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Abstract

This study aims to explain the application of humanistic leadership values and their influence on the
psychological well-being and performance of employees in a spiritual-based service organisation,
namely Umi Muthmainah Berkah Umrah and Haji Travel in Surabaya. This study uses a qualitative
approach with a case study method to explore in depth the experiences and perceptions of leaders and
employees. Data were collected through in-depth interviews, observations, and documentation, then
analysed using Miles and Huberman's interactive model, which includes data reduction, presentation,
and conclusion drawing. The results show that leaders apply a leadership style based on empathy,
appreciation, and support for employees, thereby creating a harmonious, open, and trusting work
atmosphere. Humanistic leadership has been proven to improve employees' psychological well-being,
intrinsic motivation, and work loyalty. The novelty of this research lies in the integration of three main
theories Humanistic Leadership, Psychological Well-Being, and Self-Determination in the context of
religious service organisations, which emphasises the importance of spirituality as a reinforcing factor
in the relationship between leadership and employee well-being.

Keywords: Humanistic Leadership, Psychological Well-Being, Employee Performance, Work
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1. PENDAHULUAN

Di era modern, organisasi menghadapi perubahan sosial, teknologi, dan budaya yang cepat, yang
memerlukan perubahan dalam bagaimana sumber daya manusia dipersepsikan. Fokusnya telah
berkembang melampaui produktivitas belaka untuk mencakup kesejahteraan psikologis, yang semakin
diakui sebagai vital untuk keberlanjutan organisasi (Zheng et al., 2015). Kepemimpinan humanistik
muncul sebagai respons penting terhadap tuntutan yang berkembang ini, menekankan empati,
penghargaan, dan kepedulian terhadap nilai-nilai kemanusiaan dalam praktik manajerial (Choi, 2021).
Gaya kepemimpinan ini tidak hanya menumbuhkan lingkungan kerja yang mendukung tetapi juga
meningkatkan  dinamika tim, yang sangat penting untuk menavigasi  tantangan
kontemporer (Madanchian, 2024). Selain itu, manajemen humanistik melengkapi pendekatan ini dengan
memprioritaskan kebutuhan manusia bersama dan pengembangan kebajikan, sehingga mempromosikan
budaya organisasi yang lebih etis dan efektif (Arjoon et al., 2018). Integrasi kesejahteraan psikologis ke
dalam praktik kepemimpinan sejalan dengan prinsip-prinsip kepemimpinan yang penuh kasih, yang
menggabungkan empati dengan langkah-langkah yang dapat ditindaklanjuti untuk memenuhi kebutuhan
karyawan (dle Zulueta, 2015). Pendekatan holistik ini tidak hanya memelihara kesejahteraan individu
tetapi juga memperkuat ikatan organisasi, menciptakan tenaga kerja tangguh yang mampu beradaptasi
dengan perubahan. Ketika organisasi beralih ke model yang lebih berpusat pada manusia ini, peran
pemimpin menjadi semakin signifikan. Mereka harus menumbuhkan lingkungan yang mendukung
karyawan dan komunitas yang lebih luas, pada akhirnya berkontribusi pada kerangka organisasi
berkelanjutan yang menghargai martabat manusia dan menumbuhkan pertumbuhan kolektif (Choi,
2021) (Arjoon et al., 2018). Dengan demikian, evolusi gaya kepemimpinan menuju pendekatan yang
lebih humanistik sangat penting bagi organisasi yang bertujuan untuk berkembang dalam lanskap
kompleks saat ini.
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Dalam organisasi pelayanan, terutama yang memiliki landasan spiritual seperti Umi Muthmainah
Berkah Umrah dan Haji Travel, integrasi nilai-nilai humanistik dalam kepemimpinan sangat penting.
Karyawan dalam pengaturan ini ditugaskan tidak hanya untuk memberikan layanan profesional tetapi
juga dengan menunjukkan kepekaan moral dan emosional terhadap kebutuhan penyembah. Sifat
pekerjaan mereka yang stres tinggi, ditandai dengan jam kerja yang intens dan tanggung jawab yang
signifikan, dapat menyebabkan kelelahan emosional jika tidak diimbangi oleh lingkungan kerja yang
mendukung (Utama & Riani, 2025) (Elovainio et al., 2015). Pemimpin yang menunjukkan empati dan
memprioritaskan kesejahteraan psikologis karyawan mereka memainkan peran penting dalam membina
tempat kerja yang harmonis. Kepemimpinan empatik melibatkan pemahaman dan penanganan
kebutuhan emosional karyawan, yang sangat penting dalam lingkungan layanan tekanan tinggi (Celestin
& Vanitha, 2020). Dengan menciptakan suasana yang mendukung, para pemimpin dapat mengurangi
stres dan meningkatkan kesejahteraan emosional karyawan, yang sangat penting dalam organisasi yang
berorientasi spiritual (Hastuti, 2016). Selain itu, menerapkan strategi untuk mencegah kelelahan sangat
penting, karena karyawan yang menghadapi tuntutan emosional berisiko melepaskan diri dan
menurunkan produktivitas (Schaufeli, 2017). Oleh karena itu, para pemimpin yang mewujudkan nilai-
nilai humanistik dan secara aktif mendukung tim mereka tidak hanya berkontribusi pada kesejahteraan
karyawan tetapi juga meningkatkan efektivitas dan daya saing organisasi secara keseluruhan.
Pendekatan holistik ini memastikan bahwa karyawan tetap terlibat dan mampu memenuhi peran mereka
dalam melayani penyembah secara efektif (Hastuti, 2016) (Utama & Riani, 2025) (Schaufeli, 2017).

Eksplorasi dampak kepemimpinan pada motivasi dan kinerja karyawan sebagian besar berpusat
pada gaya transformasional dan transaksional, sering mengabaikan dimensi humanistik, terutama dalam
organisasi berbasis nilai-nilai spiritual. Pengawasan ini signifikan, karena nilai-nilai humanistik dalam
kepemimpinan dapat memainkan peran penting dalam meningkatkan kesejahteraan psikologis
karyawan, yang merupakan aspek vital dari dinamika kepemimpinan yang belum cukup ditangani dalam
literatur yang ada (Samad et al., 2015) (Castillo & Trinh, 2018). Penelitian menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan secara signifikan mempengaruhi kesejahteraan karyawan dan hasil organisasi, hamun
interaksi antara elemen-elemen ini masih belum dieksplorasi, terutama dalam konteks pendidikan tinggi
dan organisasi yang kompleks (Samad et al., 2015). The Full Range of Leadership Theory (FRLT)
menyediakan kerangka kerja untuk memeriksa bagaimana gaya kepemimpinan yang berbeda, termasuk
transformasional, transaksional, dan laissez-faire, mempengaruhi hasil karyawan, tetapi belum
sepenuhnya mengintegrasikan dimensi humanistik dan spiritual yang dapat meningkatkan kesehatan
psikologis dan kepuasan (Samad et al., 2015). Mengatasi kesenjangan penelitian ini sangat penting,
karena dapat mengarah pada pemahaman yang lebih komprehensif tentang bagaimana kepemimpinan
humanistik dapat menumbuhkan lingkungan yang mempromosikan kesejahteraan karyawan dan,
akibatnya, meningkatkan kinerja. Dengan menyelidiki hubungan antara gaya kepemimpinan dan
kesejahteraan psikologis karyawan, studi masa depan dapat berkontribusi pada pandangan yang lebih
holistik tentang efektivitas kepemimpinan dalam berbagai konteks organisasi (Pawar, 2014) (Samad et
al., 2015).

Integrasi Humanistic Leadership Theory, Psychological Well-Being Theory, dan Self-Determination
Theory memberikan kerangka kerja yang kuat untuk memahami dampak kepemimpinan pada
kesejahteraan dan kinerja karyawan. Humanistic Leadership Theory menekankan pentingnya empati,
kepercayaan, dan penghargaan dalam hubungan pemimpin-bawahan, yang secara signifikan dapat
meningkatkan kesejahteraan karyawan dengan membina lingkungan kerja yang mendukung (Chiniara &
Bentein, 2016). Ini sejalan dengan Psychological Well-Being Theory, yang mengidentifikasi enam
dimensi kesejahteraan, termasuk otonomi dan hubungan positif, sebagai indikator penting kesehatan dan
kepuasan individu (Hocine & Zhang, 2014). Self-Determination Theory lebih lanjut melengkapi
perspektif ini dengan menyoroti perlunya memenuhi kebutuhan dasar manusia untuk otonomi,
kompetensi, dan keterhubungan sosial untuk mempromosikan motivasi intrinsik dan kinerja
optimal (Adams et al., 2017). Ketika para pemimpin mengadopsi pendekatan humanistik, mereka tidak
hanya mendukung kebutuhan psikologis ini tetapi juga menciptakan budaya yang menghargai kontribusi
karyawan, sehingga meningkatkan kesejahteraan tempat kerja secara keseluruhan (Staffansson &
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Brénnstrom, 2014). Selain itu, penerapan kepemimpinan empatik, yang mengintegrasikan empati ke
dalam praktik manajemen, dapat menyebabkan peningkatan kepuasan dan kinerja karyawan, terutama di
lingkungan yang menuntut seperti perawatan kesehatan (Arghode et al., 2021). Dengan mensintesis
teori-teori ini, menjadi jelas bahwa kepemimpinan humanistik tidak hanya memperkuat kesejahteraan
psikologis karyawan tetapi juga secara positif mempengaruhi kinerja pekerjaan, menciptakan siklus
motivasi dan produktivitas yang baik dalam organisasi. Dengan demikian, interaksi teori-teori ini
menggarisbawahi peran penting kepemimpinan dalam membentuk tempat kerja yang sehat dan efektif.

Studi kepemimpinan humanistik di Umi Muthmainah Berkah Umrah dan Haji Travel
mengeksplorasi bagaimana gaya kepemimpinan ini memengaruhi kesejahteraan dan kinerja psikologis
karyawan. Dengan menggunakan metode kualitatif, khususnya studi kasus, penelitian ini menggali
pengalaman dan persepsi karyawan tentang praktik kepemimpinan, memberikan wawasan yang kaya
tentang penerapan kepemimpinan humanistik dalam konteks pelayanan keagamaan (Febriansyah,
2019) (Marwansyah, 2017). Temuan menunjukkan bahwa kepemimpinan humanistik, yang berakar
pada praktik spiritual Islam, menumbuhkan lingkungan di mana karyawan merasa lebih terlibat dan
didukung, terutama ketika mereka memiliki kebebasan untuk mengekspresikan keyakinan agama
mereka di tempat kerja (Secapramana & Nugroho, 2017) (Febriansyah, 2019). Keterlibatan ini sangat
penting karena secara langsung berkorelasi dengan peningkatan kesejahteraan psikologis dan
peningkatan hasil kinerja (Febriansyah, 2019). Selain itu, penelitian ini bertujuan untuk berkontribusi
pada dasar-dasar teori manajemen sumber daya manusia berbasis kemanusiaan dengan menawarkan
rekomendasi praktis untuk organisasi pelayanan keagamaan. Rekomendasi ini berfokus pada
menciptakan budaya kerja yang lebih empatik dan suportif, yang penting untuk mempertahankan moral
dan produktivitas karyawan dalam pengaturan organisasi yang beragam (Secapramana & Nugroho,
2017) (Febriansyah, 2019). Pada akhirnya, penelitian ini menggarisbawahi pentingnya
mengintegrasikan elemen spiritual dan humanistik ke dalam praktik kepemimpinan, yang dapat
mengarah pada pendekatan yang lebih holistik terhadap manajemen karyawan dan efektivitas
organisasi (Secapramana & Nugroho, 2017) (Febriansyah, 2019). Pendekatan ini tidak hanya
menguntungkan karyawan tetapi juga meningkatkan kualitas layanan secara keseluruhan yang diberikan
oleh organisasi.

2. METODE PENELITIAN

Studi ini menggunakan pendekatan kualitatif menggunakan metode studi kasus untuk
mengeksplorasi pengalaman dan persepsi karyawan mengenai nilai-nilai kepemimpinan humanistik dan
pengaruhnya terhadap kesejahteraan psikologis dan kinerja. Metodologi kualitatif sangat cocok untuk
memahami fenomena sosial yang kompleks, karena memungkinkan interpretasi mendalam dari
pengalaman individu yang tidak dapat diukur, terutama dalam konteks interaksi pemimpin-
bawahan (Téllez-Bedoya et al., 2020) (Donmoyer, 2014). Dilaksanakan di Umi Muthmainah Berkah
Umrah dan Haji Travel di Surabaya, lokasi penelitian ini dipilih karena perwujudan nilai-nilai spiritual,
yang selaras dengan prinsip-prinsip kepemimpinan humanistik yang memprioritaskan empati dan nilai-
nilai kemanusiaan (Effendi et al., 2020). Studi ini bertujuan untuk menilai bagaimana nilai-nilai
kepemimpinan ini berkontribusi pada kesejahteraan psikologis karyawan, faktor penting yang terkait
dengan kinerja organisasi secara keseluruhan (Marwansyah, 2017). Dengan berfokus pada pengalaman
hidup karyawan dalam organisasi yang berorientasi spiritual, penelitian ini menyoroti pentingnya
kepemimpinan humanistik dalam membina lingkungan kerja yang mendukung yang meningkatkan
moral dan produktivitas karyawan. Pendekatan ini tidak hanya memperkaya pemahaman dinamika
kepemimpinan tetapi juga menekankan pentingnya kesejahteraan psikologis sebagai pendahulu fungsi
organisasi yang efektif (Effendi et al., 2020) (Marwansyah, 2017). Pada akhirnya, temuan ini bertujuan
untuk memberikan wawasan yang dapat menginformasikan praktik kepemimpinan dalam konteks
organisasi yang serupa, mempromosikan budaya tempat kerja yang lebih manusiawi dan empatik.

Dalam penelitian ini, sumber data utama adalah informan kunci dan informan pendukung, yang
memberikan pandangan komprehensif tentang praktik kepemimpinan dalam organisasi. Informan kunci,
yang merupakan kepemimpinan utama, memainkan peran penting dalam menetapkan arah kebijakan
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dan mencontohkan praktik kepemimpinan humanistik yang memprioritaskan kesejahteraan dan
pengembangan karyawan (Mulyadi, 2017) (Ahmad et al., 2022). Gaya kepemimpinan ini sangat penting
dalam membina lingkungan di mana karyawan merasa dihargai dan terlibat. Informan pendukung, yang
terdiri dari enam karyawan tetap dari berbagai divisi, berkontribusi wawasan tambahan tentang iklim
organisasi. Masa jabatan minimum mereka satu tahun memastikan bahwa mereka memiliki pengalaman
dan pemahaman yang memadai tentang dinamika kepemimpinan yang berperan (Mulyadi, 2017).
Teknik pengambilan sampel yang bertujuan yang digunakan dalam memilih informan ini sangat
penting, karena berfokus pada individu dengan keterlibatan langsung dalam kegiatan organisasi dan
interaksi intensif dengan para pemimpin (Solarino, 2020). Metode ini meningkatkan kekayaan dan
kedalaman data yang dikumpulkan, memungkinkan peneliti untuk menangkap persepsi, sikap, dan
pengalaman karyawan yang bernuansa mengenai praktik kepemimpinan. Memahami persepsi karyawan
sangat penting, karena pandangan ini secara signifikan mempengaruhi keterlibatan dan kepuasan di
tempat kerja (Ehrhart & Kuenzi, 2015). Dengan mengintegrasikan wawasan dari informan kunci dan
pendukung, penelitian ini bertujuan untuk memberikan pemahaman holistik tentang bagaimana praktik
kepemimpinan terwujud dalam konteks organisasi, khususnya dalam kerangka kepemimpinan spiritual
dalam budaya Muslim Indonesia (Mulyadi, 2017). Pendekatan komprehensif ini pada akhirnya
berkontribusi pada literatur tentang kepemimpinan yang efektif dan keterlibatan karyawan.

Studi ini berfokus pada penerapan nilai-nilai kepemimpinan humanistik dalam organisasi layanan
berbasis spiritual, menekankan kepemimpinan, kesejahteraan psikologis, dan kinerja karyawan. Inti dari
penelitian ini adalah instrumen manusia, yang memfasilitasi perencanaan, pengumpulan, analisis, dan
interpretasi data, memastikan pemahaman komprehensif tentang dinamika kepemimpinan yang
berperan (Lyon, 2023) (Ranney et al., 2015). Untuk mengumpulkan data kualitatif, penelitian ini
menggunakan panduan wawancara semi-terstruktur, observasi partisipatif, dan analisis dokumen, yang
secara kolektif meningkatkan kekayaan temuan (Aarons et al., 2016) (Tetley, 2015). Wawancara
mendalam dengan manajer dan karyawan memberikan wawasan tentang persepsi mereka tentang
kepemimpinan dan dampaknya terhadap motivasi dan kesejahteraan mereka. Pengamatan partisipatif
memungkinkan peneliti untuk menyaksikan secara langsung lingkungan organisasi dan interaksi
karyawan, lebih lanjut menerangi penerapan nilai-nilai humanistik dalam praktik (Tetley, 2015).
Analisis dokumen kebijakan internal dan catatan melengkapi metode ini dengan menawarkan
pandangan terstruktur tentang praktik kepemimpinan dan keselarasan mereka dengan nilai-nilai spiritual
organisasi (Tetley, 2015). Temuan menunjukkan bahwa integrasi nilai-nilai kepemimpinan humanistik
menumbuhkan lingkungan yang kondusif bagi otonomi karyawan dan kesejahteraan eudaemonik, yang
pada akhirnya meningkatkan kinerja. Ini sejalan dengan gagasan bahwa para pemimpin yang
mewujudkan nilai-nilai spiritual dapat secara signifikan mempengaruhi otonomi motivasi bawahan
mereka, sehingga mempromosikan tenaga kerja yang lebih terlibat dan terpenuhi (Fritz & Sérgel, 2017).
Dengan demikian, penelitian ini menggarisbawahi pentingnya kepemimpinan humanistik dalam
memelihara budaya organisasi yang mendukung yang memprioritaskan kesejahteraan dan Kinerja
karyawan.

Kepemimpinan humanistik adalah gaya yang memprioritaskan empati dan kesejahteraan bawahan,
menumbuhkan lingkungan di mana potensi individu diakui dan komunikasi terbuka didorong (Czerw,
2015). Pendekatan ini sangat relevan dalam meningkatkan kesejahteraan psikologis karyawan, yang
meliputi penerimaan diri yang positif, hubungan yang sehat, otonomi, dan pertumbuhan pribadi (Czerw,
2015) (Quevedo & Abella, 2014). Penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan yang mendukung
secara signifikan memprediksi tingkat kesejahteraan karyawan yang lebih tinggi, menunjukkan bahwa
pemimpin yang mewujudkan prinsip-prinsip humanistik dapat menciptakan suasana tempat kerja yang
lebih positif (Hannah et al., 2020). Selain itu, kesejahteraan psikologis karyawan sangat penting untuk
kinerja mereka, yang didefinisikan sebagai sejauh mana pekerjaan individu memenuhi standar
organisasi dan berkontribusi pada tujuan perusahaan secara keseluruhan (Czerw, 2015). Karyawan yang
mengalami tingkat kesejahteraan yang tinggi lebih cenderung menunjukkan peningkatan produktivitas,
kualitas layanan, dan loyalitas kepada organisasi mereka. Hubungan ini menggarisbawahi pentingnya
gaya kepemimpinan yang tidak hanya berfokus pada penyelesaian tugas tetapi juga pada memelihara
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kebutuhan emosional dan psikologis karyawan. Singkatnya, mengintegrasikan kepemimpinan
humanistik dengan fokus pada kesejahteraan karyawan dapat mengarah pada peningkatan hasil kinerja,
menciptakan tempat kerja yang lebih efektif dan harmonis. Dengan memprioritaskan kesehatan
psikologis karyawan, organisasi dapat menumbuhkan budaya yang tidak hanya memenuhi standar
kinerja tetapi juga mempromosikan kepuasan dan retensi karyawan jangka panjang (Czerw,
2015) (Hannah et al., 2020).

Model Miles dan Huberman menyediakan pendekatan terstruktur untuk analisis data melalui tiga
tahap utamanya: pengurangan data, presentasi data, dan pengambilan kesimpulan atau verifikasi. Model
ini menekankan proses analisis interaktif dan berkelanjutan, memungkinkan peneliti untuk terlibat
dengan data dari pengumpulan hingga interpretasi, memastikan bahwa temuan bersifat reflektif dan
kontekstual (Cox & Tam, 2018) (Muthmainna et al., 2025). Pada tahap awal, pengurangan data
menyederhanakan dan mengatur informasi, membuatnya lebih mudah dikelola untuk
analisis (Kalpokaite & Radivojevic, 2019). Setelah ini, presentasi data melibatkan penataan data yang
terorganisir dengan cara yang memfasilitasi pemahaman dan interpretasi, yang sangat penting untuk
menarik kesimpulan yang bermakna (Muthmainna et al., 2025). Tahap akhir berfokus pada verifikasi
dan kontekstualisasi temuan, memastikan bahwa temuan tersebut secara akurat mencerminkan data yang
dianalisis (Muthmainna et al., 2025). Untuk meningkatkan validitas dan keandalan penelitian,
triangulasi sumber dan teknik digunakan, di samping pemeriksaan anggota dan jejak audit. Metode-
metode ini penting untuk menjaga integritas proses analisis data, memungkinkan pemahaman
komprehensif tentang bagaimana kepemimpinan humanistik dapat berdampak positif pada
kesejahteraan psikologis dan Kkinerja karyawan, terutama dalam organisasi layanan berbasis
spiritual (Whyte, 2021). Dengan mengintegrasikan metodologi ini, peneliti dapat mengembangkan
kerangka kerja yang kuat yang tidak hanya membahas kompleksitas kepemimpinan tetapi juga
berkontribusi pada wacana yang lebih luas tentang kepemimpinan spiritual dalam konteks organisasi.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN
3.1. Hasil penelitian

Hasil penelitian ini diperoleh melalui wawancara mendalam dengan tujuh informan yang terdiri atas
satu orang pimpinan utama dan enam orang karyawan dari berbagai divisi di Umi Muthmainah Berkah
Umrah and Haji Travel. Berdasarkan analisis tematik terhadap data lapangan, ditemukan tiga tema
utama yang menggambarkan praktik kepemimpinan humanistik dan pengaruhnya terhadap
kesejahteraan psikologis serta kinerja karyawan.
Tema 1: Penerapan Nilai-Nilai Kepemimpinan Humanistik

Temuan penelitian menunjukkan bahwa pimpinan perusahaan menjalankan kepemimpinan dengan
menonjolkan nilai empati, kepedulian, dan penghargaan terhadap setiap karyawan. Pimpinan berusaha
menciptakan suasana kerja yang hangat dan kekeluargaan, di mana setiap karyawan diperlakukan
sebagai mitra, bukan sekadar bawahan. Dalam wawancara, beberapa karyawan menyatakan bahwa
pimpinan selalu memberikan perhatian terhadap kondisi pribadi dan keluarga mereka, serta sering
memberikan motivasi spiritual sebelum memulai kegiatan kerja. Salah satu informan menyebutkan,
“Ibu pimpinan sering mengingatkan kami bahwa pekerjaan ini bukan hanya urusan dunia, tapi juga
ibadah, jadi kami diajak untuk bekerja dengan hati yang tenang.” Sikap seperti ini membangun
kedekatan emosional yang tinggi antara pimpinan dan karyawan, serta menumbuhkan rasa memiliki
terhadap organisasi.
Tema 2: Dampak Kepemimpinan terhadap Kesejahteraan Psikologis Karyawan

Kepemimpinan yang humanistik terbukti berpengaruh positif terhadap kondisi psikologis karyawan.
Seluruh informan menggambarkan suasana kerja yang nyaman, terbuka, dan saling menghargai.
Karyawan merasa memiliki ruang untuk menyampaikan pendapat tanpa rasa takut, serta memperoleh
dukungan ketika menghadapi kesulitan pekerjaan. Situasi ini meningkatkan rasa otonomi, kepercayaan
diri, dan kepuasan kerja. Dalam catatan observasi, peneliti menemukan bahwa pimpinan sering
menggunakan pendekatan personal dalam memecahkan masalah, seperti mendengarkan keluhan
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karyawan secara langsung dan memberi solusi dengan pendekatan kekeluargaan. Karyawan menilai hal
ini membuat mereka merasa dihargai sebagai manusia, bukan sekadar alat produksi.

Tema 3: Pengaruh Kepemimpinan Humanistik terhadap Kinerja dan Loyalitas Kerja
Kepemimpinan yang berlandaskan nilai-nilai humanistik juga memberikan dampak nyata terhadap
peningkatan kinerja dan loyalitas karyawan. Beberapa karyawan mengaku lebih termotivasi untuk
bekerja secara maksimal karena merasa dihargai dan dipercaya oleh pimpinan. Selain itu, pendekatan
yang menekankan nilai spiritual dalam setiap kegiatan kerja membuat karyawan memiliki rasa tanggung
jawab moral terhadap pekerjaannya. Seorang informan menyatakan, “Kami merasa malu kalau tidak
bekerja dengan sungguh-sungguh, karena pimpinan sudah memberi contoh yang baik dan selalu
percaya kepada kami.” Berdasarkan hasil dokumentasi, tingkat kehadiran karyawan relatif tinggi dan
turnover sangat rendah selama dua tahun terakhir, yang menunjukkan adanya komitmen kuat terhadap
organisasi.

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menegaskan bahwa kepemimpinan humanistik tidak hanya
berdampak pada hubungan interpersonal di tempat kerja, tetapi juga menciptakan keseimbangan antara
pencapaian kinerja dan kesejahteraan psikologis karyawan. Pola kepemimpinan yang menekankan
empati, komunikasi terbuka, dan nilai spiritual mampu memperkuat semangat kolektif dan memperkuat
budaya kerja yang positif dalam organisasi jasa berbasis nilai keagamaan seperti Umi Muthmainah
Berkah Umrah and Haji Travel.

Tabel 1. Hasil Temuan Tematik Penelitian

Tema Utama Deskripsi Temuan Bukti Empiris (Kutipan Informan)

“Ibu pimpinan sering mengingatkan

Pimpinan menerapkan kepemimpinan kami bahwa pekerjaan ini bukan

1. Penerapan Nilai- berbasis empati, kedekatan emosional, " -
Nilai Kepemimpinan dan penghargaan terhadap karyawan hanya urusan dunia, tapi juga
. A " ibadah, jadi kami diajak untuk
Humanistik Hubungan kerja dibangun secara

bekerja dengan hati yang tenang.”

kekeluargaan dan saling menghormati. (Informan 3)

2 Dampa!( . Kepemlmplnan yang suportif “Kalau ada masalah, pimpinan tidak

Kepemimpinan menciptakan rasa aman, nyaman, dan :
. X . langsung marah, tapi mau mendengar
terhadap dihargai. Karyawan merasa didengar, -
. . S dulu dan membantu mencari jalan
Kesejahteraan didukung, dan memiliki kebebasan keluarnya.” (Informan 5)
Psikologis Karyawan dalam bekerja. V-

3. Pengaruh Karyawan menunjukkan peningkatan  “Kami merasa malu kalau tidak
Kepemimpinan motivasi, tanggung jawab, dan loyalitas bekerja dengan sungguh-sungguh,
Humanistik ternadap kerja karena merasa dipercaya dan karena pimpinan sudah memberi
Kinerja dan dihargai. Nilai spiritual mendorong contoh yang baik dan selalu percaya
Loyalitas Kerja kinerja yang tulus dan beretika. kepada kami.” (Informan 2)

3.2.Pembahasan

Praktik kepemimpinan di Umi Muthmainah Berkah Umrah dan Haji Travel mencontohkan prinsip-
prinsip kepemimpinan humanistik, yang memprioritaskan empati, apresiasi, dan kesejahteraan karyawan
sebagai elemen dasar kepemimpinan yang efektif. Ini sejalan dengan pandangan Likert (1967) dan
Sergiovanni (1992), yang menekankan pentingnya hubungan manusia yang ditandai dengan
kepercayaan, rasa hormat, dan komunikasi dua arah dalam konteks kepemimpinan (Anadol & Behery,
2020). Organisasi mengadopsi gaya kepemimpinan terbuka, partisipatif, dan penuh perhatian yang
berfokus pada kondisi pribadi karyawan, sangat kontras dengan model hierarkis tradisional yang sering
menekankan kontrol dan otoritas (Effendi et al., 2020). Dalam lingkungan ini, para pemimpin lebih
berfungsi sebagai pelatih dan pengasuh, menumbuhkan suasana yang mendukung yang mendorong
pertumbuhan pribadi dan profesional di antara bawahan (Anadol & Behery, 2020). Pendekatan ini tidak
hanya meningkatkan moral karyawan tetapi juga mengoptimalkan pelaksanaan program pendidikan dan
pengembangan karakter, sebagaimana dibuktikan oleh hasil positif yang diamati dalam
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organisasi (Purwanto et al., 2017). Dengan mewujudkan nilai-nilai kepemimpinan humanistik, para
pemimpin di Umi Muthmainah Berkah Umrah dan Haji Travel menciptakan budaya yang memelihara
kesejahteraan dan kolaborasi, yang pada akhirnya berkontribusi pada tenaga kerja yang lebih terlibat
dan termotivasi. Model ini berfungsi sebagai contoh berharga bagi organisasi lain yang ingin
menerapkan prinsip-prinsip humanistik serupa dalam praktik kepemimpinan mereka (Purwanto et al.,
2017) (Anadol & Behery, 2020).

Kepemimpinan berbasis empati secara signifikan meningkatkan kesejahteraan psikologis karyawan
dengan menumbuhkan kenyamanan emosional, rasa aman, dan dukungan sosial yang kuat. Ini sejalan
dengan Psychological Well-Being Theory, yang menyatakan bahwa kesehatan psikologis yang optimal
dicapai melalui hubungan positif, otonomi, dan penerimaan diri (Miner et al., 2015). Pemimpin yang
memprioritaskan memahami keadaan emosional karyawan mereka menciptakan lingkungan yang
mengurangi stres dan meningkatkan kepuasan kerja (Tejeda, 2015). Dalam organisasi pelayanan
berbasis spiritual, sumber-sumber kesejahteraan psikologis melampaui faktor-faktor material untuk
memasukkan makna religius dan sosial yang berasal dari interaksi kerja. Dimensi spiritual ini dapat
bertindak sebagai faktor pelindung, berkontribusi positif terhadap kepuasan kerja bahkan di tengah
kondisi kerja yang merugikan (Miner et al., 2015) (Tejeda, 2015). Kenyamanan emosional yang
dilaporkan oleh karyawan adalah hasil langsung dari kepemimpinan empatik, yang memelihara suasana
yang mendukung yang meningkatkan kesejahteraan secara keseluruhan (Tejeda, 2015). Selain itu, rasa
aman vyang diberikan oleh kepemimpinan semacam itu menumbuhkan keselamatan psikologis,
memungkinkan karyawan untuk mengekspresikan diri mereka secara bebas dan terlibat lebih penuh
dalam pekerjaan mereka (Miner et al., 2015). Dukungan sosial yang kuat, dibudidayakan oleh para
pemimpin yang empatik, sangat penting untuk mengurangi efek buruk dari stres kerja dan
mempromosikan sikap kerja yang positif (Masubelele & Dissertation, 2024). Dengan demikian,
integrasi empati dan nilai-nilai kemanusiaan dalam kepemimpinan tidak hanya mendukung
kesejahteraan individu tetapi juga berkontribusi pada budaya organisasi yang lebih sehat.

Temuan penelitian ini sejalan dengan Self-Determination Theory, yang menyatakan bahwa
memenuhi kebutuhan dasar manusia tentang otonomi, kompetensi, dan keterhubungan meningkatkan
motivasi kerja (Adams et al., 2017). Dalam konteks organisasi yang diperiksa, kepemimpinan
memainkan peran penting dalam memenuhi kebutuhan ini. Pemimpin yang memberdayakan karyawan
dengan memberi mereka otonomi untuk mengatur pekerjaan mereka menumbuhkan rasa kepemilikan
dan tanggung jawab (Washakowski, 2015). Otonomi ini secara signifikan terkait dengan peningkatan
kinerja dan berkurangnya niat pergantian, karena karyawan merasa lebih kompeten dan mampu dalam
peran mereka (Chiniara & Bentein, 2016) (Taylor, 2015). Selain itu, umpan balik konstruktif dari para
pemimpin tidak hanya meningkatkan rasa kompetensi karyawan tetapi juga memperkuat motivasi
mereka untuk bekerja secara efektif (Taylor, 2015). Hubungan emosional yang dibangun antara
pemimpin dan bawahan berkontribusi pada lingkungan kerja yang mendukung, memenuhi kebutuhan
akan keterkaitan (Rigby & Ryan, 2018). Keterhubungan ini sangat penting untuk menumbuhkan
loyalitas dan komitmen kepada organisasi, karena karyawan yang merasa dihargai dan dipahami lebih
cenderung terlibat secara positif dengan pekerjaan mereka dan organisasi secara keseluruhan (Adams et
al., 2017) (Rigbhy & Ryan, 2018). Singkatnya, penelitian ini menggarisbawahi pentingnya
kepemimpinan dalam memenuhi kebutuhan psikologis yang diuraikan dalam Self-Determination
Theory, yang pada gilirannya memupuk tenaga kerja termotivasi yang bertanggung jawab dan loyal
kepada organisasi (Adams et al., 2017) (Chiniara & Bentein, 2016) (Washakowski, 2015) (Taylor,
2015) (Rigby & Ryan, 2018).

Studi ini mengungkapkan dimensi signifikan dari spiritualitas kerja yang membedakannya dari
kerangka kepemimpinan humanistik tradisional. Sementara kepemimpinan humanistik menekankan
hubungan manusia dan nilai intrinsik pekerjaan, seringkali tidak memiliki integrasi nilai-nilai spiritual
yang menjadi ciri spiritualitas kerja. Integrasi ini tidak hanya memperkaya konsep kepemimpinan
humanistik tetapi juga menyelaraskannya dengan kepemimpinan pelayan, yang memprioritaskan niat
untuk melayani orang lain daripada hanya memimpin mereka (Gotsis & Grimani, 2017) (Sendjaya,
2015). Dalam konteks organisasi pelayanan keagamaan, dimensi spiritual ini sangat penting, karena
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secara langsung mempengaruhi kesejahteraan psikologis karyawan. Temuan menunjukkan bahwa
kesehatan mental karyawan terkait erat dengan budaya spiritual organisasi, menyoroti bahwa
kesejahteraan tidak dapat dilihat secara terpisah dari praktik spiritual dan nilai-nilai yang tertanam di
tempat kerja (Rathi & Srivastava, 2024). Selain itu, kerangka holistik yang diusulkan untuk spiritualitas
di tempat kerja menunjukkan bahwa membina lingkungan seperti itu dapat mengarah pada peningkatan
kinerja organisasi, peningkatan komunikasi, dan rasa komunitas yang lebih kuat di antara
karyawan (Miner et al., 2015) (Gotsis & Grimani, 2017). Dengan demikian, penelitian ini
menggarisbawahi pentingnya mengintegrasikan nilai-nilai spiritual ke dalam praktik manajerial, karena
ini tidak hanya mendukung kesejahteraan karyawan tetapi juga memupuk tenaga kerja yang lebih
terlibat dan loyal dalam konteks pelayanan keagamaan (Gotsis & Grimani, 2017) (Rathi & Srivastava,
2024).

Studi ini secara signifikan berkontribusi pada pemahaman kepemimpinan humanistik dengan
memperkenalkan konteks organisasi berbasis nilai spiritual, yang menekankan integrasi nilai-nilai
spiritual ke dalam praktik kepemimpinan. Kerangka kerja ini menyatakan bahwa kepemimpinan
spiritual secara langsung mempengaruhi kesejahteraan spiritual karyawan dan kepuasan kerja, sehingga
meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan (Yusof & Mohamad, 2014). Dalam istilah praktis,
temuan ini menyoroti pentingnya menerapkan nilai-nilai empati, penghargaan, dan kepercayaan sebagai
strategi yang efektif untuk meningkatkan kesejahteraan psikologis dan kinerja karyawan. Empati,
khususnya, diidentifikasi sebagai elemen penting yang menumbuhkan lingkungan Kkerja yang
mendukung, meningkatkan kinerja individu dan kolektif (Pawar, 2014) (Jena et al., 2018). Selain itu,
penerapan sistem penghargaan terbukti menjadi metode konkret untuk memotivasi karyawan, sehingga
menyelaraskan tujuan pribadi mereka dengan tujuan organisasi (Onavwie et al., 2023). Selain itu,
penelitian ini menggarisbawahi bahwa nilai-nilai kepercayaan sangat penting dalam menumbuhkan
budaya tempat kerja yang positif, yang selanjutnya berkontribusi pada kesejahteraan dan kinerja
karyawan (Jena et al., 2018). Dengan mengadopsi pendekatan kepemimpinan humanistik yang
menyeimbangkan produktivitas dengan kesejahteraan karyawan, organisasi dapat menciptakan tenaga
kerja yang lebih terlibat dan termotivasi. Model ini tidak hanya membahas kebutuhan intrinsik
karyawan tetapi juga sejalan dengan praktik manajemen sumber daya manusia kontemporer yang
memprioritaskan kemanusiaan dan pertimbangan etika di tempat kerja (Pawar, 2014) (Yusof &
Mohamad, 2014). Dengan demikian, kepemimpinan humanistik muncul sebagai alternatif yang layak
untuk mengembangkan strategi HRM yang efektif dan penuh kasih.

Temuan penelitian ini menyoroti interaksi yang signifikan antara kepemimpinan humanistik,
dimensi keterlibatan karyawan, dan perilaku kewarganegaraan organisasi (OCB), menunjukkan lahan
subur untuk penelitian lebih lanjut di berbagai sektor jasa. Hubungan positif yang dibangun antara
kepemimpinan yang mendukung dan keterlibatan karyawan, yang pada gilirannya memediasi hubungan
dengan OCB, menggarishawahi perlunya pengujian empiris model konseptual ini menggunakan
pendekatan metode kuantitatif atau campuran (Carasco-Saul et al., 2015) (Sulastiana, 2014).
Menjelajahi nuansa dimensi keterlibatan karyawan dapat memberikan wawasan yang lebih dalam
tentang bagaimana gaya kepemimpinan yang berbeda mempengaruhi perilaku kerja yang positif,
terutama dalam konteks industri jasa di mana interaksi karyawan sangat penting (Ariani, 2014) (Farrell,
2015). Penelitian ini tidak hanya memperkaya literatur manajemen sumber daya manusia yang ada
tetapi juga menekankan pentingnya mengembangkan praktik kepemimpinan yang manusiawi, spiritual,
dan berkelanjutan yang selaras dengan konteks budaya Indonesia (Carasco-Saul et al., 2015). Dengan
menyelidiki hubungan ini lebih lanjut, peneliti dapat berkontribusi pada pemahaman yang lebih
komprehensif tentang bagaimana kepemimpinan memengaruhi perilaku karyawan dan efektivitas
organisasi, pada akhirnya membina lingkungan kerja yang mempromosikan kesejahteraan individu dan
kesuksesan organisasi. Implikasi dari penelitian ini membuka jalan bagi penyelidikan masa depan yang
dapat memvalidasi dan memperluas temuan ini, sehingga meningkatkan kerangka kerja strategis yang
digunakan oleh para profesional HRD dalam menumbuhkan strategi kepemimpinan yang
efektif (Carasco-Saul et al., 2015).
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4. KESIMPULAN

Penelitian ini menyimpulkan bahwa kepemimpinan humanistik memiliki peran penting dalam
menciptakan kesejahteraan psikologis dan meningkatkan kinerja karyawan, khususnya dalam organisasi
jasa berbasis nilai spiritual seperti Umi Muthmainah Berkah Umrah and Haji Travel. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa pimpinan menerapkan gaya kepemimpinan yang berlandaskan empati, kepedulian,
dan penghargaan terhadap karyawan, sehingga tercipta hubungan kerja yang harmonis, terbuka, dan
saling menghargai. Pendekatan kepemimpinan yang menempatkan manusia sebagai subjek utama
organisasi terbukti mampu membangun kepercayaan, loyalitas, serta motivasi intrinsik karyawan dalam
melaksanakan tanggung jawabnya.

Kebaruan (novelty) dari penelitian ini terletak pada integrasi antara Humanistic Leadership Theory,
Psychological Well-Being Theory, dan Self-Determination Theory dalam konteks organisasi jasa
keagamaan. Integrasi ini memperluas pemahaman bahwa kepemimpinan humanistik tidak hanya
berdampak pada hubungan interpersonal, tetapi juga berkontribusi terhadap keseimbangan antara
produktivitas kerja dan kesejahteraan psikologis. Selain itu, temuan penelitian ini mengungkap dimensi
spiritualitas kerja sebagai faktor pembeda yang memperkuat makna kepemimpinan humanistik di
lingkungan kerja religius. Hal ini menunjukkan bahwa nilai spiritual dapat menjadi kekuatan moral dan
emosional dalam membangun budaya organisasi yang berorientasi pada kemanusiaan dan pelayanan.

Berdasarkan hasil penelitian, disarankan agar pimpinan organisasi jasa, khususnya di sektor
keagamaan, terus mengembangkan pola kepemimpinan yang menumbuhkan empati, mendukung
kesejahteraan psikologis, dan memperkuat komunikasi dua arah dengan karyawan. Penerapan pelatihan
kepemimpinan berbasis humanistik dan spiritual dapat menjadi langkah strategis untuk memperkuat
budaya kerja yang sehat dan produktif. Bagi penelitian selanjutnya, disarankan untuk memperluas kajian
ini dengan pendekatan kuantitatif atau mixed-method guna menguji hubungan antarvariabel secara
empiris pada sektor jasa lainnya. Dengan demikian, model kepemimpinan humanistik dapat terus
dikembangkan sebagai paradigma baru dalam manajemen sumber daya manusia yang berorientasi pada
keseimbangan antara kinerja, kemanusiaan, dan spiritualitas kerja.
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