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ABSTRACT 

This study aims to provide an empirical explanation of the influence of spirituality in the 

workplace and ethical leadership on organizational citizenship behavior (OCB) with employee 

wellbeing as a mediating variable with the object of research employees of PT. Indo Muro 

Kencana in Central Kalimantan. The questionnaire was distributed online with a total of 296 

respondents using a sampling technique, namely quota sampling. The collected data was then 

analyzed using the SEM-PLS approach (SmartPLS 3.29). The results showed that workplace 

spirituality has a positive and significant effect on employee wellbeing. Ethical leadership has 

a positive and significant effect on employee wellbeing. Workplace spirituality has a positive 

and significant effect on OCB. Ethical leadership has a positive and significant effect on OCB. 

Employee wellbeing has a positive and significant effect on OCB. The mediating effect of 

employee wellbeing between workplace spirituality on OCB. The mediating effect of employee 

wellbeing between ethical leadership on OCB. 

Keywords:  workplace spirituality; ethical leadership; employee wellbeing; organizational 

citizenship behavior. 

ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk memberikan penjelasan secara empiris tentang pengaruh 

workplace spirituality dan ethical leadership terhadap organizational citizenship behavior 

(OCB) dengan employee wellbeing sebagai variabel pemediasi dengan objek studi karyawan 

PT. Indo Muro Kencana di Kalimantan Tengah. Penyebaran kuesioner dilakukan secara online 

dengan jumlah responden 296 orang dengan teknik pengambilan sampel yaitu quota sampling. 

Data yang sudah terkumpul kemudian dianalisis dengan pendekatan SEM-PLS (SmartPLS 

3.29). Hasil penelitan menunjukkan bahwa workplace spirituality berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap employee wellbeing. Ethical leadership berpengaruh positif  dan signifikan 

terhadap employee wellbeing. Workplace spirituality berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap OCB. Ethical leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Employee 

wellbeing berpengaruh positif  dan signifikan terhadap OCB. Employee wellbeing memediasi 

pengaruh antara workplace spirituality terhadap OCB. Employee wellbeing memediasi 

pengaruh antara ethical leadership terhadap OCB. 

Kata kunci: workplace spirituality; ethical leadership; employee wellbeing; organizational 

citizenship behavior. 
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1. PENDAHULUAN 

Pada saat ini perusahaan industri dituntut agar meningkatkan kinerjanya dan 

melakukan reorganisasi (penataan ulang) terutama pasca COVID-19. Karyawan yang 

berkinerja tinggi dan mampu melampaui tugas-tugas formal yang tercantum pada job 

description sangat dibutuhkan oleh setiap organisasi yang ingin sukses saat ini (Robbins & 

Judge, 2017). Dalam kapasitasnya sebagai perusahaan tambang emas yang besar, tentu PT. Indo Muro 

Kencana harus lebih mengusahakan kinerja yang setinggi-tingginya. PT. Indo Muro Kencana 

membutuhkan strategi agar karyawan dapat bekerja secara maksimal bahkan melebihi standar yang 

ditetapkan. Hal tersebut seperti membantu rekan kerja atau karyawan baru, datang ke kantor tepat 

waktu, berusaha bekerja semaksimal mungkin agar melebihi target yang ditetapkan dan menjaga nama 

baik perusahaan (Bismala, 2021).  Perilaku tersebut sangat dibutuhkan mengingat perusahaan 

industri pertambangan memiliki jam operasional yang cukup padat seringkali melibatkan 

pekerjaan yang berisiko tinggi dan bekerja di lingkungan yang keras. Menghadapi situasi ini 

terutama pasca pandemi COVID-19, sumber daya manusia harus menjadi pusat perhatian 

sehingga organisasi dapat menggali kompetensi dan kapabilitas yang ada di dalamnya (Yu, 

Park, & Hyun, 2021). 

Topik tentang OCB telah menerima banyak perhatian di bidang penelitian selama 

beberapa dekade terakhir karena dampaknya yang signifikan terhadap keberhasilan dan 

kelangsungan hidup organisasi dalam lingkungan bisnis yang kompetitif di perusahaa industri 

(Alhashedi et al., 2021). OCB dapat diartikan sebagai perilaku pilihan di luar job description 

tetapi mendukung efektivitas organisasi secara keseluruhan (Patiraj Kumaria, 2017). Menurut 

pendapat  Paul et al. (2019) dalam penelitiannya menyatakan bahwa kesejahteraan subjektif 

adalah prediktor signifikan dari OCB di kalangan pekerja industri di India. Sejalan dengan hasil 

penelitian Kang et al. (2020) yang menemukan bahwa kesejahteraan psikologis merupakan 

prediktor signifikan dari OCB pada karyawan hotel yang bekerja di Seoul, Korea Selatan. 

Hasil penelitian Wechtler et al. (2018) menemukan bahwa karyawan yang memiliki 

tingkat kesejahteraan yang tinggi cenderung menjadi lebih kreatif dan sangat terlibat dalam 

mencapai kinerja yang lebih baik daripada karyawan yang memiliki kesejahteraan yang rendah. 

Sejalan dengan hasil penelitian Kang et al. (2020) menunjukkan bahwa karyawan memiliki 

psychological wellbeing yang baik, akan lebih cenderung menunjukkan perilaku kewargaan 

organisasi atau OCB daripada karyawan yang memiliki psychological wellbeing rendah.  

Mengacu pada social exchange theory atau teori pertukaran sosial, karyawan 

memberikan usaha lebih dari yang diharapkan perusahaan dan memberikan komitmen penuh 

ketika employe wellbeing dipenuhi oleh perusahaan. Karyawan merasa memiliki ikatan 

emosional yang kuat dengan perusahaan, yang membuat mereka bekerja tanpa imbalan 

finansial atau peningkatan karir, melainkan untuk kepuasan pribadi dan kemajuan perusahaan 

(Cropanzano, Anthony, Daniels, & Hall, 2017). Dalam konteks perusahaan pertambangan, 

dimana hubungan kerja dan ketergantungan antara berbagai departemen atau individu sangat 

penting, teori ini dapat membantu dalam memahami bagaimana konsep-konsep seperti 

workplace spirituality dan ethical leadership berkaitan dengan saling memberi dan menerima 

dukungan, informasi, atau bantuan di lingkungan kerja (Iqbal, Farid, Ma, Khattak, & 

Nurunnabi, 2018). Selain itu, beberapa penelitian juga menunjukkan OCB relevan dalam 

kaitannya dengan hubungan pertukaran (Cropanzano et al., 2017). 
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Beberapa penelitian menekankan pentingnya kepemimpinan dalam proses perubahan 

organisasi terutama pada perusahaan industri (Alhashedi et al., 2021). Hasil Penelitian Choi 

(2021) menemukan bahwa ketika ethical leadership diterapkan dengan baik dapat berdampak 

positif pada psycological wellbeing dan OCB di antara karyawan. Hasil penelitian Aboobaker 

et al. (2019) menunjukkan bahwa workplace spirituality memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap employe wellbeing. Pernyataan tersebut didukung oleh Majeed et al. (2018) 

yang berpendapat bahwa spiritualitas berdampak pada individu dan kesejahteraan organisasi 

di tempat kerja. Sedangkan hasil penelitian Belwalkar et al. (2018) menunjukkan bahwa 

workplace spirituality berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB.  

Hasil  penelitian sebelumnya menunjukkan adanya pengaruh workplace spirituality 

dan ethical leadership terhadap employee wellbeing dan OCB. Sementara itu, beberapa hasil 

penelitian juga menunjukkan bahwa workplace spirituality dan ethical leadership tidak 

berpengaruh terhadap employee wellbeing terhadap OCB. 

Tabel 1. Gap Penelitian 

No Penjelasan Penelitian Terdahulu dan Temuan 
Penelitian Ini 

1 Perbedaan temuan 

antara workplace 

spirituality dan 

ethical leadership 

terhadap employee 

wellbeing dan OCB 

1. Yusof et al. (2018)”Workplace spirituality tidak 

berpengaruh terhadap OCB” 

2. Huang et al. (2021) “Ethical leadership tidak 

berpengaruh terhadap OCB” 

3. Choi (2021) “Ethical leadership tidak berpengaruh 

terhadap psychological wellbeing dan psychological 

wellbeing tidak memediasi pengaruh antara ethical 

leadership terhadap OCB” 

4. Muzaki & Anggraeni (2020)”Workplace spirituality 

berpengaruh terhadap OCB” 

5. Su & Hahn (2021)”Ethical leadership berpengaruh 

terhadap OCB” 

6. Waqas et al. (2021)”Ethical leadership berpengaruh 

terhadap employee wellbeing” 

Menguji dan 

menganalisis 

pengaruh 

workplace 

spirituality dan 

ethical 

leadership 

terhadap 

employee 

wellbeing dan 

OCB 

 

2 Belum ada penelitian 

yang menggunakan 

employee wellbeing 

secara umum sebagai 

variabel pemediasi 

1. Alshahrani & Iqbal (2021) “Pengaruh modal 

psikologis terhadap OCB: peran mediasi 

psycological wellbeing” 

2. Kang et al. (2020) “pengaruh persepsi kemampuan 

fisik, kepercayaan diri dan persentasi fisik terhadap 

OCB dimediasi oleh psycological wellbeing 

Menguji dan 

menganalisis 

employee 

wellbeing 

sebagai 

variabel 

mediasi antara 

pengaruh 

workplace 

spirituality dan 

ethical 

leadership 

terhadap OCB 
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No Penjelasan Penelitian Terdahulu dan Temuan 
Penelitian Ini 

3 Terbatasnya 

penelitian yang 

menguji workplace 

spirituality terhadap 

employee wellbeing 

1. Aboobaker et al. (2019)”Workplace spirituality 

berpengaruh terhadap wellbeing at work” 

2. Mahipalan & Sheena (2019)” Workplace spirituality 

berpengaruh terhadap psychological wellbeing” 

3. Muzaki & Anggraeni (2020)”Workplace spirituality 

berpengaruh terhadap subjective wellbeing” 

• Menguji dan 

menganalisis 

pengaruh 

workplace 

spirituality 

terhadap OCB 

• Menguji dan 

menganalisis 

pengaruh 

ethical 

leadership 

terhadap OCB 

 

4 Penelitian 

sebelumnya banyak 

dilakukan pada sektor 

pendidikan, rumah 

sakit, perbankan, dan 

UMKM. 

1. Shareef & Atan (2019)”Ethical leadership 

berpengaruh terhadap OCB pegawai di universitas 

negeri Irak” 

2. Su & Hahn (2021)”Ethical leadership berpengaruh 

terhadap OCB karyawan UKM generasi milenial di 

Cina” 

3. Habeeb (2019)”OCB tidak memoderasi pengaruh 

antara workplace spirituality terhadap kinerja 

pegawai sektor perbankan di India” 

4. Kaffashpoor & Sadeghian (2020)”Ethical leadership 

berpengaruh terhadap subjective wellbeing pada 

perawat rumah sakit swasta di Iran” 

 

Objek 

penelitian ini 

pada sektor 

industri 

pertambangan  

Sumber: Penelitian terdahulu 

Tabel 1 menggambarkan fokus utama penelitian ini, yaitu celah penelitian yang 

terdapat dalam penelitian sebelumnya. Adanya perbedaan temuan tersebut memberikan 

peluang untuk pengembangan penelitian ini, yang akan menguji bagaimana workplace 

spirituality dan ethical leadership mempengaruhi OCB dengan employee wellbeing sebagai 

variabel pemediasi. Beberapa penelitian sebelumnya berfokus pada sektor pendidikan, rumah 

sakit, perbankan, dan UMKM. Maka di sana terdapat keterbatasan studi pada sektor industri 

pertambangan. Perlu dipahami juga bahwa sebagian besar penelitian tentang employee 

wellbeing dan OCB masih banyak berasal dari penelitian yang dilakukan di negara-negara 

Barat. Tujuan dari penelitian ini adalah mengkaji dan memperluas pemahaman mengenai 

faktor yang mempengaruhi employee wellbeing dan OCB dalam konteks Asia khusus pada 

perusahaan industri tambang emas, dengan fokus khusus di Indonesia. 

2. RUMUSAN MASALAH  

Berdasarkan uraian latar belakang, maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

1. Apakah workplace spirituality berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

wellbeing? 
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2. Apakah ethical leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

wellbeing? 

3. Apakah workplace spirituality berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB? 

4. Apakah ethical leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB? 

5. Apakah employee wellbeing berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB? 

6. Apakah employee wellbeing memediasi pengaruh workplace spirituality terhadap OCB? 

7. Apakah employee wellbeing memediasi pengaruh ethical leadership terhadap OCB? 

Manfaat dan Tujuan Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan referensi bagi penelitian selanjutnya dan 

memperkuat teori lain untuk mengembangkan variabel yang membentuk OCB dan dampaknya 

pada efektivitas organisasi. Diharapkan dalam penelitian ini bisa memberikan kontribusi 

seperti pengetahuan, wawasan dan informasi bagi manajer, pihak perusahaan dan masyarakat 

luas mengenai pentingnya OCB dan dampaknya pada efektivitas organisasi secara 

keseluruhan.  

Berdasarkan perumusan masalah yang terdapat pada latar belakang, maka penelitin 

ini dilakukan dengan tujuan untuk menganalisis pengaruh workplace spirituality dan ethical 

leadership terhadap employee wellbeing dan OCB. Perlu juga menganalisis pengaruh employee 

wellbeing terhadap OCB dan apakah employee wellbeing dapat memediasi pengaruh workplace 

spirituality dan ethical leadership terhadap OCB. 

3. KAJIAN TEORITIS DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Workplace Spirituality 

Menurut Aboobaker et al. (2019) workplace spirituality adalah cara seseorang 

mengungkapkan dan mengalami dimensi spiritualitas dalam dunia kerja. Spiritualitas tempat 

kerja mengacu pada pengalaman spiritualitas karyawan di tempat kerja (Jena, 2022). Menurut 

Pawar (2016) workplace spirituality merupakan upaya menemukan tujuan utama dalam hidup 

melalui pekerjaan yang bermakna dan juga berupaya untuk membangun hubungan yang kuat 

dengan rekan kerja serta orang lain dalam konteks pekerjaan. Habeeb (2019) mengatakan 

bahwa workplace spirituality juga dapat meningkatkan kepercayaan diri untuk meningkatkan 

partisipasi karyawan dalam mencapai tujuan organisasi. Sementara Indradevi (2020) melihat 

bahwa workplace spirituality adalah tentang individu yang memiliki tujuan dan makna yang 

sama dalam pekerjaan mereka. Hal tersebut dapat dilakukan dengan cara membangun 

hubungan antar rekan kerja, menghormati satu sama lain, baik di dalam maupun di luar 

pekerjaannya.  

Ethical Leadership 

Menurut Aamir et al. (2015) ethical leadership atau kepemimpinan etis didefinisikan 

sebagai demonstrasi perilaku dari seorang pemimpin yang sesuai secara normatif melalui 

tindakan pribadi dan hubungan interpersonal, dan standar etika yang lebih tinggi dengan 

integritas dan kebenaran, melalui komunikasi dua arah serta penguatan dan pengambilan 

keputusan. Pemimpin etis menunjukkan komitmen terhadap praktik etis di tempat kerja dan 

berfungsi sebagai model etika bagi orang-orang di sekitar mereka (Huang et al., 2021). Lebih 
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lanjut Yang & Wei (2018) menjelaskan bahwa pemimpin etis percaya pada keadilan, peduli 

terhadap pengikut mereka, dan memperlakukan mereka dengan adil dan bermartabat. Perilaku 

dari kepemimpinan etis selalu jujur, mempertanyakan perilaku tidak etis, dan menciptakan 

hubungan berkualitas tinggi dan berorientasi kepercayaan dengan pengikut mereka (Tan et al., 

2019). Pemimpin seperti ini dapat dengan mudah mendapatkan kepercayaan dan rasa hormat 

dari pengikut (Nejati et al., 2021).  

Employee Wellbeing 

Menurut Yu et al. (2021) employee wellbeing atau kesejahteraan karyawan mengacu 

pada gagasan bahwa kualitas hidup seseorang meningkat melalui kesehatan, kebahagiaan, 

kenyamanan, dan ketenangan yang dirasakan karyawan selama bekerja. Sedangkan menurut 

pendapat Aboobaker et al. (2019) employee wellbeing adalah titik keseimbangan antara 

kumpulan sumber daya individu dan tantangan yang dihadapi. Definisi ini menggambarkan 

bahwa organisasi yang sehat adalah yang mampu mengoptimalkan kesejahteraan karyawan, 

adanya peluang untuk pengembangan karir, kebahagiaan hidup dapat diakses dan diperlakukan 

secara adil (Wechtler et al., 2018). 

Organizational Citizenship Behavior  

Organ (2018) mengemukakan bahwa OCB adalah tindakan yang bersifat sukarela, 

tidak secara langsung atau resmi diakui oleh sistem penghargaan formal, tetapi dapat 

memberikan kontribusi positif terhadap kinerja organisasi secara keseluruhan. Karena OCB 

sangat penting untuk kesuksesan organisasi di masa depan, oleh sebab itu, organisasi harus 

mendorong dan memfasilitasi OCB untuk mencapai efektivitas dan efisiensi dalam fungsi 

organisasi  Sedangkan Wang & Sung (2016) menyatakan bahwa OCB dapat dicirikan sebagai 

perilaku kolaboratif yang memacu sikap positif karyawan terhadap organisasi dan 

meningkatkan tingkat usaha individu yang menguntungkan organisasi. Pernyataan tersebut 

sesuai dengan Patiraj Kumaria (2017) yang mengatakan bahwa OCB membantu organisasi 

melindungi diri dari lingkungan kerja yang negatif dan meningkatkan produktivitas, kerja 

sama, dan kinerja yang signifikan. 

Hipotesis 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan sebelumnya oleh Mahipalan & Sheena (2019) 

menemukan bahwa workplace spirituality dapat mengurangi stres di tempat kerja dan 

meningkatkan kesejahteraan psikologis pada guru sekolah menengah negeri di wilayah selatan 

India. Hasil penelitian tersebut diperkuat oleh Masyhur et al. (2021) yang menemukan bahwa 

workplace spirituality berpengaruh positf dan signifikan terhadap kesejahteraan psikologis 

guru saat pandemi pandemi COVID-19 di Indonesia. Artinya, semakin tinggi persepsi 

workplace spirituality karyawan di tempat kerja, maka akan semakin tinggi pula OCB 

karyawan tersebut. Sesuai dengan pendapat Indradevi (2020) workplace spirituality sebagai 

anteseden yang dapat mempengaruhi berbagai bentuk employee wellbeing. Temuan penelitian 

tersebut menunjukkan bahwa workplace spirituality sebagai keunggulan kompetitif bagi 

organisasi, dalam menumbuhkan employee wellbeing. Artinya semakin baik spiritualitas di 

tempat kerja maka persepsi kesejahteraan karyawan akan semakin tinggi. Berdasarkan 

pernyataan tersebut maka dapat dibentuk hipotesis pertama sebagai berikut:  
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H1: Workplace spirituality berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee wellbeing 

Hasil Penelitian Choi (2021) pada karyawan perusahaan di empat negara yaitu Korea Selatan, 

Inggris, Amerika Serikat, dan Afrika Selatan menemukan bahwa ketika kepemimpinan etis diterapkan 

dengan baik dapat berdampak positif pada kesejahteraan psikologis. Sejalan dengan hasil penelitian 

Aamir et al. (2015) dimensi kepemimpinan etis seperti “manajer yang bermoral” berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap employee wellbeing di Pakistan. Penelitian lainnya, Yousaf et al. (2019) 

menemukan bahwa ethical leadership berkolerasi positif terhadap kesejahteraan psikologis melalui 

behavior of voice sebagai variabel pemediasi pada karyawan Pakistan. Semakin baik penerapan 

kepemimpinan etis di tempat kerja maka persepsi kesejahteraan karyawan akan semakin meningkat. 

Berdasarkan pernyataan tersebut maka dapat dibentuk hipotesis kedua sebagai berikut:  

H2: Ethical leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee wellbeing 

Hasil penelitian Muzaki & Anggraeni (2020) menemukan bahwa workplace spirituality 

memiliki dampak positif terhadap OCB. Hasil penelitian Habeeb (2019) juga menunjukkan bahwa 

spiritualitas tempat kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap OCB. Hasil penelitian 

tersebut sejalan dengan Belwalkar et al. (2018) menemukan bahwa workplace spirituality memiliki 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap OCB. Hal tersebut dapat diartikan semakin baik 

spiritualitas tempat kerja maka semakin tinggi OCB karyawan. Berdasarkan pernyataan tersebut maka 

dapat dibentuk hipotesis ketiga sebagai berikut:  

H3: Workplace spirituality  berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB 

Hasil penelitian Wang & Sung (2016) menemukan bahwa ethical leadership dapat 

menurunkan kecemburuan di tempat kerja dan berdampak positif pada OCB pada karyawan rumah 

sakit di Taiwan. Sedangkan hasil penelitian Tan et al. (2019) juga menemukan bahwa ethical 

leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap dimensi OCB. Hasil penelitian tersebut sejalan 

dengan Yang & Wei (2018) juga menemukan bahwa ethical leadership berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap OCB pada perusahaan di Cina. Hal tersebut dapat diartikan, ketika ethical 

leadership diterapkan dengan baik maka akan meningkatkan OCB. Berdasarkan pernyataan tersebut 

maka dapat dibentuk hipotesis keempat sebagai berikut:  

H4: Ethical leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB 

Hasil penelitian Kang et al. (2020) menunjukkan bahwa karyawan memiliki kesejahteraan 

psikologis yang baik, akan lebih cenderung menunjukkan perilaku kewargaan organisasi atau OCB 

daripada karyawan yang tidak memiliki kesejahteraan psikologis. Hasil penelitian Yu et al. (2021) juga 

menemukan bahwa employee wellbeing berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB, stres 

karyawan  berpengaruh negatif terhadap employee wellbeing saat pandemi COVID-19 pada karyawan 

hotel di Korea. Karyawan yang memiliki employee wellbeing tinggi akan mengarah pada perilaku 

kinerja ekstra-peran atau OCB. Berdasarkan pernyataan tersebut maka dapat dibentuk hipotesis kelima 

sebagai berikut: 

H5: Employee wellbeing berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB 

Alshahrani & Iqbal (2021) meneliti peran mediasi kesejahteraan psikologis antara pengaruh 

modal psikologis terhadap OCB. Hasil penelitan tersebut menunjukkan bahwa kesejahteraan psikologis 

memediasi pengaruh antara modal psikologis terhadap OCB pada karyawan yang bekerja di lembaga 

pendidikan tinggi di Pakistan. Penelitian lainnya Jena (2022) meneliti peran mediasi OCB dan moderasi 
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kecerdasan emosional antara pengaruh workplace spirituality terhadap kinerja. Hasil penelitian tersebut 

menemukan bahwa OCB memediasi pengaruh antara workplace spirituality dan kinerja karyawan. 

Kecerdasan emosional memoderasi pengaruh antara workplace spirituality dan kinerja karyawan  

industri manufaktur dan jasa di India. Ketika kesejahteraan karyawan semakin baik maka OCB pada 

karyawan akan meningkat. Berdasarkan pernyataan tersebut maka dapat dibentuk hipotesis sebagai 

berikut:  

H6: Employee wellbeing memediasi pengaruh workplace spirituality terhadap OCB 

Yang & Wei (2018) meneliti peran mediasi komitmen organisasi antara pengaruh ethical 

leadership terhadap OCB. Hasil penelitian tersebut ditemukan bahwa komitmen organisasi memediasi 

pengaruh antara ethical leadership terhadap OCB karyawan di Cina. Yousaf et al. (2019) meneliti peran 

mediasi employee voice behavior terhadap pengaruh antara ethical leadership dan perkembangan di 

tempat kerja terhadap employee welbeing. Hasil penelitian tersebut ditemukan employee voice behavior 

memediasi pengaruh antara ethical leadership dan perkembangan di tempat kerja terhadap employee 

welbeing pada karyawan industri di Pakistan. Berdasarkan pernyataan tersebut maka dapat dibentuk 

hipotesis sebagai berikut:  

H7: Employee wellbeing memediasi pengaruh kepemimpinan etis terhadap OCB 

Berdasakan penjelasan tersebut, model penelitian yang digunakan dalam penelitian 

ini dapat digambarkan sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1 

Model Penelitian 

 

4. METODE PENELITIAN 

Data dan Pengukuran Sampel 

Desain dalam penelitian ini menggunakan data kuantitatif, yaitu data yang diukur 

secara sistematis (terstruktur) dalam suatu skala numerik (angka), analisis data bersifat  

kuantatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Creswell, 

2014). Penelitian ini dilakukan dalam bentuk studi lapangan dan menggunakan data cross 

sectional dimana data dalam penelitian didapatkan dalam satu waktu dimana untuk 

membagi/menyebarkan kuesioner hanya 1 kali saja. Dalam pelaksanaannya juga penelitian ini 

menggunakan causal research yaitu penelitian yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh atau 
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hubungan dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2018). Unit analisa dalam penelitian ini yaitu 

karyawan PT. Indo Muro Kencana di Kalimantan Tengah. Terdapat 296 karyawan yang 

menjadi responden dalam penelitian ini dengan 41 item pernyataan yang diajukan dalam 

kuesioner. Konstruk dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan item yang diadaptasi 

dari literatur yang sudah ada. Sebelas item yang diadaptasi dari Shareef & Atan (2019) untuk 

mengukur variabel OCB. Employee wellbeing diukur dengan enam item yang diadaptasi dari 

Choi et al., (2017). Ethical leadership diukur dengan sepuluh item yang diadaptasi dari Zappalà 

& Toscano (2020), dan workplace spirituality diukur dengan lima belas item yang diadaptasi 

dari Majeed et al. (2018). Skala Likert lima poin digunakan untuk mengukur setiap item (1 = 

“sangat tidak setuju”, 5 = “sangat setuju”). Item kuesioner dan referensi disajikan pada Tabel 

2. Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan quota 

sampling. Menurut Sugiyono (2018) quota sampling adalah teknik pengambilan sampel 

dengan menetapkan besaran tertentu sebagai tujuan yang ingin dicapai pada saat pengambilan 

sampel dari suatu populasi. Dari data yang telah didapatkan akan dianalisis menggunakan 

Structural Equation Model (SEM) dengan SmartPLS versi 3.29 dan akan menggunakan teknik 

analisa outer model dan inner model. 

Tabel 2. Item Kuesioner dan Referensi 

Variabel Item Pernyataan Referensi 

Workplace 

Spirituality 

Saya merasa bahwa pekerjaan di tempat kerja saya terkait dengan hal-

hal penting dalam hidup  

Majeed et al. (2018) 

Saya merasakan adanya kaitan antara pekerjaan dengan kebaikan 

sosial 

Saya merasakan makna yang mendalam di tempat kerja 

Saya merasakan kegembiraan dalam bekerja 

Saya merasakan semangat yang muncul dari pekerjaan saya 

Saya merasa dihargai ketika bekerja sama dengan orang lain 

Saya merasa bahwa saya adalah bagian dari komunitas di tempat kerja 

Saya merasa bebas menyampaikan pendapat saya  

Saya percaya bahwa rekan kerja saling mendukung satu sama lain 

Saya merasakan perusahaan tempat saya bekerja harus mencapai 

tujuan bersama 

Saya merasakan bahwa perusahaan ini melakukan hal-hal yang positif 

Saya merasa bahwa manajemen memiliki moral yang baik 

Saya merasa adanya ikatan dengan misi organisasi 

Saya merasa bahwa perusahaan ini peduli terhadap kesejahteraan 

karyawan 

Saya merasa bahwa perusahaan ini peduli pada hal-hal yang dapat 

meningkatkan semangat karyawan 

Ethical 

Leadership 

Atasan saya menjalankan kehidupan pribadinya dengan etis Zappalà & Toscano 

(2020) Atasan saya mengartikan kesuksesan bukan hanya dari hasil tetapi juga 

melalui cara memperolehnya 

Atasan saya mendengarkan apa yang dikatakan karyawan 

Atasan saya melakukan tindakan pendisplinan bagi karyawan yang 

melanggar standar etika 

Atasan saya membuat keputusan yang adil dan seimbang 

Atasan saya dapat dipercaya 
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Tabel 3. Prosedur Pemilihan Sampel 

Sumber: Pengolahan data sekunder, 2023 

 

Variabel Item Pernyataan Referensi 

Atasan saya menyampaikan nilai-nilai etika dalam bisnis kepada 

karyawan 

Atasan saya memberikan contoh bagaimana melakukan sesuatu secara 

benar dan beretika 

Atasan saya memikirkan apa yang menjadi kepentingan bersama dari 

karyawan 

Ketika membuat keputusan atasan saya akan bertanya “apakah 

keputusan tersebut benar untuk dilakukan” 

Employee 

Wellbeing 

Dalam 6 bulan terakhir, saya merasa termotivasi  Choi et al. (2017) 

Dalam 6 bulan terakhir, saya merasa terus mempunyai energi 

Dalam 6 bulan terakhir, saya merasa hasrat yang menggelora 

Dalam 6 bulan terakhir, saya merasa bersemangat 

Dalam 6 bulan terakhir, saya merasa senang 

OCB Saya bersedia membantu pekerjaan karyawan lain yang sedang tidak 

hadir 

Shareef & Atan 

(2019) 

Saya bersedia membantu karyawan lain yang memiliki banyak 

pekerjaan 

Meskipun tidak diminta saya bersedia membantu pekerjaan atasan  

Saya bersedia meluangkan waktu untuk mendengarkan masalah dan 

keluhan karyawan lain 

Saya bersedia bersusah payah untuk membantu karyawan baru 

Saya bersedia memberikan perhatian saya pada karyawan lain 

Saya sering menyampaikan informasi penting kepada karyawan lain 

Kehadiran saya di tempat kerja di atas rata-rata kehadiran normal 

Saya memberitahu ketika tidak masuk kerja 

Saya bersedia memelihara dan menjaga nama baik perusahaan 

Saya bersedia menaati aturan tidak tertulis yang berlaku untuk menjaga 

keteraturan 

Departemen Jumlah Karyawan Jumlah Sampel Pembulatan 

Administrasi 111 (111/1502) x 316 = 23,35 23 

CSR 24 (24/1502) x 316 = 5,04 5 

Drilling 136 (136/1502) x 316 = 28,61 29 

Exploration 74 (74/1502) x 316 = 15,56 15 

HSE 84 (84/1502) x 316 = 17,67 18 

Laboratory 72 (72/1502) x 316 = 15,14 15 

Local Government 9 (9/1502) x 316 = 1,89 2 

Maintenance Mobile Plant 162 (162/1502) x 316 = 34,08 34 

Mine Geo Service 156 (156/1502) x 316 = 32,82 33 

Mining 402 (402/1502) x 316 = 84,57 84 

Processing Plant 179 (179/1502) x 316 = 37,65 38 

Special Project 42 (42/1502) x 316 = 8,83 9 

Supply Chain Management 51 (51/1502) x 316 = 10,72 11 

Total 1502  316 
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5. PEMBAHASAN 

Analisis Statistik Deskriptif  Responden 

Kuesioner disebarkan melalui departemen administration setelah mendapat 

persetujuan dari administration manager untuk kemudian dapat disebarkan kepada 316 

karyawan di setiap departemen sesuai dengan kuota yang telah ditentukan. Sampai tenggat 

waktu yang telah ditentukan, responden yang mengisi kuesioner sebanyak 296 orang. Oleh 

karena itu, analisis responden dalam penelitian ini menggunakan jawaban dari 296 responden. 

Hasil analisis karakteristik responden tertera pada Tabel 4 sebagai berikut: 

Tabel 4. Deskriptif Karakteristik Responden 

Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase (%) 

Laki-laki 207 70% 

Perempuan 90 30% 

Total 297 100% 

Usia Jumlah Responden Persentase (%) 

20 -<30 Tahun 146 49% 

30 -<40 Tahun 109 37% 

40 Tahun atau Lebih 41 14% 

Total 296 100% 

Pendidikan Jumlah Responden Persentase (%) 

SLTA/Sederajat 156 53% 

Diploma (D1-D3) 45 15% 

S1 86 29% 

S2 9 3% 

Total 296 100% 

Masa Kerja Jumlah Responden Persentase (%) 

<1 Tahun 26 9% 

1 -<5 Tahun 84 28% 

5 -<10 Tahun 153 52% 

≥ 10 Tahun 33 11% 

Total 296 100% 

Status Kepegawaian Jumlah Responden Persentase (%) 

Staff 112 38% 

Non Staff 184 62% 

Total 296 100% 

Bagian/Departemen Jumlah Responden Persentase (%) 
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Administrasi 31 10% 

CSR 7 2% 

Drilling 24 8% 

Exploration 8 3% 

HSE 21 7% 

Laboratory 20 7% 

Local Government 5 2% 

MMP 21 7% 

MGS 20 7% 

Mining 72 24% 

Processing Plant 41 14% 

Special Project 16 5% 

SCM 10 3% 

Total 296 100% 

 

Sumber: Pengolahan data primer 

 

Berdasarkan Tabel 5 nilai rata-rata persepsi karyawan terhadap variabel dalam 

penelitian ini dapat diketahui bahwa workplace spirituality dengan nilai rata-rata 4,34734 

termasuk dalam ketagori sangat tinggi. Ethical leadership dengan nilai rata-rata 4,31898 yang 

memiliki selisih tidak begitu jauh dari workplace spirituality termasuk dalam kategori sangat 

tinggi. Employee wellbeing juga memiliki nilai rata-rata 4,26373 termasuk dalam kategori 

sangat tinggi. Begitu juga dengan OCB yang memiliki rata-rata 4,36611 juga termasuk 

kedalam kategori sangat tinggi. 

Tabel 5. Ringkasan Rata-Rata Penilaian Terhadap Variabel Penelitian 

Variabel N Minimum Maksimum Mean Std. Deviation 

Workplace Spirituality 

296 1,000 5,000 

4,34734 6,47808 

Ethical Leadership 4,31898 4,68419 

Employee Wellbeing 4,26373 2,79961 

OCB 4,36611 4,63572 

Sumber: Pengolahan data primer 

 

Outer Model  

Validitas Konvergen 

Uji validitas konvergen merupakan uji evaluasi outer model yang pertama dilakukan. 

Uji ini untuk melihat korelasi nilai antara indikator dengan konstruknya yang dapat dilihat 

melalui nilai loading factor dan nilai average variance extracted (AVE) dengan syarat nilai ≥ 

0,5. Jika nilai loading factor ≥ 0,7 maka hasil uji dapat dianggap valid. Menurut Hair et al. 
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(2017), nilai loading factor ≥ 0,6 sudah dianggap cukup untuk memenuhi syarat convergen 

validity. Nilai loading factor dari setiap indikator dapat dilihat pada Tabel 6 sebagai berikut: 

 

Tabel 6. Nilai Loading Factor 

Variabel Indikator Outer Loading Keterangan 

Workplace spirituality WS1 0,668 Valid 

WS3 0,685 Valid 

WS4 0,775 Valid 

WS5 0,734 Valid 

WS6 0,704 Valid 

WS7 0,678 Valid 

WS8 0,698 Valid 

WS9 0,707 Valid 

WS10 0,661 Valid 

WS12 0,748 Valid 

WS13 0,715 Valid 

WS14 0,713 Valid 

WS15 0,705 Valid 

Ethical Leadership EL1 0,689 Valid 

El2 0,617 Valid 

EL3 0,696 Valid 

EL4 0,770 Valid 

EL5 0,820 Valid 

EL6 0,811 Valid 

EL7 0,755 Valid 

EL8 0,723 Valid 

EL9 0,772 Valid 

EL10 0,770 Valid 

Employee Wellbeing EWB1 0,811 Valid 

EWB2 0,759 Valid 

EWB3 0,819 Valid 

EWB4 0,850 Valid 

EWB5 0,857 Valid 

OCB OCB1 0,678 Valid 

OCB3 0,688 Valid 

OCB4 0,741 Valid 

OCB5 0,789 Valid 

OCB6 0,773 Valid 

OCB8 0,729 Valid 

OCB9 0,655 Valid 

OCB10 0,678 Valid 

OCB11 0,722 Valid 

 

Sumber: Pengolahan Data SmartPLS 3.29 
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Tabel 7. Nilai Average Variance Extracted (AVE) 

Variabel Average Variance Extracted (AVE) 

Workplace Spirituality 0,501 

Ethical Leadership 0,555 

Employee Wellbeing 0,672 

OCB 0,515 

 

Sumber: Pengolahan Data SmartPLS 3.29 

 

Berdasarkan hasil nilai loading factor dan AVE pada Tabel 6 dan 7 yang didapatkan, 

maka dapat disimpulkan bahwa penelitian ini sudah memenuhi syarat validitas konvergen (Hair 

et al., 2017). 

Validitas Diskriminan 

Uji discriminant validity dilakukan untuk mengetahui nilai cross loading yang 

menunjukkan besar korelasi setiap konstruk dengan indikatornya, serta indikator dengan 

konstruk lainnya. Suatu model penelitian dikatakan baik jika nilai mean root square lebih besar 

dari korelasi antara indikator dengan konstruk lainnya, serta nilai cross loading 0,6 - 0,7 (Hair 

et al., 2017). Nilai cross loading dapat dilihat pada Tabel 8 sebagai berikut ini: 

Tabel 8. Nilai Cross Loading 

Indikator Variabel 
Workplace 

Spirituality 

Ethical 

Leadership 

Employee 

Wellbeing 
OCB 

WS1 0,668 0,416 0,416 0,603 

WS3 0,685 0,433 0,433 0,494 

WS4 0,775 0,549 0,549 0,552 

WS5 0,734 0,541 0,541 0,538 

WS6 0,704 0,495 0,495 0,498 

WS7 0,678 0,481 0,481 0,534 

WS8 0,698 0,482 0,482 0,439 

WS9 0,707 0,440 0,440 0,514 

WS10 0,661 0,386 0,386 0,486 

WS12 0,748 0,430 0,430 0,554 

WS13 0,715 0,493 0,493 0,538 

WS14 0,713 0,493 0,493 0,562 

WS15 0,705 0,525 0,525 0,504 

EL1 0,573 0,689 0,444 0,520 

El2 0,508 0,617 0,374 0,413 

EL3 0,558 0,696 0,421 0,481 

EL4 0,589 0,770 0,566 0,615 

EL5 0,605 0,820 0,602 0,582 

EL6 0,622 0,811 0,553 0,582 

EL7 0,534 0,755 0,460 0,573 

EL8 0,545 0,723 0,489 0,555 

EL9 0,637 0,772 0,524 0,642 

EL10 0,579 0,770 0,546 0,594 

EWB1 0,623 0,579 0,811 0,574 
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Indikator Variabel 
Workplace 

Spirituality 

Ethical 

Leadership 

Employee 

Wellbeing 
OCB 

EWB2 0,465 0,514 0,759 0,441 

EWB3 0,548 0,527 0,819 0,523 

EWB4 0,543 0,569 0,850 0,549 

EWB5 0,575 0,579 0,857 0,590 

OCB1 0,506 0,483 0,483 0,678 

OCB3 0,486 0,488 0,488 0,688 

OCB4 0,533 0,470 0,470 0,741 

OCB5 0,579 0,522 0,522 0,789 

OCB6 0,542 0,500 0,500 0,773 

OCB8 0,622 0,578 0,578 0,729 

OCB9 0,451 0,382 0,382 0,655 

OCB10 0,575 0,341 0,341 0,678 

OCB11 0,506 0,402 0,402 0,722 

  

Sumber: Pengolahan Data SmartPLS 3.29 

 

Berdasarkan Tabel 8, diketahui bahwa seluruh nilai korelasi cross loading dengan 

variabel laten lebih besar dari korelasi terhadap variabel laten lain. 

Uji Reliabilitas 

Pengujian ini akan dilihat dari hasil nilai Cronbach’s alpha dan composite reliability. 

Nilai Cronbach’s alpha yang disyaratkan untuk masing-masing variabel penelitian harus ≥ 0.7 

dan nilai composite reliability adalah 0.6 – 0.7 (Hair et al., 2017).. Hasil uji reliabilitas dalam 

penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 9 sebagai berikut : 

Tabel 9. Nilai Cronbach's Alpha dan Composite Reliability 
Konstruk Cronbach's Alpha Reliabilitas Komposit 

Workplace Spirituality 0,917 0,929 

Ethical Leadership 0,910 0,925 

Employee Wellbeing 0,878 0,911 

OCB 0,882 0,905 

  

Sumber: Pengolahan Data SmartPLS 3.29 

 

Berdasarkan Tabel 9 diketahui bahwa nilai Cronbach’s alpha untuk semua konstruk 

0,882 – 0,917 dan composite reliability untuk semua konstruk berkisar antara 0,905 – 0,929. 

Hasil tersebut menunjukkan bahwa semua konstruk yang digunakan pada penelitian ini telah 

memenuhi syarat uji reliabilitas, yaitu nilai Cronbach’s alpha ≥ 0,7 dan composite reliability 

≥ 0,6. Semua variabel yang digunakan dalam penelitian ini memiliki tingkat reliabilitas yang 

tinggi (Hair et al., 2017). 

Inner Model 

Pemaknaan R-Square (R2) dan Pengujian Model Struktural 
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Nilai R2 digunakan untuk mengukur variasi perubahan variabel independent terhadap 

variabel dependen. Berikut hasil R2: 

Tabel 10. Nilai R-Square 

Konstruk R-Square 

Employee Wellbeing 0,513 

OCB 0,643 

 

Sumber: Pengolahan Data SmartPLS 3.29 

 

Berdasarkan Tabel 10, menunjukkan bahwa variabel mediasi employee wellbeing   

memiliki nilai R-square sebesar 0,513 (51,3%). Hasil ini menunjukkan bahwa variabel 

employee wellbeing dalam penelitian ini dapat dijelaskan oleh variabel eksogen (workplace 

spirituality dan ethical leadership) sebesar 51,3% (model struktural moderat), sedangkan 

sisanya 48,7% sisanya dijelaskan oleh variabel lain di luar model penelitian. Variabel OCB 

memiliki nilai R-square sebesar 0,643 (64,3%). Hasil ini menunjukkan bahwa variabel OCB 

dalam penelitian ini berhasil dijelaskan oleh variabel mediasi (employee wellbeing) yang 

dipengaruhi oleh variabel eksogen (workplace spirituality dan ethical leadership) sebesar 

64,3% (model struktural moderat), sedangkan sisanya 34,7% dijelaskan oleh variabel lain di 

luar model penelitian. 

Hasil Uji Hipotesis 

Uji Hipotesis Pengaruh Langsung 

Hasil uji hipotesis langsung (direct effect) dengan metode bootstrapping ditunjukkan pada 

Tabel 11. Uji hipotesis pada penelitian ini dievaluasi dengan uji t-statistik dan p-values untuk 

metode yang digunakan adalah bootstrapping. Pada penelitian ini, probabilitas kesalahan 

sebesar 5% ditoleransi, sehingga dibutuhkan nilai t-statistik > 1,96 dan nilai p < 0,05 (Ghozali 

& Latan, 2015; Hair et al., 2019).  

Tabel 11. Uji Hipotesis Pengaruh Langsung 

  
Path 

Coefficient 
T Statistik  P -Values Keterangan 

WS→EWB 0.374 3.649 0.000* Signifikan 

EL→EWB 0.387 3.436 0.000* Signifikan 

WS→OCB 0,338 4.982 0.000* Signifikan 

EL→OCB 0.370 4.207 0.000* Signifikan 

EWB→OCB 0,175 2.433 0.008* Signifikan 

 

 Sumber: Pengolahan Data SmartPLS 3.29 

 

Hasil dari hipotesis pertama menunjukkan bahwa workplace spirituality berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap employee wellbeing. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik 

spiritualitas karyawan di tempat kerja maka kesejahteraan karyawan yang bekerja di 
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perusahaan di PT. Indo Muro Kencana akan semakin tinggi. Begitu juga sebaliknya, semakin 

rendah spiritualias karyawan di tempat kerja maka kesejahteraan karyawan yang bekerja di 

perusahaan di PT. Indo Muro Kencana juga akan semakin rendah. Spiritualitas di tempat kerja 

sebagai keunggulan kompetitif bagi organisasi, yang memiliki peran signifikan dalam 

mendorong kesejahteraan karyawan perusahaan PT. Indo Muro Kencana. Hasil penelitian ini 

konsisten dengan hasil penelitian Mahipalan & Sheena (2019), Masyhuri et al. (2021) dan 

Muzaki & Anggraeni (2020) yang menemukan bahwa workplace spirituality berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap employee wellbeing. 

Hasil dari hipotesis kedua menunjukkan bahwa ethical leadership berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap employee wellbeing. Hal ini dapat diartikan apabila intensitas 

penerapan kepemimpinan etis oleh atasan PT. Indo Muro Kencana ditingkatkan, maka akan 

mampu memberikan kontribusi yang signifikan untuk meningkatkan persepsi kesejahteraan 

karyawan. Begitu juga sebaliknya, semakin rendah intensitas penerapan kepemimpinan etis 

atasan PT. Indo Muro Kencana maka persepsi kesejahteran karyawan akan menurun. Hasil 

penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian Waqas et al. (2021), Aamir et al. (2015), 

Yousaf et al. (2019) yang menemukan bahwa ethical leadership berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap employee wellbeing. 

Hasil dari hipotesis ketiga menunjukkan bahwa workplace spirituality berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap OCB. Hal tersebut dapat diartikan semakin baik spiritualitas 

karyawan di tempat kerja maka OCB karyawan PT. Indo Muro Kencana akan semakin tinggi. 

Karyawan yang memiliki ikatan batin dan merasa satu visi dengan tempat kerjanya akan 

memilki OCB yang tinggi. Hasil penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian Jena (2022), 

Belwalkar et al. (2018), Garg et al. (2019) dan Muzaki & Anggraeni (2020) yang menemukan 

bahwa workplace spirituality berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. 

Hasil dari hipotesis keempat menunjukkan bahwa ethical leadership berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap OCB. Hal tersebut dapat diartikan apabila intensitas penerapan 

kepemimpinan etis oleh atasan PT. Indo Muro Kencana ditingkatkan, maka OCB karyawan 

PT. Indo Muro Kencana akan semakin tinggi. Hasil penelitian ini konsisten dengan hasil 

penelitian Wang & Sung (2016), Tan et al. (2019), dan Yang & Wei (2018)  yang menemukan 

bahwa ethical leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. 

Hasil dari hipotesis kelima menunjukkan bahwa employee wellbeing berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap OCB. Hal tersebut dapat diartikan ketika kesejahteraan 

karyawan PT. Indo Muro Kencana tinggi akan mengarah pada meningkatnya perilaku peran 

ekstra atau OCB karyawan PT. Indo Muro Kencana. OCB dapat ditingkatkan apabila 

kesejahteraan karyawan terpenuhi dengan baik. Hal tersebut membuat karyawan memiliki 

kemauan yang tinggi untuk melaksanakan tanggungjawabnya, secara sukarela membantu 

sesama rekan kerja dan menjaga nama baik perusahaan. Hasil penelitian ini konsisten dengan 

hasil penelitian Kang et al., (2020), Alshahrani & Iqbal (2021) dan Yu et al., (2021) yang 

menemukan bahwa employee wellbeing berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. 

Uji Hipotesis 6 dan 7 dengan Efek Mediasi 

Hasil uji hipotesis pengaruh tidak langsung (indirect effect) pada penelitian ini 

dievaluasi dengan uji t-statistik dan p-values untuk metode yang digunakan adalah 

bootstrapping. Probabilitas kesalahan untuk uji hipotesis penelitian ini adalah sebesar 5%, 
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sehingga dibutuhkan nilai t-statistik > 1,96 dan nilai p < 0,05 (Ghozali & Latan, 2015; Hair et 

al., 2019). 

Tabel 12. Uji Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung 

Hipotesis Path Coefficient T Statistik P-Values  Keterangan   

WS→EWB→OCB 0,065 1,709 0,044*  Signifikan   

EL→EWB→OCB 0,068 2,340 0,010*  Signifikan   
  

Sumber: Pengolahan Data SmartPLS 3.29 

 

Hasil dari hipotesis keenam menunjukkan bahwa employee wellbeing memediasi 

pengaruh workplace spirituality terhadap OCB. Dapat dikatakan bahwa semakin baik 

spiritualitas di tempat kerja karyawan PT Indo Muro Kencana, maka persepsi kesejahteraan 

karyawan PT. Indo Muro Kencana akan semakin tinggi. Kesejahteraan karyawan ditunjukkan 

dengan kesenangan dan gairah positif saat bekerja.  Munculnya gairah positif dan rasa senang 

dalam bekerja akan berdampak pada perilaku peran ekstra atau OCB. Hasil penelitian ini 

sejalan dengan Kang et al. (2020), Zhang et al. (2020) dan Aboobaker et al. (2019) yang 

meneliti tentang employee wellbeing sebagai variabel mediasi. 

Hasil dari hipotesis ketujuh menunjukkan bahwa employee wellbeing memediasi 

pengaruh ethical leadership terhadap OCB. Dapat dikatakan bahwa ketika atasan PT Indo 

Muro Kencana  konsisten sesuai dengan aturan etika, maka karyawan PT. Indo Muro Kencana 

akan merasa antusias dan akan timbul perasaan senang dengan atasan. Munculnya antusias dan 

perasaan senang kepada pemimpin akan mendorong karyawan PT. Indo Muro Kencana 

melakukan pekerjaan di luar standar tugas yang diberikan untuk mendukung keberlanjutan 

dalam mencapai tujuan perusahaan. Kepemimpinan etis menumbuhkan rasa identitas moral di 

antara karyawan dan menginspirasi pengikut untuk menunjukkan perilaku yang lebih etis, hal 

tersebut mendorong karyawan untuk menunjukkan OCB. Hasil penelitian ini sejalan dengan 

Yu et al. (2021) dan Yousaf et al. (2019) yang meneliti tentang employee wellbeing sebagai 

variabel mediasi. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2 

SEM PLS Algorithm 
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6. SIMPULAN, KETERBATASAN, DAN IMPLIKASI 

Simpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah diuraikan sebelumnya dan memperoleh data 

responden dalam bentuk kuesioner yang telah diisi, pengolahan data dalam penelitian dengan 

analisis deskriptif, outer model, inner model, dan boostrapping menggunakan SmartPLS 3.29., 

diperoleh hasil sebagai berikut. 

Pertama, workplace spirituality berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

wellbeing. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik spiritualitas karyawan di tempat kerja 

maka kesejahteraan karyawan yang bekerja di perusahaan di PT. Indo Muro Kencana akan 

semakin tinggi. Kedua, ethical leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

employee wellbeing. Hal ini dapat diartikan apabila intensitas penerapan kepemimpinan etis 

oleh atasan PT. Indo Muro Kencana ditingkatkan, maka akan mampu memberikan kontribusi 

yang signifikan untuk meningkatkan persepsi kesejahteraan karyawan. 

Ketiga, workplace spirituality berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Hal 

tersebut dapat diartikan semakin baik spiritualitas karyawan di tempat kerja maka OCB 

karyawan PT. Indo Muro Kencana akan semakin tinggi. Keempat, ethical leadership 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Hal ini tersebut dapat diartikan ketika 

intensitas penerapan kepemimpinan etis oleh atasan PT. Indo Muro Kencana diterapkan dengan 

baik maka OCB karyawan PT. Indo Muro Kencana akan semakin tinggi.  

Kelima, employee wellbeing berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Hal 

tersebut dapat diartikan ketika kesejahteraan karyawan PT. Indo Muro Kencana tinggi akan 

mengarah pada meningkatnya perilaku peran ekstra atau OCB karyawan PT. Indo Muro 

Kencana. Keenam, employee wellbeing  memediasi secara parsial (partial mediation) pengaruh 

antara workplace spirituality terhadap OCB. Ketujuh, employee wellbeing memediasi secara 

parsial (partial mediation) pengaruh antara ethical leadership terhadap OCB.  

 

Keterbatasan dan Implikasi 

Setiap penelitian tidak terlepas dari keterbatasan dan kekurangan, demikian pula 

dengan penelitian ini. Pertama, penyebaran kuesioner hanya dapat dilakukan secara online 

dengan google form, sehingga tidak dapat dikontrol dan responden tidak dapat bertanya jika 

ada pernyataan di dalam kuesioner kurang jelas. Kedua, objek penelitian ini berada di 

Kalimantan Tengah dan hanya pada satu perusahaan tambang emas yaitu PT. Indo Muro 

Kencana. Terakhir, ethical leadership yang sensitif di perusahaan tambang dapat menyebabkan 

bias pada hasil penelitian. 

Pada penelitian ini diketahui variabel bebas memiliki pengaruh  langsung dan tak 

langsung terhadap OCB melalui variabel mediasi. Penelitian selanjutnya disarankan mencari 

variabel-variabel lain yang berpengaruh juga terhadap OCB selain variabel-variabel yang 

sudah diteliti pada penelitian ini, misalnya workplace friendship, religiosity, spiritual 

leadership, work culture dan personality. Penelitian selanjutnya juga dapat memperluas 

orientasi penelitian pada perusahaan industri yang lebih besar atau populasi yang lebih luas 

atau melakukan penelitian pada perusahaan tambang emas lainnya selain PT. Indo Muro 

Kencana. 
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