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ABSTRACK 

Penelitian ini dilatar belakangi dengan masalah yang ada pada PT. 7Seven 

furniture Jepara dalam kurun waktu 2017-2020. PT.7Sevenfurniture merupakan 

perusahaan yang bergerak dibidang furniture yang ada di kota Jepara. Pada 

perusahaan tersebut masih banyak terjadi permasalahan yang dialami oleh 

karyawan yang bekerja di perusahaan furniture tersebut apalagi saat covid-19 

sudah masuk di Indonesia pada tahun 2019 awal. Penjualan perusahaan menjadi 

tidak optimal dan tidak mencapai target, dikarenakan rendahnya minat 

masyarakat dalam membeli furniture pada masa pandemic yang membuat 

masyarakat hanya bisa dirumah dan bekerja dirumah. Hal ini tentunya sangat 

merugikan bagi perusahaan, karena perusahaan mengalami penurunan penjualan 

yang membuat target perusahaan tidak optimal. Bukan hanya perusahaan yang 

dirugikan tetapi karyawan di perusahaan tersebut juga dirugikan. Dengan target 

yang tidak bisa terpenuhi atau tidak optimal membuat para karyawan tidak 

mendapat bonus target mereka, tentu saja ini berpengaruh terhadap kinerja 

mereka. Peran pemimpin dalam situasi seperti ini sangat dibutuhkan, pemimpin 

harus bisa membuat karyawannya semangat dalam meningkatkan kinerjanya agar 

target perusahaan bisa optimal kembali. Populasi dari penelitian ini adalah 

karyawan PT.7Seven Furniture Kota Jepara dengan sampel 135 karyawan yang 

memenuhi kriteria. Metode pengambilan sampel menggunakan Teknik non-

probability sampling (tidak seluruh populasidiambil), kategori purposive 

sampling,dan accidental sampling dengan kriteria. Penelitian menggunakan data 

primer berupa tanggapan kuesioner yang disebarkan kepada responden 

menggunakan program PLS. Hasil dari penelitian ini diketahui bahwa workplace 

spirituality  berpengaruh positif dan signifikan terhadap innovative work behavior, 

Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap innovative work behavior, 

Meaningful work berpengaruh positif dan signifikan pada innovative work 

behavior, Workplace Spirituality berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja SDM, Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

SDM, Innovative Work Behavior berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja SDM. 

Kata Kunci : workplace spirituality, leadership, innovative work behavior, kinerja 

sdm, meaningfull work 
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Pendahuluan 

Persaingan antar perusahaan dewasa ini menuntut perusahaan untuk tetap bertahan dan 

bersaing dengan perusahaan lain. Jika suatu perusahaan ingin bertahan dalam 

persaingan yang ketat, satu hal yang dapat dilakukan adalah memanfaatkan sumber daya 

manusianya sebaik mungkin. Manajemen sumber daya manusia memegang peranan 

penting dalam meningkatkan kinerja perusahaan. Secara khusus, manajemen sumber 

daya manusia seperti otorisasi karyawan, desain pekerjaan, sistem produksi berbasis 

tim, pelatihan karyawan yang ditingkatkan, dan kompensasi berbasis kinerja umumnya 

dianggap sebagai aktivitas manajemen sumber daya manusia yang dapat meningkatkan 

kinerja perusahaan (Pfeffer, 2005).   

Karyawan memegang peranan penting dalam menjalankan seluruh kegiatan perusahaan, 

sehingga memungkinkan mereka untuk tumbuh dan berkembang guna menjaga 

kelangsungan hidup perusahaan. Menciptakan sumber daya manusia yang handal 

membutuhkan manajemen yang baik untuk mengoptimalkan kinerja karyawan. 

Terwujudnya tujuan perusahaan dipengaruhi oleh kinerja karyawan perusahaan itu 

sendiri. Oleh karena itu, perusahaan membutuhkan sumber daya manusia yang potensial 

dan berkualitas, baik sebagai pemimpin maupun karyawan pada pola tugas, tanggung 

jawab, kepatuhan dan pengawasan yang efisien merupakan faktor penentu untuk 

mencapai tujuan perusahaan. 

Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan berdasarkan pengalaman 

adalah nilai spiritual tempat kerja (workplace spirituality). Seperti yang dijelaskan oleh 

(Milliman et al., 2003) Yang mengklaim bahwa nilai spiritual memiliki dampak positif 

pada kesejahteraan dan kinerja. Spiritualitas tempat kerja adalah model Manajemen dan 

perilaku organisasi, Terutama budaya organisasi. Konsep ini Benar-benar telah 

dijelaskan Dalam konsep perilaku Organisasi, seperti nilai, etika dan masih banyak lagi. 

Hal ini dijelaskan oleh Robbins (2005) adalah sebagai berikut, Gambar konseptual 

spiritualitas tempat kerja Mengenai topik yang kita bahas sebelumnya, seperti Seperti 

nilai, etika, motivasi, kepemimpinan, dan keseimbangan kerja/kehidupan. Spiritualitas 

di tempat kerja ini merupakan pertumbuhan dan perkembangan nilai ditempat kerja, 

sehingga menjadi spiritual bagi orang yang ada diorganisasi. Jadi orang dalam 

organisasi ini "menikmati" semua keuntungannya dan kekurangannya pekerjaannya 

membuatnya bahagia, membuat dia ingin berprestasi melakukan yang terbaik untuk 

menjadi diri sendiri sampai pada akhirnya lebih efisien dalam berbagai pekerjaan. 

Gaya kepemimpinan pemimpin sangat diperlukan dalam organisasi, karena kemajuan 

organisasi tergantung pada bagaimana pemimpin itu memainkan perannya, agar 

organisasi terus bertahan dan berkembang. Untuk itu pemimpin sangat perlu 

memperhatikan gaya kepemimpinannya dalam proses mempengaruhi, mengarahkan 

kegiatan anggota kelompok dan mengoordinasikan tujuan anggota organisasi dan tujuan 

organisasi sehingga keduanya dapat dicapai. 

Setiap perusahaan membutuhkan perilaku inovatif dari karyawannya. Karyawan dengan 

perilaku inovatif dapat menciptakan atau menggabungkan ide- ide kreatif tersebut 

menjadi hal-hal baru dan memiliki keberanian untuk mengembangkan ide-ide tersebut 

di perusahaan. Karyawan dengan perilaku 

inovatif akan sangat kritis dan akan selalu mencoba apa saja untuk membawa hal- hal 

baru di lingkungan sekitarnya, menjadikannya lebih berguna dan memiliki nilai tambah, 

sehingga orang dengan perilaku inovatif akan berusaha menggunakan Cara yang lebih 

efektif dan efisien untuk menyelesaikan masalah. Perusahaan harus mengizinkan 

karyawan untuk lebih berpartisipasi dalam berbagai kegiatan, memberikan kesempatan 
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kepada karyawan untuk mengungkapkan pendapat atau berpartisipasi dalam 

pengambilan keputusan, meningkatkan kinerja mereka, membuat karyawan yang 

berpartisipasi lebih fokus pada pekerjaan mereka, dan meningkatkan kinerja mereka. 

Meaningful work adalah pilihan individu dan pengalaman yang mencakup kepercayaan 

diri tentang peran dan tujuan kerja yang telah diperjuangkan untuk memaknai pekerjaan 

mereka untuk memberikan kontribusi yang optimal bagi organisasi. 

PT. 7Seven furniture Jepara merupakan perusahaan yang bergerak dibidang furniture 

yang ada di kota Jepara. Pada perusahaan tersebut masih banyak terjadi permasalahan 

yang dialami oleh karyawan yang bekerja di perusahaan furniture tersebut apalagi saat 

covid-19 sudah masuk di Indonesia pada tahun 2019 awal. Penjualan perusahaan 

menjadi tidak optimal dan tidak mencapai target, dikarenakan rendahnya minat 

masyarakat dalam membeli furniture pada masa pandemic yang membuat masyarakat 

hanya bisa dirumah dan bekerja dirumah. Hal ini tentunya sangat merugikan bagi 

perusahaan, karena perusahaan mengalami penurunan penjualan yang membuat target 

perusahaan tidak optimal. Bukan hanya perusahaan yang dirugikan tetapi karyawan di 

perusahaan tersebut juga dirugikan. Dengan target yang tidak bisa terpenuhi atau tidak 

optimal membuat para karyawan tidak mendapat bonus target mereka, tentu saja ini 

berpengaruh terhadap kinerja mereka. Peran pemimpin dalam situasi seperti ini sangat 

dibutuhkan, pemimpin harus bisa membuat karyawannya semangat dalam 

meningkatkan kinerjanya agar target perusahaan bisa optimal kembali.  Berdasarkan 

data penjualan PT. 7 Seven Furniture jepara dapat diketahui bahwa target penjualan 

tahun 2017 dan tahun 2018 sudah optimal. Tetapi pada tahun 2019 dan 2020 mengalami 

penurunan karena adanya covid-19 yang masuk ke Indonesia yang membuat penjualan 

PT.7 Seven Furniture jepara pada tahun 2019 tidak mencapai target atau belum optimal. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh para peneliti terdahulu, seperti (Hastomi dkk, 

2016) yang menunjukkan bahwa workplace spirituality berpengaruh terhadap kinerja 

perusahaan. Namun, penelitian yang dilakukan oleh (Umam, dkk , 2018) menunjukkan 

bahwa Workplace spirituality tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Hasil penelitian (GEDE dkk, 2018) menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Berbeda dengan hasil penelitian 

(Haryanto, 2017) Yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan tidak berpengaruh yang 

positif terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan penelitian yang menunjukkan hasil yang kontradiktif tersebut menarik 

untuk dilakukan penelitian ulang. Hal yang membedakan dalam penelitian ini dengan 

penelitian terdahulu bahwa pada penelitian ini menggunakan pengujian yaitu mediasi. 

Dalam penelitian ini Innovative Work Behavior diposisikan sebagai variabel mediating. 

Berdasarkan uraian diatas peneliti tertarik melakukan penelitian berjudul: PERAN 

WORKPLACE SPIRITUALITY, MEANINGFUL WORK DAN LEADERSHIP 

TERHADAP INNOVATIVE WORK BEHAVIOR DAN KINERJA SDM. 

 

Landasan Teori 

Kinerja SDM 

Kinerja Pegawai berarti produktivitas dan keluaran pegawai sebagai hasil 

pengembangan pegawai. Kinerja karyawan pada akhirnya akan mempengaruhi 

efektivitas organisasi (Hameed et al, 2011). Kinerja merupakan suatu hal yang penting 

untuk mengatur keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuanya. Setiap orang 

penting untuk selalu melakukan penilaian terhadap kinerja, karena hal tersebut dapat 

dijadikan sebagai masukan untuk perbaikan dan peningkatan kinerjanya (Rahayu, 
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2017). Kinerja karyawan dianggap sebagai apa yang seorang karyawan lakukan dan apa 

yang tidak dia lakukan. Kinerja karyawan melibatkan kualitas dan kuantitas output, 

kehadiran di tempat kerja, sifat akomodatif dan membantu dan ketepatan waktu output 

(Sandhu et al., 2017).  

Kinerja merupakan hasil atau indikator suatu pekerjaan yang mencerminkan 

keberhasilan yang dicapai dalam melaksanakan tugas serta tanggungjawabnya sesuai 

standar yang telah ditentukan dan sejalan tujuan organisasi dalam waktu tertentu dan 

dapat diukur (SUTEDJO dkk, 2018). Berdasarkan definisi- definisi kinerja diatas maka 

dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan suatu hasil yang dicapai oleh karyawan 

dalam pekerjaan yang dilakukannya berdasarkan kriteria tertentu yang berlaku untuk 

suatu pekerjaan tertentu. 

Indikator untuk mengukur kinerja karyawan adalah: KualitasKerja, Kuantitas,Ketepatan 

Waktu, Efektifitas (Robbins, 2016). 

 

Workplace Spirituality 

Ashmos dan Duchon (2000) menggambarkan workplace spirituality dari dua aspek: 

pengalaman pribadi dan lingkungan organisasi. Mereka mendefinisikan spiritualitas di 

tempat kerja sebagai sesuatu yang muncul karena individu dapat mengekspresikan diri 

mereka dengan melakukan pekerjaan yang berarti di organisasi. Dalam hal ini, Ashmos 

dan Duchon (2000) mengembangkan dimensi spiritual tempat kerja menjadi tiga 

dimensi: makna kerja, perasaan menjadi bagian dari komunitas kerja, dan nilai harmoni. 

Dimensi makna kerja menunjukkan perasaan mendalam individu tentang makna dan 

tujuan kerja. Dimensi perasaan menjadi bagian dari komunitas di tempat kerja, yaitu 

karyawan telah menjadi bagian dari komunitas orang lain dan tempat kerja. Dimensi 

keselarasan nilai adalah perasaan kuat individu tentang bagaimana nilai-nilai pribadi 

diintegrasikan dengan misi dan tujuan organisasi. 

Manfaat spiritualitas di tempat kerja meliputi: 

a. Spiritualitas tempat kerja mendorong karyawan untuk lebih berkomitmen pada 

organisasi, sehingga mengurangi ketidakhadiran dan pergantian karyawan (Fry, 

2003). 

b. Asumsi partisipasi aktif karyawan adalah Partisipasi dipengaruhi oleh kinerja 

karyawan, karena tingkat kepentingan kerja berkaitan dengan citra diri individu 

(Kolodinsky et al., 2008) 

c. Spiritualitas dijadikan sebagai motivasi kerja semangat pribadi dan organisasi 

individu dan interaksi dapat mempengaruhi apresiasi karyawan terhadap pekerjaan 

mereka (Kumikaite, 2009). 

Menurut (Afsar et al.,2016) ada 3 indikator Workplace Spirituality yaitu  Kemampuan 

merasakan makna (kehidupan batin), Rasa kebersamaan dan Keselarasan dengan nilai- 

nilai organisasi. 

 

Leadership 

Davis (1977) leadership adalah suatu kemampuan untuk dapat mengajak orang lain 

demi mencapai tujuan yang telah ditentukan dengan penuh semangat. “Group Centered 

Leadership”. Yakni, “A way of releasing creative power of groups” atau suatu cara 

untuk memunculkan kekuatan kreatif dari suatu grup. Konsep kepemimpinan bisa 

diwujudkan berupa interaksi yang terjadi antara seseorang dengan kelompok, atau lebih 

tepatnya antara seorang dengan anggota kelompok, di mana masing -masing peserta 

dalam interaksi ini mengambil peranan tertentu dan dengan cara-cara tertentu pula, 
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peranan itu harus dipilah-pilahkan. Dasar pemilihan inilah yang merupakan bagian dari 

pengaruh seorang pemimpin dalam mempengaruhi dan orang lain yang dipengaruhi (Dr. 

Thomas Gordon). kepemimpinan adalah seseorang yang menggunakan wewenang dan 

tanggung jawab untuk mempengaruhi anggota organisasi untuk mencapai sasaran. Yang 

dapat diukur melalui 1) Kecerdasan (Intelligence), 2) Penghargaan, 3) Memotivasi, dan 

4) Bekerja sama dengan bawahan (Hutomo et al., 2020). Berdasarkan pengertian 

leadership diatas, maka dapat disimpulkan leadership adalah kemampuan seseorang atau 

pemimpin untuk memimpin, mengendalikan, membimbing, yang mempegaruhi tingkah 

laku, fikiran, atau perasaan orang lain atau tim dalam sebuah organisasi untuk mencapai 

tujuan yang sudah ditentukan sebelumnya. 

Adapun Indikator Kepemimpinan yaitu Penjelasan  pimpinan pada karyawan, Perhatian 

pimpinan pada karyawan, Pemberiankesempatankepada karyawan, Penghargaan kepada 

karyawan (Anwar, 2015). 

 

Meaningfull work  

Meaningful work merupakan pilihan dan pengalaman individu yang mencakup 

kepercayaan tentang peran kerja dan tujuan yang diperjuangkan dalam memaknai 

pekerjaanya sehingga dapat memberikan kontribusi optimal bagi organisasi (Masruhim 

dkk., 2016). Meaningful Work merupakan pilihan dan pengalaman individu yang 

mencakup kepercayaan tentang peran kerja dan tujuan yang diperjuangkan dalam 

memaknai pekerjaanya sehingga dapat memberikan kontribusi optimal bagi organisasi 

(Ipa dkk., 2017). (Chalofsky, 2003) menyatakan kebermaknaan disebabkan oleh 

pekerjaan karena karyawan yakin dan tahu bahwa kesuksesan dan risiko kegagalan yang 

harus dihadapi. Ketiga, sudut pandang keseimbangan, kebermaknaan kerja merupakan 

suatu kondisi tempat kerja yang mampu menjamin pencerahan antara kompetensi 

individu, nilai, dan tujuan dari pekerjaan.  

Berdasarkan definisi meaningful work diatas, maka dapat disimpulkan bahwa 

meaningful work adalah bekerja untuk mendapatkan manfaat yang lebih besar bagi diri 

kita sendiri dan bagi organisasi. (Steger et al., 2012) menjalaskan bahwa terdapat tiga 

aspek yang dapat menjelaskan meaningful work, yaitu: meaning positive in work, 

meaning making trough work,  dan greater good motivation. 

 

Innovative Work Behavior 

Secara etimologis inovatif adalah usaha seseorang dengan mendayagunakan pemikiran, 

kemampuan imajinasi, berbagai stimulan, dan individu yang mengelilinginya dalam 

menghasilkan produk baru, baik bagi dirinya sendiri ataupun lingkungannya. Perilaku 

kerja inovatif didefinisikan sebagai pembuatan, pengenalan, dan penerapan ide atau 

gagasan baru dalam pekerjaan, kelompok, atau organisasi untuk meningkatkan kinerja 

peran individu, kelompok, atau organisasi tersebut (Janssen, 2004). Perilaku inovatif 

juga didefinisikan sebagai sebuah tindakan yang dilakukan untuk menciptakan dan 

mengambil ide-ide, pemikiran, atau caracara baru untuk di terapkan dalam pelaksanaan 

dan penyelesaian pekerjaan (Gaynor, 2002). (McGruirk et al., 2015) mendefinisikan 

perilaku kerja inovatif sebagai penciptaan model bisnis, teknik manajemen, strategi dan 

struktur organisasi diluar dari yang sudah ada. Perilaku inovatif mengacu pada 

kemampuan untuk menciptakan sebuah ide yang original, menggunakan hasil kerja 

sebagai sebuah ide yang berpotensi dan menerapkan ide-ide baru kedalam praktek kerja 

(Birdi et al., 2016). Kualitas yang mendasar dari sebuah inovasi yang dilakukan 

karyawan adalah bagaimana seseorang dapat mencari tahu masalah dalam proses 
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belajar, menghasilkan ide-ide dengan kreatifitas, kemudian mencari dukungan dan 

pengakuan yang sah, lalu menerapkannya kedalam prakter kerja (Zhao dkk., 2011)  

(Janssen,2000) memaparkan tiga yaitu menciptakan ide (idea generation),   berbagi ide 

(idea promotion), dan realisasi ide (idea realization). 

 

Hipotesis 

Pengaruh Workplace terhadap Innovative Work Behavior 

(Albuquerque et al., 2014). Sebelumnya beberapa studi menunjukkan bahwa 

spiritualitas di tempat kerja secara signifikan mempengaruhi perilaku kerja yang 

inovatif (Afsar et al., 2015); (Afsar et al., 2017); dan (Bantha et al., 2021). Pelajaran ini 

menggunakan pengukuran dari Afsar & Badir (2017) karena dimensi spiritualitas 

tempat kerja adalah berkaitan erat dengan kehidupan individu karyawan, dampak 

komunitas, dan pekerjaan yang berarti. Dimensi ini diyakini mempengaruhi karyawan 

perilaku, ide, dan kreativitas saat menghadapi masalah di tempat kerja. Perilaku ini 

disebut inovatif perilaku kerja. Jadi, hipotesisnya adalah: 

H1: workplace spirituality berpengaruh positif terhadap Innovative work 

behavior 

 

Pengaruh Meaningfull Work terhadap Innovative Work Behavior 

Seorang karyawan yang memiliki spritualitas di tempat kerja yakni: Meaningful work, 

sense of community, dan alignment of values (Milliman et al., 2003). Pekerjaan 

karyawan yang bermakna, kesadaran masyarakat, dan konsistensi nilai (Milliman et al. 

2003) akan memberikan kontribusi positif terhadap hasil dan perilaku kerja karyawan. 

Dengan kata lain, jika seorang karyawan memiliki semangat kerja di tempat kerja, itu 

akan berkontribusi pada kinerja. Karena dengan semangat kerja, individu akan terus 

berusaha untuk memaknai pekerjaannya yaitu bekerja dengan karyawan atau orang lain, 

karena mereka percaya bahwa bekerja sama dapat menghasilkan kinerja yang baik serta 

perilaku pekerjaan inovatif yang semakin tinggi. Jadi, hipotesisnya adalah: 

H2: Meaningful work berpengaruh positif terhadap Innovative work behavior 

 

Pengaruh Leadership terhadap Innovative Work Behavior 

Locander et al. (2002) menjelaskan bahwa kepemimpinan mengandung makna 

pemimpin mempengaruhi yang dipimpin tapi hubungan antara pemimpin dengan yang 

dipimpin bersifat saling menguntungkan kedua belah pihak. Seorang pemimpin harus 

lebih memperhatikan bagaimana menumbuhkan perilaku kerja inovatif pada karyawan 

(Ratnasari dkk., 2019). Menurut penelitian yang dilakukan oleh (Afsar et al., 2014); 

(Hansen et al., 2019); (Tian et al., 2020); (Schuh et al., 2018) menunjukkan bahwa 

kepemimpinan transformasional berpengaruh positif pada perilaku kerja inovatif 

karyawan. Jadi, hipotesisnya adalah: 

H3: Leadership berpengaruh positif terhadap Innovative work behavior 

 

Pengaruh Workplace Spirituality terhadap Kinerja SDM 

Hasil penalitian yang dilakukan oleh (Milliman et al., 2003) menemukan bahwa nilai 

spiritualitas memiliki efek positif, baik pada kesejahteraan pribadi maupun pada kinerja 

karyawan. Hal ini sesuai dengan pernyataan (Osman‐Gani et al., 2013) bahwa 

spiritualitas memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan, sebab 

kondisi spiritual yang baik akan meningkatkan kinerja seseorang dalam bekerja, 

sedangkan agama hanya sebagai moderasi di antara hubungan keduanya. (Harrington et 
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al., 2001) juga menambahkan bahwa semakin banyak nilai dan aspirasi spiritual 

kongruen dengan organisasi, semakin besar kemungkinan bahwa karyawan akan 

menemukan makna sebenarnya di tempat kerja. Adapun (Soha et al., 2016) 

menyebutkan bahwa spiritualitas di tempat kerja mampu dijadikan sebagai faktor 

individu dalam organisasi untuk mempengaruhi kinerja organisasi. Jadi, hipotesisnya 

adalah: 

H4: workplace spirituality berpengaruh positif terhadap kinerja SDM 

 

Pengaruh Leadership terhadap Kinerja SDM 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Agustini Sulistyaningsih (2009) yang berjudul 

Analisis pengaruh kepemimpinan, kompensasi, karakteristik individu, locus of control, 

dan penerapan teknologi informasi terhadap kinerja pegawai pada dinas pendidikan 

kabupaten Klaten. Dimana dari hasil pengujian hipotesisnya ditemukan bahwa variabel 

kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Kemudian penelitian 

lainnya dilakukan oleh Etty Indriani (2009) menemukan kepemimpinan terbukti 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.  

Kemudian penelitian yang dilakukan oleh Chairunnisah (2010) yang melakukan 

penelitian mengenai pengaruh gaya kepemimpinan, komunikasi internal dan motivasi 

kerja terhadap kinerja pegawai. Dimana hasil analisis yang dilakukan menemukan 

bahwa variabel yang paling dominan mempengaruhi kinerja pegawai adalah variabel 

gaya kepemimpinan. Hasil serupa juga diperolah dari penelitian Ngadiman (2013) yang 

melakukan penelitian tentang pengaruh kepemimpinan, rekrutmen dan kompensasi 

terhadap kinerja karyawan perusahaan PT Selat di Jakarta. Sehingga dari hasil 

penelitian yang telah dilakukan, ternyata kepemimpinan yang di laksanakan oleh PT. 

Selat berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian Heather et al. (2001) 

dan (Day et al., 2004) menyatakan bahwa kepemimpinan mampu meningkatkan kinerja 

karyawan. Jadi, hipotesisnya adalah: 

H5: leadership berpengaruh positif terhadap kinerja SDM. 

 

Pengaruh Innovative Work Behavior terhadap Kinerja SDM 

(Wynen et al., 2014) juga mendukung pernyataan sebelumnya bahwa kinerja yang 

tinggi dapat tercapai karena ada perilaku inovatif. (Yuan et al,. 2010) juga menjelaskan 

bahwa seseorang yang bila di tempat kerjanya menunjukkan perilaku inovatif, maka 

dianggap telah menunjukkan bagaimana kinerjanya. Setiap perusahaan harus 

menganggap hal tersebut penting untuk memberikan motivasi kepada karyawan agar 

kinerjanya meningkat melalui perilaku inovatif dan kreatif (Demircioglu et al., 2017). 

Hal yang sama juga ditunjukkan oleh hasil penelitian yang dilakukan (Schuh et al., 

2018), (Wang et al., 2018), yang menyatakan bahwa perilaku inovatif mampu 

menaikkan capaian kinerja karyawan. Jadi, hipotesisnya adalah: 

H6: Innovative work behavior berpengaruh positif terhadap kinerja SDM. 

Berdasarkan tinjauan pustaka model maka model empiric sebagai berikut: 
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Populasi dan Sampel 

Populasi 

Populasi ditentukan oleh objek atau Subyek dengan kualitas dan karakteristik tertentu 

Ditetapkan oleh peneliti untuk ditarik setelah penelitian Kesimpulan (Sugiyono, 2008). 

Populasi adalah segalanya Unsur yang berupa peristiwa, hal atau orang yang 

mempunyai karakteristik serupa yang menjadi pusat perhatian seorang peneliti, karena 

itu dipandang sebagai sebuah semesta penelitian (Augusty Tae Ferdinand, 2006). 

Adapun yang dijadikan sebagai populasi dari penelitian ini adalah karyawan PT. 7Seven 

Furniture kota Jepara sebanyak 135 karyawan. 

Sampel 

Sampel adalah subyek dari populasi, terdiri dari beberapa anggota populasi (Augusty 

Tae Ferdinand, 2006). Metode pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah metode purposive sampling, yaitu metode penentuan sampel dengan 

pertimbangannya peneliti tertentu. 

Sampel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu karyawan PT. 7Seven Furniture kota 

Jepara yang telah menjadi karyawan selama > 3 tahun. Agar jumlah sampel dalam 

penelitian ini dapat mewakili populasi maka jumlah sampel dihitung dengan 

menggunakan rumus sebagai berikut: 

 
Keterangan : 

n : Jumlah sempel 

N : Jumlah total populasi 

e  : Batas toleransi error 5% 

 

Gambaran Umum Responden 

Data yang diperoleh terdiri dari laki-laki 84,60 dan perempuan 1540 mereka 

kebanyakan usia 17 sampai 25 tahun(47,10%), usia 25 hingga 35 tahun(47,10%) dan 

umur  <35 tahun(5,9%). Kebanyakan dari mereka adalah berpendidikan SMA 89%, D3 

5,2% dan SI 5,2%. Tanggapan responden berdasarkan bagian produksi sebesar 80,60 %, 

finishing packing 6%. quality kontrol 13,40%  dan quality    kontrol 13,40%. lama 

bekerja selama satu tahun sebesar 21,30%, selama dua tahun sebesar 52,90% dan tiga 

tahun sebesar 25,70%. responden terhadap pernah mengikuti pelatihan pekerja sebanyak 

57% sedangkan yang belum pernah mengikuti 43%. 

 

Hasil Analisis Data Kuantitatif 

Hasil Uji Model Pengukuran(Outer Model) 

Pada pengajuan outer model ini di lakukan pengujian atau evaluasi validitas dan 

reliabilitas penelitian. Dimana evaluasi validitas mencakup Convergent Validity (outer 

loding, dan Average Variance Extracted (AVE)) dam Diskriminant Validity (Fornell 

Larcer Criterion/HTMT dan Cross Loading), Sedangkan pengujian reliabilitas adalah 
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dengan melihat nilai Composite Reability dan Cronbach Alpha.  

 
Berpedoman pada Gambar di atas, Terlihat bahwa masing- masing indikator memiliki 

nilai loading faktor lebih dari 0,60 yang artinya memiliki nilai korelasi yang tinggi 

sehingga dapat memenuhi pengujian Convergen Validity. Ukuran refleksif individiul 

dapat di katakan tinggi apabila berkorelasi lebih dari 0,70 atau sering di gunakan batas 

0,60 sebagai batas minimal dari loading faktor (Ghozal&Latan, 2015). 

 

Hasil Convergen Validity 

Nilai Convergent Validity merupakan nilai loading faktor pada variabel laten dengan 

setiap indikator konstruknya yang di dasarkan pada skala pengukuran nilai 0,50 sampao 

0,60. Ukuran refksif individual dapat dikatakan tinggi apabila berkorelasi lebih dari 0,70 

atau sering di gunakan batas 0,60 sebagai batas minimal dari loading faktor 

(Ghozali&Latan, 2015). Dalam penelitian ini, telah dilakukan pengujian Covergent 

Validity dengan hasil sebagai berikut: 

Outer loading 

 
Hasil Uji Descriminant Validity 

Uji Discriminant Validity dapat dilihat dari Cross Loading antara indikator dengan 

konstruknya dengan cara membandingkan nilai korelasi pada konstruk yang di tuju 

harus lebih besar di bandingkan dengan nilai korelasi konstruk yang lain. Dengan 

analisis Smart PLS didapatkan hasil Cross Loading sebagai berikut:  

Cross Loading 

 

  

Innovative Work 

 Behaviour  

Kinerja  

SDM  

Leadership 

  

Meaningful  

Work  

Workplace  

Spirituality  

x1.1         0.803 

x1.2         0.764 

x1.3         0.813 

x2.1     0.779     

x2.2     0.748     

x2.3     0.732     

x2.4     0.790     

x3.1       0.787   

x3.2       0.808   

x3.3       0.848   

y1.1 0.864         

y1.2 0.814         

y1.3 0.806         

y2.1   0.865       

y2.2   0.830       

y2.3   0.847       

y2.4   0.848       
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Metode lain yang digunakan untuk menilai Discriminant Validity adalah dengan 

membandingkan akar kuadrad dari Avarage Variance Extracted (akar AVE) dengan 

korelasi setiap konstruk dengan konstruk laiinnya. Sebuah model dikatakan cukup baik 

jika nilai AVE pada masing-masing konstruk bernilai lebih dari 0,50(Ghozali&Latan, 

2015). Berdasarkan hasil responden melalui penyebaran kuisioner dan diolah 

menggunakan Smart PLS didapatkan nilai hasil Average Variance Extrakted masing-

masing Variabel berdasarkan tabel 4.9 berikut: 

Nilai Avarage Variance Extracted(AVE) 

 
Berdasarkan hasil jawaban penyebaran kuisioner dan data yang di olah melalui 

SmartPLS maka di peroleh niali Average Variance Extracted (AVE) oleh masing-

masing variabel berdasarkan table  tersebut: 

Nilai Discriminan Validity 

 
Kemudian untuk melihat apakah model penelitian ini memiliki discriminant validity 

yang cukup, maka akan di lakukan pengujian dan membandingan akar AVE untuk 

setiap konstruk lebih besar dari pada korelasi antara konstruk lainnya melalui uji 

fornell-Lacker Criterium sehingga berdasarkan tabel diatas maka di peroleh hasil 

sebagai berikut: 

Akar AVE konstruk workplace spirituality adalah 0,794 (=√0,630) yang artinya lebih 

tinggi dari korelasi Workplace Spiritualty di bandingkan dengan konstruk lainnya. 

Sehingga variabel Workplace Spirituality telah memenuhi ketentuan dan memiliki nilai 

discriminant validity. 

Akar AVE konstruk meaningfull work adalah 0,815(=√0,663) yang artinya lebih tinggi 

dari korelasi Meaningfull Work di bandingkan dengan konstruk lainnya. Sehingga 

variabel Meaningfull Work telah memenuhi ketentuan dan memiliki nilai discriminant 

validity. 

Akar AVE leadership adalah 0,763(=√0,582) yang artinya lebih tinggi dari korelasi 

Leadership di bandingkan dengan konstruk lainnya. Sehingga variabel Leadership telah 

memenuhi ketentuan dan memiliki nilai discriminant validity. 

Akar AVE kinerja SDM adalah 0,848(=√0,718) yang artinya lebih tinggi dari korelasi 

Kinerja SDM di bandingkan dengan konstruk lainnya. Sehingga variabel Kinerja SDM 

telah memenuhi ketentuan dan memiliki nilai discriminant validity. 

Akar AVE innovative work behavior adalah 0,828(=√0,686) yang artinya lebih tinggi 

dari korelasi Innovative Work Behavior di bandingkan dengan konstruk lainnya. 

Sehingga variabel Innovative Work Behavior telah memenuhi ketentuan dan memiliki 

nilai discriminant validity. 
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Uji Reliability 

Suatu konstruk dinyatakan reliable apabila baik composite reliability maupun 

cronbach’s alpha bernilai diatas 0,70 (Ghozali&Latan 2015). Pengujian reliabilitas 

dalam penelitian ini menggunakan kriteria nilai cronbach alpha dan composite 

reliability dengan hasil perhitungan sebagai berikut: 

Nilai Reliability 

 
Tabel 4.11 diatas menunjukkan bahwa nilai AVE semua konstruk berkaisar antara 0,582 

hingga 0,718. Semua konstruk mempunyai nilai AVE > 0,5 sehingga memenuhi 

persyaratan reliabilitas. Terlihat bahwa masing-masing variabel memiliki nilai 

composite reliability lebih dari 0,70 dan memiliki nilai cronbach’s alpha lebih dari 0,70 

sehingga dapat dikatakan reliable. Jadi dapat di simpulkan bahwa konstruk variabel 

workplace spirituality, meaningfull work, leadership, kinerja SDM, innovative work 

behavior semuannya reliable. 

 

Analisis Struktural Model(Inner Model) 

 

 
Model struktural (structural model) atau dapat di sebut Iner model menggambarkan 

hubungan atau kekuatan estimasi antar variabel laten berdasarkan pada teori substansif 

penelitian. 

 

 

 

Uji Koefisien Determasi (R Square) 

Nilai R-Square 

 
Dalam penelitian ini terdapat dua variabel yang di pengaruhi oleh variabel lainnya yaitu 

variabel Kinerja SDM (Y2) dan Innovative work behavior (Y1). Pada variabel kinerja 

SDM dipengaruhi oleh variabel workplace spirituality, leadership dan innovative work 
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behavior. Sedangkan variabel innovative work behavior dipengaruhi oleh variabel 

workplace spirituality dan leadership. Berdasarkan hasil uji R-Square, diketahui bahwa 

nilai R-Square pada variabel kinerja SDM adalah 0,742 hal ini menjelaskan bahwa 

kinerja SDM dipengaruhi oleh variabel workplace spirituality, leadership dan innovative 

work behavior sebesar 74,2%. 

Selanjutnya diketahui R-Square pada variabel innovative work behavior yaitu sebesar 

0,732 yang menjelaskan bahwa variabel innovative work behavior di pengaruhi oleh 

wroklace spirituality dan leadership sebesar 73,2%. 

 

Hasil Pengujian Hipotesis 

Nilai Path Coefficient 

 
Berdasarkan table diatas merupakan hasil uji path coefficient dan menggunakan metode 

boothstraping pada Smart PLS dengan menjelaskan sebagai berikut: 

Diketahui nilai variabel workplace Spirituality terhadap innovative work behavior 

dengan nilai T-Statistik sebesar 3,352 dan P- Value sebesar 0,001 yang mana nilai T-

Statistik tersebut bernilai lebih dari 1,96 dan nilai P-Value kurang dari 0,05 sehingga H1 

Diterima. Artinya Variabel workplace Spirituality berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap innovative work behavior. 

Diketahui nilai variabel leadership terhadap innovative work behavior dengan nilai T-

Statistik sebesar 2,284 dan P- Value sebesar 0,023 yang mana nilai T-Statistik tersebut 

bernilai lebih dari 1,96 dan nilai P-Value kurang dari 0,05 sehingga H2 Diterima. 

Artinya Variabel leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap innovative 

work behavior. 

Diketahui nilai variabel meaningful work terhadap innovative work behavior dengan 

nilai T-Statistik sebesar 4,735 dan P- Value sebesar 0,000 yang mana nilai T-Statistik 

tersebut bernilai lebih dari 1,96 dan nilai P-Value kurang dari 0,05 sehingga H3 

Diterima. Artinya Variabel meaningful work berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap innovative work behavior. 

Diketahui nilai variabel workplace Spirituality terhadap kinerja SDM dengan nilai T-

Statistik sebesar 3,310 dan P- Value sebesar 0,001 yang mana nilai T-Statistik tersebut 

bernilai lebih dari 1,96 dan nilai P-Value kurang dari 0,05 sehingga H4 Diterima. 

Artinya Variabel workplace Spirituality berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja SDM. 

Diketahui nilai variabel leadership terhadap kinerja SDM dengan nilai T-Statistik 

sebesar 2,447 dan P- Value sebesar 0,015 yang mana nilai T-Statistik tersebut bernilai 

lebih dari 1,96 dan nilai P-Value kurang dari 0,05 sehingga H5 Diterima. Artinya 

Variabel leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM.  

Diketahui nilai variabel innovative work behavior terhadap  kinerja SDM dengan nilai 

T-Statistik sebesar 5,006 dan P- Value sebesar 0,000 yang mana nilai T-Statistik 
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tersebut bernilai lebih dari 1,96 dan nilai P-Value kurang dari 0,05 sehingga H6 

Diterima diterima.  

Artinya Variabel innovative work behavior berpengaruh positif  dan signifikan terhadap 

kinerja SDM. 

 

Hasil Uji Mediasi 

 

Nilai Mediasi 

Berikut hasil analisis uji pengaruh mediasi (pengaruh tidak langsung antara variabel 

workplace Spirituality, leadership dan meaningful work terhadap kinerja SDM melalui 

innovative work behavior: 

 
Keterangan : 

X1 = Workplace Spirituality  

X2 = Leadership 

X3 = Meaningfull Work 

Y1 = Innovative Work Behavior  

Y2 = Kinerja SDM 

Berdasarkan pada  hasil analisis uji mediasi teridentifikasi bahwa nilai p-value untuk 

pengaruh workplace spirituality, leadership dan meaningful work terhadap kinerja SDM 

melalui innovative work behavior adalah 0,003, 0,028 dan 0,003 dimana semua 

koefisien ini bernilai kurang dari 0,05 sehingga diperoleh kesimpulan bahwa innovative 

work behaviour mampu memediasi pengaruh tidak langsung antara workplace 

spirituality, leadership dan meaningful work terhadap kinerja SDM. 

 

Pembahasan Hasil Penelitian 

Pengaruh workplace spirituality(X1) terhadap Innovative work behavior(Y1) 

Dalam hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel workplace spirituality 

mempunyai pengaruh positif signifikan dalam meningkatkan Innovative Work 

Behavior, sehingga H1 diterima. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu 

bahwa spiritualitas di tempat kerja secara signifikan mempengaruhi perilaku   kerja 

yang inovatif. (Afsar et al., 2015); (Afsar et al., 2017); dan (Bantha et al., 2021).  

Mengacu pada hasil analisa jawaban responden dan uji hipotesis maka dapat 

teridentifikasi bahwa semakin tinggi nilai workplace spirituality yang dirasakan 

karyawan PT.7Seven Furniture dalam hal perasaan batin yang nyaman akan mendorong 

semakin tingginya kemampuan karyawan dalam menciptakan ide baru bagi perusahaan. 

Semakin tingginya rasa kebersamaan antara karyawan yang dirasakan akan mendorong 

nilai tumbuhnya ide karyawan untuk melaksanakan pekerjaan dengan lebih optimal. 

Semakin tingginya nilai keselarasan perusahaan dengan nilai yang dirasakan karyawan 

akan mendorong realisasi ide karyawan menjadi semakin maksimal. 

Pengaruh Leadership(X2) terhadap innovative work behavior(Y1) 

Dalam hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel leadership mempunyai 

pengaruh positif signifikan dalam meningkatkan Innovative Work Behavior, sehingga 

H2 diterima. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu bahwa 
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kepemimpinan transformasional berpengaruh positif pada perilaku kerja inovatif 

karyawan. (Afsar et al., 2014); (Hansen et al., 2019); (Tian et al., 2020); (Schuh et al., 

2018).  

Mengacu pada hasil analisa jawaban responden dan uji hipotesis maka dapat 

teridentifikasi bahwa semakin baik kemampuan pimpinan dalam menjelaskan beragam 

tugas pada karyawan serta perhatian yang kuat bagi karyawan akan mendorong 

karyawan semakin baik dalam menciptakan ide-ide produktif bagi perusahaan. Semakin 

baik kemampuan pimpinan dalam memberikan kesempatan karyawan untuk 

menyampaikan beragam argumennya akan mendorong semakin banyaknya ide dan 

gagasan produktif karyawan. Semakin baik perilaku pimpinan dalam memberikan 

beragam insentif dan penghargaan bagi karyawan akan meningkatkan realisasi ide-ide 

karyawan bagi perusahaan PT.7Seven Furniture.   

Pengaruh Meaningfull Work(X3) terhadap innovative work behavior (Y1) 

Dalam hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel meaningfull work berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap innovative work behavior artinya H3 diterima. Hasil 

penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu oleh (Singh et al, 2021) yang 

mengemukakan bahwa meaningful work berpengaruh positif pada nilai innovative work 

behaviour.  

Mengacu pada hasil analisa jawaban responden dan uji hipotesis maka dapat 

teridentifikasi bahwa semakin tinggi makna positif yang dirasakan dalam bekerja 

(meaning positive in work) akan berdampak pada semakin tingginya kemampuan 

karyawan dalam menciptakan ide-ide baru bagi perusahaan. Semakin tinggi meaning 

making troungh work atau usaha karyawan dalam mendapatkan hasil maksimal dalam 

bekerja akan mendorong ide-ide kreatif yang muncul pada diri karyawan semakin baik. 

Semakin tinggi nilai motivasi kerja karyawan akan mendorong semakin optimalnya 

realisasi ide yang dilakukan perusahaan PT.7Seven Furniture. 

Pengaruh Workplace Spirituality(X1) terhadap Kinerja SDM(Y2) 

Dalam hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel Workplace Spirituality 

berpengaruh positif dan signifikan dalam meningkatkan Kinerja SDM, sehingga H3 

diterima. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yaitu penelitian dari 

(Soha et al., 2016) menyebutkan bahwa spiritualitas di tempat kerja mampu dijadikan 

sebagai faktor individu dalam organisasi untuk mempengaruhi kinerja organisasi.  

Hal ini menunjukkan bahwa workplace spirituality masih menjadi faktor penentu dalam 

memunculkan kinerja SDM. Artinya, jika workplace spirituality tinggi, maka akan 

menyebabkan tingginya kinerja SDM. Dalam hal ini, manajemen SDM pada PT.7Seven 

Furniture perlu meningkatkan orientasi workplace spirituality pada karyawannya seperti 

ketepatan waktu dalam bekerja, menciptakan lingkungan kerja yang baik sesama 

karyawan dan menjalankan tugas sesuai bidang guna meningkatkan Kinerja SDM pada 

karyawan sehingga apa yang diharapkan bisa berjalan sesuai apa yang di inginkan. 

Pememimpin sangat berpengaruh dan menjadi faktor penentu bagi peningkatan dan 

penurunan kinerja karyawan pada perusahaan, oleh karena itu terlihat jelas bahwa 

PT.7Seven Furniture memiliki seorang pemimpin yang dapat memberikan pengaruh 

positif terutama dapat memberikan contoh perilaku agar karyawan pada perusahaan mau 

bekerja sesuai yang di harapkan. Ketika karyawan memiliki makna yang positif pada 

pekerjaannya maka ia akan memiliki kesesuaian dengan pekerjaannya dan merasa 

nyaman dalam pekerjaan. Karyawan PT.7Seven Furniture memiliki motivasi yang 

tinggi dalam pekerjaanya dalam memaknai pekerjaanya secara positif. Ketika karyawan 

memiliki motivasi yang tinggi dalam pekerjaanya, maka kinerja SDM akan tinggi. 
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Perilaku kerja seperti pribadi yang kreatif, memberi dorongan, bahkan meningkatkan 

keahlian dan kemampuan akan memperbaiki dan meningkatkan kinerja SDM. 

Pt.7Seven Furniture memiliki seorang pemimipin atau rekan kerja yang selalu 

memberikan semangat atau dorongan kepada bawahan atau rekan kerja yang lain dalam 

bentuk apapun, sehingga kreativitas karyawan meningkat dan diwujudkan dalam suatu 

pekerjaan maka kinerja dari karyawan itu sendiri akan  meningkat dan juga 

produktivitas dari perusahaan PT.7Seven juga akan semakin meningkat karena 

Innovative work behavior dan kinerja SDM terdapat hubungan yang positif, artinya 

apabila Innovative Work Behavior ditingkatkan maka kinerja SDM juga akan 

meningkat. 

Pengaruh Leadership(X2) terhadap Kinerja SDM(Y2) 

Dalam hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel Leadership berpengaruh positif 

dan singnifikan dalam meningkatkan Kinerja SDM, sehingga H 4 diterima. Hasil 

penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yaitu dari Heather et al. (2001) dan 

(Day et al., 2004) menyatakan bahwa kepemimpinan mampu meningkatkan kinerja 

karyawan. Hal ini menunjuukkan bahwa pemimpin pada perusahaan PT.7 seven 

Furniture sangat berpengaruh dan menjadi factor penentu dalam meningkatkan kinerja 

SDM perusahaan. Spiritualitas dalam bekerja mampu membuat karyawan PT.7Seven 

Furniture merasa bermakna dalam bekerja lebih baik dan mendapatkan hasil kerja yang  

juga baik. 

Karyawan PT.7Seven furniture merasa sudah bekerja dengan penuh arti sehingga 

membuat karyawan merasa senang dan semangat dalam mencapai target. Karyawan 

juga sudah bekerja dengan menerapkan hal-hal baru atau ide yang bermanfaat bagi 

perusahaan karena setiap perusahaan pasti membutuhkan karyawan yang kreativ dan 

innovative untuk menghasilkan ide-ide baru yang belum pernah di pikirkan oleh 

perusahaan memaknai pekerjaannya karena percaya bahwa bekerja sama dapat 

menghasilkan kinerja SDM yang baik. 

Pengaruh Innovative work behavior(Y1) terhadap kinerja SDM(Y2) 

Dalam hasil penelitian ini menunjuukan bahwa variabel innovative work behavior 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM sehingga dapat disimpulkan 

bahwa H5 diterima. Hal Ini sejalan dengan dengan penelitian terdahulu yaitu penelitian 

dari (Schuh et al., 2018), (Wang et al., 2018), yang menyatakan bahwa perilaku inovatif 

mampu menaikkan capaian kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan semakin baik 

kemampuan karyawan ber inovasi maka kinerja SDM pada perusahaan tersebut akan 

semakin meningkat Karena inovasi mempu menciptakan ide-ide baru. 

Pemimpin pada PT.7Seven Furniture mendorong setiap bawahan untuk meningkatkan 

hasil dan proses kerja melalui perbaikan-berbaikan atau masukan sehingga karyawan 

merasa terbantu dan lebih paham. Pemimpin perusahaan juga memberikan gambaran 

yang jelas dan menarik untuk memotivasi karyawan. semangat dalam bekerja 

menyebabkan kontribusi pada kinerja SDM. Jika karyawan semangat dalam bekerja, 

individu akan terus berusaha untuk memaknai pekerjaannya yaitu bekerja dengan 

karyawan atau orang lain, karena mereka percaya bahwa bekerja sama dapat 

menghasilkan kinerja SDM yang baik. 

Kesimpulan 

Pada penelitian mengenai peran workplace spirituality dan leadership terhadap 

innovative work behavior dan kinerja SDM dengan dimoderasi meaningfull work pada 

PT.7Sevenfurniture di kota Jepara dilakukan dengan cara menyebarkan kuisioner 

kepada karyawan yang berkerja minimal tiga tahun. Berdasarkan penyebaran kuisioner 
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tersebut maka diperoleh 135 responden. 

Berdasarkan hasil penelitian yang terkumpul kemudian telah dianalisis dan di bahas 

pada BAB VI, maka dapat disimpulkan bahwa keseluruhan rumusan masalah yang ada 

dalam penelitian ini yaitu mengenai bagaimana peran workplace spirituality , leadership 

dan meaningfull work terhadap kinerja SDM dengan mediasi innovative work  behavior  

sebagai berikut. 

Variabel workplace spirituality berpengaruh positif dan signifikan terhadap innovative 

work behavior. Artinya dengan semakin tingginya nilai workplace spirituality akan 

berdampak pada peningkatan nilai perilaku inovatif karyawan dalam melaksanakan 

pekerjaannya. 

Variabel leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap innovative work 

behavior. Artinya dengan semakin tingginya nilai leadership para pimpinan perusahaan 

akan berdampak pada semakin tingginya nilai nilai perilaku inovatif karyawan dalam 

melaksanakan pekerjaannya. 

Variabel Meaningfull Work berpengaruh positif dan signifikan terhadap innovative 

work behavior. Artinya semakin tinggi nilai meaningfull work yang dimiliki karyawan 

akan berdampak pada semakin tingginya nilai innovative work behaviour yang 

dilakukan karaywan terhadap pekerjaan-pekerjaan yang diberikan perusahaan 

PT.7Seven Furniture  

Variabel workplace spirituality berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

SDM. Sama halnya dengan workplace spirituality masih menjadi faktor penentu dalam 

memunculkan kinerja SDM. jika workplace spirituality tinggi, maka akan menyebabkan 

tingginya kinerja sdm.  

Variabel leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM. Hal ini 

menunjuukkan bahwa pemimpin pada perusahaan PT.7 seven Furniture sangat 

berpengaruh dan menjadi factor penentu dalam meningkatkan kinerja SDM perusahaan. 

Variabel workplace spirituality berengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM. 

Pada bab pembahasan dapat di ketahui semakin baik kemampuan karyawan berinovasi 

dengan menciptakan ide-ide baru maka kinerja SDM pada perusahaan akan semakin 

meningkat. 

Saran 

Berdasarkan hasil kesimpulan penelitian yang sudah dilakukan dan dibahas, maka ada 

brberapa pesan yang dapat di berikan kepada pihak-pihak yang terkait dalam penelitian 

ini, antara lain: 

Variabel Workplace Spirituality memilki bobot nilai terkecil pada indicator rasa 

kebersamaan dengan pernyataan “Menurut saya karyawan disini terhubung dengan 

tujuan yang sama” variabel ini masih memperoleh penilaian yang lebih rendah 

dibandingkan indicator variabel Workplace Spirituality yang lain, oleh karena itu 

sebaiknya karyawan pada PT.7Seven Furniture membentuk kesadaran dan pemahaman 

individu dalam membangun kerangka kerja dari nilai-nilai budaya di perusahaan, 

sehingga di dalam diri seseorang akan merasa terhubung dengan sesama rekan kerja 

serta pekerjaannya karena karyawan akan focus dan mencari makna dalam pekerjaannya 

sehingga bisa membuat mereka bekerja lebih baik dan mendapatkan hasil kerja yang 

juga baik. 

Variabel Leadership memiliki bobot nilai terkecil pada Indikator penjelasan pimpinan 

terhadap karyawan “Pemimpin di tempat saya bekerja selalu memberikan intruksi kerja 

dalam meberi tugas bawahan dengan jelas”, variabel ini masih memperoleh penilaian 

yang lebih rendah di bandingkan indicator variabel leadershipyang lain. Pentingnya 
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peran karyawan terhadap perkembangan perusahaan mendorong pemimpin selalu 

memotivasi karyawan agar bisa bekerja secara optimal. Oleh karena itu sebaiknya 

pemimpin PT.7Seven furniture harus lebih terlatih dalam membagi beragam jenis 

pekerjaan yang sesuai dan mampu dilakukan dengan baik oleh karyawan serta 

memotivasi karyawan secara terus menerus agar perusahaan mampu menjadi tempat 

bekerja yang dapat membuat karyawan semakin berkembang sehingga karyawan 

semakin percaya diri dan termotivasi untuk bekerja, dengan cara memberikan 

penghargaan (reward) saat karyawan dapat mencapai tujuannya dan sanksi 

(punishment) ketika karyawan lali dalam pekerjaanya. 

Meaningfull Work memiliki bobot nilai terkecil pada indicator meaning positif in work 

dengan pertanyaan “Saya telah menemukan pekerjaan yang berarti bagi saya” variabel 

ini masih memperoleh penilaian yang lebih rendah dibandingkan indicator variabel 

Kinerja SDM yang lain, oleh karena itu sebaiknya karyawan harus menyadari serta 

memaknai pekerjaannya secara positif ketika ia mampu untuk memberikan pemaknaan 

positif terhadap pekerjaannya maka bisa mendorong karyawan untuk berusaha berfikir 

positif dan berperilaku positif dalam melaksanakan pekerjaannya. 

Hasil dari deskripsi yang memiliki bobot nilai terkecil adalah variabel Innovative Work 

Behavior terdapat pada indicator realisasi ide(idea realization) dengan peryataan 

“memperjuangkan gagasan baru dengan gigih” variabel ini masih memperoleh penilaian 

yang lebih rendah dibandingkan indikator variabel Innovative Work Behavior lainnya, 

Oleh karena itu sebaiknya pihak PT.7Seven Furniture menyusun dengan benar tahap-

tahap terbentuknya inovasi pada level karyawan dimulai dari idea generation lalu idea 

promotion sehingga tercapainya idea realization. Idea realization dapat dicapai ketika 

karyawan berhasil melewati tahapan-tahapan sebelumnya ditandai dengan adanya suatu 

produk yang sudah di gunakan oleh banhyak orang. Tahapan ini menandakan bahwa 

proses inovasi berhasil dijalankan dengan baik karena karyawn yang dapat mencapai 

tahapan ini adalah karyawan yang gigih dalam mewujudkan ide terbaiknya menjadi 

nyata. 

Kinerja SDM memiliki bobot nilai terkecil pada indicator kuantitas dengan pertanyaan 

”Saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengan rapi” variabel ini masih memperoleh 

penilaian yang lebih rendah dibandingkan indicator variabel kinerja SDM yang lain. 

Karyawan dikatakan produktif apabila mampu bekerja secara konsisten dan 

menghasilkan kinerja baik serta mengalami peningkatan. Oleh karena itu pihak 

perusahaan harus melakukan evaluasi mengapa karyawan menghasilkan kerja yang 

rendah di bandingkan dengan target perusahaan dengan cara e melakukan evaluasi 

setiap tahun atau periode tertentu untuk memberi masukan serta poin-poin yang perlu di 

perbaiki oleh karyawan. 

Berdasarkan penelitian ini, diharapkan penelitian selanjutnya untuk dilakukan di 

wilayah yang lebih luas dan juga bisa mengambil sampel yang lebih besar serta dapat 

menggunakan teknik pengumpulan data yang lebih beragam. Sehingga diharapkan dapat 

melihat hasil dari cakupan penelitian yang lebih besar dan memiliki hasil yang semakin 

relevan. 

Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan dan berharap dapat diperbaiki di agenda 

pebelitian mendatang. Keterbatasan agenda tersebut sebagai berikut. 

Adanya responden yang susah diminta keterangan untuk mengisi kuesioner, sehingga 

peneliti harus mengarahakan atau mengajarkan responden untuk mengisinya sesuai 

dengan apa yang dirasakan responden 
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Ketidakjujuran responden dalam mengisi kuesioner yang menyebabkan terdapatnya 

hasil yang kurang relevan 

Penelitian ini masih bisa dikembangkan lagi untuk agenda penelitian selanjutnya dengan 

melakukan pengembangan model dan penegasan hubungan antar variabel serta benar-

benar memahami peran variabel moderasi dalam sebuah penelitian. 
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