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ABSTRACT 

This study aims to analyze and examine the influence of Servant Leadership variables, Well 

Being Work Climate and Organizational Culture on Employee Performance. Collecting data 

in this study by distributing questionnaires. There were 100 questionnaires distributed. The 

data was then analyzed using SmartPLS software. The results showed that based on partial 

hypothesis testing Servant Leadership has an effect on Work Climate, where the higher the 

Servant Leadership possessed by a leader in a company, the Work Climate in the company 

will be better/increased. Work climate affects employee performance, where the higher / 

better the work climate created in a company, the employee's performance will increase. The 

effect of Servant Leadership on Employee Performance shows that there is an influence 

between Servant Leadership on Employee Performance. Based on the partial hypothesis 

testing Servant Leadership has an effect on Employee Performance, meaning that when the 

leader implements good Servant Leadership it will result in the employee's performance 

increasing. there is an influence between Servant Leadership on Well Being. Based on partial 

hypothesis testing, Well Being has an effect on Performance, meaning that the better Well 

Being, the performance will increase. The effect of Organizational Values on Servant 

Leadership and Employee Performance can be seen from the results of the research which 

means that servant leadership indirectly influences Employee Performance through 

Organizational Values. 

 

Keywords: Servant Leadership, Work Climate, Well Being, Organizational Culture, 

Employee Performance 
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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan menguji pengaruh antara variabel Servant 

Leadership Iklim Kerja Well Being Dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan. 

Pengumpulan data dalam penelitian ini dengan cara menyebar kuesioner. Ada 100 

kuesioner yang disebar. Data kemudian dianalisis menggunakan software SmartPLS. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Berdasarkan pengujian hipotesis secara parsial 

Servant Leadership berpengaruh terhadap Iklim Kerja, dimana semakin tinggi Servant 

Leadership yang dimiliki oleh pemimpin pada suatu perusahaan maka Iklim Kerja di 

perusahaan tersebut akan semakin baik / meningkat. Iklim Kerja berpengaruh terhadap 

Kinerja Karyawan, dimana semakin tinggi / Semakin baik Iklim Kerja yang diciptakan 

disuatu perusahaan maka kinerja karyawan akan semakin meningkat. Pengaruh Servant 

Leadership terhadap Kinerja Karyawan menunjukkan bahwa ada  pengaruh antara 

Servant Leadership terhadap Kinerja karyawan. Berdasarkan pengujian hipotesis secara 

parsial Servant Leadership berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan, artinya Ketika 

pemimpin menerapkan Servant Leadership yang baik maka akan mengakibatkan kinerja 

karyawan tersebut semakin meningkat. adanya pengaruh antara Servant Leadership 

terhadap Well Being. Berdasarkan pengujian hipotesis secara parsial Well Being 

berpengaruh terhadap Kinerja artinya semakin baik Well Being maka kinerjanya akan 

semakin meningkat.Pengaruh Nilai Organisasi terhadap Servant Leadership dan Kinerja 

Karyawan dapat dilihat dari hasil penelitian yang artinya secara tidak langsung servant 

leadership berpengaruh terhapa Kinerja Karyawan melalui Nilai Organisasi 

 

Kata kunci : Servant Leadership, Iklim Kerja, Well Being, Budaya Organisasi, Kinerja 

Karyawan 
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INTISARI 

Penelitian ini membahas pengaruh antara variabel Servant Leadership Iklim Kerja Well 

Being Dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan. Servant leadership adalah 

pemimpin yang melayani pengikut dengan cara menolong pengikutmemenuhi 

kebutuhannya, melatih, membantu, menjadi fasilitator bagi pengembangan diri pengikut. 

Defenisi iklim organisasi setiap organisasi memiliki cara tersendiri dalam menyajikan 

usahanya. Well-being dipandang sebagai uang bantuan lebih lanjut kepada pegawai, 

terutama mereka yang sakit, uang bantuan untuk tabungan pegawai, pembagian berupa 

saham, asuransi, perawatan rumah sakit, dan dana pensiun.nilai organisasi adalah 

membagi nilai-nilai dan kepercayaan-kepercayaan yang mendasari identitas 

perusahaan.Kinerja merupakan hasil yang dicapai oleh seseorang berdasarkan standar 

atau kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya. Berdasarkan kajian teori yang mendalam 

dan kritis, maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah “1.Apakah servant 

leadership berpengaruh terhadap Iklim kerja?, 2.Apakah iklim kerja berpengaruh terhadap 

kinerja?, 3.Apakah servant leadership berpengaruh terhadap kinerja?, 4.Apakah servant 

leadership berpengaruh terhadap well being?, 5.Apakah well being berpengaruh terhadap 

kinerja?, 6.Apakah nilai organisasi berpengaruh terhadap servant leadership dan kinerja?. 

Obyek penelitian ini adalah karyawan Cv. Maju Berkah Sentosa. Pengumpulan data 

dengan cara menyebar kuesioner. Ada 100 kuesioner yang disebar. Data kemudian 

dianalisis dengan menggunakan software SmartPLS. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa Berdasarkan pengujian hipotesis secara parsial Servant Leadership berpengaruh 

terhadap Iklim Kerja, dimana semakin tinggi Servant Leadership yang dimiliki oleh 

pemimpin pada suatu perusahaan maka Iklim Kerja di perusahaan tersebut akan semakin 

baik / meningkat. Iklim Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan, dimana semakin 

tinggi / Semakin baik Iklim Kerja yang diciptakan disuatu perusahaan maka kinerja 
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karyawan akan semakin meningkat. Pengaruh Servant Leadership terhadap Kinerja 

Karyawan menunjukkan bahwa ada  pengaruh antara Servant Leadership terhadap 

Kinerja karyawan. Berdasarkan pengujian hipotesis secara parsial Servant Leadership 

berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan, artinya Ketika pemimpin menerapkan Servant 

Leadership yang baik maka akan mengakibatkan kinerja karyawan tersebut semakin 

meningkat. adanya pengaruh antara Servant Leadership terhadap Well Being. 

Berdasarkan pengujian hipotesis secara parsial Well Being berpengaruh terhadap Kinerja 

artinya semakin baik Well Being maka kinerjanya akan semakin meningkat.Pengaruh 

Nilai Organisasi terhadap Servant Leadership dan Kinerja Karyawan dapat dilihat dari 

hasil penelitian yang artinya secara tidak langsung servant leadership berpengaruh terhapa 

Kinerja Karyawan melalui Nilai Organisasi 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Penelitian 

 Industri organisasi saat di era 4.0 memerlukan kompetisi yang berbau digital 

untuk meningkatkan kinerja organisasi sehingga diharapkan dengan mudah mencapai 

tujuan perusahaan. Memasuki era revolusi industri saat ini, berdampak pada kemajuan 

industri di segala bidang. Kemajuan tersebut menjadi tantangan bagi organisasi untuk 

dapat memanajemen organisasi dengan baik. Untuk dapat mempertahankan organisasi 

tersebut salah satu faktor penting yang harus diperhatikan adalah pengelolaan sumber 

daya manusia yang baik / kinerja karyawan. 

 Kinerja adalah hasil kerja seorang pekerja, sebuah proses manajemen atau suatu 

organisasi secara keseluruhan, dimana hasil kerja tersebut harus dapat ditunjukkan 

buktinya secara konkrit dan dapat diukur (dibandingkan dengan standar yang telah 

ditentukan). Sedarmayanti (2014:240). Setiap harapan mengenai bagaimana seseorang 

harus berperilaku dalam melaksanakan tugas, berarti menunjukkan suatu peran dalam 

organisasi. Kinerja SDM sangat penting bagi organisasi karena (1) kinerja yang tinggi 

tentu dapat mengurangi angka absensi atau tidak bekerja karena malas, (2) dengan kinerja 

yang tinggi dari buruh dan karyawan maka pekerjaan yang diberikan atau ditugaskan 

kepadanya akan dapat diselesaikan dengan waktu yang lebih singkat atau lebih cepat, (3) 

dengan kinerja yang tinggi pihak organisasi memperoleh keuntungan dari sudut kecilnya 

angka kerusakan karena semakin tidak puas dalam bekerja, semakin tidak bersemangat 

dalam bekerja, maka semakin besar angka kerusakan, (4) kinerja yang tinggi otomatis 

membuat karyawan akan merasa senang bekerja sehingga kecil kemungkinan karyawan 

akan pindah bekerja ke tempat lain, (5) kinerja yang tinggi dapat mengurangi angka 

kecelakaan karena karyawan yang mempunyai kinerja tinggi cenderung bekerja dengan 

hati-hati dan teliti sehingga bekerja sesuai dengan prosedur yang ada (Tohardi, 2002 : 

44).  

 Dalam teori, servant leadership menurut Meuser et al., dalam Northouse 

(2013:218) adalah pengikut menjadi lebih efektif dalam menyelesaikan pekerjaan mereka 

dan memenuhi deskripsi jabatan mereka. Petterson dalam Shane (2018:344) menjelaskan 



 

2 

bahwa servant leadership adalah pemimpin yang melayani pengikut dengan cara 

menolong pengikutmemenuhi kebutuhannya, melatih, membantu, menjadi fasilitator bagi 

pengembangan diri pengikut. Studi yang pernah dilakukan oleh Prasetyono, et al bahwa 

Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan servant leadership terhadap kinerja. 

 Kemudian Studi dari Karatepe, et al (2020) bahwa SEL berhubungan positif 

dengan iklim kerja. Patterson et al (2004) mendefinisikan iklim kerja sebagai pola 

perilaku, sikap dan perasaan yang teramati dan berulang yang menjadi ciri kehidupan 

dalam sebuah organisasi. Penelitian terdahulu dari Khalili, (2016) bahwa persepsi 

karyawan tentang dukungan iklim untuk inovasi memiliki efek moderat pada hubungan 

antara transformasional kepemimpinan dan kreativitas serta inovasi karyawan dalam 

organisasi di Iran. Dan penelitian terdahulu dari Ghosh, (2015) Bahwa klim kerja secara 

signifikan dan positif terkait dengan tempat kerja orientasi inovatif Iklim kreativitas 

secara signifikan dan positif berhubungan dengan karyawan kreativitas. Karyawan 

kreativitas dan inovasi dapat difasilitasi dengan peningkatan iklim organisasi 

 Sedangkan penelitian terdahulu dari Khian1, et al (2021) bahwa Servant 

Leadership berpengaruh terhadap Well-being. Menurut Hasibuan (2016) “Well-being 

dipandang sebagai uang bantuan lebih lanjut kepada pegawai, terutama mereka yang 

sakit, uang bantuan untuk tabungan pegawai, pembagian berupa saham, asuransi, 

perawatan rumah sakit, dan dana pensiun.” Well-being menurut Hasibuan (2016) sebagai 

uang bantuan lebih lanjut kepada pegawai, terutama mereka yang sakit, uang bantuan 

untuk tabungan pegawai, pembagian berupa saham, asuransi, perawatan rumah sakit, dan 

dana pensiun.  

 Budaya organisasi merupakan filosofi dasar organisasi yang memuat keyakinan, 

normanorma, dan nilai-nilai bersama menjadi karakteristik inti tentang bagaimana 

melakukan sesuatu dalam sebuah organisasi (Tintami, et al, 2013).  

 Dalam penelitian ini terdapat research gap dari beberapa penelitian terdahulu 

yang berkaitan dengan hubungan antar variabel, yaitu antara variabel servant leadership 

terhadap kinerja karyawan. Research gap yang pertama berdasarkan penelitian yang 

dilakukan Indartono (2010) menunjukkan servant leadership style berpengaruh signifikan 

positif terhadap kinerja organisasi. Sedangkan dalam penelitian Hussain, et al (2012) 
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diungkapkan bahwa dimensi vision dari servant leadership style tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. Selain itu, penelitian terdahulu dari Nurzaman, et al bahwa 

well being secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.  

 Pada penelitian ini peneliti melakukan penelitian di perusahaan yang bergerak 

dalam bidang perdagangan parfum di Cv. Maju Berkah Sentosa, yang beralamatkan di 

jalan Srikaton 3 No. 48 Ngaliyan semarang jawa tengah, yang bergerak pada penjualan 

parfum. Selain dari perbedaan penelitian terdahulu peneliti juga menemukan data masih 

kurangnya kinerja karyawan, artinya kinerja karyawan belum maksimal. Berikut ini data 

hasil kinerja karyawan. 

TABEL 1. 1 

DATA KINERJA KARYAWAN 

Nama 

Kelompok 

Divisi 

Penjualan 

Capaian kinerja karyawan terhadap target penjualan 

produk 

2015   2016  2017 2018 2019 

Tim 1 1,19% 1,02% 1,34% 1,57% 1,18% 

Tim 2 1,11% 1,43% 1,27% 1,27% 1,27% 

Tim 3 1,02% 1,24% 1,10% 1,11% 1,12% 

Tim 4 1,21% 1,16% 1,34% 1,24% 1,22% 

 

 Dari data pada tabel 1.1 di atas dapat di ambil kesimpulan bahwa hasil kinerja 

karyawan masih belum stabil, atau masih naik turun. Dalam artian hal ini 

mengindikasikan kinerja karyawan yang buruk. Perusahaan ini tentunya memiliki target 

penjualan yang ingin di capai. Target penjualan dapat diketahui yakni dengan rumus : 

Persentase Target Penjualan = Jumlah Keuntungan x 100% 

= 4,79% x 100% 

= 479% 



 

4 

Jadi, target penjualan bulan selanjutnya adalah 479% dari gabungan semua tim. 

 Berdasarkan penelitian terdahulu dan fenomena yang ada di Cv.Maju Berkah 

Sentosa, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan mengambil judul 

“Kapabilitas Servant Leadership Iklim Kerja Well Being dan Budaya Organisasi 

Terhadap Kinerja Karyawan” 

1.2 Rumusan Masalah 

1. Apakah servant leadership berpengaruh terhadap Iklim kerja? 

2. Apakah Servant Leadership berpengaruh terhadap kinerja? 

3. Apakah servant leadership berpengaruh terhadap Nilai Organisasi? 

4. Apakah servant leadership berpengaruh terhadap well being? 

5. Apakah nilai organisasi berpengaruh terhadap kinerja? 

6. Apakah Well Being berpengaruh terhadap Kinerja? 

7. Apakah Servant Leadership berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui Iklim 

Kerja? 

1.3 Tujuan Penelitian 

1. Menganalisis pengaruh servant leadership terhadap Iklim kerja 

2. Menganalisis pengaruh servant leadership terhadap kinerja 

3. Menganalisis pengaruh servant leadership terhadap Nilai Organisasi 

4. Menganalisis pengaruh servant leadership terhadap well being 

5. Menganalisis pengaruh nilai organisasi terhadap kinerja 

6. Menganalisis pengaruh Well Being terhadap Kinerja 

7. Menganalisis pengaruh Servant Leadership Kinerja Karyawan melalui Iklim Kerja 

1.4 Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

Sebagai bahan akademisi untuk menambah wawasan keilmuan dan pembelajaran 

matakuliah manajemen dalam bidang manajemen sumber daya manusia (MSDM). 

2. Manfaat Praktis 

Bagi akademis, dapat dijadikan sebagai bahan masukan atau menambah refrensi 

untuk pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia (MSDM). 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Servant Leadership 

Petterson dalam Shane (2018:344) menjelaskan bahwa servant leadership adalah 

pemimpin yang melayani pengikut dengan cara menolong pengikutmemenuhi 

kebutuhannya, melatih, membantu, menjadi fasilitator bagi pengembangan diri pengikut. 

Ketika banyak pemimpin di dalam organisasi mengadopsi servant leadership, maka 

suatu budaya untuk saling melayani di dalam dan di luar organisasi akan tercipta. Liden 

dalam Northouse (213:220). Sementara itu Graham dalam Northouse (2013:220) 

mengemukakan bahwa servant leadership meluas ke tindakan untuk melayani 

masyarakat “yang tidak berpunya”. 

Kata pemimpin dan pelayan biasanya sering dipandang sebagai sesuatu yang 

berlawanan. Akan tetapi jika sesuatu yang berlawanan disatukan dengan cara kreatif dan 

bermakna, maka akan timbul konsep kepemimpinan yang positif, yaitu pemimpin yang 

mampu melayani sepenuh hati berusaha meningkatkan kompetensi anggotanya. 

Berdasarkan definisi menurut para ahli diatas, maka dapat disimpulkan bahwa 

kepemimpinan melayani merupakan sikap pemimpin yang melayani, menyayangi serta 

lebih mementingkan kepentingan bawahannya daripada kepentingan dirinya, guna 

menciptakan organisasi yang lebih peduli dan lebih baik.  

Penelitian terdahulu dari Aji (2015) bahwa Servant leadership terbukti 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap tingkat kinerja karyawan. Dan penelitian 

terdahulu dari Khian1, et al (2021) Hipotesisnya adalah Servant leadership berpengaruh 
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positif dan signifikan terhadap well being. Servant leadership berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan.  

Indikator Servant Leadership Menurut Patterson (2003), adalah:  

1. Agapao love (kasih yang murni)  

Cinta adalah dasar dari kepemimpinan melayani, khususnya cinta yang murni dan 

tulus. Mencintai yang dimaksud mencakup menghargai pendapat bawahan dan 

berhati-hati dalam mengambil keputusan yang berkaitan dengan prinsip, kewajiban, 

dan kepatutan. Pemimpin yang berkasih sayang akan menunjukkan perhatian yang 

lebih kepada seluruh karyawan, bersimpati dan berempati, bisa menjadi pendengar 

yang baik.  

2. Humility (kerendahan hati)  

Kerendahan hati adalah kemampuan untuk mempertahankan prestasi dan talenta 

seseorang dalam perspektif, yang mencakup penerimaan diri, dan selanjutnya 

mencakup tidak berfokus pada diri sendiri melainkan berfokus pada orang lain. 

Seorang pemimpin yang rendah hati tentunya mampu berbesar hati dalam 

mendengarkan nasihat orang lain, tidak serakah terhadap jabatan dan posisinya, tidak 

sombong, dan menghindari sikap diktator.  

3. Altruism (mengutamakan orang lain)  

Pemimpin dengan sifat kepemimpinan melayani percaya bahwa kesenangan pribadi 

dapat diperoleh dari membantu orang lain, peduli terhadap kesejahteraan orang lain, 

dan mendahulukan kebutuhan orang lain daripada dirinya.  
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4.Vision ㅤ(visi/tujuan) 

Fokus ㅤdari ㅤkepemimpinan ㅤyang ㅤmelayani ㅤadalah ㅤpada ㅤtujuan ㅤanggota ㅤindividu  

ㅤorganisasi. ㅤKomponen ㅤvisi ㅤadalah ㅤtentang ㅤbagaimana ㅤanggota ㅤorganisasi ㅤberada ㅤdi 

ㅤmasa ㅤdepan, ㅤtujuan, ㅤmasa ㅤdepan ㅤanggota ㅤdan ㅤorganisasi. ㅤVisi ㅤini ㅤmengacu ㅤpada 

ㅤgagasan ㅤbahwa ㅤpemimpin ㅤmelihat  ㅤke ㅤdepan ㅤdan ㅤmelihat  ㅤkaryawan ㅤsebagai ㅤsesuatu 

ㅤyang ㅤberharga ㅤdan ㅤlayak ㅤdibantu ㅤguna ㅤmencapai ㅤkeadaan ㅤtersebut. ㅤSelain ㅤitu, 

ㅤpemimpin ㅤvisioner ㅤharus ㅤmampu ㅤmenumbuhkan ㅤsemangat  ㅤdari ㅤkaryawan ㅤagar ㅤbisa 

ㅤberjuang  ㅤbersama ㅤmewujudkan ㅤimpian. ㅤ 

2.1.2 Iklim ㅤkerja 

Iklim ㅤkerja ㅤsecara ㅤluas ㅤtelah ㅤdisebut  ㅤsuasana ㅤdi ㅤtempat  ㅤkerja ㅤyang ㅤmeliputi 

ㅤfaktor-faktor ㅤkonteks ㅤsosio-lingkungan ㅤorganisasi ㅤseperti ㅤmerawat  ㅤkaryawan, ㅤsuasana 

ㅤmenyenangkan, ㅤketerbukaan ㅤkomunikasi, ㅤdukungan ㅤemosional ㅤdan ㅤfungsional 

ㅤdiberikan ㅤoleh ㅤatasan ㅤkepada ㅤstaf ㅤmereka, ㅤkesediaan ㅤkaryawan ㅤuntuk ㅤberbagi ㅤkeahlian, 

ㅤgagasan ㅤdan ㅤtanggung  ㅤjawab ㅤdalam ㅤproses ㅤkreatif ㅤdan ㅤorientasi ㅤrisiko. ㅤIklim ㅤyang 

ㅤkondusif ㅤberperan ㅤdalam ㅤterciptanya  ㅤpengetahuan ㅤkolektif ㅤdan ㅤkemunculan ㅤgagasan 

ㅤyang ㅤorisinil ㅤ(Damperat  ㅤet  ㅤal, ㅤ2016). ㅤ 

Menurut  ㅤHasibuan ㅤ(2009:118) ㅤDefenisi ㅤiklim ㅤorganisasi ㅤsetiap ㅤorganisasi 

ㅤmemiliki ㅤcara ㅤtersendiri ㅤdalam ㅤmenyajikan ㅤusahanya. ㅤoleh ㅤkarena  ㅤitu, ㅤsuatu ㅤorganisasi 

ㅤmempunyai ㅤiklim ㅤberbeda ㅤdengan ㅤorganisasi ㅤlainnya. ㅤIklim ㅤdapat  ㅤbersifat  ㅤmenekan, 

ㅤnetral ㅤatau ㅤpula ㅤdapat  ㅤbersifat  ㅤmendukung, ㅤtergantung ㅤbagian ㅤmengaturnya, ㅤkarena ㅤitu 

ㅤsetiap ㅤorganisasi ㅤselalu ㅤmempunyai ㅤiklim ㅤkerja ㅤyang ㅤunik. ㅤHasibuan ㅤmenyebutkan 

ㅤbahwa ㅤ“Organisasi ㅤcenderung  ㅤmenarik  ㅤdan ㅤmempertahankan ㅤorang-orang ㅤyang ㅤsesuai 

ㅤdengan ㅤiklimnya, ㅤsehingga ㅤdalam ㅤtingkatan ㅤtertentu ㅤpolanya ㅤdapat  ㅤlanggeng”. ㅤ 



 

8 

Selain ㅤitu, ㅤhal ㅤini ㅤmendorong ㅤketerbukaan ㅤdan ㅤtoleransi ㅤketidakpastian. ㅤDengan 

ㅤmemahami ㅤpentingnya  ㅤlingkungan, ㅤmodel ㅤkreativitas ㅤkomponen ㅤorganisasi, ㅤAmabile 

ㅤdalam ㅤGhosh ㅤ(2015) ㅤmengidentifikasi ㅤkomponen ㅤkontekstual ㅤyang  ㅤpenting ㅤuntuk 

ㅤcreativity ㅤclimate, ㅤseperti ㅤdorongan ㅤkreativitas,  ㅤotonomi, ㅤkebebasan, ㅤsumber ㅤdaya, 

ㅤtekanan ㅤdan ㅤhambatan ㅤorganisasi ㅤterhadap ㅤkreativitas. ㅤModel ㅤteoritis ㅤini ㅤmengarah 

ㅤpada ㅤpengembangan ㅤ‘menilai ㅤiklim ㅤuntuk ㅤkreativitas’ ㅤsebagai ㅤinstrumen ㅤyang ㅤmenilai 

ㅤiklim ㅤkreativitas ㅤorganisasi ㅤyang ㅤdapat  ㅤmemfasilitasi ㅤintervensi ㅤuntuk ㅤmempromosikan 

ㅤinovasi ㅤdi ㅤdalam ㅤorganisasi. ㅤDengan ㅤalasan ㅤbahwa ㅤclimate ㅤlebih ㅤsering ㅤmengacu ㅤpada 

ㅤkeseluruhan ㅤorganisasi, ㅤstudi ㅤini ㅤmemberi ㅤlabel ㅤiklim ㅤkerja ㅤsebagai ㅤkonstruksi ㅤtingkat 

ㅤorganisasi. ㅤ 

Dan ㅤMenurut  ㅤAgustini ㅤ(2010:1) ㅤmenyatakan ㅤbahwa ㅤIklim ㅤKerja ㅤdidefenisikan 

ㅤsebagai ㅤsuasana ㅤpsikologi ㅤyang ㅤdapat  ㅤmempengeruhi ㅤperilaku ㅤanggota ㅤorganisasi, 

ㅤterbentuk ㅤsebagai ㅤhasil ㅤtindakan ㅤorganisasi ㅤdan ㅤinteraksi ㅤdiantara ㅤanggota ㅤorganisasi. 

ㅤHipotesisnya  ㅤadalah ㅤiklim ㅤkerja ㅤberpengaruh ㅤpositif ㅤsignifikan ㅤterhadap ㅤkinerja. 

Menurut  ㅤLitwin ㅤdan ㅤMeyer  ㅤ(2004:137) ㅤdalam ㅤSumantri ㅤdimensi-dimensi 

ㅤpengukuran ㅤiklim ㅤkerja ㅤsebagai ㅤberikut  ㅤ: ㅤ 

1. Conformity 

2. Responsibility 

3. Standards 

4. Rewar 

2.1.3 Well ㅤBeing 

 Menurut  ㅤHasibuan ㅤ(2016) ㅤ“Well-being ㅤdipandang ㅤsebagai ㅤuang ㅤbantuan ㅤlebih 

ㅤlanjut  ㅤkepada ㅤpegawai, ㅤterutama ㅤmereka ㅤyang ㅤsakit, ㅤuang ㅤbantuan ㅤuntuk ㅤtabungan 

ㅤpegawai, ㅤpembagian ㅤberupa ㅤsaham, ㅤasuransi,  ㅤperawatan ㅤrumah ㅤsakit, ㅤdan ㅤdana 
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ㅤpensiun.” ㅤHipotesisnya  ㅤadalah ㅤwell ㅤbeing ㅤberpengaruh ㅤpositif ㅤsignifikan ㅤterhadap 

ㅤkinerja. 

 Menurut  ㅤBockerman ㅤet  ㅤal ㅤ(2012: ㅤ5) ㅤterdapat  ㅤindikator ㅤwell ㅤbeing ㅤkaryawan,yaitu: ㅤ 

1. ㅤKepuasan ㅤkerja. ㅤ 

Keadaan ㅤemosional ㅤyang ㅤpositif ㅤyang ㅤmerupakan ㅤhasil ㅤdari ㅤevaluasi ㅤpengalaman 

ㅤkerja ㅤseseorang. ㅤKetidakpuasan ㅤkerja ㅤmuncul ㅤketika ㅤharapan ㅤseseorang ㅤtidak  

ㅤterpenuhi. ㅤ 

2. Ketidakpastian. ㅤ 

Ketidakyakinan ㅤatas ㅤkemungkinan ㅤtersedianya ㅤkontrak ㅤberikutnya. ㅤ 

3. Kecelakaan ㅤkerja. ㅤ 

Musibah ㅤyang ㅤterjadi ㅤpada ㅤsaat  ㅤmelakukan ㅤsuatu ㅤpekerjaan. ㅤ 

4. Risiko. ㅤ 

Merupakan ㅤsuatu ㅤakibat  ㅤyang ㅤkurang ㅤmenyenangkan ㅤdari ㅤsuatu ㅤperbuatan, ㅤatau 

ㅤkemungkinan ㅤkemalangan ㅤyang ㅤbisa ㅤmenimpa ㅤselama ㅤbekerja. ㅤ 

2.1.4 Nilai ㅤOrganisasi 

Definisi ㅤnilai ㅤorganisasi ㅤmenurut  ㅤKreitner, ㅤet  ㅤal ㅤ(2014) ㅤadalah ㅤmembagi ㅤnilai-

nilai ㅤdan ㅤkepercayaan-kepercayaan ㅤyang ㅤmendasari ㅤidentitas ㅤperusahaan. ㅤNilai 

ㅤorganisasi ㅤdapat  ㅤdijadikan ㅤidentitas ㅤpembeda ㅤdari ㅤsatu ㅤorganisasi ㅤdengan ㅤorganisasi 

ㅤlainnya ㅤsesuai ㅤdengan ㅤciri ㅤkhas ㅤyang  ㅤdimilikinya. ㅤNilai ㅤorganisasi ㅤadalah ㅤnilai ㅤdasar  

ㅤorganisasi ㅤberupa ㅤkeyakinan, ㅤnorma-norma ㅤdan ㅤcara ㅤbelajar ㅤorang-orang ㅤdi ㅤdalam 

ㅤorganisasi ㅤyang ㅤmerupakan ㅤperekat  ㅤdan ㅤciri ㅤkhas ㅤorganisasi ㅤyang ㅤbisa ㅤmembedakan 

ㅤdengan ㅤorganisasi ㅤlainnya ㅤ(Triatna, ㅤ2015). ㅤDapat  ㅤdisimpulkan ㅤbahwa ㅤyang ㅤdimaksud  

ㅤdengan ㅤnilai ㅤorganisasi ㅤdalam ㅤpenelitian ㅤini ㅤadalah ㅤsistem ㅤnilai ㅤorganisasi ㅤyang  ㅤdianut  
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ㅤoleh ㅤanggota ㅤorganisasi,  ㅤyang ㅤkemudian ㅤmempengaruhi ㅤcara ㅤbekerja  ㅤdan ㅤberperilaku 

ㅤdari ㅤpara ㅤanggota ㅤorganisasi. 

Indikator ㅤmenurut  ㅤRobbins ㅤdalam ㅤSudarmanto  ㅤ(2014, ㅤp.171) ㅤyaitu ㅤ: 

1. ㅤInovasi ㅤdan ㅤKeberanian ㅤMengambil ㅤResiko, ㅤyaitu ㅤsejauh ㅤmana ㅤkaryawan ㅤdidorong 

ㅤuntuk ㅤbersikap ㅤinovatif ㅤdan ㅤberani ㅤmengambil ㅤresiko. ㅤ 

2. ㅤPerhatian ㅤPada ㅤHal ㅤ- ㅤHal ㅤRinci, ㅤyaitu ㅤsejauh ㅤmana ㅤkaryawan ㅤmenjalankan ㅤpresisi, 

ㅤanalistis, ㅤdan ㅤperhatian ㅤpada ㅤhal ㅤ- ㅤhal ㅤdetail. 

3. ㅤOrientasi ㅤHasil, ㅤyaitu ㅤsejauh ㅤmana ㅤmanajemen  ㅤberfokus ㅤlebih ㅤpada ㅤhasil ㅤketimbang 

ㅤpada ㅤteknik  ㅤdan ㅤproses ㅤyang  ㅤdigunakan ㅤuntuk ㅤmencapai ㅤhasil ㅤtersebut. 

4. ㅤOrientasi ㅤOrang, ㅤyaitu ㅤsejauh ㅤmana ㅤkeputusan ㅤmanajemen ㅤdalam ㅤmempertimbangkan 

ㅤefek ㅤdari ㅤhasil ㅤkaryawan ㅤdalam ㅤorganisasi. 

2.1.5 Kinerja 

Kinerja ㅤmerupakan ㅤhasil ㅤyang ㅤdicapai ㅤoleh ㅤseseorang ㅤberdasarkan ㅤstandar ㅤatau 

ㅤkriteria ㅤyang ㅤtelah ㅤditetapkan ㅤsebelumnya. ㅤAtau ㅤkarena ㅤorganisasi ㅤpada ㅤdasarnya 

ㅤdijalankan ㅤoleh ㅤmanusia, ㅤmaka ㅤkinerja  ㅤsesungguhnya  ㅤmerupakan ㅤperilaku ㅤmanusia 

ㅤdalam ㅤmemainkan ㅤperan ㅤyang ㅤmereka ㅤlakukan ㅤdi ㅤdalam ㅤsuatu ㅤorganisasi ㅤuntuk 

ㅤmemenuhi ㅤstandar ㅤperilaku ㅤyang ㅤtelah ㅤditetapkan ㅤagar ㅤmembuahkan ㅤtindakan ㅤdan ㅤhasil 

ㅤyang ㅤdiinginkan ㅤAditia ㅤRachman ㅤDani ㅤ(2021), ㅤsehingga ㅤindikator ㅤyang ㅤdigunakan 

ㅤpada ㅤvariabel ㅤkinerja ㅤadalah ㅤkuantitas, ㅤkualitas, ㅤketepatan ㅤwaktu, ㅤkehadiran, 

ㅤkemampuan ㅤbekerjasama. 

Menurut  ㅤMathis ㅤdan ㅤJackson ㅤdalam ㅤMasram ㅤ(2017) ㅤmenyebutkan ㅤ“Kinerja ㅤpada 

ㅤdasarnya ㅤadalah ㅤapa ㅤyang  ㅤdilakukan ㅤatau ㅤtidak ㅤdilakukan ㅤpegawai.  ㅤKinerja ㅤyang 

ㅤdisampaikan ㅤEmron ㅤEdison ㅤ(2016) ㅤmenurutnya  ㅤkinerja ㅤadalah ㅤhasil ㅤyang ㅤada ㅤpada 
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ㅤsuatu ㅤproses ㅤyang ㅤmemberikan ㅤacuan ㅤdan ㅤukuran ㅤselama ㅤperiode ㅤtertentu ㅤyang  

ㅤberdasarkan ㅤketentuan ㅤdan ㅤkesepakatan ㅤyang ㅤtelah ㅤdibuat  ㅤsebelumnya. ㅤKinerja ㅤadalah 

ㅤhasil ㅤseseorang ㅤsecara ㅤkeseluruhan ㅤselama ㅤperiode ㅤtertentu ㅤdidalam ㅤmelaksanakan 

ㅤtugas, ㅤseperti ㅤstandar ㅤhasil ㅤkerja, ㅤtarget  ㅤatau ㅤsasaran ㅤkriteria ㅤyang ㅤtelah ㅤditentukan 

ㅤterlebih ㅤdahulu ㅤdan ㅤtelah ㅤdisepakati ㅤbersama ㅤVeithzal, ㅤ(2005) 

Menurut  ㅤRobbins ㅤ(2016:260) ㅤindikator ㅤkinerja ㅤadalah ㅤalat  ㅤuntuk ㅤmengukur  

ㅤsajauh ㅤmana ㅤpencapain ㅤkinerja ㅤkaryawan. ㅤBerikut  ㅤbeberapa ㅤindikator ㅤuntuk ㅤmengukur 

ㅤkinerja ㅤkaryawan ㅤadalah: 

1. ㅤKualitas ㅤKerja 

2. ㅤKuantitas 

3. ㅤKetepatan ㅤWaktu 

4. ㅤEfektifitas 

2.2 Penelitian ㅤTerdahulu 

Servant ㅤleadership, ㅤclimate ㅤfor ㅤcreativity ㅤand ㅤinnovation 

An ㅤinquiry ㅤinto ㅤthe ㅤhospitality ㅤliterature ㅤ(2018-2020) ㅤhas ㅤhighlighted ㅤstudies 

ㅤappertaining ㅤto ㅤthe ㅤmechanism ㅤlinking ㅤSEL ㅤto ㅤseveral ㅤoutcomes. ㅤFor ㅤinstance, ㅤa ㅤstudy 

ㅤof  ㅤhotel ㅤemployees ㅤin ㅤTurkey ㅤshowed ㅤthat ㅤthe ㅤeffect ㅤof  ㅤSEL ㅤon ㅤcareer ㅤsatisfaction ㅤand 

ㅤadaptive ㅤperformance ㅤvia ㅤwork ㅤengagement ㅤwas ㅤhigher ㅤthan ㅤthe ㅤindirect ㅤimpact ㅤof 

ㅤauthentic ㅤleadership ㅤ(Kaya ㅤand ㅤKaratepe, ㅤ2020). ㅤLuu’s ㅤ(2019a) ㅤstudy ㅤin ㅤVietnam 

ㅤindicated ㅤthat ㅤemployee ㅤenvironmental ㅤengagement ㅤpartly ㅤmediated ㅤthe ㅤimpact ㅤof  ㅤSEL 

ㅤon ㅤorganizational ㅤcitizenship ㅤbehavior. ㅤIn ㅤa ㅤstudy ㅤcarried ㅤout ㅤin ㅤChina, ㅤYe ㅤet ㅤal. 

ㅤ(2019) ㅤreported ㅤthat ㅤharmonious ㅤpassion ㅤfor ㅤwork ㅤand ㅤcustomer ㅤorientation ㅤpartly 

ㅤmediated ㅤthe ㅤassociation ㅤbetween ㅤSEL ㅤand ㅤservice ㅤperformance ㅤamong ㅤhotel 
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ㅤemployees. ㅤBavik ㅤet ㅤal.’s ㅤ(2017) ㅤstudy ㅤin ㅤMacau ㅤillustrated ㅤthat ㅤjob ㅤcrafting 

ㅤcompletely ㅤmediated ㅤthe ㅤimpact ㅤof  ㅤSEL ㅤon ㅤinterpersonal ㅤcitizenship ㅤbehavior. 

Aji ㅤ(2015), ㅤmeneliti ㅤbahwa ㅤServant ㅤleadership ㅤterbukti ㅤberpengaruh ㅤpositif ㅤdan 

ㅤsignifikan ㅤterhadap ㅤtingkat  ㅤkinerja ㅤkaryawan ㅤPT. ㅤInti ㅤRoda ㅤMakmur ㅤPersada, ㅤTbk 

ㅤTangerang. ㅤSedanglkan ㅤPenelitian ㅤterdahulu ㅤdari ㅤGhosh, ㅤ(2015) ㅤBahwa ㅤklim ㅤkerja 

ㅤsecara ㅤsignifikan ㅤdan ㅤpositif ㅤterkait  ㅤdengan ㅤtempat  ㅤkerja ㅤorientasi ㅤinovatif ㅤIklim 

ㅤkreativitas ㅤsecara ㅤsignifikan ㅤdan ㅤpositif ㅤberhubungan ㅤdengan ㅤkaryawan ㅤkreativitas. 

ㅤKhian1, ㅤet  ㅤal ㅤ(2021) ㅤjuga ㅤmeneliti ㅤbahwa ㅤServant ㅤLeadership ㅤberpengaruh ㅤterhadap  

ㅤWell-being. ㅤDan ㅤDani, ㅤ(2021), ㅤdengan ㅤhasil ㅤpenelitiannya  ㅤbahwa ㅤServant ㅤLeadership 

ㅤSecara ㅤSignifikan ㅤBerpengaruh ㅤTerhadap ㅤKomitmen ㅤOrganisasi. ㅤServant ㅤLeadership  

ㅤSecara ㅤSignifikan ㅤBerpengaruh ㅤTerhadap ㅤKinerja ㅤKaryawan. ㅤKreativitas ㅤKaryawan 

ㅤSecara ㅤSignifikan ㅤBerpengaruh ㅤPada ㅤKinerja ㅤKaryawan. 

2.3 Hubungan ㅤAntar ㅤVariabel ㅤdan ㅤPengembangan ㅤHipotesis 

2.3.1 Hubungan ㅤServant ㅤLeadership ㅤdengan ㅤIklim ㅤKerja 

Sintesis ㅤliteratur ㅤmenunjukkan ㅤstudi ㅤyang ㅤberkaitan ㅤdengan ㅤefek ㅤSEL ㅤpada 

ㅤberbagai ㅤvariabel ㅤiklim. ㅤWalumbwa ㅤdkk. ㅤ(2010) ㅤmenunjukkan ㅤbahwa ㅤSEL ㅤmemiliki 

ㅤhubungan ㅤpositif ㅤdengan ㅤkeadilan ㅤprosedural ㅤdan ㅤiklim ㅤlayanan ㅤdi ㅤantara ㅤkaryawan ㅤdi 

ㅤKenya. ㅤSedangkan ㅤOzyilmaz  ㅤet  ㅤal ㅤ(2015) ㅤstudi ㅤdi ㅤTurki ㅤmenyoroti ㅤhubungan ㅤpositif 

ㅤantara ㅤSEL ㅤdan ㅤiklim ㅤpsikologis. ㅤNamun, ㅤpekerjaan ㅤyang ㅤtidak ㅤmemadai ㅤtelah 

ㅤdilakukan ㅤuntuk ㅤmenjelaskan ㅤpemahaman ㅤtentang  ㅤdampak ㅤSEL ㅤpada ㅤiklim 

ㅤkreativitas. 

H1 ㅤ: ㅤServant ㅤLeadership ㅤberpengaruh ㅤSignifikan ㅤterhadap ㅤiklim ㅤkerja 
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2.3.2 Hubungan ㅤServant ㅤLeadership ㅤTerhadap ㅤKinerja 

Hasil ㅤpenelitian ㅤDani, ㅤ(2021) ㅤdimana ㅤkreativitas ㅤkaryawan ㅤsecara ㅤsignifikan 

ㅤberpengaruh ㅤpada ㅤkinerja ㅤkaryawan. ㅤIklim ㅤkerja ㅤsecara ㅤluas ㅤtelah ㅤdisebut  ㅤsuasana ㅤdi 

ㅤtempat  ㅤkerja ㅤyang  ㅤmeliputi ㅤfaktor-faktor ㅤkonteks ㅤsosio-lingkungan ㅤorganisasi ㅤseperti 

ㅤmerawat  ㅤkaryawan, ㅤsuasana ㅤmenyenangkan, ㅤketerbukaan ㅤkomunikasi, ㅤdukungan 

ㅤemosional ㅤdan ㅤfungsional ㅤdiberikan ㅤoleh ㅤatasan ㅤkepada ㅤstaf ㅤmereka, ㅤkesediaan 

ㅤkaryawan ㅤuntuk ㅤberbagi ㅤkeahlian, ㅤgagasan ㅤdan ㅤtanggung  ㅤjawab ㅤdalam ㅤproses ㅤkreatif 

ㅤdan ㅤorientasi ㅤrisiko. ㅤIklim ㅤyang ㅤkondusif ㅤberperan ㅤdalam ㅤterciptanya ㅤpengetahuan 

ㅤkolektif ㅤdan ㅤkemunculan ㅤgagasan ㅤyang ㅤorisinil ㅤ(Damperat  ㅤet  ㅤal, ㅤ2016). 

H2 ㅤ: ㅤIklim ㅤkerja ㅤberpengaruh ㅤSignifikan ㅤterhadap ㅤKinerja ㅤKaryawan 

2.3.3 Hubungan ㅤServant ㅤLeadership ㅤterhadap ㅤNilai ㅤOrganisasi 

Servant ㅤleadership ㅤmenurut  ㅤMeuser ㅤet  ㅤal., ㅤdalam ㅤNorthouse ㅤ(2013:218) ㅤadalah 

ㅤpengikut  ㅤmenjadi ㅤlebih ㅤefektif ㅤdalam ㅤmenyelesaikan ㅤpekerjaan ㅤmereka ㅤdan 

ㅤmemenuhi ㅤdeskripsi ㅤjabatan ㅤmereka. ㅤ 

H3 ㅤ: ㅤServant ㅤLeadership ㅤberpengaruh ㅤSignifikan ㅤterhadap ㅤNilai ㅤOrganisasi 

2.3.4 Hubungan ㅤServant ㅤLeadership ㅤdengan ㅤWell ㅤBeing 

Journal ㅤof ㅤPesonality ㅤSocial ㅤPsychology. ㅤKhian1, ㅤet  ㅤal ㅤ(2021), ㅤPengaruh ㅤservant  

ㅤleadership, ㅤperceived  ㅤorganizational ㅤsupport, ㅤdan ㅤwell-being  ㅤterhadap ㅤorganizational 

ㅤcitizenship  ㅤbehavior ㅤpada ㅤguru ㅤsmk ㅤmudita ㅤkota ㅤsingkawang. ㅤServant  ㅤLeadership  

ㅤberpengaruh ㅤterhadap ㅤWell-being. 

H4 ㅤ: ㅤServant ㅤLeadership ㅤberpengaruh ㅤSignifikan ㅤterhadap ㅤWell ㅤbeing 
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2.3.5 Hubungan ㅤNilai ㅤOrganisasi ㅤTerhadap ㅤKinerja ㅤKaryawan 

Definisi ㅤnilai ㅤorganisasi ㅤmenurut  ㅤKreitner, ㅤet ㅤal ㅤ(2014) ㅤadalah ㅤmembagi ㅤnilai-nilai 

ㅤdan ㅤkepercayaan-kepercayaan ㅤyang ㅤmendasari ㅤidentitas ㅤperusahaan. ㅤNilai ㅤorganisasi 

ㅤdapat  ㅤdijadikan ㅤidentitas ㅤpembeda ㅤdari ㅤsatu ㅤorganisasi ㅤdengan ㅤorganisasi ㅤlainnya  

ㅤsesuai ㅤdengan ㅤciri ㅤkhas ㅤyang  ㅤdimilikinya. ㅤNilai ㅤorganisasi ㅤadalah ㅤnilai ㅤdasar 

ㅤorganisasi ㅤberupa ㅤkeyakinan, ㅤnorma-norma ㅤdan ㅤcara ㅤbelajar ㅤorang-orang ㅤdi ㅤdalam 

ㅤorganisasi ㅤyang ㅤmerupakan ㅤperekat  ㅤdan ㅤciri ㅤkhas ㅤorganisasi ㅤyang ㅤbisa ㅤmembedakan 

ㅤdengan ㅤorganisasi ㅤlainnya ㅤ(Triatna, ㅤ2015). ㅤKinerja ㅤadalah ㅤhasil ㅤkerja ㅤseorang ㅤpekerja, 

ㅤsebuah ㅤproses ㅤmanajemen ㅤatau ㅤsuatu ㅤorganisasi ㅤsecara ㅤkeseluruhan, ㅤdimana ㅤhasil 

ㅤkerja ㅤtersebut  ㅤharus ㅤdapat  ㅤditunjukkan ㅤbuktinya ㅤsecara ㅤkonkrit  ㅤdan ㅤdapat  ㅤdiukur  

ㅤ(dibandingkan ㅤdengan ㅤstandar ㅤyang ㅤtelah ㅤditentukan). ㅤSedarmayanti ㅤ(2014:240). ㅤ 

H5 ㅤ: ㅤNilai ㅤOrganisasi ㅤ/ ㅤBudaya ㅤOrganisasi ㅤBerpengaruh ㅤSignifikan 

ㅤTerhadap ㅤKineja ㅤKaryawan 

2.3.6 Hubungan ㅤWell ㅤBeing ㅤTerhadap ㅤKinerja 

Menurut  ㅤHasibuan ㅤ(2016) ㅤ“Well-being  ㅤdipandang  ㅤsebagai ㅤuang  ㅤbantuan ㅤlebih  

ㅤlanjut  ㅤkepada ㅤpegawai, ㅤterutama ㅤmereka ㅤyang ㅤsakit, ㅤuang ㅤbantuan ㅤuntuk ㅤtabungan 

ㅤpegawai, ㅤpembagian ㅤberupa ㅤsaham, ㅤasuransi, ㅤperawatan ㅤrumah ㅤsakit, ㅤdan ㅤdana 

ㅤpensiun.” ㅤHipotesisnya  ㅤadalah ㅤwell ㅤbeing ㅤberpengaruh ㅤpositif ㅤsignifikan ㅤterhadap  

ㅤkinerja. ㅤMenurut  ㅤMathis ㅤdan ㅤJackson ㅤdalam ㅤMasram ㅤ(2017) ㅤmenyebutkan ㅤ“Kinerja 

ㅤpada ㅤdasarnya ㅤadalah ㅤapa ㅤyang ㅤdilakukan ㅤatau ㅤtidak ㅤdilakukan ㅤpegawai. 

H6 ㅤ: ㅤWell ㅤBeing ㅤberpengaruh ㅤsignifikan ㅤTerhadap ㅤKinerja 
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2.3.7 Hubungan ㅤServant ㅤLeadership ㅤterhadap ㅤKinerja ㅤKaryawan ㅤMelalui ㅤIklim 

ㅤKerja 

Petterson ㅤdalam ㅤShane ㅤ(2018:344) ㅤmenjelaskan ㅤbahwa ㅤservant  ㅤleadership ㅤadalah 

ㅤpemimpin ㅤyang ㅤmelayani ㅤpengikut  ㅤdengan ㅤcara ㅤmenolong ㅤpengikutmemenuhi 

ㅤkebutuhannya, ㅤmelatih, ㅤmembantu, ㅤmenjadi ㅤfasilitator ㅤbagi ㅤpengembangan ㅤdiri 

ㅤpengikut. ㅤKetika ㅤbanyak ㅤpemimpin ㅤdi ㅤdalam ㅤorganisasi ㅤmengadopsi ㅤservant  

ㅤleadership, ㅤmaka ㅤsuatu ㅤbudaya ㅤuntuk ㅤsaling  ㅤmelayani ㅤdi ㅤdalam ㅤdan ㅤdi ㅤluar  ㅤorganisasi 

ㅤakan ㅤtercipta. ㅤLiden ㅤdalam ㅤNorthouse ㅤ(213:220). ㅤMenurut  ㅤHasibuan ㅤ(2009:118) 

ㅤDefenisi ㅤiklim ㅤorganisasi ㅤsetiap  ㅤorganisasi ㅤmemiliki ㅤcara ㅤtersendiri ㅤdalam ㅤmenyajikan 

ㅤusahanya. 

H7 ㅤ: ㅤServant ㅤLeadership ㅤberpengaruh ㅤsignifikan ㅤterhadap ㅤKinerja ㅤKaryawan 

ㅤmelalui ㅤIklim ㅤKerja 

2.4 Model Empirik 

 

 

 

1.  

2.  

 

 

 

 

 

 

Servant leadership 

(X1) 

 

 

Iklim kerja (X2) 

 

 

Well being (X3) 

 

 

Kinerja (Y1) 

 

 

Nilai Organisasi 

/Budaya 

Organisasi (X4) 
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Keterangan: 

X1 : Servant leadership sebagai variabel independen 

X2 : Iklim kerja sebagai variabel independen dan dependen 

            X3 : Well being sebagai variabel independen dan dependen 

X4 : Nilai Organisasi sebagai variabel moderator 

Y   : Kinerja sebagai variabel dependen 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis Penelitian 

Pada ㅤpenelitian ㅤini ㅤpenulis ㅤmenggunakan ㅤjenis ㅤpenelitian ㅤeksplanatori.  

ㅤSugiyono  ㅤ(2006), ㅤmengatakan ㅤpenelitian ㅤeksplanatori ㅤialah ㅤpenelitian ㅤyang  

ㅤmenjelaskan ㅤhubungan ㅤkausal ㅤantara ㅤvariabel-variabel ㅤyang ㅤdi ㅤteliti.  ㅤVariabel ㅤyang  

ㅤdihubungkan ㅤakan ㅤdi ㅤteliti ㅤsejauh ㅤmana ㅤhubungan ㅤtersebut  ㅤsaling ㅤmempengaruhi. 

3.2 Populasi ㅤdan ㅤSampel 

3.2.1 Populasi 

Menurut  ㅤSugiyono, ㅤ(2016: ㅤ80) ㅤPopulasi ㅤadalah ㅤwilayah ㅤgeneralisasi ㅤyang ㅤterdiri 

ㅤatas ㅤobyek/subyek ㅤyang ㅤmempunyai ㅤkualitas ㅤdan ㅤkarakteristik ㅤtertentu ㅤyang ㅤditetapkan 

ㅤoleh ㅤpeneliti ㅤuntuk ㅤdipelajari ㅤdan ㅤkemudian ㅤditarik ㅤkesimpulannya. ㅤ 

Sebelum ㅤpenelitian ㅤdilakukan, ㅤpopulasi ㅤdan ㅤsampel ㅤharus ㅤditetapkan ㅤterlebih  

ㅤdahulu. ㅤPopulasi ㅤdalam ㅤpenelitian ㅤini ㅤadalah ㅤCv. ㅤMaju  ㅤBerkah ㅤSentosa, ㅤyang 

ㅤberalamtakan ㅤdi ㅤjalan ㅤSrikaton ㅤ3 ㅤNo. ㅤ48 ㅤNgaliyan ㅤsemarang ㅤjawa ㅤtengah ㅤdengan 

ㅤjumlah ㅤ100 ㅤkaryawan ㅤpada ㅤbidang ㅤpenjualan ㅤ/ ㅤsales 

3.2.2 Sampel 

Sampel ㅤadalah ㅤbagian ㅤdari ㅤpopulasi ㅤ(sebagian ㅤatau ㅤwakil ㅤpopulasi ㅤyang ㅤditeliti). 

ㅤSampel ㅤpenelitian ㅤadalah ㅤsebagian ㅤdari ㅤpopulasi ㅤyang  ㅤdiambil ㅤsebagai ㅤsumber ㅤdata ㅤdan 

ㅤdapat  ㅤmewakili ㅤseluruh ㅤpopulasi. ㅤAdapun ㅤpenentuan ㅤjumlah ㅤsampel ㅤyang  ㅤdigunakan 

ㅤoleh ㅤpenulis ㅤdalam ㅤpenelitian ㅤini ㅤadalah ㅤdengan ㅤmetode ㅤsensus ㅤberdasarkan ㅤpada 

ㅤketentuan ㅤyang ㅤdikemukakan ㅤoleh ㅤSugiyono  ㅤ(2002 ㅤ: ㅤ61-63 ㅤ), ㅤyang ㅤmengatakan ㅤbahwa 

ㅤ“Sampling  ㅤjenuh ㅤadalah ㅤteknik ㅤpenentuan ㅤsampel ㅤbila ㅤsemua ㅤanggota ㅤpopulasi 
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ㅤdigunakan ㅤsebagai ㅤsampel.  ㅤIstilah ㅤlain ㅤdari ㅤsampel ㅤjenuh ㅤadalah ㅤsensus.” ㅤMetode 

ㅤpenentuan ㅤsampel ㅤyang ㅤdigunakan ㅤdalam ㅤpenelitian ㅤini ㅤadalah ㅤmetode ㅤsampel ㅤjenuh. 

ㅤMetode ㅤsampel ㅤjenuh ㅤadalah ㅤteknik ㅤpenentuan ㅤsampel ㅤbila ㅤsemua ㅤanggota ㅤpopulasi 

ㅤdigunakan ㅤmenjadi ㅤsampel. ㅤ 

3.3 Sumber ㅤdan ㅤMetode ㅤPengumpulan ㅤData 

3.3.1 Sumber ㅤData 

Jenis ㅤdata ㅤbila ㅤdilihat  ㅤdari ㅤsumber ㅤdata ㅤterdapat  ㅤdua ㅤsumber ㅤyaitu ㅤsumber 

ㅤprimer ㅤdan ㅤsumber ㅤsekunder. ㅤMenurut  ㅤSugiyono  ㅤ(2017, ㅤ308) ㅤSumber ㅤdata ㅤprimer  

ㅤadalah ㅤsumber ㅤdata ㅤyang  ㅤlangsung ㅤmemberikan ㅤdata.  

Menurut  ㅤSugiyono  ㅤ(2018:456) ㅤdata ㅤsekunder ㅤyaitu ㅤsumber ㅤdata ㅤyang ㅤtidak  

ㅤlangsung ㅤmemberikan ㅤdata ㅤkepada ㅤpengumpul ㅤdata, ㅤmisalnya ㅤlewat  ㅤorang ㅤlain ㅤatau 

ㅤlewat  ㅤdokumen. ㅤPenelitian ㅤini ㅤakan ㅤmenggunakan ㅤdata ㅤprimer. ㅤData ㅤprimer ㅤadalah 

ㅤsumber ㅤdata ㅤyang ㅤdiperoleh ㅤsecara ㅤlangsung ㅤdari ㅤsumber ㅤyang ㅤasli. ㅤTujuan 

ㅤdikumpulkannya ㅤdata ㅤprimer ㅤini ㅤadalah ㅤuntuk ㅤmenjawab ㅤberbagai ㅤpertanyaan ㅤyang  

ㅤdisiapkan ㅤdalam ㅤpenelitian ㅤini. ㅤAdapun ㅤdata ㅤprimer ㅤyang ㅤdiperoleh ㅤdalam ㅤpenelitian 

ㅤini ㅤmerupakan ㅤhasil ㅤdari ㅤmembagikan ㅤkuesioner. 

3.3.2 Metode ㅤPengumpulan ㅤData 

 Peneliti ㅤmenggunakan ㅤkuesioner ㅤatau ㅤangket  ㅤuntuk ㅤmetode ㅤpengumpulan 

ㅤdata. ㅤSugiyono  ㅤ(2008:199) ㅤmengatakan ㅤangket  ㅤatau ㅤkuesioner ㅤmerupakan ㅤtehnik  

ㅤpengumpulan ㅤdata ㅤyang ㅤdilakukan ㅤdengan ㅤcara ㅤmemberi ㅤseperangkat  ㅤpertanyaan ㅤatau 

ㅤpernyataan ㅤtertulis ㅤkepada ㅤresponden ㅤuntuk ㅤdijawab. 
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3.4 Variabel ㅤdan ㅤIndikator 

Definisi ㅤoperasional ㅤmasing-masing ㅤvariabel ㅤyang ㅤpeneliti ㅤgunakan ㅤyaitu ㅤ: 

Tabel ㅤ3. ㅤ1 ㅤ 

variabel ㅤdan ㅤindikator 

No Variabel Definisi ㅤVariabel Indikator 

1 Servant 

ㅤLeadership 

sosok ㅤpemimpin ㅤyang 

ㅤmengutamakan 

ㅤkebutuhan ㅤdan 

ㅤkepentingan ㅤorang ㅤlain 

ㅤdi ㅤatas ㅤkepentingan 

ㅤmereka ㅤsendiri. ㅤ 

 

 

Sumber ㅤ: ㅤAnderson 

ㅤ(2008) 

1. ㅤAgapao ㅤlove ㅤ(kasih 

ㅤyang ㅤmurni) ㅤ 

2. ㅤHumility 

ㅤ(kerendahan ㅤhati) ㅤ 

3. ㅤAltruism 

ㅤ(mengutamakan ㅤorang 

ㅤlain) ㅤ 

4. ㅤVision ㅤ(visi/tujuan) 

Sumber ㅤ: ㅤAnderson 

ㅤ(2008) 

2 Iklim ㅤKerja seperangkat  ㅤpandangan 

ㅤbersama ㅤmengenai 

ㅤpersepsi ㅤindividu 

ㅤtentang ㅤkebijakan, 

ㅤpraktik ㅤdan ㅤprosedur 

ㅤorganisasi ㅤ 

 

 

Sumber ㅤ: ㅤ(Patterson ㅤet 

ㅤal, ㅤ2004; ㅤWang ㅤet  ㅤal,  

ㅤ2013). 

1.Conformity 

2.Responsibility 

3.Standards 

4.Reward 

 

Sumber ㅤ: ㅤLitwin, ㅤet  ㅤal 

ㅤ(2004:137) ㅤdalam 

ㅤSumantri 
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3 Well-being “Well-being ㅤdipandang  

ㅤsebagai ㅤuang ㅤbantuan 

ㅤlebih ㅤlanjut  ㅤkepada 

ㅤpegawai, ㅤterutama 

ㅤmereka ㅤyang  ㅤsakit, ㅤuang 

ㅤbantuan ㅤuntuk ㅤtabungan 

ㅤpegawai, ㅤpembagian 

ㅤberupa ㅤsaham, ㅤasuransi, 

ㅤperawatan ㅤrumah ㅤsakit, 

ㅤdan ㅤdana ㅤpensiun.” ㅤ 

Sumber ㅤ: ㅤHasibuan 

ㅤ(2016) 

1. ㅤKepuasan ㅤkerja 

2.Ketidakpastian 

3.Kecelakaan ㅤkerja 

4.Risiko. ㅤ 

 

Sumber ㅤ: ㅤRyff, ㅤet  ㅤal 

ㅤ(1996) 

4 Nilai ㅤOrganisasi nilai ㅤorganisasi ㅤadalah 

ㅤmembagi ㅤnilai-nilai ㅤdan 

ㅤkepercayaan-

kepercayaan ㅤyang 

ㅤmendasari ㅤidentitas 

ㅤperusahaan. ㅤNilai 

ㅤorganisasi ㅤdapat  

ㅤdijadikan ㅤidentitas 

ㅤpembeda ㅤdari ㅤsatu 

ㅤorganisasi ㅤdengan 

ㅤorganisasi ㅤlainnya 

ㅤsesuai ㅤdengan ㅤciri ㅤkhas 

ㅤyang ㅤdimilikinya. 

Sumber ㅤ: ㅤKreitner, ㅤet  ㅤal 

ㅤ(2014) 

1. ㅤInovasi ㅤdan 

ㅤKeberanian 

ㅤMengambil ㅤResiko, ㅤ 

2.Perhatian ㅤPada ㅤHal ㅤ- 

ㅤHal ㅤRinci, ㅤ 

3.Orientasi ㅤHasil,  ㅤ 

4.Orientasi ㅤOrang 

 

sumber ㅤ: ㅤWood, ㅤet  ㅤal 

ㅤ(2001:391) 

5 Kinerja hasil ㅤyang ㅤada ㅤpada 

ㅤsuatu ㅤproses ㅤyang 

ㅤmemberikan ㅤacuan ㅤdan 

ㅤukuran ㅤselama ㅤperiode 

ㅤtertentu ㅤyang 

ㅤberdasarkan ㅤketentuan 

ㅤdan ㅤkesepakatan ㅤyang 

ㅤtelah ㅤdibuat  ㅤsebelumnya 

 

Sumber ㅤ: ㅤEdison ㅤ(2016) 

1. ㅤKualitas ㅤKerja 

2. ㅤKuantitas 

3. ㅤKetepatan ㅤWaktu 

4. ㅤEfektifitas 

 

Sumber ㅤ: ㅤEdison 

ㅤ(2016) 
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3.5 Teknik Analisis Data 

 Analisis ㅤdata ㅤmenurut  ㅤSugiyono  ㅤ(2018:482) ㅤadalah ㅤproses ㅤmencari ㅤdan ㅤmenyusun 

ㅤsecara ㅤsistematis ㅤdata ㅤyang ㅤdiperoleh ㅤdari ㅤhasil ㅤwawancara, ㅤcatatan ㅤlapangan ㅤdan 

ㅤdokumentasi, ㅤdengan ㅤcara ㅤmengorganisasikan ㅤdata ㅤke ㅤdalam ㅤkategori, ㅤmenjabarkan ㅤke 

ㅤdalam ㅤunit-unit, ㅤmelakukan ㅤsintesa, ㅤmenyusun ㅤke ㅤdalam ㅤpola, ㅤmemilih ㅤmana ㅤyang  

ㅤpenting ㅤdan ㅤyang ㅤakan ㅤdipelajari, ㅤdan ㅤmembuat  ㅤkesimpulan ㅤsehingga ㅤmudah ㅤdipahami 

ㅤoleh ㅤdiri ㅤsendiri ㅤmaupun ㅤorang ㅤlain.  ㅤPenelitian ㅤini ㅤakan ㅤmenggunakan ㅤpendekatan 

ㅤkuantitatif ㅤdengan ㅤmetode ㅤsurvei ㅤmelalui ㅤpenyebaran ㅤkuesioner. 

 Analisis ㅤdata ㅤdilakukan ㅤdengan ㅤmetode ㅤPartial ㅤLeast  ㅤSquare ㅤ(PLS). ㅤPLS ㅤadalah 

ㅤsalah ㅤsatu ㅤmetode ㅤpenyelesaian ㅤStruktural ㅤEquation ㅤModeling  ㅤ(SEM) ㅤyang  ㅤdalam ㅤhal 

ㅤini ㅤlebih ㅤdibandingkan ㅤdengan ㅤteknik-teknik ㅤSEM ㅤlainnya. ㅤSEM ㅤmemiliki ㅤtingkat 

ㅤfleksibilitas ㅤyang ㅤlebih ㅤtinggi ㅤpada ㅤpenelitian ㅤyang ㅤmenghubungkan ㅤantara ㅤteori ㅤdan 

ㅤdata, ㅤserta ㅤmampu  ㅤmelakukan ㅤanalisis ㅤjalur ㅤ(path) ㅤdengan ㅤvariabel ㅤlaten ㅤsehingga 

ㅤsering ㅤdigunakan ㅤoleh ㅤpeneliti ㅤyang ㅤberfokus ㅤpada ㅤilmu ㅤsosial. ㅤPartial ㅤLeast  ㅤSquare 

ㅤ(PLS ㅤmerupakan ㅤmetode ㅤanalisis ㅤyang ㅤcukup  ㅤkuat  ㅤkarena ㅤtidak  ㅤdidasarkan ㅤpada 

ㅤbanyak ㅤasumsi. ㅤData ㅤjuga ㅤtidak ㅤharus ㅤberdistribusi ㅤnormal ㅤmultivariate ㅤ(indikator 

ㅤdengan ㅤskala ㅤkategori, ㅤordinal, ㅤinterval ㅤsampai ㅤratio  ㅤdapat  ㅤdigunakan ㅤpada ㅤmodel ㅤyang 

ㅤsama), ㅤsampel ㅤtidak ㅤharus ㅤbesar ㅤ(Gozali, ㅤ2012). ㅤ 

 Partial ㅤLeast ㅤSquare ㅤ(PLS) ㅤselain ㅤdapat  ㅤmengkonfirmasi ㅤteori, ㅤnamun ㅤjuga ㅤuntuk 

ㅤmenjelaskan ㅤada ㅤatau ㅤtidaknya  ㅤhubungan ㅤantar ㅤvariabel ㅤlaten. ㅤSelain ㅤitu ㅤPLS ㅤjuga 

ㅤdigunakan ㅤuntuk ㅤmengkonfirmasi ㅤteori, ㅤsehingga ㅤdalam ㅤpenelitian ㅤyang ㅤberbasis 

ㅤprediksi ㅤPLS ㅤlebih ㅤcocok ㅤuntuk ㅤmenganalisis ㅤdata. ㅤPartial ㅤLeast  ㅤSquare ㅤ(PLS ㅤjuga 

ㅤdapat  ㅤdigunakan ㅤuntuk ㅤmenjelaskan ㅤada ㅤtidaknya ㅤhubungan ㅤantar ㅤvariabel ㅤlaten. ㅤPartial 

ㅤLeast  ㅤSquare ㅤ(PLS ㅤdapat  ㅤsekaligus ㅤmenganalisis ㅤkonstruk ㅤyang ㅤdibentuk ㅤdengan 

ㅤindikator ㅤrefleksif ㅤdan ㅤformatif. ㅤHal ㅤini ㅤtidak ㅤdapat  ㅤdilakukan ㅤoleh ㅤSEM ㅤyang ㅤberbasis 
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ㅤkovarian ㅤkarena ㅤakan ㅤmenjadi ㅤunidentified ㅤmodel. ㅤPemilihan ㅤmetode ㅤPartial ㅤLeast  

ㅤSquare ㅤ(PLS) ㅤdidasarkan ㅤpada ㅤpertimbangan ㅤbahwa ㅤdalam ㅤpenelitian ㅤini ㅤterdapat  ㅤ4 

ㅤvariabel ㅤlaten ㅤyang ㅤdibentuk ㅤdengan ㅤindikator ㅤrefleksif ㅤdan ㅤvaraibel ㅤdiukur ㅤdengan 

ㅤpendekatan ㅤrefleksif ㅤsecond ㅤorder ㅤfactor. ㅤModel ㅤrefleksif ㅤmengasumsikan ㅤbahwa 

ㅤkonsruk ㅤatau ㅤvariabel ㅤlaten ㅤmempengaruhi ㅤindikator, ㅤdimana ㅤarah ㅤhubungan ㅤkausalitas 

ㅤdari ㅤkonstruk ㅤke ㅤindikator ㅤatau ㅤmanifest  ㅤ(Ghozali, ㅤ2012) ㅤsehingga ㅤdiperlukan 

ㅤkonfirmasi ㅤatas ㅤhubungan ㅤantar ㅤvariabel ㅤlaten. 

 Pendekatan ㅤuntuk ㅤmenganalisis ㅤsecond ㅤorder ㅤfactor ㅤadalah ㅤmenggunakan ㅤrepeated 

ㅤindicators ㅤapproach ㅤatau ㅤjuga ㅤdikenal ㅤdengan ㅤhierarchical ㅤcomponent  ㅤmodel.  

ㅤWalaupun ㅤpendekatan ㅤini ㅤmengulang ㅤjumlah ㅤvariabel ㅤmanifest  ㅤatau ㅤindikator, ㅤnamun 

ㅤdemikian ㅤpendekatan ㅤini ㅤmemiliki ㅤkeuntungan ㅤkarena ㅤmodel ㅤini ㅤdapat  ㅤdiestimasi 

ㅤdengan ㅤalgoritma ㅤstandar ㅤPLS ㅤ(Ghozali, ㅤ2012). 

3.5.1 Model ㅤPengukuran ㅤatau ㅤOuter ㅤModel 

1) ㅤUji ㅤValiditas 

  Menurut  ㅤSugiyono  ㅤ(2017: ㅤ125) ㅤmenunjukkan ㅤderajat  ㅤketepatan ㅤantara ㅤdata 

ㅤyang ㅤsesungguhnya  ㅤterjadi ㅤpada ㅤobjek ㅤdengan ㅤdata ㅤyang ㅤdikumpulkan ㅤoleh ㅤpeneliti.  

ㅤUji ㅤvaliditas ㅤini ㅤdilakukan ㅤuntuk ㅤmengukur ㅤapakah ㅤdata ㅤyang ㅤtelah ㅤdidapat  ㅤsetelah 

ㅤpenelitian ㅤmerupakan ㅤdata ㅤyang ㅤvalid ㅤatau ㅤtidak, ㅤdengan ㅤmenggunakan ㅤalat  ㅤukur 

ㅤyang ㅤdigunakan ㅤ(kuesioner). ㅤ 

2) ㅤUji ㅤReabilitas ㅤ 

Menurut  ㅤSugiyono  ㅤ(2017: ㅤ130) ㅤmenyatakan ㅤbahwa ㅤuji ㅤreliabilitas ㅤadalah 

ㅤsejauh ㅤmana ㅤhasil ㅤpengukuran ㅤdengan ㅤmenggunakan ㅤobjek ㅤyang ㅤsama, ㅤakan 

ㅤmenghasilkan ㅤdata ㅤyang ㅤsama. ㅤ 
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3.5.2 Model ㅤStruktural ㅤatau ㅤInner ㅤModel 

Inner ㅤmodel ㅤ(inner ㅤrelation, ㅤstructural ㅤmodel ㅤdan ㅤsubstantive ㅤtheory)  

ㅤmenggambarkan ㅤhubungan ㅤantara ㅤvariabel ㅤlaten ㅤberdasarkan ㅤpada ㅤteori ㅤsubstantif.  

ㅤModel ㅤstruktural ㅤdievaluasi ㅤdengan ㅤmenggunakan ㅤR-square ㅤuntuk ㅤvariabel ㅤdependen, 

ㅤStone-Geisser ㅤQ-square ㅤtest  ㅤuntuk ㅤpredictive ㅤelevance ㅤdan ㅤuji ㅤt  ㅤserta ㅤsignifikansi ㅤdari 

ㅤkoefisien ㅤparameter ㅤjalur ㅤstruktural. ㅤDalam ㅤmenilai ㅤmodel ㅤdengan ㅤPLS ㅤdimulai ㅤdengan 

ㅤmelihat  ㅤR-square ㅤuntuk ㅤsetiap ㅤvariabel ㅤlaten ㅤdependen. ㅤInterpretasinya ㅤsama ㅤdengan 

ㅤinterpretasi ㅤpada ㅤregresi. ㅤPerubahan ㅤnilai ㅤR-square ㅤdapat  ㅤdigunakan ㅤuntuk ㅤmenilai 

ㅤpengaruh ㅤvariabel ㅤlaten ㅤindependen ㅤtertentu ㅤterhadap ㅤvariabel ㅤlaten ㅤdependen ㅤapakah 

ㅤmempunyai ㅤpengaruh ㅤyang ㅤsubstantif ㅤ(Ghozali, ㅤ2012). ㅤDi ㅤsamping  ㅤmelihat  ㅤnilai ㅤR-

square, ㅤmodel ㅤPartial ㅤLeast ㅤSquare ㅤ(PLS) ㅤjuga ㅤdievalzuasi ㅤdengan ㅤmelihat  ㅤQ-square 

ㅤprediktif ㅤrelevansi ㅤuntuk ㅤmodel ㅤonstruktif. ㅤQ ㅤsquare ㅤmengukur ㅤseberapa ㅤbaik ㅤnilai 

ㅤobservasi ㅤdihasilkan ㅤoleh ㅤmodel ㅤdan ㅤjuga ㅤestimasi ㅤparameternya 

3.5.3 Pengujian ㅤHipotesis 

Pengujian ㅤhipotesis ㅤmenggunakan ㅤanalisis ㅤfull ㅤmodel ㅤstructural ㅤequation 

ㅤmodeling ㅤ(SEM). ㅤDalam ㅤfull ㅤmodel ㅤstructural ㅤequation ㅤmodeling ㅤselain ㅤmengkonfirmasi 

ㅤteori, ㅤjuga ㅤmenjelaskan ㅤada ㅤatau ㅤtidaknya ㅤhubungan ㅤantara ㅤvariabel ㅤlaten ㅤ(Ghozali,  

ㅤ2012). ㅤPengujian ㅤhipotesis ㅤdengan ㅤmelihat  ㅤnilai ㅤperitungan ㅤPath ㅤCoefisien ㅤpada 

ㅤpengujian ㅤinner ㅤmodel. ㅤHipotesis ㅤdikatakan ㅤditerima ㅤapabila ㅤnilai ㅤT ㅤstatistik ㅤlebih ㅤbesar  

ㅤdari ㅤT ㅤtabel ㅤ1,96 ㅤ(α ㅤ5%) ㅤyang ㅤberarti ㅤapabila ㅤnilai ㅤT ㅤstatistik ㅤsetiap ㅤhipotesis ㅤlebih ㅤbesar  

ㅤdari ㅤT ㅤtabel ㅤmaka ㅤdapat  ㅤdinyatakan ㅤditerima ㅤatau ㅤterbukti. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Deskripsi Responden  

Kuesioner penelitian didistribusikan kepada seluruh karyawan CV. Maju Berkah 

Sentosa yang berjumlah 100 sampel. Data tersebut terkumpul melalui kuesioner yang sudah 

dibagikan, kemudian akan diolah menggunakan software SmartPLS dan diperoleh data 

responden meliputi jenis kelamin, usia dan tingkat Pendidikan. 

Berikut ini tabel mengenai jenis kelamin, usia dan tingkat pendidikan responden 

berdasarkan hasil pengumpulan data penelitian melalui kuesioner. 

TABEL 4.1.1 

KARAKTERISTIK RESPONDEN 

Karakteristik Responden Frekuensi Persentase (%) 

Jenis Kelamin Responden  
 

- Laki-Laki 42 42% 

- Perempuan 58 58% 

Usia Responden   

- 20 – 25 Tahun 25 25% 

- 26 – 30 Tahun 27 27% 

- 31 – 45 Tahun 20 20% 

- 46 – 50 Tahun 17 17% 

- 51 – 55 Tahun 7 7% 

- 56 – 60 Tahun 4 4% 

Tingkat Pendidikan Responden   

- SMA 63 63% 

- Diploma 9 9% 

- S1 26 26% 

- S2 2 2% 

Sumber : data primer diolah 2022 

 

Tabel ㅤ4.1.1 ㅤdiatas ㅤmenunjukkan ㅤbahwa ㅤresponden ㅤdengan ㅤjenis ㅤkelamin 

ㅤPerempuan ㅤlebih ㅤbanyak  ㅤdari ㅤ ㅤ  ㅤpada ㅤLaki-laki,  ㅤyaitu  ㅤperempuan ㅤberjumlah ㅤ58 ㅤorang 
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ㅤ(58%) ㅤsedangkan ㅤLaki-laki ㅤsebanyak ㅤ42 ㅤorang ㅤ(42%). ㅤHal ㅤtersebut  ㅤmenunjukkan 

ㅤbahwa ㅤPegawai ㅤCV. ㅤMaju ㅤBerkah ㅤSentosa ㅤdidominasi ㅤoleh ㅤPerempuan. 

Hasil ㅤdistribusi ㅤfrekuensi ㅤmenunjukkan ㅤbahwa ㅤbahwa ㅤsebagian ㅤbesar ㅤresponden 

ㅤberusia ㅤ26-30 ㅤtahun ㅤsebanyak ㅤ27 ㅤorang ㅤ(27%), ㅤsedangkan ㅤresponden ㅤberusia ㅤ20-25 

ㅤsebanyak ㅤ25 ㅤorang ㅤ(25%), ㅤkemudian ㅤresponden ㅤusia ㅤ31 ㅤ-45 ㅤtahun ㅤsebanyak ㅤ20 ㅤOrang 

ㅤ(20%), ㅤresponden ㅤberusia ㅤ46 ㅤ– ㅤ50 ㅤtahun ㅤsebanyak ㅤ17 ㅤOrang ㅤ(17 ㅤ%), ㅤsetelah ㅤitu 

ㅤberturut-turut  ㅤresponden ㅤusia ㅤ51  ㅤ-55 ㅤtahun ㅤdan ㅤ56 ㅤ-60 ㅤtahun ㅤmasing-masing  ㅤ7 ㅤOrang  

ㅤ(7%) ㅤdan ㅤ4 ㅤOrang  ㅤ(4%). ㅤHal ㅤtersebut  ㅤmenunjukkan ㅤbahwa ㅤKaryawan ㅤCV. ㅤMaju  

ㅤBerkah ㅤSentosa ㅤdidominasi ㅤoleh ㅤpegawai ㅤyang  ㅤberusia ㅤ26 ㅤ- ㅤ30 ㅤtahun. 

Hasil ㅤdistribusi ㅤfrekuensi ㅤmenunjukkan ㅤbahwa ㅤbahwa ㅤsebagian ㅤbesar ㅤresponden 

ㅤberpendidikan ㅤSMA ㅤsebanyak ㅤ63 ㅤorang ㅤ(63%), ㅤsedangkan ㅤresponden ㅤberpendidikan 

ㅤS.1 ㅤsebanyak ㅤ26 ㅤorang ㅤ(26%), ㅤsisanya ㅤberpendidikan ㅤDiploma ㅤdan ㅤS.2, ㅤmasing-masing 

ㅤsebanyak ㅤ9 ㅤorang ㅤ(9%) ㅤdan ㅤ2 ㅤorang ㅤ(2%). ㅤHal ㅤtersebut  ㅤmenunjukkan ㅤbahwa ㅤKaryawan 

ㅤCV. ㅤMaju ㅤBerkah ㅤSentosa ㅤdidominasi ㅤoleh ㅤkaryawan ㅤyang ㅤmempunyai ㅤtingkat  

ㅤpendidikan ㅤSMA. 

4.2 Analisis ㅤDeskripsi ㅤvariabel 

Menurut  ㅤ(Sudjana ㅤ2000:79) ㅤ“panjang ㅤkelas ㅤinterval ㅤdiperoleh ㅤdengan ㅤperhitungan 

ㅤsebagai ㅤberikut” ㅤ: 

Panjang ㅤkelas ㅤinterval ㅤ= ㅤ

Rentang ㅤNilai

Banyak  ㅤKelas  ㅤInterval
 

Dimana ㅤ: 

Rentang ㅤNilai ㅤ   ㅤ= ㅤNilai ㅤTertinggi ㅤ–  ㅤNilai ㅤTerendah 

Banyak ㅤKelas ㅤInterval  ㅤ= ㅤ3 ㅤ( ㅤRendah, ㅤSedang, ㅤTinggi ㅤ) 
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Dari ㅤrumus ㅤtersebut, ㅤmaka ㅤpanjang ㅤkelas ㅤinterval ㅤadalah ㅤ: 

Panjang ㅤKelas ㅤInterval ㅤ= ㅤ
5 ㅤ– ㅤ1  ㅤ ㅤ

3
=  ㅤ1,33   

 Dengan ㅤpedoman ㅤtersebut, ㅤpeneliti ㅤmenentukan ㅤtiga ㅤjenjang ㅤkriteria ㅤjawaban ㅤyaitu ㅤ: 

1. Kriteria ㅤjawaban ㅤRendah 

2. Kriteria ㅤjawaban ㅤSedang 

3. Kriteria ㅤjawaban ㅤTinggi 

 Melalui ㅤperhitungan ㅤdan ㅤkriteria ㅤtersebut, ㅤdapat  ㅤdiketahui ㅤtingkat  ㅤjawaban ㅤresponden 

ㅤpada ㅤsetiap ㅤitem ㅤpertanyaan ㅤatau ㅤpernyataan ㅤdengan ㅤtafsiran ㅤdaerah ㅤsebagai ㅤberikut  ㅤ: 

TABEL 4.2.1 

Tafsiran Tingkat Jawaban Responden 

 

No Interval 
Kategori 

Keterangan 

1 1,00 – 2,33 Rendah Kondisi variabel yang masih rendah atau kecil 

dimiliki olah variabel penelitian 

2 2,34 – 3,67 Sedang Kondisi variabel yang sedang atau cukup 

dimiliki olah variabel penelitian 

3 3,68 – 5,00 Tinggi Kondisi variabel yang tinggi atau baik dimiliki 

olah variabel penelitian 

 

a. Servant Leadership 

TABEL 4.2.2 

Tanggapan Terhadap Servant Leadership 

 

No Indikator Mean Standar 

Deviasi 

Interpretasi 

1. pemimpin saya sering menghargai pendapat 

karyawan 

4,05 0,657 Tinggi 

2. pemimpin saya selalu rendah hati 4,09 0,698 Tinggi 

3. pemimpin saya mengutamakan kepentingan 

karyawan diatas kepentingan pribadi 

4,15 0,687 Tinggi 

4. pemimpin ditempat saya bekerja memiliki 

visi jauh kedepan 

3,89 0,764 Tinggi 

 Nilai Rata – Rata 4,04  Tinggi 

Sumber : data primer diolah 2022 
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 Hasil ㅤtanggapan ㅤresponden ㅤseperti ㅤdijelaskan ㅤpada ㅤTabel ㅤ4.2.2 ㅤmenunjukkan 

ㅤnilai ㅤrata-rata ㅤsebesar ㅤ4,04 ㅤyang ㅤberarti ㅤkaryawan ㅤmerespon ㅤdengan ㅤbaik ㅤterkait  

ㅤServant ㅤLeadership ㅤyang ㅤdiberikan ㅤkepada ㅤkaryawan ㅤselama ㅤini. ㅤDalam ㅤhal ㅤini 

ㅤresponden ㅤmenjawab ㅤtinggi ㅤkarena ㅤkaryawan ㅤmenganggap  ㅤbahwa ㅤpemimpin ㅤsaat  ㅤini 

ㅤmampu  ㅤmemberikan ㅤpelayanan ㅤ/ ㅤdapat  ㅤmenghargai ㅤkaryawan ㅤsehingga ㅤkaryawan 

ㅤmerasa ㅤdihargai. ㅤTanggapan ㅤresponden ㅤtertinggi ㅤyaitu ㅤpada ㅤindikator ㅤpemimpin  

ㅤmengutamakan ㅤkepentingan ㅤkaryawan ㅤdiatas ㅤkepentingan ㅤpribadi ㅤyaitu ㅤsebesar  ㅤ4,15 

ㅤdan ㅤtanggapan ㅤterendah ㅤyaitu ㅤpada ㅤindikator ㅤPemimpin ㅤbekerja ㅤmemiliki ㅤvisi ㅤjauh 

ㅤkedepan ㅤyaitu ㅤsebesar ㅤ3,89. ㅤTingginya  ㅤtanggapan ㅤtersebut  ㅤmemberikan ㅤpengertian 

ㅤbahwa ㅤpenting ㅤbagi ㅤpimpinan ㅤuntuk ㅤselalu ㅤmenghargai ㅤkaryawan ㅤdengan ㅤmenerima 

ㅤmasukan ㅤyang  ㅤdiberikan ㅤserta ㅤdapat  ㅤmengutamakan ㅤkepentingan ㅤkaryawan 

ㅤdibandingkan ㅤdengan ㅤkepentingan ㅤpribadi. ㅤHal ㅤini ㅤsangat  ㅤdiperlukan ㅤkarena ㅤtidak  

ㅤhanya ㅤmemberikan ㅤmanfaat  ㅤbagi ㅤkaryawan ㅤitu ㅤsendiri,  ㅤakan ㅤtetapi ㅤjuga ㅤbermanfaat  

ㅤbagi ㅤperusahaan. ㅤKetika ㅤkaryawan ㅤmerasakan ㅤbahwa ㅤpimpinan ㅤmenghargai ㅤdan 

ㅤmengapresiasi ㅤpekerjaan ㅤmereka, ㅤmaka ㅤakan ㅤmempengaruhi ㅤperilaku ㅤkaryawan 

ㅤdalam ㅤbekerja, ㅤbaik ㅤmematuhi ㅤterhadap ㅤsemua ㅤaturan ㅤyang ㅤtelah ㅤditetapkan 

ㅤperusahaan ㅤdan ㅤberusaha  ㅤuntuk ㅤmemberikan ㅤyang ㅤterbaik  ㅤdalam ㅤpekerjaannya. 
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b. Iklim ㅤKerja 

TABEL ㅤ4.2.3 

Tanggapan ㅤterhadap ㅤIklim ㅤKerja 

 

No Indikator Mean Standar 

ㅤDeviasi 

Interpretasi 

1. organisasi ㅤditempat  ㅤsaya ㅤbekerja ㅤmemberi 

ㅤkeleluasaan ㅤbertindak ㅤbagi ㅤpara ㅤkaryawan, 

ㅤtermasuk ㅤmenyesuaikan ㅤdiri ㅤterhadap ㅤtugas 

ㅤyang ㅤdiberikan. 

3,88 0,686 Tinggi 

2. Saya ㅤmelaksanakan ㅤtugas ㅤorganisasi ㅤdengan 

ㅤrasa ㅤpenuh ㅤtanggung  ㅤjawab ㅤatas ㅤhasil ㅤyang 

ㅤsaya ㅤcapai. 

3,85 0,702 Tinggi 

3. Saya ㅤdiberikan ㅤtoleransi ㅤterhadap ㅤkesalahan 

ㅤatau ㅤhal ㅤyang ㅤkurang ㅤsesuai. 

3,90 0,674 Tinggi 

4. Dalam ㅤbekerja, ㅤsaya ㅤselalu ㅤmendapat  

ㅤpenghargaan ㅤdan ㅤpengakuan 

3,95 0,672 Tinggi 

 Nilai ㅤRata ㅤ– ㅤRata 3,89  Tinggi 

Sumber ㅤ: ㅤdata ㅤprimer ㅤdiolah ㅤ2022 

Pada ㅤTabel ㅤ4.2.3 ㅤhasil ㅤresponden ㅤmenunjukkan ㅤnilai ㅤrata-rata ㅤsebesar ㅤ3,89 

ㅤyang ㅤberarti ㅤkaryawan ㅤmerespon ㅤdengan ㅤbaik  ㅤterkait  ㅤiklim ㅤkerja ㅤyang ㅤada ㅤdi 

ㅤperusahaan. ㅤDalam ㅤhal ㅤini ㅤresponden ㅤmenjawab ㅤtinggi ㅤkarena ㅤkaryawan 

ㅤmenganggap ㅤbahwa ㅤIklim ㅤKerja ㅤyang  ㅤada ㅤdi ㅤperusahaan ㅤsesuai ㅤdengan ㅤyang  

ㅤdiharapkan ㅤoleh ㅤkaryawan. ㅤTanggapan ㅤresponden ㅤtertinggi ㅤyaitu  ㅤpada ㅤindikator 

ㅤDalam ㅤbekerja ㅤkaryawan ㅤselalu ㅤmendapat  ㅤpenghargaan ㅤdan ㅤpengakuan ㅤyaitu ㅤsebesar 

ㅤ3,95 ㅤdan ㅤtanggapan ㅤterendah ㅤyaitu ㅤpada ㅤindikator ㅤKaryawan ㅤmelaksanakan ㅤtugas 

ㅤorganisasi ㅤdengan ㅤrasa ㅤpenuh ㅤtanggung  ㅤjawab ㅤatas ㅤhasil ㅤyang ㅤdi ㅤcapai. ㅤyaitu ㅤsebesar 

ㅤ3,85. ㅤTingginya  ㅤtanggapan ㅤtersebut  ㅤmemberikan ㅤpengertian ㅤbahwa ㅤpentingnya  

ㅤmenjaga ㅤagar ㅤiklim ㅤkerja ㅤdi ㅤsuatu ㅤperusahaan ㅤharus ㅤtetap ㅤterasa ㅤnyaman ㅤdan ㅤselalu  

ㅤmengapresiasi ㅤpekerjaan ㅤyang ㅤtelah ㅤdilakukan ㅤoleh ㅤkaryawan ㅤagar ㅤkaryawan ㅤdapat  

ㅤbekerja ㅤsecara ㅤmaksimal ㅤdan ㅤmemberikan ㅤmanfaat  ㅤyang ㅤpositif ㅤbagi ㅤperusahaan. 
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c. Well Being 

TABEL 4.2.4 

Tanggapan terhadap Well Being 

 

No Indikator Mean Standar 

Deviasi 

Interpretasi 

1. saya selalu puas dalam bekerja 4,26 0,705 Tinggi 

2. saya tidak yakin atas kemungkinan 

tersedianya kontrak kerja saya berikutnya 

4,15 0,672 Tinggi 

3. saya pernah mengalami kecelakaan kerja 4,10 0,674 Tinggi 

4. saya memiliki resiko besar dalam 

melakukan pekerjaan saya 

4,20 0,725 Tinggi 

 Nilai Rata – Rata 4,17  Tinggi 

Sumber : data primer diolah 2022 

 Pada ㅤTabel ㅤ4.2.4 ㅤhasil ㅤresponden ㅤmenunjukkan ㅤnilai ㅤrata-rata ㅤsebesar ㅤ4,17 

ㅤyang ㅤberarti ㅤkaryawan ㅤmerespon ㅤdengan ㅤbaik  ㅤterkait  ㅤWell ㅤBeing ㅤyang ㅤada ㅤdi 

ㅤperusahaan. ㅤDalam ㅤhal ㅤini ㅤresponden ㅤmenjawab ㅤtinggi ㅤkarena ㅤkaryawan 

ㅤmenganggap ㅤbahwa ㅤWell ㅤBeing ㅤyang ㅤada ㅤdi ㅤperusahaan ㅤsesuai ㅤdengan ㅤyang  

ㅤdiharapkan ㅤoleh ㅤkaryawan. ㅤTanggapan ㅤresponden ㅤtertinggi ㅤyaitu  ㅤpada ㅤindikator 

ㅤKaryawan ㅤselalu ㅤpuas ㅤdalam ㅤbekerja ㅤyaitu ㅤsebesar ㅤ4,26 ㅤdan ㅤtanggapan ㅤterendah 

ㅤyaitu ㅤpada ㅤindikator ㅤKaryawan ㅤKaryawan ㅤpernah ㅤmengalami ㅤkecelakaan ㅤkerja ㅤyaitu  

ㅤsebesar ㅤ4,10. ㅤTingginya ㅤtanggapan ㅤtersebut  ㅤmemberikan ㅤpengertian ㅤbahwa 

ㅤpentingnya  ㅤperusahaan ㅤdalam ㅤmemperhatikan ㅤWell ㅤBeing ㅤkaryawan ㅤdengan 

ㅤmemperhatikan ㅤbeberapa ㅤaspek ㅤdiantaranya ㅤjaminan ㅤbagi ㅤkaryawan ㅤberupa 

ㅤkompensasi ㅤketika ㅤkaryawan ㅤmengalami ㅤkecelakaan ㅤkerja, ㅤdengan ㅤbegitu ㅤkaryawan 

ㅤakan ㅤmemberikan ㅤkinerja ㅤyang ㅤbaik ㅤuntuk ㅤperusahaan ㅤtanpa ㅤmengkhawatirkan 

ㅤkesejahteraan ㅤkaryawan. 
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d. Nilai Organisasi 

 

TABEL 4.2.5 

Tanggapan terhadap Nilai Organisasi 

 

No Indikator Mean Standar 

Deviasi 

Interpretasi 

1. dalam bekerja, saya inovatif dan berani 

mengambil resiko. 

4,10 0,659 Tinggi 

2. saya bekerja dengan sangat detail 3,98 0,710 Tinggi 

3. manajemen berfokus lebih pada hasil dari 

pada teknik dan proses yang digunakan 

untuk mencapai hasil tersebut. 

3,97 0,688 Tinggi 

4. manajemen mempertimbangkan efek dari 

hasil karyawan dalam organisasi. 

3,98 0,724 Tinggi 

 Nilai Rata – Rata 4,01  Tinggi 

Sumber : data primer diolah 2022 

 Pada ㅤTabel ㅤ4.2.5 ㅤhasil ㅤresponden ㅤmenunjukkan ㅤnilai ㅤrata-rata ㅤsebesar ㅤ4,01 

ㅤyang ㅤberarti ㅤkaryawan ㅤmenganggap ㅤbahwa ㅤkinerja ㅤOrganisasi ㅤdi ㅤperusahaan 

ㅤtersebut  ㅤbaik. ㅤDalam ㅤhal ㅤini ㅤresponden ㅤmenjawab ㅤtinggi ㅤkarena ㅤkaryawan 

ㅤmenganggap ㅤbahwa ㅤNilai ㅤOrganisasi ㅤyang ㅤada ㅤdi ㅤperusahaan ㅤsesuai ㅤdengan ㅤyang  

ㅤdiharapkan ㅤoleh ㅤkaryawan. ㅤTanggapan ㅤresponden ㅤtertinggi ㅤyaitu  ㅤpada ㅤindikator 

ㅤdalam ㅤbekerja ㅤkaryawan ㅤinovatif ㅤdan ㅤberani ㅤmengambil ㅤresiko  ㅤyaitu ㅤsebesar  ㅤ4,10 

ㅤdan ㅤtanggapan ㅤterendah ㅤyaitu ㅤpada ㅤindikator ㅤmanajemen ㅤberfokus ㅤlebih ㅤpada ㅤhasil 

ㅤdari ㅤpada ㅤteknik ㅤdan ㅤproses ㅤyang ㅤdigunakan ㅤuntuk ㅤmencapai ㅤhasil ㅤtersebut  ㅤyaitu 

ㅤsebesar ㅤ3,97. ㅤTingginya ㅤtanggapan ㅤtersebut  ㅤmemberikan ㅤpengertian ㅤbahwa ㅤNilai 

ㅤOrganisasi ㅤdi ㅤsuatu ㅤperusahaan ㅤdapat  ㅤberjalan ㅤdengan ㅤbaik  ㅤketika ㅤkaryawan ㅤdapat  

ㅤberinovasi ㅤdan ㅤberani ㅤdalam ㅤmengambil ㅤresiko, ㅤselain ㅤitu ㅤperusahaan ㅤjuga ㅤdapat 

ㅤmelihat  ㅤproses ㅤyang ㅤdilalui ㅤoleh ㅤkaryawan ㅤsebelum ㅤmendapatkan ㅤhasil ㅤyang 

ㅤdiharapkan ㅤoleh ㅤperusahaan. 
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e. Kinerja 

 

TABEL ㅤ4.2.6 

Tanggapan ㅤterhadap ㅤKinerja 

 

No Indikator Mean Standar 

ㅤDeviasi 

Interpretasi 

1. saya ㅤbekerja ㅤdengan ㅤkualitas ㅤtinggi ㅤ 4,11 0,680 Tinggi 

2. saya ㅤbekerja ㅤdengan ㅤKuantitas ㅤtinggi 4,07 0,728 Tinggi 

3. saya ㅤmengerjakan ㅤtugas ㅤdengan ㅤtepat  

ㅤWaktu 

3,95 0,672 Tinggi 

4. saya ㅤmelakukan ㅤpekerjaan ㅤdengan ㅤEfektif 3,95 0,783 Tinggi 

 Nilai ㅤRata ㅤ– ㅤRata 4,02  Tinggi 

Sumber ㅤ: ㅤdata ㅤprimer ㅤdiolah ㅤ2022 

 Pada ㅤTabel ㅤ4.2.6 ㅤhasil ㅤresponden ㅤmenunjukkan ㅤnilai ㅤrata-rata ㅤsebesar ㅤ4,02 

ㅤyang ㅤberarti ㅤkaryawan ㅤmenganggap ㅤbahwa ㅤkinerja ㅤdi ㅤperusahaan ㅤtersebut  ㅤtinggi.  

ㅤDalam ㅤhal ㅤini ㅤresponden ㅤmenjawab ㅤtinggi ㅤkarena ㅤkaryawan ㅤmenganggap ㅤbahwa 

ㅤKinerja ㅤyang  ㅤada ㅤdi ㅤperusahaan ㅤsesuai ㅤdengan ㅤyang ㅤdiharapkan ㅤoleh ㅤkaryawan.  

ㅤTanggapan ㅤresponden ㅤtertinggi ㅤyaitu ㅤpada ㅤindikator ㅤKaryawan ㅤbekerja ㅤdengan 

ㅤkualitas ㅤyang ㅤtinggi ㅤyaitu ㅤsebesar ㅤ4,11 ㅤdan ㅤtanggapan ㅤterendah ㅤyaitu ㅤpada ㅤindikator 

ㅤmengerjakan ㅤtugas ㅤtepat  ㅤwaktu ㅤdan ㅤmelakukan ㅤpekerjaan ㅤdengan ㅤefektif ㅤyaitu  

ㅤsebesar ㅤ3,95. ㅤTingginya  ㅤtanggapan ㅤtersebut  ㅤmemberikan ㅤpengertian ㅤbahwa ㅤKinerja 

ㅤdi ㅤsuatu ㅤperusahaan ㅤdapat  ㅤdikatakan ㅤbaik ㅤjika ㅤdapat  ㅤbekerja ㅤsesuai ㅤtarget  ㅤwaktu 

ㅤyang ㅤditentukan ㅤdengan ㅤkualitas ㅤyang ㅤtinggi. 

4.3 Uji ㅤValiditas 

4.3.1 Convergen ㅤValidity 

Nilai ㅤloading ㅤfactor ㅤsebesar ㅤ0,70 ㅤatau ㅤlebih ㅤdianggap ㅤmemiliki ㅤvalidasi ㅤyang ㅤcukup  

ㅤkuat  ㅤuntuk ㅤmenjelaskan ㅤkonstruk ㅤlaten ㅤ(Hair ㅤet  ㅤal, ㅤ2010). ㅤNilai ㅤouter ㅤloading ㅤawal ㅤpada 

ㅤvariabel ㅤServant ㅤLeadership, ㅤIklim ㅤKerja, ㅤWell ㅤBeing, ㅤ ㅤNilai ㅤOrganisasi ㅤdan ㅤKinerja 

ㅤmemiliki ㅤnilai ㅤOuter ㅤlebih ㅤdari ㅤ0,70 ㅤsehingga ㅤvariabel-variabel ㅤtersebut  ㅤdianggap ㅤcukup  

ㅤmenjelaskan ㅤkonstruk ㅤlaten. 
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                            TABEL 4.3.1 

                              OUTER LOADING FACTOR 

Pertanyaan Servant 

Leadership 

Iklim 

Kerja 

Well Being Nilai 

Organisasi 

Kinerja 

SL1 0,759     

SL2 0,777     

SL3 0,792     

SL4 0,742     

IK1  0,774    

IK2  0,708    

IK3  0,876    

IK4  0,749    

WB1   0,875   

WB2   0,801   

WB3   0,808   

WB4   0,726   

NO1    0,819  

NO2    0,808  

NO3    0,850  

NO4    0,821  

K1     0,777 

K2     0,822 

K3     0,823 

K4     0,805 

      Sumber : Hasil Penelitian, diolah dengan Smart PLS 3.0, 2022 
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Dari hasil nilai Outer Loading tersebut, dapat dilihat gambar diagram Path sebagai berikut : 

 

GAMBAR 4.3 

PATH DIAGRAM FINAL 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Hasil Penelitian, diolah dengan Smart PLS 3.0, 2022 

4.3.2 Uji ㅤDiskriminan ㅤ(Discriminan ㅤValidity) 

Uji ㅤDiscriminan ㅤValidity ㅤdilakukan ㅤuntuk ㅤmelihat  ㅤkorelasi ㅤantara ㅤkonstruk 

ㅤdengan ㅤkonstruk ㅤlainnya. ㅤJika ㅤnilai ㅤakar ㅤkuadrat  ㅤ(square ㅤroot  ㅤof ㅤaverage) ㅤAVE  

ㅤsetiap ㅤkonstruk ㅤlebih ㅤbesar ㅤdaripada ㅤnilai ㅤkorelasi ㅤantara ㅤkonstruk ㅤdengan ㅤkonstruk 

ㅤlainnya ㅤdalam ㅤmodel ㅤmaka ㅤdapat  ㅤdisimpulkan ㅤbahwa ㅤkonstruk ㅤmemiliki ㅤtingkat 

ㅤvaliditas ㅤyang ㅤbaik. 
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TABEL 4.3.2 

HASIL ANALISIS CROSS LOADING 

Pertanyaan Iklim Kerja Kinerja Nilai 

Organisasi 

Servant 

Ladership 

Well 

Being 

IK1 0,774 0,335 0,192 0,218 0,192 

IK2 0,708 0,352 0,249 0,229 0,140 

IK3 0,876 0,531 0,301 0,205 0,327 

IK4 0,749 0,457 0,201 0,129 0,242 

K1 0,365 0,777 0,376 0,403 0,367 

K2 0,461 0,822 0,337 0,374 0,349 

K3 0,498 0,823 0,368 0,436 0,340 

K4 0,440 0,805 0,541 0,388 0,378 

NO1 0,293 0,423 0,819 0,435 0,428 

NO2 0,138 0,332 0,808 0,421 0,148 

NO3 0,267 0,438 0,850 0,367 0,290 

NO4 0,296 0,463 0,821 0,461 0,281 

SL1 0,311 0,447 0,295 0,759 0,330 

SL2 0,068 0,261 0,391 0,777 0,063 

SL3 0,160 0,375 0,387 0,792 0,158 

SL4 0,175 0,398 0,493 0,742 0,216 

WB1 0,326 0,476 0,330 0,241 0,875 

WB2 0,194 0,309 0,276 0,300 0,801 

WB3 0,201 0,291 0,250 0,124 0,808 

WB4 0,211 0,304 0,263 0,164 0,726 

  Sumber : Hasil Penelitian, diolah dengan Smart PLS 3.0, 2022 

Pada ㅤtabel ㅤ4.3.2 ㅤPerbandingan ㅤdari ㅤnilai ㅤakar ㅤAVE ㅤmemperlihatkan ㅤbahwa ㅤmasing-

masing  ㅤdari ㅤnilai ㅤtersebut  ㅤlebih ㅤbesar ㅤdibandingkan ㅤdengan ㅤkorelasi ㅤantar ㅤvariabel ㅤlainnya,  

ㅤsehingga ㅤdapat  ㅤditarik ㅤkesimpulan ㅤbahwa ㅤsemua ㅤvariabel ㅤlaten ㅤdalam ㅤpenelitian ㅤmemiliki 

ㅤconstruct  ㅤvalidity ㅤdan ㅤdiscriminant  ㅤvalidity ㅤyang ㅤbaik. 

4.4 Uji ㅤReliabilitas 

Instrumen ㅤReliabilitas ㅤdalam ㅤpenelitian ㅤini ㅤdapat  ㅤdiukur ㅤdengan ㅤmelihat  ㅤnilai 

ㅤCronbach’s ㅤAlpha ㅤα. ㅤKuesioner  ㅤdapat  ㅤdikatakan ㅤreliabel ㅤjika ㅤjawaban ㅤresponden ㅤterhadap 

ㅤpernyataan ㅤadalah ㅤkonsisten ㅤatau ㅤstabil ㅤdari ㅤwaktu ㅤke ㅤwaktu. ㅤVariabel ㅤdikatakan ㅤreliabel 

ㅤjika ㅤmemberikan ㅤnilai ㅤCronbach’s ㅤAlpha ㅤα ㅤ≥ ㅤ0,70. ㅤ 
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TABEL ㅤ4.4.1 

Construct ㅤReliability 

 

 Cronbach’s 

ㅤAlpha 

Rho_A Reliabilitas 

ㅤKomposit 

Iklim ㅤKerja 0,784 0,804 0,860 

Kinerja 0,822 0,824 0,882 

Nilai ㅤOrganisasi 0,843 0,847 0,895 

Servant  ㅤLeadership 0,770 0,772 0,852 

Well ㅤBeing 0,820 0,855 0,879 

 ㅤ ㅤ ㅤ ㅤ ㅤ ㅤ ㅤ ㅤ ㅤ ㅤSumber ㅤ: ㅤHasil ㅤPenelitian, ㅤdiolah ㅤdengan ㅤSmart ㅤPLS ㅤ3.0, ㅤ2022 

Berdasarkan ㅤTabel ㅤ4.4.1 ㅤmenunjukkan ㅤbahwa ㅤhasil ㅤuji ㅤreliabilitas ㅤkuesioner ㅤvariabel 

ㅤIklim ㅤKerja, ㅤKinerja, ㅤNilai ㅤOrganisasi,  ㅤServant ㅤLeadership ㅤdan ㅤWell  ㅤBeing ㅤdapat  ㅤdilihat  

ㅤnilai ㅤCronbach’s ㅤAlpha ㅤyang ㅤmenunjukkan ㅤnilai ㅤberturut-turut ㅤ0.784, ㅤ0.822, ㅤ0.843, ㅤ0.770 

ㅤdan ㅤ0.820. ㅤHal ㅤini ㅤmenunjukkan ㅤbahwa ㅤkuesioner ㅤIklim ㅤKerja, ㅤKinerja, ㅤNilai ㅤOrganisasi,  

ㅤServant ㅤLeadership ㅤdan ㅤWell ㅤBeing ㅤreliabel ㅤdengan ㅤCronbach’s ㅤAlpha ㅤ≥ ㅤ0,70. ㅤ 

4.5 Pengujian ㅤStruktur ㅤModel 

Pengujian ㅤstruktural ㅤmodel ㅤdilakukan ㅤuntuk ㅤmelihat  ㅤhubungan ㅤantara ㅤkonstruk, ㅤnilai 

ㅤsignifikansi ㅤdan ㅤR ㅤsquare ㅤdari ㅤmodel ㅤpenelitian. ㅤNilai ㅤR ㅤSquare ㅤmenentukan ㅤkoefisien 

ㅤdeterminasi ㅤdimana  ㅤmerupakan ㅤsalah ㅤsatu ㅤkriteria ㅤdalam ㅤmenentukan ㅤbahwa ㅤvariabel ㅤbebas 

ㅤyang ㅤdipilih ㅤdapat  ㅤdengan ㅤtepat  ㅤmenjelaskan ㅤvariabel ㅤterikat. 
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TABEL ㅤ4.5.1 

 ㅤ  ㅤ  ㅤ ㅤ  ㅤ ㅤ ㅤ  ㅤNILAI ㅤR ㅤSQUARE 

 R ㅤSquare Adjusted ㅤR ㅤSquare 

Iklim ㅤKerja ㅤ 0,061 0,051 

Kinerja 0,513 0,492 

Nilai ㅤOrganisasi ㅤ 0,263 0,255 

Well ㅤBeing 0,072 0,062 

 ㅤ ㅤ ㅤ ㅤ ㅤ ㅤ ㅤ ㅤ ㅤ ㅤSumber ㅤ: ㅤHasil ㅤPenelitian, ㅤdiolah ㅤdengan ㅤSmart ㅤPLS ㅤ3.0, ㅤ2022 

Pada ㅤTabel ㅤ4.5.1 ㅤmenunjukkan ㅤnilai ㅤR ㅤSquare ㅤIklim ㅤKerja ㅤsebesar ㅤ0,061, ㅤdimana 

ㅤvariasi ㅤdari ㅤvariabel ㅤIklim ㅤKerja ㅤdapat  ㅤdijelaskan ㅤdengan ㅤServant  ㅤLeadership  ㅤsebesar ㅤ6,1% 

ㅤdan ㅤsisanya ㅤ93,9% ㅤdijelaskan ㅤoleh ㅤfaktor-faktor ㅤlain.  ㅤNilai ㅤR ㅤSquare ㅤuntuk ㅤVariabel 

ㅤKinerja ㅤsebesar ㅤ0,513 ㅤartinya ㅤVariabel ㅤKinerja ㅤdapat  ㅤmenjelaskan ㅤvariabel ㅤIklim ㅤKerja,  

ㅤServant  ㅤLeadership, ㅤWell ㅤbeing ㅤdan ㅤNilai ㅤOrganisasi ㅤsebesar ㅤ51,3%, ㅤsisanya ㅤ48,7% ㅤdapat 

ㅤdijelaskan ㅤoleh ㅤVariabel ㅤlain ㅤdiluar ㅤpenelitian, ㅤbegitu ㅤpula ㅤdengan ㅤVariabel ㅤNilai 

ㅤOrganisasi ㅤsebesar ㅤ0,263 ㅤyang ㅤartinya ㅤvariabel ㅤServant  ㅤLeadership ㅤdapat  ㅤmenjelaskan 

ㅤvariabel ㅤNilai ㅤKerja ㅤsebesar ㅤ26,3% ㅤdan ㅤsisanya ㅤ73,7% ㅤdapat  ㅤdijelaskan ㅤoleh ㅤvariabel ㅤlain  

ㅤdiluar ㅤpenelitian, ㅤdan ㅤuntuk ㅤVariabel ㅤWell ㅤBeing ㅤbernilai ㅤ0,072 ㅤyang ㅤartinya ㅤvariabel ㅤdapat  

ㅤdijelaskan ㅤoleh ㅤvariabel ㅤServant  ㅤLeadership ㅤsebesar ㅤ7,2% ㅤdan ㅤsisanya ㅤ92,8% ㅤdipengaruhi 

ㅤoleh ㅤvariabel ㅤlain ㅤdiluar ㅤpenelitian. 

4.6 Uji ㅤMultikolinearitas 

“Uji ㅤMultikolinieritas ㅤbertujuan ㅤuntuk ㅤmenguji ㅤadanya ㅤkorelasi ㅤantar ㅤvariabel ㅤbebas. 

ㅤModel ㅤregresi ㅤyang ㅤbaik  ㅤseharusnya ㅤtidak ㅤterjadi ㅤkorelasi ㅤdiantara ㅤvariabel ㅤbebas” 

ㅤ(Ghozali ㅤ2013, ㅤ91). ㅤDalam ㅤmodel ㅤSmart  ㅤPLS ㅤdata ㅤdapat  ㅤdikakatan ㅤtidak  ㅤterjadi 

ㅤMultikolinearitas ㅤjika ㅤmemiliki ㅤnilai ㅤ< ㅤ3,5. ㅤ 
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TABEL ㅤ4.6.1 

UJI ㅤMULTIKOLINEARITAS 

 Iklim 

ㅤKerja 

Kinerja Nilai 

ㅤOrganisasi 

Servant 

ㅤleadership 

Well ㅤBeing 

Iklim ㅤKerja  1,166    

Kinerja      

Nilai 

ㅤOrganisasi 

 1,495    

Servant 

ㅤLeadership 

1,000 1,384 1,000  1,000 

Well ㅤBeing  1,207    

Sumber ㅤ: ㅤHasil ㅤPenelitian, ㅤdiolah ㅤdengan ㅤSmart ㅤPLS ㅤ3.0, ㅤ2022 

Berdasarkan ㅤtabel ㅤdiatas ㅤdapat  ㅤdilihat  ㅤbahwa ㅤVariabel ㅤIklim ㅤKerja, ㅤKinerja, ㅤNilai 

ㅤOrganisasi, ㅤServant ㅤleadership ㅤdan ㅤWell ㅤBeing ㅤ ㅤmempunyai ㅤnilai ㅤdibawah ㅤ3,5, ㅤyang ㅤartinya 

ㅤdata ㅤkuesioner ㅤtersebut  ㅤtidak ㅤterjadi ㅤMultikolinearitas ㅤdan ㅤlayak ㅤdigunakan ㅤdalam 

ㅤpenelitian. 

4.7 Pengujian ㅤHipotesis 

Diterima ㅤatau ㅤtidaknya ㅤsebuah ㅤhipotesis ㅤyang ㅤdiajukan, ㅤperlu ㅤdilakukan ㅤpengujian 

ㅤhipotesis ㅤdengan ㅤmenggunakan ㅤfungsi ㅤBootstrapping ㅤpada ㅤSmartPLS ㅤ3.0. ㅤHipotesis 

ㅤditerima ㅤpada ㅤsaat  ㅤtingkat  ㅤsignifikansi ㅤlebih ㅤkecil ㅤdari ㅤ0,05 ㅤatau ㅤt-value ㅤmelebihi ㅤnilai 

ㅤkritisnya  ㅤ(Hair ㅤet  ㅤal, ㅤ2014). ㅤNilai ㅤt  ㅤstatistics ㅤuntuk ㅤtingkat  ㅤsignifikansi ㅤ5% ㅤsebesar ㅤ1,98. 
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TABEL 4.7.1 

HASIL PATH COEFFICIENT 

 

 

Sampel 

Asli 

(O) 

Standar 

deviasi 

(STDEV) 

T Statistik 

(I 

O/STDEV 

I) 

P. 

Value 

Keterangan 

Servant Leadership -> 

Iklim Kerja 

0,247 0,105 2,341 0,020 Diterima 

Servant Leadership -> 

Kinerja 

0,254 0,076 3,357 0,001 Diterima 

Servant Leadership -> Nilai 

Organisasi 

0,513 0,088 5,835 0,000 Diterima 

Servant Leadership -> Well 

Being 

0,268 0,090 2,984 0,003 Diterima 

Iklim Kerja -> Kinerja 0,367 0,071 5,178 0,000 Diterima 

Nilai Organisasi -> Kinerja 0,193 0,085 2,269 0,024 Diterima 

Well Being -> Kinerja 0,198 0,070 2,816 0,005 Diterima 

Sumber : Hasil Penelitian, diolah dengan Smart PLS 3.0, 2022 

Dari ㅤpath ㅤcoefficient  ㅤdi ㅤatas ㅤdapat  ㅤdilihat  ㅤnilai ㅤoriginal ㅤsampel,  ㅤp ㅤvalue ㅤatau ㅤt 

ㅤstatistics ㅤyang ㅤdigunakan ㅤsebagai ㅤacuan ㅤuntuk ㅤmengambil ㅤkeputusan ㅤhipotesis ㅤditerima 

ㅤatau ㅤhipotesis ㅤditolak. ㅤHipotesis ㅤdapat  ㅤditerima ㅤjika ㅤnilai ㅤt  ㅤstatistics ㅤ> ㅤt  ㅤtabel ㅤ(1,98498) ㅤ 

ㅤatau ㅤp ㅤvalue ㅤ< ㅤ0,05. ㅤHipotesis ㅤpertama ㅤyaitu ㅤServant ㅤLeadership ㅤberpengaruh ㅤterhadap 

ㅤIklim ㅤKerja. ㅤBerdasarkan ㅤTabel ㅤ4.7.1 ㅤterlihat  ㅤbahwa ㅤServant ㅤLeadership ㅤberpengaruh 

ㅤterhadap ㅤIklim ㅤKerja ㅤdengan ㅤarah ㅤpositif, ㅤini ㅤdapat  ㅤdilihat  ㅤdari ㅤnilai ㅤt-statistics ㅤsebesar ㅤ ㅤ> 

ㅤ1,98498 ㅤatau ㅤbisa ㅤdilihat  ㅤdari ㅤp ㅤvalue ㅤyang  ㅤbernilai ㅤsebesar  ㅤ0,020 ㅤ< ㅤ0,05. ㅤNilai ㅤoriginal 

ㅤsampel ㅤsebesar ㅤ0,247 ㅤyang ㅤmenunjukkan ㅤbahwa ㅤarah ㅤhubungan ㅤantara ㅤServant ㅤLeadership 

ㅤberpengaruh ㅤterhadap ㅤIklim ㅤKerja ㅤadalah ㅤpositif. ㅤDengan ㅤdemikian ㅤhipotesis ㅤServant  

ㅤLeadership ㅤBerpengaruh ㅤTerhadap ㅤIklim ㅤKerja ㅤdapat  ㅤditerima. ㅤ 

Hipotesis ㅤkedua ㅤyaitu ㅤServant ㅤLeadership ㅤberpengaruh ㅤterhadap ㅤKinerja. ㅤNilai ㅤt-

statistics ㅤServant ㅤLeadership ㅤterhadap ㅤKinerja ㅤadalah ㅤ3,357 ㅤ> ㅤ1,98498 ㅤatau ㅤdapat  ㅤdilihat  

ㅤdari ㅤnilai ㅤp  ㅤvalue ㅤnya ㅤyang  ㅤbernilai ㅤ0,001 ㅤ< ㅤ0,05 ㅤyang  ㅤmenunjukkan ㅤbahwa ㅤServant  

ㅤLeadership ㅤberpengaruh ㅤterhadap ㅤ ㅤiklim ㅤkerja. ㅤNilai ㅤoriginal ㅤsampel ㅤadalah ㅤpositif ㅤsebesar 
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ㅤ0,254 ㅤyang ㅤmenunjukkan ㅤbahwa ㅤarah ㅤhubungan ㅤantara ㅤServant ㅤLeadership ㅤterhadap 

ㅤKinerja ㅤadalah ㅤpositif. ㅤDengan ㅤdemikian ㅤhipotesis ㅤkedua ㅤditerima. 

Hipotesis ㅤketiga ㅤyaitu ㅤServant ㅤLeadership ㅤberpengaruh ㅤterhadap ㅤNilai ㅤOrganisasi. 

ㅤNilai ㅤt-statistics ㅤServant ㅤLeadership ㅤterhadap ㅤNilai ㅤOrganisasi ㅤadalah ㅤ5,835 ㅤ> ㅤ1,98498 ㅤatau 

ㅤdapat ㅤdilihat  ㅤdari ㅤnilai ㅤp ㅤvalue ㅤnya ㅤyang ㅤbernilai ㅤ0,000 ㅤ< ㅤ0,05 ㅤyang ㅤmenunjukkan ㅤbahwa 

ㅤServant ㅤLeadership ㅤberpengaruh ㅤterhadap ㅤ ㅤNilai ㅤOrganisasi. ㅤNilai ㅤoriginal ㅤsampel ㅤadalah 

ㅤpositif ㅤsebesar ㅤ0,513 ㅤyang  ㅤmenunjukkan ㅤbahwa ㅤarah ㅤhubungan ㅤantara ㅤServant ㅤLeadership  

ㅤterhadap ㅤNilai ㅤOrganisasi ㅤadalah ㅤpositif. ㅤDengan ㅤdemikian ㅤhipotesis ㅤketiga ㅤditerima. 

Hipotesis ㅤkeempat  ㅤServant ㅤLeadership ㅤ ㅤberpengaruh ㅤterhadp ㅤWell ㅤBeing. ㅤNilai ㅤt-

statistics ㅤServant ㅤLeadership ㅤterhadap ㅤWell ㅤBeing ㅤ2,984 ㅤ> ㅤ1,98498 ㅤatau ㅤdapat  ㅤdilihat  ㅤdari 

ㅤnilai ㅤp ㅤvalue ㅤnya ㅤyang ㅤbernilai ㅤ0,003 ㅤ< ㅤ0,05 ㅤyang ㅤmenunjukkan ㅤbahwa ㅤServant ㅤLeadership  

ㅤberpengaruh ㅤterhadap ㅤWell ㅤBeing. ㅤNilai ㅤoriginal ㅤsampel ㅤadalah ㅤpositif ㅤsebesar ㅤ0,268 ㅤyang  

ㅤmenunjukkan ㅤbahwa ㅤarah ㅤhubungan ㅤantara ㅤServant ㅤLeadeship ㅤterhadap ㅤWell ㅤBeing ㅤadalah 

ㅤpositif. ㅤDengan ㅤdemikian ㅤhipotesis ㅤServant ㅤLeadership ㅤberpengaruh ㅤterhadap ㅤWell ㅤBeing 

ㅤdapat  ㅤditerima. 

Hipotesis ㅤkelima ㅤyaitu ㅤIklim ㅤKerja ㅤberpengaruh ㅤterhadap  ㅤKinerja ㅤkaryawan. ㅤNilai ㅤt-

statistics ㅤIklim ㅤKerja ㅤterhadap ㅤKinerja ㅤKaryawan ㅤ5,178 ㅤ> ㅤ1,98498 ㅤatau ㅤdapat  ㅤdilihat  ㅤdari 

ㅤnilai ㅤp  ㅤvalue ㅤnya ㅤyang  ㅤbernilai ㅤ0,000 ㅤ< ㅤ0.05. ㅤNilai ㅤoriginal ㅤsampel ㅤadalah ㅤpositif ㅤsebesar 

ㅤ0,367 ㅤyang ㅤmenunjukkan ㅤbahwa ㅤarah ㅤhubungan ㅤantara ㅤiklim ㅤkerja ㅤterhadap ㅤkinerja ㅤadalah 

ㅤpositif. ㅤDengan ㅤdemikian ㅤhipotesis ㅤkelima ㅤditerima. ㅤ 

Hipotesis ㅤkeenam ㅤNilai ㅤOrganisasi ㅤberpengaruh ㅤterhadap ㅤKinerja. ㅤNilai ㅤt-statistics 

ㅤNilai ㅤOrganisasi ㅤterhadap  ㅤKinerja ㅤ2,269 ㅤ> ㅤ1,98498 ㅤatau ㅤdapat  ㅤdilihat  ㅤdari ㅤnilai ㅤp ㅤvalue ㅤnya 

ㅤyang ㅤbernilai ㅤ0,024 ㅤ< ㅤ0,05 ㅤyang ㅤmenunjukkan ㅤbahwa ㅤNilai ㅤOrganisasi ㅤberpengaruh 
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ㅤterhadap ㅤKinerja. ㅤNilai ㅤoriginal ㅤsampel ㅤadalah ㅤpositif ㅤsebesar ㅤ0,193 ㅤyang ㅤmenunjukkan 

ㅤbahwa ㅤarah ㅤhubungan ㅤantara ㅤNilai ㅤOrganisasi ㅤterhadap ㅤKinerja ㅤadalah ㅤpositif.  ㅤDengan 

ㅤdemikian ㅤhipotesis ㅤNilai ㅤOrganisasi ㅤberpengaruh ㅤterdap ㅤKinerja ㅤdapat  ㅤditerima. ㅤ 

Hipotesis ㅤketujuh ㅤWell ㅤBeing ㅤberpengaruh ㅤterhadap ㅤKinerja. ㅤNilai ㅤt-statistics ㅤWell 

ㅤBeing ㅤterhadap ㅤKinerja ㅤ2,816 ㅤ> ㅤ1,98498 ㅤatau ㅤdapat  ㅤdilihat  ㅤdari ㅤnilai ㅤp  ㅤvalue ㅤnya ㅤyang  

ㅤbernilai ㅤ0,005 ㅤ< ㅤ0,05 ㅤyang ㅤmenunjukkan ㅤbahwa ㅤWell ㅤBeing ㅤberpengaruh ㅤterhadap ㅤKinerja. 

ㅤNilai ㅤoriginal ㅤsampel ㅤadalah ㅤpositif ㅤsebesar ㅤ0,198 ㅤyang ㅤmenunjukkan ㅤbahwa ㅤarah 

ㅤhubungan ㅤantara ㅤWell ㅤBeing ㅤterhadap ㅤKinerja ㅤadalah ㅤpositif.  ㅤDengan ㅤdemikian ㅤhipotesis 

ㅤWell ㅤBeing ㅤberpengaruh ㅤterdap ㅤKinerja ㅤdapat  ㅤditerima. 

    TABEL ㅤ4.7.2 

   Pengaruh ㅤtidak ㅤlangsung 

 

 

Sampel 

ㅤAsli 

ㅤ(O) 

Standar 

ㅤdeviasi 

ㅤ(STDEV) 

T ㅤStatistik 

(I 

ㅤO/STDEV 

ㅤI) 

P. 

ㅤValue 

Keterangan 

Servant ㅤLeadership ㅤ-> 

ㅤIklim ㅤKerja ㅤ-> ㅤKinerja 

0,091 0,041 2,192 0,029 Diterima 

Servant ㅤLeadership ㅤ-> 

ㅤNilai ㅤOrganisasi ㅤ-> 

ㅤKinerja 

0,099 0,050 1,987 0,047 Diterima 

Servant ㅤLeadership ㅤ-> 

ㅤWell ㅤBeing ㅤ-> ㅤKinerja 

0,053 0,027 1,994 0,047 Diterima 

Sumber ㅤ: ㅤHasil ㅤPenelitian, ㅤdiolah ㅤdengan ㅤSmart ㅤPLS ㅤ3.0, ㅤ2022 

 Dari ㅤtabel ㅤdi ㅤatas ㅤdapat  ㅤdilihat  ㅤnilai ㅤoriginal ㅤsampel, ㅤp 

ㅤvalue ㅤatau ㅤt  ㅤstatistics ㅤyang ㅤdigunakan ㅤsebagai ㅤacuan ㅤuntuk ㅤmengambil ㅤkeputusan ㅤhipotesis 

ㅤditerima ㅤatau ㅤhipotesis ㅤditolak. ㅤHipotesis ㅤdapat  ㅤditerima  ㅤjika ㅤnilai ㅤt  ㅤstatistics ㅤ> ㅤt  ㅤtabel 

ㅤ(1,98498) ㅤ ㅤatau ㅤp ㅤvalue ㅤ< ㅤ0,05. 

1. Pengaruh ㅤtidak ㅤlangsung ㅤServant ㅤLeadership ㅤterhadap ㅤkinerja ㅤkaryawan ㅤmelalui 

ㅤIklim ㅤkerja, ㅤTabel ㅤ4.7.2 ㅤterlihat  ㅤbahwa ㅤnilai ㅤt-statistics ㅤsebesar ㅤ2,192 ㅤ> ㅤ1,98498 

ㅤatau ㅤbisa ㅤdilihat  ㅤdari ㅤp ㅤvalue ㅤyang  ㅤbernilai ㅤsebesar ㅤ0,029 ㅤ< ㅤ0,05 ㅤyang  ㅤmenunjukkan 
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ㅤbahwa ㅤada ㅤpengaruh ㅤantara ㅤServant ㅤLeadership ㅤterhadap ㅤKinrja ㅤKaryawan ㅤmelalui 

ㅤIklim ㅤKerja. 

2. Pengaruh ㅤtidak ㅤlangsung ㅤServant ㅤLeadership ㅤterhadap ㅤkinerja ㅤkaryawan ㅤmelalui 

ㅤNilai ㅤOrganisasi, ㅤterlihat  ㅤbahwa ㅤnilai ㅤt-statistics ㅤsebesar ㅤ1,987 ㅤ> ㅤ1,98498 ㅤatau ㅤbisa 

ㅤdilihat  ㅤdari ㅤp ㅤvalue ㅤyang ㅤbernilai ㅤsebesar ㅤ0,047 ㅤ< ㅤ0,05 ㅤyang ㅤmenunjukkan ㅤbahwa 

ㅤada ㅤpengaru ㅤantara ㅤServant ㅤLeadership ㅤterhadap ㅤKinerja ㅤKaryawan ㅤmelalui ㅤNilai 

ㅤOrganisasi. 

3. Pengaruh ㅤtidak ㅤlangsung ㅤServant ㅤLeadership ㅤterhadap ㅤkinerja ㅤkaryawan ㅤmelalui 

ㅤWell ㅤBeing, ㅤterlihat  ㅤbahwa ㅤnilai ㅤt-statistics ㅤsebesar ㅤ1,994 ㅤ> ㅤ1,98498 ㅤatau ㅤbisa ㅤdilihat  

ㅤdari ㅤp ㅤvalue ㅤyang ㅤbernilai ㅤsebesar ㅤ0,047 ㅤ< ㅤ0,05 ㅤyang  ㅤmenunjukkan ㅤbahwa ㅤada 

ㅤpengaruh ㅤantara ㅤServant ㅤleadership ㅤterhadap ㅤKinerja ㅤOrganisasi ㅤmelalui ㅤWell 

ㅤBeing. 

 

4.8 Pembahasan 

 

4.8.1 Pengaruh ㅤServant ㅤLeadership ㅤTerhadap ㅤIklim ㅤKerja 

 Hasil ㅤpenelitian ㅤmenunjukkan ㅤbahwa ㅤServant ㅤLeadership  

ㅤberpengaruh ㅤterhadap ㅤIklim ㅤKerja. ㅤHal ㅤini ㅤsejalan ㅤdengan ㅤPenelitian ㅤterdahulu  ㅤdari 

ㅤWalumbwa ㅤdkk. ㅤ(2010) ㅤmenunjukkan ㅤbahwa ㅤSEL ㅤmemiliki ㅤhubungan ㅤpositif ㅤdengan 

ㅤkeadilan ㅤprosedural ㅤdan ㅤiklim ㅤlayanan ㅤdi ㅤantara ㅤkaryawan ㅤdi ㅤKenya. ㅤBerdasarkan 

ㅤpengujian ㅤhipotesis ㅤsecara ㅤparsial ㅤServant ㅤLeadership ㅤberpengaruh ㅤterhadap ㅤIklim ㅤKerja, 

ㅤdimana ㅤsemakin ㅤtinggi ㅤServant ㅤLeadership ㅤyang ㅤdimiliki ㅤoleh ㅤpemimpin ㅤpada ㅤsuatu 

ㅤperusahaan ㅤmaka ㅤIklim ㅤKerja ㅤdi ㅤperusahaan ㅤtersebut  ㅤakan ㅤsemakin ㅤbaik ㅤ/ ㅤmeningkat. ㅤHal 

ㅤini ㅤdapat  ㅤterjadi ㅤapabila ㅤpemimpin ㅤdapat  ㅤmenghargai ㅤpendapat  ㅤdari ㅤkaryawan ㅤmaka ㅤhal ㅤini 

ㅤdapat  ㅤmemberikan ㅤiklim ㅤKerja ㅤyang  ㅤbaik, ㅤdisamping ㅤitu ㅤpemimpin ㅤharus ㅤselalu  ㅤrendah 

ㅤhati,  ㅤmengutamakan ㅤkepentingan ㅤkaryawannya  ㅤdiatas ㅤkepentingan ㅤpribadi ㅤdan ㅤmemiliki 



 

42 

 

ㅤvisi ㅤdan ㅤmisi ㅤyang ㅤjauh ㅤkedepan, ㅤhal ㅤtersebut  ㅤakan ㅤdapat  ㅤmenciptakan ㅤiklim ㅤkerja ㅤyang  

ㅤnyaman ㅤdan ㅤbaik ㅤbagi ㅤperusahaan. ㅤKetika ㅤbanyak ㅤpemimpin ㅤdi ㅤdalam ㅤorganisasi ㅤ ㅤ ㅤ 

ㅤmengadopsi ㅤservant ㅤ ㅤleadership, ㅤ ㅤmaka ㅤ ㅤsuatu ㅤbudaya ㅤuntuk ㅤsaling ㅤmelayani ㅤdi ㅤdalam ㅤdan 

ㅤdi ㅤluar  ㅤorganisasi ㅤakan ㅤtercipta ㅤsehingga ㅤakan ㅤtecipta ㅤiklim ㅤkerja ㅤyang ㅤbaik ㅤdi ㅤperusahaan 

ㅤtersebut. 

4.8.2 Pengaruh ㅤServant ㅤLeadership ㅤTerhadap ㅤKinerja 

Pengaruh ㅤServant ㅤLeadership ㅤterhadap ㅤKinerja ㅤKaryawan ㅤmenunjukkan ㅤbahwa ㅤada ㅤ 

ㅤpengaruh ㅤantara ㅤServant ㅤLeadership ㅤterhadap ㅤKinerja ㅤkaryawan. ㅤBerdasarkan ㅤpengujian 

ㅤhipotesis ㅤsecara ㅤparsial ㅤServant  ㅤLeadership  ㅤberpengaruh ㅤterhadap  ㅤKinerja ㅤKaryawan,  

ㅤartinya ㅤKetika ㅤpemimpin ㅤmenerapkan ㅤServant ㅤLeadership ㅤyang ㅤbaik ㅤmaka ㅤakan 

ㅤmengakibatkan ㅤkinerja ㅤkaryawan ㅤtersebut  ㅤsemakin ㅤmeningkat. ㅤHal ㅤini ㅤsejalan ㅤdengan 

ㅤpenelitian ㅤdari ㅤDani, ㅤ(2021), ㅤdengan ㅤhasil ㅤpenelitiannya ㅤbahwa ㅤServant ㅤLeadership ㅤSecara 

ㅤSignifikan ㅤBerpengaruh ㅤTerhadap ㅤKomitmen ㅤOrganisasi. ㅤServant ㅤLeadership ㅤSecara 

ㅤSignifikan ㅤBerpengaruh ㅤTerhadap ㅤKinerja ㅤKaryawan. ㅤHal ㅤini ㅤdapat  ㅤterjadi ㅤapabila 

ㅤpemimpin ㅤdapat  ㅤmenghargai ㅤpendapat  ㅤdari ㅤkaryawan, ㅤselalu ㅤrendah ㅤhati, ㅤmengutamakan 

ㅤkepentingan ㅤkaryawannya ㅤdiatas ㅤkepentingan ㅤpribadi ㅤserta ㅤmemiliki ㅤvisi ㅤdan ㅤmisi ㅤyang  

ㅤjauh ㅤkedepan ㅤmaka ㅤkaryawan ㅤdapat  ㅤbekerja ㅤdengan ㅤrasa ㅤtanggung ㅤjawab, ㅤmengerjakan 

ㅤtugas ㅤtepat  ㅤwaktu ㅤserta ㅤkualitas ㅤdan ㅤkuantitas ㅤyang ㅤtinggi ㅤhal ㅤini ㅤakan ㅤmeningkatkan 

ㅤkinerja ㅤyang  ㅤlebih ㅤbaik. ㅤKetika ㅤpemimpin ㅤ/ ㅤatasan ㅤmenerapkan ㅤsistem ㅤServant  ㅤLeadership, 

ㅤkaryawan ㅤakan ㅤmerasa ㅤdilayani ㅤdengan ㅤbaik ㅤoleh ㅤpimpinan ㅤsehingga ㅤmereka ㅤakan ㅤloyal 

ㅤdengan ㅤperusahaan ㅤyang ㅤberakibat  ㅤpada ㅤpeningkatan ㅤkinerja. 

4.8.3 Pengaruh ㅤServant ㅤLeadership ㅤTerhadap ㅤNilai ㅤOrganisasi 

 Dari ㅤHasil ㅤpenelitian ㅤmenunjukkan ㅤbahwa ㅤServant  

ㅤLeadership ㅤberpengaruh ㅤterhadap ㅤNilai ㅤOrganisasi, ㅤdimana ㅤsemakin ㅤtinggi ㅤ/ ㅤSemakin ㅤbaik  
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ㅤServant ㅤLeadership ㅤdisuatu ㅤperusahaan ㅤmaka ㅤNilai ㅤOrganisasi ㅤakan ㅤsemakin ㅤmeningkat. 

ㅤHal ㅤini ㅤsejalan ㅤdengan ㅤPenelitian ㅤterdahulu ㅤdari ㅤDani,  ㅤ(2021), ㅤdengan ㅤhasil ㅤpenelitiannya  

ㅤbahwa ㅤServant ㅤLeadership ㅤSecara ㅤSignifikan ㅤBerpengaruh ㅤTerhadap ㅤKomitmen ㅤOrganisasi.  

ㅤJika ㅤpemimpin ㅤmempunyai ㅤsifat  ㅤrendah ㅤhati, ㅤdapat  ㅤmenghargai ㅤkaryawan, ㅤselalu  

ㅤmengutamakan ㅤkepentingan ㅤkaryawan ㅤdiatas ㅤkepentingan ㅤpribadi ㅤdan ㅤselalu  ㅤmemiliki ㅤvisi 

ㅤyang ㅤjauh ㅤkedepan ㅤmaka ㅤkaryawan ㅤakan ㅤdapat  ㅤbekerja ㅤdengan ㅤsemangat  ㅤdan ㅤdetail,  

ㅤberinovasi ㅤserta ㅤselalu ㅤfokus ㅤpada ㅤhasil ㅤyang ㅤakan ㅤdiperoleh ㅤsehingga ㅤnilai ㅤperusahaan 

ㅤakan ㅤsemakin ㅤmeningkat. 

4.8.4 Pengaruh ㅤServant ㅤLeadership ㅤTerhadap ㅤWell ㅤBeing 

Pengaruh ㅤServant ㅤLeadership ㅤterhadap ㅤWell ㅤBeing ㅤmenunjukkan ㅤbahwa ㅤadanya 

ㅤpengaruh ㅤantara ㅤServant ㅤLeadership ㅤterhadap ㅤWell ㅤBeing. ㅤHal ㅤini ㅤsejalan ㅤdengan ㅤJournal  

ㅤof  ㅤPesonality ㅤSocial ㅤPsychology. ㅤKhian1, ㅤet  ㅤal ㅤ(2021), ㅤ ㅤPengaruh ㅤservant  ㅤleadership,  

ㅤperceived ㅤorganizational ㅤsupport, ㅤdan ㅤwell-being ㅤterhadap ㅤorganizational ㅤcitizenship  

ㅤbehavior ㅤpada ㅤguru ㅤsmk ㅤmudita ㅤkota ㅤsingkawang, ㅤhasilnya  ㅤServant ㅤLeadership 

ㅤberpengaruh ㅤterhadap ㅤWell-being. ㅤBerdasarkan ㅤpengujian ㅤhipotesis ㅤsecara ㅤparsial ㅤServant  

ㅤLeadership ㅤberpengaruh ㅤterhadap ㅤWell ㅤBeing ㅤartinya ㅤKetika ㅤPemimpin ㅤmenerapkan 

ㅤServant ㅤLeadership ㅤyang ㅤbaik, ㅤmaka ㅤkaryawan ㅤakan ㅤmerasa ㅤBahagia, ㅤsehingga ㅤwell ㅤbeing 

ㅤakan ㅤsemakin ㅤbaik. ㅤPemimpin ㅤyang ㅤrendah ㅤhati, ㅤmampu ㅤmengutamakan ㅤkepentingan 

ㅤkaryawan ㅤdiatas ㅤkepentingan ㅤpribadinya ㅤdan ㅤselalu ㅤmenghargai ㅤkaryawan ㅤmaka ㅤkaryawan 

ㅤakan ㅤmerasa ㅤpuas ㅤdalam ㅤmelaksanakan ㅤtugas ㅤ/ ㅤbekerja ㅤdan ㅤtidak  ㅤmerasa ㅤkhawatir ㅤpada ㅤsaat 

ㅤmelaksanakan ㅤtugas ㅤyang ㅤmemiliki ㅤresiko  ㅤyang ㅤtinggi ㅤkarena ㅤkaryawan ㅤpercaya ㅤpimpinan 

ㅤdapat  ㅤmenangani ㅤhal ㅤtersebut  ㅤdengan ㅤbaik, ㅤKetika ㅤhal ㅤtersebut  ㅤterjadi ㅤmaka ㅤdapat  

ㅤdikatakan ㅤbahwa ㅤWell ㅤBeing ㅤakan ㅤsemakin ㅤmeningkat. 
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4.8.5 Pengaruh ㅤIklim ㅤKerja ㅤTerhadap ㅤKinerja ㅤKaryawan 

Dari ㅤHasil ㅤpenelitian ㅤmenunjukkan ㅤbahwa ㅤIklim ㅤKerja ㅤberpengaruh ㅤterhadap ㅤKinerja 

ㅤKaryawan, ㅤdimana ㅤsemakin ㅤtinggi ㅤ/ ㅤSemakin ㅤbaik  ㅤIklim ㅤKerja ㅤyang ㅤdiciptakan ㅤdisuatu 

ㅤperusahaan ㅤmaka ㅤkinerja ㅤkaryawan ㅤakan ㅤsemakin ㅤmeningkat. ㅤHal ㅤini ㅤsejalan ㅤdengan 

ㅤpenelitian ㅤdari ㅤGhosh, ㅤ(2015) ㅤyang ㅤmenyatakan ㅤbahwa ㅤiklim ㅤkerja ㅤsecara ㅤsignifikan ㅤdan 

ㅤpositif ㅤterkait  ㅤdengan ㅤtempat  ㅤkerja ㅤorientasi ㅤinovatif ㅤIklim ㅤkreativitas ㅤsecara ㅤsignifikan ㅤdan 

ㅤpositif ㅤberhubungan ㅤdengan ㅤkreatifitas ㅤkaryawan. ㅤJika ㅤPerusahaan ㅤdapat  ㅤmemberikan 

ㅤkeleluasaan ㅤbagi ㅤkaryawan ㅤuntuk ㅤbertindak  ㅤdan ㅤmenyesuaikan ㅤdiri ㅤdengan ㅤtugas ㅤyang  

ㅤdiberikan, ㅤmemberikan ㅤtoleransi ㅤjika ㅤkaryawan ㅤtersebut  ㅤmelakukan ㅤkesalahan ㅤserta 

ㅤmendapatkan ㅤpenghargaan ㅤdan ㅤpengakuan ㅤdalam ㅤmelaksanakan ㅤpekerjaannya ㅤmaka 

ㅤkaryawan ㅤakan ㅤdapat  ㅤmelaksanakan ㅤtugas ㅤ/ ㅤpekerjaan ㅤdengan ㅤpenuh ㅤtanggung ㅤjawab 

ㅤsehingga ㅤkinerja ㅤdari ㅤkaryawan ㅤtersebut  ㅤdapat  ㅤtercapai ㅤ/ ㅤmeningkat. ㅤDengan ㅤsuasana  ㅤyang 

ㅤaman ㅤdan ㅤnyama ㅤyang ㅤdi ㅤrasakan ㅤoleh ㅤkaryawan, ㅤmaka ㅤkaryawan ㅤakan ㅤmerasa ㅤrileks 

ㅤdalam ㅤmengerjakan ㅤsuatu ㅤpekerjaan ㅤsehingga ㅤkinerjanya ㅤakan ㅤmeningkat. ㅤ 

4.8.6 Pengaruh ㅤNilai ㅤOrganisasi ㅤTerhadap ㅤKinerja 

Pengaruh ㅤNilai ㅤOrganisasi ㅤterhadap ㅤKinerja ㅤKaryawan ㅤdapat  ㅤdilihat  ㅤdari ㅤhasil 

ㅤpenelitian ㅤyang ㅤmenunjukkan ㅤbahwa ㅤada ㅤpengaruh ㅤantara ㅤNilai ㅤOrganisasi ㅤterhadap 

ㅤKinerja. ㅤHal ㅤini ㅤsejalan ㅤdengan ㅤpenelitian ㅤAlfitri ㅤ(2018) ㅤyang  ㅤmenyatakan ㅤbahwa ㅤadanya 

ㅤpengaruh ㅤpositif ㅤyang ㅤsignifikan ㅤantara ㅤvariabel ㅤbudaya ㅤorganisasi ㅤdengan ㅤvariabel ㅤkinerja 

ㅤkaryawan. ㅤHasil ㅤpenelitian ㅤini ㅤmenunjukan ㅤpengaruh ㅤlangsung ㅤdari ㅤNilai ㅤOrganisasi 

ㅤterhadap ㅤkinerja ㅤkaryawan ㅤsecara ㅤsignifikan. ㅤBerdasarkan ㅤpengujian ㅤhipotesis ㅤsecara ㅤparsial 

ㅤNilai ㅤOrganisasi ㅤberpengaruh ㅤterhadap ㅤKinerja ㅤartinya ㅤsemakin ㅤbaik  ㅤNilai ㅤOrganisasi ㅤmaka 

ㅤkinerjanya  ㅤakan ㅤsemakin ㅤmeningkat. ㅤHal ㅤtersebut  ㅤdapat  ㅤterjadi ㅤapabila ㅤkaryawan ㅤdapat  

ㅤbekerja ㅤdengan ㅤdetail, ㅤfocus ㅤpada ㅤhasil ㅤyang ㅤakan ㅤdiperoleh, ㅤmampu ㅤberinovasi ㅤdan ㅤberani 

ㅤmengambil ㅤresiko  ㅤdemi ㅤkemajuan ㅤperusahaan ㅤmaka ㅤakan ㅤmeningkatkan ㅤkinerja ㅤdari 
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ㅤkaryawan ㅤtersebut. ㅤKaryawan ㅤakan ㅤsemaksimal ㅤmungkin ㅤbekerja ㅤdengan ㅤbaik  ㅤsehingga 

ㅤkinerja ㅤakan ㅤsemakin ㅤmeningkat. 

4.8.7 Pengaruh ㅤServant ㅤLeadership ㅤTerhadap ㅤKinerja ㅤKaryawan ㅤmelalui ㅤIklim 

ㅤKerja 

Pengaruh ㅤServant ㅤLeadership ㅤterhadap ㅤKinerja ㅤKaryawan ㅤmelalui ㅤIklim ㅤKerja 

ㅤsebagai ㅤVariabel ㅤModerasi ㅤdapat  ㅤdilihat  ㅤdari ㅤhasil ㅤpenelitian ㅤyang ㅤartinya ㅤsecara ㅤtidak  

ㅤlangsung ㅤservant ㅤleadership ㅤberpengaruh ㅤterhapa ㅤKinerja ㅤKaryawan ㅤmelalui ㅤIklim ㅤKerja. 

ㅤIklim ㅤKerja ㅤyang ㅤbaik ㅤakan ㅤmeningkatkan ㅤServant ㅤleadership ㅤdi ㅤperusahaan ㅤyang ㅤakan 

ㅤmenghasilkan ㅤkinerja ㅤyang ㅤbaik ㅤpula. ㅤKetika ㅤPemimpin ㅤdapat  ㅤmengutamakan ㅤkepentingan 

ㅤkaryawan ㅤdiatas ㅤkepentingan ㅤpribadi, ㅤselau ㅤrendah ㅤhati ㅤdan ㅤmenghargai ㅤkaryawan, ㅤmaka 

ㅤkaryawan ㅤakan ㅤmerasa ㅤikhlas ㅤdalam ㅤbekerja ㅤsehingga ㅤkaryawan ㅤdapat  ㅤleluasa  ㅤdalam 

ㅤbertindak ㅤtermasuk ㅤmenyesuaikan ㅤdiri ㅤdengan ㅤtugas ㅤyang ㅤdiberikan ㅤdengan ㅤbertanggung  

ㅤjawab. ㅤHal ㅤini ㅤakan ㅤmemberikan ㅤiklim ㅤkerja ㅤyang ㅤsemakin ㅤbaikdi ㅤperusahaan, ㅤdengan 

ㅤdemikian ㅤkaryawan ㅤakan ㅤsemakin ㅤbetah ㅤdi ㅤperusahaan ㅤyang ㅤakan ㅤberakibat  ㅤpada 

ㅤpeningkatan ㅤkinerja ㅤkaryawan. 
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Dari uraian hasil penelitian pada bab sebelumya dapat disimpulkan : 

1. Pengaruh ㅤServant ㅤLeadership ㅤTerhadap ㅤIklim ㅤKerja 

 Semakin ㅤtinggi ㅤServant ㅤLeadership ㅤyang ㅤdimiliki ㅤoleh ㅤpemimpin ㅤpada ㅤsuatu 

ㅤperusahaan ㅤmaka ㅤIklim ㅤKerja ㅤdisuatu ㅤkaryawan ㅤakan ㅤsemakin ㅤbaik ㅤ/ ㅤmeningkat. ㅤKetika 

ㅤbanyak ㅤ ㅤpemimpin ㅤ ㅤdi ㅤ ㅤdalam ㅤ ㅤorganisasi ㅤ ㅤ ㅤ ㅤmengadopsi ㅤservant ㅤ ㅤleadership, ㅤ ㅤmaka ㅤ ㅤsuatu 

ㅤbudaya ㅤuntuk ㅤsaling ㅤmelayani ㅤdi ㅤdalam ㅤdan ㅤdi ㅤluar ㅤorganisasi ㅤakan ㅤtercipta ㅤsehingga ㅤakan 

ㅤmenciptakan ㅤiklim ㅤkerja ㅤyang  ㅤbaik ㅤdisuatu ㅤperusahaan. 

2. Pengaruh ㅤServant ㅤLeadership ㅤTerhadap ㅤKinerja 

Ketika ㅤpemimpin ㅤmenerapkan ㅤServant ㅤLeadership ㅤyang ㅤbaik ㅤmaka ㅤakan 

ㅤmengakibatkan ㅤkinerja ㅤkaryawan ㅤtersebut  ㅤsemakin ㅤmeningkat. ㅤKaryawan ㅤakan ㅤmerasa 

ㅤdilayani ㅤdengan ㅤbaik ㅤoleh ㅤpimpinan ㅤsehingga ㅤmereka ㅤakan ㅤloyal ㅤdengan ㅤperusahaan ㅤyang  

ㅤberakibat  ㅤpada ㅤpeningkatan ㅤkinerja. 

3. Pengaruh ㅤServant ㅤLeadership ㅤTerhadap ㅤNilai ㅤOrganisasi 

Pemimpin ㅤyang ㅤmemiliki ㅤsifat  ㅤServant ㅤleadership ㅤyang ㅤbaik, ㅤmaka ㅤakan ㅤselalu  

ㅤmenghargai ㅤkaryawan, ㅤmengutamakan ㅤkepentingan ㅤkaryawan ㅤdiatas ㅤkepentingan ㅤpribadi 

ㅤdan ㅤselalu ㅤrendah ㅤhati, ㅤhal ㅤini ㅤakan ㅤmenjadikan ㅤkaryawan ㅤmerasa ㅤdihargai ㅤsehingga ㅤmereka 

ㅤakan ㅤmengerjakan ㅤpekerjaan ㅤdengan ㅤdetail ㅤdan ㅤfokus ㅤpada ㅤhasil ㅤyang ㅤdiperoleh ㅤyang  

ㅤberakibat  ㅤpada ㅤpeningkatan ㅤnilai ㅤorganisasi.  
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4. Pengaruh ㅤServant ㅤLeadership ㅤTerhadap ㅤWell ㅤBeing 

Penerapan ㅤServant ㅤLeadership ㅤyang ㅤbaik  ㅤpada ㅤsuatu ㅤperusahaan ㅤakan ㅤmemberikan 

ㅤkaryawan ㅤrasa ㅤbahagia, ㅤsehingga ㅤwell ㅤbeing ㅤakan ㅤsemakin ㅤbaik. ㅤKaryawan ㅤakan 

ㅤmengerjakan ㅤpekerjaan ㅤdengan ㅤtulus ㅤdan ㅤmengurangi ㅤstress ㅤyang ㅤdihadapi ㅤkaryawan. 

 

5. Pengaruh ㅤIklim ㅤKerja ㅤTerhadap ㅤKinerja ㅤkaryawan 

Semakin ㅤbaik ㅤIklim ㅤKerja ㅤyang  ㅤdiciptakan ㅤdisuatu ㅤperusahaan ㅤmaka ㅤkinerja 

ㅤkaryawan ㅤakan ㅤsemakin ㅤmeningkat  ㅤDengan ㅤsuasana ㅤyang  ㅤaman ㅤdan ㅤnyama ㅤyang ㅤdi ㅤrasakan 

ㅤoleh ㅤkaryawan, ㅤmaka ㅤkaryawan ㅤakan ㅤmerasa ㅤrileks ㅤdalam ㅤmengerjakan ㅤsuatu ㅤpekerjaan 

ㅤsehingga ㅤkinerjanya ㅤakan ㅤmeningkat. ㅤ 

 

6. Pengaruh ㅤNilai ㅤOrganisasi ㅤTerhadap ㅤKinerja 

Ketika ㅤNilai ㅤOrganisasi ㅤditerapkan ㅤdengan ㅤbaik, ㅤmaka ㅤakan ㅤmenjadikan ㅤkinerja 

ㅤkaryawan ㅤsemakin ㅤmeningkat. ㅤKaryawan ㅤyang  ㅤpekerjaannya ㅤdikerjakan ㅤdengan ㅤdetail,  

ㅤFokus ㅤpada ㅤhasil,  ㅤselalu ㅤberinovasi ㅤserta ㅤberani ㅤmengambil ㅤresiko  ㅤmaka ㅤakan 

ㅤmeningkatkan ㅤkinerja ㅤdari ㅤkaryawan. 

 

7. Pengaruh ㅤWell ㅤBeing ㅤTerhadap ㅤKinerja 

Semakin ㅤbaik ㅤWell ㅤBeing ㅤmaka ㅤkinerjanya  ㅤakan ㅤsemakin ㅤmeningkat. ㅤKarayawan 

ㅤyang ㅤbekerja ㅤdengan ㅤsetulus ㅤhati ㅤdan ㅤloyal ㅤterhadap ㅤperusahaan ㅤakan ㅤmemberikan ㅤyang  

ㅤterbaik ㅤuntuk ㅤperusahaan, ㅤsehingga ㅤmereka ㅤakan ㅤterus ㅤmeningkatkan ㅤkinerjanya. 

  



 

48 

 

5.2 Saran 

Saran ㅤdari ㅤpeneliti ㅤdi ㅤmasa ㅤmendatang ㅤyaitu ㅤ: 

1. Disarankan ㅤagar ㅤCV. ㅤMaju ㅤBerkah ㅤSentosa ㅤlebih ㅤmeningkatkan ㅤkinerja ㅤkaryawan 

ㅤdengan ㅤmemperhatikan ㅤServant ㅤLeadership, ㅤIklim ㅤKerja, ㅤNilai ㅤOrganisasi ㅤdan ㅤWell 

ㅤBeing ㅤdi ㅤperusahaan ㅤtersebut. 

2. Dari ㅤpenelitian ㅤtersebut  ㅤdapat  ㅤdilihat  ㅤbahwa ㅤpengaruh ㅤpaling ㅤtinggi ㅤyang  ㅤdapat 

ㅤmempengaruhi ㅤkinerja ㅤadalah ㅤiklim ㅤkerja, ㅤdiharapkan ㅤCV. ㅤMaju ㅤBerkah ㅤSentosa 

ㅤdapat  ㅤmenerapkan ㅤiklim ㅤkerja ㅤyang ㅤbaik ㅤdengan ㅤmemberikan ㅤkeleluasaan ㅤkepada 

ㅤkaryawan ㅤdalam ㅤmelakukan ㅤpekerjaan ㅤsehingga ㅤmereka ㅤdapat  ㅤbertanggung ㅤjawab 

ㅤdengan ㅤtugas ㅤyang ㅤdiberikan ㅤagar ㅤkinerjanya  ㅤdapat  ㅤsemakin ㅤmeningkat. 

3. Disarankan ㅤagar ㅤPenelitian ㅤselanjutnya  ㅤdapat  ㅤmenambah ㅤvariabel ㅤpenelitian ㅤagar 

ㅤfaktor-faktor ㅤyang ㅤmempengaruhi ㅤKinerja ㅤkaryawan ㅤdapat  ㅤditeliti ㅤlebih ㅤbanyak ㅤlagi 

ㅤsehingga ㅤdapat  ㅤmembantu ㅤperusahaan ㅤuntuk ㅤmeningkatkan ㅤKinerja ㅤkaryawan 

ㅤtersebut. 
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