
 
 

 
 

PENGARUH  WORKPLACE  SPIRITUALITY  DAN  EMPLOYEE 

ENGAGEMENT TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA 

KANTOR OTORITAS PELABUHAN UTAMA 

BELAWAN 

  

 

 

 

SKRIPSI 

 

 

 

Diajukan untuk Memenuhi Syarat Mencapai 

Gelar Sarjana Ekonomi  (S.M) pada 

Program Studi  Manajemen 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Oleh: 

 

 

ERLINMUN KWAN SHEILA 

NPM: 1805160095 

 

 

 

 

 

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS 

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA 

MEDAN 

2022 



 

 
 



 

 

  



 

 
 



 

 

ABSTRAK 

 

PENGARUH WORKPLACE SPIRITUALITY DAN EMPLOYEE ENGAGEMENT 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA KANTOR OTORITAS 

PELABUHANUTAMA BELAWAN.  

 2022. 

 

ERLINMUN KWAN SHEILA 

 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

Jl. Kapten Muhtar Basri No.3 Telp. (061) 6624567 Medan 20238 
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Adapun tujuan dari penelitian ini yaitu untuk mengetahui dan menganalisis 

pengaruh workplace spirituality dan employee engagement secara parsial dan 

simultan terhadap kinerja karyawan pada Kantor Otoritas Pelabuhan Utama 

Belawan. Teknik pengumpulan data menggunakan kuesiober (angket), sedangkan 

teknik analisis data yang digunakan yaitu teknik analisis regresi linear berganda. 

Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh workplace 

spirituality secara parsial terhadap kinerja karyawan Kantor Otoritas Pelabuhan 

Utama Belawan, ada pengaruh employee engagement secara parsial terhadap 

kinerja karyawan Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan serta ada pengaruh 

workplace spirituality dan employee engagement secara simultan terhadap kinerja 

karyawan Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan. Selain itu workplace 

spirituality berpengaruh terhadap kinerja karyawan, maka workplace spirituality 

di perusahaan hendaknya dapat lebih ditingkatkan agar memberikan pengaruh 

bagi peningkatan kinerja karyawan yaitu dengan meningkatkan rasa percaya diri 

karyawan dalam menyelesaikan semua masalah yang dihadapi, selalu optimis 

dengan apa yang akan dialami di masa depan. Mengingat employee engagement 

sangat berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, hendaknya perusahaan 

menjadikan employee engagement karyawan sebagai program yang sangat 

membantu untuk mendapatkan karyawan yang berkompeten dan berdedikasi 

tinggi sehingga kinerja karyawan dapat terus  meningkat yaitu dengan cara 

membangun kapabilitas setiap karyawan, serta meminta atasan untuk mengawasi 

pekerjaan dan responden meminta rekan kerja untuk memberikan karyawan 

umpan-balik atas performanya. 
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The purpose of this study is to determine and analyze the influence of workplace 

spirituality and employee engagement partially and simultaneously on employee 

performance at the Belawan Main Port Authority Office. The data collection 

technique used a questionnaire (questionnaire), while the data analysis technique 

used was multiple linear regression analysis techniques. Based on the results of 

the study it can be concluded that there is a partial effect of workplace spirituality 

on the performance of employees of the Belawan Main Port Authority Office, 

there is a partial effect of employee engagement on the performance of employees 

of the Belawan Main Port Authority Office and there is a simultaneous influence 

of workplace spirituality and employee engagement on the performance of 

employees of the Belawan Main Port Authority Office. Belawan main port. In 

addition, spiritual workplaces have an effect on employee performance, so 

workplace spirituality in companies should be further enhanced so as to have an 

impact on improving employee performance, namely by increasing employee 

confidence in solving all problems encountered, always optimistic about what will 

be experienced in the future. Considering that employee engagement has a very 

positive effect on employee performance, companies should make employee 

engagement a program that is very helpful in getting competent and highly 

dedicated employees so that employee performance can continue to increase, 

namely by building the capabilities of each employee, and asking superiors to 

supervise the work and Respondents asked colleagues to give employees feedback 

on their performance. 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang Masalah  

Suatu perusahaan dalam melaksanakan kegiatannya, baik perusahaan yang 

bergerak dibidang industri, perdagangan maupun jasa akan berusaha untuk 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya. Satu hal yang penting yaitu 

keberhasilan berbagai aktivitas di dalam perusahaan dalam mencapai tujuan bukan 

hanya bergantung pada keunggulan teknologi, dana operasi yang tersedia, sarana 

ataupun prasarana yang dimiliki, melainkan juga tergantung pada aspek sumber 

daya manusia.  

Pengelolaan sumber daya manusia (SDM) merupakan hal yang penting 

dalam pencapaiaan tujuan. Umumnya pimpinan perusahaan mengharapkan kinerja 

yang baik dari masing-masing karyawan dalam mengerjakan tugas-tugas yang 

diberikan oleh perusahaan. Perusahaan menyadari bahwa sumber daya manusia 

(SDM) merupakan modal dasar dalam proses pembangunan perusahaan bahkan 

nasional, oleh karena itu kualitas SDM senantiasa harus dikembangkan dan 

diarahkan agar tercapainya tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 

Sumber daya manusia merupakan aset terpenting dalam organisasi karena 

sebagai penentu keberhasilan organisasi (Ardana, 2012). Perkembangan 

organisasi dapat dilihat dari hasil kerja, dimana hasil kerja mencerminkan kinerja                          

(Rivai, 2016). Organisasi pada umumnya percaya bahwa untuk mencapai 

keunggulan kompetitif harus mengusahakan kinerja individu semaksimal                

mungkin, karena pada dasarnya kinerja individu akan mempengaruhi kerja tim 

1 



2 

 

 

(team work) dan akan berdampak pada kinerja dan produktivitas organisasi secara 

keseluruhan. 

Kualitas sumber daya manusia menentukan kinerja perusahan yang 

didukung tenaga kerjanya, karena kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang 

yang dicapai dalam satuan waktu tertentu. Kinerja merupakan proses kerja 

seseorang yang sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya. Dengan demikian 

dapat dikatakan bahwa seseorang pegawai yang dibebani tugas dan tanggung 

jawab, tetapi hasil dari pelaksanaan tugas dan tanggung jawabnya tersebut tidak 

maksimal, maka pegawai tersebut dapat dinilai kurang baik kinerjanya. 

Sebaliknya apabila seorang pegawai yang dibebani tugas dan tanggung jawabnya, 

dan hasil pelaksanaannya maksimal, maka pegawai tersebut dapat dinilai 

mempunyai kinerja yang baik. 

Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan (Rivai, 

2016). Kinerja sumber daya manusia dipengaruhi oleh faktor internal dan faktor 

eksternal. Faktor internal mencakup kecerdasan, keterampilan, kestabilan emosi, 

motivasi, persepsi perasaan, kondisi keluarga, kondisi fisik dan karakteristik 

kelompok. Sementara faktor eksternal berupa peraturan ketenagakerjaan, 

keinginan pelanggan, nilai-nilai sosial, serikat buruh, kondisi ekonomi, perubahan 

lokasi kerja, dan kondisi pasar (Tika, 2016). 

Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan yaitu 

workplace spirituality. Workplace spirituality adalah topik baru untuk suatu 

organisasi dan merupakan topik dengan pengembangan teoritikal yang sedikit. 

Sebuah tempat bekerja dapat dikatakan menjadi spiritual (spirit yang bersahabat) 

adalah ketika dikenali bahwa karyawan mempunyai inner life (kehidupan batin) 
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yang memupuk dan dipupuk oleh makna dalam bekerja yang dapat dilihat dalam 

konteks komunitas (Duchon, 2015).  

Workplace spirituality selama ini dianggap merupakan sebuah konstruk 

personal yang tinggi dan konstruk filosofi, hampir seluruh ilmu akademik 

mengakui bahwa spiritualitas memengaruhi sebuah rasa keutuhan, keterhubungan 

dalam bekerja, dan nilai-nilai yang dalam. Workplace spirituality mempengaruhi 

usaha untuk menemukan satu tujuan yang penting dalam hidup, untuk 

membangun hubungan yang kuat dengan teman bekerja atau orang-orang lain 

yang terlibat dalam pekerjaan, dan untuk memiliki konsistensi antara keyakinan 

seseorang dengan nilai-nilai dari organisasi tersebut (Milliman, 2013). 

Spiritualitas didalam dunia kerja bukan hanya tentang agama, atau tentang 

seseorang yang masuk kedalam suatu keyakinan tertentu. Bukan tentang hal yang 

membutuhkan sebuah koneksi pada suatu tradisi agama tertentu, tetapi lebih 

berdasarkan pada nilai dan filosofi seseorang. Ini adalah tentang cara pandang 

karyawan terhadap diri mereka sendiri untuk menjadi spiritual dengan jiwa yang 

terpelihara dalam bekerja, seseorang yang mengalami tujuan dan makna dalam 

bekerja, dan merasa terhubung dengan orang lain dalam lingkungannya bekerja. 

Workplace spirituality dapat bermanfaat dalam dunia pekerjaan di area 

kreativitas, kejujuran dan kepercayaan, pemenuhan personal, dan komitmen yang 

akan mengacu pada meningkatnya performa organisasi (Krishnakumar, 2012). 

Kinerja dipengaruhi oleh faktor individu, faktor organisasi dan faktor 

psikologis. Konsep yang membahas sisi psikologis positif kaitannya manusia 

terhadap pekerjaanya, adalah engagement (Bakker et al., 2011). Salah satu bentuk 

engagement adalah work engagement yang dimaknai sebagai keadaan mental 

yang positif, memuaskan dan berkaitan dengan pekerjaan yang dicirikan dengan 
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kekuatan, dedikasi dan pengabdian. Salah satu bentuk engagement adalah 

employee engagement yang dimaknai sebagai rasa keterikatan karyawan terhadap 

pekerjaan atau organisasinya. Employee engagement adalah sebuah pernyataan 

psikologis dimana karyawan merasa tertarik untuk ikut menentukan kesuksesan 

perusahaan serta memiliki keinginan dan motivasi kuat untuk berkinerja melebihi 

kewajibannya. Secara umum employee engagement dapat didefinisikan sebagai 

tingkat komitmen dan keterikatan karyawan yang dimiliki terhadap organisasi dan 

nilai nilai yang diterapkan dalam organisasi. (Bakker, 2011). Keterikatan 

karyawan telah dianggap sebagai pengantar kesuksesan bisnis di pasar yang 

kompetitif seperti saat ini dan salah satu faktor penentu dalam kesuksesan 

organisasional (Lockwood, 2017). 

Workplace spirituality mempengaruhi usaha untuk menemukan satu tujuan 

yang penting dalam hidup, untuk membangun hubungan yang kuat dengan teman 

bekerja atau orang-orang lain yang terlibat dalam pekerjaan, dan untuk memiliki 

konsistensi antara keyakinan seseorang dengan nilai-nilai dari organisasi tersebut, 

yang selalu bertentangan dengan keadaan yang ada di lingkungan kerja, dimana 

antara kepentingan pekerjaan dengan keyakinan yang selalu tridak saling 

mendukung, dan ini sangat menjadi beban bagi karyawan. 

Berkaitan dengan employee engagement, menunjukkan adanya fenomena 

karyawan yang merasa terikat adalah yang merasa benar-benar terlibat dan 

memiliki antusias akan pekerjaan dan organisasinya. Keterikatan adalah kemauan 

dari kemampuan untuk berkontribusi terhadap keberhasilan perusahaan, yakni 

pada kondisi karyawan mau berupaya keras menuntaskan pekerjaannya dan 

menggunakan segenap pikiran dan energinya bahkan rela untuk lembur. Hal ini 
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selalu menjadi beban bagi karyawan dan jelas sangat berpengaruh bagi kinerja 

karyawan yang dihasilkan. 

Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan merupakan Unit Pelaksana 

Teknis dibawah Direktorat Jenderal Perhubungan Laut, Kementerian 

Perhubungan yang memiliki tugas sesuai Peraturan Menteri Perhubungan Nomor 

PM. 35 Tahun 2012 tentang organisasi dan Tata Kerja Kantor Otoritas Pelabuhan 

Utama untuk melaksanakan pengaturan, pengendalian dan pengawasan kegiatan 

kepelabuhanan di pelabuhan yang diusahakan secara komersia dan bertanggung 

jawab kepada Direktur Jenderal Perhubungan laut. Saat ini kinerja karyawan di 

Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan masih dianggap tidak optimal.  

Berkaitan dengan Workplace spirituality yang ada pada Kantor Otoritas 

Pelabuhan Utama Belawan menunjukkan fenomena masih kurang terikatnya 

hubungan antar karyawan sehingga tiap bagian belum memiliki kaitan kerja yang 

baik sehingga terkesan kurang koordinasi yang baik antar bagian yang ada di 

perusahaan. 

Selanjutnya berkaitan dengan Employee engagement yang ada pada 

Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan menunjukkan fenomena kondisi 

karyawan belum sepenuhnya mau berupaya keras menuntaskan pekerjaannya dan 

menggunakan segenap pikiran dan energinya untuk kemajuan perusahaan. 

Berkaitan dengan kinerja karyawan pada Kantor Otoritas Pelabuhan 

Utama Belawan menunjukkan fenomena bahwa kinerja karyawan belum optimal 

dapat dilihat dari target pendapatan belum tercapai. Penyebab penurunan 

pencapaian target perusahaan diduga kurang maksimalnya kinerja karyawan 

dalam memberikan pelayanan terbaik kepada pelanggan. 
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Pentingnya workplace spirituality dan employee engagement dalam upaya 

peningkatan kinerja karyawan, membuat peneliti tertarik untuk melakukan suatu 

penelitian yang berhubungan dengan masalah tersebut dengan judul, “Pengaruh 

Workplace Spirituality dan Employee Engagement Terhadap Kinerja 

Karyawan pada Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan”.  

 

1.2. Identifikasi Masalah  

Adapun identifikasi masalah dalam penelitian ini adalah sebagai               

berikut : 

1. Kinerja karyawan belum optimal dalam memberikan pelayanan terbaik 

kepada pelanggan. 

2. Workplace spirituality yang ada menunjukkan kurang terikatnya hubungan 

antar karyawan sehingga tiap bagian belum memiliki kaitan kerja yang baik. 

3. Employee engagement yang ada belum menunjukkan kondisi karyawan mau 

berupaya keras menuntaskan pekerjaannya dan menggunakan segenap 

pikiran dan energinya untuk kemajuan perusahaan. 

 

1.3.  Batasan Masalah 

Dalam melakukan penelitian, penulis perlu melakukan pembatasan 

masalah yang akan dibahas agar hasil yang diperoleh tidak menyimpang dari 

tujuan yang diinginkan. Adapun ruang lingkup yang dibatasi dalam masalah ini 

adalah pengaruh workplace spirituality dan employee engagement terhadap 

kinerja karyawan pada Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan. 
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1.4. Rumusan Masalah  

Adapun rumusan masalah dalam penelitian ini adalah: 

a. Apakah workplace spirituality berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 

Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan? 

b. Apakah employee engagement berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 

Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan? 

c. Apakah workplace spirituality dan employee engagement secara simultan 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Kantor Otoritas Pelabuhan 

Utama Belawan? 

 

1.5. Tujuan Penelitian 

 Adapun tujuan penelitian ini adalah: 

a. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh workplace spirituality 

terhadap kinerja karyawan pada Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan. 

b. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh employee engagement 

terhadap kinerja karyawan pada Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan 

c. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh workplace spirituality dan 

employee engagement terhadap kinerja karyawan pada Kantor Otoritas 

Pelabuhan Utama Belawan. 

 

1.6. Manfaat Penelitian  

Dari uraian yang telah dikemukakan diatas adapun manfaat yang bisa 

didapatkan dalam penilitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Manfaat Teorikal, penelitian ini diharapkan dapat dijadikan referensi dan 

bahan pustaka untuk penbandingan: 
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a. Bagi Universitas. 

Sebagai peningkatan pengetahuan dan wawasan peneliti dalam bidang 

manajemen sumber daya manusia khususnya yang berkaitan dengan 

pengaruh workplace spirituality dan employee engagement terhadap 

kinerja karyawan pada Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan 

b. Bagi penelitian selanjutnya. 

Sebagai bahan referensi atau perbandingan yang akan melakukan 

penelitian dimasa yang akan datang. 

c. Bagi pihak perusahaan Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan. 

Sebagai bahan masukan dan pertimbangan untuk mengevaluasi pengaruh 

workplace spirituality dan employee engagement terhadap kinerja 

karyawan yang ada pada perusahaan. 

2. Manfaat Praktikal, penelitian ini diharapkan dapat: 

a. menambah pengetahuan dalam hal literasi keuangan dan pendapatan 

terhadap keputusan investasi individu.  

b. berguna bagi masyarakat ataupun mahasiswa dalam lainnya untuk 

dijadikan referensi dalam penilitian selanjutnya yang membahas topik 

yang sama. 

 

 

 

 

 

 

 



9 

 

 

BAB 2 

LANDASAN TEORI 

 

2.1. Uraian Teoritis 

2.1.1  Kinerja Karyawan 

2.1.1.1. Pengertian Kinerja Karyawan 

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya  (Mangkunegara, 2014). Selain itu kinerja merupakan 

perilaku yang nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang 

dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan. 

Kinerja merupakan hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara 

keseluruhan selam periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan 

dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran, atau 

kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama 

(Kaswan, 2017). 

Kinerja merupakan performance atau unjuk kerja. Kinerja dapat pula 

diartikan sebagai prestasi kerja atau pelaksanaan kerja atau unjuk kerja (Suwatno 

& Priansa, 2011) . Jadi dari beberapa pendapat tersebut dapat diambil kesimpulan 

bahwa kinerja adalah kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk melakukan 

kegiatan atau menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawabnya dengan 

hasil seperti yang diharapkan. 

Dari beberapa pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja 

merupakan hasil dari altivitas berkaitan dengan melakukan pekerjaan dan hasil 

yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja adalah tentang apa yang dikerjkan 

9 
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dan bagaimana cara mengerjakannya. Kinerja adalah hasil pekerjaan yang 

mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan 

konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi (Wibowo, 2016). 

 

2.1.1.2. Arti Penting Kinerja  

 Perhatian hendaknya ditujukan kepada kinerja, suatu konsepsi atau 

wawasan bagaimana kita bekerja agar mencapai yang terbaik. Jadi fokusnya 

adalah kepada kegiatan bagaimana usaha untuk selalu memperbaiki dan 

meningkatkan kinerja dalam melaksanakan kegiatan sehari-hari. Dengan demikian 

pimpinan dan karyawan yang bertanggungjawab langsung dalam kinerja harus 

pula dievaluasi secara periodik (Anwar, Evaluasi Kinerja SDM, 2014). 

Penilaian kinerja sebagai bagian dariproses manajemen kinerja, sudah 

lama merupakan sistem yang diperdebatkan, bahkan dalam organisasi hirarki. 

Namun demikian, kinerja yang memiliki banyak fase, sebagai latihan observasi 

dan penilaian, proses umpan balik dan intervensi organisasi masih amat 

diperlukan (Kaswan., 2017). 

 Secara konseptual kinerja pada dasarnya dapat dilihat dari dua segi, yaitu 

kinerja pegawai secara individu dan kinerja organisasi. Kinerja pegawai adalah 

hasil kerja perseorangan dalam organisasi. Sedangkan kinerja organisasi adalah 

totalitas hasil kerja yang telah dicapai oleh suatu organisasi (Suwatno & Priansa, 

2011). 

Berdasarkan pendapat yang ada, maka dapat disimpulkan kinerja 

mempunyai arti yang sangat penting karena merupakan sesuatu hasil yang dapat 

dicapai oleh karyawan dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku 

untuk suatu pekerjaan tertentu dan dievaluasi oleh orang-orang tertentu. Sebagian 
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kerja sistem penilaian kinerja karyawan bertujuan untuk meminimalkan risiko dan 

permasalahan yang terjadi pada organisasi, khususnya pengaturan sumber daya 

manusia. 

 

2.1.1.3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Pengaruh kinerja karyawan dan workplace spirituality sangatlah penting, 

hal ini dikarenakan spiritualitas semangat kerja di tempat kerja karyawan sangat 

menentukan kinerja karyawan (Wijaya, 2018). Employee engagement menjadi 

topik yang paling di bicarakan dalam beberapa tahun terakhir diantara perusahaan 

konsultan dan media bisnis terkenal. Employee engagement atau rasa keterikatan 

karyawan terhadap pekerjaan atau organisasinya adalah hal yang sangat penting 

bagi organisasi dan menjadi faktor penentu di balik tinggi rendahnya kinerja 

bisnis suatu perusahaan (Setiawan, 2017). Kedua pendapat di atas menunjukkan 

bahwa workplace spirituality dan employee engagement merupakan sebagian dari 

faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. 

Penilaian kinerja para karyawan secara obyektif untuk kurun waktu 

tertentu dimasa lalu yang hasilnya bermanfaat bagi organisasi atau perusahaan, 

seperti untuk kepentingan mutasi karyawan maupun bagi karyawan. 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut (Kasmir, 2016) yaitu : 

1. Kemampuan dan keahlian, kemampuan yang dimiliki seseorang dalam 

melakukan suatu pekerjaan. Karyawan yang memiliki kemampuan dan 

keahlian yang baik maka akan memberikan kinerja yang baik pula 

2. Pengetahuan, seseorang yang memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara 

baik akan memberikan hasil pekerjaan yang baik.  
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3. Rancangan kerja, jika suatu pekerjaan memiliki rancangan yang baik maka 

akan memudahkan untuk menjalankan pekerjaan tersebut secara tepat dan 

benar. 

4. Kepribadian, seseorang yang memiliki kepribadian atau karakter yang baik 

akan dapat melakukan pekerjaan secara sungguh-sungguh dengan penuh 

tanggung jawab sehingga hasil pekerjaannya menjadi baik. 

5. Motivasi kerja, jika karyawan memiliki dorongan yang kuat dari dalam 

dirinya atau dorongan dari luar dirinya maka karyawan akan terdorong untuk 

melakukan sesuatu dengan baik. 

6. Kepemimpinan, merupakan perilaku seorang pemimpin dalam mengatur, 

megelola dan memerintah bawahnnya untuk mengerjakan tugas dan tanggung 

jawab yang diberikannya. Jika pemimpin menyenagkan, mengayomi, 

mendidik maka karyawan akan senang dan mengikuti apa yang diperintahkan 

oleh atasnnya. 

7. Gaya kepemimpinan, merupakan gaya seorang pemimpin dalam mengatur, 

mengelola dan memerintah bawahannya.  

8. Budaya organisasi, kebiasan yang berlaku dan dimiliki oleh organisasi atau 

perusahaan. Kepatuhan karyawan untuk menuruti kebiasaan atau norma akan 

mempengaruhi kinerja. 

9. Kepuasan kerja, merupakan perasaan senag atau gembira. Jika karyawan 

merasa senang maka hasil perkerjaannya akan baik. 

10. Lingkungan kerja, jka lingkungan kerja terasa nyaman dan memberikan 

ketenangan maka akan membuat suasana kerja menjadi kondusif sehingga 

dapat meningkatkan hasil kerja seseorang menjadi lebih baik. 
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11. Loyalitas, karyawan yang setia kepada perusahaan akan terus membangun 

agar terus berkarya menjadi lebih baik dengan merasa perusahaan seperti 

miliknya sendiri. Pada akhirnya akan mempengaruhi kinerja karyawan. 

12. Komitmen, dengan berkomitmen dengan perusahaan maka karyawan akan 

berusaha untuk bekerja dengan baik karena jika tidak bekerja dengan baik 

maka akan merasa bersalah jika tidak menepati kesepakatan. 

13. Disiplin kerja, merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas 

kerjanya secara sungguh-sungguh. Disiplin dalam mengerjakan apa yang 

sudah menjadi tanggung jawabnya. 

 

2.1.1.4. Manfaat dan Tujuan Kinerja   

Tujuan diadakannya penilaian kinerja bagi para karyawan yaitu (Suwatno & 

Priansa, 2011):  

1) Performance Improvement  

Memungkinkan karyawan dan manajer untuk mengambil tindakan yang 

berhubungan dengan peningkatan kinerja. 

2) Compensation Adjustment  

Membantu para pengambil keputusan untuk menentukan siapa saja yang 

berhak menerima kenaikan gaji atau sebaliknya. 

3) Placement Decision  

Menentukan promosi, transfer dan demosi. 

4) Tranining and Depelopment Needs  

Mengevaluasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan bagi karyawan agar 

kinerja mereka lebih optimal. 
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5) Carrier Planning and Development  

Memandu untuk menentukan jenis karir dan potensi karir yang dapat                     

dicapai. 

6) Staffing Process Deficiencies, 

Mempengaruhi prosedur perekrutan karyawan. 

7) Informational Inaccuracies and Job-Design Errors  

Membantu menjelaskan apa saja kesalahan yang telah terjadi dalam 

manajemen sumber daya manusia terutama di bidang informasi job-analysis, 

job-design dan sistem informasi manajemen sumber daya manusia. 

8) Equal Employment Opportunity, 

Menunjukkan bahwa placement decision tidak diskriminatif. 

9) External Challenges  

Kadang-kadang kinerja karyawan dipengaruhi oleh faktor eksternal seperti 

keluarga, keuangan pribadi, kesehatan dan lainnya yang tidak kelihatan 

sehingga membantu departemen sumber daya manusia untuk memberikan 

bantuan bagi peningkatan kinerja karyawan. 

10) Feedback  

Memberi umpan balik bagi urusan kekaryawanan maupun bagi karyawan itu 

sendiri. 

Selain itu manfaat peningkatan kinerja sebagai berikut (Anwar, 

Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, 2015): 

1) Perbaikan kinerja 

Umpan balik kinerja bermanfaat bagi karyawan, manajer dan spesialis 

personal dalam bentuk kegiatan yang tepat untuk memperbaiki kinerja. 
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2) Penyesuaian kompensasi 

Penilaian kinerja membantu pengambil keputusan menentukan siapa yang 

seharusnya menerima peningkatan pembayaran dalam bentuk upah dan bonus 

yang didasarkan pada sistem merit. 

3) Keputusan penempatan 

Promosi, transfer dan penurunan jabatan biasanya didasarkan pada kinerja 

masa lalu dan antisipatif; misalnya dalam bentuk penghargaan. 

4) Kebutuhan pelatihan dan pengembangan 

Kinerja buruk mengindikasikan sebuah kebutuhan untuk melakukan pelatihan 

kembali. Setiap karyawan hendaknya selalu mampu mengembangkan diri. 

5) Perencanaan dan pengembangan karir 

Umpan balik kinerja membantu proses pengambilan keputusan tentang karir 

spesifik karyawan. 

6) Defisiensi proses penempatan staf 

Baik buruknya kinerja berimplikasi dalam hal kekuatan dan kelemahan dalam 

prosedur penempatan staf di departemen SDM. 

 

2.1.1.5. Indikator Kinerja Karyawan 

Terdapat tujuh indikator utama yang menjadi alat ukur dari kinerja yaitu 

(Wibowo, 2016): 

1) Tujuan 

Tujuan merupakan keadaan yang berbeda yang secara aktif dicari oleh                  

seorang individu atau organisasi untuk dicapai. Pengertian tersebut 

mengandung makna bahwa tujuan bukanlah merupakan persyaratan juga 
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bulan merupakan sebuah keinginan. Tujuan merupakan sesuatu keadaan yang 

lebih baik yang ingin dicapai di masa yang akan datang.  

2) Standar 

Standar mempunyai arti penting karena memberitahukan kapan suatu tujuan 

dapat diselesaikan. Standar merupakan suatu ukuran apakah tujuan yang 

diinginkan dapat dicapai. Tanpa standar, tidak dapat diketahui kapan suatu 

tujuan tercapai. 

3) Umpan Balik 

Antara tujuan, standar dan umpan balik bersifat saling terkait. Umpan balik 

melaporkan kemajuan, baik kualitas maupun kuantitas, dalam mencapai 

tujuan yang didefinisikan oleh standar.  Umpan balik terutama penting ketika 

mempertimbangkan tujuan sebenarnya. Tujuan yang dapat diterima oleh 

pekerja adalah tujuan yang bermakna dan berharga. 

4) Alat atau Sarana 

Alat atau sarana merupakan sumber daya yang dapat dipergunakan untuk 

membantu menyelesaikan tujuan dengan sukses. Alat atau sarana merupakan 

faktor penunjang untuk pencapaian tujuan. Tanpa alat atau sarana,                     

tugas pekerjaan spesifik tidak dapat dilakukan dan tujuan tidak dapat 

diselesaikan sebagaimana seharusnya. Tanpa alat tidak mungkin melakukan 

pekerjaan. 

5) Kompetensi 

Kompetensi merupakan persyaratan utama dalam kinerja. Kompetensi 

merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang untuk menjalankan 

pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan baik. Orang harus melakukan 

lebih dari sekedar belajar tentang sesuatu, orang harus dapat melakukan 
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pekerjaannya dengan baik. Kompetensi memungkinkan seseorang 

mewujudkan tugas yang berkaitan dengan pekerjaan yang diperlukan untuk 

mencapai tujuan. 

6) Motif 

Motif merupakan alasan atau pendorong bagi seseorang untuk melakukan 

sesuatu. Manajer memfasilitasi motivasi kepada karyawan dengan insentif 

berupa uang, memberikan pengakuan, menetapkan tujuan menantang, 

menetapkan standar terjangkau, meminta umpan balik, memberikan 

kebebasan melakukan pekerjaan termasuk waktu melakukan pekerjaan dan 

menghapuskan tindakan yang mengakibatkan disinsentif. 

7) Peluang  

Pekerjaan perlu mendapatkan kesempatan untuk menunjukkan prestasi 

kerjanya. Terdapat dua faktor yang menyumbangkan pada adanya kekurangan 

kesempatan untuk berprestasi.  

Indikator yang dapat menjadi alat ukur dari kinerja yaitu  (Fauzi, 2014): 

1) Keterampilan  kerja 

Penguasaan pegawai mengenai prosedur (metode/teknik/tata cara/peralatan) 

pelaksanaan tugas-tugas jabatannya. 

2) Kualitas pekerjaan. 

Kemampuan pegawai menunjukkan kualitas hasil kerja ditinjau dari segi 

ketelitian dan kerapian. 

3) Tanggung jawab 

Kesediaan pegawai untuk melibatkan diri sepenuhnya dalam melaksanakan 

pekerjaannya dan menanggung konsekuensi akibat kesalahan / kelalaian dan 

kecerobohan pribadi. 
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4) Prakarsa 

Kemampuan pegawai dalam mengembangkan ide / gagasan dan tindakan 

yang menunjang penyelesaian tugas. 

5) Disiplin 

Kesediaan pegawai dalam memenuhi peraturan perusahaan yang berkaitan 

dengan ketepatan waktu masuk / pulang kerja, jumlah kehadiran dan keluar 

kantor bukan untuk urusan dinas. 

6) Kerjasama 

Kemampuan pegawai untuk membina hubungan dengan pegawai lain dalam 

rangka penyelesaian tugas. 

7) Kuantitas pekerjaan 

Kemampuan pegawai dalam menyelesaikan sejumlah hasil tugas setiap 

harinya. 

Indikator kinerja karyawan adalah (Mangkunegara, 2014): 

1. Kualitas Kerja  

Seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa yang seharusnya dikerjakan 

yang dapat diketahui dari kualitas kerjanya. Dengan demikian dapat dikatakan 

bahwa semakin baik kualitas kerja seseorang maka semakin baik pula 

kinerjanya.  

2. Kuantitas Kerja  

Seberapa lama seseorang pegawai bekerja dalam satu harinya. Kuantitas kerja 

ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap pegawai itu masing-masing. 

Dengan demikian dapat dikatakan bahwa semakin baik kuantitas kerja 

seseorang maka semakin baik pula kinerjanya. 
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3. Pelaksanaan Tugas  

Seberapa jauh karyawan mampu melakukan pekerjaannya dengan akurat atau 

tidak ada kesalahan. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa semakin baik 

seseorang melakukan pekerjaannya dengan akurat maka semakin baik pula 

kinerjanya. 

4. Tanggung Jawab  

Kesadaran akan kewajiban melakukan pekerjaan dengan akurat atau tidak ada 

kesalahan. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa semakin baik 

tanggungjawab seseorang maka semakin baik pula kinerjanya. 

 Kinerja merupakan hasil kerja yang ditunjukkan karyawan dalam 

menyelesaikan pekerjaannya. Kinerja merupakan sesuatu hasil yang dapat dicapai 

oleh karyawan dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk 

suatu pekerjaan tertentu dan dievaluasi oleh orang-orang tertentu. 

 

2.1.2. Workplace  Spirituality   

2.1.2.1. Pengertian Workplace Spirituality   

Spiritualitas merupakan hal yang pribadi dan personal, memiliki elemen 

banyak agama, dan mengarah pada pencarian diri seseorang (Abdurahman dan 

Agustini, 2011) mendefiniskan spiritualitas sebagai kemauan dan kemampuan 

untuk menggali makna dari kenyataan hidup. Sementara itu, Fernando dan 

Jackson (Inkai & Kistyanto, 2013) menyatakan bahwa spiritualitas adalah 

mengenai perasaan akan tujuan, makna dan perasaan terhubung dengan orang 

lain. Dalam konteks ini adalah spiritualitas yang berhubungan dengan komunitas 

di lingkungan pekerjaan. 



20 

 

 

Selain itu, Inkai dan Kistyanto (2013) menyatakan spiritualitas adalah 

kapasitas bawaan otak manusia yang memampukan manusia untuk untuk 

membentuk makna, nilai, dan keyakinan. Spiritualitas juga didefinisikan sebagai 

pengalaman pribadi individu yang dapat dilihat dari perilakunya (McCormick, 

dalam Moore, 2018). Berdasarkan definisi yang ada, peneliti menyimpulkan 

spiritualitas adalah kemampuan setiap manusia untuk mencari makna dari 

pengalaman hidup pribadinya. 

Workplace spirituality adalah kesadaran bahwa orang memiliki kehidupan 

batin yang tumbuh dan ditumbuhkan oleh pekerjaan yang bermakna dan 

berlangsung dalam konteks komunitas (Robbins & Judge, 2018). Workplace 

spirituality adalah kerangka dari nilai organisasi yang dibuktikan dengan adanya 

budaya organisasi yang mendorong pengalaman transenden karyawan melalui 

proses pekerjaan dan perasaan terhubung dengan orang lain yang menghasilkan 

perasaan lengkap dan bahagia.  

Workplace spirituality adalah pengakuan bahwa karyawan memiliki pusat 

kehidupan yang memelihara dan dipelihara dengan pekerjaan bermakna yang 

mengambil tempat dalam konteks komunitas. Sementara itu, workplace 

spirituality juga diartikan bahwa karyawan memiliki kehidupan personal yang 

berkembang dan dikembangkan dengan melakukan pekerjaan yang relevan, 

berarti dan menantang (Ivancevich, Konopaske, & Matteson, 2016). 

Berdasarkan uraian yang ada, peneliti menggunakan definisi workplace 

spirituality menurut Giacalone & Jurkiewicz (dalam Miller & Ewest, 2011), yaitu 

kerangka dari nilai organisasi yang dibuktikan dengan adanya budaya organisasi 

yang mendorong pengalaman transenden  karyawan melalui proses pekerjaan dan 
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perasaan terhubung dengan orang lain yang menghasilkan perasaan lengkap dan 

bahagia. 

2.1.2.2. Dimensi Workplace Spirituality 

Milliman, Czaplewski dan Ferguson (2013) menyatakan 3 dimensi  utama dari 

workplace spirituality, yaitu : 

1. Meaningful work 

 

Aspek fundamental dari workplace spirituality adalah adanya makna dan 

tujuan mendalam dari pekerjaan. Dimensi ini menggambarkan bagaimana 

karyawan berinteraksi dengan pekerjaan mereka dari hari ke hari di level 

individu. Spiritualitas melihat pekerjaan tidak hanya sebagai suatu hal yang 

menarik dan menantang, namun juga mencari makna dan tujuan yang 

mendalam, menghidupkan mimpi seseorang dan menggambarkan kebutuhan 

hidup seseorang dengan mencari makna kerja dan berkontribusi terhadap  orang 

lain. Meaningful work dapat dikarakteristikkan pada level individu bahwa 

karyawan menikmati pekerjaan, merasa hidup karena pekerjaan, serta 

mendapat makna dan tujuan personal (Milliman, Czaplewski & Ferguson, 

2013). 

2. Sense of community 

 

Dimensi penting dari workplace spirituality adalah memiliki hubungan yang 

dalam dengan orang lain. Dimensi ini berfokus pada perilaku individu di tingkat 

kelompok dan fokus pada interaksi pekerja dengan rekan kerjanya. Sense of 

community melibatkan hubungan mental, emosi dan spiritual antara karyawan 

dalam organisasi. Hal ini membentuk dalamnya perasaan terhubung antar 

individu, adanya dukungan, kebebasan berekspresi dan penyayoman. Sense of 

community dikarakteristikkan dengan adanya perasaan terhubung dengan rekan 
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kerja, karyawan mendukung satu sama lain, dan terhubung dengan tujuan 

bersama (Milliman, Czaplewski & Ferguson, 2013). 

3. Alignment with organizational values 

Aspek ketiga dalam workplace spirituality adalah alignment with 

organizational values yang mewakili level organisasi, dimana individu 

mengalami perasaan kesamaan yang kuat antara nilai individu dengan misi dan 

tujuan organisasi. Alignment with organizational values mencakup konsep 

bahwa karyawan berkeinginan utnuk bekerja di organisasi dengan tujuan yang 

tidak hanya menjadi perusahaan yang baik, namun menjadi organisasi yang 

memiliki etika atau integritas dan berkontribusi lebih besar daripada 

perusahaan biasa, yaitu kesejahteraan karyawan, pelanggan dan masyarakat. 

Alignment with organizational values dikarakteristikkan dengan adanya 

perasaan terhubung dengan tujuan organisasi, mengidentifikasi diri dengan 

misi dan nilai organisasi, dan adanya perhatian organisasi terhadap karyawan 

(Milliman, Czaplewski &Ferguson, 2013). 

Selain itu menurut (Milliman, J. C, 2013), terdapat tiga dimensi di dalam 

spiritualitas di tempat kerja atau workplace spirituality, yaitu sebagai berikut: 

1. Inner life  

Kehidupan batin (inner life) merupakan spiritualitas yang dapat memberikan 

ekspresi terhadap sesuatu yang ada dalam diri, yang dilakukan dengan 

perasaan, dengan kekuatan yang datang dari dalam, dengan mengetahui 

kedalaman diri dan apa yang baik. 

2. Meaningful work  

Meaningful work atau pekerjaan yang bermakna berkaitan dengan sejauh mana 

seorang individu dalam pekerjaannya berusaha mencari sesuatu yang lebih 
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penting dalam rangka mencari makna atau tujuan hidupnya, menjalani 

impiannya, mengekspresikan kebutuhan hidup yang mendalam melalui 

pencarian arti penting sebuah pekerjaan, dan dalam rangka memberikan 

kontribusi dan manfaat bagi orang lain. 

3. Belonging to the community  

Belonging to the community berkaitan dengan bagaimana seorang pekerja 

memiliki hubungan dengan rekan kerjanya. Meliputi hubungan yang mendalam 

dengan orang lain. Tempat kerja diakui memiliki suatu jenis komunitas sendiri. 

Perasaan menjadi bagian dari komunitas merupakan suatu elemen esensial bagi 

perkembangan spiritualitas. Banyak tradisi keagamaan yang menekankan aspek 

persahabatan dari perkembangan spiritual. 

 

2.1.2.3. Dampak Workplace Spirituality 

Krishnakumar dan Neck (2012) menyatakan bahwa penerapan workplace 

spirituality memberi dampak positif pada kreativitas, kejujuran dan kepercayaan, 

pemenuhan personal, dan komitmen. Lebih lanjut, hal ini juga akan berpengaruh 

terhadap meningkatnya performansi organisasi. 

a. Kreativitas 

 

Spiritualitas dapat menimbulkan kesadaran, kesadaran menimbulkan intuisi, 

dan intiuisi menimbulkan kreativitas (Krishnakumar & Neck, 2012) 

menyatakan bahwa spiritualitas menimbulkan kegembiraan dan kepuasaan 

sehingga karyawan dapat lebih kreatif. Lebih lanjut, hal ini dapat 

meningkatkan performansi organisasi dan kesuksesan finansial. 
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b. Kejujuran dan kepercayaan 

 

Krishnakumar & Neck (2012) menyatakan bahwa kejujuran dan kepercayaan 

tidak dapat diragukan ada di seluruh transaksi bisnis. Kepercayaan antara 

organisasi dan karyawan memegang peran vital dalam performansi 

perusahaan. Ketidakpercayaan dapat menimbulkan masalah dan berdampak 

serius pada organisasi. Sementara itu, kepercayaan dapat menimbulkan 

performansi organisasi yang lebih baik, memperlancar pengambilan 

keputusan, komunikasi yag lebih baik, fokus pada pelanggan dan inovasi 

yang lebih baik . 

c. Pemenuhan personal 

 

Penerapan spiritualitas akan menuntun karyawan merasa lengkap saat mereka 

dating ke tempat kerja. Hal ini akan menghasilkan derajat pemenuhan 

personal yang tinggi dan meningkatkan moral. Lebih lanjut, hal ini dapat 

meningkatkan performansi organisasi dan kesuksesan finansial. (Turner, 

dalam Krishnakumar & Neck, 2012) 

d. Komitmen 

 

Spiritualitas meningkatkan komitmen dengan menciptakan iklim penuh 

kepercayaan di tempat kerja. Komitmen ini tampak dalam bentuk komitmen 

afektif, yaitu karyawan mampu mengidentifikasi diri dengan tujuan organisasi 

dan karyawan mau membantu organisasi mencapai tujuan tersebut 

(Krishnakumar & Neck, 2012). 

e. Performansi organisasi 

 

Performansi organisasi dan kesuksesan finansial dapat meningkat seiring 

penerapan workplace spirituality. Hal ini disebabkan organisasi yang 
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menerapkan spiritualitas secara nyata mendorong karyawan untuk membawa 

diri secara keseluruhan ke pekerjaan. (Krishnakumar & Neck, 2012). 

Selain itu spiritualitas dapat memiliki berbagai dampak terhadap kinerja 

karyawan dan tingkat motivasi. Sering kali, para karyawan bekerja lebih keras 

untuk mencapai tujuan organisasi jika karyawan menganggap dirinya sebagai 

bagian dari perusahaan. Perusahaan yang kuat mempermudah komunikasi, peran 

dan tanggung jawab untuk semua individu. Karyawan mengetahui apa yang 

diharapkan karyawan, bagaimana manajemen menilai kinerja karyawan dan apa 

bentuk penghargaan yang tersedia (Milliman, J. C, 2013). 

 

2.1.2.4. Indikator Workplace Spirituality 

Workplace spirituality adalah kerangka dari nilai organisasi yang 

dibuktikan dengan adanya budaya organisasi yang mendorong pengalaman 

transenden karyawan melalui proses pekerjaan dan perasaan terhubung dengan 

orang lain yang menghasilkan perasaan lengkap dan bahagia (Giacalone & 

Jurkiewicz, dalam Miller & Ewest, 2011). 3 dimensi workplace spirituality yang 

akan diukur adalah meaningful work, sense of community, dan alignment with 

organizational values. 

Meaningful work adalah aspek individu, dimana karyawan mencari 

makna dan tujuan mendalam dari pekerjaan yang dilakukan. Sense of community 

adalah aspek hubungan dengan orang lain, dimana karyawan mencari perasaan 

terhubung dengan orang lain dalam lingkungan kerja. Alignment with 

organizational value adalah aspek organisasi, dimana karyawan mencari 

kesamaan nilai antara dirinya dengan organisasi tempatnya bekerja. 
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Semakin tinggi skor setiap dimensi workplace spirituality menunjukkan 

semakin tinggi tingkat workplace spirituality, sebaliknya semakin rendah skor 

setiap dimensi menunjukkan semakin rendah tingkat workplace spirituality. 

Terdapat beberapa indikator workplace spirituality antara lain: 

1. Kondisi lingkungan dan kelompok 

2. Kebermaknaan pada pekerjaan 

3. Hakikat yang dirasakan dalam diri 

4. Pemahaman spiritualitas yang jelas 

5. Tanggungjawab secara pribadi. (Duchon, 2015). 

 

2.1.3. Employee Engagement 

2.1.3.1. Pengertian Employee Engagement 

Robbins dan Judge (2018) mendefinisikan employee engagement sebagai 

keterlibatan seorang individu, kepuasan, dan antusiasme terhadap pekerjaan yang 

dilakukannya. Employee engagement adalah kegembiraan kerja yang sebenarnya 

yang dikarakteristikkan dengan tingginya skor energi, keterlibatan dan efikasi. 

Employee engagement sebagai kondisi positif dan pemenuhan karyawan yang 

berhubungan dengan pekerjaan, dikarakteristikkan oleh adanya giat (vigor), 

dedikasi (dedication) dan penyerapan (absorption). 

Employee engagement adalah kesediaan karyawan dan kemampuannya 

untuk berkontribusi dalam kesuksesan perusahaan secara terus menerus. 

Employee engagement adalah pengukuran komitmen emosional dan intelektual 

karyawan terhadap organisasi dan pencapaiannya. Selain itu, employee 

engagement juga diartikan sebagai keterlibatan, kepuasan, dan antusiasme 

seseorang untuk bekerja (Kreitner & Kinicki, 2015).  



27 

 

 

Selain itu employee engagement adalah perasaan emosional karyawan 

terhadap organisasi dan tindakan yang mereka ambil untuk memastikan organisasi 

berhasil; karyawan yang sudah terikat terhadap perusahaan menunjukkan 

kepedulian, dedikasi, semangat, akuntabilitas, dan fokus terhadap hasil (Setiawan, 

& Handoyo, 2017). 

 

2.1.3.2. Aspek dan Faktor Yang Mempengaruhi Employee Engagement 

Schaufeli dan Baker (2014) memiliki pandangan mengenai 3 aspek 

employee engagement, yaitu : 

1. Giat (vigor) 

Giat dikarakteristikkan dengan tingginya level energi dan resiliensi mental saat 

bekerja, kemauan untuk memberi upaya dalam bekerja dan ketekunan dalam 

menghadapi kesulitan 

a. Dedikasi (dedication) 

Dedikasi dikarakteristikkan dengan adanya perasaan signifikan, 

antusiasme, insprirasi, kebanggaan dan tantangan. 

b. Penyerapan (absorption) 

Penyerapan dikarakteristikkan dengan konsentrasi penuh dan kesenangan 

bekerja dalam bekerja, dimana waktu berjalan cepat dan individu sulit 

melepas diri dari pekerjaannya. 

Molinaro dan Weiss (2015) menyatakan beberapa faktor yang 

mempengaruhi terbentuknya employee engagement, antara lain : 

a. Menjadi bagian dari organisasi yang baik 

 

Karyawan mengetahui bahwa mereka menjadi bagian dari sebuah organisasi 

yang baik. Hal ini dapat berarti organisasi sukses secara finansial, menjadi 
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pemimpin dalam bidangnya, atau organisasi yang memiliki visi ambisius, 

tujuan utama dan strategi bisnis yang yang baik. 

b.  Bekerja untuk pemimpin yang dikagumi 

 

Organisasi yang memiliki hubungan kuat dengan pemimpin yang dikagumi 

akan membentuk kondisi engagement yang tinggi. 

c. Memiliki hubungan kerja positif dengan rekan kerja 

 

Karyawan yang memiliki hubungan positif dengan dengan rekan kerjanya akan 

bersemangat dalam bekerja. 

d. Mengerjakan pekerjaan bermakna 

Pekerjaan bermakna sering diartikan sebagai bekerja yang menghasilkan 

perbedaan atau dampak pada organisasi. Karyawan sering ingin melihat 

bagaimana pekerjaannya berdampak pada visi dan strategi organisasi. 

Karyawan juga ingin mengetahui apakah klien organisasi merasa tersentuh 

dengan pekerjaan mereka. 

e. Pengakuan dan apresiasi 

Pengakuan adalah salah satu pendorong utama employee engagement. 

Pengakuan dapat berupa hadiah uang atau kompensasi, namun dapat juga 

berupa apresiasi dan timbal balik langsung dari atasan 

f. Menjalani kehidupan yang seimbang 

Organisasi yang memiliki budaya keseimbangan nilai dan membantu karyawan 

mencapai keseimbangan hidup akan menghasilkan employee engagement. 

Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan tidak berarti bahwa karyawan 

tidak loyal, namun hal ini berarti karyawan menjalani kehidupan secara 

menyeluruh, tidak hanya berpusat pada pekerjaan 
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Sementara itu, Rich, Lepine, dan Crawford (2010) menyatakan beberapa 

faktor yang mempengaruhi terbentuknya employee engagement, antara lain : 

a. Kesesuaian nilai 

Nilai organisasi di komunikasikan kepada anggota organisasi dan berisi 

perilaku yang diharapkan dari karyawan dalam peran pekerjaan. Sementara, 

nilai personal menggambarkan standar perilaku dan hasrat gambaran diri 

seseorang. Individu yang memiliki kesesuaian antara nilai personal dan nilai 

organisasi tempat bekerja merasa bahwa peran pekerjaannya sesuai dengan 

gambaran dirinya. Hal ini menjadikan karyawan akan memiliki keterikatan 

yang lebih tinggi dengan organisasi. 

b. Dukungan organisasi 

Karyawan yang merasakan dukungan oganisasi tinggi memiliki ekspektasi 

positif dan aman terhadap organisasi, serta lebih sedikit alasan untuk cemas 

mengenai status dan karir. Sementara, karyawan yang merasa dukungan 

organisasi rendah akan merasa tidak yakin akan  ekspektasinya, takut mengikat 

diri dan memilih untuk membentengi diri dengan menarik diri dari perannya. 

c. Evaluasi diri inti 

Evaluasi diri inti adalah penilaian individu atas efektivitas, kemampuan, dan 

kelayakan dirinya. Karyawan dengan evaluasi diri inti yang tinggi akan positif, 

percaya diri, memiliki efikasi diri, dan percaya pada dirinya. Mereka juga 

menilai tuntutan dengan lebih positif, memiliki kemampuan lebih untuk 

menghadapi tuntutan, dan tersedia sumber daya yang lebih untuk peran 

performansi kerja. 
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2.1.3.3. Kategori Employee Engagement 

Crabtee (2013) memperkenalkan kategori engagement pada karyawan, 

yaitu: 

1. Engaged atau“terikat” 

 

Karyawan pada fase ini akan bekerja dengan sepenuh hati dan merasa terikat 

dengan perusahaan. Mereka bekerja dengan menghadirkan inovasi dan 

memajukan perusahaan. 

2. Not Engaged atau “tidak terikat” 

 

Karyawan yang sebenarnya berada di luar. Mereka seperti orang-orang yang 

tertidur dalam pekerjaannya karena hanya sekedar menghabiskan waktu, tanpa 

adanya energi dan setengah hati pada pekerjaan mereka. 

3. Actively Disengaged atau “aktif terlepas” 

Karyawan yang tidak gembira dalam bekerja. Karyawan ini sibuk untuk 

menunjukkan ketidakgembiraan mereka dan berusaha untuk mengganggu 

pekerja lain. 

Ada tiga tingkatan engagement diantaranya yaitu (Setiawan&Handoyo, 

2017): 

1. Engaged. Pegawai yang engaged merupakan seorang pembangun (builder), 

maksudnya, mereka selalu menunjukkan kinerja dengan level yang tinggi. 

Pegawai ini akan bersedia menggunakan bakat dan kekuatan mereka dalam 

bekerja setiap hari serta selalu bekerja dengan gairah dan selalu 

mengembangkan inovasi agar perusahaan berkembang. 

2. Not Engaged. Tipe pegawai ini cenderung fokus pada tugas dibandingkan 

untuk mencapai tujuan dari pekerjaan tersebut. Mereka selalu menunggu 

perintah dan cenderung merasa kontribusi mereka diabaikan. 
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3. Actively Disengaged. Pegawai tipe ini merupakan penunggu gua (cave 

dweller), maksudnya mereka secara konsisten menunjukkan perlawanan pada 

semua aspek. Mereka hanya melihat sisi negatif pada berbagai kesempatan 

dan setiap harinya, tipe actively disengaged ini melemahkan apa yang 

dilakukan pekerja yang engaged 

 

2.1.3.4. Indikator Employee Engagement 

Employee engagement adalah kondisi positif dan pemenuhan karyawan 

yang berhubungan dengan pekerjaan, dikarakteristikkan oleh adanya giat (vigor), 

dedikasi (dedication) dan penyerapan (absorption) (Schaufeli dan Baker, 2004). 

Employee engagement akan diukur dengan skala psikologis employee 

engagement yang dikembangkan oleh peneliti. Skala ini akan mengukur 3 aspek 

employee engagement, yaitu giat (vigor), dedikasi (dedication), dan penyerapan 

(absorption). 

1. Giat (vigor) adalah tingginya tingkat energi dan upaya dalam bekerja.  

2. Dedikasi (dedication) adalah mengikat diri secara emosional dan intelektual 

pada pekerjaan.  

3. Penyerapan (absorption) adalah kondisi perhatian yang penuh dengan upaya 

mental tinggi karena senang dengan sesuatu. 

Semakin tinggi skor total pada skala employee engagement menunjukkan 

semakin tinggi tingkat employee engagement. Sebaliknya semakin rendah total 

skor menunjukkan semakin rendah tingkat employee engagement. 

Beberapa indikator dari employee engagement (keterikatan karyawan) 

sebagai berikut (Ardana, 2012):  
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1. Lingkungan kerja  

2. Kepemimpinan  

3. Tim dan hubungan rekan kerja  

4. Pelatihan dan pengembangan karir  

5. Kompensasi  

6. Kebijakan organisasi  

7. Kesejahteraan kerja  

 

2.2.  Kerangka Konseptual 

Kerangka Konseptual penelitian ini dibutuhkan sebagai alur berpikir serta 

menjadi landasan untuk menyusun hipotesis penelitian. Penyusunan kerangka 

konseptual dapat memudahkan pembaca agar mampu memahami permasalahan 

utama yang dikaji dalam penelitian ini. 

2.2.1. Pengaruh Workplace Spirituality Terhadap Kinerja Karyawan 

Workplace spirituality selama ini dianggap merupakan sebuah konstruk 

personal yang tinggi dan konstruk filosofi, hampir seluruh ilmu akademik 

mengakui bahwa spiritualitas memengaruhi sebuah rasa keutuhan, keterhubungan 

dalam bekerja, dan nilai-nilai yang dalam. Workplace spirituality mempengaruhi 

usaha untuk menemukan satu tujuan yang penting dalam hidup, untuk 

membangun hubungan yang kuat dengan teman bekerja atau orang-orang lain 

yang terlibat dalam pekerjaan, dan untuk memiliki konsistensi antara keyakinan 

seseorang dengan nilai-nilai dari organisasi tersebut (Milliman, 2013) dan 

(Jufrizen et al., 2019). 
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Penelitian yang dilakukan (Wijaya, 2018), (Jufrizen, 2019) dan (Adhan et 

al.,2019) yang menyimpulkan bahwa variabel workplace spirituality tidak 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan (t = 0,480 < 

0,05). Nilai beta sebesar 0,083. Artinya semakin membaiknya workplace 

spirituality, tidak akan meningkatkan kinerja karyawan pada Kantor Otoritas 

Pelabuhan Utama Belawan. 

Workplace spirituality adalah topik baru untuk suatu organisasi dan 

merupakan topik dengan pengembangan teoritikal yang sedikit. Sebuah tempat 

bekerja dapat dikatakan menjadi spiritual (spirit yang bersahabat) adalah ketika 

dikenali bahwa karyawan mempunyai inner life (kehidupan batin) yang memupuk 

dan dipupuk oleh makna dalam bekerja yang dapat dilihat dalam konteks 

komunitas (Duchon, 2015), . 

Penelitian yang dilakukan oleh (Jufrizen, 2021) dalam jurnalnya yang 

menyimpulkan bahwa secara langsung Spiritual Leadership berpengaruh 

signifikan terhadap Workplace Spirituality pada pegawai Otoritas Pelabuhan 

Utama Belawan. Secara langsung Workplace Spirituality berpengaruh signifikan 

terhadap Organization Citizenship Behavior pada pegawai Otoritas Pelabuhan 

Utama Belawan. 

Penelitian lain juga dilakukan oleh (Prayogi, 2021) yang menyimpulkan 

bahwa there is a significant influence between workplace spirituality, work ethics 

on the organizational commitment of employees to Otoritas Pelabuhan Utama 

Belawan. Berikut kerangka konseptual yang digunakan dalam penelitian ini: 
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Gambar 2.1 

Pengaruh Workplace Spirituality Terhadap Kinerja Karyawan 

 

2.2.2. Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja Karyawan 

Penelitian yang dilakukan (Setiawan, 2017), (Parlindungan et al., 2021) 

dan yang menyimpulkan bahwa Employee engagement berpengaruh secara positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan Kantor Otoritas Pelabuhan Utama 

Belawan. Sehingga dapat dikatakan bahwa dengan meningkatnya employee 

engagement dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

Penelitian yang dilakukan (Cahyono, 2022) yang menyimpulkan bahwa 

Pada variabel workplace spirituality secara statistik berpengaruh terhadap 

employee performance. Hal ini berarti bahwa dengan meningkatnya workplace 

spirituality akan meningkatkan employee performance. 

Penelitian yang dilakukan (Setiawan, 2017), (Muis et al., 2018)  dan 

(Ramban & Edalmen, 2022) yang menyimpulkan bahwa employee engagement 

berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di Kantor 

Otoritas Pelabuhan Utama Belawan. Sehingga dapat dikatakan bahwa dengan 

meningkatnya employee engagement dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

Berikut ini kerangka konseptual dalam penelitian tersebut: 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.2 

Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja Karyawan 
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2.2.3. Pengaruh Workplace Spirituality dan Employee Engagement Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Workplace spirituality dapat bermanfaat dalam dunia pekerjaan diarea 

kreativitas, kejujuran dan kepercayaan, pemenuhan personal, dan komitmen yang 

akan mengacu pada meningkatnya performa organisasi (Krishnakumar, 2012) 

Employee engagement adalah sebuah pernyataan psikologis dimana 

karyawan merasa tertarik untuk ikut menentukan kesuksesan perusahaan serta 

memiliki keinginan dan motivasi kuat untuk berkinerja melebihi kewajibannya. 

Secara umum employee engagement dapat didefinisikan sebagai tingkat komitmen 

dan keterikatan karyawan yang dimiliki terhadap organisasi dan nilai nilai yang 

diterapkan dalam organisasi. (Bakker, 2011), (Jufrizen & Nasution, 2021), dan 

(Hasibuan & Wahyuni, 2022)  

 Berikut ini kerangka konseptual dalam penelitian tersebut: 

   

     

  

 

 

 

Gambar 2.3 

Kerangka Konseptual 

 

 

 

2.3. Hipotesis  

Hipotesis yang dikemukakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:  

1. Workplace spirituality berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Kantor 

Otoritas Pelabuhan Utama Belawan. 
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2. Employee engagement berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Kantor 

Otoritas Pelabuhan Utama Belawan. 

3. Workplace spirituality dan employee engagement berpengaruh secara simultan 

terhadap kinerja karyawan pada Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1. Pendekatan Penelitian 

Pada penelitian ini, peneliti melakukan penelitian dengan menggunakan 

pendekatan penelitian yaitu pendekatan asosiatif. Penelitian asosiatif merupakan 

penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau 

lebih (Sugiyono, 2016). 

3.2. Definisi Operasional  

Definisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur atau 

untuk mengetahui baik buruknya suatu penelitian dan untuk mempermudah 

pemahaman dalam membahas penelitian. Definisi operasional dalam penelitian ini 

terdiri dari workplace spirituality sebagai variabel bebas (X1), employee 

engagement sebagai variabel bebas (X2) dan kinerja karyawan sebagai variabel 

terikat (Y). Untuk jelasnya dapat dilihat pada tabel berikut ini:  

Tabel 3.1 

Definisi Operasional Variabel 

 

Variabel 

 

 

Definisi 

 

Indikator 

 

Skala 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Kinerja adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seseorang karyawan 

dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya 

sebagai prestasi kerja yang 

dihasilkan oleh karyawan sesuai 

dengan perannya dalam 

perusahaan.  

1. Kualitas Kerja  

2. Kuantitas Kerja  

3. Tanggung Jawab 

 

Likert 
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Workplace 

Spirituality 

(X1) 

Workplace spirituality adalah 

kerangka dari nilai organisasi 

yang dibuktikan dengan adanya 

budaya organisasi yang 

mendorong pengalaman 

transenden karyawan melalui 

proses pekerjaan dan perasaan 

terhubung dengan orang lain 

yang menghasilkan perasaan 

lengkap dan bahagia 

1. Meaningful work 

(aspek individu) 

2. Sense of 

community (aspek 

hubungan dengan 

orang lain) 

3. Alignment with 

organizational 

values (aspek 

organisasi) 

Likert 

Employee 

Engagement 

(X2) 

Employee engagement adalah 

kondisi positif dan pemenuhan 

karyawan yang berhubungan 

dengan pekerjaan, 

dikarakteristikkan oleh adanya 

giat (vigor), dedikasi 

(dedication) dan penyerapan 

(absorption) 

1. Giat (vigor) 

2. Dedikasi 

(dedication), dan  

3. Penyerapan 

(absorption). 

Likert 

 

3.3. Tempat dan Waktu Penelitian 

Penelitian ini akan dilakukan di Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan 

merupakan Unit Pelaksana Teknis dibawah Direktorat Jenderal Perhubungan Laut 

untuk melaksanakan pengaturan, pengendalian dan pengawasan kegiatan 

kepelabuhanan di pelabuhan yang diusahakan secara komersia dan bertanggung 

jawab kepada Direktur Jenderal Perhubungan laut yang beralamat di Jl. Suar 

No.1, Belawan I, Medan Kota Belawan, Kota Medan, Sumatera Utara 20411. 

Adapun waktu bagi penulis melakukan penelitian ini yaitu mulai 

dilaksanakan pada bulan April 2022 sampai selesai dengan perincian sebagai 

berikut : 
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Tabel 3.2 

Waktu Penelitian 

 

No Kegiatan 

Tahun 2022 

April Mei Juni Juli Agustus  September  Oktober  

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Prariset                             

2 Penyusunan 

proposal 

                            

3 Perbaikan 

proposal 

                            

4 Seminar Proposal                             

5 Pengumpulan 

data 

                            

6 Penyusunan 

Skripsi 

                            

7 Bimbingan 

Skripsi 

                            

8 Meja Hijau                             

 

3.4.  Populasi Dan Sampel 

3.4.1. Populasi  

Populasi adalah keseluruhan jumlah yang terdiri atas obyek yang 

mempunyai karakteristik dan kualitas tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

diteliti dan kemudian ditarik kesimpulannya (Wiratna, 2014). Populasi dalam 

penelitian ini adalah seluruh karyawan Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan 

sebanyak 84 orang, dengan rincian sebagai berikut: 

Tabel 3.3 

Rincian Karyawan 

 

No Bagian  Jumlah  

1 Bagian Keuangan  12 Orang 

2 Bagian Kepegawaian dan Umum 17 Orang 

3 Bagian Administrasi  23 Orang 

4 Bagian Operasional 11 Orang 

5 Bagian Lapangan 21 Orang 

 Sumber: Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan, 2022. 
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3.4.2. Sampel 

Sampel adalah bagian dari populasi yang diambil melalui cara-cara tertentu, 

jelas, dan lengkap dianggap bisa mewakili populasi. Penentuan jumlah sampel 

dihitung berdasarkan pendapat bahwa Apabila subjeknya kurang dari 100 orang 

maka lebih baik diambil semua sehingga penelitian merupakan penelitian populasi 

(Juliandi, 2013). Dengan demikian maka subjek penelitian ini menggunakan 

metode total sampling yaitu seluruh karyawan Kantor Otoritas Pelabuhan Utama 

Belawan yang berjumlah 84 orang untuk dijadikan responden. 

3.5. Teknik Pengumpulan Data 

Dalam penelitian ini teknik pengumpulan data yang digunakan yaitu 

kuesioner atau angket yaitu dengan memberikan sejumlah pertanyaan tertulis 

yang digunakan untuk memperoleh informasi dari karyawan perusahaan. 

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 

memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada para responden 

untuk dijawab (Sujarweni, 2014). Skala pengukuran yang digunakan adalah skala 

Likert. Skala Likert adalah “skala yang digunakan untuk menguku sikap, 

pendapat, dan persepsi seseorang tentang suatu objek atau fenomena tertentu. 

Dalam penelitian ini skala angket yang digunakan untuk mengukur respon subjek 

kedalam 5 poin atau 7 skala dengan interval yang sama. 

Tabel 3.4 

Skala Likert 

Pernyataan Bobot 

1. Sangat Setuju 5 

2. Setuju 4 

3. Kurang setuju 3 

4. Tidak Setuju 2 

5. Sangat Tidak Setuju 1 

 Sumber : (Sugiyono, 2016) 
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Selanjutnya untuk mengetahui hasil angket yang disebar layak atau tidak, akan 

digunakan uji validitas dan uji reliabilitas. 

3.5.1. Uji Validitas 

Untuk menguji apakah instrument angket yang dipakai cukup layak 

digunakan sehingga mampu menghasilkan data yang akurat sesuai dengan tujuan 

pengukuran maka dilakukan uji validitas konstruksi. Untuk mengukur validitas 

setiap butir pertanyaan, maka digunakan teknik korelasi product moment yaitu 

sebagai berikut (Sugiyono, 2016) : 

 

              

     Dimana: 

n   = Banyaknya pasangan pengamatan 

 xi  = Jumlah pengamatan variabel x 

 yi  = Jumlah pengamatan variabel y 

 (xi² ) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel X 

 (yi² ) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel Y 

 (xi )²  = Kuadrat jumlah pengamatan variabel X 

 (yi )²  = Kuadrat  jumlah pengamatan variabel Y 

 (xiyi ) = Jumlah hasil kali variabel X dan Y 

Ketentuan apakah suatu butir instrumen valid atau tidak adalah 

melihat nilai probabilitas koefisien korelasinya. Dengan dilihat dari Sig (2 

tailed) dan membandingkan dengan taraf (α) yang ditentukan peneliti. Bila 

nilai Sig (2 tailed) ≤ 0,05, maka butir instrumen valid, jika nilai Sig (2 tailled) 

≥ 0,05, maka nilai instrument tidak valid (Sugiyono, 2016) 

( )( )

 ( )     

 

−−

−

2222 )( yiyinxixin

yixixiyin



42 

 

 

Berdasarkan perhitungan uji validitas dengan bantuan program SPSS 

maka diperoleh hasil sebagai berikut : 

 

1.  Workplace  Spirituality  

Berikut ini tabel hasil perhitungan validitas untuk variabel Workplace  

Spirituality yaitu sebagai berikut : 

Tabel 3.5 

Uji Validitas Variabel Workplace  Spirituality  

Item Pertanyaan No R Hitung R Tabel Keterangan 

1. Saya merasa percaya diri dapat 

menyelesaikan semua masalah yang saya 

hadapi 

0,350 0,1807 Valid  

2. Saya yakin saya dapat berkontribusi pada 

kemajuan perusahaan tempat saya bekerja 
0,436 0,1807 Valid 

3. Pada saat ini, saya merasa sangat enerjik 

dalam mencapai target kerja saya 
0,268 0,1807 Valid 

4. Saya dapat menjalani kehidupan seberapa 

sulitpun itu, karena saya pernah 

melewatinya 

0,201 0,1807 Valid 

5. Saya selalu optimis dengan apa yang 

akan saya alami di masa depan, sama 

halnya dengan keyakinan saya mengenai 

masa depan pekerjaan saya 

0,496 0,1807 Valid 

6. Saya selalu berharap yang terbaik 

meskipun saya tidak begitu memahami 

apa yang saya hadapi 

0,468 0,1807 Valid 

  Sumber : Data Diolah, 2022. 

Dengan jumlah angket yang dijadikan bahan penelitian sebanyak 84 angket 

dari 84 orang responden dan dengan nilai alpha 0,05 serta df = N - 2 = 84 – 2 = 82  

maka diperoleh nilai r tabel sebesar 0,1807. Dari hasil probabilitas di atas dapat 

dilihat bahwa item pernyataan item 1 sampai item 6 dari variabel workplace  

spirituality dinyatakan valid karena nilai Total Correlation > 0,1807. 
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2. Employee Engagement  

Berikut ini tabel hasil perhitungan validitas untuk variabel Employee 

Engagement yaitu sebagai berikut : 

Tabel 3.6 

 Uji Validitas Variabel Employee Engagement  

 

Item Pertanyaan No R Hitung R Tabel Keterangan 

1. Saya memastikan bahwa saya 

menggunakan kapasistas yang saya 

miliki secara maksimal 

0,643 0,1807 Valid  

2. Saya mengatur pekerjaan saya 

sedemikian rupa sehingga tidak perlu 

berurursan dengan orang yang bermasaah 

dengan saya secara emosion 

0,516 0,1807 Valid 

3. Saya memastikan bahwa saya 

menggunakan kapasistas yang saya 

miliki secara maksimal 

0,447 0,1807 Valid 

4. Saya mencoba membangun kapabilitas 

diri 
0,433 0,1807 Valid 

5. Saya meminta atasan saya untuk 

mengawasi pekerjaan saya 
0,562 0,1807 Valid 

6. Saya meminta rekan kerja untuk 

memberikan saya umpan-balik atas 

performa saya 

0,666 0,1807 Valid 

 Sumber : Data Diolah, 2022. 

Dengan jumlah angket yang dijadikan bahan penelitian sebanyak 84 angket 

dari 84 orang responden dan dengan nilai alpha 0,05 serta df = N - 2 = 84 – 2 = 82  

maka diperoleh nilai r tabel sebesar 0,1807. Dari hasil probabilitas di atas dapat 

dilihat bahwa item pernyataan item 1 sampai item 6 dari variabel employee 

engagement dinyatakan valid karena nilai Total Correlation > 0,1807. 

 

3.  Kinerja Karyawan 

Berikut ini tabel hasil perhitungan validitas untuk variabel kinerja karyawan 

yaitu sebagai berikut: 



44 

 

 

Tabel 3.7 

 Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan 

 

Item Pertanyaan No R Hitung R Tabel Keterangan 

1. Saya merasa dapat menyelesaikan 

semual hal dalam pekerjaan dengan 

baik 

0,375 0,1807 Valid  

2. Pada saat ini, saya merasa sangat 

enerjik dalam mencapai target kerja 

saya 

0,451 0,1807 Valid 

3. Saya memiliki beberapa 

pengalaman dalam pekerjaan yang 

merupakan hasil dari 

perkembangan personal 

0,459 0,1807 Valid 

4. Dalam bekerja, kita berkerja 

bersama untuk menyelesaikan 

konflik melalui cara yang positif 

0,521 0,1807 Valid 

5. Saya merasa yakin bahwa saya 

akan meraih kesuksesan dalam karir 

saya 

0,448 0,1807 Valid 

6. Saya yakin sekali dapat memberi 

masukan pada organisasi saya 

dalam menyususn dan mencapai 

target-target kerjanya 

0,234 0,1807 Valid 

Sumber : Data Diolah, 2022. 

 

Dengan jumlah angket yang dijadikan bahan penelitian sebanyak 84 angket 

dari 84 orang responden dan dengan nilai alpha 0,05 serta df = N - 2 = 84 – 2 = 82  

maka diperoleh nilai r tabel sebesar 0,1807. Dari hasil probabilitas di atas dapat 

dilihat bahwa item pernyataan item 1 sampai item 6 dari variabel kinerja 

karyawan dinyatakan valid karena nilai Total Correlation > 0,1807. 

 

3.5.2. Uji Reliabilitas 

Uji Reliabilitas digunakan untuk menguji apakah angket yang disusun 

adalah alat ukur yang bisa dipercaya atau tidak. Teknik yang digunakan adalah 

Cronbach Alpha (Sugiyono, 2016). 
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Dimana: 

r      = Reliabilitas Instrumen 

k     = Banyaknya butir pertanyaan 

 1b  = Total varians butir 

21       = Varians total 

Kriteria reliabilitas instrument adalah sebagai berikut (Sugiyono, 2016): 

1) Jika nilai koefisien reliabilitas yakni  0,60 maka instrument memiliki 

reliabilitas yang baik. 

2) Jika nilai koefisien reliabilitas yakni  0,60 maka instrument memiliki 

reliabilitas yang kurang baik. 

Berdasarkan perhitungan uji reliabilitas dengan bantuan program SPSS 

maka diperoleh hasil sebagai berikut : 

Tabel 3.8 

Uji Realibilitas  

   

Variabel  Koefisien Alpha Keterangan 

Workplace  Spirituality  0,637 Reliabel 

Employee Engagement  0,789 Reliabel 

Kinerja Karyawan 0,684 Reliabel 

 

Nilai koefisien realibilitas (Cronbach’s Alpha) semua variabel penelitian > 

0,60 maka kesimpulannya semua instrumen yang diuji tersebut adalah reliable 

atau terpercaya. 

 

 



46 

 

 

3.6. Teknik Analisis Data 

Dalam melakukan analisis data digunakan metode deskriptif kuantitatif, 

yaitu dengan mengumpulkan, mengolah dan menginterpretasikan hasil yang 

diperoleh. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik analisis 

regresi linier berganda, dan pengujian hipotesis. 

3.6.1. Pengujian Asumsi Klasik 

Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, karena model analisis yang 

dipakai adalah regresi linear berganda. Asumsi klasik yang dimaksud terdiri dari: 

1. Uji Normalitas  

Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 

pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Uji normalitas ini 

memiliki dua cara untuk menguji apakah distribusi data normal atau tidak, 

yaitu melalui pendekatan histogram dan pendekatan grafik. Pada pendekatan 

histogram data berdistribusi normal apabila distribusi data tersebut tidak 

menceng kekiri atau menceng kekanan.Pada pendekatan grafik, data 

berdistribusi normal apabila titik mengikuti data disepanjang garis diagonal 

(Ghozali, 2014). 

2. Uji Multikoleniaritas 

Uji Multikoleniaritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan 

adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Apabila terdapat korelasi 

antar variabel bebas, maka terjadi multikoleneritas, demikian juga sebaliknya. 

Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel 

independen. Uji multikolonieritas dengan SPSS (Statistic Package For Social 

Science) versi 23 dilakukan dengan uji regresi, dengan nilai patokan VIF 
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(Variance Inflasion Factor) dan koefisien korelasi antara variabel bebas 

(Ghozali, 2014). Kriteria yang digunakan: 

1) Jika nilai VIF disekitar angka 1 atau memiliki toleransi mendekati 1, maka 

dikatakan tidak terdapat masalah multikolonieritas. 

2) Jika koefisiensi antara variabel bebas kurang dari 0,10 maka menunjukkan 

adanya multikolonieritas. 

3. Uji Heteroskedastisitas 

Heteroskedastisitas terjadi karena perubahan situasi yang tidak 

tergambarkan dalam spesifikasi model regresi. Ada tidaknya 

heteroskedastisitas dapat diketahui dengan melalui grafik scatterplot antar nilai 

prediksi variabel independen dengan nilai residualnya (Pratisto, 2014). Dasar 

analisis yang digunakan untuk menentukan heteroskedastisitas antara lain: 

1) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu yang 

teratur (bergelombang melebar kemudian menyempit), maka telah terjadi 

heteroskedastisitas. 

2) Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik-titik menyebar diatas dan dibawah 

angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas atau 

homoskesdastisitas. 

 

3.6.2. Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh dari 

variabel bebas terhadap variabel terikat. persamaan regresi penelitian ini adalah: 

Y = 𝑎 + 𝑏1 𝑥1   + 𝑏2   𝑥2  

Dimana : 
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 Y =  Kinerja Karyawan 

 𝑎   =  Konstanta  

             𝑏1 𝑏2     =  Besaran koefisien dari masing-masing variabel 

              𝑥1         =  Workplace Spirituality  

              𝑥2         =  Employee Engagement 

3.6.3. Pengujian Hipotesis (Uji t). 

Uji statistik t dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara 

individual mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variabel 

terikat (Y) 

 t=
21

2

r

nr

−

−

 

Keterangan:
 

 t = Nilai thitung

 

 rxy = Korelasi xy yang ditemukan
 

 n  = Jumlah sampel 

Bentuk pengujian adalah: 

1) Ho: ri = 0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas 

(X) dengan variabel terikat (Y). 

2) Ho: r ≠ 0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas (X) 

dengan variabel terikat (Y). 

Kriteria pengambilan keputusanα = 5% df = n-ks 

H0 diterima jika : ttable <  thitung  

Ha  diterima jika : thitung > ttabel  

1) Jika nilai thitung < ttabel  maka H0 diterima dan Ha ditolak, sehingga tidak ada 

pengaruh signifikan antara variabel bebas dengan variabel terikat. 



49 

 

 

2) Jika nilai thitung > ttabel maka H0 ditolak dan Ha diterima, sehingga ada 

pengaruh signifikan antara variabel bebas dengan variabel terikat. 

  Kriteria pengujian: 

a) Tolak H0 apabila thitung > ttabel  artinya bahwa ada pengaruh variabel bebas 

(workplace spirituality dan employee engagement) terhadap variabel 

terikat (kinerja karyawan). 

b) Tolak H0 apabila  thitung< ttabel artinya bahwa tidak ada pengaruh variabel 

bebas (workplace spirituality dan employee engagement) terhadap variabel 

terikat (kinerja karyawan) 

 

 

 
 

 

 

 

Gambar 3.1  

Kriteria Penguji Hipotesis 

 

 

Keterangan:  

thitung = Hasil perhitungan korelasi variabel bebas terhadap variabel  

            terikat.  

Ttabel = Nilai t dan tabel t berdasarkan n 

 

 

 

3.6.4.  Pengujian Hipotesis (Uji F) 

 Uji statistik F (simultan) dilakukan untuk mengetahui apakah variabel 

bebas (independen) secara bersama-sama berpengaruh secara signifikan atau tidak 

terhadap variabel terikat (dependen) dan sekaligus juga untuk menguji hipotesis 



50 

 

 

kedua. pengujian ini dilakukan dengan menggunakan significance level taraf nyata 

0,05 (α=5%). 

 Adapun pengujiannya sebagai berikut : 

Ho:β =0, artinya variabel independen tidak berpengaruh terhadap variabel 

dependen 

Ho:β ≠0, artinya variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen. 

Dasar pengujian keputusan dalam pengujian ini adalah : 

1. Tidak signifikan jika H0 diterima dan Ha ditolak bila Fhitung < Ftabel dan -Fhitung 

> Ftabel, yang artinya ada pengaruh workplace spirituality dan employee 

engagement terhadap kinerja karyawan pada Kantor Otoritas Pelabuhan 

Utama Belawan. 

2. Signifikan jika H0 ditolak dan Ha diterima bila Fhitung > Ftabel dan -Fhitung > -

Ftabel yang artinya tidak ada pengaruh workplace spirituality dan employee 

engagement terhadap kinerja karyawan pada Kantor Otoritas Pelabuhan 

Utama Belawan. 

 
 

Gambar 3.2  

Kriteria pengujian hipotesis 

 

 

3.6.5. Pengujian Koefisien Determinan ( ) 

Koefisien Determinasi (R2) menunjukkan besarnya presentase peranan 

semua variabel bebas terhadap variabel terikat. Peranan variabel bebas didalam 
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model regresi terhadap nilai variabel terikat dapat diketahui dengan analisis 

varians. Alat statistik yang dapat digunakan adalah Analysis of Variance 

(ANOVA). Hasil perhitungan R2 yaitu diantara nol dan satu dengan ketentuan. 

Nilai R2 yang semakin kecil (mendekati nol) berarti semakin kecil peranan 

variabel bebas terhadap nilai variabel terikat atau semakin kecil kemampuan 

model dalam menjelaskan perubahan nilai variabel terikat. 

Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengatur seberapa jauh dalam 

menerangkan variasi variable dependen. Nilai koefisien determinasi berada 

diantara nol dan satu. Nilai R2 yang kecil menjelaskan variabel dependen amat 

terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen 

memebrikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi 

variable dependen. 

Uji Determinasi untuk melihat besarnya kontribusi pengaruh variabel 

bebas dan variabel terikat dapat dihitung dengan rumus :      

D = R2  x  100 %. 

Dimana : 

  D  =  Nilai determinasi 

R2  =  Koefisien korelasi  
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1.  Hasil Penelitian 

Dalam penelitian ini penulis menjadikan pengolahan data dalam bentuk 

angket yang terdiri dari beberapa pertanyaan untuk variabel X dan Y, dimana yang 

menjadi variabel X adalah workplace  spirituality  dan  employee engagement 

serta variabel Y adalah kinerja karyawan. Angket yang disebarkan ini diberikan 

kepada 84 orang karyawan Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan sebagai 

sampel penelitian dan dengan menggunakan metode Likert Summated Rating 

(LSR). Dari 84 eksemplar angket yang disebarkan kepada 84 orang responden 

ternyata seluruh angket telah memenuhi syarat untuk dijadikan bahan penelitian. 

4.1.1. Karakteristik Penelitian 

Penelitian ini dilakukan dengan responden sebanyak 84 orang karyawan 

Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan. Setelah dilakukan penyebaran angket 

berkaitan dengan pengaruh  workplace  spirituality  dan  employee engagement 

terhadap kinerja karyawan pada Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan, maka 

diperoleh data tentang karakteristik responden, yakni jenis kelamin dan usia yang 

dapat dilihat pada tabel berikut. 

Tabel 4.1 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 

No Karakteristik Responden Frekuensi 
Persentase 

(%) 

1 Jenis 

Kelamin 

1.  Laki-laki  29 34.52 

  2.  Perempuan 55 65.48 

  Jumlah  84 100 

52 
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2 Usia  1.  > 20 tahun 0 0 

  2.  20 – 23 tahun 43 51.19 

  3.  23 – 26 tahun 39 46.43 

  4.  26 tahun  keatas 2 2.38 

  Jumlah  84 100 

3 Jenjang 

Pendidikan 

1. SMA 46 54,76 

  2. Diploma 6 7,14 

  3. Sarjana 32 38,10 

  Jumlah  84 100 

Sumber :  Hasil Jawaban Responden (Diolah, 2022) 

Tabel 4.2 di atas memperlihatkan bahwa mayoritas responden yang ada 

dalam penelitian adalah perempuan yaitu sebanyak 55 orang atau sebesar 65.48% 

dan sisanya adalah laki-laki yakni sebanyak 29 orang atau sebesar 34.52%. 

Dengan demikian hal tersebut menunjukkan bahwa karyawan Kantor Otoritas 

Pelabuhan Utama Belawan lebih didominasi dengan jenis kelamin perempuan. 

Selanjutnya dilihat dari segi usia, mayoritas responden yang ada dalam 

penelitian ini paling besar dengan usia yang berasal dari kelompok usia 20 – 23 

tahun yakni sebanyak 43 orang atau sebesar 51.19%. Sedangkan sisanya yaitu 

berasal dari usia 23 – 36 tahun yakni sebanyak 39 orang atau sebesar 46.43% serta 

berasal dari usia lebih dari 26 tahun yakni sebanyak 2 orang atau sebesar 2,38%. 

Data tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar responden dari kelompok 

dewasa, hal ini berarti bahwa sebagian besar karyawan Kantor Otoritas Pelabuhan 

Utama Belawan adalah dari kalangan orang dewasa dan usia produktif. 

Selanjutnya dilihat dari segi jenjang pendidikan, mayoritas responden yang 

ada dalam penelitian ini paling besar dengan tamatan SMA yakni sebanyak 46 

orang atau sebesar 54,76%, selanjutnya tamatan Sarjana yakni sebanyak 32 orang 

atau sebesar 38,10%, dan terakhir dengan jenjang pendidikan Diploma yakni 
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sebanyak 6 orang atau sebesar 7,14%. Data tersebut menunjukkan bahwa sebagian 

besar responden dari kelompok tamatan SMA dan Sarjana, hal ini berarti bahwa 

sebagian besar karyawan Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan adalah dari 

kalangan orang dengan jenjang pendidikan menengah dan sarjana yang memiliki 

wawasan luas dalam menentukan pilihan untuk memenuhi kebutuhannya. 

4.1.2.  Analisis Variabel X1 (Workplace  Spirituality) 

Pada bagian analisa variabel bebas ini penulis mencoba menganalisa 

jawaban-jawaban dari responden yang menyangkut pertanyaan tentang workplace  

spirituality. Untuk lebih membantu berikut ini penulis sajikan tabel hasil skor 

jawaban responden dari angket yang penulis sebarkan untuk variabel workplace  

spirituality. Dari enam pernyataan yang diajukan dan dijawab oleh para responden 

dirangkum dalam tabel tabulasi berikut ini. 

Tabel 4.2 

Skor Angket Untuk Responden Untuk Variabel Workplace  Spirituality  

 

 

No 

Alternatif Jawaban 

Item Pertanyaan SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 Saya merasa percaya diri dapat 

menyelesaikan semua masalah yang 

saya hadapi 

15 17.86 77 91.67 1 1.19 0 0 1 1.19 84 100 

2 Saya yakin saya dapat berkontribusi 

pada kemajuan perusahaan tempat saya 

bekerja 

10 11.90 83 98.81 1 1.19 0 0 0 0 84 100 

3 Pada saat ini, saya merasa sangat 

enerjik dalam mencapai target kerja 

saya 

20 23.81 74 88.10 0 0 0 0 0 0 84 100 

4 Saya dapat menjalani kehidupan 

seberapa sulitpun itu, karena saya 

pernah melewatinya 

11 13.10 79 94.05 4 4.76 0 0 0 0 84 100 

5 Saya selalu optimis dengan apa yang 

akan saya alami di masa depan, sama 

halnya dengan keyakinan saya 

mengenai masa depan pekerjaan saya 

17 20.24 74 88.10 3 3.57 0 0 0 0 84 100 

6 Saya selalu berharap yang terbaik 

meskipun saya tidak begitu memahami 

apa yang saya hadapi 

15 17.86 76 90.48 2 2.38 1 1.19 0 0 84 100 

Sumber : Data Diolah, 2022. 
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Dari tabel sebelumnya dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Jawaban responden tentang Saya merasa percaya diri dapat menyelesaikan 

semua masalah yang saya hadapi, mayoritas menjawab setuju sebanyak 77 

orang atau 91.67%. 

2. Jawaban responden tentang Saya yakin saya dapat berkontribusi pada 

kemajuan perusahaan tempat saya bekerja, mayoritas menjawab setuju ada 83 

orang atau 98.81%. 

3. Jawaban responden tentang Pada saat ini, saya merasa sangat enerjik dalam 

mencapai target kerja saya, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

74 orang atau 88.10%. 

4. Jawaban responden tentang Saya dapat menjalani kehidupan seberapa 

sulitpun itu, karena saya pernah melewatinya, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 79 orang atau 94.05%. 

5. Jawaban responden tentang Saya selalu optimis dengan apa yang akan saya 

alami di masa depan, sama halnya dengan keyakinan saya mengenai masa 

depan pekerjaan saya, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 74 

orang atau 88.10%. 

6. Jawaban responden tentang Saya selalu berharap yang terbaik meskipun saya 

tidak begitu memahami apa yang saya hadapi, mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 76 orang atau 90.48%. 

 

4.1.3.  Analisis Variabel X2 (Employee Engagement ) 

Pada bagian analisa variabel bebas ini penulis mencoba menganalisa 

jawaban-jawaban dari responden yang menyangkut pertanyaan tentang Employee 

Engagement. Untuk lebih membantu berikut ini penulis sajikan tabel hasil skor 



56 

 

 

jawaban responden dari angket yang penulis sebarkan untuk variabel Employee 

Engagement. Dari enam pernyataan yang diajukan dan dijawab oleh para 

responden dirangkum dalam tabel tabulasi berikut ini. 

Tabel 4.3 

Skor Angket Untuk Responden Untuk Variabel Employee Engagement  

 

 

No 

Alternatif Jawaban 

Item Pertanyaan SS S KS TS STS JUMLAH 

F % F % F % F % F % F % 

1 Saya memastikan bahwa saya 

menggunakan kapasistas yang 

saya miliki secara maksimal 

17 20.24 63 75.00 3 3.57 0 0 1 1.19 84 100 

2 Saya mengatur pekerjaan saya 

sedemikian rupa sehingga tidak 

perlu berurursan dengan orang 

yang bermasaah dengan saya 

secara emosion 

14 16.67 69 82.14 1 1.19 0 0 0 0 84 100 

3 Saya memastikan bahwa saya 

menggunakan kapasistas yang 

saya miliki secara maksimal 

20 23.81 60 71.43 4 4.76 0 0 0 0 84 100 

4 Saya mencoba membangun 

kapabilitas diri 

14 16.67 68 80.95 2 2.38 0 0 0 0 84 100 

5 Saya meminta atasan saya untuk 

mengawasi pekerjaan saya 

19 22.62 64 76.19 1 1.19 0 0 0 0 84 100 

6 Saya meminta rekan kerja untuk 

memberikan saya umpan-balik 

atas performa saya 

15 17.86 66 78.57 2 2.38 1 1.19 0 0 84 100 

Sumber : Data Diolah, 2022. 

Dari tabel sebelumnya dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Jawaban responden tentang Saya memastikan bahwa saya menggunakan 

kapasistas yang saya miliki secara maksimal, mayoritas menjawab setuju 

sebanyak 63 orang atau 75%. 

2. Jawaban responden tentang Saya mengatur pekerjaan saya sedemikian rupa 

sehingga tidak perlu berurursan dengan orang yang bermasaah dengan saya 

secara emosion, mayoritas menjawab setuju ada 69 orang atau 82.14%. 
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3. Jawaban responden tentang Saya memastikan bahwa saya menggunakan 

kapasistas yang saya miliki secara maksimal, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 60 orang atau 71.43%. 

4. Jawaban responden tentang Saya mencoba membangun kapabilitas diri, 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 68 orang atau 80.95%. 

5. Jawaban responden tentang Saya meminta atasan saya untuk mengawasi 

pekerjaan saya, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 64 orang 

atau 76.19%. 

6. Jawaban responden tentang Saya meminta rekan kerja untuk memberikan 

saya umpan-balik atas performa saya, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 66 orang atau 78.57%. 

 

4.1.4.  Analisis Variabel Y (Kinerja Karyawan) 

Pada bagian analisa variabel bebas ini penulis mencoba menganalisa 

jawaban-jawaban dari responden yang menyangkut pertanyaan tentang kinerja 

karyawan. Untuk lebih membantu berikut ini penulis sajikan tabel hasil skor 

jawaban responden dari angket yang penulis sebarkan untuk variabel kinerja 

karyawan. Dari enam pernyataan yang diajukan dan dijawab oleh para responden 

dalam penelitian ini maka dapat dirangkum dalam tabulasi berikut. 
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Tabel 4.4 

Skor Angket Untuk Responden Untuk Variabel Kinerja Karyawan 

 

 

No  

Alternatif Jawaban 

Item Pertanyaan SS S KS TS STS JUMLAH 

F % F % F % F % F % F % 

1 Saya merasa dapat 

menyelesaikan semual hal dalam 

pekerjaan dengan baik 

13 15.48 60 71.43 11 13.10 0 0 0 0 84 100 

2 Pada saat ini, saya merasa sangat 

enerjik dalam mencapai target 

kerja saya 

9 10.71 66 78.57 9 10.71 0 0 0 0 84 100 

3 Saya memiliki beberapa 

pengalaman dalam pekerjaan 

yang merupakan hasil dari 

perkembangan personal 

13 15.48 67 79.76 4 4.76 0 0 0 0 84 100 

4 Dalam bekerja, kita berkerja 

bersama untuk menyelesaikan 

konflik melalui cara yang positif 

12 14.29 70 83.33 2 2.38 0 0 0 0 84 100 

5 Saya merasa yakin bahwa saya 

akan meraih kesuksesan dalam 

karir saya 

19 22.62 64 76.19 1 1.19 0 0 0 0 84 100 

6 Saya yakin sekali dapat memberi 

masukan pada organisasi saya 

dalam menyususn dan mencapai 

target-target kerjanya 

12 14.29 69 82.14 3 3.57 0 0 0 0 84 100 

Sumber : Data Diolah, 2022 

Dari tabel sebelumnya dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Jawaban responden tentang Saya merasa dapat menyelesaikan semual hal 

dalam pekerjaan dengan baik, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 60 orang atau 71.43%. 

2. Jawaban responden tentang pada saat ini, saya merasa sangat enerjik dalam 

mencapai target kerja saya, mayoritas menjawab setuju sebanyak6 orang atau 

78.57%. 

3. Jawaban responden tentang Saya memiliki beberapa pengalaman dalam 

pekerjaan yang merupakan hasil dari perkembangan personal, mayoritas 

responden menjawab setuju sebanyak 67 orang atau 79.76%. 
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4. Jawaban responden tentang Dalam bekerja, kita berkerja bersama untuk 

menyelesaikan konflik melalui cara yang positif, mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 70 orang atau 83.33%. 

5. Jawaban responden tentang Saya merasa yakin bahwa saya akan meraih 

kesuksesan dalam karir saya, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

64 orang atau 76.19%. 

6. Jawaban responden tentang Saya yakin sekali dapat memberi masukan pada 

organisasi saya dalam menyususn dan mencapai target-target kerjanya, 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 69 orang atau 82.14% 

 

4.2. Hasil Analisis Data 

4.2.1.  Pengujian Asumsi Klasik 

4.2.1.1. Uji Normalitas Data 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 

variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Uji normalitas ini 

memiliki dua cara untuk menguji apakah distribusi data normal atau tidak, yaitu 

melalui pendekatan histogram dan pendekatan garafik. Pada pendekatan 

histogram data berdistribusi normal apabila distribusi data tersebut tidak 

melenceng ke kiri atau melenceng ke kanan. Pada pendekatan grafik, data 

berdistribusi normal apabila titik mengikuti data disepanjang garis diagonal. 

Regresi yang baik mensyaratkan adanya normalitas pada data penelitian 

atau pada nilai residualnya bukan pada masing-masing variabelnya. Uji normalitas 

model regresi dalam penelitian ini menggunakan analisis grafik dengan melihat 

histogram dan normal probability plot. Apabila ploting data membentuk satu garis 
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lurus diagonal maka distribusi data adalah normal berikut adalah hasil uji 

normalitas dengan menggunakan diagram. 

Tabel 4.5 

Uji Normalitas Data 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Workplace  

Spirituality 

Employee 

Engagement 

Kinerja 

Karyawan 

N 84 84 84 

Normal Parametersa Mean 22.8095 19.8452 22.4762 

Std. Deviation 2.26804 3.20577 2.56706 

Most Extreme Differences Absolute .190 .099 .110 

Positive .118 .099 .110 

Negative -.190 -.065 -.069 

Kolmogorov-Smirnov Z 1.742 .903 1.010 

Asymp. Sig. (2-tailed) .105 .389 .259 

a. Test distribution is Normal.    

 Sumber : Data Diolah, 2022. 

 

Berdasarkan tabel Kolmogorov-Smirnov Test dapat diketahui apakah data 

penelitian telah terdistribusi normal atau tidak, dan hasil test distribution ternyata 

menunjukkan nilai yang normal yaitu dimana semua nilai asymp. Sig (2-tailed) 

variabel Workplace  spirituality, Employee Engagement dan kinerja karyawan > 

0,05 yang masing-masing sebesar 0.105, 0.389 dan 0.259. 

Untuk lebih lanjut uji normalitas data dapat dilihat pada gambar Normal                

P-Plot berikut ini : 
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 Gambar 4.1 

Output SPSS Normal P-Plot 

 
 

Sumber : Data Diolah, 2022. 

 

Pada gambar 4.1 Normal P-Plot menunjukkan bahwa distribusi data 

cenderung mendekati garis distribusi normal, distribusi data tersebut tidak 

tersebar ke kiri atau tidak tersebar ke kanan, berarti data tersebut mempunyai 

pola seperti distribusi normal, artinya data tersebut sudah layak untuk 

dijadikan bahan dalam penelitian. 

 

 

 



62 

 

 

4.2.2.2. Uji Heteroskedastisitas 

Uji ini dilakukan untuk mengetahui apakah dalam sebuah model 

regresi, terjadi ketidaksamaan varians dari residual suatu pengamatan ke 

pengamatan yang lain. 

 

Gambar 4.2 

Output SPSS Grafik Scatterplot 

 

 
 

Sumber : Data Diolah, 2022 

 

Dari grafik Scatterplot di atas diketahui bahwa titik-titik yang 

dihasilkan saling berjauhan atau bertebaran dan tidak berkumpul atau 

menumpuk. Hasil pengujian ini menunjukkan bahwa model regresi ini bebas 

dari masalah heteroskedastisitas, dengan perkataan lain: variabel-variabel yang 

akan diuji dalam penelitian ini bersifat homoskedastis. 
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4.2.2.3  Uji Multikolinearitas 

Uji Multikolinearitas dalam penelitian ini adalah dengan melihat 

koefisien Variance Inflation Factor (VIF) dan nilai Tolerance. Nilai cutoff 

yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya multikolonieritas adalah nilai 

Tolerance < 0.10 atau sama dengan nilai VIF ≤ 10.  

Dengan kata lain data yang baik dapat dilihat apabila memiliki nilai 

Tolerance lebih kecil dari 0,10 dan nilai VIF lebih kecil dari 10 dan apabila 

nilai Tolerance dan VIF tidak sesuai dengan ketentuan tersebut maka data 

penelitian mengandung multikolinearitas yang berarti tidak layak digunakan 

sebagai data penelitian. Berikut adalah hasil uji multikolinearitas dari output 

SPSS Versi 22 yang dilakukan. 

Tabel 4.6 

Uji Multikolinearitas 

 
 Coefficientsa 

 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

 Workplace  Spirituality  .557 1.794 

 Employee Engagement  .557 1.794 

a. Dependent Variable: Kinerja karyawan 

  Sumber : Data Diolah, 2022. 

Hasil uji multikolinearitas menunjukkan nilai tolerance > 0,10 dan nilai 

VIF < 10 untuk variabel penelitian workplace spirituality dan employee 

engagement,  hal ini menunjukkan bahwa tidak ada multikolinearitas dalam model 

regresi sehingga data dikatakan baik dan dapat digunakan untuk pengujian 

selanjutnya. 
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4.2.2.  Pengujian Regresi Berganda 

Untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh workplace  spirituality (X1) 

dan employee engagement (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) dapat diketahui 

seperti tabel berikut  ini : 

Tabel 4.7 

Hasil Output Regresi dan Uji t Variabel X1, X2 dan Y 

 

 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

95% 

Confidence 

Interval for B Correlations 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

Zero-

order Partial Part Tolerance VIF 

1 (Constant) 16.357 2.569  6.367 .000 11.246 21.469      

Workplace  

Spirituality 
.082 .150 .072 4.544 .016 .380 .217 .262 .060 .054 .557 1.794 

Employee 

Engagement 
.402 .106 .502 3.793 .000 .191 .613 .454 .388 .375 .557 1.794 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan   

Sumber : Data Diolah, 2022. 

 

Hubungan positif antara workplace spirituality (X1) dan employee 

engagement (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) ini juga dapat dilihat dari 

besarnya intersep yang diperoleh dari hasil perhitungan yang digunakan alat bantu 

SPSS 22.0 besarnya konstanta  = 16.357 dan bx1 = 0,082 dan bx2 = 0,402. Dari 

besarnya nilai  dan bx1 tersebut selanjutnya dimasukkan ke dalam persamaan 

regresi berganda sebagai berikut : 
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Y  =  16.357 + 0,082 X1 + 0,402X2 

1. Dari persamaan regresi ini menunjukkan nilai  atau konstan sebesar 16.357 

yang artinya apabila workplace spirituality (X1) dan employee engagement 

tidak ada maka kinerja karyawan sebesar 16.357 satuan. 

2. Dari persamaan regresi ini menunjukkan bahwa bilamana workplace  

spirituality (X1) meningkat satu satuan akan meningkatkan kinerja karyawan 

(Y) sebesar 0,082 dari setiap tingkatan 1 satuan workplace  spirituality. 

3. Dari persamaan regresi ini menunjukkan bahwa bilamana employee 

engagement (X2) meningkat satu satuan akan meningkatkan kinerja karyawan 

(Y) sebesar 0,402dari setiap tingkatan 1 satuan employee engagement .  

 

4.2.3.  Pengujian Hipotesis (Uji t) 

1.  Uji t  (X1 dan Y) 

Selanjutnya untuk mengetahui keeratan hubungan (signifikan) perlu 

dilakukan pengujian nilai koefisien korelasi. Berdasarkan Tabel 4.11 juga 

diketahui nilai thitung variabel workplace  spirituality sebesar 4.544. Nilai thitung 

tersebut dibandingkan dengan ttabel dimana jumlah n = 84 berdasarkan tingkat 

kesalahan  0,05 dan dk = n – 2 diperoleh ttabel sebesar 1,66365.  

Dari hasil yang disajikan tersebut diketahui bahwa 4.544 > 1,66365 

maka H0 ditolak dan Ha diterima, maka variabel workplace spirituality 

memiliki pengaruh yang nyata (signifikan) dengan variabel kinerja              

karyawan.  

2.  Uji t  (X2 dan Y) 

Selanjutnya untuk mengetahui keeratan hubungan (signifikan) perlu 

dilakukan pengujian nilai koefisien korelasi. Berdasarkan Tabel 4.11 juga 
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diketahui nilai thitung variabel Employee Engagement sebesar 3.793. Nilai thitung 

tersebut selanjutnya dibandingkan ttabel  dengan jumlah n = 84 berdasarkan 

tingkat kesalahan  0,05 dan dk = n – 2 diperoleh ttabel sebesar 1,66365. Dari 

hasil yang disajikan tersebut diketahui bahwa 3.793 > 1,66365 maka H0 

ditolak dan Ha diterima, maka variabel employee engagement memiliki 

pengaruh yang nyata (signifikan) dengan variabel kinerja karyawan.  

 

4.2.4.  Pengujian Hipotesis (Uji F) 

Selanjutnya untuk mengetahui keeratan hubungan (signifikan) secara 

serentak perlu dilakukan pengujian nilai F hitung yang dapat dilihat pada tabel 

Anova berikut : 

Tabel 4.8 

Hasil Output Uji F Variabel X1, X2 dan Y 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 114.382 2 57.191 42.709 .000a 

Residual 432.570 81 5.340   

Total 546.952 83    

a. Predictors: (Constant), Employee Engagement, Workplace  Spirituality  

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan    

Sumber : Data Diolah, 2022. 

 

Berdasarkan Tabel 4.12 diketahui nilai Fhitung = 42.709. Nilai Fhitung 

tersebut selanjutnya dibandingkan Ftabel dengan jumlah n = 84 berdasarkan tingkat 

kesalahan  0,05 diperoleh Ftabel sebesar 3,11. Dari hasil yang disajikan tersebut 

diketahui bahwa 42.709> 3,11 maka H0 ditolak dan Ha diterima, maka variabel 

workplace spirituality dan employee engagement secara simultan memiliki 
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pengaruh yang nyata (signifikan) atau berpengaruh positif dengan variabel kinerja 

karyawan.  

 

4.2.5.  Pengujian Koefisien Determinasi 

Untuk mengetahui kebenaran hipotesis adanya hubungan variabel                   

X1 workplace spirituality dan variabel X2 employee engagement terhadap variabel 

Y kinerja karyawan dihitung dengan menggunakan alat bantu SPSS 22.0 seperti 

tabel di bawah ini: 

Tabel 4.9 

Hasil Output Determinasi X1, X2 dan Y 

 
Model Summaryb 

Model R 
R 

Square 
Adjusted 
R Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 

Change Statistics 

Durbin-
Watson 

R Square 
Change 

F 
Change df1 df2 

Sig. F 
Change 

1 .757a .609 .490 2.31092 .209 10.709 2 81 .000 1.535 

a. Predictors: (Constant), Employee Engagement, Workplace  Spirituality  

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan    

Sumber : Data Diolah, 2022. 

 

Terdapat hubungan positif antara workplace spirituality (X1) dan employee 

engagement (X2) dengan kinerja karyawan (Y) yang ditunjukkan dengan besarnya 

koefisien korelasi R = 0,579. Besarnya r X1, X2Y menunjukkan tingkat kekuatan 

hubungan antara variabel bebas X1 dan X2  dengan variabel terikat Y, menurut 

klasifikasi tingkat hubungan maka hubungan antara workplace spirituality (X1) 

dan employee engagement (X2) dengan kinerja karyawan (Y) memiliki tingkat 

kekuatan yang kuat. 

Berdasarkan Tabel 4.13 diketahui bahwa dengan nilai R Square pengaruh 

workplace spirituality dan employee engagement terhadap kinerja karyawan 
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sebesar 0,835 atau 83.5 % sedangkan sisanya sebesar 1,5 % dipengaruhi oleh 

faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

Berdasarkan Tabel 4.13 diketahui bahwa dengan nilai Adjusted R Square 

pengaruh workplace spirituality dan employee engagement terhadap kinerja 

karyawan sebesar 0,609 yang artinya keterkaitan antar variabel independen 

sebesar 0,609 atau 60,9 %. 

 

4.3.  Pembahasan 

4.3.1. Pengaruh Workplace Spirituality Terhadap Kinerja Karyawan                    

Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan. 

Berdasarkan hasil analisis di atas dapat diketahui bahwa workplace 

spirituality sangat diperhatikan dalam menentukan kinerja karyawan. Hal ini 

diketahui dari jawaban responden yang menyatakan setuju bahwa responden 

merasa percaya diri dapat menyelesaikan semua masalah yang dihadapi, 

responden yakin dapat berkontribusi pada kemajuan perusahaan tempat saya 

bekerja, selalu optimis dengan apa yang akan dialami di masa depan, sama halnya 

dengan keyakinan mengenai masa depan pekerjaan dan selalu berharap yang 

terbaik meskipun tidak begitu memahami apa yang dihadapi.   

Workplace spirituality merupakan sebuah konstruk personal yang tinggi 

dalam menentukan kinerja karyawan dan dapat berkontribusi pada kemajuan 

perusahaan dimana spiritualitas mempengaruhi sebuah rasa keutuhan, 

keterhubungan dalam bekerja, dan nilai-nilai yang dalam. Workplace spirituality 

mempengaruhi usaha untuk menemukan satu tujuan yang penting dalam hidup, 

untuk membangun hubungan yang kuat dengan teman bekerja atau orang-orang 
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lain yang terlibat dalam pekerjaan, dan untuk memiliki konsistensi antara 

keyakinan seseorang dengan nilai-nilai dari organisasi tersebut  

Penelitian yang dilakukan (Wijaya, 2018), (Jufrizen, 2019) dan (Adhan et 

al.,2019) yang menyimpulkan bahwa variabel workplace spirituality tidak 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan (t = 0,480 < 

0,05). Nilai beta sebesar 0,083. Artinya semakin membaiknya workplace 

spirituality, tidak akan meningkatkan kinerja karyawan pada Kantor Otoritas 

Pelabuhan Utama Belawan. 

Workplace spirituality adalah topik baru untuk suatu organisasi dan 

merupakan topik dengan pengembangan teoritikal yang sedikit. Sebuah tempat 

bekerja dapat dikatakan menjadi spiritual (spirit yang bersahabat) adalah ketika 

dikenali bahwa karyawan mempunyai inner life (kehidupan batin) yang memupuk 

dan dipupuk oleh makna dalam bekerja yang dapat dilihat dalam konteks 

komunitas (Duchon, 2015), . 

Hasil penelitian ini juga didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh 

(Jufrizen, 2021) dalam jurnalnya yang menyimpulkan bahwa secara langsung 

Spiritual Leadership berpengaruh signifikan terhadap Workplace Spirituality pada 

pegawai Otoritas Pelabuhan Utama Belawan. Secara langsung Workplace 

Spirituality berpengaruh signifikan terhadap Organization Citizenship Behavior 

pada pegawai Otoritas Pelabuhan Utama Belawan. 

Penelitian lain juga dilakukan oleh (Prayogi, 2021) yang menyimpulkan 

bahwa there is a significant influence between workplace spirituality,  work ethics 

on the organizational commitment of employees to Otoritas Pelabuhan Utama 

Belawan. 

 



70 

 

 

4.3.2. Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja Karyawan 

Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan. 

Berdasarkan hasil analisis di atas dapat diketahui bahwa employee 

engagement sangat diperhatikan dalam menentukan kinerja karyawan. Hal ini 

diketahui dari jawaban responden yang menyatakan bahwa responden mengatur 

pekerjaan saya sedemikian rupa sehingga tidak perlu berurusan dengan orang 

yang bermasalah secara emosi, responden mencoba membangun kapabilitas diri, 

responden meminta atasan untuk mengawasi pekerjaan dan responden meminta 

rekan kerja untuk memberikan saya umpan-balik atas performanya. 

Workplace spirituality sangat diperhatikan dalam menentukan kinerja 

karyawan yang dapat bermanfaat dalam dunia pekerjaan di area kreativitas, 

kejujuran dan kepercayaan, pemenuhan personal, dan komitmen yang akan 

mengacu pada meningkatnya performa organisasi. 

Employee engagement sangat diperhatikan dalam menentukan kinerja 

karyawan dimana karyawan merasa tertarik untuk ikut menentukan kesuksesan 

perusahaan serta memiliki keinginan dan motivasi kuat untuk berkinerja melebihi 

kewajibannya. Secara umum employee engagement dapat didefinisikan sebagai 

tingkat komitmen dan keterikatan karyawan yang dimiliki terhadap organisasi dan 

nilai nilai yang diterapkan dalam organisasi.  

Hasil penelitian ini juga didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh 

(Cahyono, 2022) yang menyimpulkan bahwa Pada variabel workplace spirituality 

secara statistik berpengaruh terhadap employee performance. Hal ini berarti 

bahwa dengan meningkatnya workplace spirituality akan meningkatkan employee 

performance. 
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Selain itu hasil penelitian ini juga sesuai dengan penelitian yang dilakukan 

(Setiawan, 2017), (Muis et al., 2018) dan (Ramban & Edalmen, 2022) yang 

menyimpulkan bahwa employee engagement berpengaruh secara positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan di Kantor Otoritas Pelabuhan Utama 

Belawan. Sehingga dapat dikatakan bahwa dengan meningkatnya employee 

engagement dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

 

4.3.3. Pengaruh Workplace Spirituality Dan Employee Engagement Terhadap 

Kinerja Karyawan Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan. 

Berdasarkan hasil analisis di atas dapat diketahui bahwa respondern 

merasa dapat menyelesaikan semual hal dalam pekerjaan dengan baik, responden 

memiliki beberapa pengalaman dalam pekerjaan yang merupakan hasil dari 

perkembangan personal, responden merasa yakin bahwa saya akan meraih 

kesuksesan dalam karir dan responden  yakin sekali dapat memberi masukan pada 

organisasi saya dalam menyusun dan mencapai target-target kerjanya. 

Salah satu bentuk engagement adalah work engagement yang dimaknai 

sebagai keadaan mental yang positif, memuaskan dan berkaitan dengan pekerjaan 

yang dicirikan dengan kekuatan, dedikasi dan pengabdian. Salah satu bentuk 

engagement adalah employee engagement yang dimaknai sebagai rasa keterikatan 

karyawan terhadap pekerjaan atau organisasinya. 

Berkaitan dengan Workplace spirituality yang ada pada Kantor Otoritas 

Pelabuhan Utama Belawan menunjukkan hubungan antar karyawan sehingga tiap 

bagian belum memiliki kaitan kerja yang baik sehingga terkesan kurang 

koordinasi yang baik antar bagian yang ada di perusahaan. 
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Selanjutnya berkaitan dengan Employee engagement yang ada pada 

Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan menunjukkan bahwa kondisi 

karyawan belum sepenuhnya mau berupaya keras menuntaskan pekerjaannya dan 

menggunakan segenap pikiran dan energinya untuk kemajuan perusahaan. 

Hasil penelitian ini juga didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh 

(Bakker, 2011), (Jufrizen & Nasution, 2021), dan (Hasibuan & Wahyuni, 2022) 

yang menjelaskan bahwa employee engagement adalah sebuah pernyataan 

psikologis dimana karyawan merasa tertarik untuk ikut menentukan kesuksesan 

perusahaan serta memiliki keinginan dan motivasi kuat untuk berkinerja melebihi 

kewajibannya. Secara umum employee engagement dapat didefinisikan sebagai 

tingkat komitmen dan keterikatan karyawan yang dimiliki terhadap organisasi dan 

nilai nilai yang diterapkan dalam organisasi.  
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BAB  V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1. Kesimpulan 

Setelah menganalisis teori dan menguji data maka diperoleh hasil penelitian 

yang akan diuraikan dalam kesimpulan penelitian ini yaitu sebagai berikut : 

1. Ada pengaruh workplace spirituality secara parsial terhadap kinerja karyawan 

Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan. 

2. Ada pengaruh employee engagement secara parsial terhadap kinerja karyawan 

Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan. 

3. Ada pengaruh workplace spirituality dan employee engagement secara 

simultan terhadap kinerja karyawan Kantor Otoritas Pelabuhan Utama 

Belawan. 

 

5.2. Saran 

Berdasarkan kes impulan dan keterbatasan dalam penelitian ini, maka 

dapat dikemukakan beberapa saran sebagai berikut : 

1. Berdasarkan hasil uji hipotesis, workplace spirituality berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan, maka workplace spirituality di perusahaan hendaknya 

dapat lebih ditingkatkan agar memberikan pengaruh bagi peningkatan kinerja 

karyawan yaitu dengan meningkatkan rasa percaya diri karyawan dalam 

menyelesaikan semua masalah yang dihadapi, selalu optimis dengan apa yang 

akan dialami di masa depan. 

2. Mengingat employee engagement sangat berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan, hendaknya perusahaan menjadikan employee engagement 
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karyawan sebagai program yang sangat membantu untuk mendapatkan 

karyawan yang berkompeten dan berdedikasi tinggi sehingga kinerja 

karyawan dapat terus  meningkat yaitu dengan cara membangun kapabilitas 

setiap karyawan, serta meminta atasan untuk mengawasi pekerjaan dan 

responden meminta rekan kerja untuk memberikan karyawan umpan-balik 

atas performanya. 

3. Mengingat masih ada faktor lain selain workplace spirituality dan employee 

engagement yang mempengaruhi kinerja karyawan, maka perlu kiranya 

dilakukan penelitian lanjutan terhadap faktor lainnya yang diduga dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan yaitu kedisplinan, kepeminpinan, 

kompensasi dan sebagainya. 

 

5.3. Keterbatasan Penelitian 

Adapun keterbatasan dalam penelitian ini yaitu hanya berkaitan dengan 

pengaruh workplace spirituality dan employee engagement terhadap kinerja 

karyawan pada Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan dengan mengambil 

sampel penelitian berjumlah 84 orang karyawan dengan hasil menunjukkan sda 

pengaruh workplace spirituality dan employee engagement baik secara parsial 

maupun simultan terhadap kinerja karyawan Kantor Otoritas Pelabuhan Utama 

Belawan. 
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PENGARUH   WORKPLACE   SPIRITUALITY   DAN   EMPLOYEE 

ENGAGEMENT TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA  

KANTOR OTORITAS PELABUHAN  

UTAMA BELAWAN 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

     KUESIONER PENELITIAN 

 

Responden Yang Terhormat, 

Dimohonkan kesediaan Bapak/Ibu/Sdra/Sdri untuk meluangkan waktu sejenak 

guna mengisi angket ini, diharapkan dalam pengisiannya responden menjawab dengan 

leluasa, sesuai dengan persepsi anda. 

Saya mohon kesediaan Bapak/Ibu/Sdra/Sdri untuk berpartisipasi mengisi kuesioner 

ini semata-mata hanya digunakan untuk kepentingan penyelesaian skripsi dan tidak 

berpengaruh apapun terhadap Bapak/Ibu/Sdra/Sdri, atas kesediaan dan partisipasi 

Bapak/Ibu/Sdra/Sdri untuk mengisi dan mengembalikan kuesioner ini saya ucapkan 

terima kasih. 

Hormat Saya  

Peneliti, 

 

(ERLINMUN KWAN SHEILA) 

 

PETUNJUK MENGISI KUESIONER 

1. Mohon memberi tanda ceklis (  ) pada jawaban yang Bapak/Ibu/Sdra/Sdri anggap 

paling sesuai. 

2. Setiap pernyataan hanya membutuhkan satu jawaban saja. 
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IDENTITAS RESPONDEN 

 

1 Usia                   .................................................  Tahun 

2 Jenis Kelamin 1 Laki-laki 2 Perempuan   

 

Kriteria Jawaban No. 1 s/d 6 

5 4 3 2 1 

    Sangat Setuju           Setuju          Kurang Setuju     Tidak Setuju     Sangat Tidak Setuju 

 

PERNYATAAN WORKPLACE  SPIRITUALITY 
PENILAIAN 

5 4 3 2 1 

1. Saya merasa percaya diri dapat menyelesaikan semua masalah 

yang saya hadapi 

     

2. Saya yakin saya dapat berkontribusi pada kemajuan 

perusahaan tempat saya bekerja 

     

3. Pada saat ini, saya merasa sangat enerjik dalam mencapai 

target kerja saya 

     

4. Saya dapat menjalani kehidupan seberapa sulitpun itu, karena 

saya pernah melewatinya 

     

5. Saya selalu optimis dengan apa yang akan saya alami di masa 

depan, sama halnya dengan keyakinan saya mengenai masa 

depan pekerjaan saya 

     

6. Saya selalu berharap yang terbaik meskipun saya tidak begitu 

memahami apa yang saya hadapi 
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PERNYATAAN EMPLOYEE ENGAGEMENT 
PENILAIAN 

5 4 3 2 1 

1. Saya memastikan bahwa saya menggunakan kapasistas yang 

saya miliki secara maksimal 

     

2. Saya mengatur pekerjaan saya sedemikian rupa sehingga tidak 

perlu berurursan dengan orang yang bermasaah dengan saya 

secara emosion 

     

3. Saya memastikan bahwa saya menggunakan kapasistas yang 

saya miliki secara maksimal 

     

4. Saya mencoba membangun kapabilitas diri      

5. Saya meminta atasan saya untuk mengawasi pekerjaan saya      

6. Saya meminta rekan kerja untuk memberikan saya umpan-balik 

atas performa saya 

     

 

 

 PERNYATAAN KINERJA KARYAWAN 
PENILAIAN 

5 4 3 2 1 

1. Saya merasa dapat menyelesaikan semual hal dalam pekerjaan 

dengan baik 

     

2. Pada saat ini, saya merasa sangat enerjik dalam mencapai 

target kerja saya 

     

3. Saya memiliki beberapa pengalaman dalam pekerjaan yang 

merupakan hasil dari perkembangan personal 

     

4. Dalam bekerja, kita berkerja bersama untuk menyelesaikan 

konflik melalui cara yang positif 

     

5. Saya merasa yakin bahwa saya akan meraih kesuksesan dalam 

karir saya 

     

6. Saya yakin sekali dapat memberi masukan pada organisasi 

saya dalam menyususn dan mencapai target-target kerjanya 
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HASIL TABULASI DATA RESPONDEN 

 

NO 

JAWABAN RESPONDEN VARIABEL 

 WORKPLACE  SPIRITUALITY 
TOTAL 

SKOR 
1 2 3 4 5 6 

1 5 5 4 5 5 3 27 

2 5 4 3 3 4 4 23 

3 3 3 3 3 3 3 18 

4 4 3 5 4 3 4 23 

5 5 4 4 3 3 3 22 

6 4 3 3 3 3 3 19 

7 4 4 4 4 4 3 23 

8 5 3 3 5 3 4 23 

9 3 3 4 5 4 3 22 

10 3 3 4 4 4 4 22 

11 5 3 3 3 3 3 20 

12 3 3 5 3 4 4 22 

13 4 4 3 3 4 3 21 

14 3 3 4 4 3 3 20 

15 3 3 4 3 4 3 20 

16 3 3 3 4 3 3 19 

17 5 3 3 4 4 4 23 

18 3 5 4 3 5 3 23 

19 3 3 3 5 4 4 22 

20 3 3 4 3 3 3 19 

21 4 4 4 3 4 3 22 

22 5 3 3 4 4 4 23 

23 3 3 4 3 3 3 19 

24 4 5 3 4 4 5 25 

25 3 3 3 5 3 3 20 

26 5 4 3 3 4 4 23 

27 3 3 3 5 3 3 20 

28 3 4 3 3 4 3 20 

29 4 3 3 3 4 4 21 

30 3 4 3 4 3 3 20 

31 4 3 4 3 4 4 22 

32 3 4 3 4 3 3 20 

33 3 3 3 3 3 4 19 

34 3 3 4 4 4 3 21 

35 4 3 3 3 4 5 22 

36 3 4 4 3 3 4 21 

37 4 5 4 4 4 3 24 

38 3 4 3 4 3 3 20 

39 3 4 3 4 5 4 23 

40 4 3 4 4 4 3 22 

41 3 5 3 3 5 3 22 

42 4 3 4 4 3 4 22 

43 3 3 3 4 4 3 20 

44 4 4 4 4 3 3 22 
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45 3 3 3 4 3 3 19 

46 3 4 5 3 4 4 23 

47 4 3 4 3 3 3 20 

48 3 3 4 3 3 3 19 

49 4 4 3 4 4 4 23 

50 3 3 4 4 3 4 21 

51 4 5 4 4 4 5 26 

52 4 4 5 4 5 4 26 

53 4 4 4 5 4 4 25 

54 4 4 4 4 4 5 25 

55 4 5 4 4 4 4 25 

56 4 4 4 4 5 4 25 

57 5 4 4 4 4 4 25 

58 4 4 4 5 4 4 25 

59 4 4 4 4 5 4 25 

60 5 4 4 4 4 4 25 

61 4 5 4 4 4 4 25 

62 4 4 4 5 4 4 25 

63 4 4 5 4 4 4 25 

64 5 4 4 4 4 4 25 

65 4 4 4 5 4 5 26 

66 4 4 4 4 5 4 25 

67 4 4 4 4 4 4 24 

68 4 5 4 4 4 4 25 

69 4 4 4 4 4 4 24 

70 4 4 5 4 4 4 25 

71 5 4 4 4 4 4 25 

72 4 5 4 4 4 4 25 

73 4 4 4 4 5 4 25 

74 4 4 4 4 5 4 25 

75 5 4 4 4 4 4 25 

76 4 3 4 4 4 4 23 

77 4 4 4 4 4 3 23 

78 4 4 4 5 4 4 25 

79 4 4 4 4 5 4 25 

80 4 5 4 4 4 4 25 

81 4 4 4 4 4 4 24 

82 5 4 4 4 5 4 26 

83 4 4 5 4 4 5 26 

84 4 4 4 4 4 4 24 
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NO 

JAWABAN RESPONDEN VARIABEL 

 EMPLOYEE ENGAGEMENT 
TOTAL 

SKOR 
1 2 3 4 5 6 

1 4 4 5 5 3 3 21 

2 5 5 5 4 5 5 24 

3 4 5 5 4 4 4 22 

4 4 4 4 4 4 4 20 

5 4 4 4 4 4 4 20 

6 4 5 4 4 4 4 21 

7 4 4 5 4 4 4 21 

8 4 4 4 4 5 5 21 

9 4 4 4 4 5 5 21 

10 3 3 4 3 4 4 17 

11 3 3 3 3 3 3 15 

12 4 4 5 3 4 4 20 

13 4 3 3 4 4 4 18 

14 3 3 3 3 3 3 15 

15 4 3 4 3 4 4 18 

16 3 3 3 3 3 3 15 

17 4 4 5 3 4 4 20 

18 5 3 3 4 5 5 20 

19 4 4 4 3 4 4 19 

20 3 3 3 3 3 3 15 

21 4 3 3 4 4 4 18 

22 4 4 4 3 4 4 19 

23 3 3 3 3 3 3 15 

24 4 5 4 4 4 4 21 

25 3 3 3 3 3 3 15 

26 4 4 3 4 4 4 19 

27 3 3 3 3 3 3 15 

28 4 3 4 4 4 4 19 

29 4 4 3 3 4 4 18 

30 3 3 3 4 3 3 16 

31 4 4 3 3 4 4 18 

32 3 3 3 4 3 3 16 

33 3 4 4 3 3 3 17 

34 4 3 4 3 4 4 18 

35 4 5 4 3 4 4 20 

36 3 4 3 4 3 3 17 

37 4 3 4 3 4 4 18 

38 3 3 3 4 3 3 16 

39 5 4 4 4 5 5 22 

40 4 3 3 3 4 4 17 

41 5 3 3 4 5 5 20 

42 3 4 4 3 3 3 17 

43 4 3 3 3 4 4 17 

44 3 3 3 4 3 3 16 

45 3 3 4 3 3 3 16 

46 4 4 3 4 4 4 19 

47 3 3 5 3 3 3 17 

48 3 3 3 3 3 3 15 
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49 4 4 4 4 4 4 20 

50 3 4 3 3 3 3 16 

51 4 4 3 4 4 4 19 

52 4 5 4 4 5 5 22 

53 3 4 4 4 4 4 19 

54 5 4 4 5 4 4 22 

55 3 3 4 4 4 4 18 

56 5 5 5 5 5 5 25 

57 4 5 5 5 4 4 23 

58 4 3 4 4 3 4 18 

59 4 3 4 4 3 5 18 

60 4 3 4 4 5 4 20 

61 4 4 5 4 3 4 24 

62 5 4 5 4 5 4 27 

63 4 4 4 4 5 5 26 

64 3 3 2 3 3 4 18 

65 3 4 4 4 3 4 22 

66 5 5 5 5 3 5 28 

67 5 4 5 4 3 4 25 

68 4 4 5 4 4 4 25 

69 4 4 5 4 4 4 25 

70 4 4 5 4 5 5 27 

71 5 3 3 3 3 4 21 

72 3 3 5 3 4 4 22 

73 4 4 3 3 3 4 21 

74 3 3 4 4 3 4 21 

75 3 3 4 4 3 4 21 

76 3 3 3 3 3 4 19 

77 5 3 3 3 4 5 23 

78 3 5 4 4 3 4 23 

79 3 3 3 3 4 4 20 

80 3 3 4 5 3 4 22 

81 4 4 4 4 3 5 24 

82 5 3 3 5 4 4 24 

83 3 3 4 4 3 4 21 

84 4 5 3 3 5 4 24 
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NO 

JAWABAN RESPONDEN VARIABEL  

KINERJA KARYAWAN TOTAL 

SKOR 1 2 3 4 5 6 

1 5 5 4 5 5 3 24 

2 5 4 3 3 4 4 27 

3 3 3 3 3 3 3 26 

4 4 3 5 4 3 4 18 

5 5 4 4 3 3 3 22 

6 4 3 3 3 3 3 28 

7 4 4 4 4 4 3 25 

8 5 3 3 5 3 3 25 

9 3 3 4 5 4 3 25 

10 3 3 4 4 4 4 27 

11 5 3 3 3 3 3 21 

12 3 3 5 3 4 3 22 

13 4 4 3 3 4 4 21 

14 3 3 4 4 3 3 21 

15 3 3 4 3 4 3 21 

16 3 3 3 4 3 4 19 

17 5 3 3 4 4 5 23 

18 3 5 4 3 5 5 23 

19 3 3 3 5 4 4 20 

20 3 3 4 3 3 4 22 

21 4 4 4 3 4 3 24 

22 5 3 3 4 4 4 24 

23 3 3 4 3 3 4 21 

24 4 5 3 4 4 3 24 

25 3 3 3 5 3 4 19 

26 5 4 3 3 4 3 23 

27 3 3 3 5 3 4 19 

28 3 4 3 3 4 4 21 

29 4 3 3 3 4 3 21 

30 3 4 3 4 3 5 20 

31 4 3 4 3 4 3 23 

32 3 4 3 4 3 3 20 

33 3 3 3 3 3 4 20 

34 3 3 4 4 4 3 21 

35 4 3 3 3 4 4 23 

36 3 4 4 3 3 3 23 

37 4 5 4 4 4 4 24 

38 3 4 3 4 3 3 20 

39 3 4 3 4 5 3 22 

40 4 3 4 4 4 3 22 

41 3 5 3 3 5 3 21 

42 4 3 4 4 3 4 24 

43 3 3 3 4 4 4 19 

44 4 4 4 4 3 4 23 

45 3 3 3 4 3 3 19 

46 3 4 5 3 4 4 23 

47 4 3 4 3 3 4 22 

48 3 3 4 3 3 3 21 
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49 4 4 3 4 4 4 23 

50 3 3 4 4 3 3 22 

51 4 3 4 4 4 4 28 

52 5 4 5 5 4 5 25 

53 4 5 4 4 3 4 24 

54 4 4 4 4 5 4 26 

55 4 4 3 4 4 4 26 

56 3 4 4 4 4 4 21 

57 4 4 4 3 4 4 24 

58 4 4 3 4 5 4 21 

59 4 4 5 4 4 4 21 

60 4 5 4 5 4 4 25 

61 3 4 4 4 4 4 23 

62 4 4 3 4 4 4 28 

63 4 4 4 4 5 4 26 

64 4 4 3 4 4 4 20 

65 5 4 4 4 4 3 22 

66 4 4 5 4 4 4 27 

67 5 4 4 3 4 5 24 

68 4 3 4 4 3 4 24 

69 4 4 4 5 4 4 24 

70 5 4 4 5 4 4 23 

71 5 4 5 4 4 5 20 

72 4 4 4 4 4 4 21 

73 4 4 3 4 4 4 22 

74 3 4 4 4 5 4 18 

75 4 5 4 4 4 5 19 

76 3 4 4 5 4 4 18 

77 4 4 5 4 4 4 23 

78 5 4 4 4 5 4 24 

79 4 5 4 4 4 5 21 

80 3 4 4 5 4 4 18 

81 4 4 4 4 4 5 22 

82 4 5 4 4 4 4 23 

83 5 4 4 3 4 5 18 

84 4 4 4 4 5 4 28 
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