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ABSTRACT 

 

A survey conducted by Ernst & Young indicates a rising trend of employees 

planning to resign to seek better job welfare. Companies with strong employee 

welfare programs tend to attract and retain the best talent. A key component of a 

healthy organization is the mental well-being of its employees. Workplace 

spirituality and mindfulness are increasingly favored by organizations. However, 

research on how these elements affect employee well-being remains insufficiently 

explored. 

 

This research is explanatory research aimed at analyzing the influence of 

workplace spirituality on mindfulness and employee well-being, as well as the 

impact of mindfulness on employee well-being. The data used in this study were 

obtained from a questionnaire with a 7-point Likert scale among employees at PT. 

PLN (Persero) UIK Tanjung Jati B with a total of 69 respondents. The data 

analysis technique used in this study is Partial Least Square (PLS) as an 

alternative method to Structural Equation Modeling (SEM) by evaluating the 

outer model and inner model as well as hypothesis testing. 

The analysis results show that workplace spirituality has a positive and significant 

impact on mindfulness and employee well-being, and mindfulness has a positive 

and significant impact on employee well-being. This study has important 

implications for PLN UIK Tanjung Jati B and other companies in evaluating and 

continuously improving the quality of workplace spirituality, which will impact 

employee welfare and enhance the implementation of employee well-being at 

PLN. 
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ABSTRAK 

 

 

Sebuah survei yang dilakukan oleh Ernst & Young menunjukkan kecenderungan 

meningkatnya pegawai yang berencana mengundurkan diri untuk mencari 

kesejahteraan kerja yang lebih baik. Perusahaan dengan program kesejahteraan 

karyawan yang kuat cenderung menarik dan mempertahankan talenta terbaik. 

Komponen kunci dari organisasi yang sehat adalah kesejahteraan mental 

karyawannya. Spiritualitas dan kesadaran penuh di tempat kerja semakin disukai 

oleh organisasi. Meskipun demikian, penelitian tentang bagaimana elemen-

elemen ini mempengaruhi kesejahteraan karyawan masih belum cukup 

dieksplorasi.  

 

Penelitian ini bersifat explanatory reseach yang bertujuan untuk menganalisis 

pengaruh workplace spirituality terhadap mindfulness dan employee well-being 

serta pengaruh mindfulness terhadap employee well-being. Data yang digunakan 

dalam studi ini diperoleh dari hasil kuisioner dengan skala 7 likert terhadap 

pegawai di lingkungan PT. PLN (Persero) UIK Tanjung Jati B dengan jumlah 

sebanyak 69 responden. Teknik analisa data penelitian ini menggunakan Partial 

Least Square (PLS) sebagai metode alternatif dari Structural Equational 

Modelling (SEM) dengan melakukan evaluasi outer model dan inner model serta 

pengujian hipotesis. 

Hasil analisis menunjukkan bahwa workplace spirituality berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap mindfulness dan employee well-being serta mindfulness 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee well-being. Penelitian ini 

memiliki implikasi penting bagi PLN UIK Tanjung Jati B maupun perusahaan 

lainnya dalam mengevaluasi dan terus meningkatkan kualitas workplace 

spirituality yang akan berdampak pada kesejahteraan karyawan dan peningkatan 

implementasi employee well-being di PLN. 

Kata kunci: 

workplace spirituality, mindfulness, employee well-being 

  



 

 

viii 

 

PENGANTAR 

Alhamdulillah, segala Puji dan Syukur Penulis panjatkan kepada Allah 

SWT karena berkat rahmat dan karunia-Nya Penulis dapat menyelesaikan Tesis 

ini dengan judul “PERAN WORKPLACE SPIRITUALITY DALAM 

MENINGKATKAN MINDFULNESS DAN EMPLOYEE WELL-BEING”. 

Penulisan Tesis ini bertujuan untuk memenuhi syarat dalam menyelesaikan 

Program Studi Magister Manajemen Univeristas Islam Sultan Agung Semarang. 

Pada kesempatan ini Penulis mengucapkan terima kasih kepada: 

1. Univeristas Islam Sultan Agung Semarangyang telah memberikan 

kesempatan untuk menempuh pendidikan di Program Studi Magister 

Manajemen. 

2. Bapak Prof. Dr. Ibnu Khajar, SE, M.Si selaku Ketua Program Studi Magister 

Manajemen. 

3. Bapak Dr. Hj. Siti Sumiati, SE,M.Si selaku Dosen Pembimbing yang telah 

memberikan bimbingan dan arahan sehingga Penulis dapat menyelesaikan 

penulisan Tesis ini. 

4. Bapak dan Ibu Dosen di Program Studi Magister Manajemen Univeristas 

Islam Sultan Agung Semarang yang telah memberikan berbagai ilmu 

pengetahuan yang baru kepada Penulis. 

5. Kedua orang tua, istri dan anak-anak yang telah mendoakan dan memotivasi 

Penulis sehingga dapat menyelesaikan Program Studi Magister Manajemen 

ini. 

6. Rekan-rekan Mahasiswa Magister Manajemen Univeristas Islam Sultan 

Agung Semarang kelas 78C  yang telah kompak dalam berkolaborasi selama 

kegiatan perkuliahan. 

7. Seluruh pihak yang tidak dapat disebutkan satu persatu yang telah membantu 

Penulis dalam penyelesaian Tesis ini. 

Penulis menyadari bahwa Tesis ini masih belum sempurna, oleh karena itu 

mengharapkan masukan dan saran untuk perbaikan Tesis ini. Semoga Tesis ini 

dapat memberikan manfaat bagi Penulis sendiri maupun yang membaca. 

 

Semarang,    Mei 2024 

 

 

 

 

Haris Fujiari. 



 

 

iii 

 

DAFTAR ISI 

 

Table of Contents 

DAFTAR ISI ...................................................................................................... iii 

BAB I .................................................................................................................. 1 

PENDAHULUAN ............................................................................................... 1 

1.1 Latar Belakang ..................................................................................... 1 

1.2. Rumusan Masalah ................................................................................ 4 

1.3. Tujuan penelitian .................................................................................. 4 

1.4. Manfaat Penelitian ................................................................................ 5 

1.4.1. Manfaat Teoritis ............................................................................... 5 

1.4.2. Manfaat Praktis................................................................................. 5 

BAB II ................................................................................................................. 6 

KAJIAN PUSTAKA ............................................................................................ 6 

2.1. Employee Well-being (Kesejahteraan Karyawan) .................................. 6 

2.2. Workplace Spirituality (Spiritualitas di tempat kerja) ............................ 8 

2.3. Mindfulness .......................................................................................... 9 

2.4. Pengembangan Hipotesis .................................................................... 10 

2.5. Model Empirik Penelitian ................................................................... 13 

Gambar 1 Model Penelitian ................................................................................ 13 

BAB III.............................................................................................................. 14 

METODE PENELITIAN ................................................................................... 14 

3.1. Jenis Penelitian ................................................................................... 14 

3.2. Pengumpulan Data ............................................................................. 14 

3.3. Definisi Operasional Variabel dan Indikator ....................................... 14 

3.4. Sumber Data ....................................................................................... 16 

3.5. Metode Pengumpulan Data ................................................................. 16 

3.6.   Metode Analisis Data ............................................................................ 17 

BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN ........................................ 21 

4.1. Gambaran Umum Objek Penelitian .................................................... 21 

4.2. GambaranUmumResponden ............................................................... 22 

4.3. DeskripsiVariabelPenelitian ................................................................ 23 

4.4. PengujianOuterModel ......................................................................... 25 



 

 

iv 

 

4.5. HasilPengujianStrukturalModel(Inner Model) .................................... 26 

4.6. Pengujian Hipotesis ............................................................................ 27 

4.7. HasilUjiPengaruhTidakLangsung ....................................................... 28 

4.8. HasilPengujianR Square ..................................................................... 29 

4.9. Pembahasan ........................................................................................ 30 

BAB V KESIMPULANDAN SARAN............................................................... 32 

5.1. Kesimpulan ......................................................................................... 32 

5.2. Saran .................................................... Error! Bookmark not defined. 

Daftar Pustaka ................................................................................................... 34 

 

 

 



 

 

1 

 

BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Survei yang dilakukan oleh Ernst & Young (EY) pada tahun 2023 dengan 

responden karyawan di Indonesia, mengungkapkan bahwa semakin banyak 

pegawai mempertimbangkan untuk mengundurkan diri dari pekerjaan mereka 

dalam 12 bulan ke depan, dengan alasan utama adalah untuk mendapatkan 

program kesejahteraan karyawan (employee wellbeing) yang lebih baik. 

Perusahaan yang mengutamakan kesejahteraan karyawan cenderung memiliki 

tingkat retensi yang lebih tinggi dan dapat menarik talenta terbaik. Oleh karena 

itu, penting bagi perusahaan untuk menyadari dan menerapkan program-program 

yang mendukung kesejahteraan karyawan, tidak hanya untuk meningkatkan 

kinerja, tetapi juga untuk membangun reputasi positif sebagai tempat kerja yang 

ideal. 

Berdasarkan data survei PT PLN (Persero) bagian Divisi Strategi Human 

Capital terdapat fenomena lapangan yang menunjukkan bahwa dimensi work 

condition  menjadi nilai dimensi terendah dari hasil survey Employee Engagement 

Survey (EES) pada kurun waktu 2 (dua) tahun berturut-turut sejak tahun 2021 

hingga tahun 2022. Dari hasil survey dan kondisi eksiting tersebut 

mengindikasikan kesejahteraan karyawan (employee well-being) yang diberikan 

belum merata dan belum memenuhi kebutuhan pegawai. 
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Gambar 1. Trend Employee Engagement Index (2021-2022) 

Menjawab permasalahan tersebut pada akhir tahun 2023, Menteri Badan 

Usaha Milik Negara (BUMN) Erick Thohir memastikan seluruh BUMN dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang produktif, sehat, aman, nyaman, dan bahagia 

bagi seluruh Insan Grup BUMN. Hal ini ditegaskan dalam surat edaran tentang 

Employee Well-being Policy (EWP) di lingkungan BUMN yang ditujukan kepada 

seluruh Dewan Komisaris, Direksi, dan Karyawan BUMN. Inisiatif menteri 

BUMN melalui surat edaran mengenai penerapan well-being, merupakan sebuah 

langkah yang diharapkan dapat meningkatkan kualitas hidup dan produktivitas di 

tempat kerja. Namun, sebelumnya fokus utama peningkatan kesejahtaraan 

diberikan kepada aspek fisik atau materi, seperti peningkatan fasilitas kerja, 

kesehatan fisik dan insentif keuangan. Pendekatan ini menimbulkan pemahaman 

bahwa well-being karyawan secara keseluruhan memerlukan perhatian yang lebih 

luas, tidak hanya terbatas pada kebutuhan materi tetapi juga aspek non-fisik 
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seperti kesehatan mental, kepuasan kerja dan spiritualitas di tempat kerja. 

Pentingnya well-being non fisik, menggarisbawahi bahwa keseimbangan 

antara kebutuhan fisik dan spiritual adalah kunci untuk mencapai kesejahteraan 

yang holistik. Langkah ini diharapkan dapat membawa perubahan positif dalam 

cara manajemen perusahaan memandang dan mengupayakan well-being di 

lingkungan kerja. Sebuah isu penting saat ini dalam organisasi adalah 

kompleksitas yang bertambah dalam kehidupan pribadi dan profesional karyawan, 

yang akan berpengaruh kepada kesehatan emosional dan psikologis mereka. Oleh 

karena itu, fokus organisasi secara bertahap bergeser ke arah menciptakan iklim 

spiritual di tempat kerja yang akan mempengaruhi spiritual individu dan 

berdampak positif terhadap kesejahteraan (Pawar, 2016). Menurut Teori 

Penentuan Diri (Self-Determination Theory, SDT), pemenuhan kebutuhan akan 

keterhubungan yang merupakan bagian dari workplace spirituality adalah 

persyaratan universal untuk mencapaiwell-being secara psikologis (Church dkk, 

2012).Teori Penentuan Diri (Self-Determination Theory, SDT) juga menjelaskan 

bahwa kebutuhan psikologis tertentu harus dipenuhi jika individu ingin 

berkembang ke potensi penuhnya, salah satunya adalah keterhubungan yang 

merupakan bagian dari workplace spirituality (Deci & Ryan, 2000). 

Meskipun sejumlah peneliti telah mengakui dan memahami peran 

spiritualitas tempat kerja dalam meningkatkan berbagai bentuk kesejahteraan 

(Khatri & Gupta, 2017; Mahipalan & S, 2019) namun sebaliknya Andaresta 

(2019) menemukan bahwa workplace spirituality tidak berpengaruh terhadap 

komitmen organisasi yang merupakan bagian dari employee well-being.  Liwun 
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&Prabowo (2015) dalam penelitiannya juga menemukan spiritualitas kerja tidak 

mempunyai hubungan dengan komitmen kerja yang merupakan dimensi dari 

employee well-being. Jumlah studi yang terbatas, khususnya khususnya di BUMN 

sektor pembangkit listrik akan membuat penelitian ini mempunyai tujuan untuk 

mengisi celah penelitian. 

Berdasarkan fenomena lapangan dan research gap tersebut, dalam 

penelitian ini penulis ingin meneliti dari permasalahan yang muncul yaitu 

pengaruh peran workplace spirituality dalam meningkatkan employee well-being 

yang diterapkan di perusahaan dengan mediasi berupa mindfulness. 

 

1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan fenomena lapangan dan research gap maka masalah 

penelitian ini adalah bagaimana meningkatkan employee well-being pada 

karyawan di PLN Pembangkitan Tanjung Jati B. Selanjutnya pertanyaan 

penelitian ini antara lain: 

1. Bagaimana pengaruh workplace spirituality terhadap employee well-being 

? 

2. Bagaimana pengaruh workplace spirituality terhadap mindfulness? 

3. Bagaimana pengaruh mindfulness terhadap employee well-being ? 

 

1.3. Tujuan penelitian 

Adapun tujuan penelitian yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah: 

1. Menganalisis dan mengetahui pengaruh workplace spirituality terhadap 

employee well-being. 
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2. Menganalisis dan mengetahui pengaruh workplace spirituality terhadap 

mindfulness. 

3. Menganalisis dan mengetahuai pengaruh mindfulness terhadap employee 

well-being. 

 

1.4. Manfaat Penelitian 

1.4.1. Manfaat Akademik 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan tambahan ilmu pengetahuan 

yang berkaitan dengan manajemen sumber daya manusia terutama mengenai 

peran workplace spirituality dalam meningkatkan mindfulnessdan employee well-

being di perusahaan. 

 

1.4.2. Manfaat Praktis 

Hasil penelitian ini bagi perusahan dapat dipergunakan sebagai masukan 

atau panduan bagi bidang SDM dan Manajemen perusahaan bagaimana  peran 

workplace spirituality dalam meningkatkan mindfulnessdan employee well-being 

di perusahaan. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1.Employee Well-being (Kesejahteraan Karyawan) 

Employee Well-being adalah sebuah keadaan subjektif dan terdapat banyak 

dimensi (emosi, kebahagiaan, materi, sosial serta keseimbangan antara emosi 

positif dan negatif).Employee well being (kesejahteraan karyawan) merupakan 

komponen kunci yang memungkinkan hasil organisasi efektif, sehingga dapat 

disimpulkan definisi kesejahteraan karyawan adalah keadaan yang 

menggambarkan diri seorang karyawan di tempat kerjanya secara subyektif dan 

dipengaruhi oleh lingkungan kerja (Wright, 2007). 

Zheng (2015) berpendapat bahwa employee well-being tidak hanya terikat 

dengan perasaan dan persepsi karyawan namun juga mengenai pekerjaan dan 

kepuasan hidup mereka, dan juga tidak terlepas dari pengalaman psikologis dan 

level kepuasan terhadap pekerjaan dan kehidupan pribadi/individu yang 

bersangkutan. Satu hal yang penting mengenai employee well-being adalah 

seberapa besar karyawan percaya bahwa pemimpin senior perusahaan betul-betul 

peduli terhadap kesejahteraan atau well-being mereka. Meskipun demikian, hasil 

survey membuktikan bahwa hanya sekitar 39% karyawan yang berpikir bahwa 

pemimpin senior mereka betul-betul peduli pada mereka. 

(Hasibuan, 2003) mengatakan bahwa tujuan pemberian kesejahteraan karyawan 

antara lain: 

a. Meningkatkan engagement karyawan terhadap organisasi 
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b. Membantu kelancaran pelaksanaan pekerjaan untuk mencapai tujuan 

organisasi 

c. Memelihara kesehatan dan meningkatkan kualitas karyawan. 

d. Mengurangi kecelakaan dan kerusakan peralatan kerja. 

e. Meningkatkan status sosial karyawan beserta keluarganya 

f. Menciptakan lingkungan dan suasana kerja yang baik serta nyaman 

g. Meningkatkan gairah kerja dan produktivitas kerja karyawan 

h. Menurunkan tingkat absensi dan turnover karyawan 

Menurut (Zheng, 2015) yang menuturkan mengenai dimensi Employee Well-being 

yaitu sebagai berikut: 

1. Life well-being  

Kesejahteraan hidup yang terdiri atas personal family members dan 

family cares. 

2. Workplace well-being 

Kesejahteraan di tempat kerja yang terdiri beberapa elemen kerja yang 

terkait (work related elements), kompensasi dan manfaat (compensation 

and benefits), perlindungan tenaga kerja (labor protection), layanan 

logistik (logistics service), gaya managemen (managemen style) dan 

pengaturan kerja (work arrangements). 

3. Psychological well-being 

Kesejahteraan yang terdiri dari work achievement, self actualization, 

learning, growth dan prestasi kerja  
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Sedangkan menurut pernyataan (Bockerman & Maliranta, 2012) bahwa ada 

delapan indikator dalam employee well-being antara lain: 

1. Kepuasan kerja yaitu suatu keadaan emosional positif hasil dari evaluasi 

pengalaman kerja seseorang dan ketika harapan seseorang tidak 

terpenuhi maka akan menciptakan rasa ketidakpuasan kerja 

2. Risiko adalah suatu akibat yang kurang menyenangkan dari suatu 

perbuatan, atau kemungkinan yang bisa menimpa selama bekerja 

3. Ketidakpastian merupakan suatu rasa ketidakyakinan atas kemungkinan 

hasil kinerja kedepannya. 

4. Kecelakaan kerja adalah musibah yang tidak terduga terjadi saat sedang 

melakukan suatu pekerjaan. 

5. Intensitas kerja 

6. Tidak memiliki hak dalam berpendapat 

7. Adanya diskriminasi yang diterima oleh tiap individu 

8. Tidak ada promosi 

2.2.Workplace Spirituality (Spiritualitas di tempat kerja) 

Workplace spirituality memberikan pandangan yang holistik kepada 

individu dalam hal mengejar makna dan tujuan dalam pekerjaan mereka, 

keinginan untuk terhubung dengan orang lain dan menjadi bagian dari komunitas, 

dan juga menyelaraskan tujuan organisasi dengan etika dan proposisi nilai 

individu (Sehra, 2015). Workplace spirituality adalah perasaan terpenuhi, 

kegembiraan di tempat kerja, transendensi, dan kehidupan batin yang damai 

(Duchon dan Plowman, 2005).  Workplace spirituality adalah koneksi individu 
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dengan orang lain dan dengan seluruh alam semesta (Mitroff dan Denton, 1999). 

Milliman et al. (2003) menyatakan tempat kerja adalah lapangan di mana 

spiritualitas dapat ada, ditransmisikan, dan diciptakan. Workplace spirituality 

melibatkan pengalaman berarti dan rasa memiliki karyawan di tempat kerja 

(Duchon dan Plowman, 2005). 

Konsep spiritualitas di tempat kerja terdiri dari pekerjaan yang penuh tujuan 

dan berarti, rasa untuk komunitas, dan transendensi (Petchsawanga dan Duchon, 

2012). Ini adalah komponen dari sifat dasar manusia yang hadir dalam semua 

individu dengan intensitas yang bervariasi. Spiritualitas di tempat kerja 

menunjukkan bahwa orang memiliki kehidupan batin dan luar. Sangat penting 

untuk fokus pada energi kehidupan pribadi karena itu membentuk makna dan 

produktivitas kehidupan luar (Ashmos dan Duchon, 2000). 

2.3.Mindfulness 

Terdapat peningkatan minat dalam penelitian tentang kesadaran penuh 

(mindfulness) karena pengakuannya sebagai konsep psikologis dan penemuan 

intervensi berbasis kesadaran penuh yang berhasil (Keng dkk, 2011). Mindfulness 

dijelaskan sebagai "memperhatikan dengan cara tertentu: dengan sengaja, pada 

saat ini, dan tanpa menghakimi" oleh Kabat-Zinn (2003). Jika seseorang sadar dan 

mempraktikkan teknik peningkatan kesadaran penuh seperti yoga, meditasi, dan 

pernapasan dalam, mereka memperhatikan saat ini. Ketika orang-orang benar-

benar hadir dalam momen tersebut, hubungan mereka dengan orang lain, diri 

mereka sendiri, dan lingkungan mereka akan semuanya membaik (Allen dkk, 

2006). Roberts dan Danoff-Burg (2010) berpendapat bahwa individu yang sadar 
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(mindful) lebih energik dan selalu terlibat dalam lebih banyak aktivitas fisik 

dengan sedikit atau tanpa gangguan tidur atau perilaku makan berlebihan.  

Dua aspek penting dari mindfulness adalah pengalaman terbuka dan 

pengamatan pengalaman, serta kehadiran sadar terhadap pengalaman (Lindsay & 

Creswell, 2015, 2017). Mindfulness telah ditemukan berdampak pada sejumlah 

aktivitas yang mencakup konsentrasi akademik, memori, sensitivitas perseptual, 

empati, dan harga diri (Walsh & Shapiro, 2006). Caldwell, dkk., (2010) dan 

Shapiro, dkk., (2008) juga memberikan pendapat tentang dampak positif dari 

berbagai teknik mindfulness yang mencakup kualitas tidur, penurunan stres, dan 

peningkatan dalam kesejahteraan pribadi. Mindfulness berperan dalam 

meningkatkan sistem imun tubuh melalui pengurangan stres dan penurunan 

kecemasan dilaporkan oleh Jacobs dkk., (2011). Ini memiliki kemampuan untuk 

mengarah pada keberlanjutan organisasi (Sulphey & Alkahtani, 2017; Sulphey, 

2019b). Tanpa mindfulness dapat mengarah pada ketidakpedulian, situasi di mana 

individu terlibat dalam mekanisme pertahanan dan menolak untuk memperhatikan 

suatu pemikiran atau emosi (Brown & Ryan, 2003). Dalam situasi seperti itu, 

individu bergantung pada heuristik, asumsi, dan kebiasaan lama untuk memandu 

perilaku dan pengambilan keputusan mereka (Vohs, dkk., 2005). 

 

2.4. Pengembangan Hipotesis 

2.4.1. Spiritualitas tempat kerja terhadap Employee Well-being. 

Spiritualitas tempat kerja menunjukkan pengalaman seseorang tentang 

spiritualitas di tempat kerja (Kolodinsky et al., 2008). Cavanagh dan Bandsuch 

(2002) berargumen bahwa spiritualitas tempat kerja adalah kebutuhan pokok 
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dalam setiap organisasi. Oleh karena itu, spiritualitas tempat kerja merupakan 

konsep penting dalam penelitian ilmiah serta empiris (Gotsis & Kortezi, 2008). 

Dalam hal hubungan antara spiritualitas tempat kerja dan employee wel-being, 

Sheep (2006) menyatakan bahwa spiritualitas tempat kerja sangat relevan dengan 

kesejahteraan mental individu dan kualitas hidup mereka. Sejalan dengan hal 

tersebut, Karakas (2010) menyatakan bahwa spiritualitas di tempat kerja dapat 

mengurangi stres kerja karyawan dan berkontribusi terhadap peningkatan 

employee wel-being mereka. Mckee et al. (2011) menetapkan hubungan positif 

antara dua variabel tersebut. Studi empiris terkemuka lainnya yang menemukan 

bukti empiris untuk hubungan antara spiritualitas tempat kerja dan employee wel-

being termasuk Vandenberghe (2011) dan Pawar (2016). 

H1: Spiritualitas tempat kerja berpengaruh positif terhadap employe well 

being 

2.4.2. Pengaruh spiritualitas tempat kerja terhadap Mindfullness 

Pengembangan teori dalam spiritualitas di tempat kerja masih dalam tahap 

awal. Pentingnya spiritualitas di tempat kerja dan dampaknya terhadap berbagai 

hasil organisasi seperti komitmen organisasi, kepuasan kerja, keterlibatan kerja, 

dan kinerja kerja telah menarik perhatian yang cukup besar dari para peneliti di 

bidang manajemen. Meskipun demikian, literatur yang tersedia hanya dapat 

memberikan wawasan terbatas tentang bukti empiris mengenai spiritualitas di 

tempat kerja dan dampaknya terhadap variabel penting lainnya. Hubungan antara 

spiritualitas di tempat kerja dan mindfulness masih jarang karena hanya beberapa 

studi yang telah menguji hubungan antara keduanya secara empiris. Diantara studi 
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yang tersedia, Shapiro dkk. (1998) dan Garland dkk. (2007) menetapkan 

hubungan yang signifikan antara kedua variabel tersebut. Dalam konteks yang 

sama, Pawar (2008) saat mempelajari tentang pentingnya meditasi di tempat kerja 

menemukan bahwa meditasi membersihkan pikiran karyawan yang pada 

gilirannya akan menghasilkan spiritualitas dan kesadaran penuh di tempat kerja. 

Petchsawang dan McLean (2017) juga menemukan bahwa spiritualitas di tempat 

kerja membantu dalam pengembangan mindfulness, kebijaksanaan, kesadaran, 

dan kasih sayang. Tinjauan literatur menunjukkan bahwa hanya beberapa studi 

yang telah mencoba untuk mengidentifikasi dimensi di mana studi ini dilakukan. 

Dengan demikian, studi ini bermaksud untuk mengisi celah dalam literatur. 

H2: Spiritualitas tempat kerja berpengaruh positif terhadap mindfulness. 

 

2.4.3. Pengaruh mindfulness terhadap employe well-being. 

Carmody dan Baer (2007) mengeksplorasi dampak dari teknik terapi 

kognitif berbasis mindfulness terhadap gejala medis dan psikologis dan 

mengamati hubungan antara penurunan depresi dan kecemasan serta implementasi 

strategi coping berbasis mindfulness. Menurut Hooker dan Fodor (2008), peran 

mindfulness dalam menghasilkan manfaat yang diinginkan dalam pengobatan 

penyakit mental sudah terbukti dengan baik. Bukti lain tentang hubungan antara 

mindfulness dan kesehatan mental juga terdapat dalam literatur yang ada. 

Grossman dkk. (2010) juga melaporkan tentang intervensi yang berbasis 

mindfulness dan kesehatan mental karena mereka menemukan korelasi signifikan 

antara pengurangan gejala psikologis seperti stres, burnout, efek negatif  terkait 



 

 

13 

 

kemarahan dan intervensi mindfulness. Sejalan dengan hal tersebut, Bice dkk 

(2014) juga melaporkan hubungan signifikan antara mindfulness dan kesehatan 

mental. Bukti empiris tentang efektivitas mindfulness dalam meningkatkan 

regulasi emosi juga dinyatakan oleh Pidgeon dkk (2014). Kini perhatian lebih 

diberikan kepada mindfulness oleh profesional sosial dan kesehatan karena bukti 

yang mendukung mindfulness sebagai alat untuk perawatan sosial dijelaskan 

dengan baik oleh banyak peneliti dan mereka mengintegrasikan intervensi 

kesadaran penuh ke dalam praktik mereka. Mindfulness terkait dengan 

peningkatan well-being dalam sejumlah area yang beragam seperti kecemasan dan 

depresi, regulasi emosi dan kesejahteraan psikologis (Brown dan Ryan, 2003). 

Sejalan dengan argumen dan temuan empiris di atas, hipotesis pertama 

dirumuskan sebagai : 

H3 : Mindfulness berpengaruh signifikan terhadap employe well-being. 

 

 

2.5. Model Empirik Penelitian 

 Berdasarkan telaah pustaka dan hasil penelitian terdahulu maka model 

empirik yang diajukan adalah :  

 

Gambar 1 Model Penelitian

Workplace 

Spirituality 

Mindfulness 

Employee 

Wellbeing 

H 1 

H 3 

H 2 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1. Jenis Penelitian 

Penelitian ini merupakan penelitian penjelasan (explanatory research). Menurut 

Singarimbun (2008) menyatakan bahwa penelitian yang bersifat explanatory adalah 

penelitian yang menyoroti pengaruh antar variabel-variabel penentu serta menguji 

hipotesis yang diajukan dimana dalam uraiannya mengandung deskripsi akan tetapi 

terfokus pada hubungan variabel. Variabel dalam penelitian ini antara lain lingkungan 

kerja, employee well-being dan work-life balance. 

3.2. Pengumpulan Data 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2011). Populasi dalam 

penelitian ini adalah seluruh pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk Pembangkitan 

Tanjung Jati B sebanyak 69 orang. Karena jumlah populasi dalam penelitian ini relatif 

kecil dan mudah dijangkau maka penelitian ini dilakukan dengan metode sensus. Metode 

sensus adalah metode pengumpulan dataseluruh individu dalam suatu populasi. Seluruh 

pegawai PLN Tanjung Jati B digunakan sebagai responden dalam penelitian ini. Jumlah 

responden dalam penelitian ini adalah sekitar 69 karyawan PLN Tanjung Jati B.  

3.3.Definisi Operasional Variabel dan Indikator 

Dalam penelitian ini, variabel dan indikator yang digunakan adalah sebagai 

berikut: 
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Variabel Definisi operasional Indikator Skala 

Pengukuran 

Workplace 

spirituality 

(X1) 

Workplace spirituality adalah 

"kerangka nilai organisasi 

yang terbukti dalam budaya 

yang mendorong pengalaman 

karyawan akan transendensi 

melalui proses kerja, 

memfasilitasi rasa mereka 

terhubung dengan orang lain 

dengan cara yang 

memberikan perasaan 

kesempurnaan dan 

kegembiraan" (Giacalone dan 

Jurkiewicz, 2003). 

Ashmos and Duchon (2000), 

Milliman dkk. (2003): 

1. Makna dalam bekerja 

2. Perasaan komunitas 

3. Keselarasan nilai 

Skala 

1 sd 9 

Mindfulness 

(X2) 

 

Mindfulness merupakan 

keadaan seseorang yang  

membawa perhatian penuh 

kepada pengalaman yang 

terjadi di saat ini, dengan cara 

yang tidak menghakimi 

(Brown & Ryan, 2003) 

Baer dkk (2006) 

1. Tidak bereaksi terhadap 

pengalaman batin. 

2. Mengamati,memperhatikan 

dan hadir terhadap sensasi, 

persepsi, pikiran dan 

perasaan. 

3. Bertindak dengan 

kesadaran, konsentrasi dan 

tanpa distraksi. 

4. Mendeskripsikan/memberi 

label pada pengalaman 

internal dengan kata-kata. 

5. Tidak menilai pengalaman. 

Skala 

1 sd 7 

Employee 

well-being 

(Y1) 

Merupakan pengalaman dan 

fungsi positif secara 

keseluruhan dari seorang 

karyawan dalam sebuah 

organisasi dan merupakan 

konstruksi multidimensi yang 

terdiri dari fisik, sosial, 

psikologis (Grant dkk, 2007), 

Baptiste (2007) 

1. Komitmen karyawan 

2. Kepuasan kerja 

3. Kepuasan keseimbangan 

kerja-hidup 
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3.4.Sumber Data 

3.4.1 Data Primer 

Menurut Suliyanto (2018) data primer adalah data yang dikumpulkan sendiri oleh 

peneliti langsung dari sumber pertama. Data tersebut menjadi data sekunder apabila 

dipergunakan orang yang tidak berhubungan langsung dengan penelitian yang bersangkutan. 

Data dalam penelitian ini diperoleh secara langsung dengan cara survei menggunakan metode 

kuantitatif yaitu melalui daftar pertanyaan dalam bentuk kuesioner kepada para karyawan PLN 

Tanjung Jati B. 

3.4.2 Data Sekunder 

Menurut Sugiyono (2014) data sekunder adalah data yang merupakan sumber data dari 

suatu penelitian dan diperoleh tidak secara langsung namun melalui perantara yaitu berupa 

literatur-literatur, jurnal-jurnal penelitian terdahulu majalah maupun data dokumen yang 

sekiranya diperlukan untuk menyusun penelitian ini (bisa berwujud catatan, bukti atau laporan 

historis lain) yang dipublikasikan ataupun tidak di publikasikan. Data sekunder penelitian ini 

didapatkan dari bidang SDM PLN Tanjung Jati B, serta data-data tertulis lainnya yang 

berkaitan dengan penelitian seperti literatur-literatur, jurnal-jurnal penelitian serta data 

penelitian lain yang mendukung. 

3.5. Metode Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data primer diperoleh secara langsung melalui pengisian 

kuesioner oleh responden. Kuesioner yaitu dengan cara memberikan beberapa pertanyaan atau 

pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab. Menurut Sugiyono (2017) menjelaskan 

bahwa kuesioner dapat berupa pernyataan tertutup atau terbuka, dapat diberikan kepada 

responden secara langsung, dikirim melalui pos, ataupun internet.  Skala pengukuran yang 

digunakan adalah skala interval dengan menggunakan Likert Scale atau Skala Likert. Untuk 
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mengumpulkan data interval dan memberikan skor atau skala nilai mulai 1 sampai dengan 7, 

dengan gambaran seperti di bawah ini: 

1 2 3 4 5 6 7 

 

Keterangan: 

1 = Sangat Tidak Setuju 

2 = Tidak Setuju 

3 = Agak Tidak Setuju 

4 = Netral 

5 = Agak Tidak Setuju 

6 = Setuju 

7 = Sangat Setuju 

 

3.6.   Metode Analisis Data 

3.6.1 Analisa Deskriptif 

Analisis deskriptif adalah analisis yang menunjukkan perkembangan dan pertumbuhan 

suatu keadaan, yang hanya memberikan gambaran tentang keadaan tersebut dengan 

menguraikan karakteristik obyek penelitian (Sekaran dkk, 2016). Dalam contoh ini, kami akan 

menjelaskan gambaran responden dan tanggapan mereka terhadap masing-masing variabel 

penelitian. 

3.6.2 Analisis SEM dengan Metode Partial Least Square (PLS) 

Salah satu metode statistika Structural Equation Modelling (SEM) berbasis varian, 

Partial Least Square, dirancang untuk menyelesaikan regresi berganda ketika ada masalah data 

tertentu, seperti multikolinearitas, ukuran sampel yang kecil, dan nilai yang hilang. Pendekatan 

PLS ini digunakan untuk menganalisis susunan prediktif dengan dasar teori yang lemah. PLS 

sebuah jenis analisis persamaan struktural (SEM) berbasis varian, memiliki kemampuan untuk 

menguji model struktural sekaligus model pengukuran. 

3.6.3 Evaluasi Model SEM PLS 
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Terdiri dari dua tahap, yaitu : 

1. Evaluasi Outer Model atau model pengukuran (measurement model) 

a. Evaluasi Model Pengukuran Reflektif terdiri dari pemeriksaan : 

 Individual item reliability 

 Internal sonsistency atau construct reliability 

 Average variance extracted 

 Discriminant validity 

Convergent validity dikategorikan dalan 3 (tiga) pengukuran antara lain: 

1) Standardized loading factor menunjukkan seberapa besar korelasi antara setiap item 

pengukuran (indicator) dan strukturnya. Nilai faktor pengisian ≥0,7 dianggap ideal, 

tetapi dalam penelitian empiris, nilai faktor pengisian ≥0,5 masih dapat diterima. Nilai 

LF ≤0,4 harus dikeluarkan dari model. 

2) Setelah kita mengvaluasi individual item reliability melalui nilai standardized loading 

factor, langkah selanjutnya kita melihat internal consistency reliability dari nilai 

Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability (CR). Nilai batas ≥ 0,7 dapat diterima, dan 

nilai ≥ 0,8 sangat memuaskan. 2) Setelah mengevaluasi reliabilitas setiap item melalui 

nilai faktor pengisian standar, kita kemudian melihat reliabilitas internal consistency 

menggunakan nilai Cronbach's Alpha dan Composite Reliability (CR). Nilai batas 

setidaknya 0,7 cukup, dan nilai setidaknya 0,8 sangat baik. 

3) Ukuran lain adalah melihat nilai Average Variance Extracted (AVE) yang 

menggambarkan besarnya varian atau keragaman variable manifest yang dapat dimiliki 

oleh konstruk laten. Fornell dan Larcker (1981) dan Yamin dan Kurniawan (2011:18) 

merekomendasikan penggunaan AVE untuk suatu kriteria dalam menilai convergent 

validity. Nilai AVE minimal 0.5 menunjukkan ukuran convergent validity yang baik. 
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b. Evaluasi Model Pengukuran Formatif 

Untuk model pengukuran formatif, pengujian validitas yang digunakan dalam 

metode klasik tidak dapat digunakan. Akibatnya, konsep reliabilitas (internal 

cinsistency) dan construct validity tidak memiliki arti ketika model pengukuran bersifat 

formatif. Sangat penting untuk menggunakan dasar teoritik yang rasional serta analisis 

para ahli. Kualitas model formatif ditentukan oleh lima masalah penting: 

1) Content specification, yang berkaitan dengan cakupan konstruk laten yang akan 

diukur. Dengan kata lain, peneliti harus sering berbicara tentang spesifikasi isi konstruk 

tersebut dan memastikan bahwa spesifikasi isi konstruk tersebut benar.. 

2) Specification indicator, harus mendefinisikan dan mengidentifikasi indikator dengan 

jelas. Penjelasan ini harus didasarkan pada literatur yang jelas, dibahas dengan para ahli, 

dan divalidasi dengan beberapa tes pra-uji. 

3) Reliability indicator, dikaitkan dengan skala kepentingan indikator yang membentuk 

konstruk. Ada dua saran untuk menilai reliabilitas indikator: tanda indikator harus 

sesuai dengan hipotesis dan berat indikator harus setidaknya 0,2 atau signifikan.. 

4) Collinearity indicator, menyatakan antara indikator yang dibentuk tidak saling 

berhubungan (sangat tingi) atau tidak terdapat masalah multikolinearitas dapat diukur 

dengan Variance Inflated Factor (VIF). Nilai VIF > 10 terindikasi ada masalah dengan 

multikolinearitas. 

5) External validity menjamin bahwa semua indikator yang dibentuk dimasukkan ke dalam 

model. 

2. Evaluasi inner model atau model struktural (struktural measurement) 

Langkah yang dilakukan adalah : 
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 Langkah pertama adalah mengevaluasi model struktural. Ini dilakukan dengan melihat 

signifikansi hubungan antara konstruk dan variabel melalui koefisien jalur, yang 

menunjukkan kekuatan hubungan antar konstruk. Signifikansinya dapat dilihat pada t 

test atau C.R (critical ratio) yang diperoleh dari proses bootstrapping atau resampling 

method. 

 Langkah kedua adalah mengevaluasi nilai R². Menurut (Chin, 1998) kriteria R2 terdiri 

dari tiga klasifikasi yaitu nilai R2 0.67, 0.33 dan 0.19 sebagai substansial, sedang 

(moderate) dan lemah (weak). 

 Untuk memvalidasi model struktural secara keseluruhan digunakan Goodness of Fit 

(GOF). GOF indeks adalah ukuran tunggal yang digunakan untuk memverifikasi 

performa gabungan antara model struktural dan model pengukuran. Nilai GOF ini 

diperoleh dari indeks komunalitas rata-rata dikalikan dengan nilai R2 model. Formula 

GOF index adalah GoF = √𝐶𝑜𝑚𝑥𝑅² 

Pengujian lain dalam pengukuran struktural adalah Q² predictive relevance yang 

berfungsi untuk memvalidasi model. Jika variabel laten endogen memiliki model 

pengukur reflektif, pengukuran ini cocok. Hasil prediksi relevansi Q2 dikatakan baik 

jika nilainya >, yang menunjukkan bahwa variabel laten eksogen adalah variabel 

penjelas yang mampu memprediksi variabel endogennya dengan baik (sesuai). 
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BAB IV 

HASILPENELITIAN DANPEMBAHASAN 

 

4.1. Gambaran Umum Objek Penelitian 

Penelitian ini dilakukan diPT. PLN (Persero) Unit Induk Pembangkitan Tanjung 

Jati B. Pembangkit Tanjung Jati B adalah sebuah pembangkit listrik tenaga uap (PLTU) 

yang terletak di pesisir utara pantai pulau Jawa, tepatnya beralamat di Desa Tubanan, 

Kecamatan Kembang, Kabupaten Jepara, Jawa Tengah, Indonesia.Pembangkit Listrik 

Tenaga Uap (PLTU) adalah fasilitas yang menghasilkan listrik dengan menggunakan 

uap untuk memutar turbin generator. Proses tersebut dimulai dengan memanaskan air 

menggunakan pembakaran batu batu bara yang telah dihaluskan hingg air tersebut 

menjadi uap dengan tekanan yang tinggi.Uap air yang dihasilkan kemudian dialirkan 

memutar turbin, kemudian akan menggerakkan generator untuk menghasilkan listrik. 

Setelah melewati turbin, uap akan didinginkan dan dikondensasi kembali menjadi air di 

dalam kondensor, kemudian air tersebut digunakan kembali dalam siklus berikutnya. 

Gambar 2.Proses Pembangkit Listrik Tenaga Uap 

Produksi tenaga listrik melalui pembakaran batu bara adalah teknologi yang 

matang(mature technology) dan terbukti handal (proven technology) di negara-negara 

industri di dunia. Hal tersebut merupakan hal penting untuk menjaga pasokan listrik di 

negara Republik Indonesia. Meskipun bauran energi baru terbarukan mulai diminati, 

namun pembangkit listrik batu bara masih menjadi tulang punggung kelistrikan 

Batubara Boiler Turbin Generator Listrik Pelanggan



 

 

22  

nasional. Termasuk PLTU Tanjung Jati B yang merupakan salah tulang punggung 

sistem kelistrikan di pulau Jawa karena menyumbang lebih dari 10% tenaga listrik.  

4.2. GambaranUmumResponden 

Penelitian ini melibatkan pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk Pembangkitan 

Tanjung Jati B sebanyak69 

responden.Gambaranumumrespondenatauprofilrespondententang umur, jenis kelamin, 

pengalaman usaha, jenis usaha, jabatan di perusahaan dan status hukum perusahaan 

dapat ditampilkan pada tabel 4.1. 

Tabel4.1.Profile Responden 

 

No KarakteristikResponden Jumlah % 

 

1 

Umur(tahun):   
Kurang dari 31 11 16 
31 – 40 42 61 
41 – 50 13 19 
Lebih dari 50 3 4 

 
2 

Jeniskelamin:   
Wanita 9 13 
Pria 60 87 

 

3 

Lama Bekerja (tahun):   
< 5 4 6 
5 – 10 23 33 
> 10 42 61 

 
 
4 

Pendidikan :   
SMA 2 3 
D3 / D4 15 22 
S1 42 61 
S2 / S3 10 14 

Sumber:Dataprimer diolah,2024 

 

Berdasarkan umur responden, menunjukkan bahwa mayoritas responden adalah 

dengan usia 31 sampai dengan 40 tahun dengan persentase sebesar 61% dengan jumlah 

42 orang. Responden adalah dengan usia 41 sampai dengan 50 tahun dengan persentase 

sebesar 19% dengan jumlah 13 orang. Responden adalah dengan usia dibawah 31 tahun 
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dengan persentase sebesar 16% dengan jumlah 11 orang. Responden adalah dengan usia 

diatas 50 tahun dengan persentase sebesar 4% dengan jumlah 3 orang. 

Berdasarkan jenis kelamin, menunjukkan bahwa mayoritas responden adalah 

laki-laki dengan persentase sebesar 87% dengan jumlah 60 orang. Sedangkan responden 

adalah perempuan dengan persentase sebesar 13% dengan jumlah 9 orang. 

Berdasarkan waktu bekerja di PLN, menunjukkan bahwa mayoritas responden 

adalah dengan lama bekerja diatas 10 tahun dengan persentase sebesar 61% dengan 

jumlah 42 orang. Responden dengan masa kerja 5 sampai dengan 10 tahun memiliki 

persentase sebesar 33% dengan jumlah 23 orang. Responden dengan masa kerja kurang 

dari 5 tahun memiliki persentase sebesar 6% dengan jumlah 4 orang. 

Berdasarkan jenis kelamin, menunjukkan bahwa mayoritas pendidikan terakhir 

responden adalah S1 dengan persentase sebesar 61% dengan jumlah 42 orang. 

Responden adalah pendidikan terakhir D3 dan D4 dengan persentase sebesar 22% 

dengan jumlah 15 orang. Responden adalah pendidikan terakhir S2 dan S3 dengan 

persentase sebesar 14% dengan jumlah 10 orang. Responden adalah pendidikan terakhir 

SMA dengan persentase sebesar 3% dengan jumlah 2 orang. 

4.3. DeskripsiVariabelPenelitian 

Deskripsi variabel penelitian mencakup empat, yaitu workplace spirituality, 

workplace spirituality dan employee well-being. Deskripsivariabeldikelompokkan 

menjadi3kategori seperti terlihat dalam tabel 4.2.1 

Tabel 4.2.1 Kriteria Analisis Statistik Deskriptif 

Rentang Skor Kategori 

1,00 – 2,99 Rendah 
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3,00 – 4,99 Sedang 

5,00 – 7,00 Tinggi 

 

Tabel4.2.2DeskripsiVariabel Penelitian 

No Variabel dan indikator Mean Standar 
Deviasi 

Kategori 

1 Workplace spirituality 5,985 0,824 Tinggi 

 Makna dalam bekerja 5,884 0,877 Tinggi 

 Perasaan komunitas 6,275 0,700 Tinggi 

 Keselarasan nilai 5,797 0,894 Tinggi 

2 Mindfulness 4,930 1,322 Sedang 

 Tidak bereaksi terhadap 
pengalaman batin. 5,551 1,057 Tinggi 

 Mengamati,memperhatikan 
dan hadir terhadap sensasi, 
persepsi, pikiran dan perasaan. 

5,261 1,045 
Tinggi 

 Bertindak dengan kesadaran, 
konsentrasi dan tanpa distraksi. 4,739 1,500 Sedang 

 Mendeskripsikan/memberi 
label pada pengalaman internal 
dengan kata-kata. 

5,101 1,298 
Tinggi 

 Tidak menilai pengalaman. 4,000 1,711 Sedang 

3 Employee well-being 5,797 1,031 Tinggi 
 Komitmen karyawan 5,638 1,179 Tinggi 

  Kepuasan kerja 5,652 1,114 Tinggi 

  Kepuasan keseimbangan kerja-
hidup 

6,101 0,801 
Tinggi 

 

Berdasarkan tabel 4.2.2 terlihat bahwa rata – rata keseluruhan tanggapan 

responden terhadap variabel workplace spirituality sebesar 5,985 dan termasuk dalam 

kategori tinggi. Hal ini menunjukkan pegawai PT. PLN Unit Induk Pembangkitan 

Tanjung Jati B memiliki makna dalam melakukan pekerjaan, perasaan berkomunitas dan 

keselarasan nilai individu dengan perusahaan. Nilai perasaan komunitas yang tinggi 

sejalan dengan nilai-nilai budaya yang kuat dalammenjalin hubungan yang 

berkesinambungan dengan para pemangku kepentingan yang telah dimiliki oleh PT. 

PLN (PLN, 2014). 
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Rata-rata keseluruhan tanggapan responden terhadap variabel mindfulness 

sebesar 4,930 dan termasuk dalam kategori sedang. Hal ini menunjukkan pegawai PT. 

PLN Unit Induk Pembangkitan Tanjung Jati B memiliki kemampuan yang cukup untuk 

tidak bereaksi dengan pengalaman batin. Selain itu juga cukup mampu untuk 

mengamati, memperhatikan dan hadir terhadap sensasi, pikiran dan perasaan, bertindak 

dengan kesadaran, konsentrasi dan tidak mudah terganggu oleh distraksi. 

 

Rata-ratakeseluruhantanggapanrespondenterhadapvariabelemployee well-

beingsebesar5,797dantermasukdalamkategoritinggi.Halinimenunjukkan pegawai PT. 

PLN Unit Induk Pembangkitan Tanjung Jati B memiliki tingkat komitmen, kepuasan 

kerja dan keseimbangan kerja-hidup yang tinggi. 

4.4. PengujianOuterModel 

Pendekatan Partial Least Square (PLS) digunakan untuk menganalisis data yang 

diperoleh pada penelitian ini. Perangkat lunak untuk menganalisis data yang terkumpul 

menggunakan SmartPLS (Hair et al., 2017). Pendekatan PLS berbasis varians lebih 

disukai dibanding metode berbasis kovarians, karena penerapan PLS lebih sedikit 

batasan pada ukuran dan distribusi sampel yang digunakan (Chin et al., 2003). PLS 

didefinisikan sebagai teknik SEM dimana model pengukuran dan model struktural 

teoritis dinilai secara bersamaan (Chin et al., 2003). PLS juga mampu menyelesaikan 

masalah multikolinearitas yang sering muncul dalam analisis regresi multivariat, yaitu 

dengan mengubah variabel prediktor menjadi komponen 

ortogonalyangdisebutPLS(Chinetal.,2003).Prediksipengukurandan parameter struktural 

terjadi secara bersamaan, sehingga model pengukuran biasanya dilakukan melalui dua 

tahap. Tahap pertama disebut outer model, yaitu 
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menilaimodelpengukurandenganmenggunakananalisisfaktorkonfirmatoriuntuk 

menilaireliabilitasdanvaliditaskonstrukteoritis.Tahapkeduadisebutinnermodel, untuk 

mengestimasi model struktural, yaitu jalur atau pengaruh antar variabel penelitian. 

Model struktural digunakan untuk menguji hipotesis yang diajukan 

dalammodelpenelitianini.Modelpengukurantahappertamadisebutoutermodel, 

yaitumenilaimodelpengukurandenganmenggunakananalisisfaktorkonfirmatori untuk 

menilai reliabilitas dan validitas konstruk teoritis. Hasil pengukuran dapat dilihat pada 

tabel 4.3 : 

Tabel4.3.HasilPengukuranVariabel(outermodel) 

Latent 

Variable 

Indikator Convergent 

validity 

InternalConsisten

cy Reliability 

Discriminant 

Validity 

  Loadings 
>0,7 

AVE 

>0,5 
Composite 

Reliability 
>0,7 

Cronbach's 
Alpha 
>0,7 

 

<1 

Employee 

Wellbeing 

EWB1 

EWB2 
EWB3 

0,838 
0,749 
0,852 

0,663 0,854 0,745 0,815 

Mindfulness MF1 

MF2 

MF3 

MF4 

MF5 

0,908 
0,731 

0,823 
0,920 
0,880 

0,731 0,931 0,718 0,776 

Workplace 

Spirituality 

WS1 

WS2 

WS3 

0,910 
0,791 
0,861 

0,732 0,891 0,817 0,781 

Sumber:outputSmartPLS 3 

4.5. HasilPengujianStrukturalModel(Inner Model) 

Innermodelseringdisebutdenganmodelpengukuranyangmerupakantahapkedua 

pengujiandenganmenggunakanpendekatanSmartPLSversi3.Adapuntujuannya 

untukmengestimasimodelstruktural,yaitujalurataupengaruhantarvariabel 

penelitian.Hasilpengukurandapatdilihat padatabel4.4.dan gambar 4.1. 
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Tabel4.4. Pathcoefficient 

Pengaruh Path coef. t-value p-value Keputusan 

WS ->EWB 0,448 3,088 0,002 H1 diterima 

WS->MF 0,782 16,012 0,000 H2 diterima 

MF ->EWB 0,426 2,888 0,004 H3 diterima 

Sumber:outputSmart PLS 

Gambar4.1.Model Struktural 

 

 

4.6. Pengujian Hipotesis 

Pengujianhipotesisdapatdilakukandenganberdasarkanpadatabel4.4dangambar 

4.1. Berdasarkan hasil olah data menunjukkan bahwa workplace spiritualityberpengaruh 

positif terhadap employee well-being, terbukti dari nilai original sample sebesar 0,448 

artinya semakin baik workplace spiritualityyang 

dimilikiolehkaryawanmakasemakintinggiemployee well-being.Hasil uji t menunjukkan 

nilai p-value sebesar 0,002 < 0,050, sehingga dapat disimpulkan workplace 

spiritualityberpengaruhsignifikanterhadapemployee well-being, sehingga H1 diterima. 
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Berdasarkanhasilolahdatamenunjukkanbahwaworkplace 

spiritualityberpengaruhpositifterhadapmindfulness,terbuktidarinilaioriginal sampel 

sebesar 0,782 artinya semakin baik workplace spiritualityyang dimiliki oleh pegawai 

PT. PLN Unit Induk Pembangkitan Tanjung Jati B maka semakin tinggi 

mindfulness.Hasilujit menunjukkannilai p-valuesebesar0,000 <0,05,sehinggadapat 

disimpulkanworkplace spirituality berpengaruhsignifikanterhadap mindfulness, sehingga 

H2 diterima. 

Berdasarkanhasilolahdatamenunjukkanbahwamindfulness 

berpengaruhpositifterhadapemployee well-being,terbuktidarinilaioriginalsampel 

sebesar0,426 artinyasemakinbaik mindfulness yangdimilikioleh pegawai maka semakin 

tinggi employee well-being. Hasil uji t menunjukkan nilai p-value sebesar 0,004 < 0,05, 

sehingga dapat disimpulkan mindfulness berpengaruh signifikan terhadap employee 

well-being, sehingga H3 diterima. 

4.7. HasilUjiPengaruhTidakLangsung 

Hubunganantarvariabeldapatdilihatmelaluipengaruhlangsungdanpengaruhtak 

langsung.Adapunpengaruhtaklangsungantarvariabeldenganmenggunakantaraf signifikasi 0,05 

atau p-value 0,05 dapat terlihat pada tabel 4.5. 

Tabel4.5. HasilUji PengaruhTak Langsung 

HubunganVariabel OriginalSample T statistik p-value 

WS-> MF->EWB 0,333 2,813 0,005 

Sumber:dataprimerdiolah2024 

Berdasarkan tabel 4.5 dapat disimpulkan bahwa semakin baik workplace spirituality yang 

dimiliki oleh pegawai, maka mereka akan mendapatkan mindfulness. Mindfulness akan 

membantu pegawai untuk memiliki pemahaman kebenaran dan kebijaksanaan, karena 

melibatkan kesadaran penuh dan perhatian yang sadar terhadap setiap momen tanpa penilaian. 
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Kebijaksanaan tersebut akan membantu pegawai dalam memahami situasi yang penuh 

ambiguitas dalam kerangka VUCA saat ini. Pegawai dengan tingkat mindfulness yang tinggi 

maka pegawai tersebut dapat meningkatkan employee well-being. 

4.8. HasilPengujianR Square 

Salah satu model pengukuran yang umum digunakan untuk mengevaluasi model 

struktural adalah koefisien determinasi (nilai R²). Pengujian ini dilakukan dengan 

mengevaluasiseberapabesarpersentasevarianyangterjadi,biasanyadengan 

melihatnilaiR²untukvariabellatenendogen.Kemampuanvariabeleksogendalam 

menjelaskanvariabelendogendalammodel,biasanyadikategorikankuat,moderat dan 

lemah. Hasiluji coefficientof determination (R-square) dapat dijelaskan pada tabel 4.6. 

Tabel4.6. HasilUji R Square 

No Variabel R Square 
AdjustedR 

Square 

1 Employee Wellbeing (EWB) 0,681 0,671 

2 Mindfulness (MF) 0,612 0,606 

Sumber:dataprimerdiolah,2024 

 

Berdasarkan tabel 4.6. dapat disimpulkan bahwa nilai AdjustedRSquare untuk 

variabel endogen mindfulness sebesar 0,606 artinya 

mindfulnessdapatdijelaskanolehworkplace spiritualitysebesar0,606atau 60,6% dan 

sisanya dijelaskan oleh variabel lain diluar penelitian. Selanjutnya nilai Adjusted R 

Square untuk variabel endogen employee wellbeing sebesar 0,671 artinyaemployee 

wellbeing dijelaskanolehvariabelmindfulness dan workplace spirituality sebesar 67,1% 

sisanya dijelaskan oleh variabel lain diluar penelitian. 
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4.9. Pembahasan 

4.9.1. Pengaruh workplace spiritualityterhadap employee well-being. 

Workplace spiritualityberpengaruhsignifikanterhadapemployee wel-being. 

Pegawai yang memiliki tingkat workplace spirituality baik, seperti memiliki  . 

Hasil penelitian ini mendukung Self-Determination Theory (SDT) bawa individu yang 

memenuhi kebutuhan akan keterhubungan akan mencapai kesejahteraan individu (Deci 

& Ryan, 2000).  Pegawai yang memiliki tingkatworkplace spiritualityyangbaikdapat 

mengurangi stres kerja dan berkontribusi terhadap peningkatan employee wel-beingyang 

terdiri dari komitmen karyawan terhadap perusahaan, kepuasan kerja dan kepuasan work-

life balance.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan pendapat yang mengatakan bahwa 

spiritualitas tempat kerja sangat relevan dengan kesejahteraan mental individu dan 

kualitas hidup pegawai (Sheep, 2006).Hasil penelitian ini juga mendukung penelitian 

dari Jnaneswar dan Sulphey (2020) yang menemukan bahwa workplace spirituality 

memiliki pengaruh secara signifikan terhadap employee wel-being.Petchsawang dan 

McLean (2017) juga menemukan bahwa hubungan positif antara workplace 

spiritualitykepada keterikatan karyawan yang merupakan salah satu dimensi dalam 

employee wel-being. 

4.9.2. Pengaruh workplace spiritualityterhadap mindfulness. 

Workplace spiritualityberpengaruhsignifikanterhadapmindfulness. Pegawai yang 

memiliki tingkat workplace spirituality baik, seperti memiliki makna dalam bekerja, 

perasaan kebersamaan komunitas dan keselarasan nilai individu dengan perusahaan 

akan meningkatkan mindfulness pegawai.Pegawai yang memiliki makna bekerja akan 
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mampu untuk membawa perhatian penuh (mindfulness) atau berkonsentrasi dalam 

menyelesaikan tugas-tugas dalam pekerjaannya.  

Temuan penelitian ini sejalan dengan pendapat bahwa spiritualitas di tempat 

kerja membantu dalam pengembangan mindfulness (Petchsawang dan McLean, 2017). 

Hasil penelitian ini juga mendukung penelitian dari Jnaneswar dan Sulphey (2020) yang 

menemukan bahwa workplace spirituality yang terdiri dari efikasi diri spiritual dan 

skema kehidupan spiritual memiliki pengaruh secara signifikan terhadap mindfulness. 

4.9.3. Pengaruh mindfulnessterhadapemploye well-being. 

Mindfulness berpengaruh signifikan terhadap employe well-being. Dengan 

demikian employe well-being dapat terwujud ketika pegawai memilikimindfulness. 

Pegawai yangmampu membawa perhatian penuh kepada pengalaman yang terjadi di saat 

ini, dengan cara yang tidak menghakimi dapat mendorong pengalaman dan fungsi 

positif secara keseluruhan dari seorang karyawan (employe well-being).  

Hasil penelitian ini sejalan dengan pendapat yang menyatakan mindfulness 

memiliki andil dalam peningkatan well-being dalam sejumlah area yang beragam seperti 

kecemasan dan depresi, regulasi emosi dan kesejahteraan psikologis (Brown dan Ryan, 

2003). Hasil penelitian ini juga mendukung penelitian dari Jnaneswar dan Sulphey 

(2020) yang menemukan bahwa mindfulnessberpengaruh secara signifikan terhadap 

employe well-being. 
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BAB V 

KESIMPULANDANSARAN 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pembahasan hubungan antar variabel yang diteliti, yaitu 

workplace spirituality, mindfulness dan employee well-being maka dapat 

disimpulkan sebagai berikut: 

1. Workplace spirituality berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

mindfulness, artinya semakin baik workplace spirituality yang dimiliki oleh 

karyawan maka semakin tinggi mindfulness. 

2. Workplace spirituality berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

employee well-being, artinya semakin baik workplace spirituality yang 

dimiliki oleh karyawan maka semakin tinggi tingkat employee well-being. 

3. Mindfulness berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

well-being, artinya semakin baik mindfulness yang dimiliki oleh karyawan 

maka semakin tinggi tingkat employee well-being. 

5.2. Implikasi Praktis dan Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan dalam 

pengambilan keputusan bagi PLN UIK TJB, antara lain: 

1. Manajemen perusahaan dan pegawai sendiri sebaiknya terus 

mengembangkan workplace spiritualiltyagar mendapatkan tingkat 

employee wellbeing yang baik. Kegiatan agar pegawai dapat meningkatkan 
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perasaan berkomunitas seperti: kegiatan pegawai mengajar ke sekolah, 

olahraga bersama, employee dan family gatheringperlu ditingkatkan. 

2. Manejemen perusahaan dan pegawai sebaiknya terus 

mengembangkan mindfulness agarpegawai dapat mendapatkan tingkat 

employee wellbeing yang baik. Kegiatan pegawai pegawai untuk 

meningkatkan mindfulnessantara lain, menyediakan tempat ibadah yang 

layak agar pegawai dapat mencapai ketenangan dan fokus pikiran. 

3. Penelitian ini mendukung Self-Determination Theory (SDT), 

pemenuhan kebutuhan akan keterhubungan atau kegiatan berkomunitas 

yang merupakan bagian dari workplace spirituality adalah persyaratan 

untuk mencapai well-being secara psikologis. 

5.3. KeterbatasanPenelitian dan Future Research 

Penelitianinihanyamengambillingkupterbatasyaitupegawai PT. PLN 

(Persero) Unit Induk Pembangkitan Tanjung Jati B di Jepara, Jawa Tengah, oleh 

karena itu penelitian selanjutnya dapat dilakukan dengan obyek yang lebih luas, 

mengingat jumlah dan jenis perusahaan yang sangat banyak jumlahnya. 
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