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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh
kepemimpinan spiritual dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan dengan
disiplin kerja sebagai variabel intervening.

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT Sarana Tegal Intijaya
yang berjumlah 105 orang dengan pengambilan responden melalui random
sampling dan pengambilan data menggunakan kuesioner. Teknik analisis data yang
digunakan adalah uji regresi linier berganda.

Dari hasil pengujian data dengan. menggunakan SPSS diperoleh
kepemimpinan spiritual berpengaruh positif signifikan terhadap disiplin kerja,
motivasi  kerja Dberpengaruh positif signifikan terhadap disiplin kerja,
kepemimpinan spiritual berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan,
motivasi kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja karyawan, disiplin

kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kata kunci : Kepemimpinan spiritual, motivasi Kkerja, disiplin kerja, kinerja

karyawan.
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ABSTRACT

This study aims to describe and analyze the influence of spiritual leadership
and work motivation on employee performance with work discipline as an

intervening variable.

The population in this study were employees of PT Sarana Tegal Intijaya,
totaling 105 people, with the respondents taking random sampling and collecting
data using questionnaires. The data analysis technique used is multiple linear

regression test.

From the results of data testing using SPSS, spiritual leadership has a
significant positive effect on work discipline, work motivation has a significant
positive effect on work discipline, spiritual leadership has a significant positive
effect on employee performance, work motivation has a significant positive effect
on employee performance, work discipline has a significant positive effect on

employee performance. employee performance.

Keywords : Spiritual leadership, work motivation, work discipline, employee

performance.
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INTISARI

Penelitian ini membahas upaya peningkatan kinerja karyawan dalam sebuah
perusahaan melalui kepemimpinan spiritual, motivasi kerja, dan disiplin kerja.
Kepemimpinan spiritual adalah kepemimpinan yang memimpin bawahannya
dengan hati nurani yang didasari dengan etika religious. Motivasi kerja adalah
pendorongan pribadi seseorang sehingga muncul timbulnya jiwa ingin bekerja lebih
baik dari sebelumnya untuk pencapaian tujuan. Disiplin kerja merupakan bentuk
kesadaran dalam diri individu untuk mematuhi dan menaati segala aturan yang telah
ditetapkan sehingga dapat mencapai prestasi kerja yang baik dan dengan harapan
dapat mewujudkan tujuan dari suatu organisasi. Sedangkan kinerja karyawan
adalah hasil kerja yang dicapai karyawan dari sisi kualitas dan kuantitas yang sesuai
dengan Kketetapan organisasi atau perusahaan. Dalam hal ini kepemimpinan
spiritual, motivasi kerja, dan disiplin kerja memiliki peran penting untuk
menciptakan iklim kerja yang positif bagi manajemen organisasi. SDM yang benar-
benar disiplin mempunyai kemungkinan yang jauh lebih besar untuk bisa
berpartisipasi lebih tinggi dalam organisasi. Berdasarkan pada kajian teori yang
mendalam dan Kkritis, maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah
“Bagaimana meningkatkan Kinerja karyawan di perusahaan PT Sarana Tegal
Intijaya ini”. Sedangkan pertanyaan penelitian ini adalah (a) Bagaimana keterkaitan
kepemimpinan spiritual dan motivasi kerja terhadap disiplin kerja, (b) Bagaimana
keterkaitan kepemimpinan spiritual, motivasi kerja, dan disiplin kerja terhadap
kinerja karyawan. Objek penelitian ini adalah karyawan PT Sarana Tegal Intijaya.
Metode penarikan sampel menggunakan metode random sampling yang artinya
semua karyawan PT Sarana Tegal Intijaya dijadikan sampel tanpa terkecuali.
Berikutnya, kepemimpinan spiritual -dan motivasi kerja berpengaruh positif
signifikan terhadap disiplin kerja, artinya apabila kepemimpinan spiritual dan
motivasi kerja meningkat maka hal itu akan meningkatkan disiplin kerja karyawan.
Kepemimpinan spiritual, motivasi kerja, dan disiplin kerja berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan, artinya apabila kepemimpinan spiritual,
motivasi kerja, dan disiplin kerja meningkat maka hal itu akan meningkatkan
Kinerja karyawan.
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sumber daya manusia adalah hal yang paling penting dan modal utama yang
paling berharga karena berhasil atau tidaknya perusahaan dalam mencapai tujuan
sangatlah dipengaruhi oleh kualitas sumber daya manusia yang ada pada
perusahaan itu sendiri. Pentingnya sumber daya manusia itu sendiri merupakan
usaha atau jasa yang diberikan karyawan dalam proses produksi dan Kinerja
perusahaan. Dalam sebuah perusahaan tentunya harus ada seorang pemimipin,
kepemimpinan adalah salah satu faktor yang penting dalam meningkatkan
kedisiplinan kerja maupun kinerja perusahaan. Banyak perusahaan yang belum bisa
mencapai tujuannya karena faktor pemimpin atau-manajer yang ada di perusahaan
tersebut.

Kepemimpinan adalah faktor yang paling utama dalam kedisiplinan
karyawan dalam melakukan pekerjaannya. Kepemimpinan yang baik dalam suatu
perusahaan dapat meningkatkan kedisiplinan pada karyawan, dan hal itu juga akan
meningkatkan kinerja karyawan. Sehingga kinerja perusahaan pun juga akan

meningkat.

Kepemimpinan itu sendiri lebih mencerminkan asumsi tentang sebuah
pengaruh sosial yang sengaja dilakukan oleh seseorang terhadap orang lain untuk
menstrukturkan aktivitas serta hubungan di dalam sebuah perusahaan.
Kepemimpinan merupakan kemampuan mempengaruhi suatu kelompok ke arah

pencapaian atau tujuan.



Gaya kepemimpinan spiritual diyakini dapat mengatasi krisis
kepemimpinan saat ini yang ditandai dengan merosotnya nilai-nilai kemanusiaan
sebagai dampak dari adanya ethical malaise dan ethical crisis (Tobroni, 2015).
Menurut (Tobroni, 2015), spiritualitas telah terbukti menjadi kekuatan yang luar
biasa untuk menciptakan individu yang memiliki akhlaqul karimah dan integritas,
yang akhirnya dapat membangun masyarakat Islam dalam mencapai puncak

peradaban.

Beberapa dekade terakhir ini, penguatan nilai-nilai spiritual dalam
manajemen sumber daya manusia telah menjadi trend perbincangan tersendiri
dalam kajian bisnis. Hal ini disebabkan karena berbagai praktek perusahaan atau
lembaga keuangan yang tidak terpuji dan menimbulkan dampak negatif yang tidak
lepas dari manajemen sumber daya manusia (SDM) yang jauh dari nilai-nilai
spiritual. Bahkan kinerja karyawan hanya dipacu dengan pencapaian indikator
ekonomi tanpa dilandasi nilai-nilai spiritual (Sulistyo, 2009). Saat ini telah
berkembang konsep Kkepemimpinan spiritual yang merupakan konsep dari
kepemimpinan universal yang adaptif untuk menjawab tantangan zaman. Penelitian
ini mengambil tempat pada PT Sarana Tegal Intijaya karena di badan usaha ini sejak
tahun 2016 sudah mulai mengimplementasikan tata cara kepemimpinan para
manajernya dengan dasar kepemimpinan spiritual untuk meningkatkan tingkat
kepuasan kerja karyawan. Nilai efektifitas terkait cara-cara kepemimpinan spiritual
yang ditetapkan pada kinerja karyawan PT Sarana Tegal Intijaya dicerminkan
melalui kinerja karyawan, dengan dibuktikan melalui kinerja perusahaan, yaitu bisa

dilihat dari laporan keuangan perusahaan.



Tabel 1. 2

Jumlah Pendapatan Bersih PT Sarana Tegal Intijaya Tahun 2019
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Sumber: Laporan Keuangan PT Sarana Tegal Intijaya, 2019

Berdasarkan pada laporan keuangan tersebut, khususnya pendapatan bersih,
terlihat pendapatan bersih dari bulan Januari hingga Desember selalu fluktuatif,
sebagai contoh pada bulan Juni pendapatan bersin mencapai Rp 202,068,496
sementara pada dua bulan berikutnya yaitu bulan Juli dan Agustus justru mengalami
penurunan pendapatan bersih Rp 165,486,160 dan Rp 85,609,260. Konklusi ini
kemudian menjadi rujukan penting pada penelitian ini apakah implementasi
kepemimpinan spiritual, dan motivasi kerja, serta disiplin kerja benar-benar efektif
dalam meningkatkan kinerja karyawan dengan dibuktikan melalui nilai pendapatan
bersih yang didapatkan, yang dimana pendapatan perusahaan adalah tolak ukur dari

baik atau tidaknya kinerja karyawan.



Karena dengan terciptanya kepemimpinan spiritual terhadap atasan maka
karyawan yang dipimpin merasa bahwa pekerjaan yang dia lakukan adalah
sebagian dari ibadah yang diamanatkan dari Tuhan. Rasa spiritualitas dalam diri
karyawan masing-masinglah yang membuat dirinya lebih tenang dalam
mengerjakan pekerjaan. Dapat dibayangkan jika tidak adanya gaya kepemimpinan
spiritual, maka yang akan terjadi adalah stress kerja dan akan mengganggu kinerja
dari seorang karyawan. Jika hal itu terjadi maka perusahaan akan gagal dalam

mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Fenomena gap dalam penelitian ini adalah adanya penurunan Kkinerja
karyawan yang mengindikasikan adanya stress kerja, jam kerja, dan juga beban
kerja yang ditanggung oleh karyawan. Sehingga membutuhkan kepemimpinan
spiritual yang dimana kepemimpinan spiritual membawa nilai-nilai spiritualitas
(keilahian) dalam menerapkan kepemimpinannya, sehingga itu akan memberikan
kepuasan kerja tersendiri bagi karyawan, dan karyawan pun akan merasa puas
dalam bekerja. Penurunan kinerja karyawan mengakibatkan turunnya pendapatan
yang dihasilkan oleh perusahaan, hal itu jelas sangat mencerminkan bahwa
buruknya kinerja karyawan sehingga pendapatan perusahaan pun juga ikut
menurun. Akan tetapi dari hasil wawancara di lapangan, bersama dengan pemilik
usaha yaitu bapak Suwandi memaparkan bahwa implementasi kepemimpinan
spiritual dan motivasi kerja, serta disiplin kerja kepada para karyawan sejauh ini
telah dilakukan dengan sebaik mungkin. Bahkan aturan terkait tata cara memimpin
sesuai ajaran religius muslim juga ditetapkan secara wajib bagi manajer-manajer

perusahaan, bagian supervisor juga memberikan penilaian positif terkait kapabilitas



para manajer dalam menerapkan pola kepemimpinan berbasis nilai-nilai spiritual /
relijius dan motivasi kerja, serta disiplin kerja kepada para karyawan. Walaupun
demikian, dari data pelaporan keuangan laba perusahaan sebagai tolak ukur
seberapa baik kinerja karyawan masih memperlihatkan nilai fluktuatif bahkan pada
bulan Mei justru terjadi kerugian. Padahal gaya kepemimpinan spiritual dan
motivasi kerja, serta disiplin kerja telah diterapkan, akan tetapi kinerja karyawan
masih belum memuaskan atau belum cukup baik. Sehingga ini menjadi fenomena
gap tersendiri dalam penelitian kali ini, apakah implementasi kepemimpinan
spiritual dan motivasi Kkerja serta disiplin_kerja benar-benar efektif dalam
meningkatkan Kinerja karyawan. Oleh sebab itu, maka penelitian ini ditujukan
untuk mengkaji lebih lanjut terkait seberapa besar probabilitas pengaruh penerapan
kepemimpinan spiritual dan motivasi Kkerja, - serta - disiplin kerja terhadap

peningkatan kinerja karyawan khususnya karyawan PT Sarana Tegal Intijaya.

Motivasi adalah dorongan, upaya, dan keinginan yang ada didalam diri
manusia yang mengaktifkan, memberi daya serta mengarahkan perilaku untuk
melaksanakan tugas tugas dengan baik dalam lingkup pekerjaannya. Motivasi
sebagai proses yang bermula dari kekuatan dalam hal fisiologis dan psikologis atau
kebutuhan yang mengakibatkan perilaku atau dorongan yang ditujukan pada sebuah
tujuan atau insentif. Motivasi sangat berpengaruh bagi bawahan atau karyawan,
motivasi juga dapat memberikan kedisiplinan yang baik bagi karyawan karena
kepemimpinan yang baik akan memberi motivasi bagi bawahan dan akan
berdampak pada kedisiplinan bawahan atau karyawan tersebut. Pengertian motivasi

secara umum ialah motivasi merupakan suatu dorongan dengan tujuan sebagai



penyemangat atau penggerak untuk seseorang sebagai upaya dalam hal yang positif

bahkan hingga negatif.

Disiplin kerja membutuhkan perhatian pimpinan perusahaan, ia wajib
mengetahui watak, penampilan, tingkah laku, pendidikan, kebiasaan-kebiasaan
yang dibentuk oleh keadaan aslinya, kebosanan, kelelahan kerja, keadaan
lingkungan dan pengalaman kerja karyawan. Adapun untuk menegakkan peraturan
karyawan meliputi jam masuk kerja dan pulang, ketidak hadiran harus ada izin, dan
sakit harus ada surat keterangan dokter. Disiplin adalah tindakan manajemen untuk
mendorong para karyawan mematuhi tuntutan berbagai ketentuan yang berlaku,
dengan kata lain disiplin karyawan adalah sebuah bentuk pelatihan yang berusaha
memperbaiki dan membentuk pengetahuan, perilaku dan sikap para karyawan
sehingga karyawan tersebut secara sukarela kooperatif dengan karyawan yang lain
sehingga meningkatkan prestasi kerja. Disiplin dapat diartikan dengan sistem yang
berisi tentang kebijakan peraturan, prosedur yang mengatur sikap baik secara
individu ataupun kelompok dalam sistem perusahaan.

Beberapa penelitian terdahulu terdapat hasil yang beragam. Penelitian
tentang kepemimpinan spiritual terhadap kinerja karyawan yang dilakukan oleh
(Jeon and Choi, 2020) menyatakan hasil yang positif signifikan. Sedangkan
penelitian yang dilakukan oleh (Maryati, Astuti and Udin, 2019) menyatakan
bahwa variabel kepemimpinan spiritual tidak berpengaruh langsung terhadap

kinerja karyawan.



1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah, maka rumusan masalah dalam

penelitian ini adalah “Peningkatan Kinerja Karyawan dan Disiplin Kerja Berbasis
Kepemimpinan Spiritual Serta Motivasi Kerja”. Sehingga pertanyaan penelitian
yang muncul adalah sebagai berikut :

1. Bagaimana pengaruh Kepemimpinan Spiritual terhadap Disiplin Kerja

2. Bagaimana pengaruh Motivasi Kerja terhadap Disiplin Kerja

3. Bagaimana pengaruh Kepemimpinan Spiritual terhadap Kinerja Karyawan

4. Bagaimana pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

5. Bagaimana pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan
1.3 Tujuan Penelitian

Adapun tujuan dari penelitian yang dilakukan adalah :

1. Untuk mengetahui dan menganalisa bagaimana pengaruh kepemimpinan
spiritual terhadap disiplin kerja.

2. Untuk mengetahui dan menganalisa bagaimana pengaruh motivasi kerja
terhadap disiplin kerja.

3. Untuk mengetahui dan menganalisa bagaimana pengaruh kepemimpinan
spiritual terhadap kinerja karyawan.

4. Untuk mengetahui dan menganalisa bagaimana pengaruh motivasi kerja
terhadap kinerja karyawan

5. Untuk mengetahui dan menganalisa bagaimana pengaruh disiplin kerja

terhadap kinerja karyawan.



1.4 Manfaat Penelitian
1.4.1 Manfaat Teoritis

Penelitian ini dimaksudkan dapat memberikan sumbangan berupa referensi
ilmiah terhadap ilmu pengetahuan dalam bidang manajemen, khususnya dalam
bidang manajemen sumber daya manusia.
1.4.2 Manfaat Praktis

1. Untuk Penulis

Penelitian ini dapat melatih penulis dalam berpikir secara ilmiah, dan
mampu mengasah kemampuan berpikir secara sistematis berdasarkan
pada wawasan, pengetahuan, ilmu, dan pengalaman yang didapatkan oleh
penulis.

2. Untuk Perusahaan
Penelitian ini sebagai referensi, informasi tambahan, dan bahan
pertimbangan yang dapat berguna bagi perusahaan dalam proses
pengambilan keputusan

3. Untuk Peneliti Selanjutnya
Kedepannya penelitian ini diharapkan memberikan manfaat positif untuk
penelitian-penelitian selanjutnya dan dapat dijadikan sebagai bahan
perbandingan dalam mengkaji topik yang sama sehingga segala
kekurangan yang terdapat pada penelitian ini dapat diperbaiki dan

disempurnakan oleh penelitian selanjutnya.
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KAJIAN PUSTAKA

Kajian pustaka ini menguraikan variabel-variabel penelitian yang
mencakup kepemimpinan spiritual, motivasi kerja, disiplin kerja, dan kinerja
karyawan. Masing-masing variabel menguraikan tentang definisi, penelitian
terdahulu, serta hipotesis. Kemudian keterkaitan hipotesis yang diajukan dalam

penelitian akan membentuk model empirik.

2.1  Landasan Teori
2.1.1 Kepemimpinan Spiritual (Spiritual Leadership)

Kepemimpinan- spiritual adalah kepemimpinan yang membawa dimensi
keduniaan kepada dimensi spiritual (keTuhanan) karena itu kepemimpinan spiritual
juga disebut sebagai kepemimpinan yang berdasarkan pada etika relijius.
Kepemimpinan = spiritual merupakan model gaya kepemimpinan yang
menyempurnakan kelemahan model kepemimpinan sebelumnya dengan
menguatkan visi, misi, dan perilaku kepemimpinannya pada nillai-nilai keTuhanan
(Tobroni, 2015). Kepemimpinan spiritual adalah kepemimpinan yang mampu
mengilhami, mempengaruhi, membangkitkan dan menggerakkan melalui
keteladanan, kasih sayang, pelayanan dan implementasi sifat-sifat dan nilai-nilai ke
Tuhanan lainya dalam proses, tujuan, budaya dan perilaku kepemimpinan yang
menjadikan nilai-nillai spiritual sebagai filosofi dalam perilaku kepemimpinan
(Tobroni, 2015).

Menurut (Fry, 2003), kepemimpinan spiritual adalah “suatu model

kepemimpinan yang menggunakan model motivasi intrinsik dengan
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menggabungkan adanya visi (vision), harapan dan keyakinan (hope/faith), dan nilai
altruisme (altruistic love), serta spiritualitas di tempat kerja (workplace
spirituality), dan kesejahteraan spiritual / spiritual survival.

Model kepemimpinan spiritual dalam Islam dapat merujuk kepada
kepemimpinan yang diterapkan oleh Nabi Muhammad SAW vyang bisa
mengembangkan perilaku pemimpin yang paling ideal dan sukses dengan sifat-
sifatnya yaitu amanah (dapat dipercaya), fathanah (kerja keras), siddiq (jujur),
tabligh (terbuka). Kepemimpinan spiritual tidak hanya rasional, melainkan
menjernihkan hati nurani dan kecerdasan spiritual (Tobroni, 2015).

Kepemimpinan spiritual lebih menekankan makna spiritual dengan
berfokus pada pentingnya pikiran, nilai, dan kesejahteraan (Fry, Vitucci and
Cedillo, 2005). Hal ini karena karyawan dalam organisasi sering berusaha untuk
mengidentifikasi sifat dan makna pekerjaan mereka dan ingin diakui sebagai
anggota organisasi yang mengejar tujuan yang berharga, bukan hanya sebagai
individu yang mencari imbalan ekonomi (Jeon and Choi, 2020). Selain itu, ketika
mempertimbangkan fitur lingkungan yang kompetitif dan berorientasi efisiensi,
spiritualitas seorang pemimpin dapat membantu karyawan untuk menyembuhkan
pikiran dan tubuh mereka yang lelah dalam konteks tempat kerja, yang pada
gilirannya memberi mereka rasa kesejahteraan spiritual (Fry, 2003).

Pemimpin yang menerapkan spiritual leadership akan memotivasi diri
mereka sendiri dan para karyawannya, sementara juga meningkatkan kesejahteraan
spiritual dengan membantu karyawan mereka menemukan nilai dan makna dalam

pekerjaan mereka, dan memuaskan kebutuhan alami mereka akan kehidupan
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spiritual (Fry, Vitucci and Cedillo, 2005). Teori yang dikemukakan oleh Fry
menunjukkan bahwa pemimpin dengan kepemimpinan spiritual memungkinkan
karyawan untuk memenuhi kebutuhan internal mereka untuk mencapai
kesejahteraan spiritual dengan menanamkan harapan dan kepercayaan diri dan
bahkan merumuskan budaya organisasi yang positif dengan kebaikan,
pengampunan, rasa syukur dan kasih sayang (Jeon and Choi, 2020).

Berdasarkan penjelasan diatas, dapat disimpulkan bahwa Spiritual
Leadership adalah kepemimpinan yang memimpin dengan hati, sangat menjaga
nilai-nilai etis serta menjunjung tinggi nilai-nilai spiritual, sehingga mampu
membentuk karakter, integritas, dan keteladanan.
2.1.1.1 Ciri-ciri Kepemimpinan Spiritual

Adapun ciri-ciri kepemimpinan spiritual menurut (Sulistyo, 2009) adalah
kepemimpinan yang sangat menjaga nilai-nilar etis dan menjunjung tinggi nilai-
nilai spiritual. Karakteristik kepemimpinan spiritual yang berbasis etika religius
antara lain; kejujuran hati, fairness, pengenalan diri sendiri, fokus pada amal shaleh,
spiritualisme yang tidak dogmatis, bekerja lebih efisien, membangkitkan yang
terbaik dalam diri sendiri dan orang lain, keterbukaan menerima perubahan, disiplin
tetapi tetap fleksibel, santai dan cerdas, serta kerendahan hati.

Kemudian menurut (Haerudin and Santoso, 2016) ciri-ciri kepemimpinan
spiritual adalah sebagai berikut; hakekat kepemimpinan merupakan amanah dari
Tuhan, fungsi kepemimpinan spiritual untuk memberdayakan dan mencurahkan
iman dan hati nurani pengikut melalui kerja keras, cerdas, dan ikhlas. Etos

kepemimpinan spiritual adalah mendedikasikan kepada Tuhan dan sesama manusia
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untuk ibadah tanpa pamrih. Kepemimpinan adalah spiritualitas dan hati nurani,
dalam mempengaruhi yang dipimpin adalah keteladanan yang mampu mengilhami
dan membangkitkan serta memberdayakan semua elemen bangsa. Cara
mempengaruhi yang dipimpin bukan dengan pendekatan materi tetapi memadukan
jiwa iman dan kasih sayang, dan target kepemimpinan spiritual adalah membangun
kasih, menebar kebajikan dan penyalur rahmat Tuhan di muka bumi.

Menurut (Fry et al., 2017) kepemimpinan spiritual dianggap sebagai
konstruksi multidimensi yang terdiri dari tiga sub dimensi; vision, hope / faith, dan
altruistic love. Kepemimpinan spiritual juga dianggap sebagai bentuk teori
kepemimpinan yang lebih berorientasi nilai dan berpusat pada spirit (Fry, 2003).
Vision mengacu pada arah masa depan yang bermakna dan jelas dari suatu
organisasi, dan pemimpin dengan kepemimpinan spiritual biasanya memberikan
arahan organisasi yang menarik dan mengkomunikasikan alasan pengambilan
keputusan mereka tentang masa depan organisasi (Fry, Vitucci and Cedillo, 2005).

Selain itu, pemimpin dengan kepemimpinan spiritual juga menetapkan
nilai-nilai ideal yang harus diperjuangkan organisasi, serta mengintegrasikan nilai-
nilai ini di seluruh tingkat individu, tim, dan organisasi, yang pada gilirannya
menciptakan keselarasan nilai antara karyawan dan organisasi (Afsar, Badir and
Kiani, 2016). Hope / faith menyiratkan keyakinan bahwa visi organisasi dapat
dicapai di masa depan dan pemimpin dengan kepemimpinan spiritual memberikan
keyakinan yang kuat kepada karyawan untuk mendukung mereka dalam mengejar

visi ini (Fry, 2003).
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Altruistic love didefinisikan sebagai menciptakan perasaan keterhubungan
dan memiliki melalui cinta dan kepedulian terhadap karyawan (Fry, 2003).
Altruistic love memungkinkan karyawan untuk merasakan bahwa mereka
diperlakukan sebagai anggota organisasi yang berharga dan dihargai (Fry, Vitucci
and Cedillo, 2005). Ketiga dimensi kepemimpinan spiritual ini memungkinkan
karyawan untuk menemukan makna sejati dalam pekerjaan mereka, sekaligus
menciptakan rasa memiliki dalam organisasi mereka, yang dapat membawa tujuan
intrinsik untuk kesejahteraan spiritual (Afsar, Badir and Kiani, 2016).
2.1.1.2 Indikator Kepemimpinan Spiritual

Indikator kepemimpinan spritual menurut (Fry, 2003) ada lima yaitu :

1. Vision
Visi dalam kontekstual Spiritual Leadership ini menunjukkan adanya
tampilan Kinerja (performance) yang ingin dicapai oleh seluruh anggota
organisasi, dan oleh karenanya diperlukan suatu upaya dan usaha serta
strategi untuk mencapainya.

2. Hope / Faith
Hope (harapan) didefinisikan sebagai kemampuan untuk melihat keadaan
luar dari seseorang yang ada saat ini, dan menggambarkan kekuatan atas
keyakinan seseorang. Sedangkan kepercayaan (faith) merupakan sebuah
pondasi dari sebuah harapan, dalam kontekstual teori ini kepercayaan dan
keyakinan pada suatu yang diharapkan dalam mencapai visi, akan tetapi
belum terlihat atau masih perlu dibuktikan kebenarannya, kepercayaan,

serta usaha perilaku kinerja dalam mencapai visi.
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3. Altruistic Love
Altruisme berarti melayani orang lain dengan menempatkan keinginan
orang lain diatas kepentingan dirinya. Altruisme juga merupakan
kehendak pengorbanan kepentingan pribadi. Tindakan altruis dapat
berupa loyalitas, kehendak altruis berfokus pada motivasi untuk menolong
sesama atau niat melakukan sesuatu tanpa pamrih.

4. Meaning / Calling
Menunjukkan bahwa anggota organisasi percaya pekerjaan yang mereka
lakukan adalah penting dan bermakna bagi mereka dan itu membuat
perbedaan dalam kehidupan masyarakat. Calling adalah perasaan bahwa
hidup seseorang itu memiliki makna.

5. Membership
Dengan berpartisipasi dalam perusahaan, anggota merasa dihargai atas
segala pekerjaan yang telah dilakukan. Membership ini merupakan sebuah
rasa bahwa karyawan merasa dimengerti, dipahami, dan dihargai. Dan
terakhir pemimpin harus memberikan contoh pada seluruh karyawan

dengan menunjukkan bahwa perkataan konsisten dengan perbuatan.

2.1.2 Motivasi Kerja
Motivasi dalam manajemen ditujukan pada sumber daya manusia
atau karyawan disebuah organisasi atau perusahaan. Motivasi
mempersoalkan bagaimana cara mengerahkan daya dan potensi karyawan,
agar mau bekerja sama secara produktif berhasil mencapai dan mewujudkan

tujuan yang telah ditentukan. Pentingnya motivasi karena menyebabkan,
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menyalurkan, dan mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja giat
dan antusias mencapai hasil yang optimal.

Pada prinsipnya seorang karyawan termotivasi untuk melaksanakan
tugas-tugasnya tergantung dari kuatnya motif yang mempengaruhinya.
Karyawan adalah manusia dan manusia adalah mahluk yang mempunyai
kebutuhan dalam (innerneeds) yang banyak sekali. Kebutuhan-kebutuhan
ini membangkitkan motif yang mendasari aktivitas individu. Kebutuhan
atau keinginan dalam dirt karyawan intlah yang kemudian disebut dengan
motivasi kerja. Dengan memahami peran penting orang-orang yang terlibat
dalam perusahaan dan bagaimana memotivasi mereka serta bagaimana
meningkatkan disiplin mereka secara tepat, perusahaan dapat menciptakan
karyawan yang lebih-bersemangat dan inovatif (Yang, 2018).

Motivasi adalah keinginan dalam diri seseorang yang menyebabkan
orang tersebut bertindak. Orang biasanya bertindak karena suatu alasan
untuk mencapal tujuan. Jadi motivasi adalah suatu dorongan yang
ditetapkan oleh suatu tujuan tertentu yang ingin dicapai oleh seorang
karyawan (Fernandes, 2018). Motivasi sangat penting bagi setiap karyawan,
jika karyawan memiliki motivasi yang tinggi maka akan mendorong
karyawan tersebut untuk bekerja lebih giat dan lebih semangat sehingga
dapat memberikan kontribusi yang positif bagi perusahaan. Oleh karena itu
setiap perusahaan harus mampu memberikan motivasi kepada seluruh
karyawannya (Fernandes, 2018).

Satu-satunya cara untuk membuat orang suka bekerja keras adalah
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dengan memotivasi mereka. Setiap individu dalam suatu organisasi
dimotivasi oleh beberapa cara yang berbeda. Ketika berbicara tentang
motivasi kerja karyawan, secara sederhana dapat didefinisikan sebagai
“Motivasi kerja adalah cerminan dari tingkat energi, komitmen, dan
kreativitas yang dibawa pekerja perusahaan ke pekerjaan mereka” (Javed et
al., 2014). Untuk memahami motivasi, seseorang harus memahami sifat
manusia itu sendiri. Dan disitulah letak masalahnya, sifat manusia bisa
sangat sederhana, namun juga sangat kompleks. Pemahaman dan apresiasi
ini merupakan prasyarat untuk motivasi kerja karyawan yang efektif di
tempat kerja dan karena itu membutuhkan manajemen dan kepemimpinan
yang efektif (Javed et al., 2014).

Motivasi kerja karyawan sangat penting bagi organisasi karena
setiap perusahaan membutuhkan sumber daya manusia untuk mencapai
tujuan. Melalui motivasi, sumber daya manusia dapat dimanfaatkan dengan
memanfaatkannya secara maksimal. Hal ini dapat dilakukan dengan
membangun kemauan dalam diri karyawan untuk bekerja lebih baik. Ini
akan membantu perusahaan dalam mengamankan pemanfaatan sumber daya
sebaik mungkin. Ini bisa menghasilkan peningkatan produktivitas,
mengurangi biaya operasi, dan meningkatkan efisiensi secara keseluruhan
(Javed et al., 2014).

Menurut (Yang, 2018) motivasi memberikan pengaruh yang positif
bagi karyawan misalnya kinerja dan produktivitas yang semakin meningkat.

Dia juga menetapkan bahwa karyawan yang termotivasi lebih berorientasi
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pada otonomi dan lebih mandiri dibandingkan dengan karyawan yang
kurang termotivasi. Selanjutnya, karyawan yang termotivasi sangat terlibat
dalam pekerjaan mereka dan lebih bersedia untuk mengambil tanggung
jawab (Kuvaas and Dysvik, 2009). Motivasi adalah arah dan intensitas
usaha seseorang, atau ciri psikologis yang membangkitkan suatu organisme
untuk bertindak menuju tujuan yang diinginkan (Javed et al., 2014).
Motivasi kerja karyawan merupakan elemen terpenting bagi semua
organisasi untuk mencapai prestasi baik publik maupun swasta (Chintalloo
and Mahadeo, 2013).

Berdasarkan uraian diatas menyebutkan adanya kaitan erat motivasi
kerja dengan upaya kerja individu. Motivasi adalah faktor penting dalam
mencapai sebuah kinerja yang optimal. Dari uraian tersebut, simpulan yang
dihasilkan yakni motivasi kerja ialah munculnya dorongan dalam diri
individu yang dapat membuat timbulnya jiwa ingin mencapai tujuan dengan
bekerja lebih baik lagi dari sebelumnya.

2.1.2.1 Indikator Motivasi Kerja
Indikator Motivasi Kerja menurut (Fernandes, 2018) antara lain sebagai
berikut:
1. Penghargaan
Penghargaan seperti kenaikan gaji, insentif, dan juga promosi jabatan,
maka itu akan memotivasi karyawan untuk lebih baik lagi dalam
bekerja. Karena karyawan akan semakin termotivasi dalam bekerja

dengan harapan mendapatkan penghargaan yang ia inginkan.
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2. Pengakuan dan Keamanan
Ketika seorang karyawan mendapatkan pengakuan dari perusahaan
dan lingkungan sosialnya bahwa dia bisa bekerja dengan baik, dan juga
mendapatkan keamanan berupa jaminan sosial tenaga Kkerja, ini
membuat karyawan merasa diakui dan terlindungi sehingga dapat
memotivasi karyawan untuk lebih baik lagi dalam bekerja kedepannya.
3. Kenyamanan Tempat Kerja
Apabila didalam suatu perusahaan tersebut memiliki keadaan dan
tempat yang nyaman dalam bekerja, maka akan muncul rasa senang
dan nyaman dalam diri seorang karyawan. Sehingga hal itu akan

memotivasi karyawan untuk lebih baik lagi dalam bekerja.

2.1.3 Disiplin Kerja

Disiplin kerja pada dasarnya merupakan tindakan manajemen untuk
mendorong para anggota organisasi agar mematuhi berbagai peraturan dan
perundang-undangan yang berlaku dalam suatu organisasi, yang meliputi; adanya
aturan atau regulasi, adanya pengikut kepatuhan, adanya sanksi bagi pelanggar
(Mccarter, 2022). Disiplin kerja sangat dibutuhkan untuk suatu perusahaan dalam
kaitannya untuk mempermudah dan melancarkan perusahaan dalam mencapai
tujuannya, karena disiplin kerja yang tertanam pada setiap karyawan akan
memberikan kesediaan mereka dalam mematuhi dan menjalankan aturan yang telah
di tetapkan demi memajukan perusahaan. Peraturan sangat diperlukan untuk
memberikan bimbingan dan penyuluhan bagi karyawan dalam menciptakan tata

tertib yang baik di perusahaan. Dengan tata tertib yang baik, semangat kerja, moral
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kerja, efisiensi, dan efektivitas, maka kinerja karyawan akan meningkat. Hukuman
diperlukan untuk meningkatkan kedisiplinan dan mendidik karyawan supaya
menaati semua peraturan perusahaan. Pemberian hukuman harus adil dan tegas

terhadap semua karyawan.

Disiplin kerja menurut (Anthony, 2017) merupakan alat yang digunakan
manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan dalam rangka mengubah perilaku
dan sebagai upaya meningkatkan kesadaran dan kemauan seseorang untuk
mematuhi segala peraturan perusahaan dan norma yang berlaku. Disiplin kerja
adalah proses seseorang dalam mengontrol perilaku dalam menaati aturan dan

upaya dalam meningkatkan kualitas kerja (Guffey and Helms, 2001).

Disiplin didefinisikan ketika karyawan selalu datang dan pulang tepat
waktu, melakukan semua pekerjaannya dengan baik, dan mematuhi peraturan
perusahaan dan norma sosial yang berlaku. Disiplin adalah prosedur yang
mengoreksi atau menghukum bawahan karena melanggar suatu aturan atau
prosedur. Disiplin merupakan bentuk pengendalian diri pegawai dan
pelaksanaannya secara teratur dan menunjukkan tingkat keseriusan tim kerja dalam
suatu organisasi. Adanya disiplin kerja sangat diperlukan dalam suatu perusahaan
karena dalam suasana disiplin maka perusahaan akan mampu menjalankan program
kerjanya untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan. Karyawan yang disiplin dan
tertib mematuhi semua norma dan peraturan yang berlaku di perusahaan akan

mampu meningkatkan efisiensi, efektivitas dan produktivitas (Anthony, 2017).



20

Karyawan memiliki peran penting dalam kemajuan atau kemunduran suatu
perusahaan (Mccarter, 2022). Dalam suatu perusahaan, karyawan selalu dituntut
untuk memiliki kinerja dan mobilitas yang tinggi, karena prestasi dan keberhasilan
suatu perusahaan sangat ditentukan dan bergantung pada kemampuan dan kinerja
sumber daya manusia yang ada di dalamnya, yaitu karyawan itu sendiri (Angeles
Lopez-Cabarcos, Vazquez-Rodriguez and Quifioa-Pifieiro, 2022). Begitu juga
dengan disiplin, menjadi titik awal untuk semua keberhasilan dalam mencapai

tujuan perusahaan (Tibana-Herrera, Fernandez-Bajon and de Moya-Anegon, 2018).

Disiplin kerja yang tepat mencerminkan rasa tanggung jawab seseorang
terhadap tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. Disiplin sendiri merupakan salah
satu dari beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai. Karena tanpa
kedisiplinan, segala aktivitas yang akan dilakukan akan membawa hasil yang
kurang memuaskan dan tidak sesuai dengan harapan (Hu and Liu, 2020). Hal ini
dapat mengakibatkan kurang tercapainya tujuan dan sasaran perusahaan dan juga

dapat menghambat berjalannya program-program perusahaan (Mccarter, 2022).

Disiplin diperlukan untuk mengatur tindakan kelompok, di mana setiap
anggota harus mengendalikan dorongan hatinya dan bekerja sama untuk kebaikan
bersama. Hal ini mendorong semangat kerja, dan terwujudnya tujuan perusahaan.
Untuk mewujudkan tujuan perusahaan, hal pertama yang harus dibangun dan
ditegakkan dalam perusahaan adalah disiplin karyawan. Jadi, disiplin merupakan

kunci keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai tujuannya (Mccarter, 2022).
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(Atatsi, Stoffers and Kil, 2019) menunjukkan bahwa tujuan disiplin kerja
adalah agar karyawan dapat bertindak dan berpartisipasi sesuai dengan norma yang
berlaku di perusahaan. Disiplin yang disertai dengan ancaman sanksi atau hukuman
sangat penting karena dapat memberikan dorongan yang kuat kepada karyawan
untuk patuh terhadap peraturan yang ada. Sedangkan patuh tanpa adanya ancaman
sanksi atau hukuman, dorongan ketaatan dan kepatuhan dapat menjadi lemah dan
motivasi untuk mengikuti aturan yang berlaku menjadi kurang (Atatsi, Stoffers and

Kil, 2019).

Berdasarkan penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja
adalah bentuk kesadaran dalam diri individu untuk mematuhi dan menaati segala
aturan yang telah ditetapkan sehingga dapat mencapai prestasi kerja yang baik dan

dengan harapan dapat mewujudkan tujuan dari suatu organisasi.

2.1.3.1 Indikator Disiplin Kerja
(Mccarter, 2022) mengemukakan indikator kedisiplinan karyawan dalam
suatu perusahaan adalah sebagai berikut :
1. Ketaatan pada peraturan perusahaan
Ketaatan pada peraturan perusahaan menjadi salah satu indikator yang
terpenting dalam disiplin kerja, karena karyawan yang disiplin tentu
akan taat dan patuh terhadap peraturan-peraturan perussahaan.
2. Kehadiran
Hal ini menjadi indikator mendasar untuk mengukur kedisiplinan, dan
biasanya karyawan yang memiliki disiplin kerja rendah terbiasa untuk

terlambat dalam bekerja.
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3. Ketaatan pada standar kerja
Karyawan yang taat pada peraturan kerja tidak akan melalaikan
prosedur kerja dan akan selalu mengikuti pedoman kerja yang
ditetapkan oleh perusahaan.
4. Tingkat kewaspadaan tinggi
Karyawan yang memiliki kewaspadaan tinggi akan selalu berhati-hati,
penuh perhitungan dan Kketelitian dalam bekerja, serta selalu
menggunakan suatu cara yang efektif dan efisien.
5. Bekerja etis
Beberapa karyawan mungkin melakukan tindakan yang kurang sopan
baik itu kepada customer maupun sesama karyawan, atau terlibat dalam
tindakan yang tidak pantas. Hal ini-merupakan salah satu tindakan
indisipliner, sehingga bekerja etis sebagai salah satu wujud dari disiplin
kerja karyawan.
2.1.4 Kinerja Karyawan
Di bawah lingkungan bisnis yang sangat kompetitif, kinerja karyawan telah
menjadi sarana penting bagi perusahaan untuk menghadapi perubahan yang
kompleks. Kinerja karyawan, yang didefinisikan sebagai generasi dan
implementasi ide-ide baru, sangat penting untuk mempromosikan kinerja
organisasi (Yang, 2021). Kinerja yang baik akan dianggap sebagai penilaian
terhadap kinerja karyawan dalam suatu perusahaan ataupun organisasi dalam
tercapainya tujuan perusahaan tersebut. Kepemimpinan dari seorang pemimpin

sangat berperan penting dalam mempengaruhi Kkinerja karyawan (Anderson,
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Potoc¢nik and Zhou, 2014). Karena nilai-nilai dari kepemimpinan seorang pemimpin
memiliki dampak penting pada sikap, perilaku, dan kinerja karyawan melalui
perilaku mereka (Yang, 2021).

(Atatsi, Stoffers and Kil, 2019) menyatakan bahwa kinerja karyawan
merupakan tindakan, perilaku, dan hasil kerja yang dihasilkan oleh karyawan dan
kontribusinya pada tujuan organisasi. (Atatsi, Stoffers and Kil, 2019)
mengkonseptualisasikan kinerja karyawan sebagai ketajaman karyawan untuk
mencapai tujuan kerja, memenuhi harapan, selain memenuhi target pekerjaan.
Secara teori, jika orang-orang di dalam organisasi bekerja secara optimal
berdasarkan tujuan organisasi, maka organisasi tersebut akan berhasil. Secara teori
dan praktik, kinerja karyawan harus dioptimalkan untuk memastikan keberhasilan
organisasi (Anthony, 2017).

Perusahaan harus memiliki pemimpin yang berpengetahuan dan sangat
terampil serta memiliki kemampuan untuk mengelola perusahaan seoptimal
mungkin agar kinerja karyawan meningkat. Karyawan memiliki peran penting
dalam kemajuan atau kemunduran suatu perusahaan (Mccarter, 2022). Karena
prestasi dan keberhasilan suatu perusahaan sangat ditentukan dan bergantung pada
kemampuan dan kinerja sumber daya manusia yang ada di dalamnya, yaitu
karyawan itu sendiri (Angeles Lopez-Cabarcos, Vazquez-Rodriguez and Quifioa-
Pifieiro, 2022). Oleh karenanya karyawan harus memiliki kemampuan yang tinggi
dalam menjalankan tugas, wewenang dan tanggung jawabnya masing-masing agar

dapat bekerja secara optimal (YYang, 2021).
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Pemimpin perlu memikirkan gaya kepemimpinan yang paling tepat, dimana
gaya kepemimpinan yang paling tepat dapat memaksimalkan kinerja, dan karyawan
mudah beradaptasi dalam segala situasi di perusahaan, gaya kepemimpinan yang
sesuai dengan situasi dan kondisi juga akan mendorong karyawan untuk bekerja
lebih baik dalam menjalankan tugas dan kewajibannya, sehingga kinerja karyawan
pun juga akan meningkat (Yang, 2021).

Menurut (Yang, 2021) kinerja karyawan adalah perwujudan atau hasil kerja
yang dilakukan oleh karyawan yang digunakan sebagai dasar penilaian terhadap
karyawan pada perusahaan tersebut. Kemudian menurut (Anthony, 2017) Kinerja
karyawan adalah apa yang dihasilkan oleh karyawan dan seberapa banyak mereka
berkontribusi pada organisasi, termasuk kuantitas output, kualitas output, durasi
output pada kehadiran kerja, dan sikap kooperatif. Dengan demikian, Kinerja
karyawan merupakan suatu hal yang penting bagi suatu organisasi atau perusahaan.
Oleh karena itu, kinerja pegawai akan berjalan efektif jika didukung oleh disiplin
kerja, motivasi kerja dan gaya kepemimpinan yang cocok dengan karyawan
perusahaan tersebut.

Dari beberapa definisi diatas, maka dapat disimpulkan bahwa kinerja
karyawan merupakan suatu hasil kerja yang dilakukan oleh seorang karyawan saat
melakukan aktivitas yang telah direncanakan sesuai dengan tanggung jawabnya
untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan perusahaan atau organisasi dalam

jangka waktu tertentu.
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2.1.4.1 Indikator Kinerja Karyawan
(Yang, 2021) mengatakan bahwa ada beberapa indikator kinerja karyawan
yaitu sebagai berikut :

1. Kualitas
Kualitas kinerja adalah tingkat baik buruknya seorang karyawan
menangani pekerjaannya yang seharusnya memang dikerjakan.

2. Kuantitas
Kuantitas kerja adalah jumlah yang dilaksanakan seorang karyawan
dalam kurun waktu tertentu, dan kecepatan bekerja seseorang yang
menjadi patokan dari kuantitas kerja.

3. Tanggung jawab
Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kewajiban seorang SDM
untuk menanggung segala tugas yang telah diberikan perusahaan atau
organisasil.

4. Kerjasama (Sikap kooperatif)
Kinerja yang baik tentu dapat dilihat dari seberapa jauh karyawan bisa
diajak bekerjasama satu sama lain, atau bisa diajak bekerja secara tim
(team work). Karena apabila seorang karyawan tidak bisa bekerjasama
dengan baik, maka kinerja atau hasil kerja yang mereka lakukan tidak akan
maksimal.

5. Ketepatan Waktu
Merupaakan tingkat aktivitas (pekerjaan) yang diselesaikan sesuai dengan

waktu yang telah ditetapkan, dan dilihat dari kualitas kerja yang
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dihasilkan, serta bisa memaksimalkan waktu yang masih tersedia untuk
aktivitas (pekerjaan) lain.

2.2  Hubungan Antar Variabel

Berdasarkan latar belakang, penelitian terdahulu serta kajian teoritis
penelitian maka didapatkan penjelasan-penjelasan mengenai hubungan antara
variabel-varaiabel independen terhadap variable dependen antara lain:
2.2.1 Pengaruh Kepemimpinan Spiritual terhadap Disiplin Kerja

Spiritual sudah terbukti menjadi kekuatan yang sangat luar biasa untuk
menciptakan seseorang yang memiliki akhlaqul karimah dan integritas yang
mampu membangun masyarakat islam untuk mencapai puncak peradaban dan
predikat khaira ummat (Tobroni, 2015). Karena itu implementasi kepemimpinan
spiritual dalam suatu perusahaan akan dapat menginspirasi-dan memotivasi sumber
daya manusia dalam mencapai visi yang didasarkan pada nilai-nilai religius atau
spiritual yang pada akhirnya dapat meningkatkan disiplin kerja dengan baik.
Disiplin kerja adalah tindakan manajemen untuk mendorong para anggota
organisasi agar mematuhi berbagai peraturan dan perundang-undangan yang
berlaku dalam suatu organisasi, yang meliputi; adanya aturan atau regulasi, adanya
pengikut kepatuhan, dan adanya sanksi bagi pelanggar (Mccarter, 2022).
Kepemimpinan spiritual ini akan memunculkan beberapa perilaku yang berbeda
dengan kepemimpinan yang lain, karena kepemimpinan dalam hal ini bukan hanya
dipandang sebagai urusan terkait dengan sesama manusia melainkan juga terkait
dengan urusan kepada “Tuhan” dengan demikian kepemimpinan spriritual akan

menimbulkan disiplin kerja.
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Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Jeon and Choi, 2020) mengatakan
bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kepemimpinan spiritual
terhadap disiplin kerja. Peningkatan disiplin kerja dalam kepemimpinan perusahaan
mampu meningkatkan kinerja yang optimal. Kemudian penelitian yang dilakukan
oleh (Wang et al., 2019) mengatakan bahwa variabel kepemimpinan spiritual
berpengaruh positif signifikan terhadap disiplin kerja. Berdasarkan penjelasan dan

penelitian terdahulu maka penulis dapat menyimpulkan bahwa:

Hi: Kepemimpinan Spiritual memiliki pengaruh positif signifikan
terhadap Disiplin Kerja

2.2.2 Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Disiplin Kerja

Sebagai mitra yang paling penting dalam organisasi adalah sumber daya
manusia atau karyawan. Suasana psikologis seorang karyawan sebagai individu
sangat besar pengaruhnya pada pelaksanaan tugas ke karyawan. Suasana batin itu
terlihat dalam semangat atau gairah kerja yang menghasilkan kegiatan kerja sebagai
kontribusi bagi pencapaian tujuan organisasi tempatnya bekerja. Karyawan
memerlukan motivasi yang kuat agar bersedia melaksanakan pekerjaan secara
bersemangat, bergairah dan berdedikasi. Di dalam memotivasi pegawai, para
pimpinan selain harus memperhatikan dan mempertimbangkan secara kualitatif
kemampuan dan potensi psikis pegawai agar dapat disumbangkan semaksimal
mungkin untuk keberhasilan organisasi/instansi, juga perlu memperhatikan dan
mempertimbangkan apa yang menjadi kebutuhan para karyawan. Kebutuhan
kesehatan lingkungan kerja (upah/gaji, hubungan antar karyawan, supervisi teknis,
kondisi kerja dan kebijaksanaan organisasi/instansi) apabila mendapat pemuasan

maka akan menimbulkan motivasi dalam bekerja dan dapat meningkatkan kapasitas
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total output. Sedangkan pemenuhan kebutuhan yang dapat memotivasi karyawan
(seperti prestasi, tanggung jawab, pengakuan, dan penghargaan) akan menimbulkan

motivasi kerja yang tinggi.

Motivasi merupakan keinginan dan kebutuhan seseorang dalam bekerja di
suatu organisasi/instansi. (Fernandes, 2018) mendefinisikan motivasi yaitu suatu
dorongan yang ditetapkan oleh suatu tujuan tertentu yang ingin dicapai oleh seorang
karyawan. Semakin baik motivasi kerja yang diberikan kepada karyawan maka

akan semakin tinggi disiplin kerja pegawai dalam menyelesaikan pekerjaannya.

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Fernandes, 2018) menunjukkan
bahwa ada pengaruh positif signifikan antara motivasi kerja terhadap disiplin kerja.
Kemudian penelitian yang dilakukan oleh (Chintalloo and Mahadeo, 2013)
mengatakan bahwa adanya pengaruh positif signifikan antara Motivasi Kerja
terhadap Disiplin Kerja. Berdasarkan penjelasan dan penelitian terdahulu maka

penulis dapat menyimpulkan bahwa:

H2: Motivasi Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Disiplin Kerja

2.2.3 Pengaruh Kepemimpinan Spiritual terhadap Kinerja Karyawan
Kepemimpinan spiritual merupakan bentuk memaobilisasi karyawan supaya
bergabung mencapai aspirasi bersama, motivasi dapat mengembangkan budaya dan
nilai-nilai untuk mempengaruhi karyawan (Fry, 2003). Dengan pemimpin yang
menciptakan dan menerapkan nilai-nilai spiritual untuk memimpin orang lain dapat
memberikan peningkatan kinerja melalui kontribusinnya. Ketika pemimpin mampu

membuat kondisi dimana karyawan sukarela dan bersungguh-sungguh
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mengerahkan kemampuan yang mereka miliki baik tenaga dan pikiran serta soft
skill, dalam pengawasan kepemimpinan yang tepat, maka kinerja yang telah
ditetapkan akan tercapai oleh karyawan, bahkan bisa saja melampaui target atau

capaian yang telah ditetapkan.

Beberapa peneliti telah mengusulkan kemungkinan Kkorelasi antara
kepemimpinan spiritual dan kinerja karyawan, karena karyawan yang merasakan
spiritualitas lebih mungkin untuk membantu dan mendukung organisasi mereka
dengan menunjukkan perilaku yang lebih inovatif atau kreatif (Jeon and Choi,
2020). Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Yang, 2021) menyatakan bahwa
variabel kepemimpinan spiritual berpengaruh positit signifikan terhadap kinerja
karyawan. Kemudian penelitian yang dilakukan oleh (Baykal and Zehir, 2018) juga
menyebutkan bahwa kepemimpinan spiritual berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan penjelasan dan teori di atas maka penulis

dapat menyimpulkan hipotesis sebagai berikut:

Hs: Kepemimpinan Spiritual berpengaruh positif signifikan terhadap
Kinerja Karyawan

2.2.4 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

(Fernandes, 2018) mengungkapkan bahwa motivasi adalah keinginan dalam
diri seseorang yang menyebabkan orang tersebut bertindak. Orang biasanya
bertindak karena suatu alasan untuk mencapai tujuan. Jadi motivasi adalah suatu
dorongan yang ditetapkan oleh suatu tujuan tertentu yang ingin dicapai oleh seorang
karyawan. Cara yang tepat untuk memotivasi kerja seseorang adalah dengan

mengatur pekerjaan sedemikian rupa sehingga orang tersebut memperoleh rasa
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keberhasilan dengan melakukan pekerjaan tersebut. Akhirnya orang tersebut akan
terus termotivasi kerjanya untuk mewujudkan impiannya dalam rangka upaya
pemuasan kebutuhan tingkat tingginya seperti keberhasilan dan pengakuan. Secara
teori semakin tinggi motivasi kerja karyawan, maka akan semakin meningkatkan
kinerja karyawan. Sebaliknya, semakin rendah motivasi kerja karyawan, maka akan

semakin menurunkan kinerja karyawan.

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Javed et al., 2014), hasil
penelitian menyimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja karyawan. Kemudian penelitian yang dilakukan oleh (Chien et al.,
2020) menyimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja karyawan. Berdasarkan dari penjelasan dan penelitian terdahulu maka

hipotesis yang bisa disimpulkan oleh penulis adalah:

Has: Motivasi Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja

Karyawan

2.2.5 Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Kedisiplinan adalah fungst penting dalam suatu hal manajemen sumber
daya manusia, semakin tinggi disiplin karyawan maka semakin tinggi hasilnya yang
dicapai (Mccarter, 2022). Disiplin kerja sangat perlu diterapkan di perusahaan
supaya mengurangi sebuah resiko kegagalan dari tujuan perusahaan, dengan adanya
disiplin kerja perusahaan akan semakin berkualitas dan terus maju. Kinerja
karyawan yang tinggi adalah karyawan yang mengikuti peraturan dalam perusahaan
dan mematuhi semua peraturan sehingga kedisiplinan kerja tercipta dan membawa

dampak yang baik untuk perusahaan. Disiplin kerja merupakan alat yang digunakan
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manager untuk melakukan komunikasi dengan para karyawan supaya karyawan
bersedia mengubah perilaku individu dan meningkatkan kesadaran serta kesediaan
individu mematuhi peraturan dan norma-norma sosial dalam perusahaan (Anthony,

2017)

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Mccarter, 2022) menyatakan
bahwa variabel disiplin kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
karyawan. Kemudian penelitian yang dilakukan oleh (Anthony, 2017)
mengemukakan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja karyawan. Berdasarkan penjelasan dan penelitian terdahulu maka hipotesis

yang bisa disimpulkan oleh penulis adalah:

Hs: Disiplin Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja

Karyawan

2.3 Kerangka Pemikiran Teoritis
Berdasrkan beberapa teori yang menyatakan adanya keterkaitan
antara kepemimpinan spiritual dan motivasi kerja terhadap Kkinerja
karyawan melalui disiplin kerja sebagail variabel intervening, maka
kerangka pemikiran teoritis yang dapat dikembangkan oleh peneliti dalam

penelitian ini adalah:

Kepemimpinan
Spiritual
(X1)

Disiplin
Kerja
(Y1)

Kinerja
Karyawan
(Y2)

Motivasi Kerja
(X2)

Gambar 2. 1
Kerangka Pemikiran Teoritis
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BAB 111
METODOLOGI PENELITIAN

3.1  Jenis Penelitian

Penelitian yang dilakukan ini berjenis eksplanatori (explanatory research).
Penelitian eksplanatori bertujuan menguji serta menjelaskan hubungan antara
variabel independen terhadap variabel dependen melalui uji hipotesis yang diajukan
(Singarimbun and Effendi, 2006). Dimana penelitian ini terdiri dari empat variabel,
yaitu Kepemimpinan Spiritual, Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, dan Kinerja
Karyawan. Adapun Kepemimpinan Spiritual dan Motivasi Kerja sebagai variabel
independen, sedangkan Disiplin-Kerja dan Kinerja Karyawan sebagai variabel

dependen yang dimana Disiplin Kerja juga sebagai variabel intervening.

3.2 Populasi dan Sampel
3.2.1 Populasi

Menurut (Indriantoro & Supomo, 2018) populasi adalah sekumpulan orang,
atau segala objek yang memiliki karakteristik-karakteristik tertentu. Populasi yang
digunakan pada penelitian ini-adalah karyawan-karyawan PT Sarana Tegal Intijaya

sejumlah 105 orang.

3.2.2 Sampel
(Bungin, 2017) mendifinisikan sampel sebagai anggota-anggota populasi

dalam jumlah tertentu yang mampu mewakili keseluruhan populasi.
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3.2.2.1 Metode Pengambilan Sampel

Teknik yang digunakan dalam pengumpulan sampel pada penelitian ini

adalah teknik sensus sampling yaitu dengan cara mengambil sampel dari semua

anggota dari populasi, yaitu seluruh karyawan PT Sarana Tegal Intijaya yang

berjumlah 105 orang. Adapun definisi sensus sampling adalah teknik penentuan

sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2017).

3.3

3.4

Sumber dan Jenis Data

1. Data Primer

Data yang diperoleh secara langsung dari sampel penelitian serta
berhubungan langsung terhadap masalah penelitian disebut sebagai data
pimer / primary data (Nasution, 2009). Data primer bersumber langsung
dari responden serta didapatkan melalui- lembaran kuesioner mengenai
indikator setiap variabel - penelitian, yaitu: Kepemimpinan Spiritual,
Motivasi Kerja, Disiplin Kerja dan Kinerja Karyawan.

Data Sekunder

Data yang diperoleh secara tidak langsung dari sampel penelitian melalui
jurnal-jurnal, buku, maupun dokumen-dokumen / artikel ilmiah disebut
sebagai data sekunder (Sugiyono, 2017). Data sekunder diperlukan untuk
menambah informasi-informasi penelitian dalam periode waktu tertentu
terkait variabel-variabel penelitian.

Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data diartikan sebagai tata cara yang dilakukan

peneliti dalam mengumpulkan data-data penelitian sesuai dengan permasalahan



34

yang menjadi bahan penelitian. Permasalahan pada penelitian ini merujuk pada
implikasi sumber daya manusia terhadap kinerja perusahaan. Maka dari itu metode
pengumpulan data yang paling tepat untuk digunakan adalah metode kuesioner.
1. Metode Kuesioner
Metode kuesiner dilakukan dengan cara menyebarkan sejumlah
kuesioner atau daftar pertanyaan tertulis kepada responden untuk
dijawab (Sugiyono, 2017). Hasil jawaban tersebut kemudian diolah
secara statistik untuk memperoleh kesimpulan dari setiap hipotesis yang
diajukan. Penyebaran daftar kuesioner dilakukan dengan cara peneliti
memberikan daftar pertanyaan dalam bentuk kuesioner yang kemudian
diisi oleh responden. Dalam hal ini menggunakan kuesioner yang ditulis
di selembaran kertas dengan format tertentu sesuai dengan kebutuhan
penelitian. Hanya ada satu jenis pertanyaan pada metode kusioner ini
yaitu pertanyaan tertutup (Kuncoro, 2003).
e Pertanyaan tertutup mengharuskan reponden untuk menjawab
kuesioner sesuai dengan ketentuan peneliti (penilaian angka).
Untuk memudahkan pengisian jawaban Kkuesioner yang dibagikan,
digunakan metode pengisian berdasarkan Skala Likert. Artinya setiap pertanyaan
pada kuesioner cukup dijawab dengan cara memilih angka 1 sampai 5 dengan

keterangan sebagai berikut:
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Tabel 3. 3
Nilai Skala Likert

1 2 3 4 5
STS TS N S SS
Keterangan

STS :Sangat Tidak Setuju (Poin 1)
TS : Tidak Setuju (Poin 2)
N : Netral (Poin 3)
S . Setuju (Poin 4)
SS : Sangat Setuju (Poin 5)
3.5  Definisi Operasional dan Indikator Variabel
Berikut tabel penjelasan mengenai definisi operasional disertai indikator

dari setiap variable penelitian:



Tabel 3. 4

Definisi Operasional dan Indikator Variabel
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(Yang, 2021)

No Variabel Keterangan Indikator Skala
1. Kepemim Kepemimpinan Spiritual 1. Vision Likert 1-5
pinan adalah  kepemimpinan 2. Hope / Faith
Spiritual yang memimpin 3. Altruistic Love
bawahannya dengan hati 4. Meaning /
nurani  yang didasari Calling
dengan etika religious. 5. Membership
(Fry, 2003)
2. Motivasi Motivasi Kerja adalah 1. Penghargaan Likert 1-5
Kerja pendorongan pribadi 2. Pengakuan dan
seseorang sehingga Keamanan
muncul timbulnya jiwa 3. Kenyamanan
ingin bekerja lebih baik Tempat Kerja
dari sebelumnya untuk (Fernandes, 2018)
pencapaian tujuan.
3. Disiplin Bentuk kesadaran dalam 1. Ketaatan pada Likert1-5
Kerja diri  individu = untuk peraturan
mematuhi dan menaati perusahaan
segala aturan yang telah 2. Kehadiran
ditetapkan sehingga dapat 3. Ketaatan pada
mencapai prestasi Kkerja standar kerja
yang baik dan dengan 4. Tingkat
harapan dapat kewaspadaan
mewujudkan tujuan dari tinggi
suatu organisasi. 5. Bekerja etis
(Mccarter, 2022)
4.  Kinerja Hasil kerja yang dicapai 1. Kualitas Likert 1-5
Karyawan karyawan  dari  sisi 2. Kuantitas
kualitas dan kuantitas 3. Tanggung
yang sesuai  dengan jawab
ketetapan organisasi atau 4. Kerjasama
perusahaan. (Sikap
kooperatif)
5. Ketepatan
Waktu
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3.6 Teknik Analisis Data
3.6.1 Uji Instrumen
3.6.1.1 Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur tingkat kecermatan instrumen
pengukuran yaitu kuesioner dalam pengumpulan data penelitian. Menurut (Ghozali,
2011) valid tidaknya kuesioner dapat dilihat dari kemampuan kuesioner dalam
mengungkapkan sesuatu yang diukur melalui kuesioner tersebut yaitu indikator
variabel penelitian. Uji validitas dalam penelitian ini dilakukan melalui
penghitungan korelasi dari poin jawaban setiap kuesioner terhadap total poin
jawaban seluruh kuesioner dengan menggunakan bantuan aplikasi pengolah data

SPSS. Berikut kriteria pengambilan keputusan uji validitas:

a. Apabila nilai r hitung > r tabel (nilai signifikansi 5 %), maka kuesioner
penelitian termasuk valid.
b. Apabila nilai r hitung < r tabel (nilai signifikansi 5 %), maka kuesioner

penelitian tidak valid.

3.6.1.2 Uji Reliabilitas

(Ghozali, 2011) menyatakan bahwa uji reliabilitas digunakan untuk
mengukur tingkat konsistensi kuesioner apabila dilakukan pengujian berkali-kali.
Apabila tetap menunjukan hasil yang sama atau konsisten maka kuesioner
tergolong reliabel, apabila ternyata mengalami perubahan hasil maka kuesioner
tersebut tidak reliabel. Uji reliabilitas dilakukan dengan melihat nilai alpha dari

hasil statistik data dengan ketentuan:
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a. Apabila nilai Alpha > 0,6 maka kuesioner penelitian termasuk kedalam
kuesioner yang reliabel (konsisten).
b. Apabila nila Alpha < 0,6 maka kuesioner penelitian tidak termasuk

kedalam kuesioner reliabel (tidak konsisten).

3.6.2 Uji Asumsi Klasik

3.6.2.1 Uji Normalitas
Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui persebaran data pada model
regresi yang digunakan apakah data-data tersebut terdistribusi normal atau tidak
terdistribusi normal. Model regresi yang baik adalah model regresi yang persebaran
datanya terdistribusi normal atau mendekati normal. Uji normalitas dilakukan
dengan menggunakan grafik uji Kolmogorov-Smirnov dengan ketentuan:
a. Apabila nilai signifikansi > 0,05 maka data pada model regresi terdistribusi
normal.
b. Apabila nilai signifikansi < 0,05 maka data pada model regresi tidak

terdistribusi normal.

3.6.2.2 Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas bertujuan menguji ada tidaknya korelasi antara
variabel-variabel independen atau sering disebut sebagai gejala multikolinearitas
pada model regresi. Kriteria pengambilan keputusan uji multikolinearitas
didasarkan pada nilai variance inflation factor (VIF) dengen ketentuan:
a. Apabila nilai VIF < 10 maka tidak terjadi gejala multikolinearitas.

b. Apabilanilai VIF > 10 maka terjadi gejala multikolinearitas.
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3.6.2.3 Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah terjadi
ketidaksamaan varian residu di dalam model regresi. Uji heteroskedastisitas
dilakukan dengan menggunakan uji park. Uji Park merupakan salah satu cara untuk
menguji heteroskedastisitas pada data pada variabel didalam penelitian dengan
meregresikan nilai logaritma natural dari residual kuadrat (LnU2i). Tujuan
dilakukan Uji Park adalah untuk mendeteksi terjadinya heteroskedastisitas pada
error. Dimana pengujiannya dilakukan melalui regresi antara variabel bebas dengan
error, dengan ketentuan :
a. Apabila nilai * signifikansi > 0,05 maka tidak terjadi gejala
heteroskedastisitas pada model regresi.
b. Apabila nilai signifikansi < 0,05 maka terjadi gejala heteroskedastisitas

pada model regresi.

3.6.3 Uji Analisis Regresi

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk memprediksi nilai dari
variabel dependen apabila terjadi perubahan nilai dari variabel-variabel
independent (Sugiyono, 2017). Persamaan regresi linear berganda pada penelitian
ini adalah sebagai berikut:

Y1 = b1 X1+b2Xo+e
Y2 = b1 X1+boXo+bsY1+e
Keterangan:

a) X1 = Kepemimpinan Spiritual

b) X2 = Motivasi Kerja
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C) Y1 = Disiplin Kerja

d) Y2 = Kinerja Karyawan

f.) bi-bz = Koefisien regresi berganda

g.)e = Nilai-nilai variabel lain yang tidak dimasukkan dalam persamaan

3.6.4 Pengujian Hipotesis
3.6.4.1Ujit

Uji t dilakukan untuk menguji seberapa besar nilai pengaruh langsung
antara variable independen terhadap variabel dependen secara individu. Ketentuan

pengambilan keputusan pada uji t adalah sebagai berikut:

a. Apabila nilai t hitung > t tabel dan nilai signifikansi < 0,05 maka
terdapat pengaruh signifikan antara variabel independen terhadap
variabel dependen. Sehingga diperoleh kesimpulan bahwa hipotesis
penelitian (HO) diterima dan (Ha) ditolak.

b. Apabila nilai t hitung < t tabel dan nilai signifikansi > 0,05 maka tidak
terdapat pengaruh signifikan antara variabel independen terhadap
variabel dependen. Sehingga diperoleh kesimpulan bahwa hipotesis

penelitian (HO) ditolak dan (Ha) diterima.

3.6.42Uji F

Uji F digunakan untuk menganalisa apakah model regresi penelitian yang
digunakan terbukti fit atau layak untuk digunakan sebagai model penelitian atau
justru sebaliknya. Uji F pada penelitian ini menggunakan indikasi nilai signifikansi

uji F dengan kriteria :
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a. Apabila nilai signifikansi uji F < 0,05 maka model regresi penelitian yang
digunakan termasuk fit atau layak.

b. Apabila nilai signifikansi uji F > 0,05 maka model regresi penelitian yang
digunakan tidak fit atau tidak layak untuk dijadikan sebagai model

penelitian (Ghozali, 2011).

3.6.4.3 Uji Koefisien Determinasi

Uji koefisien determinasi dilakukan untuk mengetahui seberapa besar
tingkat kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variabel
dependen penelitian. Hasil keputusan uji koefisien determinasi didasarkan pada
nilai R-Squared dari masing-masing model regresi dengan ketentuan:

a. Apabila nilai R-Squared semakin mendekati angka 1 atau 100% maka
kemampuan variabel-variabel independent dalam menjelaskan variabel
dependen semakin kuat.

b. Apabila nilai R-Squared semakin menjauhi angka 1 atau 100% maka
kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variabel

dependen semakin iemah.

3.6.4.4 Uji Sobel

Uji sobel digunakan untuk menguji kemampuan variabel intervening
penelitian dalam memediasi pengaruh antara variabel independen terhadap variabel
dependen. Uji sobel juga digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh tidak
langsung antara variabel independen dengan variabel dependen melalui nilai
koefisien beta sobel. Dalam penelitian ini yang bertindak sebagai variabel

intervening adalah disiplin kerja yang memediasi kepemimpinan spiritual dan
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motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Uji sobel diukur menggunakan
kombinasi kalkulasi sobel dan analisis jalur dengan ketentuan kalkulasi sobel:

a. Apabila nilai two tailed probability < 0,05 dan t hitung sobel > t tabel
maka variabel disiplin kerja dapat memediasi pengaruh kepemimpinan
spiritual dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.

b. Apabila nilai two tailed probability > 0,05 dan t hitung sobel <t tabel
maka variabel disiplin kerja tidak dapat memediasi pengaruh

kepemimpinan spiritual dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1.  Deskripsi Responden
Pada bagian ini akan dijabarkan mengenai gambaran umum deskriptif
responden penelitian supaya mendukung analisis kuantitatif. Data penelitian ini
diperoleh dengan menyebar kuesioner secara langsung terhadap 105 responden
yang merupakan karyawan PT Sarana Tegal Intijaya, dapat diketahui gambaran
tentang jenis kelamin, usia, dan pendidikan terakhir adalah sebagai berikut :
Tabel 4.1

Demografi Responden

Keterangan . Jumlah Persentase

Jenis Kelamin

Laki-laki 80 7%

Perempuan 25 23%
Usia

< 20 tahun » 11%

20 — 30 tahun 50 48%

30 — 40 tahun 21 20%

> 40 tahun 22 21%

Pendidikan Terakhir

SMA / SMK 81 77%

D3 5 5%

S1 19 18%

Sumber : Data primer diolah 2022
Dari tabel diatas bisa dilihat bahwasanya mayoritas karyawan PT Sarana

Tegal Intijaya adalah laki-laki dengan jumlah 80 karyawan dengan persentase 77%
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dari seluruh karyawan, hal tersebut memang benar adanya karena dalam perusahaan
manufaktur dan juga mendistribusikan bahan-bahan bangunan ke berbagai toko
bangunan di wilayah Tegal dan sekitarnya mayoritas karyawannya adalah laki-laki.
Karena dibutuhkan tenaganya seperti dibagian produksi, menjadi sopir, kernet,
tukang servis, staf gudang, bongkar muat barang, dan juga dibagian office, sehingga
sisanya adalah perempuan.

Berdasarkan tabel 4.1 dapat diketahui bahwa usia karyawan terbanyak pada
PT Sarana Tegal Intijaya adalah 20 — 30 tahun dengan jumlah 50 karyawan dengan
persentase 48% angka tersebut bisa besar karena di usia tersebut masih sangat
produktif sehingga kebanyakan karyawan yang usia 20 — 30 adalah bidang
kebersihan, kernet, produksi, dan office. Selanjutnya yang terbanyak kedua adalah
karyawan yang berusia > 40 tahun dengan jumlah 22 karyawan dengan persentase
21%, usia diatas 40 tahun memang banyak karena dari sopir-sopir yang ada
diharuskan mempunyai pengalaman dan jam terbang yang tinggi. Sedangkan yang
paling sedikit adalah karyawan yang berusia < 20 tahun dengan jumlah 12
karyawan dan 11% dari total karyawan, usia dibawah 20 tahun memang sedikit
karena perannya hanya dibutuhkan seperti menjadi kernet dan OB.

Diketahui juga pada tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas pendidikan
terakhir karyawan pada PT Sarana Tegal Intijaya adalah SMA/SMK dengan jumlah
81 karyawan dengan persentase 77%, angka tersebut memanglah sepadan karena
dalam perusahaan manufaktur yang dalam hal ini adalah bahan bangunan itu sangat
dibutuhkan tenaganya. Terlepas dari itu taraf pendidikan sangatlah berperan

penting guna menyusun strategi-strategi perusahaan kedepan. Hal tersebut bisa
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dilihat di bagian office perusahaan mayoritas adalah pendidikan S1. Sedangkan
pendidikan terakhir karyawan yang paling sedikit adalah D3 dengan jumlah 5

karyawan atau 5% dari total persentase.

4.2  Deskripsi Variabel

Dari 105 jawaban responden mengenai model empirik kinerja karyawan dan
disiplin kerja berbasis kepemimpinan spiritual serta motivasi kerja memiliki banyak
pendapat, menurut (Sugiyono, 2017) yang dimaksud dengan rentan skala adalah
analisis data setelah data dari semua responden terkumpul. Aktivitas dalam analisis
ini yaitu dengan cara mengelompokkan data dari responden dengan semua variabel,
mentabulasikan data dari semua responden pada variabel, menampilkan data dari
setiap variabel yang diamati dan diteliti oleh penulis, dengan perhitungan untuk
menjawab dari rumusan masalah dan melakukan pengujian untuk penelitian.
Selanjutnya peneliti menggunakan rentang skala sebagai Kkriteria penjabaran
jawaban dari responden. Untuk mengukur dan mencari rentang skala bisa diperoleh
dengan rumus berikut ini :

skor tertinggi — skor terendah

Rentang Skala =
— jumlah kategori

=21-133
3

Hasil tersebut menunjukkan bahwa selisih skala sebesar 1,33 selanjutnya
penulis menggunakan deskripsi kategori yaitu :
e 1,00-2,33 =Rendah
e 2,34-3,67 = Sedang

e 3,68-5,00=Tinggi
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Deskripsi kategori tersebut dipakai untuk menjabarkan jawaban dari
responden pada masing-masing variabel yaitu sebagai berikut :
4.2.1 Deskripsi Variabel Kepemimpinan Spiritual

Berdasarkan jawaban responden yang berjumlah 105 karyawan pada PT
Sarana Tegal Intijaya dapat dibedakan jawaban dari responden berdasarkan variabel
yang diajukan oleh peneliti, dibawah ini adalah deskripsi dan penjabaran dari
variabel kepemimpinan spiritual.

Tabel 4.2

Deskripsi Variabel Kepemimpinan Spiritual

Indikator Mean Stan.da.r Temuan Lapangan
Deviasi

Pemimpin PT Sarana Tegal Intijaya
Vision 3,28 0,490 | memiliki visi yang jelas dalam
pencapaian tujuan perusahaan.
Pemimpin PT Sarana Tegal Intijaya
Hope / Faith 3,38 0,488 | selalu mengarahkan karyawannya
agar dapat bekerja lebih baik.
Pemimpin PT Sarana Tegal Intijaya
selalu menasehati para karyawannya
jika ~ ‘terjadi  masalah  dalam

Altruistic Love 3,34 0,552

pekerjaan.
Pemimpin PT Sarana Tegal Intijaya
Meaning / Calling 3,30 0,479 | selalu memiliki empati terhadap

para karyawannya.
Pemimpin PT Sarana Tegal Intijaya

Membership 3,39 0,490 | memiliki hubungan yang harmonis
dengan para karyawan.
Rata - rata 3,33

Sumber : Data primer diolah 2022
Dari tabel diatas bisa dijabarkan bahwasanya rata-rata dari jawaban

responden adalah 3,33 atau bisa diambil kesimpulan bahwa tingkat kepemimpinan
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spiritual pimpinan PT Sarana Tegal Intijaya adalah tergolong dalam kategori
sedang atau dapat disimpulkan bahwa nilai-nilai kepemimpinan spiritual sudah
diterapkan dengan baik oleh para pimpinan PT Sarana Tegal Intijaya, angka
tersebut masuk dalam interval yang kedua yaitu 2,34 — 3,67. Dari rata-rata nilai
responden pada variabel kepemimpinan spiritual yang terbesar adalah pada
indikator membership, dengan jumlah 3,39, angka tersebut masuk kategori sedang
karena masuk dalam interval 2,34 — 3,67, dengan standar deviasi 0,490 hal ini
menunjukkan bahwa pemimpin PT Sarana Tegal Intijaya memiliki hubungan yang
harmonis dengan para karyawan.

4.2.2 Deskripsi Variabel Motivasi Kerja

Berdasarkan jawaban responden yang berjumiah 105 pada karyawan PT
Sarana Tegal Intijaya dapat dibedakan jawaban dari responden berdasarkan variabel
yang diajukan oleh peneliti, dibawah ini adalah deskripsi dan penjabaran dari
variabel Motivasi Kerja.

Dari tabel dibawah bisa dijabarkan bahwasanya rata-rata dari jawaban
responden adalah 3,42 atau bisa diambil kesimpulan bahwa tingkat motivasi kerja
karyawan PT Sarana Tegal Intijaya adalah tergolong dalam kategori sedang karena
masuk dalam interval yang kedua yaitu 2,34 — 3,67, yang berarti para karyawan
memiliki motivasi kerja yang cukup baik dalam bekerja. Dari deskripsi variabel
motivasi kerja yang memiliki nilai rata-rata tertinggi adalah pada indikator
penghargaan yaitu dengan jumlah 3,51, angka tersebut masuk dalam kategori
sedang karena masuk dalam interval 2,34 — 3,67, dengan standar deviasi 0,637,

angka tersebut bisa cukup tinggi karena karyawan pada PT Sarana Tegal Intijaya
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mayoritas prioritasnya dalam bekerja adalah untuk mendapatkan gaji agar dapat
memenuhi kebutuhan hidupnya. Hal itu wajar karena memang sebagai manusia
pasti memiliki kebutuhan tersendiri dalam hidupnya, apalagi bagi yang sudah
berkeluarga. Sehingga wajar ketika indikator penghargaan menjadi indikator yang

memperoleh nilai rata-rata tertinggi dalam variabel ini.

Tabel 4.3
Deskripsi Variabel Motivasi Kerja
Indikator Mean Stan.da_r Temuan Lapangan
Deviasi

Karyawan PT Sarana Tegal
Intijaya mayoritas prioritasnya
Penghargaan 3,51 0,637 dalam bekerja adalah untuk
mendapatkan gaji agar dapat
memenuhi kebutuhan hidupnya.
Mayoritas karyawan PT Sarana

Penaakuan dan Tegal Intijaya semakin
g 3,43 0,719 termotivasi dalam bekerja ketika
Keamanan
mendapatkan pengakuan dan
keamanan dari perusahaan.
Mayoritas karyawan PT Sarana
Kenvamanan Tegal Intijaya semakin
y . clk 1,006 termotivasi dalam bekerja ketika
Tempat Kerja
mendapatkan kenyamanan
tempat kerja dalam bekerja.
Rata - rata 3,42

Sumber : Data primer diolah 2022
4.2.3 Deskripsi Variabel Disiplin Kerja

Berdasarkan jawaban responden yang berjumlah 105 karyawan pada PT
Sarana Tegal Intijaya dapat dibedakan jawaban dari responden berdasarkan variabel
yang diajukan oleh peneliti, dibawah ini adalah deskripsi dan penjabaran dari

variabel disiplin kerja.
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Tabel 4.4
Deskripsi Variabel Disiplin Kerja

Indikator Mean Stan.da'r Temuan Lapangan
Deviasi

Mayoritas karyawan PT Sarana
3,39 0,490 | Tegal Intijaya taat dan patuh
terhadap peraturan perusahaan.
Karyawan PT Sarana Tegal
Kehadiran 3,45 0,537 | Intijaya memiliki tingkat kehadiran
yang baik dalam bekerja.
Mayoritas karyawan PT Sarana
Ketaatan pada 336 0.521 Tegal Intijaya selalu taat pada
standar kerja ; ’ standar kerja yang diberikan
perusahaan.

Mayoritas karyawan PT Sarana
3,30 0,458 | Tegal Intijaya memiliki tingkat

Ketaatan pada
peraturan perusahaan

Tingkat kewaspadaan

tingg kewaspadaan tinggi dalam bekerja.
Karyawan PT Sarana Tegal
Intijaya selalu menjalin interaksi
Bekerja etis 3,30 0,521 |yang baik dan sopan terhadap
atasan maupun rekan kerja dalam

bekerja.

Rata - rata 3,36

Sumber : Data primer diolah 2022

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa rata-rata jawaban responden atas
variabel disiplin kerja sebesar 3,36, yang berada pada interval antara 2,34 — 3,67
atau dalam Kkategori sedang, artinya responden menilai bahwa disiplin kerja
karyawan PT Sarana Tegal Intijaya sudah cukup baik, yaitu karyawan memiliki
tingkat kehadiran yang baik. Selain itu, karyawan juga taat terhadap peraturan yang
ada dan taat terhadap standar kerja yang ditentukan perusahaan. Ditambah lagi,
karyawan juga memiliki tingkat kewaspadaan yang cukup tinggi serta bekerja
dengan etika yang baik. Berdasarkan jawaban atas lima item pertanyaan didapatkan

nilai tertinggi sebesar 3,45 pada indikator kehadiran, dengan standar deviasi 0,537.
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Kondisi ini menunjukkan bahwa karyawan PT Sarana Tegal Intijaya memiliki
tingkat kehadiran yang baik dalam bekerja. Sedangkan penilaian terendah
didapatkan pada indikator tingkat kewaspadaan tinggi, dengan nilai sebesar 3,30,
atau masih dalam kategori sedang, dengan standar deviasi 0,458. Kondisi ini
menandakan bahwa karyawan memiliki tingkat kewaspadaan yang cukup tinggi,
namun ada beberapa karyawan yang terkadang lalai atau kurang waspada dalam
bekerja.

4.2.4 Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan

Berdasarkan jawaban responden yang berjumiah 105 karyawan pada PT
Sarana Tegal Intijaya dapat dibedakan jawaban dari responden berdasarkan variabel
yang diajukan oleh peneliti, dibawah ini adalah deskripsi dan penjabaran dari
variabel kinerja karyawan.

Dari tabel dibawah bisa dijabarkan bahwasanya rata-rata dari jawaban
responden adalah 3,33 atau bisa diambil kesimpulan bahwa tingkat kinerja
karyawan PT Sarana Tegal Intijaya adalah tergolong dalam kategori sedang karena
masuk dalam interval yang kedua yaitu 2,34 — 3,67, artinya PT Sarana Tegal
Intijaya memiliki karyawan dengan kinerja yang cukup baik. Nilai rata-rata terbesar
adalah pada indikator ketepatan waktu dengan jumlah 3,42, angka tersebut masuk
kategori sedang karena masuk dalam interval 2,34 — 3,67, dengan standar deviasi
0,769, hal ini menunjukkan bahwa karyawan PT Sarana Tegal Intijaya selalu
melaksanakan tugas yang diberikan oleh atasan dengan tepat waktu. Artinya kinerja

karyawan pada PT Sarana Tegal Intijaya sudah cukup baik.
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Tabel 4.5

Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan

Indikator Mean Stan.da'r Temuan Lapangan
Deviasi
Karyawan PT Sarana Tegal Intijaya
i sudah bekerja sesuai dengan standar
Kualitas 3,29 0,514 . i :
kualitas kerja yang ditetapkan
perusahaan.
Karyawan PT Sarana Tegal Intijaya
Kuantitas 3,38 0,488 | sudah bekerja sesuai dengan standar
kuantitas kerja yang ditetapkan.
Karyawan PT Sarana Tegal Intijaya
Tanggung jawab 3,29 0,514 | selalu bertanggung jawab terhadap
pekerjaannya.
. . Karyawan PT Sarana Tegal Intijaya
Kerlj(isoangai%kap % 3 0,560 | bisadiajak bekerjasama dengan baik
atau bekerja secara tim (team work).
Karyawan PT Sarana Tegal Intijaya
Ketepatan Waktu 3,42 0,769 | selalu menyelesaikan pekerjaannya
dengan tepat waktu.
Rata - rata 3,33

Sumber : Data primer diolah 2022
4.3  Uji Instrumen

4.3.1 Uji Validitas

Pengujian validitas diperoleh dengan cara mengkorelasikan skor tiap item

dengan skor total yang merupakan jumlah tiap skor item. Hasil korelasi bagian total

inilah yang diuji signifikansinya untuk menentukan valid atau tidaknya item

tersebut terhadap faktornya item yang mempunyai korelasi positif diatas nilai r

kritis tabel, dengan kata lain bahwa :

e Apabilar hitung > r tabel dengan taraf signifikansi 5%, menunjukkan bahwa

item tersebut valid.
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e Apabilar hitung <r tabel dengan taraf signifikansi 5%, menunjukkan bahwa

item tersebut tidak valid.

Uji validitas dapat dijelaskan pada tabel 4.6 berikut :

Tabel 4.6
Uji Validitas
Variabel Indikator r hitung sig Keterangan

X1.1 0,784 0,000 Valid
o X1.2 0,629 0,000 Valid

Kepemimpinan ;
Spiritual X1.3 0,727 0,000 Valid
X1.4 0,765 0,000 Valid
X1.5 0,705 0,000 Valid
X2.1 0,568 0,000 Valid
Motivasi Kerja X2.2 0,480 0,000 Valid
X2.3 0,700 0,000 Valid
N 0,630 0,000 Valid
ik 0,751 0,000 Valid
Disiplin Kerja S 0,733 0,000 Valid
Y1.4 0,625 0,000 Valid
i 0,710 0,000 Valid
Y2.1 0,625 0,000 Valid
Y2.2 0,603 0,000 Valid
Kinerja Karyawan Y2.3 0,529 0,000 Valid
Y2.4 0,680 0,000 Valid
Y2.5 0,627 0,000 Valid

Sumber: (Output SPSS) Data primer diolah 2022

Dari tabel 4.6 mengenai uji validitas bisa dilihat bahwasanya hasil r hitung

dari keempat variabel menunjukkan angka yang lebih besar dari pada r tabel
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(0,1918), maka bisa dikatakan semua pertanyaan dari kuesioner yang diajukan oleh

peneliti kepada responden pada karyawan PT Sarana Tegal Intijaya adalah valid.

4.3.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui seberapa jauh tingkat
konsistensi atau kemantapan hasil pengukuran apabila dilakukan secara berulang
terhadap gejala yang sama dan alat ukur yang sama. Konsistensi jawaban
ditunjukkan oleh tingginya koefisien alpha (Cronbach), dalam penelitian ini
digunakan rumus Alpha Cronbach reliabilitas minimal 0,60 adalah reliabel
(Ghozali, 2011). Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban
responden terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu.
Apabila nilai @ > 0,60 maka kuesioner dikatakan handal atau reliabel. Hasil uji

reliabilitas dapat dijelaskan pada tabel 4.9 sebagai berikut:

Tabel 4.7
Uji Reliabilitas
Cronbach’s
Variabel Standar Reliabel Keterangan
Alpha

Kepemimpinan Spiritual 0,785 0,60 Reliabel
Motivasi Kerja 0,676 0,60 Reliabel
Disiplin Kerja 0,775 0,60 Reliabel
Kinerja Karyawan 0,736 0,60 Reliabel

Sumber: (Output SPSS) Data primer diolah 2022
Dari tabel 4.7 mengenai uji reliabilitas bisa dilihat bahwasanya hasil dari
Alpha keempat variabel menunjukkan angka lebih besar dari pada 0,60. Maka bisa

dikatakan bahwa semua pertanyaan dari kuesioner yang diajukan oleh peneliti
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kepada responden pada karyawan PT Sarana Tegal Intijaya adalah reliabel, layak
untuk digunakan.
4.4 Uji Asumsi Klasik
4.4.1 Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah data yang akan digunakan
dalam model regresi berdistribusi normal atau tidak (Ghozali, 2011). Model regresi
yang baik adalah model regresi yang memiliki distribusi data normal atau
mendekati normal. Dasar pengambilan keputusan melalui uji normalitas
Kolmogorov-Smirnov adalah dengan melihat nilai signifikansi, jika sig. > 0,05
maka data berdistribusi normal. Hasil uji normalitas dapat dilihat pada tabel
dibawah ini:

Tabel 4.8

Uji Kolmogorov-Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized
Residual
N 105
Mean 0,0000000
Normal Parameters®” S_td._ 087154335
Deviation
Most Extreme AbS(.)I.Ute 0077
Differences Positive 0,067
Negative -0,077
Test Statistic 0,077
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,138°

Sumber : (Output SPSS) Data primer diolah 2022



Model 2
Tabel 4.9

Uji Kolmogorov-Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized
Residual
N 105
Mean 0,0000000
Normal Parameters®®? Std.
o 0,84862503
Deviation
Absolute 0,078
Most Extreme
_ Positive 0,078
Differences i
Negative -0,075
Test Statistic 0,078
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,129°

Sumber : (Output SPSS) Data primer diolah 2022
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Berdasarkan tabel 4.8 dan 4.9 menunjukkan nilai signifikansi 0,138 dan

0,129 yang artinya lebih dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa data terdistribusi

normal.

4.4.2 Uji Multikolinearitas

Pengujian multikolinieritas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam

model regresi terdapat korelasi antar variabel independen. Model regresi yang baik

adalah tidak terjadi korelasi antar variabel independen yang dapat dilihat dari nilai

tolerance dan variance inflation factor (VIF). Apabila nilai tolerance lebih besar

dari 10% (0,10) dan nilai VIF lebih kecil dari 10 maka dapat disimpulkan tidak

terjadi multikolinearitas antara variabel independen.
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Tabel 4.10
Uji Multikolinearitas
Model 1
) Collinearity Statistics
No Model Regresi Keterangan
Tolerance VIF
Kepemimpinan Tidak terjadi
1 o 0,616 1,624 o
Spiritual (X1) multikolinieritas
o ) Tidak terjadi
2 Motivasi Kerja (X2) 0,616 1,624 o
multikolinieritas

Sumber: (Output SPSS) data primer diolah 2022

Tabel 4.11
Uji Multikolinearitas
Model 2
) Collinearity Statistics
No Model Regresi Keterangan
Tolerance VIF
Kepemimpinan Tidak terjadi
1 - 0,441 2,265 o
Spiritual (X1) multikolinearitas
R Tidak terjadi
2 Motivasi Kerja (X2) 0,345 2,898 T
multikolinearitas
o - Tidak terjadi
3 Disiplin Kerja (Y1) 0,248 4,036 o )
multikolinearitas

Sumber: (Output SPSS) data primer diolah 2022

Berdasarkan tabel 4.10 dan 4.11 menunjukkan bahwa nilai tolerance untuk
semua variabel lebih dari 0,10 dan nilai VIF kurang dari 10, maka dapat
disimpulkan bahwa variabel independen yang digunakan dalam penelitian ini tidak

terjadi gejala multikolinearitas.
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4.4.3 Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah terjadi
ketidaksamaan varian residu di dalam model regresi. Uji heteroskedastisitas
dilakukan dengan menggunakan uji park. Uji Park merupakan salah satu cara untuk
menguji heteroskedastisitas pada data pada variabel didalam penelitian dengan
meregresikan nilai logaritma natural dari residual kuadrat (LnU2i). Tujuan
dilakukan Uji Park adalah untuk mendeteksi terjadinya heteroskedastisitas pada
error. Dimana pengujiannya dilakukan melalui regresi antara variabel bebas dengan
error, dengan ketentuan :
a. Apabila nilai * signifikansi > 0,05 maka tidak terjadi gejala
heteroskedastisitas pada model regresi.
b. Apabila nilai signifikansi < 0,05 maka terjadi gejala heteroskedastisitas

pada model regresi.

Tabel 4.12
Uji Heteroskedastisitas
Model 1
Coefficients?
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) -1,240 1,757 -0,706 | 0,482
X1 0,026 0,131 0,025 0,196 | 0,845
X2 -0,051 0,167 -0,038 | -0,303 | 0,763

Sumber : (Output SPSS) Data primer diolah 2022
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Uji Heterokesdastisitas

Model 2
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Coefficients?

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Beta
Error
1 (Constant) -0,001 0,004 -0,283 0,778
X1 4,295 0,000 0,143 0,728 0,469
X2 -0,084 0,058 -0,284 | -1,456 0,149
Y1 0,090 0,053 0,446 1,699 0,092

Sumber : (Output SPSS) Data primer diolah 2022

Berdasarkan tabel 4.12 dan 4.13 dapat diketahui bahwa nilai signifikansi >

0,05, maka dapat dikatakan tidak terjadi gejala heteroskedastisitas pada model

regresi.

45 UjiF

Uji F digunakan untuk menganalisa apakah model regresi penelitian yang

digunakan terbukti fit atau layak untuk digunakan sebagai model penelitian atau

justru sebaliknya. Kriteria pengujiannya adalah sebagai berikut :

e Jika probabilitas atau signifikansi > 0,05, maka variabel independen

bersama-sama tidak berpengaruh simultan terhadap variabel dependen.

e Jika probabilitas atau signifikansi < 0,05, maka variabel independen

bersama-sama berpengaruh simultan terhadap variabel dependen.
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Tabel 4.14
Uji F

Persamaan Independen Dependen F hitung | F tabel Sig.

Kepemimpinan
Spiritual (X1) | Disiplin Kerja
Model 1 _ 154,815 3,09 0,000
Motivasi Kerja (Y1)
(X2)
Kepemimpinan

Spiritual (X1)

Motivasi Kerja Kinerja
Model 2 109,559 3,09 0,000
(X2) Karyawan (Y2)
Disiplin Kerja
(Y1)

Sumber: (Output SPSS) Data primer diolah 2022

Berdasarkan tabel 4.14 pada model 1 menunjukkan hasil uji F hitung =
154,815 > F tabel = 3,09 dengan nilai signifikasi 0,000 < nilai probabilitas F (o =
0,05). Artinya bahwa Kepemimpinan Spiritual (X1) dan Motivasi Kerja (X2)
berpengaruh terhadap Disiplin Kerja (Y1).

Sedangkan pada model 2 diperoleh nilai F hitung = 109,559 > F tabel 3,09
dengan nilai signifikansi 0,000 < nilai probabilitas F (o = 0,05). Hal ini
menunjukkan bahwa Kepemimpinan Spiritual (X1), Motivasi Kerja (X2) dan
Disiplin Kerja (Y1) secara bersama-sama berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
(Y2). Sehingga dapat disimpulkan bahwa regresi 1 dan 2 tergolong baik dan mampu

digunakan dalam penelitian selanjutnya.
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4.6  Uji Analisis Regresi
Pada analisis regresi linier berganda merupakan hubungan secara linier
antara dua variabel atau lebih. Oleh karena itu, penelitian ini menggunakan teknik

analisis regresi linier berganda, karena variabel independen yang digunakan lebih

dari satu.
Tabel 4.15
Uji Persamaan Regresi 1
Unstandardized Standardized
ffici ici
Model Coe |C|e;ttosI Coefficients ‘ Sig.
B ' Beta
Error
1 TOTAL X1 | 0,387 0,061 0,399 | 6,346 0,000
TOTAL X2 | 0,697 0,078 0,562 | 8,945 0,000

Sumber: (Output SPSS) Data primer diolah 2022
Dari tabel 4.15 uji regresi berganda pada penelitian ini adalah sebagai

berikut:

Persamaan Model 1: Y1= 0,399 X1+ 0,562 X2 + ¢

Dari persamaan tersebut dapat dijelaskan bahwa:

1. Koefisien Regresi Variabel Kepemimpinan Spiritual (X1) Terhadap

Disiplin Kerja (Y1)
Kepemimpinan Spiritual (X1) pada persamaan 1 diperoleh angka sebesar
0,399 yang menunjukkan berpengaruh positif, artinya jika tingkat
Kepemimpinan Spiritual (X1) yang diberikan kepada karyawan semakin
tinggi, maka akan semakin baik pula Disiplin Kerja (Y1) yang dimiliki oleh
karyawan. Begitupun sebaliknya, jika Kepemimpinan Spiritual (X1)

rendah, maka akan semakin rendah pula tingkat Disiplin Kerja (Y1) yang
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dimiiki oleh seorang karyawan. Dengan asumsi bahwa variabel lain yaitu
dalam kondisi konstan atau sama dengan nol.

2. Koefisien Regresi Variabel Motivasi Kerja (X2) Terhadap Disiplin Kerja
(Y1)
Koefisien variabel Motivasi Kerja (X2) terhadap Disiplin Kerja (Y1)
sebesar 0,562 artinya Motivasi Kerja (X2) memiliki pengaruh positif
signifikan terhadap Disiplin Kerja (Y1). Semakin tinggi tingkat Motivasi

Kerja (X2) seorang karyawan maka akan meningkatkan Disiplin Kerja

(Y1).
Tabel 4.16
Uji Persamaan Regresi 2
Unstandardized Standardized
ffici ffici
Model Coe |C|en;sthI Coefficients ¢ Sig.
B : Beta
Error
TOTAL X1 0,332 0,070 0,342 4716 | 0,000
2 TOTAL X2 0,479 0,102 0,386 4,706 | 0,000
TOTAL Y1 0,242 0,097 0,242 2,501 | 0,014

Sumber: (Output SPSS) Data primer diolah 2022
Berdasarkan hasil analisis regresi berganda pada tabel 4.16, persamaan

regresi model 2 sebagai berikut:

Persamaan Model 2: Y2=10,342 X1+ 0,386 X2+ 0,242 Y1+

1. Koefisien Regresi Variabel Kepemimpinan Spiritual (X1) Terhadap Kinerja

Karyawan (Y2)
Koefisien variabel Kepemimpinan Spiritual (X1) terhadap Kinerja
Karyawan (Y2) sebesar 0,342 yang artinya Kepemimpinan Spiritual (X1)

memiliki pengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y2).
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Semakin tinggi tingkat Kepemimpinan Spiritual (X1) yang diberikan
kepada karyawan maka akan semakin baik pula Kinerja Karyawan (Y2).
Koefisien Regresi Variabel Motivasi Kerja (X2) Terhadap Kinerja
Karyawan (Y2)

Diketahui bahwa variabel Motivasi Kerja (X2) pada persamaan 2 diperoleh
sebesar 0,386 yang berarti berpengaruh positif, artinya jika tingkat Motivasi
Kerja (X2) seorang karyawan semakin tinggi, maka akan semakin baik pula
Kinerja Karyawan (Y2). Atau dengan kata lain Motivasi Kerja (X2)
memiliki pengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y2).
Koefisien Regresi Variabel Disiplin Kerja (Y1) Terhadap Kinerja
Karyawan (Y?2)

Disiplin Kerja (Y1) pada persamaan regresi 2 memiliki nilai 0,242 angka
tersebut bernilai positif, artinya jika Disiplin Kerja (Y1) seorang karyawan
semakin baik, maka akan semakin baik pula Kinerja Karyawan (Y2).

Uji t

Uji t pada dasarnya yaitu dengan menunjukkan seberapa jauh dari pengaruh

satu variabel independen secara individual dalam menerangkan berbagai variasi

variabel independen (Ghozali, 2011). Uji hipotesis parsial digunakan untuk

mengetahui apakah hipotesis yang diajukan didalam studi ini terbukti diterima atau

tidak. Metode analisa hipotesis parsial pada penelitian ini adalah metode nilai

signifikansi uji t (p-value) dengan kriteria apabila nilai signifikansi t < nilai p-value

<0,05 maka hipotesis dapat diterima. Apabila nilai signifikansi t > nilai p-value >
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0,05 maka hipotesis ditolak (Ghozali, 2011). Hasil pengujian hipotesis yang telah
dilakukan adalah sebagai berikut:

Tabel 4.17
Hasil Uji t

Standarized
Persamaan Variabel Coefficients | t hitung | t tabel Sig.

Beta

Kepemimpinan

0,399 6,346 | 1,983 | 0,000
Model 1 Spiritual
Motivasi Kerja 0,562 8,945 | 1,983 | 0,000
Kepemimpinan
0,342 4,716 | 1,983 | 0,000
Spiritual
Model 2
Motivasi Kerja 0,386 4,706 | 1,983 | 0,000
Disiplin Kerja 0,242 2,501 1983 | 0,014

Sumber: (Output SPSS) Data primer diolah 2022

Berdasarkan pada tabel 4.17 diperoleh hasil uji sebagai berikut:

1. Nilai signifikansi pengaruh Kepemimpinan Spiritual terhadap Disiplin
Kerja diperoleh dengan nilai t hitung = 6,346 dan tingkat signifikansi 0,000.
Dari hasil tersebut menunjukkan bahwa t hitung 6,346 > t tabel 1,983, dan
tingkat signifikansi 0,000 < 0,05. Artinya bahwa hipotesis pertama yang
menyatakan Kepemimpinan Spiritual berpengaruh positif signifikan
terhadap Disiplin Kerja dapat diterima.

2. Nilai signifikansi pengaruh Motivasi Kerja terhadap Disiplin Kerja

diperoleh dengan nilai t hitung = 8,945 dan tingkat signifikansi 0,000. Dari
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hasil tersebut menunjukkan bahwa t hitung 8,945 > t tabel 1,983 dan tingkat
signifikansi 0,000 < 0,05. Artinya bahwa hipotesis kedua yang menyatakan
Motivasi Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Disiplin Kerja
diterima.

Nilai signifikansi pengaruh Kepemimpinan Spiritual terhadap Kinerja
Karyawan diperoleh dengan nilai t hitung = 4,716 dan tingkat signifikansi
0,000. Dari hasil tersebut menunjukkan bahwa t hitung 4,716 > t tabel 1,983
dan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05. Artinya bahwa hipotesis ketiga yang
menyatakan Kepemimpinan = Spiritual berpengaruh positif signifikan
terhadap Kinerja Karyawan dapat diterima.

Nilai signifikansi pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan
diperoleh dengan nilai t hitung = 4,706 dan tingkat signifikansi 0,000. Dari
hasil tersebut menunjukkan bahwa t hitung 4,706 > t tabel 1,983 dan tingkat
signifikansi 0,000 < 0,05. Artinya bahwa hipotesis keempat yang
menyatakan Motivasi Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja
Karyawan dapat diterima.

Nilai signifikansi pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan
diperoleh dengan nilai t hitung = 2,501 dan tingkat signifikansi 0,014. Dari
hasil tersebut menunjukkan bahwa t hitung 2,501 > t tabel 1,983 dan tingkat
signifikansi 0,014 < 0,05. Artinya bahwa hipotesis kelima yang menyatakan
Disiplin Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan

dapat diterima.



65

4.8 Uji Koefisien Determinasi

Uji koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa besar
tingkat kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variabel
dependen penelitian. Metode uji koefisien determinasi pada studi ini adalah metode
nilai Adjusted R-Square dengan kriteria apabila nilai Adjusted R-Square semakin
dekat selisihnya dengan angka 1 atau 100% maka kapabilitas variabel-variabel
independen dalam menjelaskan variabel dependen semakin kuat. Apabila nilai
Adjusted R-Square semakin jauh selisihnya dengan angka 1 atau 100% maka
kapabilitas variabel-variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen

semakin lemah.

Tabel 4.18
Uji Koefisien Determinasi
Model 1
Independen Dependen Adjusted R Square
Kepemimpinan Spiritual — :
| i Disiplin Kerja 0,747
Motivasi Kerja

Sumber: (Output SPSS) Data primer diolah 2022

Tabel 4.19
Uji Koefisien Determinasi
Model 2
Independen Dependen Adjusted R Square
Kepemimpinan Spiritual
Motivasi Kerja Kinerja Karyawan 0,758
Disiplin Kerja

Sumber: (Output SPSS) Data primer diolah 2022
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Berdasarkan pada tabel 4.18 dan 4.19 hasil uji koefisien determinasi model
regresi 1 diperoleh nilai R-Square 0,747 atau 74,7%. Artinya Kepemimpinan
Spiritual dan Motivasi Kerja mampu menjelaskan serta memprediksi nilai Disiplin
Kerja sebesar 74,7%. Sementara 25,3% sisanya dijelaskan oleh variabel-variabel
lain diluar penelitian.

Sedangkan pada model regresi 2 diperoleh nilai R-Square 0,758 atau 75,8%.
Artinya bahwa Kepemimpinan Spiritual, Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja mampu
menjelaskan serta memprediksi nilai Kinerja Karyawan sebesar 75,8%. Sementara
24,2% sisanya dijelaskan oleh variabel-variabel lain diluar penelitian.

4.9 Uji Sobel
Hasil uji sobel dalam penelitian ini dijabarkan pada gambar sebagai berikut:

1. Pengaruh Kepemimpinan Spiritual terhadap Kinerja Karyawan melalui

Disiplin Kerja
Tabel 4.20
modiator
A variable
- ‘|5Eﬁ "'S{:'.‘}"‘
independent | * | dependent
variablo variable

A: |W|G
B: |W|a
SEx: [0.061  |©
SEg: [0.097  |©

Calculate!

Sobel test statistic: 2.32177495
One-tailed probability: 0.01012253
Two-tailed probability: 0.02024506
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Gambar 4.1

Kinerja
Karyawan (Y2)

Kepemimpinan
Spiritual (X1)

SEA=0,061 SE B = 0,097

Disiplin Kerja
(Y1)

Hasil Uji Sobel

Pada tabel 4.20 dan gambar 4.1 dapat dilihat bahwa nilai t hitung sobel
sebesar 2,32 yang berarti lebih besar dari t tabel 1,98 (2,32 > 1,98) dan nilai
signifikansinya 0,02 < 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa Disiplin Kerja mampu
memediasi pengaruh antara Kepemimpinan Spiritual dan Kinerja Karyawan, atau
Disiplin Kerja bisa menjadi variabel intervening antara Kepemimpinan Spiritual
dan Kinerja Karyawan.

2. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan Melalui Disiplin

Kerja
Tabel 4.21
mediator
variabla
P‘f_ A -"S-I!::E .
independent (s £e) | dependent
wvariable wvariable
a: (0697 |@
B: (0242 |@©
SEx: [0.078 |@
SEg: [0.097  |@

Calculate!

Sobel test statistic: 2.40294877
One-tailed probability: 0.00813173
Two-tailed probability: 0.01626347
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Gambar 4.2

Kinerja
Karyawan (Y2)

—

SE B = 0,097

Motivasi Kerja
(X2)

SEA=0,078

Disiplin Kerja
(Y1)

Hasil Uji Sobel

Pada tabel 4.21 dan gambar 4.2 dapat dilihat bahwa nilai t hitung sobel
sebesar 2,40 yang berarti lebih besar dari t tabel 1,98 (2,40 > 1,98) dan nilai
signifikansinya 0,01 < 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa Disiplin Kerja mampu
memediasi pengaruh antara Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan, atau Disiplin
Kerja bisa menjadi variabel intervening antara Motivasi Kerja dan Kinerja
Karyawan.

410 Pembahasan
4.10.1 Pengaruh Kepemimpinan Spiritual terhadap Disiplin Kerja

Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa variabel Kepemimpinan
Spiritual berpengaruh positif signifikan terhadap Disiplin Kerja karyawan. Artinya
semakin baik Spiritual Leadership pimpinan perusahaan, maka pemimpin
perusahaan akan menerapkan nilai-nilai, moral dan perilaku teladan dengan baik,
sehingga Disiplin Kerja karyawan pun akan semakin tinggi. Atau dengan kata lain

semakin baik pemimpin perusahaan menerapkan Spiritual Leadership kepada para
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karyawannya, maka akan semakin baik pula Disiplin Kerja dari para karyawan
tersebut. Kepemimpinan Spiritual sudah terbukti menjadi kekuatan yang sangat luar
biasa untuk menciptakan seseorang yang memiliki akhlaqul karimah dan
berintegritas. Karena itu penerapan kepemimpinan spiritual dalam perusahaan akan
dapat menginspirasi dan memotivasi karyawan dalam mencapai visi yang
didasarkan pada nilai-nilai religius atau spiritual yang pada akhirnya dapat
meningkatkan disiplin kerja dari para karyawan.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh penulis ini sependapat dengan hasil
dari penelitian yang dilakukan oleh (Jeon and Choi, 2020) yang menyatakan bahwa
terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Kepemimpinan Spiritual terhadap
Disiplin Kerja. Selain itu, dikuatkan pula oleh penelitian (Wang et al., 2019) yang
menyimpulkan bahwa Kepemimpinan Spiritual berpengaruh positif signifikan
terhadap Disiplin Kerja. Oleh karena itu, pemimpin perusahaan harus memiliki
Spiritual Leadership yang baik, agar dapat menerapkan nilai-nilai dan perilaku
teladan yang baik sehingga dapat mempengaruhi karyawan agar memiliki
kesadaran dalam menerapkan disiplin kerja yang baik.

4.10.2 Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Disiplin Kerja

Berdasarkan hasil pengujian mengenai pengaruh Motivasi Kerja terhadap
Disiplin Kerja, menunjukkan dimana Motivasi Kerja berpengaruh positif signifikan
terhadap Disiplin Kerja. Hasil ini memberi makna bahwa semakin meningkat
Motivasi Kerja karyawan, maka Disiplin Kerja karyawan pada PT Sarana Tegal
Intijaya meningkat secara signifikan. Dilihat dari segi indikator Motivasi Kerja,

terdapat indikator yang skornya diatas rata-rata yaitu fisiologi (kebutuhan fisik).
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Hal itu mengindikasikan bahwa karyawan memiliki kebutuhan fisik atau kebutuhan
hidupnya tersendiri yang harus dipenuhi, sehingga karyawan termotivasi untuk
bekerja lebih giat lagi, dan hal itu akan meningkatkan Disiplin Kerja dari karyawan
itu sendiri. Dengan demikian, hipotesis dalam penelitian ini yang menyatakan
bahwa Motivasi Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Disiplin Kerja
terbukti. Artinya semakin tinggi Motivasi Kerja karyawan, maka akan semakin
tinggi pula Disiplin Kerja dari karyawan itu sendiri.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Fernandes, 2018) dan (Chintalloo and Mahadeo, 2013) yang mengatakan bahwa
ada pengaruh positif signifikan antara Motivasi Kerja terhadap Disiplin Kerja. Oleh
karena itu, untuk meningkatkan Disiplin Kerja karyawan, diperlukan Motivasi dari
dalam diri karyawan untuk berupaya meningkatkan Disiplin Kerja sehingga
karyawan memiliki kinerja yang optimal.

4.10.3 Pengaruh Kepemimpinan Spiritual terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian didapatkan bahwa variabel Spiritual
Leadership memiliki pengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT
Sarana Tegal Intijaya. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi Spiritual
Leadership yang diterapkan pada karyawan PT Sarana Tegal Intijaya maka Kinerja
Karyawan tersebut akan semakin meningkat. Pimpinan perusahaan memimpin
karyawan dengan nilai-nilai spiritual dengan memberikan harapan, membership,
dan tujuan perusahaan sehingga karyawan merasa terlibat atau merasa memiliki
tanggung jawab pada kemajuan perusahaan, sehingga karyawan akan melakukan

pekerjaan dengan maksimal untuk kemajuan perusahaan. Pimpinan selalu bersama-
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sama dengan karyawan dalam membuat keputusan agar mendapatkan hasil
keputusan yang paling tepat melalui rapat perusahaan agar lebih baik lagi
kedepannya. Sehingga dengan hal itu karyawan merasa lebih dihargai dan menjadi
bagian yang integral dari perusahaan sehingga akan meningkatkan Kinerja
Karyawan.

Hasil dalam penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Yang, 2021) yang membuktikan bahwa Spiritual Leadership memiliki pengaruh
positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Dan hasil studi (Baykal and Zehir,
2018) juga mengatakan bahwa Spiritual Leadership memberikan pengaruh positif
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa Spiritual
Leadership memiliki hubungan yang erat dengan Kinerja, semakin baik Spiritual
Leadership dalam suatu perusahaan, maka dapat meningkatkan Kinerja Karyawan.
4.10.4 Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian mengenai pengaruh Motivasi Kerja terhadap
Kinerja Karyawan, menunjukkan dimana Motivasi Kerja berpengaruh positif
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hasil ini memberi makna bahwa semakin
tinggi Motivasi Kerja karyawan, maka Kinerja Karyawan akan semakin meningkat.
Dengan adanya Motivasi Kerja, maka karyawan merasa bahwa ada dorongan yang
kuat atau semangat dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Artinya
karyawan merasa bahwa dalam bekerja, ia mampu bersemangat, fokus sekuat
tenaga agar dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan hasil yang sangat
memuaskan sesuai dengan standar yang ditetapkan perusahaan. Karena karyawan

memiliki kebutuhan hidup tersendiri yang harus dipenuhi maka karyawan akan
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semakin termotivasi dalam bekerja sehingga itu akan meningkatkan Kinerja dari
karyawan itu sendiri. Dengan demikian, hipotesis dalam penelitian ini yang
menyatakan bahwa Motivasi Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja
Karyawan terbukti.

Hasil analisis ini sejalan dengan pernyataan dari (Javed et al., 2014) yang
menyatakan bahwa ada hubungan yang positif dan signifikan antara Motivasi Kerja
dengan Kinerja Karyawan. Dan juga penelitian yang dilakukan oleh (Chien et al.,
2020) yang mengatakan bahwa Motivasi Kerja berpengaruh positif signifikan
terhadap Kinerja Karyawan. Artinya, karyawan yang mempunyai Motivasi Kerja
yang tinggi akan mencapai Kinerja yang tinggi, dan sebaliknya karyawan yang
Kinerjanya rendah disebabkan karena Motivasi Kerjanya rendah.

4.10.5 Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang dilakukan oleh peneliti, dapat
diketahui bahwa Disiplin Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja
Karyawan. Maka dapat dijelaskan bahwa semakin tinggi Disiplin Kerja semakin
meningkat pula Kinerja Karyawan pada PT Sarana Tegal Intijaya. Disiplin kerja
yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang terhadap tugas-
tugas yang diberikan kepadanya, hal ini mendorong gairah kerja, semangat kerja,
dan pada akhirnya terwujudnya kinerja yang optimal. Perusahaan akan memberikan
hukuman terhadap karyawan yang melakukan tindakan indisipliner berupa
pemotongan uang makan, pemotongan insentif, dsb. Sehingga hal itu akan
membuat karyawan semakin Disiplin dalam bekerja, dan dengan meningkatnya

kedisiplinan karyawan dalam bekerja maka secara otomatis akan meningkatkan
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Kinerja Karyawan. Dengan demikian Disiplin Kerja dapat meningkatkan Kinerja
Karyawan karena karyawan dapat bertanggung jawab atas pekerjaannya secara
maksimal.

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh (Mccarter,
2022) yang menjelaskan bahwa Disiplin Kerja memberikan kontribusi terhadap
Kinerja Karyawan secara positif dan signifikan. Dan juga penelitian yang dilakukan
oleh (Anthony, 2017) yang menyatakan bahwasannya Disiplin Kerja berpengaruh
positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Artinya semakin baik disiplin kerja
dari seorang karyawan maka akan semakin baik pula kinerja dari karyawan

tersebut.
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BAB V
PENUTUP

51  Simpulan

Berdasarkan hasil pembahasan dalam penelitian ini, maka dapat

disimpulkan :

1. Kepemimpinan Spiritual berpengaruh positif signifikan terhadap
Disiplin Kerja pada karyawan PT Sarana Tegal Intijaya. Artinya
semakin baik Spiritual Leadership diterapkan oleh pimpinan
perusahaan kepada karyawan, maka akan semakin baik pula Disiplin
Kerja dari para karyawan.

2. Motivasi Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Disiplin Kerja
pada karyawan PT Sarana Tegal Intijaya. Artinya semakin tinggi
Motivasi Kerja karyawan, maka akan semakin tinggi pula Disiplin Kerja
dari karyawan itu sendiri.

3. Kepemimpinan Spiritual berpengaruh positif signifikan terhadap
Kinerja Karyawan PT Sarana Tegal Intijaya. Artinya semakin baik
Spiritual Leadership diterapkan oleh pemimpin perusahaan kepada
karyawan, maka akan semakin baik pula Kinerja Karyawan pada PT
Sarana Tegal Intijaya.

4. Motivasi Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja
Karyawan PT Sarana Tegal Intijaya. Artinya semakin tinggi Motivasi

Kerja karyawan maka Kinerja Karyawan juga akan semakin meningkat.
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5. Disiplin Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja
Karyawan PT Sarana Tegal Intijaya. Artinya semakin baik Disiplin
Kerja karyawan maka akan semakin baik pula Kinerja Karyawan pada
PT Sarana Tegal Intijaya.

6. Dari hasil Sobel Test pertama, Disiplin Kerja mampu menjadi variabel
intervening antara Kepemimpinan Spiritual terhadap Kinerja Karyawan
pada PT Sarana Tegal Intijaya.

7. Dari hasil Sobel Test kedua, Disiplin Kerja mampu menjadi variabel
intervening antara Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT
Sarana Tegal Intijaya.

5.2 Implikasi

Berdasarkan pembahasan dan kesimpulan yang ada, dapat diperoleh
implikasi manajerial penelitian yang bisa di implementasikan antara lain sebagai
berikut :

1. Untuk meningkatkan — Kinerja Karyawan, perusahaan harus
meningkatkan Spiritual Leadership, dengan cara pimpinan perusahaan
mengimplementasikan nilai-nilai Kepemimpinan Spiritual mulai dari
vision, hope, altruistic love, hingga membership dengan baik kepada
karyawan. Ketika seorang pemimpin mempunyai visi dalam memimpin
karyawannya, bisa memberikan harapan yang lebih baik kedepannya
kepada karyawan, dan mendahulukan kepentingan bersama dari
kepentingan pribadi, serta selalu melibatkan karyawan dalam segala hal

dalam perusahaan, maka karyawan akan merasa lebih dihargai dan
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merasa jauh lebih baik bekerja dibawah kepemimpinannya. Sehingga
dengan meningkatnya Spiritual Leadership maka Kinerja Karyawan
pun juga akan meningkat.

. Untuk meningkatkan Kinerja Karyawan, maka perusahaan harus
meningkatkan Motivasi Kerja, dengan cara memberikan reward atau
insentif kepada karyawan. Reward bisa diberikan setiap bulannya
kepada karyawan yang terbaik, dimana karyawan dengan kinerja terbaik
dalam bulan tersebut akan mendapatkan reward dari perusahaan berupa
uang atau dsb. Sehingga karyawan akan termotivasi untuk bekerja lebih
baik lagi dan dengan kinerja yang jauh lebih maksimal lagi. Dengan
meningkatnya Motivasi Kerja karyawan maka Kinerja Karyawan pun
Juga akan meningkat.

. Untuk  meningkatkan  Kinerja — Karyawan, perusahaan harus
meningkatkan Disiplin Kerja, dengan cara memberikan punishment
kepada para karyawannya. Ketika karyawan tidak masuk bekerja tanpa
keterangan apapun maka akan mendapatkan punishment dengan
dipotong jatah uang makannya atau insentif dari karyawan tersebut.
Dengan demikian maka karyawan akan semakin disiplin dalam bekerja
karena tidak ingin hal-hal seperti itu terjadi kepada dirinya. Dan dengan
meningkatnya Disiplin Kerja dari seorang karyawan maka Kinerja

Karyawan juga akan meningkat.
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Keterbatasan Penelitian
Dalam penelitian ini hanya di implementasikan dikalangan karyawan satu
perusahaan saja, dengan 105 sampel karyawan dari PT Sarana Tegal

Intijaya.

. Variabel penelitian yang di tetapkan peneliti hanya terbatas menggunakan

pada tiga variabel saja dalam mengukur Kinerja Karyawan, vyaitu
Kepemimpinan Spiritual, Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja. Sehingga
belum tentu memenuht kondisi yang sesungguhnya dilapangan, karena

masih banyak variabel yang tidak diikut sertakan dalam penelitian ini.

. Teknik pengambilan data yang digunakan peneliti pada penelitian ini masih

menggunakan sebatas kuesioner pertanyaan tertutup, sehingga mungkin
belum bisa menjelaskan secara leluasa dari  masing-masing variabel
penelitian. Dan bisa menjadi masalah apabila jawaban responden belum

sesuai dengan kondisi dan keadaan di lapangan yang sebenarnya.

Agenda Penelitian Mendatang

. Untuk penelitian yang akan dating sebaiknya meneliti dengan sampel lain

karyawan yang ada diperusahaan yang berbeda, misalnya dari sektor
perbankan, consumer goods, property, dsb. Sehingga diharapkan bisa

mendapatkan hasil yang jauh lebih maksimal dari penelitian kali ini.

. Untuk penelitian selanjutnya dalam pengumpalan data diharapkan bisa

menggunakan metode yang lain seperti metode pertanyaan terbuka dan

metode kualitatif dengan wawancara secara langsung.
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