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BAB 1 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Era industri 4.0 ataupun era digital menuntut setiap organisasi untuk 

melakukan perubahan agar bisa lebih adaptif dan fleksible guna mampu 

bersaing secara competitive sehingga tidak tertinggal dengan pihak-pihak lain 

atau pesaing. Begitupula organisasi Perguruan Tinggi harus melakukan hal 

yang sama, agar dalam setiap aspek yang ingin dicapai dalam institusi 

mampu sesuai target atau perencanaan yang telah ditentukan. Setiap pihak 

yang terikat dalam oranisasi tersebut harus memberikan peran guna mencapai 

tujuan organisasi atau institusi tersebut, karena sudah menjadi hal mutlak jika 

suatu organisasi memiliki suatu tujuan yang jelas untuk dicapai. Pihak terkait 

yang harus kooperatif dalam hal ini adalah baik pemimpin institusi maupun 

karyawan itu sendiri, namun pihak yang paling memberikan dampak dominan 

dalam sebuah organisasi adalah pemimpin. 

Adaptif dan sikap fleksible terhadap perubahan di era teknologi dan 

globalisasi memang menjadi hal yang penting, namun penguatan nilai-nilai 

spiritual dalam organisasi untuk setiap sumber daya manusia (SDM) yang ada 

juga menjadi hal utama agar terjadi keseimbangan yang baik dalam 

organisasi, di sisi lain bisas tetap berfikir global (global thinking) namun 

tetap memegang nilai-nilai moral berdasarkan keyakinan yang dianut oleh 

karyawan dalam organisasi atau institusi terkait. Penanaman nilai-nilai 

spiritual menjadi hal yang harus dilakukan untuk menciptakan employee 

performance  berdasarkan tujuan dan karakter yang baik. Akhir-akhir ini 
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banyak fenomena dimana bekerja hanya untuk kepentingan materiil saja, 

seperti menurut Sulistyo (2009) dimana saat ini employee performance  

hanya dipacu dengan pencapaian indikator ekonomi tanpa dilandasi dengan 

nilai-nilai spiritual.  

Keberhasilan organisasi sangat ditentukan berdasarkan bagaimana 

peran dan kontribusi pemimpin tersebut dalam organisasi atau institusi yang 

dinaungi. Rahmawaty (2016) mengatakan bahwa saat ini model 

kepemimpinan yang sudah terlalu mainstream adalah kepemimpinan 

transaksional dan transformasional dimana kepemimpinan jenis ini lebih 

menekankan pada aspek karakter atau perilaku. Berdasarkan hasil riset 

menurut teori perilaku kepemimpinan dimana dapat disimpulkan bahwa tidak 

ada satupun teori kepemimpinan yang menjamin bahwasanya kemungkinan 

sukses sebagai pemimpin. Salah satu faktor yang bisa mempengaruhi adalah 

model teori kepemimpinan saat ini kecenderungan masih memandang bahwa 

hakikat pemimpin adalah amanah dari manusia, pandangan tersebut belum 

sejauh bahwa hakikatnya pemimpin merupakan amanah atau kesempatan 

yang diberikan oleh Tuhan dan juga manusia. Nilai-nilai keteladanan sedikit 

tereduksi seiring berjalannya waktu baik dalam lembaga atau institusi 

konvensional dan bahkan yang berbasais keagamaan atau dari awal sudah 

memegang nilai religiusitas. Paradigma bekerja hanya untuk mendapatkan 

uang masih begitu melekat dalam banyak isntitusi, sehingga seperti menurut 

Sulistyo (2009) kinerja yang dicapai semata-mata sekedar ingin tercapainya 

tujuan organisasi dan bukan tanggung jawab manusia kepada Tuhan. 
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Era saat ini telah berkembang sebuah konsep kepemimpinan berbasis 

spiritual dan lebih dikenal dengan spiritual leadership, dimana spiritual 

leadership adalah kepemimpinan yang mengedepankan nilai keteladanan 

dalam menggerakkan, mengarahkan karyawan, konsep kepemimpinan ini 

juga mengusung kepemimpinan yang universal serta adaptif tidak tergolong 

konvensional atau ‘kolot’, dimana sangat relevan untuk menjawab tantangan 

jaman pada abad ke-21 ini khususnya era industri 4.0. Model ataupun konsep 

spiritual leadership dipandang sebagai problem solver dimana konsep 

tersebut mampu menjadi solusi diatas fenomena krisis kepemimpinan yang 

mengedepankan nilai-nilai kemanusian sebagai dampak dari adanya krisis 

nilai-nilai etis (ethical) saat ini.  

Berdasarkan basic problem diatas maka keberadaan dari konsep 

spiritual leadership sangat bisa diterima dalam era saat ini. Seperti halnya 

menurut Tabroni (2005) dalam Rahmawaty (2016), yang menuturkan bahwa 

nilai-nilai spiritualitas berdasarkan keyakinan terbukti menjadi kekuatan 

(power) yang luar biasa untuk menciptakan masing-masing individu atau 

perorangan yang memiliki nilai integrity tinggi serta akhlaqul karimah. 

Berdasarkan hal tersebut, maka penerapan model spiritual leadership baik 

untuk diterapkan dalam sebuah organisasi atau institusi tertentu, karena 

mampu memberikan inspirasi serta motivasi guna mencapai keunggulan 

SDM (Sumber Daya Manusia) yang berdasarkan asal keteladanan dan nilai-

nilai religiusitas (spiritualitas). Hal tersebut menjadi penting karena SDM 

merupakan keunggulan kompetitif bagi suatu organisasi yang menjadi peran 

kunci dalam menentukan keberlangsungan (survival), efektivitas, dan daya 
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saing suatu organisasi, sehingga hal tersebut dapat direpresentasikan kedalam 

employee performance  yang baik, untuk mencapai keunggulan bersaing 

organisasi. Model spiritual leadership yang berindikasi baik terhadap 

employee performance . 

Menurut Mangkunegara (2011) employee performance merupakan 

hasil kerja secara quality maupun quantity yang mampu dicapai oleh 

karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. Beberapa faktor yang mempengaruhi employee 

performance diantaranya menurut Kasmir (2016) meliputi kepemimpinan, 

gaya kepemimpinan dan organizational culture. Berdasarkan hal tersebut 

dapat ditarik garis kesimpulan bahwasanya organizational culture dan 

spiritual leadership menjadi faktor penting yang perlu untuk diperhatikan 

oleh suatu organisasi guna menciptakan kinerja karyawan yang baik. 

Menurut Schein (2010) organizational culture merupakan pola asumsi 

dasar yang diciptakan dan dikembangkan oleh suatu organisasi (instansi) 

untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal dan internal. Organizational 

culture mencakup hal tersebut dalam, nilai, kebijakan, peraturan, sistem serta 

pedoman, agar gap antar karyawan bisa menjadi keunggulan yang baik. 

Tentunya antara organisasi atau perusahaan satu dengan lainnya bebeda. 

Sebab organizational culture merupakan ciri khas dan identitas organisasi 

tersebut. Menurut (Riobbins & Judge 2013) secara realitas organizational 

culture dapat mempengaruhi produktivitas emtploayee  pkerformance  karena 

kesadaran pemimpin perusahaan ataupun karyawan terhadap pengaruh 

organizational culture perusahaan dapat memberikan semangat berupa 
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sebuah motivasi yang kuat dalam mempertahankan, memelihara, dan 

mengembangkan organizational culture perusahaan tersebut yang merupakan 

daya dorong yang kuat untuk kemajuan organisasi perusahaan.   

Employee performance  juga erat kaitannya dengan kepuasan kerja, 

selain spiritual leadership dan organizational culture. Menurut (Hameed and 

Waheed 2011), kepuasan kerja memiliki peran penting bagi setiap organisasi 

karena kepuasan kerja (job satisfaction) merupakan indikator untuk 

mengukur keberhasilan organisasi dalam memenuhi kebutuhan anggota di 

dalamnya. Dalam penelitian dahulu ditemukan bahwasanya kepuasan kerja  

(job satisfaction) memiliki hubungan yang erat dalam Employee 

performance, seperti penelitian yang dilakukan oleh (Fauzi, Zainuddin, & 

Atok 2017).  

Penelitian ini dilakukan di Universitas Muhammadiyah Ponorogo, 

karena UMPO merupakan salah satu Universitas yang memiliki prestasi baik, 

seperti halnya nomor satu dikaresidenan Madiun, nomor 12 di tingkat Jawa 

Timur, dan 58 ditingkat Nasional. Prestasi UMPO yang baik tersebut tentu 

tidak terlepas dari berbagai faktor, diantaranya yaitu kualitas Sumber Daya 

Manusia karyawan di Perguruan Tinggi tersebut. Kinerja karyawan 

(employee performance) yang baik di Universitas Muhammadiyah Ponorogo 

diduga karena adanya implementasi nilai-nilai gaya spiritual leadership  yang 

kuat, dan penerapan organizational culture yang baik dalam mengelola 

organisasi.  
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Penelitian atau riset terdahulu mengenai spiritual leadership telah 

membuat kombinasi yang beragam. Seperti penelitian yang dilakuakan oleh 

D. Violita (2018), dimana penelitian tersebut menunjukkan  spiritual 

leadership berpengaruh positif dan signifikan  terhadap employee 

performance. Namun disisi lain, penelitian yang dilakukan oleh Rofiqi (2017) 

menghasilkan data yang sebaliknya, dalam penelitian mereka spiritual 

leadership tidak berpengaruh terhadap employee performance. Fenomena 

kesenjangan penelitian juga terjadi terhadap variabel organizational culture, 

Rahmawaty (2016) melakukan peneitian dengan hasil organizational culture 

tidak berpengaruh terhadap employee performance. (Indayati, Thoyib, & 

Rofiaty 2012) menghasilkan penelitian organizational culture berpengaruh 

terhadap employee performance. Gap research  tersebut yang mendasari 

adanya penelitian , dan pemunculan variabel mediasi dalam penelitian ini.  

Berdasarkan latar belakang dan fenomena penelitian yang terjadi 

maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh 

Model Spiritual leadership, Organizational culture terhadap Employee   

Performance : Melalui Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening 

(Studi Kasus Universitas Muhammadiyah Ponorogo)” 
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B. Perumusan  Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang diuraikan peneliti, maka perumusan masalah 

adalah sebagai berikut : 

1. Apakah spiritual leadership berpengaruh terhadap kepuasan kerja di 

Universitas Muhammadiyah Ponorogo?  

2. Apakah organizational culture berpengaruh terhadap kepuasan kerja di 

Universitas Muhammadiyah Ponorogo? 

3. Apakah, spiritual leadership berpengaruh terhadap employee performance 

di Universitas Muhammadiyah Ponorogo? 

4. Apakah organizational culture berpengaruh terhadap employee 

performance di Universitas Muhammadiyah Ponorogo? 

5. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap employee performance di 

Universitas Muhammadiyah Ponorogo? 

6. Apakah spiritual leadership berpengaruh terhadap employee performance 

dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening di Universitas 

Muhammadiyah Ponorogo? 

7. Apakah organizational culture berpengaruh terhadap employee 

performance dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening di 

Universitas Muhammadiyah Ponorogo? 

8. Apakah Spiritual leadership,organizational culture secara bersama-sama 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja di Universitas Muhammadiyah 

Ponorogo? 
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9. Apakah Spiritual leadership,organizational culture secara bersama-sama 

berpengaruh terhadap employee performance di Universitas 

Muhammadiyah Ponorogo? 

C. Batasan Masalah 

Batasan masalah dalam penelitian ini adalah responden yang diteliti 

merupakan karyawan tetap di Universitas Muhammadiyah Ponorogo. 

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

Adapun tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah : 

1. Mengetahui pengaruh spiritual leadership terhadap employee performance 

di Universitas Muhammadiyah Ponorogo  

2. Mengetahui pengaruh organizational culture terhadap employee 

performance di Universitas Muhammadiyah Ponorogo 

3. Mengetahui pengaruh Spiritual leadership,organizational culture secara 

bersama-sama terhadap employee performance di Universitas 

Muhammadiyah Ponorogo 

4. Mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap employee performance di 

Universitas Muhammadiyah Ponorogo 

5. Mengetahui pengaruh spiritual leadership terhadap kepuasan kerja di 

Universitas Muhammadiyah Ponorogo 

6. Mengetahui pengaruh organizational culture terhadap kepuasan kerja di 

Universitas Muhammadiyah Ponorogo 

7. Mengetahui pengaruh spiritual leadership terhadap employee performance 

dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening di Universitas 

Muhammadiyah Ponorogo 
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8. Mengetahui pengaruh organizational culture terhadap employee 

performance dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening di 

Universitas Muhammadiyah Ponorogo 

9. Mengetahui pengaruh Spiritual leadership,organizational culture secara 

bersama-sama terhadap kepuasan kerja di Universitas Muhammadiyah 

Ponorogo 

Penelitian ini diharapkan dapat memberi manfaat untuk beberapa pihak. 

Adapun manfaat penelitian berdasarkan permasalahan diatas adalah sebagai 

berikut : 

a. Bagi Institusi Terkait 

Hasil penelitian ini diharapkan mampu memberikan kontribusi baru bagi 

institusi dalam hal pemberian sarana informasi dan masukan bagi 

manajemen institusi mengenai hal-hal yang bisa mempengaruhi employee 

performance  dalam institusi tersebut. 

b. Bagi Peneliti 

Untuk menambah wawasan ilmu pengetahuan serta mengetahui lebih 

dalam mengenai spiritual leadership, organizztional culture, kepuasan 

kerja dan employee performance , disisi lain agar penulis bisa 

mengimplementasikan mengenai ilmu yang diperoleh kedalam sebuah 

penelitian dengan obyek nyata. 
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c. Bagi Civitas Akademisi 

Penelitian ini diharapkan memberikan dan dapat menambah khasanah 

referensi ilmu pengetahuan mengenai ilmu dalam variabel terkait, seperti 

halnya spiritual leadership, organizational culture, kepuasan kerja dan 

employee performance , serta bisa dijadikan rujukan untuk penelitian 

selanjutnya. 

d. Bagi Pembaca  

Diharapkan penelitian ini mampu memberikan informasi yang bersifat 

menambah wawasan bagi pembaca, yang memungkinkan bisa dijadikan 

sebagai bahan rujukan untuk pembuatan proposal ataupun riset 

kedepannya. Khususnya mengenai sub ilmu yang tercantum sebagai 

variabel penelitian. 

  


