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Available online 5 August 2025 menganalisis peran moderasi Pemberdayaan Eksternal. Menggunakan pendekatan
kuantitatif dengan desain kausal, studi ini melibatkan 1.857 guru dari 80 sekolah di
Kota Semarang, dengan sampel 175 responden. Data dikumpulkan melalui kuesioner
skala Likert lima poin dan dianalisis menggunakan Structural Equation Modeling-Partial
Least Squares (SEM-PLS) dengan perangkat lunak SmartPLS 4. Temuan menunjukkan
bahwa kepemimpinan transformasional secara signifikan memengaruhi kinerja SRA,
baik secara langsung maupun tidak langsung melalui modal psikologis. Spiritualitas di
tempat kerja tidak secara langsung memengaruhi kinerja CFS, tetapi memberikan
pengaruh tidak langsung melalui modal psikologis. Guru yang dipimpin oleh pemimpin
transformasional dan bekerja di lingkungan yang mendukung secara spiritual
menunjukkan tingkat harapan, efikasi diri, optimisme, dan ketahanan yang lebih besar,
sehingga meningkatkan kinerja sekolah. Lebih lanjut, pemberdayaan eksternal
memperkuat hubungan antara kepemimpinan transformasional dan hasil CFS. Hasil ini
selaras dengan Teori Penentuan Nasib Sendiri, karena membahas kebutuhan psikologis
dasar akan otonomi, kompetensi, dan keterkaitan, yang mendorong motivasi intrinsik.
Kesimpulannya, kepemimpinan transformasional, spiritualitas di tempat kerja, dan
pemberdayaan eksternal secara kolektif menumbuhkan modal psikologis, yang
memainkan peran penting dalam meningkatkan kinerja CFS. Studi ini memberikan
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wawasan praktis bagi para pembuat kebijakan dan pemimpin sekolah, sekaligus
merekomendasikan penelitian di masa mendatang tentang faktor-faktor pendukung
tambahan, termasuk dukungan sosial dan kebijakan regulasi.

The fulfillment of children’s rights in schools remains a critical challenge in education,
as many institutions have not yet achieved optimal performance in implementing Child-
Friendly Schools (CFS). This study investigates the impact of Transformational
Leadership, Workplace Spirituality, and Psychological Capital on CFS performance,
while also analyzing the moderating role of External Empowerment. Using a
quantitative approach with a causal design, the study involved 1,857 teachers from 80
schools in Semarang City, with a sample of 175 respondents. Data were collected
through a five-point Likert scale questionnaire and analyzed using Structural Equation
Modeling-Partial Least Squares (SEM-PLS) with SmartPLS 4 software. The findings
demonstrate that transformational leadership significantly influences CFS
performance, both directly and indirectly through psychological capital. Workplace
spirituality does not directly affect CFS performance, but exerts an indirect influence via
psychological capital. Teachers led by transformational leaders and working in
spiritually supportive environments exhibit greater levels of hope, self-efficacy,
optimism, and resilience, thereby enhancing school performance. Furthermore,
external empowerment strengthens the relationship between transformational
leadership and CFS outcomes. These results align with Self-Determination Theory, as
they address the basic psychological needs of autonomy, competence, and relatedness,
which drive intrinsic motivation. In conclusion, transformational leadership, workplace
spirituality, and external empowerment collectively foster psychological capital, which
plays a pivotal role in improving CFS performance. The study provides practical insights
for policymakers and school leaders, while recommending future research on additional
supportive factors, including social support and regulatory policies.
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1. Pendahuluan

Pencapaian kinerja organisasi pada tingkat optimal perlu berupaya mewujudkan tujuannya dengan
memanfaatkan sumber daya yang tersedia, sekaligus memastikan keberlanjutan organisasi dalam jangka
panjang [1]. Dengan kata lain, kinerja organisasi dapat tercapai apabila pelaksanaan tugas atau pekerjaan
dilakukan secara efektif dan efisien serta tetap selaras dengan ekspektasi seluruh pemangku kepentingan
(stake holder). Titik fokus dalam performa organisasi yaitu tercapainya tujuan sesuai sasaran (efektif) dan
penggunaan sumber daya seminimal mungkin (efisien) sebagai bagian dari perilaku manajemen operasional.

Sekolah sebagai sebuah organisasi pendidikan diharapkan mampu mencapai tujuan mulianya antara lain
dengan memenuhi hak-hak anak secara optimal. Faktanya belum tiap anak terpenuhi hak-hak nya di sekolah
dalam arti yang lebih luas dan mendalam. Kekerasan dalam pendidikan telah merusak citra dunia pendidikan
harus ditangani dan tidak berkembang menjadi masalah yang lebih besar dan berkelanjutan. Salah satu
langkah untuk mengatasi kekerasan dengan menghilangkan praktik kekerasan tersebut pada sistem
pendidikan [2]. Pendidikan Ramah Anak menjadi salah satu upaya mencegah kekerasan di sekolah. Penelitian
ini dilaksanakan karena adanya kebutuhan untuk melindungi serta menjamin hak-hak anak, sehingga mereka
dapat merasa aman, nyaman, sehat, dan terbebas dari tindakan kekerasan maupun diskriminasi. Saat ini,
kekerasan sekolah makin sering terjadi. Hal ini menunjukkan bahwa sistem pendidikan di Indonesia masih
menghadapi gap sepenuhnya belum tersolusikan. Pada dasarnya, sebuah pendidikan atau lingkungan tempat
belajar seharusnya mampu menciptakan rasa aman [3]. Situasi ini mendorong lahirnya sebuah inisiatif dari
Kementerian Pemberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak (KPPPA), yaitu program Sekolah Ramah Anak
(SRA).

UU Perlindungan Anak No. 35 Tahun 2014, pasal 54 ayat 1 menyatakan anak di satuan pendidikan dan
lingkungannya harus dilindungi secara fisik, psikis, pelanggaran seksual dan perbuatan tidak menyenangkan
guru, tenaga pengajar, teman sekelas dan/atau tindak pidana oleh pihak ketiga [4]. Berbagai upaya telah
dilakukan KPAI (Komisi Perlindungan Anak Indonesia), baik berkoordinasi dengan beberapa pihak terkait
maupun memantau langsung berbagai kasus pelanggaran perlindungan anak di unit-unit pendidikan. Langkah
pencegahan kekerasan yang sebenarnya di unit-unit pelatihan adalah menyepakati pedoman bersama antar
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kementerian/lembaga, menemukan langkah-langkah pencegahan dan pengendalian bersama dan
mengembangkan program berkelanjutan yang sistematis dan komprehensif. Pencegahan juga dapat dilakukan
melalui sosialisasi tentang perlindungan dan hak anak, pelatihan untuk satuan pendidikan ramah anak,
bantuan psikososial, rehabilitasi, penyesuaian diri di masyarakat, serta jika diperlukan bantuan hukum.
Kementerian Pemberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak Republik Indonesia dapat mendorong
perwakilan dari instansi terkait di daerah untuk berperan aktif dalam mendukung satuan pendidikan yang
berada di bawah Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan serta Kementerian Agama.

Kebijakan SRA diluncurkan UNICEF tahun 2006 dengan diterbitkannya Buku Pedoman Pengembangan
Sekolah Ramah Anak. Kebijakan ini sangat menekankan pentingnya menciptakan lingkungan sekolah yang
nyaman bagi anak-anak. Variabel Sekolah Ramah Anak dikembangkan sebagai indikator sesuai konteks
kebudayaan negara tempat pelaksanaannya. Nigeria, Thailand, China, dan Filipina adalah beberapa negara
telah menerapkan konsep Sekolah Ramah Anak, bahkan menjadikannya bagian dari kebijakan pendidikan
nasional mereka [5]. Indonesia mendefinisikan Sekolah Ramah Anak (SRA) sebagai lembaga pendidikan baik
pendidikan formal maupun informal yang menciptakan lingkungan yang aman, bersih, sehat, peduli, dan
beradab. Program ini bertujuan untuk menjamin perlindungan hak anak serta melindungi mereka dari
kekerasan, diskriminasi, dan penyalahgunaan. Selain itu, SRA juga mendorong keterlibatan aktif anak-anak
dalam berbagai aspek pendidikan, seperti perencanaan, pelaksanaan, pembelajaran, pemantauan, hingga
mekanisme pengaduan, demi memastikan hak-hak mereka terpenuhi dan terlindungi di dunia pendidikan.

Fenomena di lapangan menunjukkan masih terdapat beragam pelanggaran hak anak sampai saat ini
meskipun berbagai langkah telah diupayakan pemerintah. Data KPAI pengaduan yang masuk fluktuatif, 2019
berjumlah 4.369 kasus, tahun 2020 naik menjadi 6.519 kasus, dan tahun 2021 sebanyak 5.953 kasus, dan tahun
2022 sebanyak 4683 kasus. Dilihat dari sisi pelaku variatif dan masih ditemukan pendidik di satuan pendidikan
yang melakukan kekerasan. Sebanyak 376 kasus dari klaster pendidikan, pemanfaatan waktu luang serta
kegiatan budaya dan agama. Tidak cukup hanya melihat angka saja, hal ini harus dilihat lebih jauh bahwa
sekolah sebagai rumah ke 2 siswa harus bisa memenuhi hak anak sepenuhnya dan nir kekerasan. Kurun waktu
tahun 2023, KPAlI menerima 64 pengaduan kekerasan terhadap anak di lembaga pendidikan [6]. Jenis
kekerasan yang kerap terjadi di lingkungan pendidikan meliputi kekerasan fisik, perundungan/bullying,
pelecehan, kekerasan seksual, diskriminasi terhadap korban di lingkungan pendidikan, serta kebijakan daerah
yang tidak menghormati prinsip hak partisipasi anak.

Data pada DP3A Kota Semarang (2024) menunjukkan terdapat 31 kasus Kekerasan Terhadap Anak (KTA)
pada tahun 2022, yang meningkat menjadi 75 pada tahun 2023. Peningkatan juga terjadi pada kasus KDRT,
yang tercatat sebanyak 95 kasus pada tahun 2022 dan meningkat menjadi 115 pada tahun 2023 [6]. Dari data
ini, dapat disimpulkan bahwa pada tahun 2023 terjadi peningkatan kasus kekerasan, terutama yang menimpa
perempuan dan anak di Kota Semarang, dengan dominasi kasus KTA dan KDRT.

Program Sekolah Ramah Anak sejalan dengan kurikulum Merdeka Belajar yang diluncurkan oleh
Kemendikbudristek beberapa waktu lalu. Aktualisasi Sekolah Ramah Anak sudah selayaknya menjadi
perhatian khusus satuan pendidikan seiring dengan konsep belajar. Pemerintah Kota Semarang melakukan
berbagai upaya yang sejalan dengan program tersebut dalam rangka mewujudkan pendidikan bermutu di
sekolah untuk seluruh anak, terutama pada wilayah sulit dijangkau dalam kondisi darurat maupun sehari-hari
[7]. Beberapa faktor yang diprediksi kuat bisa meningkatkan Kinerja SRA antara lain kepemimpinan
transformasional, lingkungan kerja, modal psikologis guru, juga faktor eksternal seperti pemberdayaan
eksternal.

Beragam penelitian telah dilakukan dalam upaya mengatasi pelanggaran hak anak di sekolah. Guru melalui
kinerjanya memiliki fungsi vital dalam mewujudkan pembelajaran efektif sebagai bagian dari perwujudan
Sekolah Ramah Anak [8]. Temuan menunjukkan bahwa penting untuk mengidentifikasi sekolah-sekolah yang
kurang efektif untuk diberikan bantuan yang diperlukan untuk mengembangkan fasilitas fisik mereka dan
aspek lainnya mengembangkan kinerja siswa dalam rangka meningkatkan efektivitas Sekolah Ramah Anak.
Profil guru yang lebih baik, interaksi siswa-guru yang sehat dan pengajaran efektif, dan proses evaluasi
merupakan parameter efektivitas pembelajaran yang mengarah ke sekolah yang lebih tinggi juga ramah
terhadap anak. Guru memiliki peran sentral dalam mewujudkan tercapainya Sekolah Ramah Anak [9].
Penyelenggaraan Sekolah Ramah Anak (SRA) lingkungan di luar maupun sekitar sekolah perlu perhatian
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khusus. Dalam hal ini keterlibatan dari pihak luar sangat diperlukan dalam perwujudan Sekolah Ramah Anak
[10].

Di Kota Semarang implementasi SRA dalam mendukung Kota Layak Anak (KLA) masih memiliki beberapa
kendala, antara lain kurangnya sumber daya manusia untuk membimbing siswa [11]. Masih banyak tenaga
pendidik dan kependidikan yang belum terlatih hak anak. Mereka harus merasa pada tingkat kenyamanan dan
keamanan di sekolah, serta bakat dan potensinya berkembang dengan baik. Hubungan guru siswa maupun
siswa dengan siswa diharapkan memberikan iklim positif dalam upaya pengembangan bakat dan minat. Posisi
pemimpin satuan pendidikan menjadi sangat vital dalam mewujudkan progam SRA melalui pemberdayaan
seluruh warga sekolah [12].

Iklim sekolah yang nyaman dan aman harus didukung oleh sumber daya pendidik yang handal dan mau
bekerja ekstra. Kenyataan di lapangan sampai dengan kurun waktu 2024 masih terdapat kekerasan yang
dilakukan oleh oknum pendidik atau siswa terhadap kawannya sendiri terjadi di sekolah. Hal ini masih menjadi
isu yang menarik untuk terus dilakukan pengkajian lebih lanjut. Penelitian-penelitian yang dilakukan
sebelumnya belum sepenuhnya dapat menyelesaikan masalah terkait pelaksanaan program SRA. Dibutuhkan
strategi khusus dari pemimpin di satuan pendidikan sehingga para pendidik dan tenaga kependidikan memiliki
kinerja yang baik yang akan membawa dampak pada kinerja organisasi.

Penelitian tentang pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap kinerja organisasi memiliki
hubungan positif dengan kinerja organisasi melalui atau tanpa mediasi [13]. Kepemimpinan Transformasional
diketahui memiliki pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan [14-24]. Meski demikian,
sejumlah studi lain menemukan bahwa penerapan Kepemimpinan Transformasional tidak memberikan
pengaruh yang berarti terhadap kinerja karyawan [25-31]. Termasuk beberapa penelitian sebelumnya telah
banyak melakukan penyelidikan perihal kinerja pegawai, tapi masih banyak ditemukan temuan yang tidak
konsisten. Efektivitas gaya ini tergantung konteks organisasi dan faktor-faktor struktural yang mengelilinginya
[32].

Sumber daya kontekstual lain yang diprediksi bisa membantu meningkatkan kinerja pegawai adalah
pemberdayaan. Di luar organisasi, pemberdayaan relasional juga penting dalam interaksi dengan stakeholder
eksternal. Kolaborasi dengan stakeholder: dengan mitra bisnis, pelanggan, komunitas, dan pemerintah dapat
memberdayakan organisasi melalui aliansi strategis, dukungan bersama, dan pertukaran sumber daya. Dalam
hal ini pemberdayaan eksternal berasal dari luar orgnasisasi seperti DP3A. Peran kolaborasi dan kemitraan
eksternal dalam empowerment struktural meningkatkan kinerja organisasi publik, melalui pembelajaran
organisasi. Empowerment menjadi mediator penuh antara pembelajaran dan kinerja organisasi. Psychological
empowerment mampu menjadi penguat hubungan antara praktik kerja dan kinerja organisasi [33-35].

Lingkungan tempat kerja dimana penuh spirit juga amat diperlukan dalam penciptaan SRA. Hal ini secara
rasional ketika seorang karyawan dalam hal ini guru merasakan kepuasan spiritual dalam bekerja mereka akan
lebih termotivasi secara instrinsik yang pada gilirannya akan membawa hasil yang manfaat termasuk
keterlibatan di tempat kerja dan produktivitas kerja. Dimensi-dimensi yang terdapat pada spiritualitas tempat
kerja merupakan saksi terpenuhinya 3 kebutuhan dasar manusia (otonomi, kompetensi, dan keterhubungan).
Spiritualitas sendiri merupakan aspek yang dapat membentuk karakter dan perilaku individu, menciptakan
ketenangan, serta memaknai pekerjaan sebagai sesuatu yang memiliki nilai dan arti [36,37]. Terdapat
hubungan yang erat antara spiritualitas dan sikap kerja seseorang. Oleh karena itu, spiritualitas dapat
dimanfaatkan sebagai salah satu cara untuk meningkatkan kinerja organisasi [38-42]. Pendukung spiritualitas
tempat kerja berpendapat bahwa ketika karyawan menggunakan kompetensi unik mereka untuk bekerja,
mereka mengalami rasa kebersamaan dan transendensi yang membuat mereka tetap termotivasi [43].
Karyawan berkerja tidak hanya melalui tangannya, tapi ada spirit yang bekerja penuh. Ketika mereka bekerja
penuh dengan hatinya akan menemukan makna dan tujuan, memproyeksikan ekspresi pengalaman manusia
tingkat terdalam dan paling spiritual. Keadaan ini berkontribusi pada peningkatan kinerja [44].

Prediktor lain dalam suksesnya kinerja organisasi adalah Modal Psikologis (PsyCap). Beberapa penelitian
menunjukkan bahwa PsyCap memiliki pengaruh positif terhadap performance individu maupun organisasi.
Individu dengan tingkat PsyCap yang tinggi cenderung lebih optimis, percaya diri, dan tangguh, sehingga
memiliki harapan besar terhadap hal-hal positif dalam hidupnya. Terdapat hubungan positif yang signifikan
antara PsyCap dengan sikap kerja yang diinginkan, seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan
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kesejahteraan psikologis. PsyCap sebagai mediator penting dalam hubungan antara gaya kepemimpinan dan
output individu di sektor pendidikan dan jasa [45-47]. Dalam perspektif teori self determination (SDT)
antesenden kepuasan kebutuhan dasar manusia dianggap mendukung kehidupan batin individu pegawai,
pengalaman bermakna, dan perasaan komunitas di tempat kerja sehingga meningkatkan motivasi instrinsik.
Dalam teori SDT motivasi instrinsik ini mendorong pegawai untuk terlibat dalam perilaku kerja yang efektif
dan melakukan pekerjaan dengan kreatifitas seperti dalam upaya pemenuhan hak anak secara maksimal.

Penelitian yang dilakukan oleh Jumakir tahun 2021 mengkaji pengaruh kepemimpinan transformasional,
Keterlibatan komite sekolah, kinerja guru, serta budaya sekolah memiliki peran penting dalam mendukung
pencapaian kinerja Sekolah Ramah Anak. Berdasarkan hasil analisis hipotesis, diperoleh model final yang
mengungkap adanya hubungan yang signifikan antara kepemimpinan transformasional kepala sekolah,
partisipasi komite sekolah, kinerja guru, dan budaya sekolah terhadap efektivitas implementasi Sekolah
Ramah Anak di sekolah dasar negeri di Kabupaten Deli Serdang.. Secara keseluruhan faktor-faktor tersebut
berkontribusi terhadap kinerja Sekolah Ramah Anak, sementara sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar
variabel yang diteliti. Penelitian tersebut mengidentifikasi peran penting faktor-faktor ini dalam membentuk
kinerja Sekolah Ramah Anak [48].

Penelitian yang dilakukan [49] pada sebuah sekolah dasar di Jakarta telah mendalami penerapan model
Sekolah Ramah Anak dan dampaknya terhadap hasil belajar, sikap siswa, dan tingkat retensi sekolah.
Penelitian ini menggaris bawahi hasil positif yang terkait dengan sekolah yang mewujudkan karakteristik
ramah anak. Temuan penelitian mengungkapkan bahwa tiga belas karakteristik Sekolah Ramah Anak (SRA)
telah diimplementasikan secara optimal, dengan persentase capaian di atas 95%. Capaian ini mengindikasikan
bahwa SDN 01 Ragunan berhasil menerapkan model SRA sesuai dengan prinsip-prinsip yang ditetapkan. Selain
itu, sekolah ini juga telah memenuhi enam komponen utama SRA yang telah disesuaikan dengan konteks
pendidikan di Indonesia [49].

Sumber daya manusia di sekolah dalam hal ini guru melalui kinerjanya memiliki fungsi vital dalam
mewujudkan perwujudan kinerja organisasi Sekolah Ramah Anak [8]. Temuan menunjukkan bahwa penting
untuk mengidentifikasi kinerja sekolah-sekolah yang kurang efektif untuk diberikan bantuan yang diperlukan
untuk mengembangkan fasilitas fisik mereka dan aspek lainnya mengembangkan kinerja siswa dalam rangka
meningkatkan efektivitas kinerja Sekolah Ramah Anak. Profil sumber daya manusia guru yang lebih baik,
interaksi siswa-guru yang sehat dan pengajaran efektif, dan proses evaluasi merupakan parameter efektivitas
kinerja. Penekanan pembelajaran ramah anak harus diberikan dan berpusat pada anak, pembelajaran berbasis
pendekatan dan aktivitas sehingga menjadikan siswa dinamis dan aktif dalam kelas. Hal ini dilakukan sebagai
upaya pemenuhan hak anak di lingkungan satuan pendidikan. Guru memiliki peran sentral dalam mewujudkan
tercapainya Sekolah Ramah Anak [1].

Dalam penyelenggaraan Sekolah Ramah Anak (SRA), lingkungan di luar maupun sekitar sekolah perlu
perhatian khusus. Dalam hal ini pelibatan dari pihak luar sangat diperlukan dalam perwujudan Sekolah Ramah
Anak [10]. Di Kota Semarang Implementasi Sekolah Ramah Anak dalam mendukung Kota Layak Anak (KLA)
masih memiliki beberapa kendala, antara lain kurangnya sumber daya manusia untuk membimbing siswa [11].
Kepala sekolah merupakan peran vital dalam mewujudkan progam SRA melalui pemberdayaan seluruh warga
sekolah [12].

Pemimpin telah diidentifikasi memiliki peran yang sangat penting dalam mempengaruhi perilaku
anggotanya [50]. Kepemimpinan sebagai ketrampilan dalam mempengaruhi orang lain merupakan aspek vital
untuk mengubah perilaku individu dan menggerakkan mereka untuk mencapai tujuan organisasi [51]. Selain
itu, pemimpin transformasional juga berupaya memahami kebutuhan serta keinginan pengikutnya, sehingga
mereka termotivasi untuk lebih bertanggung jawab dalam menjalankan tugas yang diberikan [52].
Kepemimpinan Transformasional adalah gaya kepemimpinan yang memiliki integritas untuk mengubah cara
pandang karyawan terhadap pekerjaan. Kepemimpinan ini merupakah sebuah proses ketika atasan terlibat
pihak lain, membangun relasi dalam rangka peningkatan motivation and morality antara pemimpin dan
bawahan [53.

Beberapa studi terdahulu telah mengulas secara luas tentang spiritualitas dalam lingkungan kerja.
Keberadaan spiritualitas di lingkungan kerja berkontribusi secara positif terhadap kepuasan kerja [54].
Hubungan positif antara spiritualitas tempat kerja dan kinerja pegawai menunjukkan bahwa penting sekali

38



Citra Journal of Innovative Education Practices
Volume 2, Issue 1 (2025) 34-52

lingkungan spirit ini mempengaruhi kinerja [55]. Penelitian mengenai spiritualitas tempat kerja dan
dampaknya terhadap performa pegawai, membagi dimensi spiritualitas menjadi tiga tingkat, yaitu pada level
pekerjaan, individu karyawan, dan organisasi. Hasilnya menunjukkan bahwa ketiga dimensi spiritualitas
tersebut berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan [56]. Definisi spiritualitas di tempat kerja sebagai
kepedulian terhadap orang lain dan mengalami kesadaran batin yang penuh perhatian saat melakukan
pekerjaan yang bermakna dan memungkinkan transendensi. Skala yang direvisi ini memiliki 4 ekspektasi untuk
mengukur spiritualitas di tempat kerja di Asia dengan fokus pada agama Budha. Skala ini dikembangkan dari
konseptualisasi spiritualitas dalam konteks kerja di Barat (yaitu Amerika Utara) dan oleh karena itu juga
berguna dalam konteks kerja di Barat [57].

Spiritualitas di lingkungan kerja dapat dipahami sebagai upaya untuk menemukan makna, memperkuat
pemahaman terhadap diri sendiri, atau meraih kesadaran lebih baik. Selain itu, perasaan memiliki makna dan
tujuan hidup berperan sebagai sumber energi internal yang pada akhirnya tercermin dalam tindakan atau
perilaku nyata [58]. Spiritualitas tempat kerja memelihara kebutuhan spiritual karyawan dan memberi mereka
kesempatan untuk tumbuh dan berkembang berkontribusi pada komunitas sosial secara bermakna [59].
Kemudian praktik menjadi umum di berbagai organisasi seperti The Body Shop [60], dan Southwest Airlines
[61]. Meskipun penelitian tentang spiritualitas di tempat kerja masih dalam tahap formatif, literatur yang
tersedia mendokumentasikan banyak keuntungan lingkungan kerja spiritual bagi karyawan dan organisasi
[62]. Misalnya, semangat di tempat kerja telah dikaitkan dengan peningkatan kreatifitas, perilaku kerja
inovatif, kejujuran, kepercayaan, pemenuhan pribadi, kesejahteraan karyawan, keterlibatan kerja,
berkembang di tempat kerja, kepuasan kerja, komitmen organisasi, niat untuk tinggal, penyimpangan
konstruktif. sumber daya pekerjaan, dan perilaku anggota organisasi [61,63-69].

Spiritualitas di lingkungan kerja dianggap sebagai elemen penting yang berperan dalam menunjang
kesejahteraan karyawan [70]. Hubungan konseptual spiritualitas di tempat kerja dan perilaku karyawan
menunjukkan bahwa nilai-nilai spiritual dapat memengaruhi cara karyawan bertindak dan berinteraksi dalam
lingkungan kerja yang berkelanjutan. Mengakui efek menguntungkan, para pemimpin di seluruh dunia mulai
mempromosikan spiritualitas tempat kerja melalui berbagai program organisasi. Program berkabung, program
bantuan karyawan, dan program integrasi kerja keluarga adalah beberapa contoh inisiatif yang diambil oleh
perusahaan untuk mempromosikan suasana kerja yang spiritual [71].

Spiritualitas di tempat kerja dan modal psikologis secara bersama-sama memiliki efek interaktif dalam
menurunkan sikap negatif karyawan di tempat kerja (misalnya sinisme, ketidakpuasan, dan stres kerja). Ketika
workplace spirituality tinggi, PsyCap menjadi lebih efektif dalam mengurangi employee negativity. Studi ini
menegaskan pentingnya lingkungan kerja yang mendukung nilai-nilai spiritual dan kekuatan psikologis untuk
menciptakan perilaku kerja yang lebih positif dan produktif [72]. Karyawan mendambakan tempat kerja yang
lebih spiritual dan menyoroti beberapa keuntungan penerapan variabel ini. Merasakan kebutuhan untuk
mengubah lingkungan kerja dengan membangkitkan semangat di tempat kerja [73]. Hal ini memperkuat
keyakinan bahwa calon karyawan senang berada di tempat kerja di mana semangat mereka berenergi [74].
Karakteristik spiritualitas tempat kerja yang termasuk di dalamnya adalah pekerjaan yang memiliki makna
(meaningful work), rasa memiliki dalam komunitas kerja (sense of community), serta kesesuaian antara nilai-
nilai pribadi dengan nilai-nilai organisasi (alignment with organizational values).

Dimensi spiritualitas di tempat kerja seperti pencarian makna, nilai etis, dan koneksi spiritual berhubungan
positif dengan komponen modal psikologis (efikasi diri, harapan, optimisme, dan ketahanan). Lingkungan kerja
yang mendukung nilai-nilai spiritual dapat meningkatkan kesejahteraan psikologis dan motivasi intrinsik
karyawan. Spiritualitas berperan dalam membentuk budaya organisasi dan dampaknya terhadap modal
psikologis karyawan. Perusahaan dengan praktik spiritual yang terintegrasi secara konsisten menunjukkan
peningkatan signifikan dalam persepsi efikasi, harapan, dan ketahanan, yang kemudian berdampak pada
kinerja dan kepuasan kerja [75]. Riset terdahulu juga menunjukkan dalam studi lintas budaya, spiritualitas
tempat kerja berfungsi sebagai antecedent penting bagi modal psikologis. Dengan adanya nilai-nilai spiritual
yang mendalam, karyawan cenderung menunjukkan peningkatan optimisme dan rasa percaya diri, yang pada
gilirannya memediasi hubungan antara lingkungan kerja yang suportif dan peningkatan kinerja individu [76].

Konsep Modal Psikologis merupakan pengembangan dari teori perilaku organisasi positif. Merujuk pada
kajian dan penerapan mengenai kekuatan serta kapasitas psikologis positif yang dimiliki oleh sumber daya
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manusia di mana kapasitas tersebut dapat diukur, bisa dikembangkan, serta dikelola secara efektif guna
mendorong peningkatan kinerja [77]. PsyCap merupakan studi dan penerapan kekuatan SDM dan
keterampilan psikologis yang memiliki arah yang positif serta dapat dievaluasi, ditingkatkan, dan dikelola
dengan baik guna mendorong peningkatan kinerja di lingkungan kerja dan pada akhirnya meningkatkan
kinerja organisasi. PsyCap sebagai konstruk seperti keadaan dan orde kedua, memiliki empat dimensi yang
berbeda secara analitis, dan mendefinisikannya sebagai keadaan perkembangan psikologis positif individu
yang dicirikan oleh hal-hal antara lain keyakinan diri (self-efficacy) dalam menerima tantangan serta
melakukan usaha yang dibutuhkan untuk menyelesaikan tugas-tugas sulit secara berhasil; memiliki pandangan
positif (optimisme) terhadap keberhasilan saat ini maupun di masa depan, kemampuan dalam menetapkan
tujuan serta menentukan langkah strategis untuk mencapainya (harapan akan keberhasilan), dan kemampuan
untuk bertahan serta bangkit kembali dari hambatan dan kesulitan, bahkan melangkah lebih jauh (resiliensi)
demi meraih kesuksesan [78].

Penelitian tentang PsyCap menunjukkan bahwa hal itu terkait dengan job satisfication, organizational
comitment, perilaku kewargaan organisasi, penyimpangan di lingkungan kerja, keterlibatan kerja serta kinerja
organisasi [78-79]. Pentingnya sikap positif di tempat kerja telah mendapat banyak perhatian, dan baru-baru
ini diusulkan sebagai cara baru untuk fokus pada perilaku organisasi. Sumber daya psikologis yang paling
memenubhi kriteria POB yaitu harapan, efikasi diri, optimisme, serta ketahanan. Penelitian mengkaji construct
validity Psychological Capital Questionnaire (PCQ), dengan referensi khusus pada sifat psikometriknya. Hasil
ini mendukung rumusan awal konsep beserta struktur faktor modal psikologis (PsyCap), yang secara empiris
dikonfirmasi oleh empat komponen: harapan, optimisme, ketahanan, dan efikasi diri.

Pemberdayaan eksternal dalam konteks studi tentang pengaruhnya terhadap kinerja Sekolah Ramah Anak
mengacu pada proses di mana seorang individu atau sekelompok orang di luar organisasi (sekolah) diberikan
dukungan, sumber daya, atau pengaruh untuk meningkatkan kapasitas dan efektivitas mereka dalam
mencapai tujuan yang relevan. Dalam hal ini, pemberdayaan eksternal bisa melibatkan berbagai aspek seperti
dukungan komunitas, keterlibatan stakeholder, kebijakan pemerintah, atau kerjasama dengan organisasi luar.
Keberadaan komite sekolah sangat dibutuhkan untuk memantau proses pembelajaran demi meningkatkan
kualitas kehidupan sekolah serta untuk menjembatani komunikasi antara sekolah dan orang tua siswa,
terutama dalam mempromosikan model Sekolah Ramah Anak [49]. Penelitian tentang Effectiveness of
Implementation of the Child-Friendly School Program telah menyimpulkan bahwa persiapan dan perencanaan
yang matang dan cermat sangat penting untuk keberhasilan pelaksanaan program. Selain itu, komitmen yang
kuat dari semua pihak yang terlibat, pemahaman yang komprehensif, pelatihan intensif, dan pengawasan yang
ketat sangat penting untuk pelaksanaan program. Penelitian ini menyiratkan dapat meningkatkan kesadaran
dan pemahaman tentang kebijakan Sekolah Ramah Anak dan berkontribusi pada pengembangan pedoman
dan praktik terbaik [80].

Penelitian-penelitian yang telah dilakukan sebelumnya telah memberikan gambaran, kesempatan, dan
celah bagi peneliti untuk mencari solusi dari permasalahan kinerja organisasi Sekolah Ramah Anak. Solusi
untuk mencegah pelanggaran hak anak berfokus pembenahan strategi manajemen ditingkat satuan
pendidikan. Tetapi penelitian tentang kinerja organisasi terutama dalam organisasi Sekolah Ramah Anak
dengan perspektif teori SDT masih sedikit dikaji oleh para akademisi. Penelitian ini mengkaji kinerja organisasi
dalam konteks Sekolah Ramah Anak dengan menggunakan prediktor Kepemimpinan Transformasional
(transformasional leadership), Spiritualitas Tempat Kerja (work place spirituality (WPS), Modal Psikologis
(Psycological capital). dan Pemberdayaan Eksternal (external empowerment) dalam perspektif teori SDT.
Penelitian diharapkan memberikan manfaat teoretis dengan memberikan kontribusi literatur mengenai
pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap peningkatan Modal Psikologis yang diharapkan
membawa dampak peningkatkan kinerja organisasi Sekolah Ramah Anak dalam perspektif teaori SDT. Manfaat
praktis diharapkan supaya kepala Dinas Pendidikan memberikan kebijakan model SRA dengan menerapkan
model struktural yang dibangun peneliti. Selain itu kepala sekolah sebagai pimpinan mampu mnerapkan
kepemimpinan transformasional yang sudah terbukti dari hasil penelitian ini mampu meningkatkan kinerja
SRA.

Model struktural yang dibangun dalam penelitian didasarkan pada penelitian sebelumnya yang berkaitan
dengan penelitian ini. Dalam beberapa tahun terakhir, penelitian tentang faktor-faktor yang mempengaruhi
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kinerja Sekolah Ramah Anak (SRA) telah menjadi bidang studi yang signifikan. Beberapa penelitian telah
difokuskan pada berbagai aspek seperti kepemimpinan, manajemen, performa guru, budaya sekolah,
dan implementasi keseluruhan kebijakan SRA. Kerangka konseptual dalam penelitian ini sebagai berikut :

Pemberdayaan
Eksternal
)

Lransformasional
(X1)

Kinerja Sekolah
Ramah Anak
(Y2)

Modal Psikologis
i (Y1)

Spiritualitas
Tempat Kerja
(X2)

Rajah 1. Kerangka berpikir
2. Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain kausalitas. Penelitian bertujuan
menguji hubungan antar variabel: Kepemimpinan Transformasional, Spiritualitas Tempat Kerja, Modal
Psikologis, Pemberdayaan Eksternal, dan Kinerja Sekolah Ramah Anak (SRA) [81,82]. Pendekatan ini
memungkinkan peneliti mengukur efek langsung dan tidak langsung antar variabel serta peran mediasi dan
moderasi yang terlibat. Populasi penelitian adalah guru dari 80 Sekolah Dasar di Semarang yang masuk dalam
evaluasi SRA, terdiri dari 1122 guru negeri dan 735 guru swasta. Sampel sebanyak 175 guru dipilih dengan
teknik non-probability cluster sampling dan purposive sampling berdasarkan kecamatan, jenis sekolah, dan
status sertifikasi [83-85].

Variabel utama meliputi variabel endogen (Kinerja SRA), eksogen (Kepemimpinan Transformasional dan
Spiritualitas Tempat Kerja), intervening (Modal Psikologis), serta moderating (Pemberdayaan Eksternal).
Setiap variabel dijabarkan melalui indikator berdasarkan teori dan rujukan yang relevan. Instrumen yang
digunakan berupa kuesioner tertutup lima skala Likert yang disusun berdasarkan indikator variabel, dengan
validasi isi oleh para ahli dan uji coba instrumen untuk validitas dan reliabilitas (Cronbach's Alpha, composite
reliability). Kuesioner dirancang berdasarkan literatur dari Bass & Avolio [86], Luthans et al., [78], Krahnke et
al., [44], dan Spreitzer [87].

Data diperoleh melalui kuesioner dan dokumentasi profil sekolah. Data primer diperoleh dari guru sebagai
responden langsung, sedangkan data sekunder diperoleh dari Data Pokok Pendidikan dan dokumen profil
sekolah dari Kemendikbudristek. Teknik pengumpulan data menggunakan survei dengan distribusi langsung
maupun daring. Analisis data dilakukan menggunakan metode SEM-PLS dengan bantuan software SmartPLS
4. SEM-PLS dipilih karena dapat menguji hubungan kompleks antar variabel, termasuk model mediasi dan
moderasi meskipun dengan sampel yang relatif kecil [88-89]. Evaluasi model pengukuran mencakup uji
validitas konvergen, diskriminan, dan reliabilitas. Validitas konvergen dinilai dari loading factor > 0.70 dan AVE
> 0.50 [90]. Validitas diskriminan dievaluasi melalui nilai cross loading dan AVE dibandingkan dengan korelasi
antar konstruk. Reliabilitas diuji menggunakan nilai composite reliability > 0.70. Evaluasi model struktural
(inner model) melibatkan uji multikolinearitas (VIF < 5), uji signifikansi pengaruh (p < 0.05), uji R-Square, dan
pengujian hipotesis. Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan nilai t-statistik (>1.96) untuk melihat
signifikansi pengaruh antar variabel. Delapan hipotesis diajukan, antara lain: pengaruh langsung dan tidak
langsung Kepemimpinan Transformasional dan Spiritualitas Tempat Kerja terhadap Kinerja SRA melalui Modal
Psikologis, serta peran moderasi Pemberdayaan Eksternal. Semua pengujian didasarkan pada hasil path
coefficient dan signifikansi statistik. Evaluasi kecocokan model meliputi Goodness of Fit (GoF), R-Square, F-
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Square, SRMR, dan Q-Square. SRMR < 0.08 menunjukkan model sesuai data empiris, sedangkan Q-Square
menunjukkan kekuatan prediksi model terhadap indikator dan variabel endogen [91].

2. Hasil Penelitian

Uji PLS dalam penelitian ini terdiri dari evaluasi model pengukuran, evaluasi model struktural, serta
evaluasi kebaikan dan kecocokan model. Pemeriksaan pertama terhadap model penelitian dengan melihat
nilai loading factor (LF)>0,6. Pada penelitian eksploratif nilai loading factor bisa >0,7. Bertujuan untuk
mendeskripsikan sejauh mana semua item merefleksikan pengukuran variabel. Hasil penelitian menunjukkan
semua dimensi setiap variabel memiliki nilai loading faktor >0,7. Semua item yang mengukur variabel
Kepemimpinan Transformasional, Spiritualitas Tempat Kerja, Modal Psikologis, Kinerja SRA, dan
Pemberdayaan memiliki nilai LF >0,70. Semua item juga terpenuhi validitas konvergen dengan semua nilai
AVE >0.50. Validitas diskriminan juga terpenuhi. Validitas diskriminan digunakan untuk menilai apakah
indikator dari suatu variabel konstruk valid atau tidak, dengan melihat nilai Heterotrait-Monotrait Ratio of
Correlation (HTMT). Jika nilai HTMT kurang dari 1,00, maka variabel tersebut dinyatakan memiliki validitas
diskriminan.

Analisis konsistensi internal merupakan bentuk uji reliabilitas yang digunakan untuk mengevaluasi
konsistensi hasil antar item dalam satu tes yang sama. Hasil penelitian menunjukkan semua variabel reliabel
karena nilai CR >0,7. Konsistensi internal diuji melalui nilai reliabilitas komposit, dengan ketentuan bahwa
suatu variabel dinyatakan reliabel apabila nilai reliabilitas kompositnya lebih dari 0,70. [92,93]. Hasil output
Composite Reliability (CR) menunjukkan semua item >0,7 reliabel.

Hasil analisis model struktural terdiri dari pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung.

& ~ 0000 O X
v impinan T . 0009 000 0000 4009
= 0,000 bt N v
“ %0000
0,000~
m 4
0.000
Pemberdayaan KIN1
KT4 MP1  0.004 0.033 Pl
A 0,000 KIN2
0,000
MP2 o000
0,000 —
e 0.000 —0000-  KIN3

wes 0 - 'mm
0000 ’ ) \.n O
'o/ooo/ Modal Pﬂkdo%:;w Kinerja SRA 0,000 KIN4
sP1 R ’ a
KING
e 0.000__
SP4  €-0.000—
A
& 000

i Spiritualitas Tempat Kerja

Rajah 2. Model penelitian
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Tabel 1
Pengujian pengaruh langsung
Original sample Sample mean Standard T statistics P values
(0) (M) Deviation (I0/STDEVI)
(STDEV)

KT-> KIN SRA 0.225 0.239 0.105 2,133 0.033
KT > MP 0.223 0.219 0.077 2,895 0.004
MP-> KIN SRA 0.465 0.457 0.078 5,949 0.000
PB—> KIN SRA 0.203 0.194 0.100 2,028 0.043
SP-> KIN SRA 0.102 0.103 0.081 1,261 0.207
SP > MP 0.580 0.586 0.063 9,236 0.000

Sumber : Pengolahan Data (2024)

Sedangkan hasil analisis model struktural pengaruh tidak langsung tampak pada tabel 2 berikut :

Tabel 2
Hipotesis pengaruh tidak langsung (mediasi)
Original Sample mean Standard T statistics P values
sample (O) (M) deviation (IO/STDEVI)
(STDEV)
KT-> MP - KIN SRA 0.104 0.099 0.036 2,868 0.004
SP>MP-> KIN SRA 0.270 0.268 0.056 4,803 0.000

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa modal Psikologis memediasi hubungan diantara Kepemimpinan
Transformasional dengan Kinerja Sekolah Ramah Anak yang dibuktikan dengan nilai koefisien jalur sebesar
0.104 (positif) nilai signifikan (p-value) 0.004<0,05. Pada uji hipotesis pengaruh langsung sebelumnya
dinyatakan variabel Kepemimpinan Transformasional memiliki pengaruh langsung secara signifikan terhadap
Kinerja SRA, sehingga peran Modal Psikologis sebagai variabel mediator disebut partial mediation.

Selanjutnya, Modal Psikologis memediasi pengaruh Spiritualitas Tempat Kerja terhadap Kinerja Sekolah
Ramah Anak dengan koefisien jalur 0.270 (positif) nilai signifikan (p-value) 0.000<0,05. Sebelumnya dinyatakan
bahwa variabel Spiritualitas Tempat Kerja tidak berpengaruh langsung secara signifikan pada Kinerja SRA,
maka peran Modal Psikologis sebagai variabel mediator disebut full mediation.

Sedangkan hasil analisis untuk pengaruh variabel moderator Pemberdayaan eksternal sebagai berikut :

Tabel 3
Uji hipotesis pengaruh tidak langsung (moderator)
Original Sample mean Standard T statistics P values
sample (M) deviation (10/STDEVI)
(0) (STDEV)
PB x KT = KIN SRA 0.181 0.176 0.059 3,075 0.002

Sumber : Pengolahan Data (2024)

Evaluasi kecocokan model dilakukan melalui uji F-Square, R-Square, Uji Q-Square, statistik upsilon indeks
GoF, SRMR, dan PLS Predict. Koefisien Determinasi (R-Square) digunakan untuk menilai seberapa baik prediksi
suatu variabel. Artinya, untuk mengevaluasi sejauh mana variasi nilai variabel dependen dipengaruhi oleh
variasi nilai variabel independen dalam suatu model jalur [94].

Tabel 4
Koefisien determinasi R-Square
R- square R-square adjusted
Kinerja SRA 0.645 0.633
Modal Psikologis 0.520 0.514

Sumber : Pengolahan Data (2024)
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Pengaruh Kepemimpinan Transformasional (X1), dan Spiritualitas Tempat Kerja (X2) terhadap Modal
Psikologis (Y1) sebesar 0,520 sehingga besaran pengaruh X1, dan X2 terhadap Y1 adalah sebesar 52,0%.
Menurut Hair et al. [85] termasuk pengaruh moderat atau sedang. Kemudian, pengaruh X1, X2 dan Y1
terhadap Y2 adalah 0,645 artinya besaran pengaruh X1, X2 dan Y1 terhadap Y2 adalah 64,5%. Nilai ini masuk
dalam kategori sedang menuju tinggi. Hal-hal yang mempengaruh kinerja sisanya dipengaruhi oleh variabel
lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Uji kualitas dan kecocokan model dengan Uji Goodness of Fit (GoF). Hasil diperoleh dari penghitungan
rata-rata akar kuadrat hasil perkalian komunalitas dengan R-Square. Hasil GoF tampak pada tabel berikut.

Tabel 5

Indeks Goodness of Fit

Rerata Communality ~ Rerata R-Square Indeks GoF
0,622 0,583 0,362

Intepretasi indeks GoF merujuk pada Wetzel et. al., [98] menyatakan bahwa nilai 0,1 rendah dan 0,36
tinggi. Berdasarkan perhitungan pada tabel tersebut nilai GoF 0,36, artinya model ini termasuk dalam kategori
tinggi. Tingkat kesesuaian antara model pengukuran dan struktural tinggi secara keseluruhan.

Kepemimpinan Transformasional adalah gaya kepemimpinan yang menginspirasi dan memotivasi
pengikut untuk mencapai lebih dari yang mereka bayangkan, dengan fokus pada perubahan dan inovasi.
Faktor penting yang mempengaruhi kinerja karyawan dan kemampuan organisasi beradaptasi dengan
perubahan lingkungan adalah kepemimpinan. Berdasarkan perspektif teori Self Determinatiom (SDT)
Kepemimpinan Transformasional yang ditandai dengan atribut Pengaruh Ideal, Motivasi Inspirasional,
Pertimbangan Individual, dan dan Simulsi Intelektual memiliki kontribusi penting dalam mendukung
pemenuhan kebutuhan dasar psikologis manusia. Melalui gaya kepemimpinan yang inspiratif, memberikan
tantangan, serta menunjukkan perhatian terhadap kesejahteraan individu, pemimpin transformasional dapat
menciptakan lingkungan kerja yang mendorong autonomy, competence, dan relatedness. Dengan demikian,
gaya kepemimpinan ini dapat meningkatkan motivasi intrinsik dan komitmen afektif pegawai di lingkungan
pendidikan.

Teori SDT menyatakan pada asumsi bahwa manusia memiliki tiga kebutuhan psikologis dasar yaitu
autonomy, competence dan relatedness. Motivasi, kinerja dan kesejahteraan optimal akan terjadi jika
lingkungan mendukung pemenuhan ketiga kebutuhan ini. Kepemimpinan transformasional dengan dimensi
Idealized Influence (Pengaruh Ideal) mendukung pemenuhan kebutuhan Relatedness & Competence.
Pemimpin yang memiliki pengaruh ideal memberikan teladan dan integritas, sehingga bawahan merasa
terhubung secara emosional dan percaya terhadap tujuan bersama. Hal ini mendukung kebutuhan akan
relatedness (keterhubungan) dan competence karena bawahan merasa menjadi bagian dari sesuatu yang
bermakna. Dimensi motivasi inspirasional (Inspirational Motivation) memenuhi kebutuhan akan Autonomy &
Relatedness. Saat pemimpin menyampaikan visi dan harapan tinggi yang memotivasi bawahan untuk
menentukan peran mereka secara mandiri. Hal ini mendorong autonomy karena individu merasa mereka
punya peran penting dalam pencapaian visi tersebut, dan relatedness karena mereka merasa bagian dari misi
kolektif. Dimensi Stimulasi Intelektual (Intellectual Stimulation) memenuhi kebutuhan dasar Competence &
Autonomy. Dimensi ini mendorong staf untuk berpikir kritis dan kreatif, serta menghargai pemecahan masalah
yang mandiri oleh individu karena selalu diberi kesempatan pimpinan untuk mengeksplore pemikirannya
tanpa khawatir dengan kesalahan dan kegagalan. Hal ini memperkuat kompetensi karena tantangan
intelektual mengembangkan kapasitas dan otonomi karena individu bebas mengeksplorasi cara baru. Dimensi
Pertimbangan Individual (Individualized Consideration) pada Kepemimpinan Transformasional mampu
memenuhi kebutuhan akan Relatedness & Competence. Pemimpin menunjukkan perhatian pribadi dan
dukungan spesifik terhadap perkembangan setiap individu sehingga memenuhi relatedness karena individu
merasa dihargai secara personal, serta competence karena mereka dibimbing untuk berkembang. SDT
mendukung bahwa gaya kepemimpinan ini menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kebutuhan dasar
psikologis, sehingga meningkatkan motivasi otonom dan kinerja pegawai.
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Spiritualitas Tempat Kerja memengaruhi banyak hasil baik pada tingkat individu atau organisasi. Ada teori
serta studi konseptual dan empiris yang mendukung argumen tersebut. Spiritualitas di tempat kerja juga
memiliki kaitan erat dengan teori SDT. Dimensi Spiritualitas Tempat Kerja yang terdiri dari koneksi, kasih
sayang, perhatian, pekerjaan bermakna, dan transendensi menyediakan makna, tujuan, serta koneksi sosial
dalam aktivitas profesional. Lingkungan kerja yang spiritual memberi ruang bagi individu untuk merasa
dihargai secara utuh, yang berkontribusi pada terpenuhinya kebutuhan autonomy dan relatedness. Dengan
demikian, individu lebih terdorong secara internal dalam menjalankan tugas-tugasnya, tidak semata karena
tekanan atau imbalan eksternal.

Dimensi Koneksi pada Spiritualitas Tempat Kerja menjadi saksi terpenuhinya kebutuhan Relatedness.
Koneksi mengacu pada perasaan saling terhubung antarindividu di tempat kerja. Dimensi ini secara langsung
berkaitan dengan kebutuhan akan keterhubungan (relatedness). Rasa saling percaya dan kehadiran relasi
sosial positif memperkuat pengalaman diterima dan diakui oleh orang lain. Dimensi Kasih Sayang memenuhi
kebutuhan Relatedness & Competence menurut teori SDT. Kasih sayang adalah sikap empati dan kepedulian
terhadap kesejahteraan sesama rekan kerja. Mampu memperkuat relatedness karena menciptakan suasana
saling peduli dan aman secara emosional. Selain itu juga mendukung competence melalui dukungan moral
yang meningkatkan keyakinan diri untuk menghadapi tantangan. Dimensi Pekerjaan Bermakna menjadi saksi
terpenuhinya kebutuhan dasar akan Autonomy & Competence. Ketika seseorang menganggap pekerjaannya
bermakna secara pribadi dan spiritual, ia akan merasa lebih memiliki kontrol dan keterlibatan. Hal ini
mendorong otonomi karena pekerja merasa pekerjaannya selaras dengan nilai pribadinya. Kompetensi juga
terbangun karena individu merasa bahwa kontribusinya signifikan dan berharga. Dimensi selanjutnya adalah
Perhatian (Mindfulness/Attentiveness) yang mampu memenuhi kebutuhan akan Autonomy & Competence.
Perhatian dalam konteks spiritual adalah kesadaran penuh (mindfulness) terhadap pengalaman kerja secara
utuh. Mampu memperkuat autonomy karena individu menjadi lebih sadar dan reflektif terhadap keputusan
dan tindakan. Selain itu meningkatkan competence melalui fokus, konsentrasi, dan kontrol diri yang lebih
tinggi. Terakhir adalah dimensi Transendensi bersaksi dalam memenuhi kebutuhan dasar Autonomy &
Relatedness. Transendensi adalah pengalaman merasakan keberadaan atau tujuan yang lebih tinggi dari diri
sendiri di tempat kerja yang mampu mendorong autonomy, karena individu merasa memiliki panggilan atau
misi yang personal. Relatedness juga diperkaya karena merasa menjadi bagian dari harmoni yang lebih besar
baik antarindividu maupun secara spiritual.

Secara konseptual dan studi empiris terungkap saat mendefinisikan WPS, para peneliti telah
memperlakukannya sebagai pengalaman individu, fasilitasi organisasi, dan campuran pengalaman individu
dan fasilitasi organisasi dengan menggambarkan pengalaman transendensi, kebermaknaan dan community
karyawan di tempat kerja. Pengalaman ini muncul dari beragam mekanisme, bahkan mekanisme organisasi.
WPS sebagai rasa hubungan antara diri sendiri dan tempat kerja [95]. Spiritualitas sebagai pengalaman
individu yang memiliki dimensi fisik, afektif, kognitif, interpersonal, spiritual dan mistis. Para ahli organisasi
dan manajer sepakat bahwa ketika karyawan datang untuk bekerja, mereka tidak hanya datang dengan tubuh
dan pikiran mereka, tetapi juga membawa jiwa mereka ke tempat kerja. Karyawan dicirikan sebagai orang
yang sinis ketika mereka kurang merasa benar, percaya diri, adil, dan tulus dalam organisasi kerja mereka [96].
Ketika karyawan memiliki pengalaman positif dalam organisasi, mereka cenderung menunjukkan sikap dan
perilaku positif seperti komitmen organisasi dan perilaku kewargaan organisasi. Di sisi lain, pengalaman
negatif (atau kurang positif) oleh karyawan akan mengarah pada sikap dan perilaku negatif seperti sinisme,
lalai atau perilaku kontraproduktif, dan niat untuk keluar dari organisasi. WPS dikaitkan dengan banyak hasil
individu seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi, keterlibatan kerja, perilaku dan kinerja warga organisasi
[97,99-101]. Selain itu juga dikaitkan dengan hasil organisasi seperti kinerja organisasi [102]. Dengan demikian,
studi sebelumnya telah menunjukkan WPS sebagai prediktor penting dari hasil sikap dan perilaku positif
karyawan yang akan memberikan dampak positif dari kinerja organisasi.

Selain konsep Transformational Leadership dari Bass & Avolio, konsep Modal Psikologis oleh Luthans et
al., [78] juga relevan untuk membahas kajian tentang kinerja dan psikologi organisasi. Penelitian ini menyoroti
pentingnya Modal Psikologis dalam meningkatkan kinerja guru dan organisasi. Modal Psikologis yang terdiri
dari hope (harapan), efficacy (efikasi diri), resilience (ketahanan), dan optimism (optimisme) dapat membantu
guru menghadapi tantangan dalam implementasi Sekolah Ramah Anak. Menurut Luthans et al., [78], keempat
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dimensi ini secara kolektif berperan dalam meningkatkan performa individu dan organisasi, termasuk dalam
konteks pendidikan dan manajemen sekolah. Dalam perspektif SDT Modal Psikologis dapat tumbuh secara
signifikan jika kebutuhan dasar psikologis individu terpenuhi. Hope berkembang ketika individu memiliki rasa
otonomi untuk merancang tujuan dan kompetensi untuk mencapainya. Self-efficacy tumbuh ketika seseorang
merasa mampu (competence) dan memiliki kebebasan untuk memilih strategi kerja (autonomy). Resilience
diperkuat ketika individu merasa kompeten dalam menghadapi tantangan dan didukung secara sosial
(relatedness). Sementara itu, optimism berkaitan dengan harapan positif terhadap masa depan yang
terbangun dari pengalaman otonomi dan koneksi sosial yang kuat.

Keempat dimensi Modal Psikologis tersebut berkontribusi langsung terhadap peningkatan kinerja sekolah.
Hope mendorong pencapaian target kinerja institusional. Self-efficacy meningkatkan pelaksanaan tugas
profesional yang efektif. Resilience menjamin ketahanan organisasi pendidikan dalam menghadapi tekanan.
Optimism menciptakan budaya kerja positif yang mendukung produktivitas. Dalam konteks ini, SDT menjadi
lensa penting untuk memahami bagaimana Modal Psikologis dapat dikembangkan secara strategis melalui
intervensi sosial yang mendukung otonomi, kompetensi, dan keterhubungan dalam lingkungan kerja sekolah.
Dengan demikian, integrasi Modal psikologis dan SDT memberikan dasar yang kuat dalam menjelaskan
mekanisme peningkatan kinerja sekolah berbasis pengembangan potensi internal sumber daya manusianya.
Empat dimensi modal psikologis menjadi prediktor kuat kinerja sekolah melalui proses pemenuhan tiga
kebutuhan dasar psikologis menurut Self-Determination Theory. Lingkungan kerja yang mendukung otonomi,
kompetensi, dan keterhubungan sosial akan memperkuat Modal Psikologis individu, yang pada akhirnya
mendorong keterlibatan yang tinggi, produktivitas, ketahanan organisasi, dan hasil kerja yang berkualitas.

Kepemimpinan Transformasional memainkan peran penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung pemenuhan kebutuhan psikologis tersebut. Pemimpin yang transformasional memberikan
inspirasi, perhatian individual, dan tantangan intelektual yang dapat memperkuat efikasi diri guru
(kompetensi), meningkatkan rasa otonomi, dan mempererat hubungan sosial di lingkungan kerja
(relatedness). Dengan demikian, gaya kepemimpinan ini secara langsung maupun tidak langsung
meningkatkan Modal Psikologis guru yang kemudian berdampak pada peningkatan Kinerja SRA.

Spiritualitas Tempat Kerja berkontribusi terhadap peningkatan makna kerja dan keterhubungan antar
warga sekolah. Lingkungan kerja yang spiritual mendorong guru untuk merasa memiliki tujuan yang lebih
tinggi dalam pekerjaannya. Hal ini memperkuat internalisasi motivasi (autonomous motivation), sesuai dengan
prinsip dasar teori SDT. Dalam hal ini, pengaruh spiritualitas terhadap Kinerja SRA juga dimediasi oleh Modal
Psikologis.

Modal Psikologis, yang mencakup efikasi diri, optimisme, harapan, dan ketahanan, merupakan variabel
penting yang menjembatani pengaruh eksogen terhadap hasil organisasi. Dalam perspektif SDT, Modal
Psikologis mencerminkan kualitas motivasi yang mendalam dan otonom. Ketika kebutuhan dasar psikologis
terpenuhi melalui kepemimpinan dan spiritualitas, individu akan lebih resilien, percaya diri, dan optimis dalam
menjalankan tugasnya.

Pemberdayaan Eksternal berperan sebagai variabel moderator yang dapat memperkuat atau
memperlemah pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja SRA. Dukungan dari stakeholder
eksternal seperti orang tua, masyarakat, dan pemerintah daerah memberikan konteks sosial yang memperluas
pemenuhan kebutuhan akan kompetensi dan keterhubungan. Dalam perspektif SDT, konteks sosial yang
mendukung akan memperkuat internalisasi motivasi dan meningkatkan performa organisasi.

Dengan demikian, kerangka berpikir ini menunjukkan bahwa pengaruh Kepemimpinan Transformasional
dan Spiritualitas Tempat Kerja terhadap Kinerja SRA secara substansial dimediasi oleh Modal Psikologis dan
diperkuat oleh faktor kontekstual Pemberdayaan Eksternal. Integrasi teori Self-Determination memberikan
dasar konseptual yang kuat dalam menjelaskan dinamika motivasi, perilaku, dan hasil organisasi pendidikan
yang ramah anak.

3. Kesimpulan

Beberapa simpulan diambil dalam penelitian ini. Pertama, Kepemimpinan Transformasional dalam sebuah
organisasi pendidikan dapat meningkatkan kinerja organisasi. Semakin tinggi gaya Kepemimpinan
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Transformasional seorang pemimpin akan diikuti dengan peningkatan kinerja Sekolah Ramah Anak. Gaya
kepemimpinan ini tidak hanya mengarahkan dan menginspirasi warga sekolah untuk mencapai tujuan
bersama, tetapi juga menciptakan lingkungan kerja yang mendukung perkembangan psikologis individu.
Dalam perspektif Self- Determination Theory, kepemimpinan transformasional secara aktif memenubhi tiga
kebutuhan dasar psikologis manusia—yakni otonomi, kompetensi, dan keterhubungan yang menjadi fondasi
utama tumbuhnya motivasi intrinsik.Implikasinya, penerapan Kepemimpinan Transformasional perlu
dipraktikkan untuk memberikan dampak maksimal sebuah kinerja, baik indovidu maupun organisasi.

Kedua, perubahan Kepemimpinan Transformasional berbanding lurus dengan peningkatan Modal
Psikologis para guru. Semakin tinggi gaya Kepemimpinan Transformasional akan diikuti dengan peningkatan
Modal Psikologis secara signifikan. gaya kepemimpinan ini mendorong pemenuhan kebutuhan dasar
psikologis otonomi, kompetensi, dan keterhubungan yang secara langsung memperkuat harapan, efikasi diri,
optimisme, dan resiliensi individu. Dengan demikian, Kepemimpinan Transformasional menjadi salah satu
kunci strategis dalam membangun Modal Psikologis yang positif di lingkungan kerja.

Implikasinya diperlukan penerapan gaya kepemimpinan ini dalam mendukung peningkatan Modal
Psikologis para guru.

Ketiga, perubahan Spiritualitas di Tempat Kerja berbanding lurus terhadap kinerja Sekolah Ramah Anak
meskipun tidak signifikan. Peningkatan Spiritualitas Tempat Kerja akan diikuti oleh peningkatan kinerja
Sekolah Ramah Anak tetapi tidak secara signifikan. Implikasinya sebuah lingkungan pekerjaan hendaknya
mampu memberikan fasilitasi kegiatan-kegiatan yang mampu meningkatkan spirit para guru dalam bekerja.

Keempat, perubahan Spiritualitas Tempat Kerja berbanding lurus terhadap perubahan Modal Ppsikologis.
Semakin tinggi Spiritualitas Tempat Kerja maka akan memberikan pengaruh semakin tingginya Modal
Psikologis seseorang secara signifikan. Lingkungan kerja yang sarat nilai spiritual seperti kasih sayang,
perhatian, makna, keterhubungan, dan transendensi memenuhi kebutuhan dasar psikologis individu akan
otonomi, kompetensi, dan keterhubungan. Pemenuhan ini mendorong terbentuknya Modal Psikologis yang
kuat, berupa efikasi diri, harapan, optimisme, dan resiliensi. Implikasinya penerapan Spiritualitas Tempat Kerja
melalui budaya keterhubungan dengan sesama, kasih sayang, rasa perhatian, transendensi akan mampu
memberikan dampak signifikan bagi peningkatan Modal Psikologis seseorang sehingga seseorang penuh
dengan harapan, optimisme, resilient dan memiliki efikasi diri dalam mendukung dirinya untuk maksimal
bekerja.

Kelima, perubahan Modal Psikologis berbanding lurus terhadap perubahan Kinerja Sekolah Ramah Anak.
Semakin tinggi Modal Psikologis seseorang maka akan memberikan pengaruh yang semakin tinggi pada
kinerjanya dan organisasi Sekolah Ramah Anak. Ketika kebutuhan dasar psikologis terpenuhi, individu
mengembangkan Modal Psikologis yang kuat pada akhirnya mendorong peningkatan motivasi, komitmen, dan
kinerja dalam lingkungan sekolah. Implikasinya penting bagi pemangku kepentingan dalam sebuah organisasi
untuk terus memupuk Modal Psikologis pegawai melalui fasilitasi lingkungan kenyamanan bekerja yang penuh
dengan harapan positif.

Keenam, perubahan Modal Psikologis guru memediasi pengaruh dari Kepemimpinan Transformasional
terhadap Kinerja Sekolah Ramah Anak. Kepemimpinan Transformasional mampu memenuhi kebutuhan
dasar psikologis sehingga mendorong terbentuknya Modal Psikologis yang kuat. Modal ini pada akhirnya
meningkatkan motivasi dan kapasitas individu sehingga berkontribusi langsung terhadap peningkatan kinerja
sekolah. Kepemimpinan Transformasional mampu meningkatkan Modal Psikologis, lalu Modal Psikologis
meningkatkan kinerja organisasi. Jadi sebagian pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja
SRA terjadi melalui Modal Psikologis. Kepemimpinan Transformasional akan lebih memiliki pengaruh
signifikan terjadap Kinerja Sekolah Ramah Anak jika melalui Modal Psikologis. Ketujuh, Spiritualitas Tempat
Kerja mampu memberikan pengaruh Kinerja Sekolah Ramah Anak jika melalui Modal Psikologis. Semakin tinggi
Modal Psikologis akan memberikan pengaruh peningkatan Spiritualitas Tempat Kerja kemudian memberikan
pengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Sekolah. Spiritualitas Tempat Kerja meningkatkan Modal
Psikologis, lalu Modal Psikologis meningkatkan Kinerja SRA. Sehingga seluruh pengaruh Spiritualitas Tempat
Kerja ke Kinerja terjadi melalui Modal Psikologis. Modal Psikologis berperan sebagai kunci dalam mendukung
pengaruh dari Spiritulitas Tempat Kerja terhadap Kinerja Sekolah Ramah Anak. Lingkungan kerja yang spiritual
memenuhi kebutuhan dasar psikologis kemudian membentuk Modal Psikologis positif. Modal ini mendorong
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motivasi dan ketahanan individu dalam bekerja dan berkontribusi langsung terhadap peningkatan kinerja
sekolah.

Kedelapan, Pemberdayaan Eksternal mampu memperkuat pengaruh Kepemimpinan Transformasional
terhadap Kinerja SRA. Semakin tinggi intervensi Pemberdayaan Eksternal maka akan semakin meningkatkan
hubungan antara Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Sekolah Ramah Anak. Saat dukungan
Pemberdayaan Eksternal tinggi maka Kepemimpinan Transformasional akan mampu menaikkan Kinerja
Organisasi secara lebih baik. Sebaliknya jika dukungan Pemberdayaan Eksternal rendah, maka pengaruh
Kepemimpinan transformasional terhadap Kinerja bisa menurun. Pemberdayaan Eksternal memoderasi
hubungan antara Kepemimpinan Transformasional dengan Kinerja Sekolah Ramah Anak. Dukungan Eksternal
yang memperkuat makna, kemampuan, determinasi, dan pengaruh membantu memenuhi kebutuhan dasar
psikologis sehingga memperkuat dampak positif Kepemimpinan Transformasional terhadap peningkatan
kinerja sekolah. Pemberdayaan Eksternal dapat menaikkan hubungan antara Kepemimpinan Transformasional
yang dimiliki seseorang terhadap kinerja Sekolah Ramah Anak.
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