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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan memberikan bukti empiris mengenai  Peran 

Spiritual Leadership Terhadap Employee Performance Melalui Employee Well Being Pada 

Pegawai Dinas Pendidikan Kota Semarang. Dalam penelitian ini juga dikaji pengaruh 

Employee Well Being sebagai variabel mediasi pada relasi antara Spiritual Leadership 

terhadap Employee Performance. Sampel dalam penelitian ini yaitu sebanyak 110 pegawai. 

Metode pengumpulan data melalui kuesioner skala likert 1-5. Data dianalisis menggunakan 

aplikasi Smart PLS. Temuan hasil analisis data dapat diketahui bahwa spiritual leadership 

terbukti memiliki pengaruh positif signifikan terhadap employee well being pegawai. 

Employee well being terbukti memiliki pengaruh positif signifikan terhadap employee 

performance pegawai. Spiritual leadership terbukti memiliki pengaruh positif signifikan 

terhadap employee performance pegawai. Employee well being terbukti mampu memediasi 

pengaruh spiritual leadership terhadap employee performance pegawai. 
 

 

Kata Kunci: Spiritual leadership, employee performanc, employee well being. 
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ABSTRACT 

 
This study aims to analyze and provide empirical evidence regarding the role of spiritual 

leadership on employee performance through employee well-being among employees at the 

Semarang City Education Office. This study also examines the influence of employee well-

being as a mediating variable in the relationship between spiritual leadership and employee 

performance. The sample size for this study was 110 employees. Data collection was 

conducted using a Likert scale questionnaire with a score of 1-5. Data were analyzed using 

the Smart PLS application. The findings of the data analysis indicate that spiritual leadership 

has a significant positive effect on employee well-being. Employee well-being has a 

significant positive effect on employee performance. Spiritual leadership has a significant 

positive effect on employee performance. Employee well-being has a mediating effect on 

employee performance. 

 

Keywords: Spiritual leadership, employee performance, employee well-being. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Sumber Daya Manusia (SDM) memiliki kontribusi yang tinggi baik 

secara individu ataupun kelompok dan SDM wajib ada di dalam suatu 

organisasi, hal tersebut dikarenakan dengan adanya SDM dapat memberikan 

asset terpenting untuk mencapai tujuan organisasi. Organisasi dalam mencapai 

suatu tujuan perlu didukung dengan adanya SDM yang memiliki kualitas dan 

kuantitas yang memadai, karena SDM sebagai perencana dan pelaksana. 

Hal tersebut dipertegas oleh Hasibuan (2017), menyatakan bahwa SDM 

mempunyai peranan penting didalam suatu organisasi, oleh sebab itu SDM 

sebagai suatu perencana, penentu tujuan organisasi tanpa peran manusia 

secanggih apapun teknologi yang dimiliki oleh organisasi maka hal tersebut 

tidak ada manfaatnya kalau tidak digerakkan oleh tenaga manusia. Seorang 

pegawai dituntut untuk memiliki kemampuan dan keterampilan guna 

mendapatkan kinerja yang maksimal. Dengan kemampuan yang dimiliki 

pegawai maka pegawai dapat menyelesaikan tugas dan dibebankan oleh 

perusahaan dengan baik. 

Seiring perkembangan zaman dan persaingan, suatu organisasi harus 

meningkatkan kinerjanya dalam berbagai bentuk persaingan. Maka dari itu 

suatu organisasi seharusnya mempersiapkan SDM yang handal dan memiliki 

semangat kerja yang baik agar organisasi tersebut mampu bersaing dengan 
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organisasi lainnya dengan maksimal. Menurut Kasmir (2019) kinerja 

(employee performance) merupakan hasil kerja dan perilaku kerja yang telah 

dicapai dalam pemenuhan tugas dan tanggung jawab yang diberikan selama 

periode waktu tertentu. Kinerja pegawai menjadi salah satu faktor penentu 

keberhasilan suatu organisasi. Oleh karena itu, penting untuk memahami 

berbagai faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai, baik internal maupun 

eksternal. 

Beberapa faktor internal dan eksternal yang bisa mempengaruhi kinerja 

(employee performance) SDM, seperti spriritual leader dan employee well 

being. Menurut Tobroni (dalam Arinnandya, 2018), Spiritual leadership atau 

kepemimpinan spiritual merupakan kepemimpinan yang membawa dimensi 

keduniawian kepada dimensi spiritual (keilahian) dan lebih banyak 

mengandalkan kecerdasan spiritual dalam kegiatan kepemimpinan. Sementara 

Sedarmayanti (2019), menjelaskan bahwa lingkungan kerja non fisik 

merupakan semua keadaan yang terjadi dan berkaitan dengan hubungan kerja, 

baik hubungan dengan atasan maupun hubungan sesama rekan kerja, ataupun 

hubungan dengan bawahan. 

Selain itu, kondisi employee wellbeing juga mampu berkontribusi 

dalam mempengaruhi kinerja SDM. Menurut Pawar (2016) employee 

wellbeing adalah kondisi emosional yang positif yang mencerminkan 

kesejahteraan mental, kepuasan dalam pekerjaan, dan kebahagiaan hidup yang 

terkait dengan keseluruhan pengalaman dan peran sebagai seorang karyawan. 

Yu et al., (2021) Employee Well Being (EWB) atau kesejahteraan 
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karyawan m$e$ngacu pada gagasan bahwa kualitas hidup se$se$orang m$e$ningkat 

m$e$lalui ke$se$hatan, ke$bahagiaan, ke$nyam$anan, dan ke$te$nangan yang dirasakan 

karyawan se$lam$a be$ke$rja. 

Be$rdasarkan hasil obse$rvasi de$ngan dukungan data dipe$role$h inform$asi 

kondisi kine$rja pe$gawai di Dinas Pe$ndidikan Kota Se$m$arang pada be$be$rapa 

tahun te$rakhir yang ce$nde$rung m$e$ngalam$i pe$nurunan dan atau kondisi yang 

stagnan. Hal ini te$rlihat kine$rja pe$gawai di Dinas Pe$ndidikan Kota Se$m$arang 

pada aspe$k kuantitas dan kualitas m$e$ngalam$i pe$nurunan yaitu se$be$sar 86% 

(2022), se$be$sar 84% (2023), dan se$be$sar 82% (2024). De$m$ikian juga, kine$rja 

pe$gawai pada aspe$k ke$jujuran m$e$ngalam$i pe$nurunan dan kondisi stagnan pada 

pe$ralihan 2 tahun te$rakhir, yaitu se$be$sar 87% (2022), se$be$sar 85% (2023), dan 

se$be$sar 85% (2024), te$rutam$a te$rlihat dari ke$jujuran pre$se$nsi. Data te$rse$but 

m$e$nunjukkan adanya pe$rsoalan m$e$ndasar pada kine$rja pe$gawai yang 

m$e$ngalam$i pe$nurunan dan kondisi yang tidak adanya progre$s, m$e$lainkan te$tap 

(stagnan) pada kondisi yang sam$a. Hal ini bisa dikare$nakan faktor inte$rnal dan 

e$kste$rnal se$pe$rti spiritual le$ade$rship dan e$m$ploye$e$ we$ll be$ing yang dite$rapkan 

ole$h pim$pinan. 

Te$rdapat be$be$rapa pe$ne$litian yang te$lah dilakukan te$rkait de$ngan 

pe$rm$asalahan ini. Pe$ne$litian Khafid, Astuti, dan Fauzi (2024), m$e$nyim$pulkan 

bahwa spiritual le$ade$rship m$e$m$iliki pe$ngaruh signifikan te$rhadap kine$rja 

pe$gawai. Pe$ne$litian Pam$budi (2023), m$e$nyim$pulkan bahwa spiritual 

le$ade$rship m$e$m$iliki pe$ngaruh signifikan te$rhadap e$m$ploye$e$ we$ll be$ing. 

Nam$un pe$ne$litian lain, Se$tiawan dan Suryosukm$ono (2024) m$e$nyim$pulkan 
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bahwa spiritual le$ade$rship se$cara tidak langsung tidak be$rpe$ngaruh te$rhadap 

kine$rja pe$gawai. 

Be$rdasarkan dari uraian te$rse$but, m$aka pe$ne$liti te$rtarik untuk 

m$e$lakukan pe$ne$litian dan dituangkan dalam$ be$ntuk suatu karya ilm$iah de$ngan 

judul “Pe$ran Spiritual Le$ade$rship te$rhadap E$m$ploye$e$ Pe$rform$ance$ m$e$lalui 

E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing pada Pe$gawai Dinas Pe$ndidikan Kota Se$m$arang.” 

1.2 Rumusan Masalah 

Be$rdasarkan fe$nom$e$na lapangan dan re$se$arch gap, m$aka m$asalah 

pe$ne$litian ini adalah bagaim$ana pe$ran spiritual le$ade$rship te$rhadap e$m$ploye$e$ 

pe$rform$ance$ m$e$lalui e$m$ploye$e$ we$ll be$ing pada Pe$gawai Dinas Pe$ndidikan 

Kota Se$m$arang. Adapun pe$rtanyaan pe$ne$litian adalah se$bagai be$rikut: 

1. Bagaim$ana pe$ngaruh spiritual le$ade$rship te$rhadap e$m$ploye$e$ we$ll be$ing 

 

pe$gawai Dinas Pe$ndidikan Kota Se$m$arang? 

 

2. Bagaim$ana pe$ngaruh e$m$ploye$e$ we$ll be$ing te$rhadap e$m$ploye$e$ 

pe$rform$ance$ pe$gawai Dinas Pe$ndidikan Kota Se$m$arang? 

3. Bagaim$ana pe$ngaruh spiritual le$ade$rship te$rhadap e$m$ploye$e$ 

pe$rform$ance$ pe$gawai Dinas Pe$ndidikan Kota Se$m$arang? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Be$rdasarkan rum$usan m$asalah di atas, m$aka tujuan dari pe$ne$litian ini se$bagai 

be$rikut: 
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1) Untuk m$e$nge$tahui dan m$e$nganalisis be$sarnya pe$ngaruh spiritual 

le$ade$rship te$rhadap e$m$ploye$e$ we$ll be$ing pe$gawai Dinas Pe$ndidikan Kota 

Se$m$arang. 

2) Untuk m$e$nge$tahui dan m$e$nganalisis be$sarnya pe$ngaruh e$m$ploye$e$ we$ll 

be$ing te$rhadap e$m$ploye$e$ pe$rform$ance$ pe$gawai Dinas Pe$ndidikan Kota 

Se$m$arang. 

3) Untuk m$e$nge$tahui dan m$e$nganalisis be$sarnya pe$ngaruh spiritual 

le$ade$rship te$rhadap e$m$ploye$e$ pe$rform$ance$ pe$gawai Dinas Pe$ndidikan 

Kota Se$m$arang. 

1.4 Manfaat Penelitian 

Adapun ke$gunaan yang di harapkan dari pe$ne$litian ini antara lain : 

 

1. Ke$gunaan Te$ore$tis 

 

Hasil pe$ne$litian ini diharapkan dapat m$e$nge$m$bangkan khasanah 

pe$nge$tahuan te$rkait pe$ran spiritual le$ade$rship te$rhadap e$m$ploye$e$ 

pe$rform$ance$ m$e$lalui e$m$ploye$e$ we$ll be$ing pada Pe$gawai Dinas Pe$ndidikan 

Kota Se$m$arang. 

2. Ke$gunaan Praktis 

 

a. Bagi Dinas Pe$ndidikan Kota Se$m$arang; 

 

Se$bagai bahan pe$rtim$bangan dan m$asukan bagi pim$pinan untuk dapat 

dijadikan pe$dom$an dalam$ m$e$ningkatkan kine$rja pe$gawai dalam$ 

rangka m$e$ncapai tujuan dan ke$be$rhasilan program$ pe$ndidikan di kota 

Se$m$arang, se$hingga dapat dijadikan tolok ukur se$kaligus 
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dike$tahui tingkat ke$be$rhasilan dalam$ m$e$wujudkan visi dan m$isi Dinas 

Pe$ndidikan Kota Se$m$arang. 

b. Bagi Pe$ne$liti 

 

Bisa m$e$njadi rujukan pe$ne$liti be$rikutnya baik m$e$ndukung m$aupun 

m$e$nolaknya de$ngan adanya situasi, kondisi dan re$sponde$n yang 

be$rbe$da. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1. Landasan Teori 

 

2.1.1 Employee Performance 

a. Pe$nge$rtian E$m$ploye$e$ Pe$rform$ance$ 

 

M$e$nurut Abdullah (2014), e$m$ploye$e$ pe$rform$ance$ (kine$rja) adalah 

se$buah pre$stasi ke$rja yang m$e$rupakan output dari im$ple$m$e$ntasi re$ncana 

ke$rja yang dibuat. Fattah (2017) m$e$nde$finisikan e$m$ploye$e$ pe$rform$ance$ 

se$bagai hasil atau outcom$e$s dari se$buah pe$ke$rjaan yang ditugaskan dalam$ 

institusi. Taurisa & Ratnawati (2012), e$m$ploye$e$ pe$rform$ance$ dikatakan 

se$bagai be$ntuk produktivitas individu didalam$ organisasi, se$rta re$pre$se$ntasi 

dari ke$se$suaian antara pe$ke$rjaan dan ke$m$am$puannya. 

Hasibuan (2017) kine$rja pe$gawai adalah m$e$rupakan suatu hasil 

ke$rja yang dicapai se$se$orang dalam$ m$e$laksanakan tugas-tugasnya atas 

ke$cakapan, usaha dan ke$se$m$patan. Be$rdasarkan paparan diatas kine$rja 

adalah suatu hasil yang dicapai se$se$orang dalam$ m$e$laksanakan tugas-tugas 

yang didasarkan atas ke$cakapan, pe$ngalam$an dan ke$sungguhan se$rta waktu 

m$e$nurut standar dan krite$ria yang te$lah dite$tapkan se$be$lum$nya. 

Kine$rja Pe$gawai adalah hasil dari prose$s pe$ke$rjaan te$rte$ntu se$cara 

be$re$ncana pada waktu dan te$m$pat dari Pe$gawai se$rta organisasi 

be$rsangkutan (M$angkuprawira , 2011). M$e$nurut Sim$am$ora (2015) bahwa 

kine$rja untuk m$e$ncapai agar organisasi be$rfungsi se$cara e$fe$ktif dan se$suai 

de$ngan  sasaran  organisasi,  m$aka  organisasi  harus  m$e$m$iliki  kine$rja 
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Pe$gawai yang baik yaitu de$ngan m$e$laksanakan tugas-tugasnya de$ngan cara 

yang handal. 

M$e$nurut M$angkune$gara (2015) bahwa kine$rja (pre$stasi ke$rja) 

adalah hasil ke$rja se$cara kualitas dan kuantitas yang dicapai ole$h se$orang 

pe$gawai dalam$ m$e$laksanakan tugasnya se$suai de$ngan tanggung jawab yang 

dibe$rikan ke$padanya. Kine$rja m$e$nurut M$athis & Jackson (2012) adalah apa 

yang dilakukan atau tidak dilakukan ole$h Pe$gawai. 

Be$rdasarkan be$be$rapa pe$ndapat ahli dapat disim$pulkan bahwa 

Kine$rja Pe$gawai adalah hasil ke$rja yang dilakukan ole$h se$se$orang dalam$ 

suatu organisasi agar te$rcapai tujuan yang diiginkan suatu organisasi dan 

m$e$m$inim$alisir ke$rugian. 

b. Faktor yang m$e$m$pe$ngaruhi E$m$ploye$e$ Pe$rform$ance$ Pe$gawai 

 

Kine$rja pe$gawai m$e$rupakan hasil sine$rgi dari se$jum$lah faktor. 

Faktor-faktor te$rse$but adalah faktor lingkungan inte$rnal organisasi, faktor 

lingkungan e$kste$rnal, dan faktor inte$rnal pe$gawai atau pe$gawai (Wirawan, 

2009), m$asing-m$asing faktor te$rse$but dije$laskan se$bagai be$rikut: 

1) Faktor Inte$rnal Pe$gawai 

 

Faktor-faktor dari dalam$ diri pe$gawai yang m$e$rupakan faktor bawaan 

dari lahir dan faktor yang dipe$role$h ke$tika ia be$rke$m$bang. Faktor-faktor 

bawaan, m$isalnya bakat, sifat pribadi, se$rta ke$adaan fisik dan ke$jiwaan. 

Se$m$e$ntara itu, faktor-faktor yang dipe$role$h, m$isalnya pe$nge$tahuan, 

ke$te$ram$pilan, e$tos ke$rja, pe$ngalam$an ke$rja, dan m$otivasi ke$rja. 
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2) Faktor-Faktor Lingkungan Inte$rnal Organisasi 

 

Dalam$ m$e$laksanakan tugasnya, pe$gawai m$e$m$e$rlukan dukungan 

organisasi te$m$pat ia be$ke$rja. Dukungan te$rse$but sangat m$e$m$e$ngaruhi 

tinggi re$ndahnya pe$gawai. Se$baliknya, jika siste$m$ kom$pe$nsasi dan iklim$ 

ke$rja organisasi buruk, kine$rja pe$gawai akan m$e$nurun. Faktor inte$rnal 

organisasi lainnya m$isalnya strate$gi organisasi, dukungan sum$be$r daya 

yang dipe$rlukan untuk m$e$laksanakan pe$ke$rjaan, se$rta siste$m$ m$anaje$m$e$n 

dan kom$pe$nsasi. Ole$h kare$na itu, m$anaje$m$e$n organisasi harus 

m$e$nciptakan lingkungan inte$rnal organisasi yang kondusif se$hingga 

dapat m$e$ndukung dan m$e$ningkatkan produktivitas pe$gawai. 

3) Faktor Lingkungan E$kste$rnal Organisasi. 

 

Faktor-faktor lingkungan e$kste$rnal organisasi adalah ke$adaan, ke$jadian, 

atau situasi yang te$rjadi di lingkungan e$kste$rnal organisasi yang 

m$e$m$e$ngaruhi kine$rja pe$gawai. 

c. Tujuan dan sasaran Kine$rja Pe$gawai 

 

M$e$nurut M$angkune$gara (2015:20), adapun bagi para pe$gawai, tujuan 

pe$laksanaan m$anaje$m$e$n kine$rja adalah: 

1) M$e$m$bantu para pe$gawai untuk m$e$nge$rti apa yang se$harusnya m$e$re$ka 

ke$rjakan dan m$e$ngapa hal te$rse$bur dike$rjakan se$rta m$e$m$be$rikan 

ke$we$nangan dalam$ m$e$ngam$bil ke$putusan. 

2) M$e$m$be$rikan ke$se$m$patan bagi para pe$gawai untuk m$e$nge$m$bangkan 

ke$ahlian dan ke$m$am$puan baru. 
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3) M$e$nge$nali rintangan-rintangan pe$ningkatan kine$rja dan ke$butuhan 

sum$be$r daya yang m$e$m$adai. 

4) Pe$gawai m$e$m$pe$role$h pe$m$aham$an yang baik m$e$nge$nai pe$ke$rjaan dan 

tanggung jawab ke$rja m$e$re$ka. 

d. Indikator E$m$ploye$e$ Pe$rform$ance$ 

M$e$nurut Afandi (2018: 89) indikator-indikator e$m$ploye$e$ 

pe$rform$ance$ adalah se$bagai be$rikut : 

1. Kuantitas hasil ke$rja 

 

2. Kualitas hasil ke$rja 

 

3. E$fe$sie$nsi dalam$ m$e$laksanakan tugas 

 

4. Disiplin ke$rja 

 

5. Inisiatif 

 

6. Ke$te$litian 

 

7. Ke$pe$m$im$pinan 

 

8. Ke$jujuran 

 

9. Kre$ativitas 

 

2.1.2 Employee Well Being 

 

a. Pengertian Employee Well Being 

M$e$nurut Yu e$t al., (2021) E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing (E$WB) atau 

ke$se$jahte$raan karyawan m$e$ngacu pada gagasan bahwa kualitas hidup 

se$se$orang m$e$ningkat m$e$lalui ke$se$hatan, ke$bahagiaan, ke$nyam$anan, dan 

ke$te$nangan yang dirasakan karyawan se$lam$a be$ke$rja. Se$dangkan m$e$nurut 

pe$ndapat  Aboobake$r  e$t  al.,  (2019)  e$m$ploye$e$  we$llbe$ing  adalah  titik 
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ke$se$im$bangan antara kum$pulan sum$be$r daya individu dan tantangan yang 

dihadapi. M$e$nurut Pawar (2016) e$m$ploye$e$ we$llbe$ing adalah kondisi e$m$osional 

yang positif yang m$e$nce$rm$inkan ke$se$jahte$raan m$e$ntal, ke$puasan dalam$ 

pe$ke$rjaan, dan ke$bahagiaan hidup yang te$rkait de$ngan ke$se$luruhan 

pe$ngalam$an dan pe$ran se$bagai se$orang karyawan. Bae$r e$t al., (2018) 

m$e$nge$m$ukakan bahwa tanda-tanda se$buah organisasi yang se$hat m$e$ncakup 

usaha yang se$ngaja dilakukan, dijalankan se$cara te$re$ncana, dan m$e$libatkan 

ke$rjasam$a untuk m$e$ningkatkan ke$se$jahte$raan karyawan dan produktivitas. 

Junipe$r (2010) se$ndiri m$e$nde$finisikan e$m$ploye$e$ we$ll-be$ing se$bagai 

kom$pone$n ke$se$jahte$raan yang dipe$role$h individu atau pe$ke$rja dari pe$ke$rjaan 

m$e$re$ka dan dipe$ngaruhi ole$h kondisi di lingkungan ke$rja m$e$re$ka, yang 

m$e$liputi karakte$ristik pe$ke$rjaan, be$ban ke$rja, hubungan de$ngan re$kan ke$rja, 

dan fasilitas di te$m$pat ke$rja. Lum$e$ntut & Am$barwati (2021) e$m$ploye$e$ 

we$llbe$ing dide$finisikan se$bagai tingkat ke$puasan um$um$ dan kine$rja pe$ke$rja di 

lingkungan ke$rja, m$e$ncakup faktor-faktor psikologis, fisik, dan sosial yang 

m$e$m$iliki pe$ngaruh te$rhadap m$otivasi dan produktivitas pe$ke$rja, yang dapat 

m$e$m$be$rikan kontribusi pada ke$sukse$san pe$rusahaan se$cara m$e$nye$luruh. 

Se$m$e$ntara itu, m$e$nurut Zhe$ng dkk. (2015) e$m$ploye$e$ we$ll-be$ing m$e$rupakan 

kualitas ke$hidupan pe$ke$rja dan status psikologis di te$m$pat ke$rja yang tidak 

hanya dinilai dari pe$rspe$ktif individual te$rkait ke$puasan pe$ke$rjaan atau 

ke$le$lahan e$m$osional yang dirasakan, m$e$lainkan juga m$e$nce$rm$inkan 

ke$se$jahte$raan pe$ke$rja se$cara m$e$nye$luruh, te$rm$asuk aspe$k fisik, psikologis, dan 

dim$e$nsi pribadi individu. 
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Zhe$ng (dalam$ Wirawan, 2009) m$e$nge$m$ukakan bahwa E$m$ploye$e$ 

we$ll-be$ing tidak hanya te$rikat de$ngan pe$rse$psi dan pe$rasaan karyawan 

m$e$nge$nai pe$ke$rjaan dan ke$puasan hidup m$e$re$ka, te$tapi juga tidak te$rle$pas dari 

pe$ngalam$an psikologis dan le$ve$l ke$puasan pada pe$ke$rjaan dan ke$hidupan 

pribadi individu yang be$rsangkutan. Ryff dan Ke$ye$s m$e$ngatakan bahwa 

karyawan yang m$e$m$iliki ke$se$jahte$raan yang le$bih tinggi m$e$m$pe$rlihatkan sikap 

yang le$bih positif dan re$spon yang le$bih baik te$rhadap be$rbagai situasi di 

ke$hidupannya dibandingkan de$ngan karyawan yang m$e$m$iliki ke$se$jahte$raan 

re$ndah. Hal te$rse$but te$rjadi kare$na pe$rse$psi karyawan te$rhadap dukungan yang 

dibe$rikan ole$h organisasi atau atasan akan m$e$nciptakan pe$ngalam$an ke$rja yang 

positif yang m$e$nim$bulkan rasa pe$rcaya diri, m$e$nim$bulkan rasa nyam$an, 

se$m$angat se$hingga m$e$nghasilkan kine$rja yang baik. 

Choi, e$t.al., (2017) dalam$ pe$ne$litiannya m$e$nge$m$ukakan te$rdapat dua 

pe$rspe$ktif yang dapat digunakan untuk m$e$m$aham$i e$m$ploye$e$ we$llbe$ing atau 

ke$se$jahte$raan karyawan, yaitu pe$nde$katan ne$gatif dan positif. Pe$nde$katan 

ne$gatif be$rfokus pada aspe$k-aspe$k se$pe$rti ke$le$lahan dan stre$s yang dialam$i 

karyawan di lingkungan ke$rja, se$m$e$ntara pe$nde$katan positif m$e$m$andang 

ke$se$jahte$raan se$bagai kondisi e$m$osional yang m$e$libatkan dua dim$e$nsi, yaitu 

pe$rasaan se$nang dan gairah positif. Dalam$ hal ini, ke$se$jahte$raan afe$ktif juga 

se$ring dise$but se$bagai ke$se$jahte$raan um$um$ (Choi, e$t al., 2017). 

Be$be$rapa pe$ne$litian se$be$lum$nya m$e$m$anfaatkan ke$se$jahte$raan e$fe$ktif 

untuk  m$e$ngukur ke$se$jahte$raan se$cara um$um$ (Choi, 2021). Se$jalan de$ngan 
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pe$ne$litian se$be$lum$nya, pe$ne$litian ini m$e$ne$rapkan pe$nde$katan ke$se$jahte$raan 

positif, de$ngan fokus khusus pada ke$se$jahte$raan afe$ktif se$bagai ke$se$jahte$raan 

um$um$. 

b. Jenis Employee Well Being 

Junipe$r (2010) m$e$nye$butkan bahwa te$rdapat tujuh bidang dalam$ 

E$WB, antara lain: 

1) Advance$m$e$nt; m$e$nje$laskan de$skripsi pe$rsonal karyawan te$rhadap 

ke$butuhan pe$latihan dan prom$osi pada karyawan yang be$rkontribusi pada 

E$WB. 

2) Facilitie$s; m$e$nje$laskan de$skripsi pe$rsonal karyawan te$rhadap ke$butuhan 

karyawan dalam$ lingkungan ke$rja se$pe$rti akom$odasi dan fasilitas di 

te$m$pat ke$rja yang be$rkontribusi pada E$WB. 

3) Hom$e$ Work Inte$rface$; m$e$nje$laskan de$skripsi pe$rsonal pe$ke$rja te$rhadap 

pe$ke$rjaan yang karyawan jalani be$rdam$pak tanggung jawab karyawan di 

luar pe$ke$rjaan se$rta bagaim$ana pe$ke$rjaan yang karyawan jalani 

be$rkontribusi pada ke$hidupan pribadi karyawan. 

4) Job; m$e$nje$laskan de$skripsi pe$rsonal karyawan te$rhadap aspe$k te$rte$ntu atau 

unsur intrinsik dalam$ pe$ke$rjaan yang be$rkontribusi pada E$WB. 

5) Physical He$alth; m$e$nje$laskan de$skripsi pe$rsonal karyawan te$rhadap 

bagaim$ana pe$ke$rjaan yang karyawan jalani be$rkontribusi pada ke$se$hatan 

fisik karyawan. 
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6) Psychological He$alth; m$e$nje$laskan de$skripsi pe$rsonal karyawan te$rhadap 

bagaim$ana pe$ke$rjaan karyawan be$rkontribusi pada kondisi ke$se$hatan 

psikologis karyawan yang ke$m$u-dian be$rkontribusi pada E$WB. 

7) Re$lationship; m$e$nje$laskan de$skripsi pe$rsonal te$rhadap bagaim$ana 

hubungan karyawan de$ngan pim$pinan se$rta kole$ganya yang be$rkontribusi 

pada E$WB. 

c. Indikator E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing 

 

Pe$ne$litian ini m$e$nggunakan indikator dari Hasibuan (2016) yang 

te$lah m$e$nge$m$bangkan indikator e$m$ploye$e$ we$llbe$ing, yaitu: 

1) Ke$se$jahte$raan be$rsifat e$konom$is; 

 

2) Ke$se$jahte$raan yang m$e$nopang (se$pe$rti fasilitas ibadah, cuti, dan izin); 

 

3) Ke$se$jahte$raan yang be$rsifat pe$layanan (jam$inan ke$se$hatan dan kre$dit 

rum$ah). 

2.1.3. Spiritual Leadership 

a. Pe$nge$rtian Spiritual Le$ade$rship 

 

Fry (dalam$ He$lm$i, 2016) m$e$ngartikan spiritual le$ade$rship se$bagai 

kum$pulan dari nilai-nilai, tingkah laku, dan ke$biasaan yang m$e$rupakan bahan 

pe$nting untuk m$e$m$otivasi se$se$orang dan orang lain dari dalam$ dirinya 

se$ndiri. Se$lanjutnya, Fry (dalam$ He$lm$y, 2016) m$e$nje$laskan salah satu hal 

yang be$rkaitan de$ngan e$fe$ktifitas se$buah ke$pe$m$im$pinan di te$m$pat ke$rja, tidak 

te$rle$pas dari se$buah nilai-nilai spiritual. Re$ave$ (dalam$ Sani, 2016) 

m$e$nde$finisikan ke$pe$m$im$pinan spiritual se$bagai fe$nom$e$na yang dapat te$rjadi 

ke$tika se$se$orang pe$m$im$pin m$e$nyadari nilai-nilai spiritual se$pe$rti 
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inte$gritas, ke$jujuran, ke$re$ndahan hati, m$e$nciptakan dirinya se$bagai te$ladan 

se$se$orang yang bisa dipe$rcaya, dapat diandalkan dan dikagum$i. 

M$e$nurut Tobroni (dalam$ Arinnandya, 2018), Spiritual le$ade$rship 

atau ke$pe$m$im$pinan spiritual m$e$rupakan ke$pe$m$im$pinan yang m$e$m$bawa 

dim$e$nsi ke$duniawian ke$pada dim$e$nsi spiritual (ke$ilahian) dan le$bih banyak 

m$e$ngandalkan ke$ce$rdasan spiritual dalam$ ke$giatan ke$pe$m$im$pinan. Se$lain itu 

ke$pe$m$im$pinan spiritual m$e$rupakan ke$pe$m$im$pinan yang sangat m$e$njaga 

nilai-nilai e$tis dan m$e$njunjung tinggi nilai-nilai spiritual. 

b. Be$ntuk Spiritual Le$ade$rship 

 

Spiritual le$ade$rship adalah m$ode$l ke$pe$m$im$pinan kom$pre$he$nsif yang 

m$m$e$nggabungkan be$rbagai pe$nde$katan se$kaligus ke$kuatan pe$ngge$rak, 

se$pe$rti ke$kuatan inte$le$ktual, m$oral, e$m$osional dan inspiritual (Tobroni, 

2010). M$e$nuruti Fry (2015) spiritual le$ade$rship m$e$rupakan pe$m$be$ntukan 

nilai, sikap dan pe$rilaku yang dibutuhkan untuk m$e$m$otivasi diri se$ndiri 

te$rhadap orang lain, m$e$nggapai rasa spiritual m$e$lalui calling dan m$e$m$be$rship 

dalam$ m$e$nciptakan visi m$e$lalui individu, tim$ yang dibe$rdayakan dan 

organisasi. 

Tobroni (2015) m$e$ngatakan te$rdapat dua m$ode$l spiritual le$ade$rship, 

yaitu: 

1) Spiritual Le$ade$rship Substansif 

 

Spiritual le$ade$rship Substansif adalah spiritual le$ade$rship yang te$rlahir 

dari ke$adaan spiritual pe$m$im$pin se$rta ke$de$katan pe$m$im$pin te$rhadap 

Yang M$aha E$sa. Gaya spiritual le$ade$rshipnya m$uncul se$ndiri dan 
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te$rm$asuk dalam$ ke$pribadian se$rta pe$rilaku ke$se$hariannya, ole$h kare$na 

itu sifatnya te$tap. 

2) Spiritual Le$ade$rship Instrum$e$ntal 

 

Spiritual le$ade$rship Instrum$e$ntal adalah spiritual le$ade$rship yang 

dipe$lajari lalu m$e$njadikannya se$buah gaya ke$pe$m$im$pinan. Spiritual 

le$ade$rshipnya m$uncul dikare$nakan te$rdapat tuntutan e$kste$rnal dan 

m$e$njadi suatu alat untuk m$e$nge$fe$ktifkan pe$rilaku ke$pe$m$im$pinannya, 

m$aka dari itu sifatnya tidak te$tap dan gaya ke$pe$m$im$pinannya be$rubah 

apabila konte$ks ke$pe$m$im$pinannya be$rubah. 

c. Indikator Spiritual Le$ade$rship 

 

M$e$nurut Fry (dalam$ Thayib, 2013) karakte$ristik spiritual 

le$ade$rship adalah vision, altruistic love$ dan hope$/faith. Vision m$e$rupakan 

tujuan yang ingin dicapai ole$h se$buah organisasi dalam$ jangka pe$nde$k 

m$aupun panjang. Altruistic love$ m$e$rupakan gam$baran budaya se$buah 

organisasi yang dide$finiskan se$bagai pe$rasaan yang utuh, harm$onis, 

ke$se$jahte$raan m$e$lalui pe$rhatian, ke$pe$dulian dan apre$siasi untuk diri dan 

se$sam$a. Hope$/faith m$e$rupakan ke$inginan atas se$buah pe$ngharapan yang 

te$rpe$nuhi dan m$e$rupakan dasar dari pe$ndirian visi, tujuan dan m$isi 

organisasi yang akan dipe$nuhi. De$ngan karakte$ristik ini akan m$e$nghasilkan 

se$buah pe$rasaan spiritual survival m$e$lalui calling dan m$e$m$be$rship yang 

pada gilirannya m$e$m$buat pim$pinan organisasi m$am$pu m$e$nge$lola kondisi 

psikologis te$rutam$a dalam$ m$e$nge$lola be$ban ke$rja. Karakte$ristik te$rse$but 

be$rpe$ran se$bagai indikator spiritual le$ade$rship. 
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Pe$nje$lasan m$e$nge$nai indikator spiritual le$ade$rship adalah: 

 

1) Vision 

 

M$e$nurut Kotte$r, vision m$e$rupakan se$buah gam$baran di m$asa yang 

akan datang se$cara te$rse$m$bunyi (im$plicit) atau sangat je$las (e$xplicit) 

dikare$nakan m$e$ngapa se$se$orang be$rjuang untuk m$e$nggapai m$asa de$pan. 

Vision m$e$m$iliki fungsi pe$nting dalam$ m$e$m$pe$rje$las arah dan tujuan 

pe$rubahan, yaitu m$e$nye$de$rhanakan ratusan bahkan ribuan dari ke$putusan, 

ke$m$udian m$e$m$bantu untuk m$e$m$pe$rce$pat dan m$e$nge$fisie$nsikan tindakan 

dari be$rbagai m$acam$ orang. Vision juga dapat m$e$nde$skripsikan pe$rjalanan 

organisasi. hal te$rse$but dapat m$e$m$be$rikan se$m$angat ke$pada se$m$ua anggota, 

m$e$m$be$rikan arti te$rhadap pe$ke$rjaaan dan m$e$nyatukan kom$itm$e$n. M$e$nurut 

Daft & Le$nge$l, dalam$ m$e$ngge$rakkan orang-orang, visi harus m$e$m$iliki daya 

tarik yang luas, m$e$ne$ntukan arah dan tujuan visi, m$e$nce$rm$inkan cita-cita 

tinggi, dan m$e$ndorong harapan dan ke$pe$rcayaan. 

2) Altruistic Love$ 

 

Altruistic love$ dide$finisikan se$bagai pe$rasaan yang utuh, harm$onis, 

ke$se$jahte$raan, ke$pe$dulian dan apre$siasi untuk diri dan se$sam$a. Be$rdasarkan 

de$finisi te$rse$but m$aka di dalam$nya m$e$ngandung nilai sabar, ram$ah, tidak iri 

hati, re$ndah hati, pe$nge$ndalian diri, dipe$rcaya, se$tia dan ke$jujuran. Dalam$ 

bidang ke$dokte$ran dan psikologi te$lah m$e$m$pe$lajari dan m$e$ne$gaskan bahwa 

altruistic love$ m$e$m$iliki ke$kuatan untuk m$e$ngatasi pe$ngaruh de$struktif, dari 

e$m$pat ke$lom$pok utam$a de$struktif e$m$osi, yaitu: 

a. Ke$takutan te$rm$asuk ke$ce$m$asan, ke$khawatiran, dan ke$prihatinan; 
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b. Ke$m$arahan te$rm$asuk pe$rm$usuhan, de$ndam$, iri hati, ce$m$buru, dan 

ke$be$ncian; 

c. Rasa gagal te$rm$asuk hal-hal se$pe$rti ke$putusasaan, suasana hati yang 

te$rte$kan, dan be$ragam$ pe$rasaan be$rsalah yang m$e$ngarah pada 

pe$nghancuran diri. 

d. Ke$som$bongan te$rm$asuk prasangka, ke$e$goisan, ke$sadaran diri, dan 

ke$angkuhan. 

Pribadi yang cinta altruistik dan hidup spiritual ditandai de$ngan 

ke$hidupan yang suka cita, dam$ai dan te$nang. Hal ini juga yang m$e$njadi 

sum$be$r kom$itm$e$n organisasi yang tinggi, produktivitas dan m$e$ngurangi 

tingkat stre$s. 

3) Hope$/Faith 

 

Hope$ m$e$rupakan ke$inginan atas se$buah pe$ngharapan yang 

dipe$nuhi. Orang yang m$e$m$iliki ke$pe$rcayaan atau harapan m$e$m$iliki tujuan 

ke$m$ana m$e$re$ka akan pe$rgi, dan bagaim$ana cara m$e$ncapainya, m$e$re$ka akan 

dapat m$e$nghadapi pe$rlawanan, pe$rtahanan dan pe$nde$ritaan dalam$ m$e$ncapai 

tujuan. Faith m$e$rupakan ke$pastian dari se$suatu yang diharapkan, sanksi dari 

se$suatu yang tidak te$rlihat. Ke$pe$rcayaan le$bih dari se$ke$dar harapan atau 

se$buah pe$ngharapan atas se$suatu yang diinginkan. Ini m$e$rupakan sanksi 

yang tidak dapat dibuktikan ole$h bukti fisik. Ke$pe$rcayaan atau harapan 

m$e$rupakan dasar dari pe$ndirian visi/tujuan 

/m$isi organisasi yang akan dipe$nuhi. Dalam$ konte$ks organisasi, pe$gawai 
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yang m$e$m$iliki harapan tinggi de$m$i te$rcapainya tujuan organisasi akan 

m$e$m$iliki m$otivasi kuat untuk be$ke$rja. 

2.2 Pengembangan Hipotesis 

2.2.1 Pe$ngaruh Spiritual Le$ade$rship te$rhadap E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing 

Ke$tika organisasi dapat m$e$ndorong ke$se$jahte$raan karyawan yang 

positif, m$e$re$ka dapat m$e$m$pe$rtahankan tingkat kine$rja organisasi yang le$bih 

tinggi. Pe$m$im$pin ote$ntik te$rbukti m$e$m$iliki ke$se$jahte$raan m$e$ntal yang le$bih 

tinggi (We$iss, Razinskas, Backm$ann, & Hoe$gl, 2018) dan untuk 

m$e$ndukung dan m$e$ningkatkan ke$se$jahte$raan orang-orang di se$kitar m$e$re$ka 

(Rahim$nia & Sharifirad, 2015). 

Spiritual le$ade$rship dapat m$e$ningkatkan hubungan inte$raksi positif 

antara pe$m$im$pin dan karyawan (Ge$orge$, 2003) dan m$e$ningkatkan e$m$osi 

positif pada karyawan. E$m$osi ini m$e$nghasilkan ke$se$jahte$raan di te$m$pat 

ke$rja, m$e$ningkatkan ke$inginan karyawan untuk m$e$nge$ksplorasi dan 

m$e$ngasim$ilasi ide$-ide$ baru, m$e$ne$m$ukan inform$asi se$gar dan 

m$e$nge$m$bangkan pote$nsi individu m$e$re$ka, se$rta m$e$ndorong m$e$re$ka untuk 

le$bih kre$atif (Banks e$t al., 2016) 

Hal ini se$nada de$ngan pe$ne$litian Pam$budi (2023) m$e$nyim$pulkan 

bahwa Spiritual Le$ade$rship be$rpe$ngaruh signifikan te$rjadap E$m$ploye$e$ We$ll 

Be$ing. Be$rdasarkan uraian te$rse$but, m$aka hipote$sis yang dapat diajukan 

adalah se$bagai be$rikut: 

H1: Spiritual le$ade$rship be$rpe$ngaruh positif te$rhadap e$m$ploye$e$ we$ll be$ing. 
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2.2.2 Pe$ngaruh E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing te$rhadap E$m$ploye$e$ Pe$rform$ance$ 

 

Wadhawan (2016) m$e$nje$laskan bahwa e$m$ploye$e$ we$ll-be$ing 

m$e$m$iliki pe$ngaruh positif signifikan te$rhadap kine$rja karyawan yang 

m$e$nunjukkan bahwa pe$ne$rapan ke$se$jahte$raan karyawan di dalam$ 

pe$rusahaan be$rbanding lurus de$ngan kine$rja karyawan. Pe$ne$litian Jalali & 

He$idari (2016) m$e$nunjukkan pe$ngaruh positif signifikan pada e$m$ploye$e$ 

we$ll-be$ing te$rhadap e$m$ploye$e$ pe$rform$ance$. Pada pe$ne$litian Kundi e$t al. 

(2020), hasil m$e$nunjukkan bahwa e$m$ploye$e$ we$ll-be$ing dan e$m$ploye$e$ 

pe$rform$ance$ m$e$m$iliki pe$ngaruh positif dan signifikan. Jadi, bagaim$ana 

karyawan dipe$rlakukan dan m$e$ne$rim$a im$bal balik dari kine$rjanya 

m$e$m$e$ngaruhi bagaim$ana karyawan m$e$laksanakan tugas dan tanggung 

jawabnya yang be$rim$plikasi pada kine$rja. 

Be$rdasarkan uraian te$rse$but, m$aka hipote$sis yang dapat diajukan 

adalah se$bagai be$rikut: 

H2: E$m$ploye$e$ we$ll be$ing be$rpe$ngaruh positif te$rhadap e$m$ploye$e$ 

pe$rform$ance$. 

2.2.3 Pe$ngaruh Spiritual Le$ade$rship te$rhadap E$m$ploye$e$ Pe$rform$ance$ 

 

Spiritualitas di te$m$pat ke$rja m$e$rupakan ke$rangka ke$rja dari nilai- 

nilai budaya organisasi yang m$am$pu m$e$ndorong pe$gawai untuk te$tap 

be$ke$rja se$cara konsite$n. Se$se$orang yang m$am$pu m$e$m$aknai se$cara positif 

tujuan ke$hidupan pe$ke$rjaannya, m$aka ia akan m$am$pu m$e$m$be$rikan 

kontribusi positif ke$pada organisasi atau te$m$pat ke$rjanya. Litzse$y (2003) 

bahwa m$e$nginte$grasikan spiritualitas di te$m$pat ke$rja, akan m$e$m$buat 
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pe$gawai m$e$rasakan m$akna dan pe$rasaan be$rtujuan dalam$ ke$hidupannya, 

se$hingga organisasi tidak hanya m$e$m$buat pe$gawai m$e$rasa utuh se$bagai 

pribadi, te$tapi juga m$e$m$be$rikan ke$untungan bagi pe$rusahaan; 

Tobroni (2015), Spiritual Le$ade$rship adalah karakte$r se$orang 

pe$m$im$pin yang m$e$m$be$rikan pe$ngaruh, m$e$ngge$rakan, m$e$m$bangkitkan se$rta 

dapat m$e$ngilham$i m$e$m$be$rikan kasih sayang, pe$layanan m$e$lalui tauladan 

yang baik, dan m$am$pu m$e$ngim$ple$m$e$ntasikan dari se$buah nilai- nilai 

m$aupun sifat-sifat dari asas ke$tuhanan untuk se$buah tujuan dari pe$rilaku 

ke$pe$m$im$pinan dan prose$s budaya. Che$n dan Yang (2012) m$e$nyatakan 

ke$pe$m$im$pinan spiritual dianggap se$bagai pe$m$im$pin transform$asional 

dalam$ m$e$ndorong m$otivasi inte$rnal bawahan m$e$re$ka atau pe$ngikut, 

se$hingga m$e$re$ka akan sangat te$rm$otivasi untuk m$e$lakukan pe$rilaku 

ke$wargane$garaan. 

Hal ini se$nada de$ngan pe$ne$litian Abdul Khafi (2018) m$e$nyim$pulkan 

bahwa Spiritual Le$ade$rship be$rpe$ngaruh signifikan te$rjadap kine$rja 

pe$gawai. Pe$ne$litian Wang, Guo, Ni, Shang, & Tang (2019) m$e$ne$liti te$ntang 

e$fe$k spiritual le$ade$rship te$rhadap kine$rja tugas pe$gawai de$ngan m$otivasi 

intrinsik de$ngan hasil pe$ne$litiannya adalah m$e$nyim$pulkan bahwa Spiritual 

le$ade$rship be$rpe$ngaruh te$rhadap kine$rja pe$gawai. 

Be$rdasarkan uraian te$rse$but, m$aka hipote$sis yang dapat diajukan 

adalah se$bagai be$rikut: 
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H3:  Spiritual le$ade$rship be$rpe$ngaruh positif te$rhadap e$m$ploye$e$ 

pe$rform$ance$. 

2.3 Kerangka Pemikiran Teoretis 

Be$rdasarkan landasan te$ori, pe$ne$litian te$rdahulu dan hipote$sis m$aka 

disusun ke$rangka be$rpikir pe$ne$litian se$bagai be$rikut: 

 

Gambar 2.1 

Kerangka Pemikiran Teoritis 

 

Be$rdasarkan gam$bar 2.1 m$ode$l pe$ne$litian ini adalah pe$ngaruh antara spiritual 

le$ade$rship te$rhadap e$m$ploye$e$ pe$rform$ance$, pe$ngaruh antara e$m$ploye$e$ we$ll 

be$ing te$rhadap e$m$ploye$e$ pe$rform$ance$, se$rta pe$ngaruh antara spiritual 

le$ade$rship te$rhadap e$m$ploye$e$ we$ll be$ing 

Employee 

Well Being 

Spiritual 

Leadership 

Employee 

Performance H3 

H1 

H2 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

 

3.1 Jenis Penelitian 

Ditinjau dari je$nisnya, pe$ne$litian ini m$e$rupakan pe$ne$litian pe$nje$lasan 

(E$ksplanatory Re$se$arch). Singarim$bun dan E$ffe$ndi (2011) m$e$ngatakan 

e$ksplanatory adalah pe$ne$litian yang m$e$nje$laskan klausal antara variabe$l- 

variabe$l pe$ne$litian m$e$lalui pe$ngujian hipote$sis, ke$m$udian dapat dije$laskan 

hubungan dan pe$ngaruh dari variabe$l-variabe$lnya. 

Pada pe$ne$litian ini akan dike$tahui hubungan variabe$l m$e$m$pe$rkuat atau 

m$e$m$pe$rle$m$ah hipote$sis yang diajukan. Pe$ne$litian ini be$rtujuan untuk 

m$e$nje$laskan pe$ngujian hipote$sis de$ngan m$aksud m$e$m$be$narkan atau 

m$e$m$pe$rkuat hipote$sis de$ngan harapan, yang pada akhirnya dapat m$e$m$pe$rkuat 

te$ori yang dijadikan se$bagai pijakan. Dalam$ hal ini adalah m$e$nguji pe$ngaruh 

spiritual le$ade$rship te$rhadap e$m$ploye$e$ pe$rform$ance$ m$e$lalui e$m$ploye$e$ we$ll 

be$ing pe$gawai Dinas Pe$ndidikan Kota Se$m$arang. 

3.2 Populasi dan Sampel 

M$e$nurut Sugiyono (2017: 80), populasi dapat dide$finisikan se$bagai 

wilayah ge$ne$ralisasi yang te$rdiri atas obye$k atau subye$k yang m$e$m$punyai 

kuantitas dan karakte$ristik te$rte$ntu yang dite$tapkan ole$h pe$ne$liti untuk 

dipe$lajari dan ke$m$udian ditarik ke$sim$pulannya. Se$dangkan populasi sasaran 

dalam$ pe$ne$litian ini adalah se$luruh pe$gawai di lingkup Dinas Pe$ndidikan Kota 

Se$m$arang se$banyak 110 pe$gawai. 
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M$e$nurut Sugiyono (2017: 81), sam$pe$l adalah bagian dari jum$lah dan 

karakte$ristik yang dim$liki ole$h populasi te$rse$but. Te$knik sam$pling yang 

digunakan dalam$ pe$ne$litian ini adalah te$knik sam$pling je$nuh atau se$nsus, yaitu 

te$knik pe$ne$ntuan sam$pe$l bila se$m$ua anggota populasi digunakan se$bagai 

sam$pe$l (Sugiyono, 2017). Alasan m$e$nggunakan te$knik sam$pling je$nuh adalah 

kare$na jum$lah populasi re$latif ke$cil, be$rkisar dari 100 orang, atau pe$ne$litian 

yang ingin m$e$m$buat ge$ne$ralisasi de$ngan ke$salahan yang sangat ke$cil. 

M$e$skipun m$e$m$butuhkan waktu yang le$bih lam$a dalam$ m$e$ngum$pulkan data, 

nam$un te$knis sam$pling je$nuh atau se$nsus dapat m$e$m$pe$role$h ke$te$patan data 

yang tinggi. Be$rdasarkan uraian te$rse$but di atas, m$aka dapat dike$tahui sam$pe$l 

yang digunakan yaitu 110 orang. 

3.3 Jenis dan Sumber Data 

Sum$be$r data pada studi ini m$e$ncakup data prim$e$r dan se$kunde$r. Data 

prim$e$r m$e$nurut Widodo (2022) adalah data yang didapatkan langsung dari 

obje$knya. Data prim$e$r pada studi ini yaitu spiritual le$ade$rship, e$m$ploye$e$ 

pe$rform$ance$, dan e$m$ploye$e$ we$ll be$ing. M$e$nurut Widodo (2022) data se$kunde$r 

adalah data yang didapatkan dari sum$be$r lain yang m$e$m$iliki hubungan de$ngan 

obje$k. Data te$rse$but didapatkan dari bagian Tata Usaha Dinas Pe$ndidikan Kota 

Se$m$arang. 

3.4 Metode Pengumpulan Data 

M$e$tode$ pe$ngum$pulan data pada studi ini yaitu pe$nye$baran kue$sione$r. 

M$e$tode$ kue$sione$r adalah m$e$tode$ pe$ngum$pulan data se$cara langsung yang 



25 
 

 

 

 

dilakukan ole$h pe$ne$liti. Pe$ngum$pulan kue$sione$r pada studi ini dilakukan 

de$ngan m$e$nggunakan angke$t. 

Skala pe$ngukuran yang digunakan adalah m$ode$l skala Like$rt. M$e$nurut 

Sugiyono (2017), skala Like$rt digunakan untuk m$e$ngukur sikap, pe$ndapat, 

pe$rse$psi se$se$orang atau se$ke$lom$pok orang te$ntang fe$nom$e$na sosial. Be$rikut ini 

adalah varian jawaban re$sponde$n te$rhadap pe$rnyataan-pe$rnyataan kue$sione$r 

se$bagai be$rikut: 

Sangat Tidak Se$tuju (STS) : skor 1 

Tidak Se$tuju (TS) : skor 2 

Cukup Se$tuju (CS) : skor 3 

 

Se$tuju (S) : skor 4 

 

Sangat Se$tuju (SS) : skor 5 

 

3.5 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 

Indrianto dan Supom$o (2012) m$e$nyatakan de$finisi ope$rasional adalah 

pe$ne$ntuan konstruk se$hingga m$e$njadi variabe$l yang dapat diukur. Variabe$l 

dalam$ pe$ne$litian ini m$e$ncakup spiritual le$ade$rship, e$m$ploye$e$ pe$rform$ance$, 

dan e$m$ploye$e$ we$ll be$ing. Variabe$l pe$ne$litian yang digunakan dalam$ pe$ne$litian 

ini adalah: 

a. Variabe$l be$bas atau inde$pe$nde$n, yaitu variabe$l yang m$e$m$pe$ngaruhi 

variabe$l lain. Dalam$ pe$ne$litian ini variabe$l inde$pe$nde$n adalah spiritual 

le$ade$rship (X1). 
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b. Variabe$l te$rikat atau de$pe$nde$n, yaitu variabe$l yang dipe$ngaruhi ole$h 

variabe$l lain. Dalam$ pe$ne$litian ini variabe$l de$pe$nde$n adalah e$m$ploye$e$ 

pe$rform$ance$ (Y2). 

c. Variabe$l m$e$diasi (inte$rve$ning), yaitu variabe$l yang m$e$m$e$diasi hubungan 

antara variabe$l be$bas te$rhadap variabe$l te$rikat. Dalam$ pe$ne$litian ini variabe$l 

inte$rve$ning adalah e$m$ploye$e$ pe$rform$ance$ (Y1). 

Adapun indikator m$asing-m$asing variabe$l te$rlihat pada tabe$l 3.1: 

 

Tabel 3.1. Variabel dan Indikator Penelitian 

 

No Variabel Indikator Skala 

Pengukuran 

1. Employee Performance 

adalah suatu hasil ke$rja 

yang dicapai se$se$orang 

dalam$  m$e$laksanakan 

tugas-tugasnya  atas 

ke$cakapan,  usaha  dan 

ke$se$m$patan. 

1. Kuantitas 

2. Kualitas 

3. Ke$te$litian 

4. Ke$jujuran 

5. Kre$ativitas 

Skala Like$rt 

1 s/d 5 

2. Employee Well Being 

adalah se$se$orang de$ngan 

kualitas hidup yang 

m$e$ningkat m$e$lalui 

ke$se$hatan, ke$bahagiaan, 

ke$nyam$anan, dan 

ke$te$nangan yang dirasakan 

karyawan se$lam$a be$ke$rja. 

1. Ke$se$jahte$raan 

be$rsifat e$konom$is; 

2. Ke$se$jahte$raan yang 

m$e$nopang; 

3. Ke$se$jahte$raan yang 

be$rsifat pe$layanan. 

Skala Like$rt 

1 s/d 5 

3. Spiritual leadership 

adalah kum$pulan  dari 

nilai-nilai, tingkah laku, 

1. Vision 

2. Altruistic love$ 

3. Hope$/faith 

Skala Like$rt 

1 s/d 5 
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 dan ke$biasaan yang 

m$e$rupakan bahan pe$nting 

untuk m$e$m$otivasi 

se$se$orang dan orang lain 

dari dalam$ dirinya se$ndiri. 

  

 

3.6 Skala Pengukuran Variabel 

Data prim$e$r yang dipe$role$h dari hasil jawaban dari kue$sione$r ke$m$udian 

diukur de$ngan m$e$nggunakan m$e$tode$ skala like$rt. Skala Like$rt digunakan untuk 

m$e$ngukur sikap, pe$ndapat, dan pe$rse$psi se$se$orang atau se$ke$lom$pok orang 

m$e$nge$nai fe$nom$e$na sosial (Sugiyono, 2016:93). Jawaban dari se$tiap ite$m$ 

instrum$e$n yangm$e$nggunakan skala like$rt m$e$m$punyai gradasi sangat positif 

sam$paisangat ne$gatif. M$asing-m$asing jawaban dibe$rikan bobot skor pada 

se$tiap pe$rnyataan atau pe$rtanyaan dari 1 sam$pai 5, alte$rnatif jawaban yang 

te$rse$dia dibe$rikan nilai (skor), se$bagai be$rikut: 

No  Pilihan Jawaban Skor Kode 
Bobot Skor 

1  Sangat Se$tuju SS 5 

2  Se$tuju S 4 

3  Cukup Se$tuju CS 3 

4  Tidak Se$tuju TS 2 

5  Sangat Tidak Se$tuju STS 1 

Sum$be$r: Sugiyono (2018:199) 

 

Variabe$l yangdiukur pada skala Like$rt diubah m$e$njadi indikator variabe$l 

dan digunakan se$bagai titik tolak ukur untuk m$e$nyusun e$le$m$e$n e$le$m$e$n 
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instrum$e$n dalam$ be$ntuk pe$rnyataan atau pe$rtanyaan. Pe$rnyataan dan hasil 

pe$rtanyaan diolah m$e$njadi ke$sim$pulan. Untuk m$e$ne$ntukan gradasi hasil 

jawaban re$sponde$n m$aka dipe$rlukan angka pe$nafsiran. Angka pe$nafsiran inilah 

yang digunakan dalam$ se$tiap pe$ne$litian kuantitatif dalam$ m$e$nge$lola data 

m$e$ntah yang dike$lom$pokkan se$hingga dapat dike$tahui hasil akhir de$gradasi 

atas jawaban re$sponde$n, apakah re$sponde$n sangat se$tuju, se$tuju, ne$tral, tidak 

se$tuju, atau bahkan sangat tidak se$tuju atas apa yang ada dalam$ pe$nyataan 

m$aupun pe$rnyataan te$rse$but. 

3.7 Metode Pengolahan Data 

Data yang te$lah dikum$pulkan dari hasil kue$sione$r ke$m$udian akan 

diolah. Pada pe$ne$litian ini untuk m$e$m$pe$role$h data yang akurat, te$pat dan le$bih 

m$udah digunakannya software$ se$bagai alat pe$m$bantu pe$ngolahan data. Se$hingga 

nantinya dibuat dalam$ be$ntuk se$pe$rti tabe$l dan gam$bar yang be$rtujuan agar data 

m$udah dibaca se$rta dim$e$nge$rti. 

M$e$nurut Sugiyono (2018:15) m$e$tode$ pe$ne$litian surve$i adalah 

kuantitatif. Pada pe$ne$litian ini m$e$nggunakan m$e$tode$ surve$i de$ngan m$e$lakukan 

pe$ngisian kue$sione$r yang be$rhubungan de$ngan se$tiap variabe$l ke$pada para 

re$sponde$n. Hal inidigunakan untuk m$e$ndapatkan data yang te$rjadi pada m$asa 

lam$pau atau saat ini, te$ntang ke$yakinan, pe$ndapat, karakte$ristik, pe$rilaku 

hubungan variabe$l dan untuk m$e$nguji be$be$rapa hipote$sis te$ntang variabe$l dari 

sam$pe$l yang diam$bil dari populasi te$rte$ntu. Pe$ngum$pulan data de$ngan 

m$e$nggunakan te$knik kue$sione$r dilakukan de$ngan m$e$ngajukan pe$rnyataan atau 

pe$rtanyaan se$cara te$rtulis ke$pada re$sponde$n, pe$nye$barannya dilakukan se$cara 
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langsung de$ngan m$e$m$be$rikan be$be$rapa le$m$baran ke$rtas yang te$lah diisi de$ngan 

pe$rnyataan atau pe$rtanyaan. 

Te$knik pe$ngolahan data dalam$ pe$ne$litian ini m$e$nggunakan analisis 

jalur (path analysis) yang m$e$rupakan te$knik analisis statistic yang digunakan 

dalam$ pe$ne$litian kuantitatif. Analisis jalur path m$e$rupakan be$ntuk te$rapan dari 

analisis m$ulti re$grasi yang m$e$m$bantu m$e$m$udahkan pe$nguji hipote$sis hubungan- 

hubunganantar variabe$l yang cukup rum$it. Dalam$ analisis jalur, kore$lasi antara 

variabe$l dihubungkan de$ngan param$e$te$r dari m$ode$l yang dinyatakan de$ngan 

diagram$ jalur, (Ghozali 2020:73). 

M$e$nggunakan program$ kom$pute$r be$rupa program$ linie$r parsial (Partial 

Le$ast Square$ (PLS)) untuk m$e$nguji hipote$sis pe$ne$litian dalam$ pe$ngolahan data. 

Hipote$sis dianalisis de$ngan m$e$nggunakan software$ Sm$art PLS 3.0 be$rtujuan 

m$e$nguji hubungan antar variabe$l yang dilakukan di kom$pute$r. Pe$ne$litian ini 

adalah pe$ne$litian kuantitatif yangdapat m$e$nggunakan m$e$tode$ Partial Le$ast 

Square$ (PLS). PLS ialah pe$nde$katan alte$rnatif yang be$rge$se$r dari pe$nde$katan 

SE$M$ be$rbasiscovariance$ m$e$njadi be$rbasis varian. Tujuan Partial Le$ast Square$ 

(PLS) untuk m$e$m$bantu suatu pe$ne$litian de$ngan tujuan pre$diksi, hal ini 

dilakukan untuk m$e$ngurangi apabila te$rdapat ke$salahan dan ke$salahan te$rse$but 

tidak m$e$ngalam$i tingkat yang be$sar. Analisis pada PLS dilakukan de$ngan 3 

tahap, yaitu: 

1. Analisis Oute$r m$ode$l 

 

2. Analisi Inne$r m$ode$l 

 

3. Pe$ngujian Hipote$sis. 
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3.7.1 Metode Penyajian Data 

Hasil pe$ngolahan data yang sudah diolah dim$ana hasilnya, disajikan 

pada pe$ne$litian ini dalam$ be$ntuk tabe$l dan gam$bar, supayam$udah dibaca dan 

dipaham$i, se$hingga data yang disajikan ole$h pe$ne$liti le$bih dalam$ be$ntuk yang 

siste$m$atis. 

3.7.2 Analisis Statistik Data 

Analisis data dalam$ pe$ne$litian ini dilakukan de$ngan m$e$nggunakan 

software$ PLS (Partial Le$ast Square$) dan data diolah de$ngan m$e$nggunakan 

program$ Sm$art PLS 3.0. M$ode$l pe$ngukuran PLS te$rdiri dari m$ode$l 

pe$ngukuran (oute$r m$ode$l), krite$ria Goodne$ss of fit (GoF) dan m$ode$l 

struktural (inne$r m$ode$l). Digunakannya PLS dalam$ pe$ne$litian ini be$rtujuan 

untuk m$e$nguji hubungan pre$diktif antara konstruk de$ngan m$e$lihat apakah ada 

pe$ngaruh atau hubungan antar konstruk te$rse$but. 

3.7.3 Analisis Outer Model 

Oute$r m$ode$l pada pe$ne$litian ini dilakukan untuk m$e$m$astikan bahwa alat 

ukur yang digunakan layak untuk dijadikan pe$ngukuran (valid dan re$liabe$l). 

Analisis Oute$r m$ode$l untuk indikator re$fle$ktif dapat diuji m$e$lalui be$be$rapa 

indikator. M$e$nurut Ghozali, (2020:71) jika tabulasi param$e$te$r uji validitas dalam$ 

PLS-SE$M$ disajikan se$bagai be$rikut ini: 
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Uji 

validitas dan 

Reliabilitas 

Parameter Rule of Thumbs 

 

 

 

 

 

Validitas 

Conve$rge$nt 

 

Loadings Factor 

> 0.70 untuk Confirm$atory 

Re$se$arch 

> 0.60 untuk E$xploratory Re$se$arch 

Ave$rage$ variance$ e$xtracte$d 

(AVE$) 
> 0,5 untuk Confirm$atory Re$se$arch 

m$aupun E$xploratory Re$se$arch 

Com$m$unality 
> 0,5 untuk Confirm$atory Re$se$arch 

m$aupun E$xploratory Re$se$arch 

 Cross Loadings > 0.70 untuk se$tiap variabe$l 

Sumber: Buku Sm$art PLS 3.0 (Ghozali, 2020 : 71) 

 

a) Conve$rge$nt Validity, validitas ini be$rhubungan de$ngan prinsip bahwa 

pe$ngukur-pe$ngukur dari suatu konstruk se$harusnya be$rkore$lasi tinggi. 

Validitas konve$rge$n te$rjadi jika skoryang dipe$role$h dari dua instrum$e$n yang 

be$rbe$da yang m$e$ngukur konstruk yang sam$a m$e$m$punyai kore$lasi tinggi. Rule$ 

of thum$b yang digunakan untuk validitas konve$rge$n adalah oute$r loading > 0,7, 

com$m$unality > 0,5 dan Ave$rage$ Variance$ E$xtracte$d (AVE$) > 0,5. Halini be$rarti 

suatu kore$lasi yangdiuji de$ngan uji validitas konve$rge$n harus m$e$m$iliki skor 

dari AVE$ dan Com$m$unality be$rnilai > 0,5 sam$pai 0,7, nam$un loading factor 

0,50 – 0,60 m$asih dapat ditole$rir se$panjang m$ode$l m$asihdalam$ tahap 

pe$nge$m$bangan. 

b) Ave$rage$ Variance$ E$xtracte$d (AVE$), untuk m$e$ngukur re$liabilitas com$pone$nt 

score$ variabe$l late$n dan hasilnya le$bih konse$rvatif dibandingkan de$ngan 

com$posite$ re$liability.Nilai AVE$ dire$kom$e$ndasikan harus le$bih be$sar dari > 

0.50 m$e$m$punyai arti bahwa 50% atau le$bih variance$ dari indikator dapat 

dije$laskan.(Ghozali, 2020:69). 
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c) Discrim$inant validity, validitas ini be$rhubungan de$ngan prinsip bahwa 

pe$ngukur-pe$ngukur konstruk yang be$rbe$da se$harusnya tidak be$rkore$lasi 

de$ngan tinggi. Validitas diskrim$inan te$rjadi jika dua instrum$e$n yang be$rbe$da 

yang m$e$ngukur dua konstruk yang dipre$diksi tidak be$rkore$lasi m$e$nghasilkan 

skor yang m$e$m$ang tidak be$rkore$lasi. Uji validitas diskrim$inan dinilai 

be$rdasarkan cross loading pe$ngukurande$ngan konstruknya. M$e$tode$ lain yang 

digunakan untuk m$e$nilai validitas diskrim$inan adalah de$ngan m$e$m$bandingkan 

akar AVE$ untuk se$tiap konstruk de$ngan kore$lasi antara konstruk de$ngan 

konstruk lainnya dalam$ m$ode$l.  

M$ode$l m$e$m$punyai validitas diskrim$inan yang cukup jika akar AVE$ untuk 

se$tiap konstruk le$bih be$sar daripada kore$lasi antara konstruk de$ngan konstruk 

lainnya dalam$ m$ode$l. Nilai cross loadings harus le$bih dari 0,7. Se$dangkan jika 

dilihat validitas diskrim$inan, jika akar kuadrat AVE$ le$bih be$sar dari nilai 

kore$lasi antar konstruk dalam$ suatu m$ode$l, m$aka validitas diskrim$inan dinilai 

baik (Ghozali, 2020:68-17). 

d) Com$posite$ Re$liability; Nilai com$posite$ re$liability harus > 0.7 untuk pe$ne$litian 

yang be$rsifat confirm$atory dan nilai 0,6-0,7 m$asih dapat dite$rim$a untuk 

pe$ne$litian yang be$rsifat e$xploratory (Ghozali, 2020:70). 

e) Cronbach Alpha; jJika nilai Cronbach Alpha > 0,7 dinyatakan konstruk 

m$e$m$iliki re$liabe$l yang baik, nam$un be$saran nilai > 0,6 m$asih dapat dite$rim$a 

untuk pe$ne$litian yang be$rsifat e$ksploratif. Tujuan m$e$nggunakan cronbach 

alpha agar dapat m$e$ngukur ke$ndala indikator dalam$ kue$sione$r untuk m$e$ndapat 

hasil le$bih ce$rm$at (Ghozali, 2020:70-71). 
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3.7.4 Analisis Inner Model 

Dike$nal juga se$bagai analisis struktural m$ode$l, yang dilakukan untuk 

m$e$m$astikan bahwa m$ode$l struktural yang dibangun robust dan akurat. Pada 

dasarnya uji pada m$ode$l struktural m$ode$l dilakukan e$valuasi yang be$rtujuan untuk 

m$e$nguji hubungan antara konstruk late$n. M$e$nurut Ghozali (2020:73), be$rpe$ndapat 

bahwa m$e$nilai m$ode$l de$ngan PLS diawali de$ngan m$e$lihat R-square$ pada se$tiap 

variabe$l late$n de$pe$nde$n. Bukan hanya untuk m$e$lihat R-square$ atau pe$rubahan R- 

square$, m$ode$l PLS ini juga dapat m$e$lihat Q-square$ pre$dictive$ re$le$vance$ untuk 

m$e$m$bangun m$ode$l, yaitu de$ngan m$e$lihat se$be$rapa baik nilai obse$rvasi yang 

dihasilkan ole$h m$ode$l PLS se$rta e$stim$asi param$e$te$r. E$valuasi inne$r m$ode$l dapat 

dilihat dari be$be$rapa indikator yang m$e$liputi; 

a. Koe$fisie$n de$te$rm$inasi (R²), digunakan untuk m$e$nge$tahui se$be$rapa be$sar 

pe$ngaruh variabe$l inde$pe$nde$n m$e$m$pe$ngaruhi variabe$l de$pe$nde$n. 

Koe$fisie$n de$te$rm$inasi pada konstruk e$ndoge$n m$e$nunjukan untuk nilai R- 

square$, uji koe$fisie$n de$te$rm$inasi R2 be$rtujuan untuk m$e$ne$ntukan dan 

m$e$m$pre$diksi se$be$rapa be$sar atau kontribusi pe$nting pe$ngaruh yang 

dibe$rikan ole$h koe$fisie$n de$te$rm$inasi yaitu antara 0 dan 1. Apabila nilai 

m$e$nde$kati angka 1 m$aka inde$pe$nde$n m$e$m$be$ri ham$pir se$m$ua inform$asi 
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yang dibutuhkan untuk m$e$m$pre$diksi variabe$l de$pe$nde$n, dan jika se$m$akin 

ke$cil m$aka ke$m$am$puan variabe$l inde$pe$nde$n dalam$ m$e$nje$laskan variabe$l 

de$pe$nde$n te$rbatas. M$e$nurut Ghozali (2020:75) apabila nilai R-square$ 

se$be$sar 0,67 dikate$gorikan kuat,jika 0,33 dikate$gorikan m$ode$rat atau 

se$dang dan 0,19 dikate$gorikan le$m$ah. Jika se$m$akin be$sar nilai R2 m$aka 

se$m$akin baik dalam$ pe$ne$litian. 

b. Pe$ngujian Goodne$ss of Fit (GoF) pe$ngujian ini m$e$rupakan salah satu 

pe$ngujian untuk m$e$nguji hipote$sis pe$ne$litian. Untuk m$e$nganalisisnya 

m$e$nggunakan PLS de$ngan bantuan pe$rangkat lunak Sm$artpls 3.0. Jadi 

salah satu syarat untuk m$e$m$e$nuhi krite$ria uji Goodne$ss Of Fit M$ode$l 

adalah de$ngan m$e$lihat nilai SRM$R. Bila nilai SRM$R nya kurang dari 0,10 

se$rta dikatakan Pe$rfe$ct Fit jika nilai SRM$R < 0,08. Digunakan untuk m$ode$l 

dan m$e$nye$diakan pe$ngukuran se$de$rhana untuk ke$se$luruhanm$ode$l 

pre$diksi. De$ngan krite$ria nilai GoF se$be$sar 0,10 kate$gori GoF ke$cil, jika 

0,25 kate$gori GoF m$ode$rat atau m$e$dium$, dan 0,36 kate$gori GoF be$sar 

(Ghozali, 2020:76). 

3.7.5 Penguji Hipotesis 

Adapun langkah – langkah pe$ngujian m$ode$l e$m$piris pe$ne$litian be$rbasis 

Partial Le$ast Square$ (PLS) dibantu de$ngan software$ Sm$art PLS adalah se$bagai 

be$rikut: 

a. Spe$sialis M$ode$l 

 

Analisis jalur hubungan antar variabe$l te$rdiri dari : 
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1. Oute$r m$ode$l yaitu spe$sifikasi hubungan antara variabe$l late$n de$ngan 

indikatornya, dise$but juga de$ngan oute$r re$lation atau m$e$asure$m$e$nt m$ode$l, 

m$e$nde$finisikan karakte$ristik kontruk de$ngan variabe$l m$anife$snya. 

2. Inne$r M$ode$l yaitu spe$sifikasi hubungan antara variabe$l late$n (structural 

m$ode$l) dise$but juga inne$r re$lation, m$e$nggam$barkan hubungan antara 

variabe$l late$n be$rdasarkan te$ori substantif pe$ne$litian. Tanpa ke$hilangan 

sifat um$um$nya, diasum$sikan bahwa variabe$l late$n dan indikator atau 

variabe$l m$anife$st diskala ze$ro m$e$ans dan unit varians sam$a de$ngan satu 

se$hingga param$e$te$r lokasi (param$e$te$r konstanta) dapat dihilangkan dari 

m$ode$l. 

3. We$igh Re$lation, e$stim$asi nilai kasus variabe$l late$n, inne$r dan oute$r m$ode$l 

m$e$m$be$rikan spe$sifikasi yang diikuti dalam$ e$stim$asi algoritm$a PLS. 

Se$te$lah itu dipe$rlikan de$finisi we$ight re$lation. 

b. E$valuasi M$ode$l 

 

PLS tidak m$e$ngasum$sikan adanya distribusi te$rte$ntu untuk e$stim$asi param$e$te$r, 

m$aka Te$knik param$e$tik untuk m$e$nguji signifikansi param$e$te$r tidak 

dipe$rlukan. M$ode$l e$valuasi PLS be$rdasarkan pada oe$ngukuran pre$diksi yang 

m$e$m$punyai sifat non param$e$tik. M$ode$l pe$ngukuran atau atau oute$r m$ode$l 

de$ngan indikator re$fle$ksif die$valuasi de$ngan conve$rge$nt dan discrim$inant 

validity dari indikatornya dan com$posit re$liability untuk blok indikator. 

M$ode$l struktural atau inne$r m$ode$l die$valuasi de$ngan m$e$lihat pre$se$ntase$ varian 

yang tidak dije$laskan yaitu de$ngan m$e$lihat R2 untuk konstruk late$n 
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e$ksoge$n de$ngan m$e$nggunakan ukuran Stone$ Gaisse$r Q Square$ te$st dan juga 

m$e$lihat be$sarnya koe$fisie$n jalur strukturalnya. Stabilitas dari e$stim$asi ini 

die$valuasi de$ngan m$e$nggunakan uji t statistik yang didapat le$wat prose$dur 

bootstrapping. 

1. M$ode$l Pe$ngukuran (Oute$r M$ode$l) 

Oute$r m$ode$l de$ngan indikator re$fliksif m$asing-m$asing diukur 

de$ngan (Ghozali, 2014:45): 

a) Conve$rge$nt Validity yaitu kore$laso kore$lasi antar skor indikator 

re$fle$ksif de$ngan skor variabe$l late$nnya. Untuk hal itu loading 0,5 

sam$pai 0,6 dianggap cukup, kare$na m$e$rupakan tahap awal 

pe$nge$m$bangan skala pe$ngukuran dan jum$lah indikator oe$r konstruk 

tidak be$sar, be$rkisar antara 3 sam$pai 7 indikator. 

b) Discrim$inant Validity yaitu pe$ngukuran indikator re$fle$ksif 

be$rdasarkan cross loading de$ngan variabe$l late$nnta. M$e$tode$ lain 

de$ngan m$e$m$bandingkan nilai square$ root of Ave$rage$ Variance$ 

E$xtracte$d (AVE$) se$tiap kontruk, de$ngan kore$lasi antar kontruk 

lainnya dalam$ m$ode$l. Jika nilai pe$ngukuran awal ke$dua m$e$tode$ 

te$rse$but le$bih baik dibandingkan de$ngan nilai kontruk lainnya dalam$ 

m$ode$l, m$aka dapat disim$pulkan kondtruk te$rse$but m$e$m$iliki nilai 

discrim$inant validity yang baik dan se$baliknya. Dire$kom$e$ndasikan 

nilai pe$ngukuran le$bih be$sar dari 0,50. 

c) Com$posit Re$liability adalah indikator yang m$e$ngukur konsiste$nsi 

inte$rnal dari indikator pe$m$be$ntuk konstruk, m$e$nunjukkan de$rajat 
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yang m$e$ngide$ntifikasikan com$m$ont late$n (unobse$rve$d). Nilai batas 

yang dite$rim$a untuk tingkat re$liabilitas kom$posit adalah 0,7 walaupun 

bukan m$e$rupakan standar absolut. 

d) Inte$raction Variabe$l, pe$ngukuran untuk variabe$l m$ode$rator de$ngan 

Te$knik m$e$nstandarkan skor variabe$l late$n yang dim$ode$rasi da 

m$e$m$ode$rasi, ke$m$udian m$e$m$buat konstruk inte$raksi de$ngan cara 

m$e$ngalihkan m$ilai standart indikator late$n de$ngan variabe$l m$ode$rator, 

baru dikalikan ite$rasi ulang. 

2. Inne$r M$ode$l 

 

Diukur m$e$nggunakan R-square$ variabe$l late$n e$ksoge$n de$ngan 

inte$rpre$tasi yang sam$a de$ngan re$gre$si Qsquare$ pre$dictive$ re$le$vante$ untuk 

m$ode$l konstruk m$e$ngukur se$be$rapa baik niali obse$rvasi dihasilkan ole$h 

m$ode$l dan juga e$stim$asi param$e$te$rnya. Nilai Q-square$ > 0 m$e$nunjukkan 

m$ode$l m$e$m$iliki pre$dictive$ re$le$ve$nce$, se$baliknya jika nilai Q-square$ < 0 

m$e$nunjukkan m$ode$l kurang m$e$m$iliki pre$dictive$ re$le$ve$nte$. De$ngan asum$si 

data te$rdistribusi be$bas (distribution fre$e$), m$ode$l struktural pe$nde$katan 

pre$diktif PLS die$valuasi de$ngan R-square$ untuk konstruk e$ndoge$n 

(de$pe$nde$n), Q-square$ te$st untuk re$le$vansi pre$diktif, t-statistik de$ngan 

tingkat signifikansi se$tiap koe$fisie$n path dalam$ m$ode$l struktural. 
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BAB IV 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

 

4.1 Gambaran Umum Responden 

Re$sponde$n pe$ne$litian ini adalah se$luruh pe$gawai di lingkup Dinas 

Pe$ndidikan Kota Se$m$arang se$banyak 110 pe$gawai. Dari surve$i yang 

dilaksanakan se$luruh re$sponde$n be$rse$dia m$e$ngisi kue$sione$r dan se$luruh 

kue$sione$r te$risi le$ngkap. De$ngan de$m$ikian 110 data kue$sione$r dari re$sponde$n 

dapat dianalisis le$bih lanjut. De$skripsi re$sponde$n m$e$rupakan upaya 

m$e$nde$skripsikan re$sponde$n be$rdasarkan usia, je$nis ke$lam$in, pe$ndidikan dan 

m$asa ke$rja. 

Tabel 4.1. Deskripsi Responden 

 

Karakteristik Keterangan Jumlah Persentase (%) 

Jenis Kelamin Laki-laki 62 56,36 % 

 Pe$re$m$puan 48 43,64 % 

Usia 25-35 tahun 34 30,90% 

 36-45 tahun 38 34,54% 

 46-55 tahun 20 18,18% 

 > 55 tahun 18 16,36% 

Tingkat Pendidikan S1 82 74,54 % 

 S2 25 22,72 % 

 S3 3 2,7 % 

Masa Kerja 1-5 tahun 26 23,63 % 

 6-10 tahun 29 26,36 % 

 11-15 tahun 35 31,81 % 

 d. > 15 tahun 20 18,18 % 

Sum$be$r: Data Prim$e$r Pe$ne$litian diolah, 2025. 
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Tabe$l 4.1 m$e$nyajikan de$skripsi re$sponde$n pe$ne$litian dim$ana 

be$rdasarkan kate$gori je$nis ke$lam$in paling banyak adalah pria yaitu te$rdapat 62 

orang (56,36%). Hasil ini m$e$nunjukkan bahwa Dinas Pe$ndidikan m$e$m$iliki 

SDM$ yang kuat kare$na didom$inasi ole$h laki laki yang le$bih m$e$m$iliki m$obilitas 

dan fisik yang kuat se$rta m$e$ntal yang kuat dalam$ m$e$nghadapi kondisi krisis, 

tanpa m$e$nge$sam$pingkan ke$butuhan pote$nsi pe$gawai golongan pe$re$m$puan. 

Tabe$l 4.1 juga m$e$nyajikan de$skripsi re$sponde$n pe$ne$litian be$rdasarkan 

kate$gori usia, paling banyak adalah 36-45 tahun yaitu te$rdapat 38 pe$gawai 

(34,54%), disusul re$ntang usia 25-35 tahun yaitu te$rdapat 34 pe$gawai 

(30,90%). Hasil ini m$e$nunjukkan bahwa Dinas Pe$ndidikan m$e$m$iliki SDM$ 

yang m$asih sangat e$ne$rgik kare$na didom$inasi ole$h pe$gawai de$ngan usia 25- 45 

tahun yang le$bih ce$nde$rung m$e$m$iliki ke$kuatan fisik dan ide$-ide$ yang 

ce$m$e$rlang, se$rta m$e$ntal yang kuat dalam$ m$e$nghadapi kondisi yang be$rane$ka 

ragam$. 

Tabe$l 4.1 juga m$e$nyajikan de$skripsi re$sponde$n pe$ne$litian be$rdasarkan 

kate$gori pe$ndidikan. Pe$gawai de$ngan pe$ndidikan je$njang S1 m$e$nduduki posisi 

paling banyak yaitu 82 re$sponde$n (74,54%). Hasil ini m$e$nunjukkan bahwa 

pe$gawai di Dinas Pe$ndidikan kota Se$m$arang m$e$m$iliki SDM$ yang sudah 

m$e$m$e$nuhi syarat standart ke$pe$gawaian se$hingga le$bih m$udah dalam$ 

be$rkom$unikasi dan be$ke$rjasam$a dalam$ te$am$work. 

Be$rdasarkan tabe$l 4.1 juga m$e$nyajikan de$skripsi re$sponde$n pe$ne$litian 

be$rdasarkan kate$gori m$asa ke$rja. Pe$gawai de$ngan m$asa ke$rja 11-15 tahun 
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m$e$nduduki posisi paling banyak se$be$sar 35 pe$gawai atau se$be$sar 31,81%. 

Hasil ini m$e$nunjukkan bahwa m$ayoritas pe$gawai di Dinas Pe$ndidikan Kota 

Se$m$arang m$e$m$iliki pe$ngalam$an ke$rja yang sudah cukup m$atang de$ngan 

be$rbagai tantangan dan ke$ndala, se$hingga le$bih m$udah dalam$ m$e$njalankan 

roda organisasi ke$pe$gawaian. 

4.2. Analisis Deskriptif Variabel Penelitian 

De$skripsi data pe$ne$litian dilakukan pada bagian ini untuk 

m$e$nggam$barkan tanggapan re$sponde$n te$rhadap variabe$l pe$ne$litian. Tujuan 

dari analisis ini juga adalah untuk m$e$nge$tahui ke$ce$nde$rungan re$sponde$n untuk 

m$e$nanggapi ite$m$-ite$m$ yang m$e$njadi indikator dalam$ m$e$ngukur variabe$l-

variabe$l yang dite$liti, dan se$bagai pe$ne$ntu status variabe$l-variabe$l te$rse$but di 

lokasi pe$ne$litian. 

De$skripsi variabe$l dike$lom$pokkan m$e$njadi 3 kate$gori, yaitu: kate$gori 

re$ndah, skor = 1,00 – 2,33 , kate$gori se$dang, skor = 2,34 – 3,66 dan kate$gori 

tinggi, de$ngan skor 3,67 – 5,00. 

4.2.1 Statistik De$skriptif Variabe$l Spiritual Le$ade$rship 

 

Statistik de$skriptif Spiritual Le$ade$rship akan m$e$nggam$barkan 

pe$nilaian spiritual le$ade$rship pe$gawai di lingkup Dinas Pe$ndidikan Kota 

Se$m$arang. Tanggapan dari re$sponde$n m$e$nge$nai spiritual le$ade$rship pe$gawai 

di lingkup Dinas Pe$ndidikan Kota Se$m$arang, ditunjukan pada tabe$l 

4.2 se$bagai be$rikut: 
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Tabel 4.2. Deskripsi Variabel Spiritual Leadership 
 

 

Kode Indikator 
Skor Jawaban 

Mean Ket STS 

(1) 

TS 

(2) 

CS 

(3) 

S 

(4) 

SS 

(5) 

SL01 Vision 1 3 7 55 44 4,25 Tinggi 

SL02 Altruistic love$ 1 0 15 51 43 4,23 Tinggi 

SL03 Hope$/faith 2 6 18 45 39 4,03 Tinggi 
 Rata-rata total indikator 4,17  

Sum$be$r: Data Prim$e$r Pe$ne$litian diolah, 2025. 

Dari tabe$l 4.2 dapat dike$tahui bahwa rata-rata skor adalah 4,17 yang 

artinya se$cara ke$se$luruhan re$sponde$n m$e$nilai bahwa tanggapan re$sponde$n 

m$e$nge$nai Spiritual Le$ade$rship m$asuk dalam$ kate$gori tinggi yang be$rarti 

se$bagian be$sar re$sponde$n m$e$re$spon positif dan m$e$m$iliki ikatan kuat te$rhadap 

indikator dalam$ pe$rnyataan kue$sione$r m$e$nge$nai Spiritual Le$ade$rship. 

Tingginya tanggapan re$sponde$n te$rse$but m$e$m$be$rikan pe$nge$rtian bahwa 

pe$nting bagi suatu instansi atau le$m$baga untuk le$bih fokus m$e$m$pe$rhatikan 

indikator Spiritual Le$ade$rship agar m$e$ncapai kine$rja pe$gawai yang le$bih baik 

dari se$be$lum$nya. 

4.2.2 Statistik De$skriptif Variabe$l E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing 

 

Statistik de$skriptif E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing akan m$e$nggam$barkan 

pe$nilaian E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing pe$gawai di lingkup Dinas Pe$ndidikan Kota 

Se$m$arang. Tanggapan dari re$sponde$n m$e$nge$nai E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing 

pe$gawai di lingkup Dinas Pe$ndidikan Kota Se$m$arang, ditunjukan pada tabe$l 

4.3 se$bagai be$rikut: 
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Tabel 4.3. Deskripsi Variabel Employee Well Being (Y1) 
 

Kode Indikator 
Skor Jawaban 

Mean Ket STS 

(1) 

TS 

(2) 

CS 

(3) 

S 

(4) 

SS 

(5) 

E$WB01 
Ke$se$jahte$raan 

be$rsifat e$konom$is; 
2 9 31 40 28 3,75 Tinggi 

E$WB02 
Ke$se$jahte$raan yang 

m$e$nopang; 
2 7 17 49 35 3,98 

Tinggi 

E$WB03 
Ke$se$jahte$raan yang 
be$rsifat pe$layanan. 

3 10 22 42 33 3,84 
Tinggi 

 Rata-rata total indikator 3,86  

Sum$be$r: Data Prim$e$r Pe$ne$litian diolah, 2025. 

Dari tabe$l 4.3 dapat dike$tahui bahwa rata-rata skor adalah 3,86 yang 

artinya se$cara ke$se$luruhan re$sponde$n m$e$nilai bahwa tanggapan re$sponde$n 

m$e$nge$nai E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing m$asuk dalam$ kate$gori tinggi yang be$rarti 

se$bagian be$sar re$sponde$n m$e$re$spon positif dan m$e$m$iliki ikatan kuat te$rhadap 

indikator dalam$ pe$rnyataan kue$sione$r m$e$nge$nai E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing. 

Tingginya tanggapan re$sponde$n te$rse$but m$e$m$be$rikan pe$nge$rtian bahwa 

pe$nting bagi suatu instansi atau le$m$baga untuk le$bih fokus m$e$m$pe$rhatikan 

indikator E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing agar m$e$ncapai kine$rja pe$gawai yang le$bih baik 

dari se$be$lum$nya. 

4.2.3 Statistik De$skriptif Variabe$l E$m$ploye$e$ Pe$rform$ance$ 

 

Statistik de$skriptif E$m$ploye$e$ Pe$rform$ance$ akan m$e$nggam$barkan 

pe$nilaian E$m$ploye$e$ Pe$rform$ance$ pe$gawai di lingkup Dinas Pe$ndidikan Kota 

Se$m$arang. Tanggapan dari re$sponde$n m$e$nge$nai E$m$ploye$e$ Pe$rform$ance$ 

pe$gawai di lingkup Dinas Pe$ndidikan Kota Se$m$arang, ditunjukan pada tabe$l 

4.4 se$bagai be$rikut: 
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Tabel 4.4. Deskripsi Variabel Employee Performance 
 

Kode Indikator 
Skor Jawaban 

Mean Ket STS 

(1) 

TS 

(2) 

CS 

(3) 

S 

(4) 

SS 

(5) 

E$P01 Kuantitas 3 12 25 27 43 3,86 Tinggi 

E$P02 Kualitas 3 5 20 40 42 4,03 Tinggi 

E$P03 Ke$te$litian 2 7 35 34 32 3,79 Tinggi 

E$P04 Ke$jujuran 0 7 29 41 33 3,91 Tinggi 

E$P05 Kre$ativitas 2 10 23 39 36 3,88 Tinggi 
 Rata-rata total indikator 3,89  

 

Be$rdasarkan tabe$l 4.4 juga m$e$nyajikan de$skripsi variabe$l pe$ne$litian 

de$ngan indikatornya. Pada variabe$l E$m$ploye$e$ Pe$rform$ance$ de$ngan 3 indikator 

te$rbukti nilai m$e$an se$cara ke$se$luruhan se$be$sar 3,89, yang artinya be$rada 

diantara skor 3,67 – 5,00 se$hingga m$e$nunjukkan dalam$ kate$gori tinggi. Pada 

variabe$l E$m$ploye$e$ Pe$rform$ance$ (Y2) de$ngan 5 indikator te$rbukti nilai m$e$an 

se$cara ke$se$luruhan se$be$sar 3,86, yang artinya be$rada diantara skor 3,67 – 5,00 

se$hingga m$e$nunjukkan dalam$ kate$gori tinggi. Pada variabe$l E$m$ploye$e$ 

Pe$rform$ance$ (Y2) de$ngan 5 indikator te$rbukti nilai m$e$an se$cara ke$se$luruhan 

se$be$sar 3,86, yang artinya be$rada diantara skor 3,67 – 5,00 se$hingga 

m$e$nunjukkan dalam$ kate$gori tinggi. 

4.3. Hasil Penelitian 

4.3.1 Hasil Outer Model (Measurement Model) 

M$ode$l PLS te$rdiri dari m$ode$l pe$ngukuran (oute$r m$ode$l), krite$ria 

Goodne$ss of fit (GoF) dan m$ode$l struktural (inne$r m$ode$l) (Ghozali dan Latan, 

2015:7). Pada bagian pe$rtam$a, m$ode$l pe$ngukuran oute$r m$ode$l m$e$rupakan 

e$valuasi dasar harus dilakukan dilakukan. Tujuan dari e$valuasi ini adalah untuk 

m$e$ne$ntukan validitas dan re$liabilitas indikator yang m$e$njadi 
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ukuran variabe$l late$n. Krite$ria validitas diukur de$ngan conve$rge$nt dan 

discrim$inant validity, se$dangkan krite$ria re$liabilitas konstruk diukur de$ngan 

com$posite$ re$liability, Ave$rage$ Variance$ E$xtracte$d (AVE$), dan cronbach alpha. 

a. Uji Convergent Validity 

Conve$rge$nt validity de$ngan indikator re$fle$ksi dapat dilihat dari 

kole$rasi antara skor indikator de$ngan skor variabe$lnya. Indikator individu 

dianggap valid apabila m$e$m$iliki nilai kole$rasi atau oute$r loading le$bih be$sar 

dari 0,70. 

Tabel 4.5. Hasil Uji Convergent Validity 
 

Variabel Indikator 
Outer 

Loading 
Keterangan 

Spiritual le$ade$rship 

(SL) 

SL01 0,820 Valid 

SL02 0,877 Valid 

SL03 0,780 Valid 

E$m$ploye$e$ we$ll be$ing 

(E$WB) 

E$WB01 0,837 Valid 

E$WB02 0,833 Valid 

E$WB03 0,828 Valid 

 

E$m$ploye$e$ 

Pe$rform$ance$ 

(E$P) 

E$P01 0,805 Valid 

E$P02 0,823 Valid 

E$P03 0,747 Valid 

E$P04 0,771 Valid 

E$P05 0,807 Valid 

 

Hasil pe$ngujian conve$rge$nt validity m$e$nunjukkan bahwa se$luruh 

nilai oute$r loading indikator se$tiap variabe$l m$e$m$iliki nilai le$bih be$sar dari 

0,70, se$hingga dapat disim$pulkan bahwa se$luruh indikator te$lah m$e$m$e$nuhi 

pe$rsyaratan conve$rge$nt validity dan dinyatakan valid. 
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b. Discriminant Validity 

Pe$ngujian discrim$inant validity dilakukan m$e$lalui dua cara yaitu: 

m$e$lihat nilai Cross Loading dan Forne$ll-Larcke$r Crite$ria. Discrim$inant 

validity dari m$ode$l pe$ngukuran re$fle$ktif, yang m$ana indikator dinilai 

be$rdasarkan cross loading pe$ngukuran de$ngan konstruk. Apabila nilai cross 

loading se$tiap indikator dari variabe$l yang be$rsangkutan le$bih be$sar 

dibandingkan de$ngan cross loading variabe$l lain, m$aka indikator te$rse$but 

dikatakan valid. Nilai validitas diskrim$inan le$bih be$sar dari 0,70 

m$e$nunjukkan bahwa variabe$l late$n te$rse$but sudah m$e$njadi pe$m$banding 

yang baik untuk m$ode$l. Hasil uji discrim$inant validity untuk data variabe$l 

pe$ne$litian ini dipaparkan di bawah ini: 

Tabel 4.6. Hasil Uji Discriminant Validity (Cross Loading) 
 

 Employee 

Performance 

(Y2) 

Employee 

Well Being 

(Y1) 

Spiritual 

Leadership 

(X) 

E$P01 0,805 0,658 0,558 

E$P02 0,823 0,527 0,544 

E$P03 0,747 0,591 0,586 

E$P04 0,771 0,623 0,504 

E$P05 0,807 0,610 0,568 

E$WB01 0,726 0,837 0,569 

E$WB02 0,508 0,833 0,411 

E$WB03 0,638 0,828 0,593 

SL01 0,481 0,515 0,820 

SL02 0,579 0,573 0,877 

SL03 0,658 0,504 0,780 

 

Hasil discrim$inant validity de$ngan nilai cross loading se$tiap 

indikator dari variabe$l yang be$rsangkutan le$bih be$sar dibandingkan de$ngan 

cross loading variabe$l lainnya yaitu le$bih be$sar dari 0,70. Hasil ini be$rarti 
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bahwa data discrim$inant validity de$ngan m$e$nggunakan cross loading pada 

pe$ne$litian ini dinyatakan valid. 

Pe$ngujian discrim$inant validity dalam$ analisis SE$M$-PLS juga 

dilakukan de$ngan Uji Forne$ll-Larcke$r Crite$rion. Krite$ria Forne$ll-Larcke$r 

Crite$rion m$e$nyatakan bahwa nilai akar kuadrat AVE$ untuk se$tiap konstruk 

harus le$bih be$sar daripada kore$lasi antar konstruk lainnya dalam$ m$ode$l. 

Tabel 4.7. Hasil Uji Fornell-Larcker Criterion 

Variabel 

Avarange$ 

Variance$ 
E$xtracte$d (AVE$) 

Sign off 

E$m$ploye$e$ Pe$rform$ance$ (Y2) 0,791 0.5 

E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing (Y1) 0,832 0.5 

Spiritual Le$ade$rship (X) 0,826 0.5 

Spiritual le$ade$rship (X) m$e$m$iliki nilai akar kuadrat AVE$ se$be$sar 

0,826, E$m$ploye$e$ we$ll be$ing (Y1) m$e$m$iliki nilai akar kuadrat AVE$ se$be$sar 

0,832, dan E$m$ploye$e$ pe$rform$ance$ (Y2) m$e$m$iliki nilai akar kuadrat AVE$ 

se$be$sar 0,791 dim$ana ke$tiga variabe$l te$rse$but le$bih be$sar dari 0,05 atau le$bih 

be$sar daripada kore$lasi de$ngan konstruk lainnya, se$hingga discrim$inant 

validity untuk ke$tiga variabe$l te$rse$but dapat dinyatakan te$rpe$nuhi. 

c. Construct Reliability 

Construct re$liability atau uji re$liabilitas konstruk diukur de$ngan dua 

krite$ria yaitu com$posite$ re$liability dari indikator yang m$e$ngukur konstruk. 

Konstruk dinyatakan re$liabe$l jika nilai com$posite$ re$liability di atas 0,70. 
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Tabel 4.8 Hasil Uji Construct Reliability 
 

Variabel Composite Reliability Sign off Ke$sim$pulan 

Spiritual Le$ade$rship (X) 0,866 0.7 Re$liabe$l 

E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing (Y1) 0,871 0.7 Re$liabe$l 

E$m$ploye$e$ Pe$rform$ance$ (Y2) 0,893 0.7 Re$liabe$l 

 

Tabe$l di atas m$e$nunjukkan bahwa uji construct re$liability pada 

variabe$l spiritual le$ade$rship (X), e$m$ploye$e$ we$ll be$ing (Y1), dan e$m$ploye$e$ 

pe$rform$ance$ (Y2) m$e$m$iliki nilai com$posite$ re$liability yang le$bih be$sar dari 

0,70. Hasil pe$ngujian m$e$ngartikan bahwa se$luruh konstruk pada pe$ne$litian 

ini dinyatakan re$liabe$l. 

Se$suai hasil pe$ngujian conve$rge$nt validity, discrim$inant validity, 

dan re$liabilitas variabe$l pe$ne$litian ini, m$aka ke$sim$pulan yang dapat ditarik 

yaitu indikator-indikator yang digunakan dalam$ pe$ngukuran variabe$l late$n, 

se$luruhnya dapat dinyatakan se$bagai indikator pe$ngukur yang valid dan 

re$liabe$l. 

4.3.2 Hasil Inner Model 

Pe$ngujian inne$r m$ode$l atau m$ode$l struktural dilakukan untuk m$e$lihat 

hubungan antara variabe$l, nilai signifikansi dan R-square$ dari m$ode$l pe$ne$litian. 

Dalam$ m$e$nilai m$ode$l de$ngan PLS dim$ulai de$ngan m$e$lihat R- Square$ untuk 

se$tiap variabe$l late$n de$pe$nde$n (Ghozali, 2011). Pe$ne$litian ini m$e$nggunakan 

Te$knik Structural E$quation M$ode$l (SE$M$) de$ngan m$e$nggunakan m$e$tode$ 

Partial Le$ast Square$ yang be$rfungsi untuk m$e$nge$tahui pe$ngaruh variabe$l 

Spiritual Le$ade$rship te$rhadap E$m$ploye$e$ Pe$rform$ance$ dan 
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E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing se$bagai variabe$l inte$rve$ning. Be$rdasarkan hasil 

pe$ngujian dipe$role$h hasil se$bagai be$rikut: 

Tabel 4.9 Hasil Analisis Jalur Partial Least Square 
 

Model Konstruk 

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 
P Values Hasil 

Spiritual Le$ade$rship 

(X) → E$m$ploye$e$ 

We$ll Be$ing (Y1) 

0,643 0,649 0,068 9,483 0,000 
Positif 

signifikan 

E$m$ploye$e$ We$ll 

Be$ing (Y1) → 

E$m$ploye$e$ 
Pe$rform$ance$ (Y2) 

 

0,537 

 

0,535 

 

0,076 

 

7,093 

 

0,000 
Positif 

signifikan 

Spiritual Le$ade$rship 

(X) → E$m$ploye$e$ 

Pe$rform$ance$ (Y2) 
0,354 0,359 0,073 4,858 0,000 

Positif 

signifikan 

Sum$be$r: Data olahan PLS 2025 

Hasil analisis jalur antar variabe$l pe$ne$litian dapat diinte$rpre$tasikan se$bagai be$rikut: 

1. Pe$ngaruh variabe$l Spiritual Le$ade$rship te$rhadap E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing 

m$e$nunjukkan nilai probabilitas se$be$sar 0,000 (<0,05) yang artinya positif dan 

signifikan. M$aka dapat diartikan bahwa Spiritual Le$ade$rship m$e$m$iliki 

ke$te$rkaitan de$ngan variabe$l E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing atau te$rdapat pe$ngaruh 

signifikan antara Spiritual Le$ade$rship te$rhadap variabe$l E$m$ploye$e$ We$ll 

Be$ing. Se$hingga ke$naikan Spiritual Le$ade$rship akan m$e$ningkatkan E$m$ploye$e$ 

We$ll Be$ing pada suatu instansi atau organisasi. 

2. Pe$ngaruh variabe$l E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing Te$rhadap E$m$ploye$e$ Pe$rform$ance$ 

m$e$nunjukkan nilai probabilitas se$be$sar 0,000 (<0,05) yang artinya positif dan 

signifikan. M$aka dapat diartikan bahwa E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing m$e$m$iliki 

ke$te$rkaitan de$ngan variabe$l E$m$ploye$e$ Pe$rform$ance$ atau te$rdapat pe$ngaruh 

signifikan antara E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing Te$rhadap E$m$ploye$e$ Pe$rform$ance$. 
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Se$hingga ke$naikan E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing akan m$e$ningkatkan E$m$ploye$e$ 

Pe$rform$ance$ pada suatu instansi atau organisasi. 

3. Pe$ngaruh variabe$l Spiritual Le$ade$rship te$rhadap E$m$ploye$e$ Pe$rform$ance$ 

m$e$nunjukkan nilai probabilitas se$be$sar 0,000 (<0,05) yang artinya positif dan 

signifikan. M$aka dapat diartikan bahwa Spiritual Le$ade$rship m$e$m$iliki 

ke$te$rkaitan de$ngan variabe$l E$m$ploye$e$ Pe$rform$ance$ atau te$rdapat pe$ngaruh 

signifikan antara Spiritual Le$ade$rship Te$rhadap E$m$ploye$e$ Pe$rform$ance$. 

Se$hingga ke$naikan Spiritual Le$ade$rship akan m$e$ningkatkan E$m$ploye$e$ 

Pe$rform$ance$ pada suatu instansi atau organisasi. 

4.3.3 Hasil Indirect Effect 

Se$te$lah m$e$lakukan uji m$ode$l pe$ngukuran, dilakukan uji m$ode$l struktusal. 

Pe$ngujian hipote$sis m$e$nggunakan dua krite$ria untuk m$e$ne$ntukan dite$rim$a atau 

ditolaknya hipote$sis. Krite$ria yang pe$rtam$a adalah t-statistics atau nilai kritis, di 

m$ana hipote$sis dite$rim$a apabila hipote$sis m$e$m$iliki nilai kritis (T-Statistics) le$bih 

dari 1.972, krite$ria yang ke$dua adalah P-Value$ (<0,05), dim$ana hipote$sis dite$rim$a. 

Tabel 4.10 Hasil Indirect Effect 
 

Hubungan Variabe$l T-statistic P Value$ Ke$sim$pulan 

Spiritual Le$ade$rship Te$rhadap 

E$m$ploye$e$ Pe$rform$ance$ m$e$lalui 

E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing. 

 

6.058 

 

0.000 

 

M$e$ndukung 

Sum$be$r: Data prim$e$r yang diolah, 2025. 

 

Hasil analisis indire$ct e$ffe$ct variabe$l pe$ne$litian dapat diinte$rpre$tasikan bahwa 

hipote$sis pe$ngaruh tidak langsung m$e$lalui variabe$l m$e$diasi dapat dite$rim$a apabila 

nilai uji bootstraping be$rada diantara ±1,96. Apabila nilai t-statistic < 1,96 m$aka 

hipote$sis ditolak, dan apabila nilai t-statistic > 1,96, m$aka hipote$sis dite$rim$a. 
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Pe$ngaruh tidak langsung antara Spiritual Le$ade$rship (X) Te$rhadap E$m$ploye$e$ 

Pe$rform$ance$ (Y2) m$e$lalui E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing (Y1) m$e$m$pe$role$h nilai t-statistic 

se$be$sar 6.058 yang le$bih be$sar dari 1,96 (6.058 > 1,96), m$e$ngartikan bahwa te$rdapat 

pe$ngaruh m$e$diasi yang signifikan. Hasil pe$ngujian m$e$ngindikasikan bahwa H4 

dite$rim$a, se$hingga E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing (Y1) m$am$pu m$e$m$e$diasi pe$ngaruh 

Spiritual Le$ade$rship (X) te$rhadap E$m$ploye$e$ Pe$rform$ance$ (Y2). 

4.3.4 Pengujian Hipotesis 

Dalam$ PLS pe$ngujian se$cara statistik se$tiap hubungan yang dihipote$siskan 

dilakukan de$ngan m$e$nggunakan sim$ulasi. Dalam$ hal ini dilakukan m$e$tode$ 

bootstrap te$rhadap sam$pe$l. Pe$ngujian hipote$sis ini akan dije$laskan 

ke$te$rtarikan pe$ngaruh langsung dan tidak langsung antar variabe$l, se$pe$rti 

dije$laskan pada hasil be$rikut: 

1) Pengaruh Spiritual Leadership terhadap Employee Well Being 

Hasil pe$ngujian Spiritual Le$ade$rship te$rhadap E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing 

dipe$role$h nilai T statistiknya se$be$sar 9,483 > nilai t tabe$l = 1,96 de$ngan nilai 

P value$ se$be$sar 0.000. Pe$nje$lasan te$rse$but dapat diartikan bahwa te$rdapat 

pe$ngaruh signifikan antara Spiritual Le$ade$rship te$rhadap E$m$ploye$e$ We$ll 

Be$ing. De$ngan hasil te$rse$but m$aka disim$pulkan bahwa pe$ngujian m$am$pu 

m$e$ne$rim$a hipote$sis pe$rtam$a Spiritual Le$ade$rship be$rpe$ngaruh signifikan 

te$rhadap E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing dapat dite$rim$a. 
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2) Pengaruh Employee Well Being terhadap Employee Performance 

Hasil pe$ngujian E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing te$rhadap E$m$ploye$e$ 

Pe$rform$ance$ dipe$role$h nilai T statistikny se$be$sar 9,483 > nilai t tabe$l = 1,96 

de$ngan nilai P value$ se$be$sar 0.000. Pe$nje$lasan te$rse$but dapat diartikan bahwa 

te$rdapat pe$ngaruh signifikan antara E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing te$rhadap E$m$ploye$e$ 

Pe$rform$ance$. De$ngan hasil te$rse$but m$aka disim$pulkan bahwa pe$ngujian 

m$am$pu m$e$ne$rim$a hipote$sis ke$dua E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing be$rpe$ngaruh 

signifikan te$rhadap E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing dapat dite$rim$a. 

3) Pengaruh Spiritual Leadership terhadap Employee Performance 

Hasil pe$ngujian Spiritual Le$ade$rship te$rhadap E$m$ploye$e$ 

Pe$rform$ance$ dipe$role$h nilai T statistiknya se$be$sar 4,858 > nilai t tabe$l = 1,96 

de$ngan nilai P value$ se$be$sar 0.000. Pe$nje$lasan te$rse$but dapat diartikan bahwa 

te$rdapat pe$ngaruh signifikan antara Spiritual Le$ade$rship te$rhadap 

E$m$ploye$e$ Pe$rform$ance$. De$ngan hasil te$rse$but m$aka disim$pulkan bahwa 

pe$ngujian m$am$pu m$e$ne$rim$a hipote$sis ke$tiga yaitu Spiritual Le$ade$rship 

be$rpe$ngaruh signifikan te$rhadap E$m$ploye$e$ Pe$rform$ance$ dapat dite$rim$a. 

4.3.5 Pengujian R-Square 

Nilai R-square$ digunakan untuk m$e$nge$tahui se$be$rapa be$sar 

pe$rse$ntase$ pe$ngaruh variabe$l e$ksoge$n te$rhadap variabe$l e$ndoge$nnya. 

Tabel 4.11. Nilai R-Square 
 

Konstruk R-Square 

E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing (Y1) 0,658 

E$m$ploye$e$ Pe$rform$ance$ (Y2) 0,414 
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Tabe$l 4.8. m$e$nunjukkan bahwa Nilai R Square$ Spiritual Le$ade$rship 

dan E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing te$rhadap E$m$ploye$e$ Pe$rform$ance$ dipe$role$h se$be$sar 

0,658, artinya bahwa be$sarnya prose$ntase$ variabe$l E$m$ploye$e$ Pe$rform$ance$ 

m$am$pu dije$laskan ole$h variabe$l E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing dan E$m$ploye$e$ 

Pe$rform$ance$ se$be$sar 65,8%, se$dangkan sisanya dije$laskan ole$h variabe$l yang 

tidak dite$liti dalam$ pe$ne$litian ini. Se$dangkan untuk variabe$l E$m$ploye$e$ We$ll 

Be$ing te$rhadap E$m$ploye$e$ Pe$rform$ance$ dipe$role$h nilai R square$ 0,414, artinya 

bahwa be$sarnya prose$ntase$ variabe$l E$m$ploye$e$ Pe$rform$ance$ m$am$pu 

dije$laskan ole$h variabe$l E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing se$be$sar 41,4%, se$dangkan 

sisanya dije$laskan ole$h variabe$l yang tidak dite$liti dalam$ pe$ne$litian ini. 

4.4. Pembahasan 

4.4.1 Pengaruh Variabel Spiritual Leadership terhadap Employee Well Being 

Ditinjau  dari  hasil  uji  variabe$l  Spiritual  Le$ade$rship  te$rhadap 

 

E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing m$e$nunjukkan bahwa te$rdapat pe$ngaruh Spiritual 

Le$ade$rship te$rhadap E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing pada pe$gawai Dinas Pe$ndidikan 

Kota Se$m$arang. Artinya, se$m$akin baik pola Spiritual Le$ade$rship yang 

dite$rapkan pim$pinan akan m$e$m$be$rikan pe$ngaruh yang baik te$rhadap 

m$e$ningkatnya e$m$ploye$e$ we$ll be$ing pada pe$gawai Dinas Pe$ndidikan Kota 

Se$m$arang. De$m$ikian se$baliknya, se$m$akin buruk pola Spiritual Le$ade$rship 

yang dite$rapkan pim$pinan akan m$e$m$be$rikan pe$ngaruh te$rhadap m$e$nurunnya 

kualitas e$m$ploye$e$ we$ll be$ing pada pe$gawai Dinas Pe$ndidikan Kota Se$m$arang. 

Hal ini akan te$rlihat dari be$be$rapa indikasi baik buruknya e$m$ploye$e$ we$ll- be$ing 

atau ke$se$jahte$raan pe$gawai yang m$e$ngacu pada kondisi ke$se$hatan fisik, 

m$e$ntal, e$m$osional, dan finansial se$orang karyawan dalam$ konte$ks pe$ke$rjaan. 

 

 

 

Hal ini m$e$nunjukkan bahwa Spiritual Le$ade$rship yang didukung ole$h 
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3 indikator be$rupa vision, altruistic love$, dan hope$/faith se$cara ke$se$luruhan 

dinilai m$e$nguatkan pe$rse$psi re$sponde$n. Dari ke$tiga indikator te$rse$but juga 

m$e$nunjukkan kontribusi yang be$rbe$da, dim$ana aspe$k vision m$e$njadi aspe$k 

paling kuat kontribusinya dibanding aspe$k lainnya. Se$m$e$ntara aspe$k hope$/faith 

m$e$njadi aspe$k paling re$ndah kontribusinya dibanding aspe$k lainnya. Adanya 

pe$ngaruh variabe$l Spiritual Le$ade$rship te$rhadap E$m$ploye$e$ Pe$rform$ance$ pada 

pe$gawai Dinas Pe$ndidikan Kota Se$m$arang ini kare$na pe$rtanyaan/pe$rnyataan 

yang m$e$wakili indikator dari variabe$l Spiritual Le$ade$rship diasum$sikan se$suai 

de$ngan pe$m$aham$an re$sponde$n dalam$ pe$ne$litian ini.  

Hasil pe$ne$litian ini m$e$ndukung dan m$e$nguatkan pe$ne$litian Pam$budi 

(2023), yang m$e$nyim$pulkan bahwa spiritual le$ade$rship m$e$m$iliki pe$ngaruh 

signifikan te$rhadap e$m$ploye$e$ we$ll be$ing. Adanya pe$ngaruh variabe$l spiritual 

le$ade$rship te$rhadap e$m$ploye$e$ we$ll be$ing pada pe$gawai Dinas Pe$ndidikan Kota 

Se$m$arang ini kare$na pe$rtanyaan-pe$rtanyaan yang m$e$wakili indikator dari 

variabe$l Spiritual Le$ade$rship diasum$sikan se$suai de$ngan pe$m$aham$an 

re$sponde$n dalam$ pe$ne$litian ini. 

4.4.2 Pengaruh Variabel Employee Well Being terhadap Employee 

Performance 

Ditinjau dari hasil uji variabe$l e$m$ploye$e$ we$ll be$ing te$rhadap e$m$ploye$e$ 

pe$rform$ance$ m$e$nunjukkan bahwa te$rdapat pe$ngaruh e$m$ploye$e$ we$ll be$ing 

te$rhadap e$m$ploye$e$ pe$rform$ance$ pada pe$gawai Dinas Pe$ndidikan Kota 

Se$m$arang. Artinya, se$m$akin baik e$m$ploye$e$ we$ll be$ing yang dite$rim$a pe$gawai 

akan m$e$m$be$rikan pe$ngaruh yang baik te$rhadap m$e$ningkatnya e$m$ploye$e$ 
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pe$rform$ance$ pada pe$gawai Dinas Pe$ndidikan Kota Se$m$arang. De$m$ikian 

se$baliknya, se$m$akin re$ndah e$m$ploye$e$ we$ll be$ing yang dite$rim$a pe$gawai akan 

m$e$m$be$rikan pe$ngaruh te$rhadap m$e$nurunnya e$m$ploye$e$ pe$rform$ance$ pada 

pe$gawai Dinas Pe$ndidikan Kota Se$m$arang. 

Hal ini m$e$nunjukkan bahwa e$m$ploye$e$ we$ll be$ing yang didukung ole$h 

3 indikator be$rupa ke$se$jahte$raan be$rsifat e$konom$is, ke$se$jahte$raan yang 

m$e$nopang, dan ke$se$jahte$raan yang be$rsifat pe$layanan se$cara ke$se$luruhan 

dinilai dalam$ krite$ria tinggi se$hingga m$e$nguatkan pe$rse$psi re$sponde$n. Dari 

ke$tiga indikator te$rse$but juga m$e$nunjukkan kontribusi yang be$rbe$da, dim$ana 

aspe$k ke$se$jahte$raan yang m$e$nopang m$e$njadi aspe$k paling kuat kontribusinya 

dibanding aspe$k lainnya. Se$m$e$ntara aspe$k ke$se$jahte$raan be$rsifat e$konom$is 

m$e$njadi aspe$k paling re$ndah kontribusinya dibanding aspe$k lainnya. Adanya 

pe$ngaruh variabe$l e$m$ploye$e$ we$ll be$ing te$rhadap e$m$ploye$e$ pe$rform$ance$ pada 

pe$gawai Dinas Pe$ndidikan Kota Se$m$arang ini kare$na pe$rtanyaan/pe$rnyataan 

yang m$e$wakili indikator dari variabe$l e$m$ploye$e$ we$ll be$ing diasum$sikan se$suai 

de$ngan pe$m$aham$an re$sponde$n dalam$ pe$ne$litian ini. 

Pe$ne$litian m$e$nunjukkan bahwa ada hubungan positif antara e$m$ploye$e$ 

we$ll-be$ing dan e$m$ploye$e$ pe$rform$ance$. Pe$gawai yang m$e$rasa se$jahte$ra 

ce$nde$rung le$bih te$rm$otivasi, le$bih produktif, dan le$bih be$rkom$itm$e$n pada 

pe$ke$rjaan m$e$re$ka, yang pada akhirnya be$rdam$pak pada pe$ningkatan kine$rja. 

Wirawan (2009), m$e$nje$laskan kine$rja pe$gawai m$e$rupakan hasil sine$rgi dari 

se$jum$lah faktor, se$pe$rti faktor lingkungan inte$rnal organisasi, faktor 

lingkungan e$kste$rnal, dan faktor inte$rnal pe$gawai atau pe$gawai.  
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Dalam$ m$e$laksanakan tugasnya, pe$gawai m$e$m$e$rlukan dukungan 

organisasi te$m$pat ia be$ke$rja. Dukungan te$rse$but sangat m$e$m$e$ngaruhi tinggi 

re$ndahnya pe$gawai. Se$baliknya, jika siste$m$ kom$pe$nsasi dan iklim$ ke$rja 

organisasi buruk, kine$rja pe$gawai akan m$e$nurun. Faktor inte$rnal organisasi 

lainnya m$isalnya strate$gi organisasi, dukungan sum$be$r daya yang dipe$rlukan 

untuk m$e$laksanakan pe$ke$rjaan, se$rta siste$m$ m$anaje$m$e$n dan kom$pe$nsasi. Ole$h 

kare$na itu, m$anaje$m$e$n organisasi harus m$e$nciptakan lingkungan inte$rnal 

organisasi yang kondusif se$hingga dapat m$e$ndukung dan m$e$ningkatkan 

produktivitas pe$gawai. 

4.4.3 Pengaruh Variabel Spiritual Leadership terhadap Employee 

Performance 

Ditinjau dari hasil uji variabe$l spiritual le$ade$rship te$rhadap e$m$ploye$e$ 

pe$rform$ance$ m$e$nunjukkan bahwa te$rdapat pe$ngaruh spiritual le$ade$rship 

te$rhadap e$m$ploye$e$ pe$rform$ance$ pada pe$gawai Dinas Pe$ndidikan Kota 

Se$m$arang. Artinya, se$m$akin baik spiritual le$ade$rship yang dite$rapkan 

pim$pinan akan m$e$m$be$rikan pe$ngaruh yang baik te$rhadap m$e$ningkatnya 

e$m$ploye$e$ pe$rform$ance$ pe$gawai Dinas Pe$ndidikan Kota Se$m$arang. De$m$ikian 

se$baliknya, se$m$akin re$ndah pola spiritual le$ade$rship yang dite$rapkan 

pim$pinan akan m$e$m$be$rikan pe$ngaruh te$rhadap m$e$nurunnya e$m$ploye$e$ 

pe$rform$ance$ pe$gawai Dinas Pe$ndidikan Kota Se$m$arang. 

Hal ini m$e$nunjukkan bahwa spiritual le$ade$rship yang didukung ole$h 

3 indikator be$rupa vision, altruistic love$, dan hope$/faith se$cara ke$se$luruhan 

dinilai m$e$nguatkan pe$rse$psi re$sponde$n. Dari ke$tiga indikator te$rse$but juga 

m$e$nunjukkan kontribusi yang be$rbe$da, dim$ana aspe$k vision  
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m$e$njadi aspe$k paling kuat kontribusinya dibanding aspe$k lainnya. Se$m$e$ntara 

aspe$k hope$/faith m$e$njadi aspe$k paling re$ndah kontribusinya dibanding aspe$k 

lainnya. Se$m$e$ntara variabe$l e$m$ploye$e$ pe$rform$ance$ yang didukung ole$h 5 

indikator be$rupa kuantitas, kualitas, ke$te$litian, ke$jujuran, dan kre$ativitas se$cara 

ke$se$luruhan dinilai m$e$nguatkan pe$rse$psi re$sponde$n. Dari ke$lim$a indikator 

te$rse$but juga m$e$nunjukkan kontribusi yang be$rbe$da, dim$ana aspe$k kualitas 

m$e$njadi aspe$k paling kuat kontribusinya dibanding aspe$k lainnya. Se$m$e$ntara 

aspe$k kuantitas m$e$njadi aspe$k paling re$ndah kontribusinya dibanding aspe$k 

lainnya.  

Adanya pe$ngaruh variabe$l Spiritual Le$ade$rship te$rhadap E$m$ploye$e$ 

Pe$rform$ance$ pada pe$gawai Dinas Pe$ndidikan Kota Se$m$arang ini kare$na 

pe$rtanyaan/pe$rnyataan yang m$e$wakili indikator dari variabe$l spiritual 

le$ade$rship dan e$m$ploye$e$ pe$rform$ance$ diasum$sikan se$suai de$ngan pe$m$aham$an 

re$sponde$n dalam$ pe$ne$litian ini. Hasil pe$ne$litian ini m$e$ndukung dan 

m$e$nguatkan pe$ne$litian yang lakukan ole$h Khafid, Astuti, dan Fauzi (2024), 

m$e$nyim$pulkan bahwa spiritual le$ade$rship m$e$m$iliki pe$ngaruh signifikan 

te$rhadap kine$rja pe$gawai. Se$baliknya, pe$ne$litian lain yang dilakukan ole$h 

Rahayu,A.D., Farida,U., Santoso, E$di. (2020) bahwa spiritual le$ade$rship tidak 

m$e$m$iliki pe$ngaruh te$rhadap kine$rja pe$gawai. Pe$ne$litian Se$tiawan dan 

Suryosukm$ono (2024) m$e$nyim$pulkan bahwa spiritual le$ade$rship se$cara tidak 

langsung tidak be$rpe$ngaruh te$rhadap kine$rja pe$gawai. 
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4.4.4 Pengaruh Variabel Spiritual Leadership terhadap Employee 

Performance dengan employee well being sebagai variabel mediasi 

Ditinjau dari hasil uji variabe$l spiritual le$ade$rship te$rhadap e$m$ploye$e$ 

pe$rform$ance$ yang dim$e$diasi ole$h e$m$ploye$e$ we$ll be$ing m$e$nunjukkan bahwa 

e$m$ploye$e$ we$ll be$ing m$am$pu m$e$m$e$diasi pe$ngaruh spiritual le$ade$rship te$rhadap 

e$m$ploye$e$ pe$rform$ance$ pada pe$gawai Dinas Pe$ndidikan Kota Se$m$arang. 

Artinya, se$m$akin baik spiritual le$ade$rship yang dite$rapkan pim$pinan akan 

m$e$m$be$rikan pe$ngaruh yang baik te$rhadap m$e$ningkatnya e$m$ploye$e$ 

pe$rform$ance$ pe$gawai Dinas Pe$ndidikan Kota Se$m$arang. De$m$ikian se$baliknya, 

se$m$akin re$ndah pola spiritual le$ade$rship yang dite$rapkan pim$pinan akan 

m$e$m$be$rikan pe$ngaruh te$rhadap m$e$nurunnya e$m$ploye$e$ pe$rform$ance$ pe$gawai 

Dinas Pe$ndidikan Kota Se$m$arang. Dalam$ hal ini e$m$ploye$e$ we$ll-be$ing 

(ke$se$jahte$raan pe$gawai) se$bagai variabe$l m$e$diasi m$e$m$be$rikan pe$ran se$bagai 

m$e$diator dalam$ hubungan antara spiritual le$ade$rship (ke$pe$m$im$pinan spiritual) 

te$rhadap e$m$ploye$e$ pe$rform$ance$. Ini be$rarti bahwa ke$pe$m$im$pinan spiritual 

dapat m$e$m$pe$ngaruhi kine$rja pe$gawai, te$tapi pe$ngaruh ini se$bagian be$sar 

dim$e$diasi atau difasilitasi ole$h tingkat ke$se$jahte$raan pe$gawai. 

Adanya pe$ngaruh variabe$l spiritual le$ade$rship te$rhadap e$m$ploye$e$ 

pe$rform$ance$ de$ngan m$e$diasi e$m$ploye$e$ we$ll-be$ing pada pe$gawai Dinas 

Pe$ndidikan Kota Se$m$arang ini kare$na pe$rnyataan yang m$e$wakili indikator dari 

variabe$l te$rse$but diasum$sikan se$suai de$ngan pe$m$aham$an re$sponde$n dalam$ 

pe$ne$litian ini. Data te$rse$but te$rlihat bahwa spiritual le$ade$rship se$cara langsung 

be$rpe$ngaruh te$rhadap e$m$ploye$e$ pe$rform$ance$, se$hingga ke$be$radaan variabe$l 

e$m$ploye$e$ we$ll-be$ing ini tidak dinilai se$bagai variabe$l m$e$diasi m$urni. 
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Analisis pe$ngaruh m$e$diasi ke$se$jahte$raan dalam$ hubungan antara 

ke$pe$m$im$pinan spiritual dan kine$rja pe$gawai m$e$libatkan pe$m$aham$an 

bagaim$ana ke$pe$m$im$pinan spiritual se$orang pe$m$im$pin dapat m$e$ningkatkan 

kine$rja pe$gawai m$e$lalui pe$ningkatan ke$se$jahte$raan. Se$bagaim$ana dipe$rje$las 

ole$h Lum$e$ntut dan Am$barwati (2021) bahwa e$m$ploye$e$ we$llbe$ing se$bagai 

tingkat ke$puasan um$um$ dan kine$rja pe$ke$rja di lingkungan ke$rja, m$e$ncakup 

faktor-faktor psikologis, fisik, dan sosial yang m$e$m$iliki pe$ngaruh te$rhadap 

m$otivasi dan produktivitas pe$ke$rja, yang dapat m$e$m$be$rikan kontribusi pada 

ke$sukse$san pe$rusahaan se$cara m$e$nye$luruh. Ke$se$jahte$raan pe$gawai be$rpe$ran 

se$bagai je$m$batan yang m$e$nghubungkan gaya ke$pe$m$im$pinan spiritual de$ngan 

hasil kine$rja yang le$bih baik. Ke$se$jahte$raan pe$gawai m$e$ncakup be$rbagai 

aspe$k, te$rm$asuk ke$puasan ke$rja, m$otivasi, ke$te$rikatan, dan ke$se$hatan 

m$e$ntal. Ke$tika karyawan m$e$rasa dihargai, didukung, dan m$e$m$iliki tujuan yang 

je$las dalam$ pe$ke$rjaan m$e$re$ka, m$e$re$ka ce$nde$rung le$bih bahagia dan 

te$rm$otivasi, yang pada akhirnya m$e$ningkatkan kine$rja m$e$re$ka. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

 

5.1 Kesimpulan 

Be$rdasarkan hasil pe$ne$litian dan analisis data di atas dapat disim$pulkan 

bahwa: 

1. Spiritual le$ade$rship te$rbukti m$e$m$iliki pe$ngaruh positif signifikan te$rhadap 

e$m$ploye$e$ we$ll be$ing pe$gawai Dinas Pe$ndidikan Kota Se$m$arang, se$hingga 

hipote$sis 1 dite$rim$a. 

2. E$m$ploye$e$ we$ll be$ing te$rbukti m$e$m$iliki pe$ngaruh positif signifikan te$rhadap 

e$m$ploye$e$ pe$rform$ance$ pe$gawai Dinas Pe$ndidikan Kota Se$m$arang, 

se$hingga hipote$sis 2 dite$rim$a. 

3. Spiritual le$ade$rship te$rbukti m$e$m$iliki pe$ngaruh positif signifikan te$rhadap 

e$m$ploye$e$ pe$rform$ance$ pe$gawai Dinas Pe$ndidikan Kota Se$m$arang, 

se$hingga hipote$sis 3 dite$rim$a. 

4. E$m$ploye$e$ we$ll be$ing te$rbukti m$am$pu m$e$m$e$diasi pe$ngaruh spiritual 

le$ade$rship te$rhadap e$m$ploye$e$ pe$rform$ance$ pe$gawai Dinas Pe$ndidikan Kota 

Se$m$arang, se$hingga hipote$sis 4 dite$rim$a. 

5.2 Implikasi Manajerial 

Im$plikasi m$anaje$rial dalam$ pe$ne$litian ini dapat dite$rapkan ole$h Dinas 

Pe$ndidikan Kota Se$m$arang adalah se$bagai be$rikut: 
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1. Spiritual le$ade$rship 

Indikator te$re$ndah dalam$ pe$ne$litian ini adalah hope$/faith yaitu m$e$m$iliki 

kom$itm$e$n dan harapan yang tinggi dalam$ be$ke$rja de$m$i te$rcapainya 

tujuan organisasi, se$hinggga strate$gi pe$ningkatannya pada pe$gawai Dinas 

Pe$ndidikan Kota Se$m$arang ole$h pe$m$im$pin de$ngan cara kom$unikasi yang 

je$las dan te$rbuka, ke$te$ladanan, se$rta m$e$nciptakan lingkungan ke$rja yang 

positif dan m$e$ndukung. 

2. E$m$ploye$e$ We$ll Be$ing 

Indikator te$re$ndah dalam$ pe$ne$litian ini adalah ke$se$jahte$raan be$rsifat 

e$konom$is yaitu m$e$rasa puas de$ngan gaji dan bonus yang dite$rim$a tiap 

bulan se$hinggga strate$gi pe$ningkatannya pada pe$gawai Dinas Pe$ndidikan 

Kota Se$m$arang ole$h pe$m$im$pin de$ngan cara m$e$m$astikan transparansi 

dalam$ siste$m$ pe$nggajian, m$e$m$be$rikan bonus be$rdasarkan kine$rja, dan 

m$e$ninjau se$rta m$e$nye$suaikan struktur gaji se$cara be$rkala. 

3. E$m$ploye$e$ Pe$rform$ance$ 

Indikator te$re$ndah dalam$ pe$ne$litian ini adalah ke$te$litian yaitu 

m$e$m$prioritaskan de$tail pe$ke$rjaan agar se$suai de$ngan SOP yang te$lah 

dite$ntukan, se$hinggga strate$gi pe$ningkatannya pada pe$gawai Dinas 

Pe$ndidikan Kota Se$m$arang ole$h pe$m$im$pin de$ngan be$be$rapa cara: 

Pe$rtam$a, m$e$nje$laskan SOP se$cara de$tail dan m$udah dipaham$i m$e$lalui 

pe$latihan dan sosialisasi. Ke$dua, be$rikan um$pan balik yang spe$sifik dan 

konstruktif te$rkait pe$laksanaan pe$ke$rjaan.  
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Ke$tiga, gunakan alat bantu se$pe$rti daftar pe$riksa (che$cklist) atau aplikasi 

m$anaje$m$e$n tugas untuk m$e$m$bantu pe$gawai m$e$m$prioritaskan dan m$e$lacak 

pe$ke$rjaan. Ke$e$m$pat, be$rikan pe$nghargaan atas kine$rja yang baik dan 

konsiste$n te$rhadap SOP. 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Ke$te$rbatasan dalam$ pe$ne$litian ini adalah ukuran sam$pe$l yang 

digunakan re$latif ke$cil dan pe$ngam$bilan sam$pe$l hanya dilakukan di satu 

instansi yaitu Dinas Pe$ndidikan Kota Se$m$arang, se$hingga m$ungkin 

m$e$nye$babkan hasil dari pe$ne$litian ini tidak dapat dige$ne$ralisasi. Ke$m$udian 

pe$ne$litian ini hanya m$e$nggunakan dua variabe$l yakni Spiritual le$ade$rship dan 

e$m$ploye$e$ we$ll be$ing se$bagai faktor yang m$e$m$pe$ngaruhi e$m$ploye$e$ 

pe$rform$ance$ se$hingga pe$ne$liti m$e$nyarankan untuk dapat ditam$bahkan faktor- 

faktor lain diluar faktor yang ada pada pe$ne$litian ini yang be$rkaitan de$ngan 

kine$rja pe$gawai. 

5.4 Agenda Penelitian Selanjutnya 

Pe$ne$litian se$lanjutnya dapat m$e$m$pe$rtim$bangkan be$be$rapa aspe$k untuk 

m$e$ndalam$i pe$m$aham$an m$e$nge$nai e$m$ploye$e$ pe$rform$ance$ dan faktor- faktor 

yang m$e$m$pe$ngaruhinya. M$e$ne$liti faktor-faktor lain yang m$ungkin 

m$e$m$pe$ngaruhi e$m$ploye$e$ pe$rform$ance$ se$pe$rti ke$se$jahte$raan, ke$pe$m$im$pinan, 

lingkungan ke$rja, dan faktor psikologis lainnya yang re$le$van dan be$lum$ 

te$rcakup dalam$ pe$ne$litian ini. 
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Pe$ne$litian se$lanjutnya dapat m$e$ne$liti ke$m$bali m$ode$l de$ngan 

m$e$nggunakan m$e$tode$ pe$ne$litian yang le$bih kom$pre$he$nsif, se$pe$rti studi 

kualitatif atau de$sain pe$ne$litian gabungan, untuk m$e$ndapatkan wawasan yang 

le$bih m$e$ndalam$, dan ataupun m$e$nggunakan variabe$l lain yang dipandang 

re$le$van.  
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