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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh talent management, spiritual 

management, serta work engagement terhadap job satisfaction pegawai Puskesmas Baki 

Kabupaten Sukoharjo. Sampel yang digunakan dalam penelitian kuantitatif ini adalah 100 

karyawan. Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Teknik 

pengumpulan data melalui penyebaran kuesioner. Kuesioner terdiri dari 32 pertanyaan 

tertutup. Metode analisis data dalam penlitian ini menggunakan Smart PLS. Teknik pengujian 

data yang digunakan dalam penelitian ini meliputi outer model yang terdiri dari convergent 

validity, discriminant validity, composite realiabilty, cronbach’s alpha serta inner model 

yang terdiri dari R-Square, Q-Square, Normal Fit Model (NFI), dan uji hipotesis. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa (1) variabel talent management berpengaruh signifikan 

terhadap job satisfaction. (2) variabel spiritual management berpengaruh signifikan terhadap 

job satisfaction. (3) variabel work engagement berpengaruh signifikan terhadap job 

satisfaction.  

 

Kata kunci : talent management, spiritual management, work engagement, job satisfaction.  

 

ABSTRACT 

This study aims to determine the effect of talent management, spiritual management, and 

work engagement on job satisfaction of Baki Health Center employees, Sukoharjo Regency. 

The sample used in this quantitative research is 100 employees. Source of data used in this 

research is primary data. Data collection techniques through distributing questionnaires. The 

questionnaire consists of 32 closed questions. The data analysis method in this research uses 

Smart PLS. The data testing techniques used in this study include the outer model consisting 

of convergent validity, discriminant validity, composite reliability, Cronbach's alpha and 

inner model consisting of R-Square, Q-Square, Normal Fit Model (NFI), and hypothesis 

testing. The results of the study show that (1) the talent management variable has a significant 

effect on job satisfaction. (2) the spiritual management variable has a significant effect on job 

satisfaction. (3) the work engagement variable has a significant effect on job satisfaction. 

 

Keywords: talent management, spiritual management, work engagement, job satisfaction. 

 

1. PENDAHULUAN 

Melimpahnya suatu Sumber Daya Manusia (SDM) yang ada pada saat ini mengharuskan kita 

untuk berfikir secara seksama bagaimana cara untuk memanfaatkan SDM secara optimal agar 

mampu digunakan secara efektif dan efisien. Selain itu, suatu instansi perlu untuk 

memperhatikan tingkat kepuasan kerja oleh karyawannya. Banyak instansi yang berupaya 

untuk melakukan pemanfaatan intelektual dari Sumber Daya Manusia (SDM). Hal tersebut 

bertujuan untuk memberikan keunggulan kompetitif dalam ruang lingkup pekerjaan oleh 
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suatu instansi kedepannya agar terciptanya kepuasan kerja yang optimal. Akan tetapi, dalam 

memberikan keunggulan kompetitif bagi sebuah instansi tidaklah mudah karena banyaknya 

SDM yang memiliki keterampilan yang baik sulit ditemukan. Untuk menciptakan SDM yang 

handal diperlukan perbaikan pendidikan dan penyediaan berbagai fasilitas sosial serta 

lapangan pekerjaan yang memadai (Saputra, 2022). Dengan demikian, hal tersebut penting 

untuk segera diatasi agar tingkat produktivitas karyawan tetap konsisten maupun berkembang 

lebih baik daripada sebelumnya sehingga dapat mencapai kepuasan kerja yang mampu 

memberikan nama baik instansi kedepan.  

Sumber daya manusia memegang peran yang sangat besar dalam mewujudkan tujuan 

suatu organisasi atau instansi dan mesin penggerak utama dalam mencapai tujuannya yang 

kemudian dituangkan dalam visi dan misi organisasi. Keberhasilan sebuah perusahaan dalam 

menjalankan usahanya tidak dapat terlepas dari faktor sumber daya manusia (SDM) (Saputra, 

2022). Oleh karena itu, organisasi terus berupaya mendukung sumber daya manusia untuk 

menjaga kualitas dan mengembangkan keterampilan sehingga diharapkan memiliki daya 

saing yang lebih unggul dari organisasi lain. Sumber daya manusia yang unggul dan 

berkualitas cenderung memiliki kinerja yang baik, sehingga dalam upaya meningkatkan 

kualitas sangat penting bagi sebuah organisasi maupun instansi.  

Tingginya kompetensi yang dimiliki oleh sumber daya manusia yang berkualitas 

dapat menentukan efektifitas dan efisiensi di dalam suatu instansi. Maka dari itu, suatu 

organisasi atau instansi harus mampu mengelola kualitas sumber daya manusianya dengan 

baik agar karyawan memiliki hasil tingkat kinerja yang baik terhadap tanggung jawab 

pekerjaannya sehingga muncul terciptanya kepuasan kerja dari seluruh karyawan. Kepuasan 

kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya (Suwaidi & 

Ardyanfitri, 2018). Kepuasan kerja karyawan merupakan satu hal kebutuhan yang perlu 

dipenuhi di setiap individu. karena dengan terpenuhi kebutuhan tersebut, mampu membuat 

karyawan lebih menyukai pekerjaannya. Hal ini terlihat dari  bagaimana seseorang 

menyesuaikan diri dengan kebutuhan instansi dan sebaliknya bagaimana sebuah instansi 

menciptakan lingkungan kerja yang memperhatikan kebutuhan dan keinginan karyawannya 

(Sestri Goestjahjanti et al., 2020).  

Talent management merupakan salah satu aspek penting yang implementasinya harus 

diperhatikan oleh organisasi (Sopiah et al., 2020). Manajemen bakat yang tepat dapat 

membuat perusahaan maupun instansi menjadi kompetitif. Perusahaan atau instansi yang 

modern menyadari bahwa kesuksesan mereka bergantung pada bagaimana mereka dapat 

menarik, mengembangkan, dan mempertahankan talenta yang tepat untuk perusahaan 
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sehingga mereka dapat memenangkan persaingan dalam lingkungan bisnis yang sangat 

kompetitif (Khairina, Fitria; Games, 2022). Talent management adalah serangkaian proses 

yang dilakukan perusahaan untuk mengidentifikasi, mengembangkan, mempertahankan, dan 

menempatkan orang yang tepat di tempat yang tepat (Harmen, 2018). Secara teoritis banyak 

faktor yang dapat meningkatkan kepuasan kerja, salah satunya adalah dapat melalui 

manajemen talenta (Suwaidi & Ardyanfitri, 2018). Banyak dari instansi yang berupaya 

mengembangkan kualitas sumber daya manusia untuk mencapai kepuasan kerja karyawan 

dengan menerapkan talent management dalam mengelola potensi talenta yang ada di dalam 

karyawan. Seiring dengan perkembangan jaman, perusahaan atau instansi dituntut untuk 

berkembang secara pesat mengingat persaingan yang akan semakin besar yang berdampak 

bagi nama baik instansi.  

Talent management mencakup semua proses sumber daya manusia, administrasi dan 

teknologi, serta biasanya mengacu pada sourcing, seleksi, retaining, pengembangan, 

pembentukan dan pembaruan tenaga kerja dengan analisis dan perencanaan (Sunaryo, 

Augustine, et al., 2022).  Maka dari itu diperlukannya penerapan talent management pada 

suatu perusahaan agar mampu mendorong produktivitas kinerja karyawan lebih baik dan 

lebih selektif dalam perekrutan SDM. Banyak perusahaan maupun instansi yang merekrut 

sumber daya manusia hanya dengan patokan pendidikan formal yang telah dicapai tanpa 

adanya pelatihan dan pengembangan kualitas karyawan. Dengan demikian muncul masalah 

dari sumber internal oleh beberapa perusahaan karena kurangnya tingkat pemahaman 

terhadap tugas dan tanggung jawab yang diberikan oleh tuntutan dari instansi. 

Pelatihan dan pengembangan bagi karyawan tentunya bertujuan tidak hanya untuk 

memperoleh berbagai pengetahuan dan keterampilan yang baru, tetapi juga memungkinkan 

untuk memperkenalkan adanya suatu perubahan kepada karyawan seperti perubahan sikap 

dan mental terkait juga dalam proses dalam pengambilan keputusan. Pelatihan penting bagi 

karyawan agar tercapainya kesejahteraan baik industri dan nasional melalui identifikasi job 

satisfaction (Sunaryo, Augustine, et al., 2022). Dengan mengembangkan kualitas karyawan 

melalui pelatihan diharapkan para karyawan dapat meningkatkan produktifitas tinggi dalam 

menunjang keberhasilan dari tujuan instansi kedepannya sehingga dapat mencapai kepuasan 

kerja yang maksimal.  

Pendukung dalam terwujudnya job satisfaction tidak hanya peran talent management, 

tetapi juga adanya peran spiritual management yang mampu menciptakan ruang lingkup 

perusahaan atau intansi yang aman terkendali. Spiritual management adalah sebuah upaya 

yang dilakukan oleh manajemen dalam menjaga dan menjunjung tinggi nilai-nilai spiritual 
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karyawan dalam melakukan pekerjaannya (Milliman et al., 2003). Latar belakang penerapan 

spiritual management karena diakibatkan adanya loyalitas yang buruk, serta moralitas yang 

kurang baik dari para karyawan. Kesadaran akan kebutuhan spiritual dalam aktivitas sehari-

hari mulai dirasakan oleh para pemangku kebijakan dalam dunia kerja (Ghofar, 2018). 

Adanya bentuk krisis moral di lingkungan internal eksekutif perusahaan atau instansi seperti 

tindakan manipulasi keuangan ataupun berbagai tindakan tercela lainnya tentu akan dapat 

mempengaruhi pada saat pengambilan keputusan. Spiritualitas dibutuhkan agar karyawan 

lebih efektif dalam bekerja, karena karyawan melihat pekerjaan sebagai alat untuk 

meningkatkan spiritualitas ibadah dan membawa kepada ketentraman batin, bukan hanya 

sebagai alat untuk memperoleh uang atau berupa materi duniawi saja (Ghofar, 2018). Oleh 

karena itu, dengan adanya penerapan manajemen spiritual tersebut dapat menghilangkan 

tindakan yang kurang baik dari para karyawan seperti korupsi, kurang disiplin, dan 

pencurian. Seiring berjalannya waktu, pemahaman adanya penerapan manajemen spiritual ini 

dapat membuat karyawan merasa setara dan bebas dari rasa takut sehingga kedepannya 

mampu menghasilkan kepuasan kerja yang tinggi.  

Rendahnya kepribadian pada karyawan dengan hasil kinerja yang kurang optimal dan 

kurangnya hubungan yang harmonis antar karyawan disetiap bagian menyebabkan rendahnya 

tingkat kepuasan kerja karyawan. Semakin baik komunikasi di lingkup pekerjaan akan 

menciptakan tingginya kepuasan kerja karyawan. Begitu pula dengan sebaliknya, bila 

komunikasi yang buruk maka akan menyebabkan menurunnya tingkat kepuasan kerja 

karyawan. Oleh karena itu, selain peran talent management dan spiritual management, 

diperlukan pula work engagement atau keterlibatan kerja dalam mencapai kepuasan kerja 

pada karyawan di suatu instansi.  

Keterlibatan kerja merupakan penggambaran sejauh mana keyakinan seseorang pada 

pekerjaannya (saat ini) dan seberapa jauh pekerjaannya berguna untuk memuaskan 

kebutuhannya (Sriani et al., 2021). Keterlibatan kerja adalah sarana penting untuk 

memuaskan kebutuhan yang mendalam dan memungkinkan melalui ekspresi diri (F. I. Putri 

& Kustini, 2021). Keterlibatan karyawan dalam mewujudkan tujuan perusahaan atau instansi 

merupakan aspek penting yang tidak dapat dihilangkan dari faktor keberhasilan suatu 

perusahaan maupun instansi. Semakin pimpinan sering melibatkan karyawan dalam 

mengemban tugas akan membuat para karyawan merasa diberi kepercayaan yang lebih dalam 

menyelesaikan tanggung jawabnya sehingga mampu mencapai kepuasan karyawan sesuai 

yang diharapkan oleh instansi.  
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Melihat pentingnya pengaruh talent management dan spiritual management serta 

work engagement terhadap kepuasan kerja karyawan pada suatu instansi dapat mendorong 

penulis untuk mengetahui bagaimana pengaruh talent management, spiritual management, 

dan work engagement terhadap job satisfaction pegawai sesuai yang diharapkan oleh sebuah 

instansi, maka penulis melakukan penelitian yang berjudul “PENGARUH TALENT 

MANAGEMENT DAN SPIRITUAL MANAGEMENT, SERTA WORK 

ENGAGEMENT TERHADAP JOB SATISFACTION.”  

Dengan adanya fenomena tersebut maka penulis ingin mengkaji permasalahan dengan 

fokus utama menarik talenta melalui pengadaan dan orientasi, mengembangkan talenta 

melalui manajemen kinerja, pembelajaran, dan review talenta, serta mempertahankan talenta 

melalui perencanaan karier, perencanaan suksesi, dan mengikat talenta 

2. METODE 

Jenis penelitian ini termasuk kedalam jenis data kuantitatif, dimana data yang digunakan 

dinyatakan dengan angka serta hasil dari perhitungan dan pengukuran. Kuantitatif adalah data 

yang berbentuk angka, atau data kuantitatif yang diangkakan (scoring) sehingga 

mempermudah dalam menganalisis dan menyimpulkan jawaban dari rumusan masalah dan 

jenis deskriptif yaitu membuat deskripsi, gambar secara faktual, sistematis dan akaurat 

mengenai data yang diperoleh dan diolah (Seprianto, 2021a). Metode dalam penelitian ini 

yang digunakan berfokus pada variabel-variabel yang terdapat dalam penelitian ini dan 

menguji hipotesis yang telah dirumuskan sebelumnya yaitu diantaranya adalah variabel 

independent (X) dalam penelitian ini adalah Talent Management, Spiritual Management dan 

Work Engagement. Sedangkan variabel dependen (Y) dalam penelitian ini adalah Job 

Satisfaction.   

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Outer model selain diukur dengan menilai convergent validity dan discriminant validity juga 

dapat dilakukan dengan melihat reliabilitas konstrak atau variabel laten yang diukur dengan 

nilai composite reliability. Konstrak dinyatakan reliabel jika composite reliability mempunyai 

nilai > 0,70. Hasil output SmartPLS 3.0 untuk nilai composite reliability dapat ditunjukkan di 

bawah ini : 

Tabel 1. Nilai Composite Reliability 

No Variabel 
Composite 

Reliability 

1. Talent Management 0.936 
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2. Spiritual Management 0.917 

3. Work Engagement 0.814 

4. Job Satisfaction 0.932 

Sumber : Data diolah oleh peneliti, 2023 

Dari hasil di atas, menunjukkan bawah nilai Composite Reliability untuk semua 

variabel berada di atas 0,70. Nilai yang dihasilkan memiliki reliabilitas yang baik sesuai 

dengan batas nilai minimum yang telah ditetapkan. 

Outer model selain diukur dengan menilai validitas konvergen dan validitas 

diskriminan juga dapat dilakukan dengan melihat nilai Cronbach’s Alpha dari blok indikator 

yang mengukur konstruk. Konstruk dinyatakan reliabel jika nilai cronbach’s alpha lebih 

besar dari 0.60. Berikut hasil dari pengolahan data : 

Tabel 2.  Nilai Cronbach’s Alpha 

No Variabel Cronbach’s Alpha 

1. Talent Management 0.922 

2. Spiritual Management 0.894 

3. Work Engagement 0.712 

4. Job Satisfaction 0.915 

Sumber : Data diolah oleh peneliti, 2023 

Dari hasil di atas, menunjukkan bawah nilai Cronbach’s Alpha untuk semua variabel 

berada di atas 0,60. Nilai yang dihasilkan memiliki reliabilitas yang baik sesuai dengan batas 

nilai minimum yang telah ditetapkan. 

Setelah outer model yang telah diujikan, berikutnya dilakukan pengujian inner model. 

Inner model dapat digunakan untuk memprediksi hubungan antar variabel. Inner model pada 

penelitian ini dilakukan dengan tiga analisis, yaitu melihat dari R
2
, Q-Square, dan Normed Fit 

Model (NFI), berikut hasilnya : 

Nilai R-Square (R
2
) digunakan untuk menilai seberapa besar pengaruh variabel laten 

independent tertentu terhadap variabel laten dependent. Nilai dari R-Square dapat 

ditunjukkan pada Gambar dan tabel di bawah ini : 
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Gambar 1. Nilai R-Square 

Sumber : Data diolah oleh peneliti, 2023 

Tabel 3. Nilai R-Square 

R Square 

0.895 

 

Sumber : Data diolah oleh peneliti, 2023 

Dapat dilihat tabel di atas memberikan nilai R Square 0.895 atau 89.5% yang artinya 

menunjukkan sumbangan dari variabel yang diteliti, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh 

variabel lain yang tidak digunakan dalam penelitian ini. 

Nilai Q
2
 digunakan untuk mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh 

model dan juga estimasi parameternya. Nilai Q
2
 lebih besar dari 0 (nol) menunjukkan bahwa 

model mempunyai relevansi prediktif, sedangkan nilai Q
2
 kurang dari 0 (nol) menunjukkan 

bahwa model kurang memiliki relevansi prediktif. Berikut hasil perolehan datanya : 

Gambar 2. Nilai Q-Square 

Sumber : Data diolah oleh peneliti, 2023 
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Tabel 4  Nilai Q-Square 

Q-Square 

0.563 

 

Sumber : Data diolah oleh peneliti, 2023 

Berdasarkan gambat dan tabel di atas, dapat dilihat bahwa hasil Q-Square variabel Job 

Satisfaction (Y) sebesar 0.563, hal ini menunjukkan bahwa relavansi prediktif dengan nilai 

Q
2
 > 0. 

Normed Fit Model (NFI) digunakan untuk mengetahui apakah model yang diteliti 

baik atau tidak. Berikut nilai dari Model Fit (NFI) yang telah diperoleh dengan data yang 

diolah menggunakan SmartPLS 3.0 : 

Gambar 3.  Nilai Normed Fit Model (NFI) 

Sumber : Data diolah oleh peneliti, 2023 

 

Tabel 5.  Nilai Model Fit 

NFI 0.453 0.453 

Sumber : Data diolah oleh peneliti, 2023 

Dari data di atas, terlihat bahwa nilai NFI di atas 0 atau lebih dari 0, artinya apabila 

dipersentasikan menjadi 45.3% yang dapat diartikan model tersebut baik. 

Pengujian hipotesis dilakukan dengan membandingkan t hitung dengan t tabel, 

sehingga hasilnya dapat digunakan untuk menjawab hipotesis pada penelitian ini. Uji 

hipotesis pada penelitian ini dilakukan dengan melihat nilai T-Statistics dan nilai P-Values 

nya. Menurut (Chin, 2000), hipotesis dapat dinyatakan diterima apabila nilai P-Values nya < 

0.05 dan nilai T-Statistic > 1.96. Hasil pengujian dilakukan menggunakan SmartPLS 3.0, 



 

 

9 
 

maka berikut ini adalah hasil uji Hipotesis yang diperoleh dalam penelitian ini dan pengujian 

dilakukan dengan melihat hasil output Path Coeficien dari hasil Bootstrapping: 

Gambar 4. Hasil Uji Path Coeficien 
Sumber : Data diolah oleh peneliti, 2023 

 

Tabel 6. Uji Hipotesis 

Hubungan Antar Variabel 
Original 

Sample (O) 
T-Statistics P-Values 

Talent Management (X
1
) → Job 

Satisfaction (Y) 
0.660 6.278 0.000 

Spiritual Management (X
2
) → 

Job Satisfaction (Y) 
0.237 2.583 0.010 

Work Engagement (X
3
) → Job 

Satisfaction (Y) 
0.136 2.723 0.007 

Sumber : Data diolah oleh peneliti, 2023 

Pada bagian ini akan diuraikan satu demi satu pembahasan pengaruh antar variabel. 

Hipotesis yang telah dikemukakan pada bagian sebelumnya dapat digunakan dalam 

pengambilan bahan dalam pembahasan ini. Berikut adalah penjelasannya : 

Dari hasil uji hipotesis yang telah direkap pada tabel 4.19, menunjukkan bahwa nilai 

T-Statistics sebesar 6.278 yang mana lebih besar dari 1.960 ( 6.278 > 1.960 ) dan P-Values 

sebesar 0.000 lebih kecil dari 0.05 ( 0.000 < 0.05 ), sehingga artinya dapat disimpulkan 

bahwa variabel Talent Management telah berpengaruh terhadap variabel Job Satisfaction. 

Sesuai faktanya pada pegawai Puskesmas Baki Kabupaten Sukoharjo, Penerapan 

talent management dianggap sebagai ukuran atau tujuan yang tepat dan kuat untuk 

mengevaluasi keberhasilan atau kegagalan suatu organisasi yakni yang mimiliki Aparatur 

Sipil Negara guna keberhasilan dalam melaksanakan job satisfaction. Dari hal tersebut dapat 

diartikan dengan adanya talent management akan mendorong peningkatan yang terjadi pada 

job satisfaction.  

Perencanaan dan kebutuhan masa depan sangat penting bagi suatu organisasi karena 

kemungkinan permasalahan yang dihadapi setiap karyawan atau organisasi semakin 

kompleks, oleh karena itu diperlukan adanya perumusan atau manajemen talenta (talent 
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management). Mengembangkan sumber daya manusia untuk mencapai job satisfaction 

dengan menerapkan talent management dalam pengelolaan potensi atau talenta yang ada di 

dalam diri karyawan mendorong setiap karyawan mengembangkan dirinya agar dapat 

mempertahankan pekerjaan yang dimilikinya sekarang serta seiring dengan perkembangan 

jaman yang secara pesat ini karyawan dituntut untuk memberikan dampak positif bagi nama 

baik suatu organisasi atau perusahaan. 

Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh (Sunaryo, Kharenina Augustine, 

et al., 2022), yang menyatakan bahwa talent management memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap job satisfaction. Pengaruh positif dan signifikan ini memiliki arti apabila 

talent management di suatu perusahaan sudah dilakukan dengan baik, maka tingkat job 

satisfaction pada karyawan akan semakin tinggi. Pelatihan dan pengembangan karir termasuk 

dalam salah satu proses talent management untuk karyawan dengan tujuan memberikan 

keterampilan baru kepada karyawan dan dapat membuat seorang karyawan menyukai 

pekerjaan serta tugas-tugasnya, sehingga karyawan merasa puas dengan kinerja 

pekerjaannya. Selaras dengan penelitian tersebut, penelitiann dari (Sestri Goestjahjanti et al., 

2020) juga menunjukkan bahwa talent management memiliki pengaruh positif terhadap job 

satisfaction secara signifikan dengan melakukan 5 tahapan yaitu pertama menetapkan kriteria 

untuk karyawan, seperti mempersiapkan jabatan atau posisi yang harus diisi dalam organisasi 

dengan membuat perencanaan pengembangan, kedua menyeleksi kandidat yang menarik dan 

mengidentifikasi dari berbagai posisi, ketiga melaksanakan program pengembangan karir, 

kemudian tahap keempat dengan menugaskan dan menempatkan setiap anggota program 

talent management yang telah lulus sebelumnya mendapatkan kelayakan untuk ditempatkan 

pada posisi yang diidentifikasi sebelumnya, dan tahap akhir atau kelima merupakan tahap 

mengavaluasi dan memantau kemajuan setiap kegiatan karyawan agar merasa puas dalam 

bekerja. Seperti menurut (Dessler, 2018), Talent management dimulai dengan memahami 

posisi pekerjaan yang harus diisi oleh suatu perusahaan, serta sifat manusia dan kompetensi 

yang dibutuhkan karyawan untuk melakukan pekerjaan tersebut secara efektif. Oleh karena 

itu, untuk meningkatkan kepuasan kerja, talent management juga perlu ditingkatkan. Cara 

meningkatkan talent management yaitu dengan membuat perencanaan untuk meyelesaikan 

pekerjaan dengan baik, memberikan feedback sesama pegawai agar terciptanya hubungan 

kerja yang harmonis dan kinerja yang baik, memberikan pelatihan dan pengembangan kepada 

pegawai sesuai dengan jenis pekerjaan.  

Berdasarkan uji hipotesis yang telah direkap pada tabel 4.20, menunjukkan bahwa 

nilai T-Statistics sebesar 2.583 yang artinya lebih besar dari 1.960 ( 2.583 > 1.960 ) dan P-
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Values sebesar 0.010 lebih kecil dari 0.05 ( 0.010 < 0.05 ), sehingga dapat disimpulkan 

bahwa variabel Spiritual Management telah berpengaruh terhadap variabel Job Satisfaction. 

Pada nyatanya, pegawai Puskesmas Baki Kabupaten Sukoharjo menerapkan spiritual 

management guna mengedepankan nilai-nilai yang bersumber dari Tuhan Yang Maha Esa 

untuk merasakan kepuasan dalam bekerja atau job satisfaction, dengan selalu bersyukur 

dengan apa yang telah dilakukan dan didapatkannya seperti tetap bersyukur dalam 

memperoleh gaji karyawan berapapun jumlahnya yang merupakan salah satu kepuasan dari 

seorang karyawan karena sudah bekerja dan harus tetap bersyukur apabila mendapatkan 

promosi atau mendapatkan posisi yang dimau, supaya tidak bersikap secara berlebihan. 

Menurut (Milliman et al., 2003), spiritual management adalah sebuah upaya yang dilakukan 

oleh manajement dalam menjaga dan menjunjung tinggi nilai-nilai spiritual karyawan yang 

melakukan pekerjaan serta meningkatkan selfteem dalam diri. 

Sama halnya dengan penelitian ini, penelitian dari (Eja Suntawi, 2019) juga 

menyatakan bahwa spiritual management berpengaruh positif terhadap  job satisfaction pada 

karyawan Bank Mandiri Syariah Mandiri, dengan adanya spiritual management di tempat 

kerja, dapat menumbuhkan harapan baru terhadap perbaikan moral, etika, nilai, kreativitas, 

produktivitas, dan sikap kerja karyawan, sehingga dapat merasakan kepuasan tersendiri jika 

berhasil dalam bekerja. Sejalan dengan itu, penelitian yang dilakukan oleh (Mengko & 

Sambeka, 2018a) terdapat pengaruh positif spiritual management terhadap job satisfaction. 

Seorang karyawan yang memiliki manajemen spiritual pada setiap pekerjaan mereka, maka 

akan menumbuhkan nilai-nilai diri yang dimilikinya dalam pekerjaannya untuk mencapai 

tujuan dengan memelihara sikap welas kasih, memiliki kepedulian terhadap sesama, 

membangun hubungan yang harmonis dengan atasannya serta rekan kerja, bersikap jujur 

pada diri sendiri, dan mengatakan yang sebenarnya pada orang lain, dan juga 

mengintegrasikan tujuan pribadi dengan tujuan organisasi. Apabila itu dilakukan, maka akan 

menimbulkan kepuasan bagi karyawan atau bisa disebut dengan kepuasan kerja (job 

satisfaction). 

Hasil tersebut juga didukung oleh pendapat (Karakas, 2010), berdasarkan prespektif 

manajemen spiritual, terdiri dari tiga prespetif yaitu : (a) spiritualitaas meningkatkan 

kesejahteraan karyawan sehingga karyawan merasakan kepuasan kerja dan kualitas hidup, (b) 

spiritualitas menyediakan karyawan rasa tujuan dan makna di tempat kerja, dan (c) 

spiritualitas menyediakan karyawan rasa keterkaitan dan masyaarakat. Oleh karena itu, untuk 

meningkatkan kepuasan kerja, maka spiritual management juga perlu ditingkatkan. Cara 

meningkatkan spiritual management yaitu dengan melibatkan kehadiran Tuhan dalam proses 
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karyawan menyelesaikan pekerjaannya, menjadikan semua bentuk pekerjaan adalah ibadah, 

dan menerapkan nilai-nilai kebenaran dan kejujuran pada tata tertib puskesmas tersebut.  

Dari hasil uji hipotesis yang telah direkap pada tabel 4.19, menunjukkan bahwa nilai 

T-Statistics sebesar 2.723 yang mana lebih besar dari 1.960 ( 2.723 > 1.960 ) dan P-Values 

sebesar 0.007 lebih kecil dari 0.05 ( 0.007 < 0.05 ), sehingga artinya dapat disimpulkan 

bahwa variabel Work Engagement telah berpengaruh terhadap variabel Job Satisfaction. 

Berdasarkan fakta yang ada di lapangan, Puskesmas Baki Kabupaten Sukoharjo 

menerapakan Work Engagement bagi karyawannya dengan tujuan semakin tinggi keterlibatan 

kerja pada seorang karyawan, akan semakin tinggi pula kinerjanya (Job Satisfaction). Hal ini 

berarti karyawan menganggap kinerjanya sebagai ukuran harga dirinya, Work Engagement 

akan meningkatkan produktifitas, dan karyawan lebih komitmen dengan pekerjaannya, 

sehingga kinerja yang dihasilkan akan lebih meningkat. Selain itu, Work Engagement pada 

karyawan dalam bekerja, memiliki penilaian positif terhadap hidupnya, merasa puas dengan 

pencapaiannya, lingkungannya, hubungan sosial maupun pekerjaannya akan cenderung 

memiliki sikap atau perilaku positif dalam bekerja yakni lebih percaya diri, bersungguh-

sungguh dan memprioritaskan pekerjaannya, hal tersebut tentu saja akan mempengaruhi 

kepuasan seorang karyawan. 

Pada penelitian yang dilakukan oleh (Cahyati & Qomariyah, 2019a), hasilnya sama 

dengan penelitian ini, yang mana Work Engagement berkontribusi terhadap Kepuasan Kerja 

atau Job Satisfaction hanya saja pembedanya pada subyek penelitiannya. Penelitian dari 

Cahyati dilakukan pada karyawan pelayanan kefarmasian di rumah sakit. Work Engagement 

merupakan suatu energi positif yang tinggi dan ketahanan mental terhadap pekerjaan, 

memiliki ketekunan terhadap pekerjaan, dan ketelibatan dalam pekerjaan, serta antusiar dan 

bangga terhadap pekerjaan sehingga dapat menghasilkan kepuasan kerja. Seperti halanya 

penelitian dari (Seprianto, 2021b) yang menyatakan Work Engagement telah berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap variabel Job Satisfaction yang penelitiannya dilakukan kepada 

karyawan Perwakilan Kantor BKKBN Provinsi Kalimantan Tengah, hal ini dikarenakan 

pegawai dengan kinerja yang tinggi akan berpartisipasi secara aktif terhadap pekerjaannya, 

maka dengan sendirinya seorang karyawan mengalami kepuasan yang tinggi serta mencintai 

pekerjaan yang sedang dijalaninya. 

Menurut (Baek-Kyoo Joo, 2017), mengatakan bahwa keterlibatan kerja (Work 

Engagement) adalah sesuatu kondisi yang dirasakan oleh karyawan, di mana seorang 

karyawan mempunyai peran dan mengabdikan diri untuk pekerjaan mereka, sehingga 

karyawan tesebut merasa puas karena mengadbikan diri dengan rasa senang tanpa paksaaan. 
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Serupa dengan pendapat di atas, yang dimukakan oleh (Sriani et al., 2021), Work 

Engagement merupakan penggambaran sejauh mana keyakinan seseorang pada pekerjaannya 

(saat ini) dan sebesara jauh pekerjaanya berguna untuk memuaskan kebutuhannya dan merasa 

puas. Oleh karena itu, untuk meningkatkan kepuasan kerja, maka work engagement juga 

perlu ditingkatkan. Cara meningkatkan work engagement yaitu dengan cara memberikan 

motivasi kepada para  karyawan, melibatkan karyawan dalam setiap proses pekerjaan sesuai 

dengan porsi masing-masing, dan menciptakan suasana kerja yang harmonis agar 

terwujudnya hubungan kerja yang baik.  

4. PENUTUP 

4.1 Kesimpulan  

Variabel Talent Management berpengaruh terhadap variabel Job Satisfaction. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa dengan adanya Talent Management dapat mendorong peningkatan yang 

terjadi pada Job Satisfaction.   

Variabel Spiritual Management berpengaruh terhadap varibael Job Satisfaction. Hal 

tersebut menunjukkan bahwa pegawai Puskesmas Baki Kabupaten Sukoharjo menerapkan 

spiritual management guna mengedepankan nilai-nilai yang bersumber dari Tuhan Yang 

Maha Esa untuk merasakan kepuasan dalam bekerja atau job satisfaction seperti bersyukur 

dalam  menerima gaji  

Variabel Work Engagement berpengaruh terhadap variabel Job Satisfaction. Hal 

tersebut menunjukkan bahwa penerapan Work Engagement bagi karyawan dengan tujuan 

semakin tinggi keterlibatan kerja pada seorang karyawan, maka akan semakin tinggi pula 

kinerjanya (Job Satisfaction). 

4.2 Saran  

Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk mengambil jumlah sampel yang lebih banyak dan 

memperluas objek penelitian, hal ini bertujuan untuk keakuratan data yang lebih baik dalam 

penelitiannya 

Bagi peneliti selanjutnya diharapkan hasil penelitian ini dapat menjadi rujukan untuk 

penelitian dengan topik yang sama. Peneliti selanjutnya agar dapat menambah variabel lain 

dari yang sudah ada pada judul penelitian ini.  
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