BABYV

PENUTUP

Bab ini berisi kesimpulan yang telah dibahas dari bab sebelumnya. Selain

itu, juga terdapat implikasi manajerial, keterbatasan penelitian, dan saran.

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan analisis yang telah dilakukan, maka dihasilkan kesimpulan
sebagai berikut:

1. Tidak ada pengaruh dimensi vision pada spiritual leadership terhadap
spiritual well-being karyawan PT.XYZ. Hal tersebut menunjukkan tingkat
vision yang tinggi akan diikuti peningkatan pada spiritual well-being
karyawan.

2. Tidak ada pengaruh dimensi hope/faith pada spiritual leadership terhadap
spiritual well-being karyawan PT.XYZ. Hal tersebut menunjukkan tingkat
hope/faith yang tinggi akan diikuti peningkatan pada spiritual well-being
karyawan.

3. Ada pengaruh dimensi altruistic love pada spiritual leadership terhadap
spiritual well-being karyawan PT.XYZ. Hal tersebut menunjukkan tingkat
altruistic love yang tinggi akan diikuti peningkatan pada spiritual well-

being karyawan.
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5.2 Implikasi Manajerial

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi sumber informasi yang

bermanfaat dan dapat diimplementasikan oleh perusahaan. Berikut implikasi

manajerial dalam penelitian ini:

1.

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, diperoleh tingkat vision pada spiritual
leadership yang tergolong tinggi dengan mean terendah yaitu 3,99 pada
pernyataan V1 yang menyatakan “Saya memahami dan berkomitmen
terhadap visi organisasi saya.” Hal tersebut menunjukkan bahwa karyawan
PT.XYZ memiliki pemahaman yang baik dan komitmen terhadap visi
perusahaan. Oleh karena itu, pemimpin dapat mempertahankan serta
meningkatkan tindakannya dengan mengkomunikasikan dan mengarahkan
visi yang akan dicapai perusahaan kepada karyawan baru dengan lebih baik
lagi supaya karyawan baru mengetahui peran dan kontribusi mereka dalam
mencapai visi tersebut.

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, diperoleh tingkat hope/faith pada
spiritual leadership yang tergolong tinggi dengan mean terendah yaitu 3,80
pada pernyataan HF 1 yang menyatakan “Saya percaya pada organisasi saya
dan bersedia melakukan apa pun yang diperlukan untuk memastikan bahwa
organisasi tersebut mencapai misinya.” Hal tersebut menunjukkan bahwa
karyawan adanya kepercayaan dan kesediaan yang tinggi antara karyawan
terhadap perusahaan sehingga dapat berdampak baik karena karyawan akan
mengerahkan kinerjanya dan mendorong kesuksesan perusahaan. Oleh

karena itu, para pemimpin dapat lebih meningkatkan komunikasi kepada
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kayawannya serta memberikan tanggung jawab dan kepercayaan yang lebih
besar sebagai tanda bahwa para pemimpin menghargai dan mempercayai
kemampuan karyawannya.

. Berdasarkan hasil analisis deskriptif, diperoleh tingkat altruistic love pada
spiritual leadership yang tergolong tinggi dengan mean terendah yaitu 3,96
pada item pernyataan AL1 dan AL4 yang menyatakan “Organisasi saya
sangat peduli dengan karyawannya.” “Organisasi saya tidak menghukum
kesalahan yang tidak disengaja.” Hal tersebut menunjukkan kepedulian
yang telah dilakukan pemimpin terhadap karyawannya. Sehingga para
pemimpin dapat mempertahankan atau meningkatkan kepedulian kepada
karyawannya dengan tidak memberikan hukuman pada kesalahan yang
tidak disengaja yang dilakukan oleh karyawan.

. Berdasarkan hasil analisis deskriptif, diperoleh tingkat spiritual well-being
yang tergolong tinggi dengan mean terendah yaitu 3,72 pada pernyataan M1
yang menyatakan “Saya merasa organisasi memahami kekhawatiran saya.”
Hal tersebut menunjukkan empati pemimpin terhadap karyawannya,
Namun, para pemimpin di PT.XYZ perlu memperhatikan nilai mean pada
vision dan hope/faith karena item pernyataan ini tergolong tinggi tetapi tidak
memiliki pengaruh signifikan. Sehingga para pemimpin di PT.XYZ dapat
memperhatikan kembali sikapnya dalam memahami kekhawatiran yang
dialami karyawan dalam hal apa. untuk meningkatkan spiritual well-being

karyawan.
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5.3 Keterbatasan Penelitian

Berikut beberapa keterbatasan yang dialami peneliti selama melakukan

penelitian:

1.

Hanya karyawan di PT.XYZ yang menjadi subjek penelitian ini, sehingga
hasil analisis yang diperoleh tidak dapat diterapkan secara umum pada
organisasi atau perusahaan lain.

Pengumpulan data dilakukan melalui pengisian kuesioner secara daring
menggunakan google form. Karena metode ini, peneliti tidak dapat
memantau langsung proses pengisian kuesioner dan tidak dapat memastikan
apakah pengisian dilakukan sesuai dengan situasi yang dialami oleh

karyawan.

. Penyebaran kuesioner yang membutuhkan waktu lama dikarenakan

kuesioner hanya disebarkan melalui grup sosial media dan mengingat
kesibukan para karyawan PT.XYZ.

Rendahnya koefisien determinasi yang dihasilkan, yang diakibatkan dari
modifikasi model penelitian. Modifikasi tersebut dapat menyebabkan
penurunan kemampuan model dalam menjelaskan variasi data, sehingga

hasil yang diperoleh tidak sepenuhnya menggambarkan kondisi sebenarnya.

. Dalam penelitian ini tidak menyebutkan secara spesifik siapa yang

dimaksud dengan '"leader." Ketidakjelasan ini dapat menyebabkan

interpretasi yang berbeda-beda di antara responden atau pembaca.
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6. Dalam penelitian ini tidak ada filter yang membedakan karyawan tetap dan
karyawan kontrak. Hal ini berpotensi memengaruhi hasil, karena perbedaan

status kepegawaian.

5.4 Saran
Berikut saran yang dapat diberikan peneliti setalah melakukan penelitian:

1. Agar penelitian menjadi lebih beragam dan mencakup populasi dan sampel
yang lebih luas, disarankan untuk dilakukan pada karyawan dari lembaga
atau perusahaan lain dalam penelitian selanjutnya.

2. Untuk mendapatkan data yang lebih akurat, penelitian selanjutnya dapat
membagikan kuesioner secara langsung kepada responden dengan
kehadiran peneliti untuk memberikan bantuan dan menjawab pertanyaan
jika diperlukan.

3. Diharapkan penelitian selanjutnya dapat bekerja dengan lebih efisien,
terutama dalam hal waktu. Peneliti tidak hanya menyebarkan kuesioner
melalui grup sosial media tetapi juga mengirimkan pesan pribadi kepada
responden agar mendapatkan respon lebih cepat.

4. Untuk penelitian selanjutnya, disarankan untuk menggunakan model yang
lebih tepat atau melakukan pengujian dengan model alternatif yang dapat
meningkatkan kemampuan prediktif dan penjelasan variabel. Selain itu,
pemilihan variabel independen yang lebih relevan dapat dipertimbangkan

untuk meningkatkan koefisien determinasi.
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5. Untuk penelitian selanjutnya, disarankan untuk memberikan definisi yang
lebih jelas dan spesifik mengenai siapa yang dimaksud dengan "leader." Hal
ini penting untuk memastikan bahwa responden maupun pembaca memiliki
pemahaman yang sama, sehingga hasil penelitian lebih akurat dan dapat
diinterpretasikan secara konsisten.

6. Untuk penelitian selanjutnya, disarankan untuk menerapkan filter
berdasarkan status kepegawaian (karyawan tetap dan kontrak). Dengan
memisahkan kedua kelompok ini, perbedaan dalam pengalaman kerja dapat
diidentifikasi dengan lebih jelas, schingga hasil penelitian lebih

komprehensif.
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LAMPIRAN 1
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LAMPIRAN
JAWABAN RESPONDEN

Jenis Kelamin  Jabatan/Posisi Pekerjaan Usia Pendidikan Terakhir Lama Bekerja

Parampuan Staff <20 Tahun  SMA/SME 4 - & Tahun
Parampuan Kapala Bagian =50 Tahun 51 > 10 Tahun
Parampuan Kepala Bagian 41 - 50 Tahui SMASSME =10 Tahun
Parempuan Kepala Bagian 41-50 Tahu S1 > 10 Tahun
Parempuan Staff 20 - 30 Tahu SMASSME 1 -3 Tahun
Parempuan Kapala Bagian 41 - 50 Tahu SMA/SME =10 Tahun
Perempuan Pimpinan Cabang 41 -50 Tahuwi 51 > 10 Tahun
Laki-Laki Staff 20 - 30 Tahu SMA/SME 1-3 Tahun
Laki-Laki Kepala Bagian 31 -40 Tahw 51 4 - § Tahun
Laki-Laki Staff 20 - 30 Tahu SMA/SMK 1-3 Tahun
Parampuan Staff 20 - 30 Tahui SMA/SMK 1-3 Tahun
Parampuan Staff 31 - 40 Tahuwi D3 4 - § Tahun
Parampuan Kepala Layanan 41 - 50 Tahu 51 =10 Tahun
Parampuan Staff 20 - 30 Tahui SMA/SMK 1 -3 Tahun
Parempuan Staft 20 - 30 Tahui SMA/SMK 1 -3 Tahun
Parempuan Staff 20 - 30 Tahut 51 1 -3 Tahun
Perempuan Kepala Bagian 31 - 40 Tahuw 51 T -9 Tahun
Laki-Laki Kepala Operasional Cabang 41 - 50 Tahu: 1 > 10 Tahun
Laki-Laki Staff 20 - 30 Tahu SMA/SMK 1- 3 Tahun
Laki-Laki Staff 20 - 30 Tahui SMA/SMEK 1- 3 Tahun
Parampuan Staff 20 - 30 Tahui SMASSMEK 1 -3 Tahun
Parampuan Staff 41 - 50 Tahu 51 =10 Tahun
Parempuan Staff 20 - 30 Tahui SMA/SME 1- 3 Tahun
LakiLaki Staff 20 - 30 Tahwi 51 4 - 6 Tahun
Parempuan Staff 20 - 30 Tahw 51 1 -3 Tahun
LakiLaki Staff 20 - 30 Tahur SMASSMK 1-3 Tahun
Laki-Laki Stafl 20 - 30 Tahui 51 1-3 Tahun
Parempuan Staff 20 - 30 Tahui SMA/SMK 1 -3 Tahun
Parempuan Staff 20 - 30 Tahui SMA/SMK 1 -3 Tahun
Parempuan Staff 20 - 30 Tahui 51 1 -3 Tahun
Parempuan Staft 20 - 30 Tahur SMA/SMK 1 -3 Tahun
LakiLaki Kepala Layanan 41 - 50 Tahuw 51 =10 Tahun
Parempuan Staff 20 - 30 Tahul SMA/SMK 1 -3 Tahun
Perempuan Staff 20 - 30 Tahul SMA/SME 1 -3 Tahun
Perempuan Kepala Bagian 31 -40 Tahw 51 > 10 Tahun
Laki-Laki Staff 20 - 30 Tahu D3 1- 3 Tahun
Parampuan Staff 20 - 30 Tahw 51 4 - & Tahun
Laki-Laki Kepala Pendukung Operasior 41 - 50 Tahuw 51 =10 Tahun
Laki-Laki Staff 31 -40 Tahw 81 =10 Tahun
Parampuan Staff 20 - 30 Tahui SMA/SME 1 -3 Tahun
Parampuan Staff 31 - 40 Tahui 52 =10 Tahun
Parempuan Staff 41 -50 Tahui 51 = 10 Tahun
LakiLaki Asistan officer 41 - 50 Tahui 51 =10 Tahun
Parampuan Kepala Bagian 41 - 50 Tahur SMA/SMK > 10 Tahun
Parampuan Staff 20 - 30 Tahuw 51 1-3 Tahun
Parampuan Staff 20 - 30 Tahuwi 51 1-3 Tahun
Laki-Laki Staff 20 - 30 Tahu SMA/SME 1 -3 Tahun
Perampuan Staff 41 - 50 Tahuw 51 =10 Tahun
Laki-Laki Tellar bakti bea 20 - 30 Tahui SMA/SMK 1-3 Tahun
Parempuan Staff 41 - 50 Tahw 51 =10 Tahun
Laki-Laki Kapala Bagian 41 - 50 Tahu SMA/SMEK > 10 Tahun
Laki-Laki sow = 50 Tahun D3 =10 Tahun
Laki-Laki Staff 31 -40 Tahw 51 = 10 Tahun
Laki-Laki - 41 - 50 Tahuw 51 > 10 Tahun
Parampuan Staff 20 - 30 Tahw 51 4 - & Tahun
Laki-Laki Staff 20 - 30 Tahu SMA/SME 1 -3 Tahun
Laki-Laki Staff 20 - 30 Tahw 51 4 - 6 Tahun
Laki-Laki Staff 20 - 30 Tahw 51 1-3 Tahun
Parampuan Staff 20 - 30 Tahui SMA/SMEK 1-3 Tahun
Laki-Laki Staff 20 - 30 Tahu SMA/SMEK 1-3 Tahun
Parampuan Staff 31 -40 Tahuw 51 4 - § Tahun
Parampuan Staff 20 - 30 Tahuw 51 4 - § Tahun
Parampuan Staff 20 - 30 Tahui SMA/SMK 1 -3 Tahun
Parempuan Staft 20 - 30 Tahw 51 1 -3 Tahun
Parempuan Staft 20 - 30 Tahui SMA/SMK 1 -3 Tahun
Laki-Laki Staff 20 - 30 Tahu SMA/SMK 1-3 Tahun
Parampuan Staff 20 - 30 Tahu 51 1 -3 Tahun
Laki-Laki Kepala Bagian 31 -40 Tahw 52 =10 Tahun
Laki-Laki Staff 20 - 30 Tahw 51 1-3 Tahun
Laki-Laki Kepala Bagian 41 - 50 Tahw 51 =10 Tahun
Laki-Laki Kepala Bagian 31 -40 Tahw 51 7 -8 Tahun
Parempuan Staff 31-40 Tahuw 51 =10 Tahun
Laki-Laki Staff 20 - 30 Tahw 51 =10 Tahun
Laki-Laki Staff 31 -40 Tahw 51 T -9 Tahun
Laki-Laki Kepala Pendukung Bisnis Cat 41 - 50 Tahu 51 =10 Tahun
Perampuan Kepala Operasional Cabang 20 - 30 Tahuw 51 = 10 Tahun
Parampuan Staff 31 -40 Tahuw 51 7 -8 Tahun
Parampuan Staff 20 - 30 Tahu D3 4 - § Tahun
Laki-Laki Staff 20 - 30 Tahw 51 1-3 Tahun
Laki-Laki Staff 41 - 50 Tahu SMA/SMK =10 Tahun
LakiLaki Kapala Bagian 41 - 50 Tahu SMA/SMEK =10 Tahun
Parampuan Staff 20 - 30 Tahuw 51 1 -3 Tahun
Parampuan Taller Bakti 20 - 30 Tahui SMA/SMK 1 -3 Tahun
Parampuan Pangawas cabang 41 - 50 Tahu 51 > 10 Tahun
Laki-Laki Pimpinan Cabang =50 Tahun 51 =10 Tahun
Laki-Laki Staff =50 Tahun 51 =10 Tahun
Laki-Laki Kepala Bagian 31 -40 Tahw 51 =10 Tahun
Parempuan Staff 41 - 50 Tahu 52 =10 Tahun
Parempuan Kepala Bagian 41 - 50 Tahui SMA/SME =10 Tahun
Parempuan Staff 20 - 30 Tahui SMA/SME 1 -3 Tahun
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LAMPIRAN 2
KARAKTERISTIK RESPONDEN

Frequency Percent Valid Percent Percent

3 4.1 4.1 4.1
40 54.1 54.1 58.1
4 5.4 5.4 63.5
27 36.5 36.5 100.0
74 100.0 100.0
Lama Bekerja
Cumulative
Frequency Percent  Valid Percent Percent
29 39.2 39.2 39.2
32 43.2 43.2 82.4
9 12.2 12.2 94.6
4 5.4 5.4 100.0
74 100.0 100.0
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LAMPIRAN 3
UJI RELIABILITAS DAN VALIDITAS

RELIABILITAS X1

Reliability
Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 74 100.0
Excluded® 0 .0
Total 74 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
659 5
RELIABILITY

/VARIABLES=Q6 Q7 Q8 Q9
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA.

RELIABILITAS X2
Reliability

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 74 100.0
Excluded® 0 .0
Total 74 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
.603 4
RELIABILITY

/VARIABLES=Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA.
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RELIABILITAS X3

Reliability
Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 74 100.0
Excluded® 0 .0
Total 74 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.802 6

RELIABILITY
/VARIABLES=Q16 Q17 Q18 Q19 Q2@ Q21 Q22 Q23 Q24
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA.

RELIABILITAS X4

Reliability
Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 74 100.0
Excluded?® 0 .0
Total 74 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
.723 9

COMPUTE X1=Q1 + Q2 + Q3 + Q4 + Q5.

VARIABLE LABELS X1 'Vision'.

EXECUTE.

COMPUTE X2=Q6 + Q7 + Q8 + Q9.

VARIABLE LABELS X2 'Hope/Faith'.

EXECUTE.

COMPUTE X3=Q10 + Q11 + Q12 + Q13 + Q14 + Q15.

VARIABLE LABELS X3 'Altruistic Love'.

EXECUTE.

COMPUTE Y=Q16 + Q17 + Q18 + Q19 + Q20 + Q21 + Q22 + Q23 + Q24.

VARIABLE LABELS Y 'Spiritual Well-Being'.

EXECUTE.

CORRELATIONS
/VARIABLES=Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 X1
/PRINT=TWOTAIL NOSIG FULL
/MISSING=PAIRWISE.
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VALIDITAS X1
Correlations

74

++. Correlation Is significant at the 0.01 level (2-talled).

CORRELATIONS
/VARIABLES=Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 X3
/PRINT=TWOTAIL NOSIG FULL
/MISSING=PAIRWISE.
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VALIDITAS X3

Correlations

74
1" 663"
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LAMPIRAN 5

ANALISIS REGRESI
Descriptive Statistics
Mean D::ﬂm N

g 36.7703 3.25849
20.2838 2.27265
16.1351 1.81564

(_

Collinearity Statistics
t Sig. Tolerance VIF
4.736 .000
1.014 314 .817 1.223
537 .593 .798 1.253
5.682 .000 961 1.041
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