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Peran Spiritualitas Di Tempat Kerja, Kondisi Psikologis, Terhadap 

Keterikatan Kerja Pada Karyawan UMKM Di DIY 

Gerry Andika Firdaus 

Intisari 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran spiritualitas di tempat kerja, 

kondisi psikologis, terhadap keterikatan kerja pada karyawan Usaha Mikro Kecil 

dan Menengah (UMKM) di Daerah Istimewa Yogyakarta. Metode yang 

digunakan pada penelitian ini adalah kuantitatif dengan 3 skala penelitian, yaitu: 

spiritualitas di tempat kerja , kondisi psikologis, dan keterikatan kerja. Penelitian 

dilakukan di UMKM di provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta Kabupaten Sleman 

dengan jumlah partisipan sebanyak 143 orang. Analisis kuantitatif menggunakan 

teknik analisis menggunakan analisis path analysis. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa terjadi mediasi dimana ada hubungan tidak langsung antara 

spiritualitas di tempat kerja dengan keterikatan kerja melalui kondisi psikologis (β 

= 0,736) dan hubungan langsung spiritualitas di tempat kerja dengan keterikatan 

kerja (β = 0,295), dengan masing-masing signifikansi (p = 0,000) (p < 0,05). 

Berdasarkan hasil penelitian, maka hipotesis diterima. 

Kata Kunci: Spiritualitas di Tempat kerja, Kondisi Psikologis, Keterikatan Kerja, 

Karyawan UMKM di DIY 
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The Role of Workplace Spirituality, Psychological Condition, Towards Work 

Engagement to UMKM Employees in DIY 

Gerry Andika Firdaus 

Abstract 

This research aims to determine the role of workplace spirituality, psychological 

condition, on work engagement to employees UMKM in the Special Region of 

Yogyakarta. The method used in this research is quantitative with 3 research 

scales: workplace spirituality, psychological condition, and work engagement. 

The research was conducted at UMKM in the province of Yogyakarta Special 

Region, Sleman Regency with a total of 143 participants. Quantitative analysis 

uses analytical techniques using path analysis. The results of this study indicate 

that there is a mediation where there is an indirect effect between workplace 

spirituality and work engagement mediated by psychological condition (β = 

0.736), and direct effect between workplace spirituality and work engagement (β 

= 0.295), with each significance (p = 0.000) (p <0.05). Based on the research 

results, the hypothesis is accepted. 

Keywords: Workplace Spirituality, Psychological Condition, Work Engagement, 

Employee UMKM in DIY 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Karyawan bagi perusahaan adalah aset berharga yang dapat 

dikelola secara maksimal agar dapat dapat memperlihatkan kinerja unggul. 

Selain itu perusahaan harus memberi perhatian kepada karyawan agar 

mereka selalu nyaman dengan pekerjaannya dan menjadi pengalaman 

hidup yang tidak terlupakan. Karyawan yang proaktif, komitmen tinggi, 

dan terikat merupakan karyawan yang akan membantu perusahaan dalam 

bersaing di kegiatan industri (Bakker & Schaufeli, 2008; Kurniawati, 

2014). Pekerja milenial dengan keterikatan kerja tinggi akan memengaruhi 

perusahaan dalam kesuksesan di dalam kegiatan industri (Yunita & 

Saputra, 2019). 

  Saat ini di Indonesia sedang menumbuhkan perekonomian dengan 

mengajak masyarakat membuat Usaha Mikro Kecil dan Menengah 

(UMKM). Kegiatan ini dilakukan lantaran pemerintah di dalam Undang-

Undang mengatur bahwa UMKM merupakan garda terdepan Indonesia 

dalam membangun perekonomian di provinsi-provinsi, bahkan desa-desa 

agar berdampak positif terhadap sekitarnya.  

Salah satu Usaha Mikro Kecil dan Menengah (UMKM) yang 

menjadi kiblat di Indonesia yaitu di Daerah Istimewa Yogyakarta. Harian 

Jogja memberitakan bahwa pada setiap tahunnya UMKM di Yogyakarta 

mengalami peningkatan sebesar 2%, yang berarti lebih tinggi daripada 

daerah-daerah lain di Indonesia. Namun terdapat permasalahan yang selalu 

ditemukan di UMKM yaitu masalah kualitas pekerja yang rendah serta 

kurangnya daya saing UMKM dengan perusahaan besar ataupun 

perusahaan di negara-negara lain (Basu dkk, 2004).  

Peran Usaha Mikro Kecil dan menengah (UMKM) yang sangat 

vital dalam meningkatkan perekonomian membuat keterikatan kerja, 
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kondisi psikologis, dan spiritualitas di tempat kerja menjadi hal yang 

penting untuk ada dalam internal UMKM demi upaya percepatan dan 

pemerataan sektor ekonomi dan dapat menjadi tempat untuk membuka 

lapangan kerja, meningkatkan penghasilan, serta memiliki peran sebagai 

devisa negara (Hubeis, 2011). 

Masyarakat Ekonomi Asean (MEA) mengembangkan program 

meratakan ekonomi di sektor bisnis. Hal ini yang menjadi pencetus 

terbesar bahwa UMKM dituntut dapat berkembang pesat dan sebagai 

pemerataan ekonomi dengan berbagai permasalahan yang harus segera 

diselesaikan seperti rendahnya kinerja dari pekerja dan produktivitas, 

menurunkan kesalahan kerja yang sering terjadi pada pekerja meskipun 

dengan pendidikan pekerja yang rendah (Suranta, 2002). 

Penjelasan di atas menuntut karyawan untuk memiliki keterikatan 

kerja yang tinggi. Keterikatan kerja yang rendah akan membuat karyawan 

memiliki perasaan tidak puas, kurang berkomitmen, serta sangat tinggi 

peluang untuk meninggalkan perusahaan (Saks, 2006). Pekerja dengan 

keterikatan kerja rendah akan menumbuhkan emosi negatif serta tidak 

bahagia berada di lingkungan tempat kerjanya, maupun dengan teman 

kerjanya (Maslach dkk, 2008). Hal ini yang harus ditingkatkan UMKM 

agar memiliki daya saing tinggi.  

Rizkiana & Sawitri (2015) memiliki hasil yang baik terhadap 

pekerja UMKM di Daerah Istimewa Yogyakarta dan Jawa Tengah. pekerja 

yang bekerja di suatu perusahaan selama 1 tahun ataupun lebih akan 

memiliki tingkat kepribadian proaktif yang tinggi serta dapat berpengaruh 

kepada lingkungan sekitarnya dengan memiliki energi yang berlebih saat 

melakukan pekerjaan. Pekerja tersebut akan selalu terlibat aktif di setiap 

pekerjaan serta memiliki konsentrasi yang sangat tinggi 

Keterikatan kerja tersebut terjadi karena karyawan terlibat aktif 

dalam organisasi secara penuh, tanpa pamrih dan menyenangi pekerjaan 

yang dia lakukan serta menghayatinya dari segi fisik, kognisi, afeksi, dan 

emosi serta dengan mental semangat, dedikasi, dan penghayatan (Bakker, 
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2011; Saks, 2006; Simbula & Guglielmi, 2013). Pekerja dengan 

keterikatan yang baik pasti memiliki perasaan yang baik, selalu bersyukur, 

merasa senang, selalu semangat saat bekerja, selalu fokus memiliki 

integritas dan emosi yang positif sehingga dirinya akan bekerja dengna 

sangat giat (Bakker, 2011; Bakker dkk., 2011)  

Teori tersebut berkebalikan dengan kenyataannya di Indonesia. 

Penelitian Gallup Worlwide menilai bahwa Indonesia memiliki keterikatan 

kerja yang sangat rendah. Hal ini terlihat lantaran dari 73 ribu responden 

yang disebarkan di berbagai negara, pekerja di Indonesia yang keterikatan 

kerjanya tinggi yaitu sebesar 8% sedangkan sisanya mereka hanya 

menganggap bekerja sebagai aktivitas harian yang di lakukan dari 

berangkat kerja pagi hingga pulang dan menerima gaji. 

Keterikatan kerja harus dimaksimalkan lantaran perusahaan 

berhadapan dengan kegiatan industri yang penuh dengan persaingan yang 

membutuhkan dukungan dari para pekerja. Pekerja yang berkomitmen dan 

terlibat aktif saat bekerja berdampak pada crucial competitive advantages 

yang dapat membantu perusahaan meningkatkan produktivitas dan 

menurunkan kesalahan dalam bekerja. Pekerja akan membantu perusahaan 

untuk meraih kesuksesan dan juga eksekusi strategi sehingga memperoleh 

hasil positif bagi pekerja dengan meningkatkan motivasi, kepuasan kerja, 

kepuasan pelanggan, rendahnya pekerja yang meninggalkan perusahaan, 

return on asset, mendapatkan laba, meningkatkan kepuasan kerja serta 

shareholder value (Rothmann & Rothmann Jr, 2010; Vance, 2006).  

Survei yang dilakukan oleh Hewitt (2011) menunjukkan bahwa 

semua hal yang telah diungkapkan di atas berlawan dengan hasil 

penelitiannya. Dari hasil penelitiannya tersebut 44% pekerja terikat, 40% 

pekerja sedikit terikat, serta 16% pekerja tidak terikat. Penelitian ini 

memberikan gambaran bahwa pekerja sangat ingin bekerja di perusahaan, 

namun mereka enggan untuk berjuang. 

Keterikatan kerja yang mempengaruhi keseluruhan jalannya 

perusahaan sudah dijelaskan pada penelitian Kahn (1990). Kahn (1990) 
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menjelaskan bahwa Kondisi Psikologis merupakan akibat dari adanya 

keterikatan kerja. Kahn (1990) memberikan gambaran bahwa 

psychological meaningfulness merupakan dampak atas terlibatnya pekerja 

yang tinggi, merasa aman saat bekerja ditunjukkan dengan adanya 

psychological safety, dan merasa sepenuhnya terjun dalam pekerjaan 

merupakan maksud dari psychological availability.  

Psychological meaningfulness terjadi lantaran pekerja merasa 

bahwa dirinya sangat bermanfaat bagi perusahaan dan berguna bagi 

perusahaan. pekerja akan mengalami hal tersebut ketika mereka sudah 

terikat kepada perusahaan sehingga dirinya akan terlibat aktif secara 

sendirinya tanpa harus ditekan oleh pihak manapun (Kahn, 1990). 

Psychological safety terjadi lantaran pekerja merasa bahwa 

perusahaan tempat dia bekerja tidak memberikan sanksi akan kegagalan 

yang mungkin terjadi sewaktu-waktu dan di luar kendali pekerja. Hal ini 

membuat pekerja menjadi sangat leluasa untuk eksplorasi bidangnya 

tersebut tanpa rasa takut akan hal negatif yang menimpanya seperti citra 

diri, status sosial, dan kelanjutan karier (Kahn, 1990). 

Psychological availability terjadi lantaran pekerja memiliki sumber 

daya fisik, emosi, dan psikologi yang digunakan dirinya untuk terlibat 

dalam perusahaan. Pekerja yang telah sampai pada tahap ini akan bersedia 

terikat dengan perusahaan secara penuh tanpa pamrih dan dapat mengatasi 

permasalahan yang hadir di pekerjaan tanpa ada rasa tertekan dalam 

dirinya. 

Chikoko dkk (2014) melanjutkan penelitian Kahn (1990) memiliki 

hasil bahwa psychological meaningfulness availability, dan safety 

memengaruhi keterikatan kerja. Chikoko dkk. (2014) mendapatkan hasil 

bahwa meaningfulness memiliki turunan yaitu job enrichment dan role fit. 

Safety memilliki turunan yaitu rewarding co worker dan supportive 

supervisor relations. Availability memiliki turunan yaitu resources 

available dan participation in outside activities. 
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Pada beberapa penelitian, Kondisi Psikologis merupakan mediasi 

dari keterikatan kerja. Penelitian ini erat kaitannya dengan penelitian yang 

didasari terhadap spiritualitas di tempat kerja. Penelitian ini beberapa kali 

diteliti lantaran naiknya dunia barat terhadap spiritualitas di tempat kerja 

lantaran banyak perusahaan yang tertarik dengan pengalaman akan 

spiritualitas yang diterapkan di tempat kerja (Hill & Smith, 2010; 

Krishnakumar & Neck, 2002; Macey & Schneider, 2008; Saks, 2011). 

Tahun 1990an ketertarikan perusahaan akan spiritualitas di tempat 

kerja sangat meningkat, sebagian berpendapat bahwa hal ini merupakan 

kebangkitan spiritual di tempat kerja (Garcia-Zamor, 2003). Spiritualitas 

di tempat kerja merupakan sebuah hal baru yang teorinya masih sedikit 

ditemukan (Giacalone dkk., 2003, 2013; Welsh & Dehler, 2013). Pekerja 

ketika memilliki inner life yang tinggi maka dapat dipastikan bahwa 

lingkungan kerja tersebut memiliki spiritualitas. 

Spiritualitas di tempat kerja sangat berpengaruh dalam hidup 

pekerja guna mempererat hubungan antara teman kerja atau orang lain di 

lingkungan pekerjaan dan untuk meyakini nilai-nilai yang ada di sebuah 

perusahaan (Milliman dkk., 2003). Rego & Cunha (2008) berpendapat 

bahwa spiritualitas di tempat kerja adalah cara pandang pekerja terhadap 

dirinya agar menjadi spiritual bukan kaitan dengan agama atau seseorang 

meyakini sebuah agama. Saat melakukan pekerjaan dengan jiwa yang 

tenang saat, dan merasa saling terhubung dengan orang yang terdapat di 

lingkungan kerja tanpa paksaan dan dapat meningkatkan performa 

perusahaan (Ashmos & Duchon, 2000; Harrison & Harrington, 2001; 

Milliman et al., 2003; Mitroff & Denton, 1999). 

Meningkatnya performa perusahaan tersebut lantaran adanya 

kreativitas, kejujuran, dan komitmen yang menimbulkan munculnya 

spiritualitas di tempat kerja (Krishnakumar & Neck, 2002). Spiritualitas di 

tempat kerja terbagi menjadi tiga yakni, rasa kebersamaan, transendensi, 

dan nilai spiritual (Ashmos & Duchon, 2000; Giacalone dkk., 2013; 

Milliman dkk., 2003; Pratt & Ashforth, 2003). Nilai-nilai spiritual 
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diselaraskan dengan nilai organisasi sehingga terdapat keselarasan yang 

tinggi antara keselarasan organisasi dengan pribadi seseorang, misi, dan 

tujuan organisasi (Milliman dkk., 2003). 

Keterikatan kerja terhadap organisasi terbentuk dalam komponen 

potensial yang berkembang di dalam spiritualitas di tempat kerja (Karakas, 

2010). Tingginya spiritualitas tempat kerja membuat seseorang untuk 

berpikir bahwa mengapa dirinya melakukan kegiatan pekerjaan tersebut 

dan mencari secara detail pekerjaannya sekarang (Krishnakumar & Neck, 

2002). Spiritualitas yang tinggi tersebut dapat menumbuhkan keterikatan 

kerja yang sangat baik bagi perusahaan di saat pekerja telah menikmati 

pekerjaannya yang sejalan dengan komitmen pekerja tersebut (Abraham, 

2012; Mathis & Jackson, 2012).  

Spiritualitas di tempat kerja akan bermanfaat bagi perusahaan 

untuk meningkatkan produktivitas dan laba perusahaan. Berkat 

spiritualitas di tempat kerja menjadikan pekerja mempunyai komitmen 

untuk menurunkan kesalahan kerja (Giacalone dkk., 2013). Penelitian 

terdahulu memiliki hasil bahwa jika spiritualitas di tempat kerja tinggi 

dapat meningkatkan produktivitas serta akan membentuk pemikiran positif 

yang dapat membentuk penyesuaian diri yang tinggi, kepuasan kerja yang 

tinggi, komitmen tinggi, dan memunculkan keterikatan kerja di dalam 

perusahaan tersebut (Altaf & Awan, 2011).   

Penjelasan di atas menguatkan bahwa keterikatan kerja merupakan 

faktor penting dalam dunia usaha. Selain itu spiritualitas di tempat kerja 

yang tinggi dan juga kondisi psikologis yang tinggi dapat membuat 

pekerja menjadi sangat aktif, produktif, dan memiliki komitmen. Semua 

hall tersebut jika berhubungan maka akan membuat pekerja menjadi 

semakin erat dengan lingkungan sekitar dan teman kerjanya. 

 Penelitian ini diambil peneliti lantaran sebelumnya tidak pernah 

dilakukan pengambilan data pada karyawan UMKM. Selain itu, berangkat 

dari penelitian yang telah ada menyebutkan kondisi psikologis dapat 

memediasi hubungan spiritualitas di tempat kerja dan keterikatan kerja, 
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sedangkan penelitian di Indonesia sama sekali belum pernah dilakukan 

penelitian ketiga variabel tersebut secara bersamaan. Hal-hal yang perlu 

diteliti dari ketiga variabel tersebut yakni guna membuktikan apakah 

kondisi psikologis dapat memediasi spiritualitas di tempat kerja dan 

keterikatan kerja lantaran pada hasil penelitian terdahulu kondisi 

psikologis menjadi mediasi parsial, dimana mediasi parsial berarti tidak 

terbukti adanya mediasi kondisi psikologsi yang dapat meningkatkan 

hubungan antara spiritualitas di tempat kerja dan keterikatan kerja. 

B. Tujuan Penelitian 

Penelitian ini membahas tentang kondisi psikologis yang 

memediasi spiritualitas di tempat kerja dan keterikatan kerja  

C. Manfaat Penelitian 

Manfaat praktis dan teoritis dari penelitian ini yaitu. 

 

1. Manfaat Teoritis 

a. Penelitian akan berguna untuk menambah ilmu serta wawasan pada 

bidang ilmi psikologi mengenai peran spiritualitas di tempat kerja, 

kondisi psikologis, terhadap keterikatan kerja. 

b. Hasil penelitian ini dapat memberikan sumbangan pemikiran di 

bidang psikologi industri dan organisasi. 

c. Penelitian ini rujukan dan pembanding untuk akademisi demi 

upaya mengembangkan psikologi industri dan organisasi. 

2. Manfaat Praktis 

Penelitian yang dilakukan diharapkan dapat menjawab dan 

memberikan informasi mengenai pentingnya keterikatan kerja, kondisi 

psikologis, dan spiritualitas di tempat kerja. Hasil penelitian 

diharapkan dapat membantu memberikan gambar mengenai 

perusahaan yang telah menjalani keterikatan kerja, kondisi psikologis 

dan spiritualitas di tempat kerja. 
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D. Keaslian Penelitian 

Penelitian sebelumnya diketahui terdapat banyak yang meneliti 

spiritualitas di tempat kerja, kondisi psikologis dan keterikatan kerja pada 

variabel. Berikut penelitian-penelitian tersebut: 

Penelitian dengan judul workplace spirituality buffers The Effects 

of Emotional Labour On Employee Well Being pada tahun 2018 diteliti 

oleh Zou dan Dahling. Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengukur 

workplace spirituality  kepada karyawan sebanyak 324. Hasil dari 

penelitian tersebut menunjukkan jika spiritualitas tinggi pada karyawan 

melindungi efek negatif terhadap tindakan kesejahtaraan subjektif. 

Penelitian dengan judul workplace spirituality, meditation, and 

work performance pada tahun 2012 diteliti oleh Petchsawang dan Duchon. 

Penelitian ini memiliki tujuan melihat adanya pengaruh meditasi yang 

dilakukan terhadap spiritualitas tempat kerja dan performa kerja. Hasil 

penelitian yaitu bahwa pekerja yang rutin meditasi akan mempunyai nilai 

rohani dan keterikatan yang tinggi dibanding dengan pekerja yang tidak 

pernah melakukan meditasi. 

Penelitian dengan judul workplace spirituality, mindfulness 

meditation, and employee engagement pada tahun 2017 diteliti oleh 

Petchsawang dan Mclean. Penelitian ini memiliki tujuan mengukur 

keterikatan kerja dan spiritualitas kerja terhadap keefektifan pekerja dalam 

melakukan meditasi. Hasil dari penelitian yaitu spiritualitas tempat kerja 

dan keterikatan kerja akan lebih tinggi nilainya pada perusahaan yang 

menawarkan meditasi. 

Penelitian dengan judul the psychological condition of 

meaningfulness, safety and availability and the engagement of the human 

spirit at work pada tahun 2004 diteliti oleh May, Gilson, dan Harter. 

Penelitian ini memiliki tujuan untuk melihat kondisi psikologis pada 

pekerja. Hasil dari penelitian ini yaitu kondisi psikologis mempunyai 

hubungan dengan pekerja yang mempunyai keterikatan kerja 
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Penelitian dengan judul employee engagement: the effects of work 

home/home work interaction and psychological condition pada tahun 2014 

diteliti oleh Rothmann dan Baumann. Penelitian ini memiliki tujuan yaitu 

untuk melihat kondisi psikologis memengaruhi keterikatan kerja. Hasil 

dari penelitian yaitu kondisi psikologis memiliki peran penting untuk 

mengetahui efek positif dari work home pada keterikatan kerja karyawan. 

Penelitian dengan judul job demands and resources, psychological 

condition, religious coping, and work engagement of reformed church 

ministers pada tahun 2014 diteliti oleh Rothmann dan Buys. Penelitian ini 

memiliki tujuan yaitu mengukur apakah kondisi psikologis dapat 

memengaruhi keterikatan kerja pada pekerja gereja. Hasil dari penelitian 

yaitu kondisi psikologis dapat memediasi antara job intrinsic dan 

keterikatan kerja.  

Penelitian dengan judul analyzing psychological condition of field 

workers in the construction industry pada tahun 2018 diteliti oleh Lim, 

Lee, dan Choi. Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui kondisi 

psikologis pada pekerja industri konstruksi. Hasil dari penelitian yaitu 

kondisi psikologis pekerja memengaruhi tinggi rendahnya tingkat stress 

pada pekerja. 

Penelitian dengan judul the psychological condition that predict 

work engagement among territory education employees pada tahun 2014 

diteliti oleh Chikoko, Buitendach, dan Kanengoni. Penelitian ini memiliki 

tujuan untuk mengetahui hubungan kondisi psikologis pada keterikatan 

kerja.  Hasil dari penelitian yaitu kondisi psikologis memiliki hubungan 

signifikan dengan keterikatan kerja. 

Penelitian dengan judul connecting personality, psychological 

condition, andf emotional engagement pada tahun 2013 diteliti oleh 

Wildermuth, Vaughan, dan Christo Baker. Penelitian ini memiliki tujuan 

untuk mengetahui hubungan personal, kondisi psikologis, dan keterikatan 

emosi. Hasil dari penelitian ini yakni terdapat hubungan hubungan 

personal dan keterikatan emosi yang dimediasi oleh kondisi psikologis. 
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Penelitian-penelitian di atas diketahui perbandingan antara 

penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan dilakukan oleh peneliti. 

Perbandingan perbedaan antara penelitian terdahulu dengan penelitian ini 

yakni: 

1. Keaslian Topik 

Topik pada penelitian ini memiliki kesamaan dengan peneliti 

terdahulu yang dilakukan oleh Petchsawang & Mclean (2017) terkait 

dengan tema spiritualitas tempat kerja. Kemudian untuk topik kondisi 

psikologis penelitian ini memiliki kesamaan dengan peneliti terdahulu 

yang dilakukan oleh Rothmann dan Bauman (2014) yang dikaitkan 

dengan kondisi psikologis. 

Topik penelitian kondisi psikologis yang memiliki hubungan 

dengan keterikatan kerja memiliki kesamaan dengan peneliti terdahulu 

yang dilakukan oleh Rothmann & Buys (20140 dan Chikoko dkk 

(2014). Namun penelitian ini memiliki perbedaan dengan peneliti 

sebelumnya lantaran spiritualitas tempat kerja, kondisi psikologis, dan 

keterikatan kerja diteliti secara bersamaan. 

2. Keaslian Teori 

Penelitian ini mengacu pada teori Milliman (2003) di spiritualitas 

di tempat kerja, dimana dalam penelitian sebelumnya tidak 

menggunakan teori tersebut. Teori mengenai kondisi psikologis 

mengacu pada teori yang dikemukakan Kahn (1990) dimana memang 

sejauh ini ahli yang mengemukakan teori tentang kondisi psikologi 

secara jelas masih terbatas. Sedangkan teori keterikatan kerja 

mengacu pada teori yang dikemukakan oleh Schaufeli (2002) yang 

sejauh ini penelitian sebelumnya masih menggunakan teori tersebut. 

3. Keaslian Alat Ukur 

Penelitian ini menggunakan alat ukur berupa skala untuk tiap-tiap 

variabel. Skala spiritualitas tempat kerja yang digunakan merupakan 

skala yang dikembangkan oleh peneliti berdasarkan teori yang 

dikemukakan oleh Milliman (2003) yang mengacu pada dimensi 
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meaningful work, sense of community, dan value alignment. Skala 

kondisi psikologis menggunakan skala yang dikembangkan oleh 

peneliti sendiri berdasarkan teori yang dikemukakan oleh Kahn (1990) 

yang mengacu pada dimensi meaningfulness, safety, dan availability. 

Kemudian untuk skala keterikatan kerja peneliti mengembangkan 

sendiri skala penelitian yang mengacu pada teori Schaufeli (2002) 

yang di dalamnya terdapat dimensi yaitu semangat, dedikasi, dan 

absorpsi.   

4. Keaslian Subjek Penelitian 

Subjek dalam penelitian ini adalah karyawan UMKM yang bekerj 

di Yogyakarta. Subjek dalam penelitian ini belum pernah terlibat 

dalam penelitian dengan tema serupa.  
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa spiritualitas di 

tempat kerja dan kondisi psikologis terbukti memiliki hubungan terhadap 

keterikatan kerja  dengan nilai signifikansi sebesar 0,000. Nilai koefisien 

spiritualitas di tempat kerja terhadap keterikatan kerja  sebesar 0,606, 

sedangkan kondisi psikologis terhadap keterikatan kerja  sebesar 0,640 

dengan nilai t-hitung sebesar 4,31 yang lebih besar dari nilai t-tabel 

sebesar 1,96 dengan signifikansi 0,05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa 

kondisi psikologis memiliki pengaruh mediasi keterikatan kerja. Hasil uji 

path analysis menunjukkan nilai koefisien pengaruh langsung sebesar 

0,295 dan pengaruh tidak langsung sebesar 0,736. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa kondisi psikologis terbukti memediasi pada 

hubungan antara spiritualitas di tempat kerja dan keterikatan kerja. 

Berdasarkan hasil penelitian tersebut, maka dapat disimpulkan 

bahwa kondisi psikologis terbukti memediasi pada hubungan antara 

spiritualitas di tempat kerja dan keterikatan kerja. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa spiritualitas di tempat kerja tinggi cenderung 

memiliki kondisi psikologis yang tinggi, sehingga juga cenderung 

memiliki keterikatan kerja yang tinggi pada karyawan. 

 

B. Saran 

Berdasarkan keterbatasan penelitian, maka peneliti memberikan 

beberapa saran bagi peneliti selanjutnya: 

1. Peneliti selanjutnya dapat melibatkan lebih banyak responden dengan 

perseberan yang lebih merata 

2. Peneliti selanjutnya diharapkan mengkaji kembali mengenai hubungan 

antara spiritualitas di tempat kerja dan keterikatan kerja dengan 
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mempertimbangkan variabel lainnya yang dapat digunakan sebagai 

mediator atau moderator pada penelitian serupa. 
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6. Uji Path Analysis 2 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 23.631 4.701  5.027 .000 

Spiritualitas di Tempat 

Kerja 
.320 .101 .295 3.182 .002 

Kondisi Psikologis .399 .087 .423 4.567 .000 

a. Dependent Variable: Keterikatan Kerja 
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