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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work-life balance dan workplace well-being
terhadap spiritual motivation dan dampaknya terhadap kinerja sumber daya manusia (SDM) di Kantor
Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Kalimantan Timur. Metode yang digunakan adalah kuantitatif
dengan teknik pengumpulan data melalui kuesioner yang melibatkan 48 responden. Analisis data
dilakukan menggunakan model Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least Squares
(PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa work-life balance dan workplace well-being tidak memiliki
pengaruh langsung yang signifikan terhadap kinerja SDM, tetapi keduanya memberikan pengaruh
tidak langsung yang signifikan melalui spiritual motivation sebagai variabel mediasi. Spiritual
motivation terbukti memiliki pengaruh langsung yang positif dan signifikan terhadap kinerja SDM.
Penelitian ini menegaskan pentingnya pendekatan holistik dalam manajemen SDM, khususnya dengan
meningkatkan keseimbangan kehidupan kerja, kesejahteraan di tempat kerja, dan motivasi spiritual
untuk mendukung peningkatan kinerja. Temuan ini memberikan implikasi praktis bagi pengelolaan
SDM di organisasi untuk mengoptimalkan lingkungan kerja yang sehat dan mendukung pertumbuhan
spiritual pegawai.

Kata Kunci: Work-Life Balance, Workplace Well-Being, Spiritual Motivation, Kinerja SDM
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Abstract

This study aims to analyze the impact of work-life balance and workplace well-being on spiritual
motivation and its effect on the performance of human resources (HR) at the Representative Office of
Bank Indonesia in East Kalimantan Province. A quantitative method was employed, with data collected
through questionnaires distributed to 48 respondents. Data analysis was conducted using the
Structural Equation Modeling (SEM) method based on Partial Least Squares (PLS). The findings reveal
that work-life balance and workplace well-being do not have a direct significant impact on HR
performance. However, both exert an indirect significant influence through spiritual motivation as a
mediating variable. Spiritual motivation is proven to have a positive and significant direct effect on HR
performance. This study emphasizes the importance of a holistic approach in HR management,
particularly by enhancing work-life balance, workplace well-being, and spiritual motivation to support
performance improvement. The findings provide practical implications for HR management in
organizations to optimize a healthy and supportive work environment that fosters employees' spiritual
growth.

Keywords: Work-Life Balance, Workplace Well-Being, Spiritual Motivation, HR Performance

PENDAHULUAN

Lingkungan kerja yang modern membuat kesejahteraan pegawai (workplace well-
being) dan keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi (work-/ife balance) telah
menjadi dua isu penting yang tidak hanya mempengaruhi kepuasan dan kebahagiaan
pegawai, tetapi juga kinerja mereka secara keseluruhan. Seiring dengan meningkatnya
tuntutan pekerjaan dan tekanan untuk mencapai target, banyak organisasi mulai
menyadari pentingnya menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan
pegawai dan keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi.

Berdasarkan teori yang didefinisikan oleh Slemp et al. (2015), Workplace well-being
atau kesejahteraan di tempat kerja merupakan sebuah kesejahteraan ditempat kerja yang
bisa memberikan pengaruh positif maupun negatif ditempat kerja serta kepuasan dalam
bekerja. Hudin & Budiani (2021) menyatakan bahwa terdapat hubungan antara variabel
workplace well-being dengan kinerja karyawan. Berdasarkan hasil penelitian diatas
menunjukkan bahwa workplace well-being atau kesejahteraan karyawan di tempat kerja,
sejalan dengan faktor yang dapat mempengaruhi kinerja para karyawan. kesejahteraan
karyawan di tempat kerja atau workplace well-being mempunyai dampak positif terhadap
kinerja karyawan. Dalam penelitian tersebut juga disebutkan bahwasannya salah satu

faktor yang dapat menunjang keberhasilan perusahaan agar karyawan bertahan di
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perusahaan dengan kinerja yang baik adalah dengan meningkatkan kesejahteraan
karyawan.

Budaya kerja yang mendukung worklife balance juga merupakan faktor kunci dalam
meningkatkan  kinerja pegawai. Budaya ini  memungkinkan pegawai untuk
menyeimbangkan tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka, yang pada
gilirannya dapat mengurangi stres dan kelelahan, serta meningkatkan motivasi dan
kepuasan kerja. Pegawai yang dapat mencapai keseimbangan yang sehat antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka cenderung lebih loyal dan produktif. Pengaruh
work life balance dalam optimalisasi kinerja karyawan telah dibuktikan oleh Rahmadani et
al. (2023), Putri & Frianto (2023), Muliawati & Frianto (2020), Bataineh (2019) dan Dousin et
al. (2019), menemukan bahwa work /ife balance berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Ketika karyawan puas dengan keseimbangan kehidupan kerja mereka, hal ini
dapat mempengaruhi kinerja mereka (Gultom & Liyas, 2023).

Penelitian Gultom & Liyas (2023) menunjukkan bahwa Work Life Balance tidak
memiliki hubungan signifikan terhadap kinerja namun pada penelitian Nurshoimah et al.
(2023), Work Life Balance berpengaruh positif terhadap kinerja. Hal ini menunjukkan
adanya research gap pada hubungan Work Life Balance terhadap kinerja. Namun
Peneltian Hudin & Budiani (2021) workplace well-being atau kesejahteraan karyawan di
tempat kerja, berpengaruh dengan kinerja para karyawan. Penelitian Pratiwi & Davina
(2023) menemukan tidak adanya pengaruh langsung antara kesejahteraan di tempat kerja
dan kinerja. Hal ini juga menunjukkan adanya research gap pada hubungan Workplace
well being terhadap kinerja.

Penelitian oleh Chiu et al. (2023) menyatakan bahwa motivasi spiritual, meskipun
penting, mungkin tidak selalu berpengaruh langsung pada peningkatan kinerja pegawai
Konteks kerja dan karakteristik individu memainkan peran penting dalam menentukan
seberapa besar pengaruh motivasi spiritual terhadap kinerja.

Penelitian Singgih S (2022) menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara
motivasi spiritual dan kinerja pegawai. Pegawai yang didorong oleh motivasi spiritual
seringkali menunjukkan peningkatan dalam produktivitas dan komitmen terhadap
pekerjaan mereka. Belum ada penelitian yang secara khusus membahas dampak
kesejahteraan di tempat kerja (workplace well being) dan work life balance terhadap
kinerja, dengan spiritual motivation sebagai variabel mediasi.

Selain itu, Spiritual motivation telah diidentifikasi sebagai faktor penting yang dapat

mempengaruhi cara pegawai bekerja dan berinteraksi di tempat kerja. Berdasarkan
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penelitian Yuniarti & Susanto (2022) menemukan bahwa motivasi spiritual berfungsi
sebagai mediator dalam hubungan antara kepemimpinan spiritual dan kinerja pegawai.
Spiritual motivation dapat memberikan makna dan tujuan yang lebih dalam pada
pekerjaan, yang pada gilirannya dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Pegawai yang
memiliki spiritual motivation yang kuat mungkin lebih termotivasi untuk bekerja dengan
integritas, etika, dan dedikasi yang tinggi.  Nilai kinerja satuan kerja di Bank Indonesia
terbagi dalam 3 kategori yakni : Below, Meet dan Exceed. Kantor Perwakilan Bank
Indonesia Provinsi Kalimantan Timur mengalami kenaikan nilai kinerja pada tahun 2023 di

bandingkan dengan pada tahun sebelumnya yang dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 1. Nilai Kinerja KPwBI Provinsi Kalimantan Timur

Indikator Kinerja

Tahun Nilai Kinerja Bl Kaltim Nilai Kinerja Pegawai
Utama

> standar : 20 Orang
2021 15 Meet

standar : 30 Orang

> standar : 20 Orang
2022 22 Meet

standar : 30 Orang

> standar : 25 Orang
2023 31 Exceed

standar : 25 Orang

Sumber: Data Primer yang di olah, 2024

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa nilai kinerja KPwBI Provinsi Kalimantan
Timur telah mencapai nilai exceed pada tahun 2023 lebih baik dibandingkan dari tahun
sebelumnya namun dalam 3 tahun terakhir pegawai Bl Prov. Kaltim yang memiliki kinerja
di atas standar hanya 40 - 50% atau sebanyak 20 — 25 pegawai dari total pegawai
sebanyak 50 orang. Hal tersebut dirasa belum maksimal sehingga perlu dilakukan
penelitian lebih mendalam mengenai faktor apa saja yang dapat mempengaruhi kinerja
pegawai agar dapat memberikan kinerja yang maksimal sehingga menghasilkan nilai
kinerja di atas standar. Untuk mencapai kinerja yang maksimal, diperlukan berbagai
macam strategi diantaranya penerapan budaya work /ife balance adanya kesejahteraan di
tempat kerja, yang didukung oleh spiritual motivation. Oleh karena itu, maka penulis
melakukan penelitian dengan judul “Peran Spiritual Motivation Terhadap Kinerja Sumber

Daya Manusia di Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Kalimantan Timur”.

METODE PENELITIAN
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Jenis Penelitian dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Sumber data yang
digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Data primer adalah data yang
diperoleh secara langsung dari sumber asli (tanpa perantara). Data primer yang ada dalam
penelitian ini merupakan hasil penyebaran kuesioner pada sampel yang telah ditentukan
yaitu seluruh pegawai Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Kalimantan Timur terdiri
dari Pegawai Organik. Berupa data mentah dengan skala likert mulai 1-5 untuk
mengetahui respon dari responden. Populasi dari penelitian ini adalah seluruh Pegawai di
Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Kalimantan Timur yang berjumlah 48 Pegawai.
Jumlah objek penelitian yang akan diteliti dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai
Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Kalimantan Timur sejumlah 48 orang. Cara
pengumpulan data pada penelitian ini dilakukan dengan cara responden diberi kuesioner

berupa /ink google formyang dapat diakses melalui smartohone atau laptop.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Assess the significance and relevance of the structural model relationships path coefficient
dan nilai t

Pada tahap ini, uji yang dilakukan adalah dengan melihat nilai path coefficient dan
nilai t. Nilai path coefficient yang mendekati 1 menunjukkan hubungan yang positif dan
sebaliknya, nilai yang mendekati 0 menunjukkan lemahnya hubungan dalam struktur
model. Selanjutnya, nilai t menunjukkan signifikansi dari suatu hubungan antar variabel
pada tingkat error tertentu. Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan signifikansi level

error sebesar 5% yang berarti nilai t harus lebih besar dari 1.65 (Hair et al., 2022).

Tabel 2. Nilai Path Coefficientdan T Value

Original ~ Sample  Standard

T statistics
sample mean  deviation P values
(|O/STDEV))
©) (M) (STDEV)
Spiritual Motivation -> Kinerja
0.658 0.658 0.174 3.784 0
SDM
Work Life Balance -> Kinerja SDM  0.029 0.021 0.143 0.203 0.839
Work Life Balance -> Spiritual
0.47 0.471 0.101 4.658 0
Motivation
Workplace-Wellbeing -> Kinerja
0.027 0.025 0.161 0.17 0.865
SDM
Workplace-Wellbeing -> Spiritual 0.512 0.512 0.104 4.925 0
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Motivation

Sumber: Data Primer yang diolah,2024

Hasil menunjukkan bahwa Spiritual Motivation memiliki pengaruh positif signifikan
terhadap Kinerja SDM (O = 0.658, t = 3.784, p < 0.001), mengindikasikan bahwa motivasi
spiritual yang lebih tinggi berkontribusi secara langsung terhadap kinerja. Work Life
Balance berpengaruh positif signifikan terhadap Spiritual Motivation (O = 0.47, t = 4.658,
p < 0.001) namun tidak signifikan langsung terhadap Kinerja SDM (O = 0.029, t = 0.203, p
= 0.839). Demikian pula, Workplace-Wellbeing berpengaruh signifikan terhadap Spiritual
Motivation (O = 0.512, t = 4.925, p < 0.001), tetapi pengaruh langsungnya terhadap
Kinerja SDM tidak signifikan (O = 0.027, t = 0.17, p = 0.865).:

Tabel 3. Nilai Path dan T Value Indirect Effect

Original Standard o
Sample o T statistics
sample deviation P values
mean (M) (|O/STDEV])
©) (STDEV)
Work Life Balance -> Spiritual
0.309 0.311 0.106 2.929 0.003
Motivation -> Kinerja SDM
Workplace-Wellbeing ->
Spiritual Motivation -> Kinerja 0.337 0.339 0.117 2.868 0.004

SDM

Sumber: Data Primer yang diolah,2024

Pengaruh tidak langsung Work Life Balance terhadap Kinerja SDM melalui Spiritual
Motivation signifikan (O = 0.309, t = 2.929, p = 0.003), dan begitu pula Workplace-
Wellbeing terhadap Kinerja SDM melalui Spiritual Motivation (O = 0.337,t = 2.868, p =
0.004). Hal ini menunjukkan bahwa motivasi spiritual memainkan peran mediasi yang
penting dalam meningkatkan kinerja SDM, sementara Work Life Balance dan Workplace-
Wellbeing meningkatkan kinerja secara tidak langsung melalui peningkatan motivasi

spiritual.

Assess the model’s explanatory power
Nilai R-Sguare

Ukuran yang paling umum digunakan untuk mengevaluasi kekuatan penjelas model
struktural adalah nilai koefisien determinasi (R4, nilai R-square atau koefisien determinasi

yang digunakan untuk mengevaluasi kekuatan model struktural. Semakin tinggi nilai r-
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square berarti semakin baik model prediksi dari model penelitian yang diajukan. Pada

Tabel 4.18 dapat dilihat hasil analisis pengujian terhadap nilai R-Square.

Tabel 4. Hasil Nilai R-Square

R-square R-square adjusted
Kinerja SDM 0.493 0.458
Spiritual Motivation 0.757 0.746

Sumber: Data Primer yang diolah,2024

Tabel 3 di atas menunjukkan nilai R-square untuk setiap variabel sebagai berikut:

a. Kinerja SDM adalah 0,493. Nilai tersebut menunjukkan bahwa pengaruh variabel
independen terhadap Kinerja SDM sebesar 49,3% dan sisanya sebesar 50,7%
dipengaruhi oleh variabel lain di luar model.

b. Spiritual Motivation adalah 0,757. Nilai tersebut menunjukkan bahwa pengaruh
variabel independen terhadap Spiritual Motivation sebesar 75,7% dan sisanya

sebesar 24,3% dipengaruhi oleh variabel lain di luar model.

Nilai Effect Size

Selanjutnya, uji yang perlu dilakukan pada tahap Assess the model’s explanatory
power adalah dengan melihat nilai effect size atau F. Evaluasi effect size dilakukan dengan
melihat nilai # untuk mengetahui besaran pengaruh dari variabel eksogen terhadap
variabel endogen dalam suatu model. Pedoman untuk menilai # adalah bahwa nilai
masing-masing 0,02, 0,15, dan 0,35 mewakili pengaruh kecil, sedang, dan besar (Hair et al.,
2022).

Tabel 5. Nilai F-Square

Kinerja Spiritual Work Life ~ Workplace-
SDM Motivation Balance Wellbeing
Kinerja SDM
Spiritual Motivation 0.208
Work Life Balance 0.001 0.615
Workplace-Wellbeing 0.001 0.728

Sumber: Data Primer yang diolah,2024

Hasil analisis menunjukkan bahwa Spiritual Motivation memiliki pengaruh positif
yang cukup besar terhadap Work Life Balance dan Workplace-Wellbeing, dengan nilai

pengaruh masing-masing sebesar 0.615 dan 0.728. Pengaruh Spiritual Motivation
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terhadap Kinerja SDM tercatat sebesar 0.208, menunjukkan kontribusi yang signifikan
dalam meningkatkan kinerja sumber daya manusia. Selain itu, Work Life Balance dan
Workplace-Wellbeing masing-masing memiliki pengaruh kecil terhadap Kinerja SDM
dengan nilai pengaruh sebesar 0.001. Hal ini menggambarkan bahwa motivasi spiritual
menjadi faktor penting dalam menjaga keseimbangan hidup kerja serta kesejahteraan di

tempat kerja, yang pada akhirnya berkontribusi positif pada kinerja SDM.

Uji Kekuatan Model Prediksi
Predictive Relevance ()

Agar path model pada penelitian ini dapat berguna untuk pengambilan keputusan
manajerial, model perlu menghasilkan temuan yang dapat digeneralisasikan.
Menghasilkan temuan yang dapat digeneralisasikan memerlukan penilaian apakah hasil
penelitian tidak hanya berlaku pada data yang digunakan selama proses perhitungan, tapi
juga harus dapat digunakan dalam kumpulan data lain (Hair et al, 2022). Penilaian
predictive power dapat dilakukan dengan melihat nilai predictive relevance (Q). Semakin
tinggi nilai Q-square yang dihasilkan maka semakin baik hasil penelitian yang dihasilkan

dan semakin baik dalam memprediksi hasil dengan data sampel yang berbeda.

Tabel 6. Hasil pengujian Q2

SSO SSE Q° (=1-SSE/SSO)
Kinerja SDM 480 315.959 0.342
Spiritual Motivation 288 124.411 0.568

Sumber: Data Primer yang diolah,2024

Berdasarkan hasil perhitungan Q% model penelitian mempunyai nilai Q* sebesar
0.342 (>0) untuk variabel kinerja SDM dan 0.568 (>0) untuk variabel spiritual motivation.
Nilai-nilai ini menunjukkan bahwa model memiliki predictive relevance yang memadai

untuk kedua variabel tersebut.
SRMR

Tabel 6. Hasil Uji SRMR
Saturated model Estimated model
SRMR 0.074 0.074

Sumber: Data Primer yang diolah,2024
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Berdasarkan Hasil uji Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) menunjukkan
bahwa saturated model/ dan estimated mode/ memiliki nilai SRMR yang sama, yaitu 0.074.
Nilai ini berada di bawah ambang batas 0.08, sehingga kedua model memiliki kecocokan
yang dapat diterima. Dengan nilai SRMR yang identik, tidak terdapat perbedaan dalam
tingkat kecocokan antara saturated mode/ dan estimated model yang menunjukkan

bahwa keduanya menunjukkan kecocokan yang serupa dan baik dengan data.

Pengujian Hipotesis
Pengaruh Langsung Antar variable
Pengaruh Spiritual Motivation terhadap Kinerja SDM.

Motivasi spiritual memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja sumber
daya manusia (SDM), dengan koefisien sebesar 0.658, t-statistic 3.784, dan p-value 0. Ini
mengindikasikan bahwa dorongan spiritual memberikan kontribusi substansial dalam
meningkatkan kinerja SDM, hal ini juga menunjukkan bahwa nilai-nilai spiritualitas
memainkan peran penting dalam mendorong produktivitas. Hasil penelitian ini sejalan
dengan penelitian Irma (2019) menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara
motivasi spiritual dan kinerja pegawai. Pegawai yang didorong oleh motivasi spiritual
seringkali menunjukkan peningkatan dalam produktivitas dan komitmen terhadap

pekerjaan mereka.

Pengaruh Work Life Balance terhadap Kinerja SDM

Pengaruh work-life balance terhadap kinerja SDM tidak signifikan, dengan koefisien
sebesar 0.029, t-statistic 0.203, dan p-value 0.839. Hal ini menunjukkan bahwa
keseimbangan kerja-kehidupan, dalam konteks ini, tidak secara langsung memengaruhi
kinerja SDM, mungkin karena peran work-life balance lebih relevan dalam mendukung
aspek lain yang lebih terkait dengan kepuasan individu dibandingkan dengan performa
kerja secara langsung. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Gultom & Liyas (2023)
yang menunjukkan bahwa Work Life Balance tidak memiliki hubungan signifikan terhadap
kinerja. Kinerja SDM tidak hanya ditentukan oleh Tingkat worklife balance tetapi
dipengaruhi oleh berbagai elemen lain seperti motivasi kerja, komitmen terhadap tugas,
dan kemampuan teknis yang dimiliki oleh karyawan. Dalam banyak kasus, work/ife balance
berperan lebih besar dalam mendukung kesejahteraan psikologis dan emosional, namun
tidak secara langsung meningkatkan output atau hasil kerja yang terukur, seperti
produktivitas atau pencapaian target. worklife balance lebih sering dianggap sebagai

faktor yang mendukung kualitas hidup karyawan dan mengurangi tingkat stres, tetapi
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tidak selalu menjadi pendorong utama dalam mendorong kinerja yang lebih tinggi. Kinerja
yang baik seringkali memerlukan faktor-faktor seperti keterampilan teknis, manajemen
waktu, serta dukungan dan pengawasan yang efektif dari pihak manajemen. Selain itu
pengaruh worklife balance terhadap kinerja dapat berbeda-beda tergantung pada konteks
organisasi. Dalam beberapa lingkungan kerja, worklife balance dapat memperbaiki
kepuasan kerja dan mengurangi tingkat kelelahan, yang pada gilirannya bisa mengurangi
turnover dan meningkatkan loyalitas karyawan. Pengukuran kinerja dalam penelitian ini
mungkin lebih menekankan pada hasil yang terukur dan kuantitatif, seperti target dan
produktivitas, yang tidak selalu terkait langsung dengan tingkat kesejahteraan atau
keseimbangan hidup. worklife balance mungkin lebih berperan dalam aspek kepuasan
kerja dan kesejahteraan emosional, yang meskipun penting, tidak selalu tercermin
langsung dalam kinerja yang terukur. Dengan demikian, meskipun workl/ife balance adalah
elemen penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan mendukung
kesejahteraan, temuan ini menunjukkan bahwa kinerja SDM lebih dipengaruhi oleh faktor-
faktor lain yang lebih langsung berhubungan dengan kemampuan dan motivasi individu

dalam melaksanakan tugasnya.

Pengaruh Work Life Balance terhadap Spiritual Motivation

Work life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi spiritual,
dengan koefisien 0.47, t-statistic 4.658, dan p-value 0. Hal ini menunjukkan bahwa
keseimbangan hidup yang baik dapat meningkatkan motivasi spiritual, yang kemudian
mungkin berperan dalam mendukung kinerja melalui aspek spiritualitas. keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi juga sangat penting. Islam mengajarkan umatnya
untuk menjaga keseimbangan dalam segala aspek kehidupan, termasuk antara ibadah,
pekerjaan, dan waktu untuk keluarga serta diri sendiri. Dengan menjaga keseimbangan ini,
seorang Muslim dapat menjaga motivasi kerja yang tinggi, memenuhi kewajiban spiritual,
dan mencapai kebahagiaan serta kesejahteraan dalam kehidupan dunia dan akhirat. Hasil
penelitian ini sejalan dengan penelitian Kumar (2021) menunjukkan bahwa spiritualitas

memiliki dampak positif yang signifikan terhadap keseimbangan hidup karyawan

Pengaruh Workplace-Wellbeing terhadap Kinerja SDM

Pengaruh kesejahteraan di tempat kerja terhadap kinerja SDM juga tidak signifikan,
dengan koefisien sebesar 0.027, t-statistic 0.17, dan p-value 0.865. Hasil ini
mengindikasikan bahwa kesejahteraan tempat kerja, meskipun penting untuk kualitas

hidup karyawan, mungkin tidak berhubungan langsung dengan output atau kinerja yang
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terukur dalam konteks ini. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Pratiwi & Davina
(2023) menemukan tidak adanya pengaruh langsung antara kesejahteraan di tempat kerja
dan kinerja. Ada beberapa hal mungkin yang menjelaskan mengapa workplace well-being
tidak secara langsung berhubungan dengan kinerja SDM. Kesejahteraan di tempat kerja
sering kali berfokus pada aspek psikologis dan emosional pegawai, seperti kepuasan,
kenyamanan, dan pengurangan stres. Meskipun hal-hal ini sangat penting dalam
mendukung kesejahteraan umum, dampaknya terhadap hasil kerja yang terukur bisa jadi
tidak terlalu signifikan. Kinerja SDM yang diukur dalam hal produktivitas atau pencapaian
target lebih dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang lebih berhubungan langsung dengan
kemampuan dan upaya individu dalam melaksanakan pekerjaan, seperti kemampuan
teknis, motivasi, dan kejelasan tujuan yang harus dicapai. Meskipun workplace well-being
dapat mengurangi tingkat stres dan meningkatkan kepuasan kerja, hal ini tidak selalu
berpengaruh langsung pada peningkatan output yang dihasilkan. Kinerja dalam arti
produktivitas yang terukur lebih bergantung pada elemen-elemen lain seperti komitmen
terhadap pekerjaan, kemampuan untuk bekerja dalam tekanan, dan manajemen waktu
yang efektif. Kesejahteraan di tempat kerja mungkin tidak cukup untuk memperbaiki atau
meningkatkan hasil yang lebih spesifik dalam hal kinerja yang terukur. Selanjutnya,
meskipun kesejahteraan tempat kerja dapat menciptakan lingkungan yang lebih
menyenangkan dan mendukung bagi karyawan, kinerja SDM yang diukur secara langsung
lebih bergantung pada kemampuan individu untuk mencapai target tertentu atau
memenuhi tuntutan pekerjaan yang ada. Sering kali, perusahaan tidak menghubungkan
kebijakan kesejahteraan secara langsung dengan pengukuran kinerja yang lebih konkret,
seperti pencapaian hasil atau peningkatan efisiensi kerja.

Meskipun workplace well-being sangat penting dalam menciptakan suasana kerja
yang sehat dan mendukung, temuan ini mengindikasikan bahwa kesejahteraan di tempat
kerja tidak selalu berhubungan langsung dengan kinerja yang terukur. Untuk mencapai
kinerja yang optimal, diperlukan faktor lain seperti komitmen pribadi, kemampuan teknis,
dan kejelasan tentang tujuan dan peran kerja, yang mungkin tidak sepenuhnya tercermin

hanya dari tingkat kesejahteraan yang dirasakan oleh pegawai.

Pengaruh Workplace-Wellbeing terhadap Spiritual Motivation
Kesejahteraan di tempat kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi spiritual, ditunjukkan dengan koefisien sebesar 0.512, t-statistic 4.925, dan p-

value 0. Ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan secara
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psikologis dan fisik cenderung meningkatkan motivasi spiritual, yang bisa menjadi
landasan bagi peningkatan kinerja melalui aspek motivasional. Karyawan yang merasa
sejahtera secara fisik, mental, dan spiritual akan lebih termotivasi untuk bekerja dengan
baik, menunjukkan komitmen yang tinggi, dan berkontribusi secara positif terhadap
organisasi dan masyarakat. Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa
terdapat hubungan antara workplace well-being dengan spiritual motivation. Hasil
penelitian ini sejalan dengan penelitian Saxena (2020) yang menunjukkan bahwa
spiritualitas sebagai sumber motivasi intrinsik membantu karyawan merasa lebih puas dan

sejahtera di lingkungan kerja mereka

Pengaruh Tidak Langsung (Mediasi melalui Spiritual Motivation)
Pengaruh Work Life Balance dimediasi oleh Spiritual Motivation terhadap Kinerja SDM
Hubungan tidak langsung ini menunjukkan bahwa work-/ife balance memengaruhi
kinerja SDM secara signifikan melalui motivasi spiritual, dengan koefisien mediasi 0.309, ¢-
statistic 2.929, dan p-value 0.003. Ini mengindikasikan bahwa ketika work-/ife balance
diperkuat, motivasi spiritual juga meningkat, yang pada akhirnya berdampak pada kinerja
SDM. Jadi, motivasi spiritual berperan sebagai mediator signifikan dalam jalur ini. Temuan
ini mengindikasikan bahwa ketika karyawan merasakan keseimbangan yang lebih baik
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka, hal ini tidak hanya meningkatkan
kesejahteraan pribadi mereka, tetapi juga berperan penting dalam memperkuat motivasi
spiritual mereka. Peningkatan motivasi spiritual ini, pada gilirannya, berdampak positif
pada peningkatan kinerja mereka di tempat kerja. Hal ini menunjukkan bahwa worki/ife
balance tidak hanya memberikan keuntungan langsung dalam mengurangi stres atau
meningkatkan kepuasan kerja, tetapi juga dapat memotivasi karyawan untuk bekerja
dengan lebih berdedikasi, berfokus pada tujuan yang lebih dalam, dan merasa lebih
terhubung dengan pekerjaan mereka, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja mereka
secara keseluruhan. Temuan ini menekankan pentingnya organisasi untuk mendukung
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi karyawan sebagai bagian dari
strategi untuk mendorong motivasi intrinsik yang berkontribusi pada peningkatan

produktivitas dan pencapaian tujuan organisasi.

Pengaruh Workplace-Wellbeing dimediasi oleh Spiritual Motivation terhadap Kinerja SDM
Pengaruh kesejahteraan tempat kerja terhadap kinerja SDM melalui motivasi spiritual
juga signifikan, dengan koefisien sebesar 0.337, t-statistic 2.868, dan p-value 0.004. Ini

menunjukkan bahwa kesejahteraan tempat kerja dapat meningkatkan motivasi spiritual,
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yang kemudian berkontribusi pada kinerja SDM. Motivasi spiritual berperan penting
sebagai penghubung antara kesejahteraan di tempat kerja dan kinerja yang dihasilkan.
Ketika pegawai merasakan bahwa organisasi memberikan perhatian terhadap
kesejahteraan mereka, baik dalam aspek fisik maupun emosional, hal tersebut secara tidak
langsung memperkuat motivasi spiritual mereka. Peningkatan motivasi spiritual ini
berperan sebagai faktor penghubung yang mendorong karyawan untuk bekerja dengan
lebih berdedikasi dan penuh semangat, yang pada akhirnya berkontribusi pada
peningkatan kinerja yang dihasilkan. Ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang sehat,
di mana karyawan merasa dihargai dan diberdayakan, tidak hanya berdampak pada
kesejahteraan fisik mereka, tetapi juga menginspirasi mereka untuk berkomitmen lebih
pada pekerjaan, merasa terhubung dengan tujuan yang lebih besar, dan memberikan
kontribusi yang lebih besar pada pencapaian tujuan organisasi. Dengan demikian, temuan
ini menyoroti pentingnya bagi organisasi untuk membangun lingkungan kerja yang
holistik, yang tidak hanya memperhatikan kesejahteraan fisik dan mental, tetapi juga
mengembangkan dan mendukung aspek-aspek spiritual karyawan sebagai kunci untuk

mendorong kinerja yang lebih baik dan berkelanjutan.

SIMPULAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa work life balance dan work place well-being
dapat mempengaruhi kinerja SDM dengan dimediasi oleh spiritual motivation. worklife
balance, serta workplace well-being yang diperkuat oleh motivasi spiritual, memberikan
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan memiliki waktu yang cukup
untuk kehidupan pribadi dan lingkungan kerja yang mendukung, stres karyawan
berkurang, sehingga produktivitas meningkat. Motivasi spiritual memberikan tujuan
yang lebih bermakna, membuat karyawan lebih bersemangat dan puas dalam bekerja.
Ketika lingkungan kerja mendukung kesejahteraan, karyawan merasa dihargai dan lebih
terikat pada perusahaan, sehingga komitmen dan loyalitas mereka meningkat. Hal ini
juga membuka ruang bagi kreativitas, karena mereka merasa aman untuk berbagi ide-
ide baru yang bermanfaat bagi perusahaan. Dengan demikian, worklife balance dan
workplace well-being yang dimediasi oleh motivasi spiritual mampu mendorong kinerja
yang optimal dan berkelanjutan.

Berdasarkan hasil analisa data melalui kuisioner kepada pegawai KPwBI Provinsi
Kalimantan Timur, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa:

1. Worklife balance memilik peran penting dalam duni kerja saat ini. Skor tertinggi
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dari indikator variabel worklife balance adalah keseimbangan waktu, hal ini
menunjukkan bahwa pegawai di KPwBI Provinsi Kalimantan Timur merasa telah
memiliki keseimbangan antara waktu yang diberikan untuk bekeja atau karir
dengan waktu yang diberikan pada diri sendiri dan keluarga,sedangkan skor
terendah ada pada indikator keseimbangan kepuasan hal ini menunjukkan bahawa
belum semua pegawai memiliki kepuasan terhadap keberhasilan diri sendiri dalam
menyeimbangkan kehidupan kerja dan kehidupan pribadinya. Hal ini bisa jadi
dipengaruhi perbedaan /oad pekerjaan dari masing-masing unit ataupun fungsi di
KPwBI Provinsi Kalimantan Timur sehingga mempengaruhi work/ife balance seperti
misalnya ada kegiatan pada saat weekend yang akan mengurangi waktu bersama
keluarga.

. Tempat kerja yang baik tentunya akan membuat pegawai meras betah di
organisasi. Indikator skor yang memiliki nilai tertinggi pada variabel workplace
well-being adalah work satistaction, hal ini menunjukan bahwa pegawai di KPwBI
Provinsi Kalimantan Timur memandang pekerjaannya sebagai sebuah alat untuk
pemenuhan kebutuhan dan dapat meningkatkan rasa harga diri serta menemukan
makna pada pekerjaan yang dilakukan, sedangkan nilai terkecil terdapat pada
indikator organizational respect for the employee, hal ini menunjukkan bahwa
sebagian pegawai di KPwBI Provinsi Kalimantan Timur merasa bahwa organisasi
belum cukup optimal dalam mempekerjakan karyawan, serta merasa bahwa atasan
orang yang belum dapat dipercaya.

. Motivasi spiritual merupakan dorongan kesadaran bahwa semua yang dikerjakan
memiliki hubungan dengan Tuhan dan akan diminta pertanggung jawaban. Hasil
indikator pada variabel spiritual motivation yang memiliki nilai tertinggi yaitu
indikator motivasi muamalat, hal ini menunjukan bahwa pegawai di KPwBI Provinsi
Kalimantan Timur merasa bekerja merupakan sebagai bagian dari ibadah yang
berhubungan dengan kegiatan sesama manusia untuk  menuju tercapainya
rahmatan /il alamin, sedangkan nilai terkecil terdapat pada indikator motivasi
ibadah, hal ini menunjukkan bahwa sebagian pegawai di KPwBI Provinsi
Kalimantan Timur belum memiliki motivasi bahwa bekerja itu merupakan suatu
proses untuk mendekatkan diri kepada Tuhan.

. Kinerja ialah hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melakukan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang

diberikan kepadanya. Hasil indikator pada variabel kinerja SDM yang memiliki nilai
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tertinggi yaitu indikator kemampuan bekerjasama. Hal ini menunjukan bahwa
pegawai di KPwBI Provinsi Kalimantan Timur mampu untuk bekerja sama dengan
rekan kerja dan berkolaborasi dalam lingkungan tim, sedangkan nilai terkecil
terdapat pada indikator efektivitas. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian pegawai
di KPwBI Provinsi Kalimantan Timur belum mampu menggunakan sumber daya

yang tersedia secara optimal untuk mencapai tujuan organisasi.
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