampak pada penyebab atau hasil dari keberadaan
variabel dependen. Ada dua faktor independent dalam penelitian ini,

khususnya :

a. Job Satisfaction (X1)

Menurut (Rivai & Mulyadi, 2009:246) penilaian seberapa baik
karyawan merasa pekerjaannya yang terpenuhi kebutuhannya dengan
keseluruhan dikenal sebagai kepuasan kerja. Kepuasan Kkerja
biasanya muncul ketika seorang karyawan merasa bahwa mereka

telah menerima apa yang diinginkan dan merasa bahwa mereka pantas
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mendapatkannya.
b. Spiritual Leadership (X2)

Suatu jenis kepemimpinan yang dikenal sebagai kepemimpinan
spiritual menghubungkan alam spiritual dan material dan
menempatkan penekanan yang lebih besar pada penggunaan
kecerdasan spiritual untuk melaksanakan tugas-tugas kepemimpinan.

Variabel Dependen

Menurut (Tarjo, 2019:42) Variabel yang dipengaruhi atau muncul
sebagai akibat dari variabel independen disebut sebagai variabel
dependen, atau secara singkat disebut variabel terikat. Variabel terikat
pada penelitian ini ialah Organizational Citizenship Behavior (Y).
Menurut (Organ, 2006:3) menjelaskan Organizational Citizenship
Behavior (OCB) merupakan tindakan seseorang yang terdiskresi, baik
dengan langsung maupun tidak langsung melalui system penghargaan,
dengan tujuan meningkatkan efektivitas dan efisiensi suatu organisasi.
Diskresi yang dimaksud yaitu perilaku yang terjadi dalam konteks
tertentu dan tidak selalu menjadi bagian dari deskripsi pekerjaan yang
mutlak.
Variabel Intervening

Pendapat (Supriyanto & Maharani, 2013) Variable intervening
berfungsi sebagai penghubung antara variabel independen dan variabel
dependen. Variable intervening pada penelitian ini ialah Workplace
Spirituality (Z). (Robbins & Judge, 2008:282) berpendapat pekerja
memiliki eksistensi batin yang berkembang serta dipupuk oleh pekerjaan
yang berarti yang dilakukan pada kerangka perusahaan dikenal sebagai
spiritualitas di tempat kerja.

Tabel 3.1

Definisi Operasional Variabel

Variabel

Indikator Item

Spiritual Leadership | Vision

(X1)

Mampu membuat keputusan yang kuat.
Berinovasi

1.
2.

(Fry, 2003) 3. Menetapkan arah dan target
4,

Menginspirasi semua karyawan
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Hope / Faith 1. Percaya diri tinggi.
2. Berfokus pada prestasi organisasi.
Altruistic Love 1. Teladan yang baik.
2. Bertanggung jawab terhadap tugas.
3. Mengawasi kinerja karyawan.
Meaning / calling 1. Memandang pekerjaan sebagai
hal yang signifikan dan
memiliki makna.
2. Merasa bahwa pekerjaan memiliki dampak
pada masyarakat.
Membership Mendorong partisipasi pekerja dalam
organisasi.
Job Satisfaction Pekerjaan sendiri 1. Merasa tetarik dengan pekerjaan tersebut.
(X2) 2. Memiliki antusiasme terhadap tanggung
(Luthan, 2006) jawab yang diberi.
Keselarasan antara Suka terhadap pekerjaan tersebut.
pekerjaan dan
kepribadian
Gaji serta kenaikan 1. Keselarasan antara jumlah tanggung
jabatan jawab yang diberikan dan gaji yang
diterima.
2. Mendapatkan dukungan dari pimpinan atau
atasan.
Rekan sejawat 1. Menyukai pekerjaan.
2. Mendapatkan dukungan atasan.
Lingkungan Kerja 1. Perlakuan positif dari rekan kerja.
2. Manajemen organisasi.
Organizational Altruism 1.  Mendukung menyelesaikan tugas rekan
Citizenship Behavior kerja saat absen.
(Y) 2. Memberikan bantuan kepada rekan
(Allison, 2001) kerja yang terlalu sibuk dengan
deadline.
Sportmanship 1. Menerima kritik secara tebuka.
2. Menjalankan tugas dengan sangat rasa
sadar serta ikhlas.
Courtesy 1. Berkolaborasi bersama rekan kerja.
2.  Memelihara perilaku supaya tidak adanya
konflik interpersonal pada rekan kerja.
Civic Virtuue 1.  Memperhatikan kemajuan organisasi.
2. Kehadiran yang konsisten dalam undangan.
Conscientiousness 1. Bekerjasecara cermat.
2. Berdedikasi penuh dalam menyelesaikan
tugas.
Workplace Meaningful Work 1. Menganggap pekerjaan penting.
Spirituality (Z2) 2. Melihat korelasi antara pekerjaan dan
(Milliman, 2003) kebaikan sosial.
3. Memaknai pekerjaan secara personal.
4. Merasakan semangat yang ditimbulkan.
Sense of Community |1. Merasa diapresiasi saat kolaborasi
dengan seseorang lain.
2. Menjadi bagian komunitas di tempat kerja.
3. Percaya dan saling mendukung pada rekan
kerja.
4. Menganggap penting setiap
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karyawan dalam mencapai

tujuannya.
Alighment With 1. Organisasi menerapkan nilai-nilai yang
Organizational baik.

Values

o

Terikat dengan tujuan misi organisasi.

3. Organisasi memperhatikan
kesejahteaan karyawan.

4. Perhatian organisasi dapat

meningkatkan semangat

karyawan.

Sumber : Data diolah tahun 2024

3.8 Skala Pengukuran

Agar mengahsilkan data kuantitatif, skala pengukuran adalah perjanjian
yang menetapkan Kkisaran interval pada alat pengukur. Dalam penelitian ini,
skala Likert yang nilai intervalnya berkisar antara 1 hingga 5 dipakai untuk
pengukuran mengenai sikap, pandangan serta persepsi orang atau kelompok
mengenai kejadian (Sugiyono, 2015:93). Berikut contoh jawaban dan skor
yang didapatkan dengan skala Likert yaitu :

Tabel 3.2

Tabel Skala Likert

No Jawaban Responden Skor
1 Sangat Setuju (SS) 5
2 Setuju (S) 4
3 Netral (N) 3
4 Tidak Setuju (TS) 2
5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Sumber : (Sugiyono, 2013)

3.9 Analisis Data
3.9.1 Analisis Deskriptif
Analisis deskriptif memanfaatkan data yang sudah terkumpul agar
menafsirkan alasan di balik pilihan pernyataan oleh responden serta
distribusi frekuensi dari pernyataan yang mereka berikan. Ini digunakan

untuk menjelaskan atau mendeskripsikan tanggapan yang diberikan oleh
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3.9.2

3.9.3

responden. Tanggapan dari responden dijelaskan dengan memakai skala
Likert yang mempunyai 5 pilihan jawaban (Supriyanto & Maharani,
2013:69). Dengan menggunakan analisis ini, variabel-variabel yang
diteliti dijabarkan dengan rinci dan mendalam.
Uji Linearitas

Mengetahui apakah model yang sedang diuji linier atau tidak
adalah tujuan dari pengujian linieritas. Kurva estimasi, Yyang
menggambarkan hubungan linier antara dua variabel, X dan Y,
digunakan untuk melakukan hal ini. Dapat disimpulkan bahwa variabel
X dan variabel Y mempunyai hubungan yang linier jika nilai signifikansi
f kurang dari 0,5. (Supriyanto & Machfudz, 2010:205)
Teknik Analisis

Analisis PLS (Partial Least Square) adalah metode analisis
digunakan pada penelitian ini. Model ini dikembangkan sebagai langkah
mundur ketika model pengukuran reflektif tidak dapat digunakan oleh
indikator yang ada atau jika landasan teori untuk konstruksi model tidak
mencukupi. (Ghozali dalam Agustina, 2018) menjelaskan kuantitasasi
tekecil parsial (PLS) salah satu teknik analisis yang sesuai dengan
kategori “pemodelan lunak”. Ini berlaku untuk berbagai skala data dan
tidak memerlukan banyak praduga. PLS digunakan untuk memvalidasi
konsep dan menguji atau membuat Kkorelasi antara variabel atau
proposisi. Alasan peneliti memakai PLS ini sebab pendapat (Jogiyanto &
Abdillah dalam Agustina, 2018:23) terdapat beberapa keunggulan PLS
diantaranya :

1. Dapat menangani model yang kompleks dengan menggabungkan
berbagai variabel dependen dan independen dalam satu analisis.

2. Hasilnya tetap konsisten meskipun ada data yang tidak
terdistribusi normal atau terdapat nilai yang hilang (missing value).

3. Cocok dalam konstruk relektif serta formatif.

4. Dapat diterapkan dalam sampel yang berukuran kecil.

5. Tidak memerlukan asumsi bahwa data memiliki distribusi normal.
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3.9.3.1 Model Spesifikasi PLS

Secara umum, PLS membagi metode dan fungsi analisisnya

menjadi dua komponen utama, yaitu outer model dan inner model

(Hardisman, 2021:6). Outer model adalah analisis yang digunakan

untuk mengevaluasi validitas dan reliabilitas dari predictor serta item-

item atau pernyataan yang terdapat pada setiap variabel dalam

kuesioner penelitian.
1. Model Pengukuran (Outer Model)

Dengan model pengukuran ini, validitas konstruk serta

reabilitas instrument diperiksa. Tujuan dari pengujian validitas

adalah untuk memastikan apakah instrument penelitian dapat

mengukur variabel dengan akurat. Selanjutnya, reabilitas konsep

dinilai, yang berguna untuk menentukan seberapa stabil dan

seragam jawaban yang diberikan responden terhadap pertanyaan-

pertanyaan dalam kuesioner. Uji validitas dan reabilitas yakni di

antaranya :

a.

b.

Uji Validitas

Legalitas angket ditentukan melalui uji validitas. Ketika
ada kesamaan antara data tentang subjek penelitian dan yang
dikumpulkan, hasil penelitian dapat dianggap valid. Alat ukur
dianggap valid jika mereka dapat mengukur objek yang
seharusnya diukur dengan akurat dan tepat atau sesuai dengan
tujuan pengukuran (Sugiyono, 2011).

Untuk menentukan validitas alat ukur, koefisien korelasi
dihitung antara nilai item pertanyaan dan nilai total atau rata-
rata. Koefisien korelasi diuji signifikansi dengan uji t atau r
tabel. Jika t hitung > t tabel atau r hitung > r tabel, pertanyaan
dianggap valid. Selain itu, jika nilai p > 0,05, maka pertanyaan
tersebut valid. (Supriyanto & Maharani, 2013:48).

Uji Reliabilitas
Nilai reliabilitas dalam Partial Least Square (PLS)
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digunakan untuk menilai harapan konstruk dengan melihat nilai

Composite reliability dan Cronach’s alpha. Composite

reliability menunjukkan konsistensi internal dan nilai

konsistensi setiap item dalm mengukur variabel laten atau nilai
sesungguhnya reliabilitas konstruk. Nilai Cronbach’s alpha
mengukur batas bawah nilai reliabilitas konstruk. Nilai

Composite reliability dan Cronbach’s alpha yang diharapkan

adalah > 0,7 (Jogiyanto, 2011).

Model Struktural (Inner Model)

Analisis struktural digunakan dalam model inner model
untuk menguji hipotesis. Uji hipotesis menentukan hasilnya
dengan menggunakan analisis statistic seperti analisis regresi
dengan bootstrapping (Hardisman, 2021:6). Desain model
struktural yang menunjukkan bagaimana variabel laten berinteraksi
didasarkan pada rumusan masalah atau hipotesis penelitian.
Terdapat tiga analisis inner model yang dapat dilakukan untuk
menilai, yaitu dengan melihat nilai (R2,Q2 dan F2).

Uji Mediasi (Intervening)
Mediasi bertujuan untuk menentukan peran variabel
untervening dalam suatu hubungan. Perbandingan antara nilai

t hitung dan t tabel digunakan untuk menilai signifikansi

pengaruh tidak langsung. Jika nilai t hitung melebihi t tabel,

maka dapat disimpulkan adanya pengaruh mediasi.

Selanjutnya, dapat disimpulkan bahwa tedapat pengaruh

mediasi dalam hubungan antar variabel. Selanjutnya,

hubungan antar variabel dapat diklasifikasikan sebagai
mediasi sempurna, mediasi parsial, dan mediasi tidak
langsung. Proses pengujian variabel mediasi dilakukan dengan
langkah-langkah berikut: (1) Menganalisis pengaruh langsung
variabel independen tehadap variabel dependen pada model

dengan dan tanpa variabel intervening; (2) menganalisis
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pengaruh langsung variabel independent tehadap variabel
dependen tanpa menggunakan variabel intervening; (3)
Mempelajari pengaruh variabel intervening tehadap variabel
dependen. (4) Mempelajari pengaruh variabel intervening
tehadap variabel dependen melalui intervening (Mubarok,
2022)
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BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian
4.1.1 Profil Perusahaan
Objek penelitian ini merupakan salah satu objek yang bergeraj di bidang
manufaktur elektronik yang menawarkan fasilitas perakitan elektronik untuk
manufaktur peralatan asli serta layanan desain dan after-sales, serta
transportasi dan pengepakan ke seluruh dunia. Perusahaan ini berdiri pada
tahun 1981 dan merupakan perusahaan solusi rantai pasokan Amerika yang
membantu produsen peralatan asli (Oem) dengan desain, manufaktur,
distribusi, dan layanan purna jual. Amerika pertama membangun sayapnya di
luar Amerika dengan mendirikan pabrik di Singapura. Meski bagaimanapun,
perusahaan ini berusaha Go Public pada tahun 1987.
4.1.2 Visi dan Misi Perusahaan
4.1.2.1 Visi Perusahaan
A Simple Richer Life through Technology
4.9.3.1 Misi
To create a smarter more connected world
4.1.3 Struktur Organisasi

PRESIDENT DIRECTOR.

FINANCE HUMAN PROGRAM PROGRAM MATERIA
RESOURCE IT MANAGEM MANAGEM LS
H ENT ENT PLANING
— . | EH3, Bacom OPERATI [
- ENGIMEER. EDUETRIAL ERCBL LB - OPERATI
QUALITY ™G _-....E.I:Ir;u_. - QNS OFF- ONE SITE
FACILITER SITE

Gambar 4.1 Struktur Organisasi Perusahaan
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4.2  Distribusi Karakteristik Responden

4.2.1 Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Distribusi karakteristik responden yang didasarkan pada jenis kelamin

dapat ditemukan pada tabel 4.1 berikut ini:

Distribusi Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.1

Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase
Laki-Laki 193 73.9%
Perempuan 68 26.1%
Jumlah 261 100%

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)

Berdasarkan tabel di atas, terlihat bahwa mayoritas responden ialah laki-
laki dengan jumlah 193 karyawan (73,9%), dan mayoritas responden
perempuan adalah 68 karyawan (26.1%). Maka dari itu, dapat dilihat bahwa
mayoritas karyawan pada perusahaan tersebut adalah berjenis kelamin laki-
laki.

4.2.2 Distribusi Responden Berdasarkan Usia

Pada tabel 4.2 dibawah menunjukkan distribusi karakteristik responden
berdasarkan usia:

Tabel 4.2

Distribusi Krakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia Jumlah Responden Persentase
20-30 173 66.3%
30-40 88 33.7%

Jumlah 261 100%

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)

Berdasarkan tabel di atas, terlihat bahwa mayoritas dari responden dalam
rentang usia 20-30 tahun sejumlah 173 karyawan (66,3%), rentang usia 30-
40 tahun sejumlah 88 karyawan (33.7%). Hal ini menjelaskan bahwa
mayoritas karyawan pada perusahaan di Batam berusia 20-30 tahun.

4.2.3 Distribusi Responden Berdasarkan Masa Kerja
Pada tabel 4.3 dibawah menunjukkan distribusi karakteristik responden

berdasarkan masa kerja:
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Tabel 4.3

Distribusi Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja Jumlah Responden Persentase
1-5 133 51%
>5 128 49%
Jumlah 261 100%

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)
Berdasarkan tabel di atas, mayoritas dari 133 karyawan yang disurvei

memiliki masa kerja dari 1-5 tahun, yang merupakan (51,1%) dari total
responden, sedangkan responden dengan masa kerja >5 tahun berjumlah 128
karyawan (49%). Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan pada

Perusahaan di Batam memiliki rata-rata masa kerja 1-5 tahun.

4.2.4 Distribusi Responden Berdasarkan Status Karyawan

Pada tabel di 4.4 di bawah menunjukkan distribusi karakteristik
responden berdasarkan status pekerjaan:
Tabel 4.4

Distribusi Karakteristik Responden Berdasarkan Status Karyawan

Status Karyawan Jumlah Responden Persentase
Tetap 261 100%
Jumlah 261 100%

4.3

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)
Berdasarkan tabel di atas, semua responden yang mengisi kuesioner

adalah karyawan tetap yang bekerja pada perusahaan di Batam. Ini sesuai
dengan karakteristik yang ditentukan oleh peneliti, yaitu semua responden
adalah karyawan tetap. Secara keseluruhan, 261 orangdari responden tersebut
adalah karyawan tetap.

Distribusi Jawaban Responden

4.3.1 Variabel Kepemimpinan Spiritual

Dalam penelitian ini, lima indikator dalam bentuk item pernyataan
digunakan untuk mengukur kepemimpinan spiritual. Distribusi tanggapan
responden terhadap variabel kepemimpinan spiritual dapat dilihat pada tabel
4.5 sebagai berikut:

47



Tabel 4.5

Distribusi Jawaban Responden Variabel Kepemimpinan Spiritual

(X1)
) Skala Kuesioner
No Indikator 1 5 3 4 5 Jumlah Rata-Rata
1 X1.1.1 1 1|15 | 154 | 90 261 4.27
2 X1.2.1 0 2 | 15 | 154 | 90 261 4.27
3 X1.3.1 0 1|17 | 153 | 90 261 4.27
4 X1.4.1 0 0 | 18 | 153 | 90 261 4.28
5 X15.1 0 0 | 17 | 154 | 90 261 4.28
Total 4.28

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)
Berdasarkan tabel di atas, dilihat dari jawaban responden berkaitan

kepemimpinan spiritual (X1) sebagai berikut:

1. X1.1.1 mengenai pernyataan ‘“Pimpinan saya selalu mendorong
karyawan mencapai target” menunjukkan bagaimana jawaban
responden didistribusikan; 1 responden sangat tidak setuju, 1
responden tidak setuju, 15 responden menjawab netral, 154 responden
setuju, dan 90 responden sangat setuju, dengan rata-rata 4.27,
menunjukkan bahwa mayoritas orang yang menjawab cenderung
setuju dengan pernyataan tersebut.

2. X1.2.1 mengenai pernyataan ‘“Pimpinan saya selalu menetapkan
standar hasil suatu pekerjaan yang baik dengan jelas” menunjukkan
distribusi jawaban sebagai berikut: 2 responden tidak setuju, 15
responden netral, 154 responden setuju, dan 90 responden sangat
setuju. Pernyataan ini memiliki rata-rata nilai 4.27, yang
mengindikasikan bahwa sebagaian besar responden cenderung setuju
dengan pernyataan tersebut.

3. X1.3.1 mengenai pernyataan “Saya tekun dalam menjalankan
pekerjaan” menunjukkan distribusi jawaban sebagai berikut: 1
responden tidak setuju, 17 responden netral, 153 responden setuju,
dan 90 responden sangat setuju. Pernyataan ini menerima rata-rata
4.27, yang menunjukkan bahwa mayoritas responden cenderung

setuju dengan pernyataan tersebut.
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4. X1.4.1 mengenai pernyataan “Saya melakukan pekerjaan sesuai
dengan araham pimpinan” menunjukkan distribusi jawaban sebagai
berikut: 18 responden menunjukkan netral, 153 responden
menyatakan setuju, dan 90 orang menyatakan sangat setuju.
Pernyataan-pernyataan ini memiliki rata-rata 4.28, yang menunjukkan
mayoritas responden cenderung setuju dengan pernyataan tersebut.

5. X1.5.1 mengenai pernyataan “Pimpinan instansi saya selalu
menghargai pekerjaan saya” menunjukkan distribusi jawaban sebagai
berikut: 17 responden netral, 154 responden setuju, dan 90 responden
sangat setuju. Pernyataan ini memiliki rata-rata nilai 4.28, yang
mengindikasikan bahwa sebagian besar responden cenderung setuju
dengan pernyataan tersebut.

4.3.2 Variabel Kepuasan Kerja
Penelitian ini menggunakan lima indikator sebagai item pernyataan
untuk mengukur kepuasan kerja. tabel 4.6 berikut menunjukkan distribusi
tanggapan responden terhadap variabel kepuasan kerja:
Tabel 4.6

Distribusi Jawaban Responden Variabel Kepuasan Kerja (X2)

) Skala Kuesioner

No Indikator 1 5 3 4 5 Jumlah | Rata-Rata

1 X2.1.1 0 0 | 27 | 125 | 109 261 431

2 X2.2.1 1 0 | 26 | 126 | 108 261 431

3 X2.3.1 0 0 | 28 | 125 | 108 261 431

4 X2.4.1 0 1 | 40 | 133 | 87 261 417

5 X2.5.1 0 0 | 41 | 133 | 87 261 4.18
Total 4.26

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)
1. X2.1.1 mengenai pernyataan “Pekerjaan saya sangat menyenangkan”

menunjukkan distribusi jawaban sebagai berikut: 27 responden netral,
125 responden setuju, dan 109 responden sangat setuju. Pernyataan-
pernyataan ini memiliki rata-rata nilai 4.31, yang menunjukkan bahwa
mayoritas responden yang disurvei cenderung setuju dengan
pernyataan tersebut.

2. X221 mengenai pernyataan “Saya merasa puas dengan
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tanggungjawab yang diberikan” menunjukkan distribusi jawaban
sebagai berikut: 1 responden sangat tidak setuju, 26 responden setuju,
dan 108 responden sangat setuju. Pernyataan-pernyataan ini memiliki
rata-rata nilai 4.31, yang menunjukkan bahwa mayoritas responden
yang menjawab cenderung setuju dengan pernyataan tersebut.

3. X2.3.1 mengenai pernyataan “Pekerjaan ini sangat tepat, karena itu
saya merasa sangat senang sekali” menunjukkan distribusi jawaban
sebagai berikut: 28 responden menjawab netral, 125 responden
menjawab setuju, dan 108 responden menjawab sangat setuju.
Sebagian besar responden yang disurvei cenderung setuju dengan
pernyataan tesebut, seperti yang ditunjukkan oleh nilai rata-rata 4.31
yang diberkan kepada pernyataan tersebut.

4. X2.4.1 mengenai pernyataan “Sejak pertama kali bekerja, saya telah
merasa senang” menunjukkan distribusi jawaban sebagai berikut: 1
responden tidak setuju, 40 responden netral, 133 responden setuju,
dan 87 responden sangat setuju. Pernyataan-pernyataan ini memiliki
rata-rata nilai 4.17, yang menunjukkan bahwa mayoritas responden
yang menjawab cenderung setuju dengan pernyataan tersebut.

5. X2.5.1 mengenai pernyataan “Rekan kerja disini dapat bergaul
dengan baik satu sama lain”” menunjukkan distribusi jawaban sebagai
berikut: 41 responden netral, 133 responden setuju, dan 87 responden
sangat setuju, dan 87 responden sangat setuju. Pernyataan ini memiliki
rata-rata nilai 4.18, yang mengindikasikan bahwa sebagian besar
responden cenderung setuju dengan pernyataan tersebut.

4.3.3 Variabel Spiritualitas di Tempat Kerja
Spiritualitas di tempat kerja dalam penelitian ini diukur menggunakan 3
indikator dalam bentuk item pernyataan. Distribusi jawaban responden
terhadap variabel spiritualitas di tempat kerja disajikan pada tabel 4.7 sebagai
berikut:
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Tabel 4.7

Distribusi Jawaban Responden Variabel Spiritualitas di Tempat

Kerja (2)
) Skala Kuesioner
No Indikator 1 5 3 4 5 Jumlah | Rata-Rata
1 Z11 0 |79]179| 3 0 261 2.71
2 221 0 |79|177| 5 0 261 2.72
3 Z2.3.1 0 | 78176 | 7 0 261 2.73
Total 2.72

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)
1. Z.1.1 mengenai pernyataan “Saya dapat memahami makna pribadi

yang diberikan oleh pekerjaan” menunjukkan distribusi jawaban
sebagai berikut: 79 responden tidak setuju, 179 responden netral, dan
3 responden setuju. Pernyataan ini memiliki rata-rata nilai 2.71, yang
mengindikasikan bahwa sebagian besar responden cenderung netral
dengan pernyataan tersebut.

2. Z.2.1 mengenai pernyataan “Saya merasa bahwa perusahaan
memberikan perhatian kepada seluruh karyawan” menunjukkan
distribusi jawaban sebagai berikut: 79 responden tidak setuju, 177
responden netral, dan 5 responden setuju. Pernyataan ini memiliki
rata-rata nilai 2.72, yang mengindikasikan bahwa sebagian besar
responden cenderung netral dengan pernyataan tersebut.

3. Z.3.1 mengenai pernyataan “Saya selalu mendapatkan nilai-nilai
kebenaran dan kejujuran ketika bekerja” menunjukkan distribusi
jawaban sebagai berikut: 78 responden tidak setuju, 176 responden
netral, dan 7 responden setuju. Pernyataan ini memiliki rata-rata nilai
2.73, yang mengindikasikan bahwa sebagian besar responden
cenderung netral dengan pernyataan tersebut.

4.3.4 Variabel Organizational Citizenship Behavior
Dalam penelitian ini, lima indikator digunakan untuk mengukur
Organizational Citizenship Behavior. Tabel 4.8 menunjukkan distribusi

jawaban responden terhadap variabel Organizational Citizenship Behavior:
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Tabel 4.8

Distribusi Jawaban Responden Variabel Organizational Citizenship

Behavior (Y)
) Skala Kuesioner

No Indikator 1 5 3 4 5 Jumlah | Rata-Rata

1 Y.1.1 0 0| 25| 76 | 160 261 4,52

2 Y.2.1 0 0 | 28 | 124 | 109 261 431

3 Y.3.1 0 0| 22| 91 | 148 261 4.48

4 Y.4.1 0 0| 6 | 93 | 162 261 4.60

5 Y.5.1 0 0| 6 | 93 | 162 261 4.60
Total 4,50

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)
1. Y.1.1 mengenai pernyataan “Saya selalu berusaha datang tepat waktu

dalam keadaan apapun” menunjukkan distribusi jawaban sebagai
berikut: 25 responden menunjukkan netral, 76 responden
menunjukkan setuju, dan 160 responden menunjukkan sangat setuju.
Pernyataan-pernyataan ini memiliki rata-rata nilai 4.52, yang
menunjukkan bahwa mayoritas responden cenderung sangat setuju
dengan pernyataan tersebut.

2. Y.2.1 mengenai pernyataan “Jika terdapat masalah dalam pekerjaan,
saya tidak pernah membesar-besarkan” menunjukkan distribusi
jawaban sebagai berikut: 28 responden netral, 124 responden setuju,
dan 109 responden sangat setuju, dengan rata-rata 4.31, menunjukkan
bahwa mayoritas responden cenderung sangat setuju dengan
pernyataan tersebut.

3. Y.3.1 mengenai pernyataan “Saya siap menerima kritik dan saran dari
pimpinan maupun rekan kerja” menunjukkan distribusi jawaban
sebagai berikut: 22 responden netral, 91 responden setuju, dan 148
responden sangat setuju. Pernyataan-pernyataan ini menerima rata-
rata nilai 4.48, yang menunjukan bahwa mayoritas responden
cenderung sangat setuju dengan pernyataan tersebut.

4. Y.4.1 mengenai pernyataan “Saya selalu menjaga nama baik instansi”
menunjukkan distribusi jawaban sebagai berikut: 6 responden netral,

93 responden setuju, dan 162 responden sangat setuju. Pernyataan-
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pernyataan ini memiliki rata-rata 4.60, yang mengindikasikan bahwa
sebagian besar responden cenderung sangat setuju dengan pernyataan
tersebut.

Y.5.1 mengenai pernyataan “Saya selalu mempertimbangkan segala
keputusan terbaik untuk instansi” menunjukkan distribusi jawaban
sebagai berikut: 6 responden netral, 93 responden setuju, dan 162
responden sangat setuju, dengan rata-rata 4.60, menunjukkan bahwa
mayoritas responden cenderung sangat setuju dengan pernyataan

tersebut.

4.4 Hasil Analisis dengan Partial Least Square (PLS)
4.4.1 Analisis Hasil Uji Model Pengukuran (Outer Model)
4.4.1.1 Validitas Konvergen

Nilai outer loading setiap indikator dapat digunakan untuk
mengukur validitas indikator. Menurut prinsip validitas konvergen,
suatu variabel harus berkorelasi tinggi dengan dirinya sendiri. Uji
validitas konvergen pada software Smart PLS 3.0, yang hasilnya
dapat dilihat pada tabel 4.9, dilakukan untuk memastikan bahwa
nilai outer loading > 0,70, yang menunjukkan bahwa indikator
tersebut memenuhi kriteria validitas konvergen dan memiliki
tingkat validitas yang tinggi:

Tabel 4.9

Hasil Uji Validitas Konvergen

Kepemimpinan | Kepuasan Organizational | Spiritualitas
Item pemimp pua Citizenship di Tempat | Keterangan
Spiritual Kerja ! .
Behavior Kerja
X1.1.1 0.981 Valid
X121 0.995 Valid
X1.3.1 0.991 Valid
X14.1 0.990 Valid
X1.5.1 0.995 Valid
X2.1.1 0.955 Valid
X2.2.1 0.954 Valid
X2.3.1 0.950 Valid
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X2.4.1 0.789 Valid
X2.5.1 0.789 Valid
Y.1.1 0.850 Valid
Y.2.1 0.731 Valid
Y.3.1 0.841 Valid
Y.4.1 0.859 Valid
Y.5.1 0.798 Valid
z11 0.974 Valid
z21 0.990 Valid
z3.1 0.978 Valid
Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)
Variabel dianggap valid karena memiliki nilai > 0,70, seperti
yang ditunjukkan oleh data pada tabel 4.9.

4.4.1.2 Validitas Diskriminan

Uji validitas diskriminan dilakukan untuk memastikan
bahwa tidak ada korelasi yang signifikan antara pengukuran
berbagai konstruk. Cross loading antara pengukuran dan
konstruknya digunakan untuk mengevaluasi uji ini. Nilai cross-
loading indikator pada variabel laten yang diukur lebih tinggi
dibandingkan dengan nilai pada variabel laten lainnya, maka setiap
indikator ~ memiliki  kemampuan untuk  menggambarkan
variabelnya dengan lebih baik (Ghozali & Latan 2014) dalam
(Sitio, 2021). Hasil pengujian validitas diskriminan disajikan
dalam tabel 4.10 berikut :

Tabel 4.10

Hasil Uji Validitas Diskriminan

Item X1 X2 Y z
X111 0.981 0.055 0.076 -0.089
X1.21 0.995 0.064 0.102 -0.084
X131 0.991 0.054 0.100 -0.080
X1.4.1 0.990 0.053 0.114 -0.082
X151 0.995 0.060 0.112 -0.079
X2.1.1 0.040 0.955 0.317 -0.231
X221 0.029 0.954 0.320 -0.238
X2.3.1 0.055 0.950 0.326 -0.241
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X241 0.067 0.789 0.292 -0.065
X2.5.1 0.081 0.789 0.292 -0.059
Y.1l1 0.133 0.241 0.850 -0.231
Y.21 0.107 0.149 0.731 -0.164
Y.3.1 0.035 0.131 0.841 -0.305
Y41 0.066 0.412 0.859 -0.317
Y51 0.089 0.352 0.798 -0.183
Z11 -0.073 -0.199 -0.296 0.974
221 -0.081 -0.193 -0.287 0.990
231 -0.090 -0.198 -0.305 0.978

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)

Untuk setiap variabel, terdapat cross loading tertinggi,
seperti yang ditunjukkan dalam tabel 4.10 hasil yang menunjukkan
bahwa setiap indikator dapat dianggap valid.

Nilai Average Variance Extracted (AVE)

Berikut adalah nilai Average Variance Extracted (AVE)
yang diperoleh menggunakan aplikasi Smart PLS 3.0, dengan hasil
ditampilkan pada tabel 4.11 berikut:

Tabel 4.11

Nilai Average Variance Extracted (AVE)

Nilai Average Variance

Variabel Extracted (AVE)
Kepemimpinan Spiritual (X1) 0.981
Kepuasan Kerja (X2) 0.793
Organizational Citizenship Behavior 0.668
(¥)

Spiritualitas di Tempat Kerja (Z2) 0.962

Sumber : Data Primer Diolah Peneliti (2024)

Berdasarkan uji validitas, yang dapat dilihat dari tabel 4.11,
menunjukkan bahwa nilai AVE untuk keempat variabel yang
digunakan dalam penelitian ini memenuhi kriteria dengan nilai
>0,50.

Uji Reliabilitas

Composite reliability dan Cronbach’s alpha adalah dua

komponen utama yang digunakan untuk menguji reliabilitas.

Konstruksi dianggap reliable jika masing-masing menerima nilai
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0,70 (Ferdinand, 2002) dalam (Fazriansyah et al., 2022). Berikut
ini merupakan tabel 4.12 hasil dari uji reliabilitas :
Tabel 4.12

Nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability

) Cronbach's Composite
Variabel Alpha Reliability Keterangan

Kepemimpinan Spiritual 0.995 0.996 Reliable
(X1) ' '

Kepuasan Kerja (X2) 0.934 0.950 Reliable
Organizational .
Citizenship Behavior (Y) 0.879 0.909 Reliable
Spiritualitas di Tempat .

Kerja (2) 0.980 0.987 Reliable

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)
Berdasarkan pada tabel 4.12 di atas, hasil cronbach’s alpha

pada setiap variabel yaitu, kepemimpinan spiritual (X1) adalah

0.995, kepuasan kerja (X2) adalah 0.934, Organization Citizenship

Behavior (Y) adalah 0.879, dan spiritualitas di tempat kerja (Z)

adalah 0.980. Hasil menunjukkan bahwa masing-masing variabel

berhasil melewati uji reliabilitas dan dapat dianggap sebagai
variabel yang reliable. Sedangkan nilai composite reliability untuk

setiap variabel yaitu kepemimpinan spiritual (X1) adalah 0.996,

kepuasan kerja (X2) adalah 0.950, Organizational Citizenship

Behavior (YY) adalah 0.909, dan spiritualitas di tempat kerja adalah

0.987. Hasil menunjukkan bahwa semua variabel berhasil

melewati uji reliabilitas dan dapat dianggap reliable.

4.4.2 Analisis Hasil Uji Model Struktural (Inner Model)

Setelah menguji outer model dan memastikan bahwa telah
memenuhi Kriteria, selanjurnya dilakukan uji inner model. Nilai R-
Square, F-Square, dan koefisien jalur digunakan dalam pengujian ini.

4.9.3.1 R-Square
Nilai R-Square menunjukkan tiga kategori: kuat, moderat,
dan lemah. Nilai R-Square 0,75 menunjukkan kategori kuat, nilai

0,50 menunjukkan kategori moderat, dan nilai 0,25 menunjukkan
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kategori lemah (Hair eta al., 2011). Berikut adalah hasil R2

disajikan dalam tabel 4.13:

Tabel 4.13

Hasil R-Square

Variabel R-Square R-Square Adjusted
Organizational Citizenship
Behavior (Y) 0.181 0.171
Spiritualitas di Tempat Kerja (Z) 0.045 0.038

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)

Menurut tabel 4.13, variabel Organizaional Citizenship

Behavior (Y) memiliki nilai R-Square 0.181 dan nilai R-Square

Adjusted 0.71. Variabel spiritualitas di tempat kerja (Z) memiliki
nilai R-Square 0.0.45 dan nilai R-Square Adjusted 0,038. Hasil
menunjukkan bahwa kedua variabel memiliki nilai R-Square yang

lemabh.

4.4.3 Uji Hipotesis (Bootstrapping)

Pada pengujian hipotesis, hasil dianggap signifikan jika nilai T-

statistic lebih tinggi dari 1,96, dan tidak signifikan jikan nilainya kurang

dari 1,96. Selain itu, pengaruh dianggap positif jika nilai P-Values yang
diperoleh kurang <0,05, dan sebaliknya (I. Ghozali, 2016).
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Tabel 4.14

Uji Pengaruh Langsung

Variabel Sample

Original Sample Standard
P Deviation
Mean (M) | (sTpEV)

T-Statistics

©) (O/STDEV))

Direct Effect

Kepemimpinan Spiritual
(X1) -> Organizational 0.066 0.069 0.062 1.059 0.290
Citizenship Behavior (Y)

Kepuasan Kerja (X2) ->
Organizational Citizenship 0.295 0.298 0.072 4.090 0.000
Behavior (Y)

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)

Pada tabel di atas, terlihat pengaruh langsung antara kepemimpinan

spiritual (X1) terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y)

menunjukkan adanya pengaruh tidak signifikan. Sedangkan, pengaruh

kepuasan kerja (X2) terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y)

memiliki nilai yang signifikan.

1.

Pengaruh Kepemimpinan Spiritual terhadap Organizational
Citizenship Behavior

Hasil uji pertama menunjukkan adanya hubungan positif yang
tidak signifikan antara variabel kepemimpinan spiritual dan
Organizational Citizenship Behavior, dengan nilai koefisien jalur
sebesar 0,066, nilai T-Statistics 1,059 < 1,96, serta nilai P-Value
0,290 > 0,05. Oleh karena itu, H1 ditolak..
Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Organizational Citizensip
Behavior

Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan adanya
hubungan positif dan signifikan antara kepuasan kerja dan
Organizational Citizenship Behavior. Nilai koefisien yang diperoleh
adalah 0,295, dengan nilai T-Statistics sebesar 4,090 > 1,96, serta
nilai P-Value 0,000 < 0,05. Dengan demikian, H2 diterima. Hal ini
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menyimpulkan bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan
antara kepuasan kerja dan Organizational Citizenship Behavior.
Tabel 4.15

Uji Pengaruh Tidak Langsung

Original | Sample Standard T-Statistics
Variabel Sample Mean Deviation (IO/STDEV)) P-Values
(®)) (M) (STDEV)
Indirect Effect
Kepemimpinan
Spiritual (X1) -
;STpe';']t;;“tas 0017 | 0017 0.014 1.199 0.231
Kerja (Z) ->
OCB (Y)
Kepuasan
Kerja (X2) ->
Spiritualitas di | 5,7 | (46 0.018 2,594 0.010
Tempat Kerja
(2) ->o0cCB
(Y)

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)
Berdasarkan tabel di atas, dapat disimpulkan bahwa variabel

kepemimpinan spiritual (X1) terhadap Organizational Citizenship
Behavior (Y) melalui spiritualitas di tempat kerja (Z) menunjukkan nilai
tidak signifikan, dan variabel kepuasan kerja (X2) terhadap
Organizational Citizenship Behavior (Y) melalui spiritualitas di tempat
kerja (Z) menunjukkan nilai positif yang signifikan.
3. Pengaruh Kepemimpinan Spiritual terhadap Organizational
Citizenship Behavior melalui Spiritualitas di Tempat Kerja
Hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan adanya
hubungan positif namun tidak signifikan antara variabel
kepemimpinan spiritual dan Organizational Citizenship Behavior
melalui spiritualitas di tempat kerja. Nilai koefisien jalur yang
diperoleh adalah 0,017, dengan T-Statistics sebesar 1,199 < 1,96,
serta P-Value 0,231 > 0,05. Oleh karena itu, dapat disimpulkan
bahwa hubungan antara kepemimpinan spiritual dan Organizational
Citizenship Behavior melalui spiritualitas di tempat kerja adalah

positif namun tidak signifikan..
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4. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Organizational Citizenship
Behavior melalui Spiritualitas di Tempat Kerja
Hasil pengujian hipotesis keempat menunjukkan adanya
hubungan positif dan signifikan antara kepuasan kerja dan
Organizational Citizenship Behavior melalui spiritualitas di tempat
kerja. Nilai koefisien jalur yang diperoleh adalah 0,047, dengan T-
Statistics sebesar 2,594 > 1,96, serta P-Value < 0,05. Oleh karena itu,
H4 diterima, yang berarti terdapat hubungan positif dan signifikan
antara kepuasan kerja dan Organizational Citizenship Behavior
melalui spiritualitas di tempat kerja.

4.5 Pembahasan Hasil Penelitian

4.5.1 Kepemimpinan Spiritual Terhadap Organizational Citizenship Behavior
Hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan antara
kepemimpinan spiritual dan Organizational Citizenship Behavior
berpengaruh positif dan tidak signifikan. Hal ini dapat disebabkan oleh
gaya kepemimpinan yang meskipun positif dan tidak secara langsung
mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior pada karyawan.
Gaya kepemimpinan tersebut mungkin lebih berfokus pada aspek
spiritualitas individu tanpa memberikan pengaruh signifikan terhadap
perilaku kolektif yang mendukung organisasi. Selain itu, pendekatan ini
mungkin tidak cukup kuat untuk menjadi pendorong utama dalam

membentuk perilaku ekstra yang diharapkan dalam konteks organisasi.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Pio & Lengkong, 2020), menyatakan bahwa tidak berpengaruh pada
variabel kepemimpinan spiritual terhadap Organizational Citizenship
Behavior. Hal tersebut menunjukkan bahwa kepemimpinan spiritual
tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior pada karyawan di perusahaan Batam. Hal ini menunjukkan
bahwa nilai spiritual kepemimpinan tidak menjadi faktor utama yang

mempengaruhi bagaimana karyawan berperilaku di perusahaan.
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Kemungkinan besar, perilaku Organizational Citizenship Behavior lebih
dipengaruhi oleh faktor lain, seperti budaya organisasi, kepuasan kerja,
atau hubungan antar karyawan. Dengan demikian, pendekatan lain yang
lebih relevan dengan dinamika organisasi perlu ditimbangkan untuk
meningkatkan kontribusi karyawan di luar tanggungjawab formal
mereka.

Penelitian ini berkaitan dengan Al-Qur’an Surat Ali Imron Ayat
118 sebagai berikut:

% %d Lol EE L it W o Zed w24t G2 of (05 LT
1 gz B 13535 Y WSSH0 Y 45553 3a Billey 154555 ¥ 13540 Gall (gl
150 e oS0 6 38 HST sl o g reaishl e lakdl il

Artinya: “Wahai orang-orang yang beriman, janganlah kamu
mengambil teman kepercayaan dari orang-orang di luar kalangan
(agama)-mu (karena) mereka tidak henti-hentinya (mendatangkan)
kemudaratan bagimu. Mereka menginginkan apa yang menyusahkanmu.
Sungguh, telah nyata kebencian dari mulut mereka dan apa yang mereka
sembunyikan dalam hati lebih besar. Sungguh, Kami telah menerangkan
kepadamu ayat-ayat (Kami), jika kamu berpikir .

Kepemimpinan spiritual dalam Islam menekankan berapa
pentingnya kecerdasan spiritual (rohani) untuk menjalankan
kepemimpinan yang berlandaskan hati nurani. Hati nurani sanngat
penting untuk kepemimpinan karena dapat mengajarkan merek untuk
bertindak bijak dan cerdas. Hati nurani kita selalu mendorong kita untuk
melakukan kebaikan dan mengetahui apa yang benar dan salah.
Akibatnya, kepemimpinan yang bertindak dengan hati nurani dapat
mencegah tindakanyang merugikan orang lain, seperti penipuan atau
korupsi.

45.2 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Organizational Citizenship
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Behavior

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa hubungan antara
variabel kepuasan kerja dan Organizational Citizenship Behavior
memiliki pengaruh positif dan signifikan. Hal ini disebabkan karena
karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung memiliki
motivasi lebih tinggi untuk membantu rekan kerja, mendukung tujuan
organisasi dan berkontribusi lebih dari tugas yang diwajibkan. Kepuasan
kerja menciptakan rasa keterikatan emosional dan loyalitas, sehingga
memotivasi karyawan untuk menunjukkan perilaku ekstra yang
mendukung organisasi.

Hasil penelitian ini searah dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Ridlo et al., 2021) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
positif pada Organizational Citizenship Behavior. Hal ini menunjukkan
bahwa kepuasan kerja mempengaruhi dan berdampak pada
Organizational Citizenship Behavior pada karyawan perusahaan di
Batam. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung
memiliki motivasi lebih untuk melakukan tugas-tugas tambahan di luar
tanggungjawab utama mereka. Kepuasan kerja menciptakan rasa
keterikatan emosial dan komitmen terhadap organisasi, yang mendorong
perilaku ekstra peran. Dengan demikian, kepuasan kerja berperan penting
dalam membangun lingkungan kerja yang kolaboratif dan mendukung.

Dalam perspektif Islam, seseorang dapat mencapai kepuasan
kerja dengan melakukan pekerjaannya dengan rasa syukur. Melakukan
pekerjaan dengan rasa syukur akan membuat pekerjaan terasa lebih
ringan, membahwa keberkahan, dan membuat lebih mudah untuk
mencapai kepuasan. Dalam Al-Qur’an Surat Ibrahim ayat 7 Allah SWT

berfirman:

Artinya: (Ingatlah) ketika Tuhanmu memaklumkan, “Sesungguhnya jika
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kamu bersyukur, niscaya Aku akan menambah (nikmat) kepadamu, tetapi
jika kamu mengingkari (nikmat-Ku), sesungguhnya azab-Ku benar-
benar sangat keras.”

Ibnu Katsir (2017:66) menjelaskan ayat tersebut sebagai berikut:

Firman-Nya: 036 313 “Dan (ingatlah) tatkala Rabbmu

memaklumkan”, yaitu memberitahukan tentang janji-Nya untuk

kalian. Bisa juga artinya: “Ingatlah tatkala Rabbmu bersumpah

dengan keperkasaan, keagungan dan kebesaran-Nya. (;'ng u.J

s d‘” o g?,af qu P’g,\,) “Sesungguhnya jika kamu
bersyukur, pasti Aku akan menambah (nikmat) kepadamu. Dan jika
kamu mengingkari (nikmat-Ku), maka sesungguhnya adzab-Ku
sangat pedih”, yaitu dengan mengambil kembali nikmat itu dari
mereka dan menyiksa mereka atas pengingkaran mereka terhadap
nikmat tersebut.

Memanfaatkan karunia Allah berupa pekerjaan sebagai cara
untuk mendapatkan uang dengan melakukan pekerjaan dengan sebaik
mungkin berarti rasa syukur dalam bekerja. Akibatnya, orang harus
selalu bersyukur atas segalam hal yang mereka alami dalam kehidupan
mereka, termasuk pekerjaan mereka. Berusaha menjalankan tugas dan
kewajiban dengan penuh tanggung jawab adalah salah satu cara untuk
menunjukkan rasa syukur saat bekerja. Karena memiliki pikiran yang
jernih dan lapang, karyawan yang mmapu bersukur akan merasakan
kepuasan dalam bekerja.

4.5.3 Pengaruh Kepemimpinan Spiritual Terhadap Organizational Citizenship
Behavior yang dimediasi oleh Spiritualitas di Tempat Kerja

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan
spiritual terhadap Organizational Citizenship Behavior yang dimediasi
oleh spiritualitas di tempat kerja tidak memiliki pengaruh yang

signifikan. Ini menunjukkan bahwa, meskipun kepemimpinan spiritual
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dapat membantu membangun hubungan Kkerja yang harmonis,
kepemimpinan spiritual tidak memberikan arahan yang signifikan,
pengaruhnya tidak cukup kuat untuk secara signifikan meningkatkan
perilaku ekstra peran karyawan. Kemungkinan besar, karyawan lebih
dipengaruhi oleh faktor lain seperti kepuasan kerja, penghargaan, atau
hubungan interpersonal dalam organisasi (Fathiyah et al, 2021). Oleh
karena itu, intervensi tambahan diperlukan untuk memperkuat hubungan
antara kepemimpinan spiritual, spiritualitas di tempat kerja, dan
Organizational Citizenship Behavior.

Hasil penelitian ini selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Jufrizen, 2021), yang menyatakan bahwa variabel kepemimpinan
spiritual terhadap Organizational Citizenship Behavior yang dimediasi
oleh spiritualitas di tempat kerja tidak memiliki pengaruh signifikan
terhadap karyawan pada perusahaan di Batam. Hal ini mengindikasikan
bahwa meskipin kepemimpinan spiritual diterapkan, nilai-nilai yang
dibawa oleh kepemimpinan tersebut belum sepenuhnya selaras dengan
dinamika kebutuhan atau motivasi karyawan di perusahaan. Karyawan
mungkin lebih terpengaruh oleh faktor lain seperti lingkungan kerja,
kebijakan perusahaan, atau penghargaan yang langsung dirasakan dalam
pekerjaan mereka. Akibatnya, dibutuhkan pendekatan yang lebih
komprehensif untuk mengintegrasikan spiritualitas di tempat kerja agar
dapat mendorong perilaku positif yang mendukung organisasi.

Dalam Al Qur’an surat Al-Maidah ayat 80 sebagai berikut :

P S PP T Y S R T U I TSR S S
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Artinya: “Engkau melihat banyak di antara mereka bersekutu
dengan orang-orang yang kufur (musyrik). Sungguh, itulah seburuk-
buruk apa yang mereka lakukan untuk diri mereka sendiri (sehingga

mengakibatkan) Allah murka kepada mereka. Mereka akan kekal dalam

azab”.
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Karena manusia adalah makhluk sosial yang selalu membutuhkan
orang lain, baik di tempat kerja maupun di lingkungan rumah, ayat
tersebut menunjukkan betapa pentingnya tolong-menolong, kerja sama
timbal balik, dan kolaborasi dalam kebaikan. Pengusaha mengharapkan
karyawan yang bertindak professional untuk meningkatkan produktivitas
perusahaan mereka. Untuk meningkatkan kinerja perusahaan, diperlukan
karyawan yang mampu dan mau bekerja sama serta pemimpin yang
mampu membantu bisnis.

45.4 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Organizational Citizenship
Behavior yang dimediasi oleh Spiritualitas di Tempat Kerja

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja
yang dimediasi oleh spiritualitas di tempat kerja memiliki pengaruh
positif terhadap Organizational Citizenship Behavior. Hal ini disebabkan
olen fakta bahwa spiritualitas di kerja membantu menciptakan
lingkungan kerja yang harmonis, memberikan makna lebih dalam
pekerjaan, dan meningkatkan rasa keterikatan karyawan. Dengan
lingkungan kerja yang mendukung nilai-nilai spiritual, kepuasan kerja
yang dirasakan karyawan menjadi lebih tinggi.

Hasil penelitian ini sejalan dengan yang dilakukan oleh (Dubey
et al., 2022), yang menyatakan bahwa Organizational Citizenship
Behavior yang dimediasi oleh spiritualitas di tempat kerja memiliki
pengaruh signifikan terhadap karyawan di perusahaan Batam. Ini
menunjukkan bahwa perilaku Organizational Citizenship Behavior yang
dimediasi oleh spiritualitas di tempat kerja mampu menciptakan
lingkungan yang mendukung perilaku ekstra peran karyawan. Dengan
adanya keseimbangan antara nilai-nilai spiritual, kepuasan kerja, dan
budaya organisasi, karyawan cenderung lebih termotivasi untuk
berkontribusi di luar tugas utama mereka. Oleh karena itu, perusahaan
dapat memanfaatkan kepuasan kerja dan spiritualitas di tempat kerja
sebagai strategi untuk meningkatkan Organizational Citizenship

Behavior secara signifikan.
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Menurut agama Islam, kepuasan kerja dapat dicapai dengan
menanamkan nilai-nilai keikhlasan. "lkhlas" adalah istilah yang mengacu
pada kemurnian hati saat bertindak dengan cara yang hanya ditujukan
kepada Allah SWT semata-mata. Dengan melakukan pekerjaan dengan
ikhlas, kita akan memiliki lebih sedikit tanggung jawab dan lebih banyak
ketenangan hati, yang akan memungkinkan kita untuk menikmati
pekerjaan. Hadits berikut diriwayatkan oleh Imam Muslim sebagai dalil

ikhlas dalam beramal:
g e ) o i 0yt Eeh - 06w ) oy S i b 5
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Artinya: “Dari Amirul Mu’ 'minin, Abi Hafs Umar bin Al Khattab r.a
berkata, saya mendengar Rasulullah SAW bersabda: Sesungguhnya
setiap perbuatan tergantung niatnya, dan sesungguhnya setiap orang
(akan dibalas) berdasarkan apa yang dia niatkan. Siapa yang hijrahnya
karena (ingin mendapatkan keridhaan) Allah dan rasul-Nya, maka
hijrahnya kepada (keridhaan) Allah dan Rasul-Nya. Dan siapa yang
hijrahnya karena menginginkan kehidupan yang layak di dunia atau
karena wanita yang ingin dinikahinya maka hijrahnya (akan bernilai
sebagaimana) yang dia niatkan ”. (HR. Bukari)

Dalam hadits tersebut, Allah menilai niat seorang hamba dan
membalas perbuatannya sesuai dengan niat. Rasa tenang, yang pada
akhirnya menghasilkan kepuasan dalam pekerjaan, adalah salah satu
balasan yang diberikan Allah kepada seseorang yang bekerja dengan
tulus. Menurut (Rahman & Humaira, 2015:509) lhya Ulumuddin,
keikhlasan adalah perbuatan yang datang dari pikiran, bebas dari sifat

riya, dan sepenuhnya dilakukan karena Allah semata.
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BAB V
PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan mengenai ‘“Pengaruh

Kepemimpinan Spiritual Terhadap Organizational Citizenship Behavior

Melalui Spiritualitas di Tempat Kerja Sebagai Variabel Mediasi Pada

Karyawan Generasi Milenial” dapat disimpulkan sebagai berikut:

1.

Kepemimpinan spiritual berpengaruh positif dan tidak signifikan
terhadap Organizational Citizenship Behavior. Hal ini mengindikasikan
bahwa kepemimpinan spiritual yang diterapkan oleh pimpinan
perusahaan tidak memiliki kemampuan untuk mempengaruhi
Organizational Citizenship Behavior pada karyawan.

Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship
Behavior. Ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan
kerja, semakin tinggi pula tingkat Organizational Citizenship Behavior
yang dimiliki karyawan.

Spiritualitas di tempat kerja tidak dapat memediasi pengaruh
kepemimpinan spiritual terhadap Organizational Citizenship Behavior
karena hubungan langsung antara keduanya sangat kuat. Akibatnya,
peran mediasi spiritualitas di tempat kerja menjadi tidak signifikan. Hal
ini juga dapat tejadi jika nilai-nilai spiritual yang diterapkan di tempat
kerja tidak selaras dengan ekspektasi atau kebutuhan individu.
Akibatnya, nilai-nilai tersebut tidak memberikan pengaruh yang lebih
besar terhadap peningkatan Organizational Citizenship.

Spiritualitas di tempat kerja dapat memediasi pengaruh kepuasan kerja
terhadap Organizational Citizenship Behavior. Karena nilai-nilai
spiritual seperti rasa memiliki tujuan, kebersamaan, dan harmoni di
tempat kerja mendorong karyawan untuk bekerja dengan lebih ikhlas dan
penuh kesadaran. Selain itu, jika karyawan merasa puas dengan
pekerjaannya, itu tidak hanya berdampak pada kesehatan pribadi, tetapi
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juga mendorong untuk bertindak lebih baik, seperti membantu rekan
kerja dan memberi kontribusi lebih besar kepada organisasi. Hal ini
menunjukkan bahwa spiritualitas di tempat kerja dapat meningkatkan
hubungan kepuasan kerja dan OCB.
5.2 Saran
1. Bagi Instansi

Perusahaan yang melibatkan karyawan generasi milenial,
disarankan untuk lebih memperhatikan penerapan kepemimpinan
spiritual yang selaras dengan nilai-nilai yang diharapkan oleh karyawan.
Meskipun kepemimpinan spiritual tidak menunjukkan pengaruh
signifikan terhadap OCB, perusahaan dapat meningkatkan kepuasan
kerja melalui program-program yang mendukung kesejahteraan
karyawan secara menyeluruh. Program yang menekankan pada
pengembangan spiritual, penghargaan terhadap karyawan, dan
pembentukan lingkungan kerja yang harmonis dapat meningkatkan
keterlibatan dan kinerja karyawan, serta memperkuat hubungan antara
kepuasan kerja dan OCB.

2. Saran untuk Peneliti Selanjutnya

Penelitian ini hanya difokuskan pada hubungan antara variabel
kepemimpinan spiritual, kepuasan kerja, OCB, dan spiritualitas di tempat
kerja, tanpa mempertimbangkan variabel lain yang mungkin
berkontribusi. Data dikumpulkan menggunakan kuesioner yang
mengukur persepsi responden, sehingga temuan penelitian sepenuhnya
bergantung pada jawaban subyektif dari responden. Selain itu, penelitian
ini dilakukan dalam konteks tertentu, yang mencakup lokasi penelitian,
jenis industri, dan karakteristik responden. Dengan demikian, hasilnya
memiliki keterbatasan dalam hal generalisasi ke konteks atau populasi
lain dengan karakteristik yang berbeda. Keterbatasan ini menunjukkan
bahwa temuan penelitian hanya relevan dalam kerangka hubungan antar
variabel yang diteliti.

Untuk peneliti selanjutnya, disarankan untuk memperluas
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cakupan penelitian dengan mengambil sampel dari berbagai sektor atau
wilayah yang berbeda guna meningkatkan generalisasi temuan. Selain
itu, peneliti dapat mempertimbangkan variabel moderasi atau mediasi
lain yang relevan untuk mendapatkan pemahaman yang lebih mendalam
tentang dinamika hubungan antar variabel. Menggunakan metode
penelitian campuran juga dapat memberikan perspektif yang lebih
komprehensif terhadap fenomena yang diteliti. Selain itu, peneliti juga
dapat memperbaruhi atau menambah variabel lain yang dapat
mempengaruhi kepemimpinan spiritual dan spiritualitas di tempat kerja
secara langsung atau tidak langsung, misalnya gaya kepemimpinan

transformasional dan komitmen organisasi.
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Lampiran 1 : Kuesioner
KUESIONER PENELITIAN

PENGARUH KEPEMIMPINAN SPIRITUAL DAN KEPUASAN KERJA
TERHADAP ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR DENGAN
SPIRITUALITAS DI TEMPAT KERJA SEBAGAI VARIABEL MEDIASI
PADA KARYAWAN GENERASI MILENIAL

Kepada Yth.
Bapak/Ibu/Saudara(i) Responden
Assalamualaikum Wr. Wb.

Saya Diva Dwi Puspitasari (210501110204) Mahasiswa Program Studi
Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Islam Negeri (UIN) Maulana Malik
Ibrahim Malang yang sedang melakukan penelitian skripsi. Maka dari itu, saya
mohon kesediaan dari responden untuk mengisi kuesioner ini dengan lengkap dan
benar. Informasi yang saya terima hanya akan digunakan untuk kepentingan
penelitian dan tidak untuk digunakan sebagai penelitian kinerja di tempat
Bapak/Ibu/Saudara(i) bekerja, sehingga saya akan menjaga kerahasiaan dan tidak
diberluaskan.

Dengan segala hormat, saya mohon Bapak/lbu/Saudara(i) untuk
memberikan jawaban yang lengkap dan akurat karena jawaban ini sangat penting
untuk keberhasilan penelitian saya. Dan terima kasih atas waktunya untuk mengisi
kuesioner ini, saya mengucapkan terima kasih dan mohon maaf apabila penelitian
ini memiliki kekurangan.

Wassalamuaialikum Wr. Wh.
Hormat Saya,

Diva Dwi Puspitasari
210501110204
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IDENTITAS RESPONDEN

1
2
3.
4
5

Nama Responden

Jenis Kelamin () Laki-Laki () Perempuan
Usia

Lama Bekerja

Status Karyawan

. PETUNJUK PENGISIAN

Silahkan Anda memberikan tanda centang (v) pada kota jawaban yang Anda

pilih. Jawaban yang Anda pilih akan menunjukkaan seberapa tingkat

persetujuan Anda terhadap jawaban tersebut. Dengan rincian berikut :

Jawaban Keterangan Skor
STS Sangat Tidak Setuju 1
TS Tidak Setuju 2
N Netral 3
S Setuju 4
SS Sangat Setuju 5

DAFTAR PERNYATAAN

A. Kepemimpinan Spiritual

No Pernyataan Jawaban
SS S N TS STS
1 Pimpinan saya selalu mendorong karyawan
" | mencapai target.
2 Pimpinan saya selalu menetapkan standar hasil
" | suatu pekerjaan yang baik dengan jelas.
3. | Saya tekun dalam menjalankan pekerjaan.
4 Saya melakukan pekerjaan sesuai dengan arahan
" | pimpinan.
5 Pimpinan saya selalu berbaik hati kepada
" | karyawan.
6 Pimpinan saya selalu memiliki empati kepada
" | karyawan.
7 Pekerjaan yang saya lakukan bermanfaat untuk
" | kehidupan masyarakat.
8 Pimpinan instansi saya selalu menghargai

pekerjaan saya.
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B. Kepuasan Kerja

No Pernyataan Jawaban
SS N TS STS
1. | Pekerjaan saya sangat menyenangkan.
5 Saya merasa puas dengan tanggungjawab yang
" | diberikan.
3 Pekerjaan ini sangat tepat, karena itu saya
" | merasa sangat senang disini.
4 Sejak pertama kali bekerja, saya telah merasa
" | senang.
5 Gaji saya sesuai dengan tanggung jawab yang
" | diberikan.
6 Saya menikmati pekerjaan dengan rekan-rekan
| disini.
7. | Pimpinan memberikan dukungan untuk saya.
8 Rekan kerja disini dapat bergaul dengan baik
" | satu sama lain.
C. Organizational Citizenship Behavior
No Pernyataan Jawaban
SS N TS STS
1 Saya siap membantu rekan Kkerja yang
" | mendapatkan kelebihan beban kerja.
2 Saya siap membantu apabila pimpinan
" | membutuhkan bantuan meskipun tanpa imbalan.
3 Saya selalu berusaha datang tepat waktu dalam
" | keadaan apapun.
4. | Saya terkadang pulang melebihi jam kerja.
5. | Saya tidak pernah mengeluh.
6 Jika terdapat masalah dalam pekerjaan, saya
" | tidak pernah membesar-besarkan.
7 Saya siap menerima kritik dan saran dari
" | pimpinan maupun rekan kerja.
8. | Saya selalu menjaga nama baik instansi.
9 Saya selalu  mempertimbangkan  segala

keputusan terbaik untuk instansi.
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D. Spiritualitas di Tempat Kerja

No

Pernyataan

Jawaban

SS

TS

STS

Saya merasa nyaman dalam pekerjaan ini.

Saya mengartikan pekerjaan sebagai bagian

2. | penting dalam hidup, tidak hanya sekedar untuk
mencari uang.
3 Saya dapat memahami makna pribadi yang
" | diberikan oleh pekerjaan.
Saya hadir tidak hanya sekedar untuk absen,
tetapi untuk menikmati pekerjaan ini.
5 Saya merasakan spirit yang dibangkitkan oleh
" | pekerjaan.
6. | Saya merasa saling memiliki dengan komunitas.
7 Saya percaya bahwa rekan kerja saling
" | mendukung satu sama lain.
8. | Saya merasa bahwa kami adalah keluarga.
Saya merasa bahwa komunitas menjalankan
9. | nila-nilai positif yang tidak bertentangan dengan
nilai-nilai pribadi.
10. | Saya merasa bebas dalam berpendapat.
1 Saya merasa bahwa perusahaan memberikan
" | perhatian kepada seluruh karyawan.
12 Saya selalu  mengedepankan nilai-nilai
" | kebenaran dan kejujuran ketika bekerja.

13 Saya merasa perusahaan mampu menginspirasi
" | para karyawan untuk melakukan yang terbaik.
14 Saya merasa tergerak dengan tujuan-tujuan

" | organisasi.
15 Saya merasa bahwa perusahaan peduli terhadap

kehidupan spiritual karyawan.
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4141414141413 /4[5|5|5|4]4]4[4]4]1414|5]4]4]|5]4]4]14|3]2|3[3]3]2[3]|3]3]2]3]3]3]3]|2
414141 4]|5]4|5]4[4]414]1413|5]/4|4|5/4/4]4|5|/3|5|5]4]2]3|3]3]3|3]3]2|3|3]|3]|3|3]|3]|3

3

4141414143/ 4]4|5]|5|5|]4|5|4|5[4|5|/4|5]4|4|5|/5|5]4/3|3]|2|3]|2|3|3|3[3]3|]2|2[3]3]2
414141415/ 5]4/4|5|5|5|5|5|5[5|5]|5|5|5|5|5|5|5[|5|5|3|3|3[2]|3]2[3]2]3]3]3]3]3]3]|2
414141414 ]5]5/4[4|414/4]4]14[4]4]1415|4[3]3|4]14]14]5]2]3|3[3]3]3[3]3]3]3]3]3]3]3]|2
3/3/3/3|5|/5/4[3|5|[5|5[5]3[5[4|5|3|3|3[3]3]|3|3|4]4|3]|3|3]3]3|3|3|3]3|3]3]3]2]|3]3

414141414145/ 414|4]4]14]5[5[3|4[4]|5|/5]4/4[5]|5|5|5]2|3]3|3]|3|3|3]2|3|3|3]3]3]3]3

5
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5| 5]4]14|5|5[5]|5]|4]4|4]14]14|14]4]|5|4|4|4|414]4]3|3[3]|2|3|3]3|3[3]3]3]|3]3]3]|3

313|5]4/3|3[3|3[4[3/]4]5[/4|5]/4]|5]|4[4|5|/5|5[4|3|3[3]|3|2|3]3|3[3]2|3]|3]2]3]|3

5|5/4]14|5|5]5]5]5]3|4|4|5/4[5|5|/4]4|3|3|5|5]3]2|3|3|2[3]3|3|3]3]3]3|3]2]3
5| 5]14]|183|5|4[4]14]4]14|5]3[4|/4]|5]|5]|4[4|5|5|5[5]2|3[3]|3|2|3]3|2]3]3|3]|3]2]3]|3

5|5|5]4|5[4]4]4]4]3|5|/4|4/4]4|5|/4|5]4|5|5|4|3|3|2|3|2[3|3]|3]|3]3]2]2|2]3]3

5|5|5]4|5|5]5]5]4]3|4|5|4|5]4|5|4]4|5|5|5|4]2|3|2|2|2|3|4|3|3[3]2]2|3|2]|2

5|5]1414/5|/41414/414|5|]3[4|/4]|5]/5|3|5|5|5|5[5]2|3[3]|3|3|3]3|3[3]3]3]|3]3]3]|3

5| 5]|5]|5]5|/4[4]14]3|/4|4)14[3|4|5]4|414|4|4|414]3]2]3|2]3]3|3]3[3[3]3]|3]|3]|3]2
5/5/5]5|5|3]3]3]4|3/4|5/4|5/4|5|/4]4|5|/5]|5|5]2|3|2]2|2[3]3|3]|3]3]2]2|3]3]3

5

3

5
5

5

5

5

5
5

5

3

5
5

5

5

5

5
5

414141414/ 5/5/413]3]3|]3/3|3[3[3]3|3[3[3/4|3|3/4|3|3|2|3|3|3|3|83]2|3]3|3]|3[|3]3]2

5

41414141553 4[4]414]1413|5]414[5|3|3|4|4|13[5|/5]4]2]|3]2]|3]2|3]|3]3[3|3]2]2]2|3]|3
5| 5| 5]|5|5|5|5|5]4|4|4[3|4]4|4]3]4|4|4/4]4]14]4/4]4]|3]2]3|3|3|3|3]1]3|3]3]3|3|3]|2

3

41414141414/ 4]4|5]|]5|5|5|3|5|5[5]|5|5|5|5|5|5]|5|5]|5|3|3]|2|2|3|3|3|3[3]3|]2|]2[3]3]2

41414141413 [5/4[4|414/4]3]4[4]4]14|5|4[3]3]|4]4]4]5]2]3|3[3]2|3[3]|3]3]3]3]|3]3]2]|2

5
5

4lalalala|s|s|alalalala|3|alalals|alalalalalalalal3]3]|3]3]3|3[3/3]|2]/3]/3|3|3]|2]3
4lal4|la|5|5|5]4|3[3|/3|3|4[3[3|3|4]ala|5]4|4a|4|3|4]3|3]|3]2[2]3|3]|2][3]3][3]|3]3]3]2

4141414141413/ 4|5|5]5]4]3[4[4|4[5]|5|5|5|5[5]|5|5]|5]|3|3]2]|2]|3]|3]2]|3|3|2|2]2]3]2]3

5

4lalalals|alalalalalal3|alalal3|alalalalalalalalal3|2]3]2]3]3]3]|3]3]3[3|3]3]3]2

5

4141414145/ 5]4|5|5|5|5|/4|5|5|[5|5|5|5]|4|4|4]4|5]|5|3|2]2]|2|3|3|3|3[3]3|]2|2[3]3]2

414141414154, 414|41414]13|4[4]4]14[5|4]4]4]14]14]14]5|3]3|3[3]2|3[3]|3]3]3]3]3]3]2]|2
4141414144/ 4]4|5]5]|5]|]5]|3|4/4|5]4|5|/5]|4|4|5]|5|5|5]|8]2|3]3]3|3|3]3]2|3]|3]|3|3]|2]3

5

414141 4]|5[5]4]4[3]3|3]|3|4|4]4|3|4|4]|4]4|1414]4|414)12]2|2]2]2|2]2]2]|3|2]|2]|2]2]|2]|3
414141414 ]5]4/413|3[3/3]4|3[3]3]4[5|/5[5]|/5]4|5]|5|5]|3|3|3]|2|2|3[4|4]3]3]3]3]3]3]|2
414141414145/ 4|5|5]5]4]3[4[4|4[5]|5|5|5|5|5]|5|5]5]|3|3]2]2]|3]|3]2]|3|3|2|2]2]3]2]3
4141414544/ 4[4]14]14]1413|5/4[4]4|4/5|3|5]4[5|5|5]|3]|3]2|3]2|3|3|3|3|3]2]|2]2|4]3

5
5
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5| 5]|5]|5]|5|5[5]|5]4]|3|4|3[4|5]4]4|14]4|4|4]14]4]3|3[3]3|3]|3]3|2]3]3]3]|3]|3]3]|3

5/4|5|5|5|5|5]5]5]4|5|4|5|4|5|5|5|5]4|5|5|5]3|3|3|2|2|3|3|]2|3[3]3]3|3[3]2

5|4]15]4]5|5|5|5|5|5|4|/4|5|4|3[4|4|3|4|3|4]14]3]2]3|]2]3]3|3]3]3[3]3]|3]|3]|2]2
5| 5|5]|5|5|5|5]5]4]4|5|5|4|5]4|5|4]4|5|5|5|5]2|3|2|2|2]|2|3|2|3[3]2]2|3]|2]|2
514|154/ 5|5|5]|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5]|5]3]2]2|2]|3]3|3]|3[|3[3]2|2]|3]|3]2
5141414541414/ 4|5|4)1414|4|5]/5|4]14|4(4|14]15]3]3]3|3]2]3|3|3]2]2]3]|3]|3]|2]2
5/4|414|5[4]4]4]5]5]|4|4|5|/4|5|5|4]4|5|5|5|5|3]2|3|3|3[3|3|3|3/3[3|3|4]2]3
515]14]15/5|3[3|3[3[4|5|]5[3|4|5/5]|3|5|5|5|5[5|3|3[3]|3|3|4]3|3[3]3]3]3]3]3]|3

5

5

5
5
5
5
5
5

5

5

5
5
5
5
5
5

5|5]/5/5|5|5|5|5|5[5|5[5]4|5|5|5[5|5[5|5|5|5[5]5]|5]3|3|3[3[3[3[3[3]|3[3|3]3[3|3]|3
4141414544444/ 4|14[3|4/4/4|4|5|/5|/4|14]4|/4|4|5|3]3]3]|3]3]|3]|3[3|3[3/3[3|3|3]|3
5| 5| 5|5|5|5|5[5|5|5|5|5]|5]4|4]5]4|5|5]4]4]5|5|5]5]|83]2|3]3]3|3|3|3|3|3]3]|3|3]|2]3

414141415 5]5]4|4]|14|141414]15]4]4]4|5/5|3|5]|5[5|5|5]2]|3|3|3]3|3|3]3]3|3]3]3|3]|3]3

5

4141414145/ 4]4|5]|5|5|5/4|5]/4[5]4|5|5|5|5|4]|5|5]|5|3|3|3]|2]|2|3|83]2|3]3|3|3[3]3]2
4141414 (5]4[5|4|5|5]5]4]|5[4[4|4]4]|5|5]4|5]4]|5|5]|5]|3|3]2]|2]|3]|3]2]|3|3|2|2]2]3]2]3
414141413 [4]5]4[4]1414]14|15]|5]5]4]4|4/5|3|5]4[5|5|5]|8]|8]2|3]2|2|3]3|3|3]2]|2]2]|3]|3
4141414414544 |4]4|5]4[414|5[]4]|5|4]4/4]4]4]14]14]13|3]3|3]|3]|3]|3]3|3|3|3|3]3]3]3
4141414554/ 4[5|5]|5]4]4]4[5]4]|5]4|5]4]4|5]|5|5|5|2]3]|2]|2|2|2[3]|3]|3]3]2]|2]|3]2]|2
4141414]|5/5]4]4|5|5|5|5|5|5|5[5|5|5|5|5|5|5]|5|5]|5|3|2]|2|2|3|3|83|3[3]3|]2]2[3]3]2
4141414141414, 414|414/4]5]4[4]4]14[5|5]4]4]14]14]14]5|3]3|3[3]2]3[3]|3]3]3]3]|3]3]2]|2
4141414145/ 4]4|5]|]5|5]|5|4]4/4|5]4|5|/5]|4]|4|5|5|5|5|83]3|3|3]3|3|3]3|3|3]3]|3|3]|3]3

4141414141544 14|4]14]14]4[5]5|4[4]|5|/5|83|5[5]|5|5|5]|3|3]3|3]|3]|3|3]|3|3|3|3|3]3]3]3
4141414554/ 4|4]4]14]5|5]|]4|5|5|5|4/4|4|4|14]4|4]4]|13]3|3]3]3|3|3]3]3|3]3]|3|3]|3]3

5

414141413 5[4|1414|4]14]14]5[5]4|4[5]|5|5|5|5[|5]|5|5|5]|3|3|3|83]|3]|2|3]|3|4/4|3|3]3]4]3
3/3/3/3|5]|5|4(3[/4|4|4|5]|5|5|4]|5]4|4|5|3|5]4|5|5|5|3]|3|3]3]3|3|3|3|3|3]3]3|3]|3]3

5
5
5
5
5
5

414141 4]5[5]4]4[4]4]14]5]|5]4]5|5[|5|4]/4]41414]4|4]14]13]3|3]3]3|3]3]3]3|]2]3]3]2|2]3
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5| 5]4]14]/5|/4]4]14]4]|5|5]4]4|5]|/5|5|5|5|5|5|5[5|3|3[3]|3|3|3]|3|3[3]3|3]|3]3]3]|3

515(3|]4|5[4]4]4]5]5|5]|]4|5|4|5|5|4]4|5|5|5|5]3]2|3|3|]2[3|3|3|3]3|3|3|4]2]3

5| 5]|5]|5]5|4[4]14]4]|5|5]4]4|5]|5|5|5|5|5|5|5[5|3|83[|2]|2|3|2]2|3]2]2]2]|2]|3]|2]|3
5| 4|5|4|5|5]|5]|5]|5]4]|4|5|5|4]4|4|4]4]|4/4]|5]|5]2]|2|2|2|1]|]2|3|2|2]2]2]2|3]3]|3

5

5

5
5

5

5

5
5

5|5[5/5|5|5|5|5|5]|5|5[5]4|5|3|5[4[5[5|5|5[4[5]5]|5]3]3|3]2|3[3]3|2]3[3[3]3[3]|3]2

5

5| 5]5]5]4]4|5[5]|5|5|5|5]|5[5|4]5]4|4|5]|3|5]4|5|5|5]|83]|83]2|3]2|2]2]2]3|3|]2]|2]|2|3]|3
313[3]3[4]4|5[3|5|5|5]3|5]4|3[3|4|5|4/4|4]4]4/4]4|3]2]3]2|3]|3|3|3]3|3]3]|3|3|]2,|2
4141414544/ 4|5|5|5|4|5|5|5|4|5|/4|5]4]|4|5|5|5|5|2]|3|2]2]2]|2]|3]2|3]|3|2]|2]|3|2]|2
4141414143/ 5/4|5|5|5|5|5|5|5[5]|5|5|5|5|5|5]|5|5]|5|3|2]|2|2|3|3|3|3[3]3|2|2[3]2]2

4141414141414, 414|414/4]5]4[3]4]14[5|5]4]4]14]14]14]5|3]3|3[3]2]3[3]|3]3]3]3]|3]3]2]|2

5

41414141413 [5|/414|4]4|13]4[5|5|3[4]|5|/5|83|5[5]|5|5]|5]|3|3|3|3]3]|3|3]|3|2|3|3|3]3]3]3
4141414 (5]4[4)1414|4]4|5]5[4|5|5[5]4|4]4[4]4]4]14]413|1]2]|3]|3]|3|3]|3|3|2|2]2]2]2]3
414141 4]|15|5]4]4|5]|5|5|]4/3|3[4[4]4|5|5|5|5|4|5]|5]|5|2|2]|2|2|2|2|2|2|2]2|2|2]|3]2]|2

5
5

41414145/ 5[5|4|5|5]5]|5]3[5[4|5[3]3|3[4/4[3[3|5]5]3|3|3|83]|3]2]2]|3|2|3|3|3]3]3]3
414141414 [5]5]4[4]14]14]14]|15]5]4]4]4|5|/5]4]14]|5][5|5|5]83]3|3|3]3|3|3]3]3|3]3]3]3]|3]3
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Lampiran 3: Deskripsi Frekuensi

DISTRIBUSI FREKUENSI
1. Deskripsi Karakteristik Responden

a. Distribusi Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase
Laki-Laki 193 73.9%
Perempuan 68 26.1%
Jumlah 261 100%

b. Distribusi Karakteristik Berdasarkan Usia

Usia Jumlah Responden Persentase
20-30 173 66.3%
30-40 88 33.7%
Jumlah 261 100%

c. Distribusi Karakteristik Berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja Jumlah Responden Persentase
1-5 133 51%

>5 128 49%
Jumlah 261 100%

d. Distribusi Karakteristik Berdasarkan Status Karyawan

Status Karyawan Jumlah Responden Persentase
Tetap 261 100%
Jumlah 261 100%

2. Deskripsi Jawaban Responden
a. Distribusi Jawaban Responden Variabel Kepemimpinan
Spiritual (X1)

No Indikator 1 SkZaIa I;uesniner 5 Jumlah Rata-Rata

1 X1.1.1 1115|154 | 90 261 4.27

2 X1.2.1 0|2]15|154 | 90 261 4.27

3 X1.3.1 0117|153 | 90 261 4.27

4 X1.4.1 0| 0|18 |153| 90 261 4.28

5 X15.1 0| 0|17 |154 | 90 261 4.28
Total 4.28
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b. Distribusi Jawaban Responden Variabel Kepuasan Kerja (X2)

. Skala Kuesioner Rata-

No Indikator 1121 3 4 5 Jumlah Rata
1 X2.1.1 0 | 0|27 |125] 109 261 431
2 X2.2.1 1 |10 |26 126|108 261 431
3 X2.3.1 0 | 0| 28| 125|108 261 431
4 X2.4.1 0 |1 ] 40133 ]| 87 261 4,17
5 X2.5.1 0 | 0| 41133 87 261 4,18
Total 4.26

c. Distribusi Jawaban Responden Variabel Spiritualitas di Tempat
Kerja (2)

. Skala Kuesioner
No Indikator 1 5 3 4 5 Jumlah | Rata-Rata
1 Z1.1 0 | 79179 | 3 0 261 2.71
2 221 0 | 79177 | 5 0 261 2.72
3 Z2.3.1 0 |78 |176| 7 0 261 2.73
Total 2.72

d. Distribusi Jawaban Responden Variabel Organizational
Citizenship Behavior ()

. Skala Kuesioner

No Indikator 1 5| 3 4 5 Jumlah | Rata-Rata

1 Y.1.1 0 0|25 | 76 | 160 261 452

2 Y.2.1 0 | 0| 28 |124 | 109 261 431

3 Y.3.1 0 | 0]|22| 91 |148 261 4.48

4 Y.4.1 0 | 0] 6 | 93 |162 261 4.60

5 Y.5.1 0 | 0] 6 | 93 |162 261 4.60
Total 4,50
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Lampiran 4: Hasil Uji Penelitian

1.

Analisis Hasil Uji Model Pengukuran (Outer Model)
a.

HASIL UJI PENELITIAN

Hasil Uji Validitas Konvergen

Kepemimpinan | Kepuasan Org_apizatiqnal Sp_iritualitas
Item - . Citizenship di Tempat | Keterangan
Spiritual Kerja B . .
ehavior Kerja
X1.1.1 0.981 Valid
X1.2.1 0.995 Valid
X1.3.1 0.991 Valid
X1.4.1 0.990 Valid
X1.5.1 0.995 Valid
X2.1.1 0.955 Valid
X2.2.1 0.954 Valid
X2.3.1 0.950 Valid
X2.4.1 0.789 Valid
X2.5.1 0.789 Valid
Y.1.1 0.850 Valid
Y.2.1 0.731 Valid
Y.3.1 0.841 Valid
Y.4.1 0.859 Valid
Y.5.1 0.798 Valid
Z1.1 0.974 Valid
Z21 0.990 Valid
231 0.978 Valid
b. Hasil Uji Validitas Diskriminan

Item X1 X2 Y Z

X1.1.1 0.981 0.055 0.076 -0.089

X1.2.1 0.995 0.064 0.102 -0.084

X1.3.1 0.991 0.054 0.100 -0.080

X1.4.1 0.990 0.053 0.114 -0.082

X15.1 0.995 0.060 0.112 -0.079

X2.1.1 0.040 0.955 0.317 -0.231

X2.2.1 0.029 0.954 0.320 -0.238

X2.3.1 0.055 0.950 0.326 -0.241

X2.4.1 0.067 0.789 0.292 -0.065

X25.1 0.081 0.789 0.292 -0.059

Y.1.1 0.133 0.241 0.850 -0.231

Y.2.1 0.107 0.149 0.731 -0.164

Y.3.1 0.035 0.131 0.841 -0.305

Y.4.1 0.066 0.412 0.859 -0.317

Y.5.1 0.089 0.352 0.798 -0.183

Z11 -0.073 -0.199 -0.296 0.974

Z21 -0.081 -0.193 -0.287 0.990

231 -0.090 -0.198 -0.305 0.978

C.

Nilai Avergane Variance Extracted (AVE)
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Variabel

Nilai Average Variance
Extracted (AVE)

Kepemimpinan Spiritual (X1) 0.981
Kepuasan Kerja (X2) 0.793
Organizational Citizenship Behavior (Y) 0.668
Spiritualitas di Tempat Kerja (2) 0.962

d. Nilai Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha

a.

. Cronbach's Composite
Variabel Alpha Reliability Keterangan
gff;’m'mp'”a” Spiritual 0.995 0.996 Reliable
Kepuasan Kerja (X2) 0.934 0.950 Reliable
Organizational Citizenship .
Behavior (Y) 0.879 0.909 Reliable
Splr_ltualltas di Tempat 0.980 0.987 Reliable
Kerja (2)
2. Analisis Hasil Uji Model Struktural (Inner Model)
Hasil R-Square
. R-Square
Variabel R-Square Adjusted
Organ|zat|onaI_C|t|zensh|p 0.181 0.171
Behavior
Spiritualitas _d| Tempat 0.045 0.038
Kerja

b.

Hasil Bootstrapping

X1a

'\_
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c. Hasil Uji Hipotesis

Variabel 22r?1inlzl Sample Sga\t/?gg;(:] T-Statistics | 5 \/aues
(o? Mean (M) | iy, | (O/STDEV)
Direct Effect
Kepemimpinan Spiritual
(X1) -> Organizational 0.066 0.069 0.062 1.059 0.290
Citizenship Behavior (Y)
Kepuasan Kerja (X2) ->
Organizational Citizenship 0.295 0.298 0.072 4.090 0.000
Behavior (Y)
Original | Sample Standard -
Variabel Sample Mean Deviation (E)g['?'“DSES/S]) P-Values
(O) (M) (STDEV)
Indirect Effect

Kepemimpinan

Spiritual (X1) ->

Spiritualitas di Tempat 0.017 0.017 0.014 1.199 0.231

Kerja (Z) -> OCB (Y)

Kepuasan Kerja (X2) ->

Spiritualitas di Tempat 0.047 0.046 0.018 2.594 0.010

Kerja (Z) -> OCB (Y)
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