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"If you want to be a rock star or just be famous, then run down the street naked, 

you'll make the news or something. But if you want music to be your livelihood, then 

play, play, play and play! And eventually you'll get to where you want to be." 
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Aryayudha, Rama Benny. 18410073, Hubungan Penyesuaian Diri Dalam 

Kelompok Kerja Dengan Work Engagement Karyawan Savana Hotel Kota 

Malang.Skripsi.Fakultas Psikologi.Universitas Islam Negeri Maulana Malik 

Ibrahim Malang, 2024. 

Dosen Pembimbing :Dr. Yulia Sholichatun, M.Si 
 

Kesuksesan dalam mencapai tujuan perusahaan tentunya sangat 

dipengaruhi oleh sumber daya manusianya. Salah satu indikasi dari kualitas 

sumber daya manusia dapat dilihat dari work engagement. Terdapat beberapa 

faktor yang dapat mempengaruhi work engagement, salah satunya adalah 

penyesuaian diri. Adapun tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui 

tingkat penyesuaian diri dan work engagement karyawan Savana Hotel Kota 

Malang, serta untuk mengetahui hubungan penyesuaian diri dengan work 

engagement karyawan Savana Hotel Kota Malang. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis 

korelasional. Adapun populasi dalam penelitian ini sejumlah 114 karyawan 

dari berbagai departemen dan peneliti menggunakan teknik sampling slovin 

untuk menentukan jumlah sampel yang diperlukan yakni sebanyak 50 sampel. 

Metode pengumpulan data penelitian yang digunakan menggunakan skala 

kuisioner. Kemudian instrumen penelitian menggunakan skala likert. Untuk 

skala penyesuaian diri menggunakan adaptasi teori Runyon dan Haber (dalam 

Ramadhan, Andi, Wahyudi, 2019) serta skala work engagement yang 

diadaptasi dari Utrecht Work Engagement Scale (UWES). Analisis data 

dilakukan menggunakan uji korelasi Pearson Product Momen dengan bantuan 

software IBM SPSS for Windows versi 25. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa tingkat penyesuaian diri berada 

pada kategori sedang dengan presentase (70%) dan aspek dominan berada 

pada kemampuan menghadapi tekanan dan stress sebesar dengan presentase 

(22%). Tingkat work engagement berada pada kategori sedang (70%) dan 

aspek dominan berada pada vigor (36%). Terdapat hubungan positif yang 

signifikan antara penyesuaian diri dalam kelompok kerja dengan work 

engagement dengan perolehan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,005, maka 

hipotesis dalam penelitian ini dapat diterima dan terdapat korelasi 

menunjukkan arah hubungan positif dengan nilai korelasi kuat Sehingga dapat 

disimpulkan terdapat hubungan signifikan antara penyesuaian diri dengan 

work engagement karyawan Savana Hotel Kota Malang. 

 

 

Kata Kunci :Work Engagement, Penyesuaian Diri, Psikologi 
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Aryayudha, Rama Benny. 18410073, The Relationship Between Self- 

Adjustment in Work Groups and Work Engagement Among Employees of 

Savana Hotel Malang. Thesis. Faculty of Psychology, Maulana Malik 

Ibrahim State Islamic University Malang, 2024. 

Supervisor :Dr. Yulia Sholichatun, M.Si 
 

Success in achieving company goals is of course greatly influenced by 

its human resources. One indication of the quality of human resources can be 

seen from work engagement. There are several factors that can influence 

work engagement, one of which is personal adjustment. The aim of this 

research is to determine the level of self-adjustment and work engagement of 

Savana Hotel Malang City employees, as well as to determine the relationship 

between self-adjustment and work engagement of Savana Hotel Malang City 

employees. 

This research uses a quantitative approach with a correlational type. 

The population in this study was 114 employees from various departments 

and researchers used the Slovin sampling technique to determine the number 

of samples required, namely 50 samples. The research data collection method 

used uses a questionnaire scale. Then the research instrument uses a Likert 

scale. The self-adjustment scale uses an adaptation of Runyon and Haber's 

theory (in Ramadhan, Andi, Wahyudi, 2019) as well as a work engagement 

scale adapted from the Utrecht Work Engagement Scale (UWES). Data 

analysis was carried out using the Pearson Product Moment correlation test 

with the help of IBM SPSS for Windows version 25 software 

The research results show that the level of self-adjustment is in the 

medium category with a percentage of (70%) and the dominant aspect is the 

ability to deal with pressure and stress with a percentage of (22%). The level 

of work engagement is in the medium category (70%) and the dominant 

aspect is vigor (36%). There is a significant positive relationship between 

self-adjustment in the work group and work engagement with a significance 

value of 0.000 <0.005, so the hypothesis in this study can be accepted and 

there is a correlation showing the direction of a positive relationship with a 

strong correlation value. So it can be concluded that there is a significant 

relationship between self-adjustment. with work engagement of Savana Hotel 

Malang City employees. 

 

 

Keywords: Work Engagement, Self-Adjustment, Psychology 
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 مستخلصالبحث

 

 أريايودها،رامابيني.
 18410073،العلاقةبينالتكيفالذاتيفيمجموعاتالعملوالمشاركةفيالعمللدىموظفيفندقسافانا،مدينةمالانج.

 المشرف: د. يولياشوليكاتون،ماجستير
 

 من البشرية الموارد جودة علىالمؤشرات  أحد رؤية يمكن .البشرية بمواردها كبير بشكل بالطبع يتأثر الشركة أهداف تحقيق في النجاح إن
 على تؤثر أن يمكن التي العوامل من العديد هناك .العمل في المشاركة خلال

 العمل في ةوالمشاركالذاتي  التكيف مستوى تحديد هو البحث هذا من الهدف .الشخصي التكيف هو أحدها العمل، في المشاركة
 في والمشاركة الذاتي التكيف بين العلاقة تحديد وكذلك مالانج، مدينة سافانا فندق لموظفي

 هذا يستخدم .مالانج مدينة سافانا فندق لموظفي العمل
 مختلف من موظفاً  114 الدراسة هذه في السكان عدد بلغ .الارتباطي النوع من كميًا منهجًا البحث

 مقياس البحث بيانات معج طريقة تستخدم .عينة 50 وهي المطلوبة العينات عدد لتحديد السلوفينية العينات أخذ تقنية الباحثون واستخدم الأقسام
 آندي، مضان،ر في( وهابر رونيون لنظرية تعديلًا  الذاتي التكيف مقياس يستخدم .ليكرت مقياس البحث أداة استخدمت ثم .الاستبيان
 أوتريخت قياسم من المقتبس العمل فيUWES باستخدام البيانات تحليل إجراء تم ).المشاركة  مقياس إلى بالإضافة 2019) وهيودي،
 ( العمل في للمشاركة

 ارتباط اختبارMoment Product Pearson برنامج بمساعدة SPSS IBM التشغيل لنظام
Windows.25 الإصدار 

 الضغوط مع لتعاملا على القدرةهو  السائد والجانب (%70) بنسبة المتوسطة الفئة في يقع الذاتي التكيف مستوى أن البحث نتائج وأظهرت
 الفئة في العمل في المشاركة مستوى وكان (%22). بنسبة والضغوط

 والانخراط لعملا مجموعة في الذاتي التكيف بين معنوية إيجابية علاقة توجد (%36). النشاط هو السائد والجانب (%70) المتوسطة
 بقوة الإيجابية لعلاقةا اتجاه يوضح ارتباط ويوجد قبولهايمكن  الدراسة هذه في الفرضية لذا فإن >0.005 0.000 معنوية بقيمة العمل في

 ذات علاقة هناك أن استنتاج يمكن لذلك الارتباط قيمة
 .مالانج مدينة سافانا فندق موظفي لدى العمل في المشاركة مع الذاتي التكيف بين إحصائية دلالة

 
 

 

 الكلماتالمفتاحية: المشاركةفيالعمل،التكيفالشخصي،علمالنفس
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Perusahaan yang kompeten dan bertanggung-jawab untukberusaha 

mengelola kesinambungan serta eksistensi jangka panjang dengan menetapkan 

visi, misi, dan tujuan perusahaan. Menurut Aditya (2010), Visi adalah suatu 

pandangan jauh tentang perusahaan, tujuan-tujuan perusahaan dan apa yang harus 

dilakukan untuk mencapai tujuan tersebut pada masa yang akan datang. Menurut 

Wheelen dan Hunger (1989) penetapan visi dan misi merupakan suatu bagian 

tidak terpisahkan dari suatu proses manajemen stratejik. Manajemen stratejik 

sendiri menurut Wheelen dan Hunger (1989) dapat dikelompokkan ke dalam 

empat elemen yaitu pemindaian lingkungan, formulasi strategi, implementasi dan 

evaluasi, serta pengendalian. Sedangkan goals Perusahaan adalah meraih 

keuntungan maksimal yang sejalan dengan tujuan atau sasaran tiap-tiap 

perusahaan. 

Kesuksesan dalam mencapai tujuan perusahaan tentunya sangat 

dipengaruhi oleh peran dan kinerja para pegawai. Field dan Buitendach (2011) 

menyimpulkan bahwa tingkat tinggi seseorang karyawan dalam work engagement 

akan semakin tinggi pula komitmen pada organisasinya. Pengaruh dari work 

engagement memiliki energi positif terhadap komitmen organisasi, karyawan 

akan memfokuskan kesadaran dan kesediaan menunjukkan kemauan dalam 
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beradaptasi serta berusaha kerasmenjadikan kualitas individual karayawan yang 

akan memilih bertahan di tempat kerjanya (Cho et al. 2006). 

Sumber daya manusia, dalam hal ini karyawan merupakan asset 

perusahaan yang sangat penting, karena itu peran dan fungsinya tidak dapat 

digantikan oleh sumber daya lainnya. Problem pengembangan suatu perusahaan 

tidak dapat dipisahkan dari pengembangan sumber daya manusia sebagai faktor 

penentu berkembang tidaknya suatu Perusahaan. Salah satu indikasi dari kualitas 

sumber daya manusia dapat dilihat dari work engagement. Konsep engagement 

pertama kali dikaji dalam literatur psikologi pada tahun oleh Kahn (1990) dengan 

mendefinisikan secara konseptualisasi tentang keterikatan dengan pekerjaan 

pertama kali ditetapkan secara formal sebagai "pekerjaan simultan dan ekspresi 

'diri yang disukai' seseorang dalam tugas-tugas yang menghubungkan ke 

pekerjaan dan orang lain.. 

 

Engagement telah lama dikenal luas sebagai sebuah konsep yang dapat 

memberikan informasi mengenai tingkat keterikatan karyawan terhadap 

organisasi. Hal ini akan mendorong karyawan untuk melakukan upaya maksimal 

melebihi apa yang diharapkan, bahkan mempengaruhi keputusan karyawan 

tersebut untuk tetap bertahan atau keluar dari perusahaan. Menurut Routledge 

(2009), work engagement mulai menggantikan tema loyalitas dalam dunia kerja, 

yaitu komitmen jangka pendek dengan ciri-ciri: merasa tertarik, komitmen, dan 
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semangat. Engaged adalah terlibat aktif (involve) dan berkomitmen terhadap 

sesuatu, baik secara kognitif maupun afektif (emosi). 

Berdasarkan hasil interview pra-penelitian yang telah Peneliti lakukan 

pada bulan Mei 2024 diSavana Hotel Kota Malang, Peneliti mendapatkan data 

yang berkaitan dengan Work Engagement pada karyawan. Di dunia Jasa dan 

Pariwisata dalam hal ini adalah Savana Hotel terdapat permasalahan mengenai 

Turnover karyawan terutama pada bagian Frontliner. Hal ini dikarenakan 

intensitas karyawan pada jabatan tersebut untuk berinteraksi dengan pihak luar 

yang lebih tinggi dibandingkan jabatan lain, sehingga memungkinkan karyawan 

tersebut untuk mendapatkan tawaran di institusi lain dengan prospek karir yang 

lebih baik. Fakta tersebut menunjukkan indikasi rendahnya loyalitas dan dedikasi 

karyawan serta menggambarkan kurangnya kepentingan suatu pekerjaan bagi 

karyawan terhadap pekerjaan serta perusahaan yang berkaitan dengan aspek 

dalam work engagement. 

 

Sejumlah temuan lapangan tersebut tidak terlepas dari adanya faktor lain 

yang dapat mempengaruhi. Misalnya, kondisi lingkungan yang terus berubah 

menuntut pegawai atau karyawan sebagai pelaku sumber daya manusia dalam 

perusahaan memiliki kemampuan penyesuaian diri secara optimal agar tujuan atau 

goals perusahaan dapat tercapai. Setiap karyawan diharapkan memiliki 

kemampuan beradaptasi yang baik agar dapat diterima dan berinteraksi secara 

positif di lingkungan kerja. Kemampuan beradaptasi yang baik ini akan 
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mendorong pergawai untuk lebih terlibat dalam pekerjaannya dengan menunjukan 

kinerja yang optimal, sesuai dengan standar yang telah ditetapkan. 

Gunarsa (2003) berpendapat bahwa ada orang yang cepat menyesuaikan 

diri terhadap perubahan, namun ada juga yang perlu waktu lama untuk 

menyesuaikan diri terhadap perubahan dalam dirinya, dengan usaha penyesuaian 

diri seseorang mengadakan perubahan-perubahan tingkah laku dan sikap supaya 

mencapai kepuasan dan sukses dalam aktivitas. Adjusment merupakan suatu 

hubungan yang harmonis dengan lingkungan fisik dan sosial (Chaplin, 2000) 

Penyesuaian diri yang baik ialah kemampuan seseorang untuk hidup dan bergaul 

secara wajar terhadap lingkungan, sehingga individu merasa puas terhadap diri 

sendiri dan lingkungan (Willis, 2005). Masalah penyesuaian timbul apabila ada 

suatu tuntutan dan persyaratan yang harus dipenuhi oleh seseorang, atau apabila 

seseorang dihadapkan pada kesulitan yang harus diselesaikan, atau seseorang 

menghadapi konflik batin yang harus dipecahkan, dan jika seseorang berada 

dalam keadaan frustasi dan mencoba mengatasinya (Schneiders, 1964). Tuntutan 

semacam ini kerap dijumpai pada setiap orang, baik dalam bermasyarakat, di 

pekerjaan, ataupun dalam menghadapi tanggung jawab di segala bidang. Apabila 

karyawan mempunyai permasalahan dalam hal penyesuain diri di lingkungan 

kerja, maka dapat dimungkinkan hal tersebut akan mempengaruhi tingkat work 

engagement. 
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Pada penelitian terdahulu yang mengangkat tema Work Engagement yang 

dilakukan Syekhal Al Kaffi, Fachrudy Asj’ari, dan Bisma Arianto Fakultas 

Ekonomi PGRI Adi Buana Surabaya dalam Journal of Sustainability Business 

Research tahun 2020 dengan judul “Pengaruh Work Engagement dan 

Penyesuaian Diri Terhadap Komitmen Organisasi Karyawan Pada CV MEGA 

JAYA Surabaya” di temukan permasalahan dimana sebagian karyawan kurang 

tampak bersemangat dalam melakukan pekerjaan dan ada sebagian karyawan 

ketika saat di ruangan bekerja, mereka tidak langsung memulai atau menyiapkan 

peralatan untuk berproduksi, sering menunda-nunda suatu hal yang akan di 

kerjakan, mengobrol santai di luar pekerjaan, dalam menyelesaikan pekerjaan 

karyawan tersebut kurang antusias dan sebagian dari karyawan yang ada di 

perusahaan ada yang sudah berhenti dan menyudahi pekerjanaanya lalu karyawan 

tersebut bergegas untuk kembali kerumah meskipun pada jam kerja di perusahaan 

belum menunjukkan waktu untuk saatnya pulang ke rumah. Adapula karyawan 

yang ada di perusahaan ada sebagian yang sangat disiplin dan bersemangat dalam 

menghadapi pekerjaan pada hari tersebut, karyawan sangat antusias 

menyelesaikan pekerjaan, saat jam menunjukkan waktu untuk istirahat ada yang 

terlihat karyawan yang masih menghadapi dan masih berkutat dalam pekerjaan 

yang karyawan kerjakan dan bersedia pulang larut malam atau dengan kata lain 

karyawan dalam pekerjaan nya sulit untuk lepas yang sedang di hadapinya 

maupun serta memegang peranan terhadap tujuan cita-cita sebagai penentu dalam 

proses komitmen organisasi agar bersikap dan berperilaku sesuai dengan apa yang 
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telah di tentukan saat melakukan pekerjaan. Selain itu penyesuaian diri 

berhubungan sangat erat dengan situasi internal individu dimana karyawan pada 

CV. Mega Jaya tidak bisa beradaptasi dengan cepat. Beberapa penyebab karyawan 

kesulitan menyesuaikan diri di tempat kerja yaitu karyawan merasa berada di 

lingkungan yang salah, sering kali merasa bahwa pekerjaannya rendah 

pandangannya terhadap masyarakat, kecewa dengan jumlah gaji yang diterima 

jauh dari ekspetasi. Bagaimanapun juga penyesuaian diri melibatkan aspek-aspek 

psikologis karyawan yang akan mampu beradaptasi atau menyesuaikan diri secara 

cepat dengan lingkungannya yang akan memiliki kontribusi bagi komitmen 

organisasi. Hasil yang didapatkan dari penelitian ini adalah Work Engagement 

berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasi, Penyesuaian Diri 

berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi, Work Engagement dan 

Penyesuaian Diri berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi 

 

Pada penelitian terdahulu yang di lakukan I Putu Dedik Hermawan, 

Listiyani Dewi Hartika, dan Nicholas Simarmata Program Studi Psikologi 

Universitas Dhyana Pura dan Program Studi Psikologi Universitas Udayana 

dalam Jurnal Psikologi “Mandala” tahun 2017 dengan judul “Hubungan Work 

Engagement dengan Turnover Intention: Studi Pada Karyawan PT. X” ditemukan 

kasus yang serupa yaitu mengenai turnover karyawan. Tidak hanya di industri 

perhotelan, pada lokasi penelitian ini yaitu PT. X yang merupakan sebuah 

perusahaan yang bergerak di bidang penerbangan yang menyediakan jasa ground 
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handling terhadap maskapai dalam dan luar negeri setiap tahun tingkat turnover 

yang terjadi tergolong tinggi. Data menunjukkan pada tahun 2012, persentase 

karyawan yang melakukan turnover di PT. X sebesar 8,6% dengan jumlah 

karyawan yang keluar sebanyak 36 orang dari total 404 karyawan. Kemudian pada 

tahun 2013, persentase karyawan yang melakukan turnover sebesar 6,7% dengan 

jumlah karyawan yang keluar sebanyak 30 orang dari total 461 karyawan. Pada 

tahun 2014, persentase karyawan yang melakukan turnover kembali mengalami 

peningkatan yaitu sebesar 9,7% dengan jumlah karyawan yang keluar sebanyak 

42 orang dari total 432 karyawan. Hasil yang diperoleh setelah melakukan 

penelitian, peneliti tersebut menyimpulkan bahwa work engagement memiliki 

hubungan yang signifikan dan bersifat negatif dengan turnover intention. Apabila 

dilihat korelasi turnover intention dengan aspek-aspek dari work engagement, 

korelasi yang paling kuat terjadi pada aspek dedication. Hal ini menjelaskan 

bahwa ketika individu sudah mampu untuk terlibat sangat kuat dalam suatu 

pekerjaan dan merasa antusias dalam bekerja, individu akan menemukan 

kebanggaan, inspirasi dan tantangan makna dari pekerjaannya sehingga keinginan 

individu untuk meninggalkan pekerjaan semakin kecil. 

Berdasarkan pemaparan penelitian terdahulu diatas, permasalahan 

mengenai work engagement memiliki keterikatan dengan permasalahan mengenai 

ke-karyawanan di berbagai perusahaan. Aspek-aspek dalam work engagement 

seperti pada kasus pada CV. Mega Jaya dimana karyawan kurang tampak 
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bersemangat dalam melakukan pekerjaan, sering menunda-nunda pekerjaan serta 

kurang antusias dalam bekerja menjadi poin penting dalam aspek work 

engagement. Ditemukan Karyawan pada CV. Mega Jaya tidak bisa beradaptasi 

dengan cepat. Beberapa hasil penyebab karyawan kesulitan menyesuaikan diri di 

tempat kerja yaitu karyawan merasa berada di lingkungan yang salah, sering kali 

merasa bahwa pekerjaannya rendah pandangannya terhadap masyarakat, kecewa 

dengan jumlah gaji yang diterima jauh dari ekspetasi. Hasil yang didapat dari 

penelitian tersebut adalah bahwa work engagement dan penyesuaian diri 

berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Menurut Robbins dan 

Judge (2017) komitmen organisasional merupakan sejauh mana seorang 

karyawan mengidentifikasi organisasinya serta tujuan yang ada di dalamnya dan 

keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut. 

Sementara itu pada permasalahan yang terjadi pada PT. X yang mana diketahui 

bahwa work engagement mememiliki hubungan yang signifikan dan bersifat 

negatif dengan permasalahan yang terjadi yaitu kasus turnover karyawan. Hal ini 

menjelaskan bahwa ketika individu sudah mampu untuk terlibat sangat kuat dalam 

suatu pekerjaan dan merasa antusias dalam bekerja, individu akan menemukan 

kebanggaan, inspirasi dan tantangan makna dari pekerjaannya sehingga keinginan 

individu untuk meninggalkan pekerjaan semakin kecil. 

 

 

Berdasarkan hasil yang ditemukan dari penelitian terdahulu tersebut dapat 

disimpulkan bahwa work engagement dan penyesuaian diri memiliki hubungan 
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positif terhadap komitmen organisasi. Selain itu didapatkan pula jika work 

engagement memiliki pengaruh signifikan dan bersifat negatif pada kasus 

turnover karyawan. Ketertarikan peneliti dalam melakukan penelitian ini adalah 

untuk mengetahui tingkat hubungan work engagement dengan permasalahan 

yang terjadi di Savana Hotel yaitu turnover karyawan. Adanya turnover 

menunjukkan rendahnya tingkat loyalitas dan dedikasi terhadap perusahaan. 

Selain kondisi dan lingkungan yang terus berubah tentu membutuhkan 

penyesuaian diri yang baik. Penyesuaian diri berhubungan sangat erat dengan 

situasi internal individu dimana karyawan yang tidak bisa beradaptasi dengan 

cepat seiring dengan ritme pekerjaan yang tinggi. Berbeda dengan perusahaan 

UMKM yang bergerak pada bidang industri yang dominan berfokus pada 

produksi peralatan keras yang minim interaksi langsung dengan pihak luar, 

perusahaan yang bergerak pada bidang pariwisata lebih cenderung berfokus pada 

pelayanan dan fasilitas yang mengharuskan karyawan untuk bekerja secara 

optimal dalam segala situasi dan kondisi yang terus berubah serta pressure 

tekanan yang tinggi karena intensitas tinggi dalam berinteraksi dengan pihak luar. 

Maka dari itu Peneliti tertarik untuk mengkaji tentang work engagement pada 

karyawan Savana Hotel Kota Malang sebagai variabel terikat dalam kaitannya 

dengan Penyesuaian Diri sebagai variabel bebas. Pertimbangan pemilihan Savana 

Hotel Kota Malang sebagai lokasi penelitian karena Savana Hotel merupakan 

salah satu hotel bintang empat dengan fasilitas mumpuni di Kota Malang yang 

cukup baik eksistensinya. Berbagai agenda-agenda nasional dan internasional 
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telah sukses diselenggarakan di hotel ini, sehingga mampu membuktikan bahwa 

Savana Hotel Kota Malang telah mendapat kepercayaan dari berbagai kalangan 

masyarakat. 

Hal tersebut mendasari Peneliti untuk menyusun skripsi yang dengan judul 

“Hubungan Penyesuaian Diri Dalam Kelompok Kerja Dengan Work Engagement 

Karyawan Savana Hotel Kota Malang. 

 

 

B. Rumusan Masalah 

Dari pemaparan latar belakang tersebut, maka rumusan masalah yang 

menjadi fokus dalam penelitian ini adalah : 

1. Bagaimana tingkat Penyesuaian Diri dalam kelompok kerja pada 

karyawan Savana Hotel Kota Malang 

2. Bagaimana tingkat Work Engagement pada karyawan Savana Hotel Kota 

Malang 

3. Apakah ada hubungan antara penyesuaian diri dalam kelompok kerja 

dengan work engagement karyawan Savana Hotel Kota malang. 
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C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah diangkat, tujuan dari penelitian 

ini adalah : 

1. Untuk mengetahui tingkat Penyesuaian diri dalam kelompok kerjapada 

karyawan Savana Hotel Kota Malang 

2. Untuk mengetahui tingkat Work Engagement pada karyawan Savana 

Hotel Kota Malang 

3. Untuk mengetahui hubungan antara penyesuaian diri dalam kelompok 

kerja dengan work engagement karyawan Savana Hotel Kota malang. 

 

 

D. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dan bahan 

referensi, melengkapi dan memperkuat teori-teori perilaku organisasi, 

serta memberikan kontribusi bagi pengembangan psikologi positif dalam 

bidang industri dan organisasi, khususnya yang berkaitan dengan salah 

satu sikap kerja yaitu work engagement. Menurut Rogelberg (2007) 

Psikologi industri berfokus pada bidang ketenagakerjaan dan proses 

organisasi yang menciptakan lingkungan untuk kesuksesan. Faktor 

lingkungan yang menjadi acuan pada penelitian ini adalah penyesuaian diri 

sebagai faktor internal dalam mencapai work engagement. 
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2. Manfaat Praktis 

 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi 

semua pihak yang terkait dalam penelitian ini, diantaranya : 

 

 

a. Bagi Karyawan 

 

Penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan 

bagi karyawan perusahaan untuk merefleksikan penyesuaian diri 

yang positif di lingkungan kerja, sehingga dapat meningkatkan 

terbentuknya sikap work engagement. 

b. Bagi Peneliti Lain 

 

Penelitian ini dapat bermanfaat bagi peneliti di bidang 

psikologi industri dan organisasi sebagai bahan masukan sekaligus 

bahan perbandingan untuk penelitian selanjutnya, khususnya 

mengenai tema work engagement. 

c. Bagi Peneliti Pribadi 

 

Penelitian ini dapat bermanfaat sebagai langkah awal dalam 

mengamalkan ilmu ketika kuliah dengan melakukan penelitian 

dalam rangka menyelesaikan pendidikan. 



 

 

 

BAB 2 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

 

A. WORK ENGAGEMENT 

 

1. Pengertian Work Engagement 

 

Konsep engagement atau keterlibatan dipopulerkan oleh Kahn (1990), 

yang terkait konsep ini dengan gagasan kehadiran psikologis. Menurut Kahn, 

engagement mengacu pada kondisi ketika individu mengekspresikan diri 

menyeluruh secara fisik, kognitif, dan emosional dalam peran masing-masing. 

Kahn berpendapat bahwa engagement memuncak dari keadaan yang disebut 

kehadiran psikologis, yakni keadaan di saat aspek-aspek dalam diri dapat 

sepenuhnya diungkapkan. Dalam keadaan ini, individu tidak perlu mengekang 

keyakinan mereka, nilai-nilai, pikiran, perasaan, kecenderungan, dan 

hubungan. Semua aspek ini sendiri diwujudkan dalam perilaku di tempat kerja. 

 

Berbagai penelitian terdahulu tentang engagement banyak merujuk 

pada konstruk yang digagas oleh Kahn (1990). Rothbard (2001), masih 

berdasarkan konsep dari Kahn, mencoba melihat engagement terkait dengan 

peran seseorang di tempat kerja dan di rumah. Rothbard menemukan bahwa 

perhatian dan larut dalam pekerjaan, penting dalam engagemnt.Work 

engagement telah didefinisikansebagai keterlibatan terhadap pekerjaan yang 

terdiri dari minat,antusiasme, dan investasi karyawan dalam melakukan 
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pekerjaannya (Kirkpatrick,2007). Lebih lanjut Kirkpatrick berpendapat bahwa 

studi empiris telah mengungkapkan bahwa work engagement dikaitkan dengan 

berbagai perilaku positif dan memberikan hasil bagi karyawan maupun 

organisasi tersebut. Work engagement dalam konstruk yang berbeda dan 

didefinisikan sebagai pemenuhan keadaan yang positif,yang terkait dengan 

pekerjaan dan disertai dengan pemikiran yang ditandai dengan semangat 

(vigor), dedikasi (dedication), dan penyerapan (absorption) (Schaufeli, dkk; 

2002). 

Peneliti-peneliti pada gerakan Positive Organization Scholarship 

(POS), seperti Spreitzer, dkk juga banyak menelusuri konsep engagement. 

Penjelasan lebih lanjutdari ketiga konstruk yang bersifat kondisi afektif 

motivasional yang positif (positive affective-motivational) tersebut adalah 

konsep vigor, yakni energi tingkat tinggi dan daya tahan mental saat bekerja, 

keinginan untuk mengerahkan (invest) upaya dalam pekerjaan; kemampuan 

untuk tidak mudah letih; keteguhan dalam menghadapi berbagai kesulitan. 

Kedua adalah dedication; keterlibatan yang tinggi dalam pekerjaan dandisertai 

perasaan suka. Ketiga, konsep absorption; larut dalam pekerjaan dan merasa 

sulit untuk meninggalkannya (Schaufeli & Salanova, 2008). Kebanyakan 

upaya untuk mengukur engagement telah berada ditingkat individu pekerja. 

Tingkat nilai individu ini dapat dikumpulkan untuk mengukur engagement di 

tingkat kelompok organisasi. 
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Setelah meninjau beberapa definisi work engagement dari beberapaahli 

di atas, maka dapat disimpulkan bahwa pengertian work engagementadalah 

suatu kondisi ketika individu, dalam hal ini karyawan baik secara fisik, kognisi, 

maupun emosional secara positif menjalankan peran dalam masing- 

masingpekerjaan dengan penuh semangat, antusiasme, kemandirian, dedikasi, 

lebih dari sekedar komitmen, tanggung jawab, serta mempunyai sense of 

belonging (rasa memiliki), sehingga mampu menjalankan kinerja secara 

optimal. 

 

 

 

2. Aspek-Aspek Work Engagement 

Menurut Schaufeli dan Bakker (2004) menemukan bahwa work 

engagement memiliki aspek-aspek sebagai berikut : 

a. Semangat (Vigor) 

 

Semangat atau vigor merupakan sesuatu yang ditandai dengan 

tingginya semangat dan ketahanan mental yang dimiliki oleh karyawan 

ketika bekerja, keinginan untuk berusaha dalam pekerjaan serta 

ketekunan karyawan dalam menghadapi kesulitan. Berdasarkan aspek 

ini, karyawan yang memiliki work engagement akan menunjukan 

perilaku seperti bersemangat dalam bekerja, antusias, tidak 

menghiraukan lingkungan sekitar, dan dapat menyelesaikan 

pekerjaannya sampai tuntas dengan tepat waktu. 



17 
 

 

 

 

 

 

b. Dedikasi (Dedication) 

 

Dedication merupakan kondisi dimana karyawan terlibat dalam 

pekerjaan mereka yang ditandai dengan munculnya perasaan penting 

serta antusiasme yang tinggi. Selain itu, mereka juga menganggap 

bahwa pekerjaan yang mereka lakukan memberikan inspirasi, 

tantangan serta kebanggaan dalam diri mereka. Berdasarkan aspek ini, 

karyawan yang memiliki work engagement akan menganggap 

pekerjaan yang dilakukannya sangatlah penting dan menginspirasi 

dirinya sehingga kemudian memunculkan perasaan bangga dalam 

dirinya serta akan melakukan yang terbaik dalam melakukan 

pekerjaannya 

c. Penghayatan (Absorption) 

 

Absorption atau penghayatan merupakan suatu keadaan dimana 

karyawan merasa sepenuhnya terkonsentrasi, bahagia serta merasa 

asyik dalam pekerjaan mereka sehingga mereka seringkali merasa sulit 

untuk melepaskan diri dari pekerjaan mereka dan merasa seakan-akan 

waktu cepat berlalu ketika bekerja. Berdasarkan aspek ini karyawan 

yang memiliki work engagement akan menunjukan perilaku bahwa 

dirinya sulit dilepaskan dengan pekerjaannya, sehingga dirinya merasa 

waktu begitu cepat berlalu. Selain itu, karyawan tersebut juga akan 

lebih serius dalam bekerja. 
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Sedangkan menurut Kahn (1990) work engagement meliputi tiga aspek 

utama yaitu : 

a. Physically Engage 

 

Physically Engage merupakan suatu bentuk keterikatan secara 

fisik antara karyawan dan pekerjaannya yang ditandai dengan adanya 

aktivitas fisik dalam bekerja. Misalnya seperti menjahit, packing, atau 

pekerjaan lain yang melibatkan aktivitas fisik karyawan. 

b. Emotionally Engage 

 

Emotionally engage merupakan suatu bentuk keterikatan secara 

emosional antara karyawan dan pekerjaannya yang berhubungan 

dengan orang lain dalam lingkungan pekerjaannya. Misalnya seperti, 

terjalinnya hubungan interpersonal antara sesama rekan kerja dalam 

suatu team 

c. Cognitively Engage 

Cognitively engage merupakan suatu bentuk keterikatan cara 

kognitif antara karyawan dan pekerjaannya yang meliputi 

pikiranpikiran yang berhubungan dengan pekerjaannya. Misalnya 

seperti, meeting dengan sesama rekan kerja atau atasan, pemecahan 

masalah, atau pengambilan keputusan dalam bekerja. 

Berdasarkan uraian diatas, dapat disimpulkan bahwa aspek-aspek dari 

work engagement terdapat dalam 2 versi yakni menurut Schaufeli dan Bakker 
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(2004) aspek tersebut meliputi vigor, dedication dan absorption. Sedangkan 

menurut Kahn (1990) aspek tersebut meliputi psychally engage, emotionally 

engage dan cognitively engage. Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan 

aspek-aspek yang dikemukakan oleh Schaufeli dan Bakker (2004) yaitu vigor, 

dedication dan absorption dengan anggapan bahwa aspek-aspek tersebut 

merupakan aspek yang menyeluruh dan digunakan oleh peneliti-peneliti 

sebelumnya. 

 

 

3. Faktor-faktor yang mempengaruhi work Engagement 

Menurut Schaufeli (Bakker & Demerouti, 2008) menemukan bahwa 

faktor-faktor yang mempengaruhi work engagement adalah sebagai berikut : 

a. Job Resources (Sumber pekerjaan) 

 

Job Resource diasumsikan sebagai sesuatu yang positif terkait 

dengan work engagement seperti dukungan sosial dari rekan-rekan 

kerja dan atasan, performance feedback, serta kesempatan untuk 

belajar. Job Resource juga mengacu pada aspek fisik, aspek sosial, atau 

organisasi dari pekerjaan yang memungkinkan karyawan dapat 

mengurangi tuntutan pekerjaan yang menguras secara fisik maupun 

psikologis (psychological cost), memungkinkan untuk mencapai suatu 

tujuan kerja serta menstimulasi karyawan dalam pertumbuhan, 

pembelajaran serta perkembangan secara personal.Job resource terdiri 
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dari tiga dimensi (Ayu, Maarif & Sukmawati, 2015) yaitu : 

 

1. Level Organisasi 

 

Level organisasi megacu pada kesesuaian 

fasilitasfasilitas fisik yang disediakan oleh organisasi misalnya 

seperti gaji, kesempatan belajar, pengembangan organisasi serta 

kesediaan informasi yang tersedia dalam organisasi. 

2. Level Interpersonal 

 

Level interpersonal mengacu pada komunikasi serta 

hubungan yang terjalin baik antara sesama rekan kerja maupun 

atasan serta iklim kelompok yang positif. 

3. Level Tugas 

 

Level Tugas mengacu pada keikutsertaan dalam 

pengambilan keputusan, jenis pekerjaan serta pemahaman peran 

dalam lingkungan kerja. 

b. Salience of Job Resource 
 

Salience of Job Resource mengacu pada seberapa penting 

bagaimana karyawan memanfaatkan sumber daya pekerjaan ketika 

mereka dihadapkan dengan tuntutan pekerjaan yang tinggi. 

c. Personal Resource 

 

Personal Resource merupakan sumber daya pribadi yang 

dimiliki oleh karyawan yang mengacu pada evaluasi diri secara positif 
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yang mengacu pada kemampuan seorang individu atau karyawan 

dalam mengontrol dan mempengaruhi keberhasilan lingkungan 

mereka. Evaluasi diri yang positif tersebut dapat memprediksi 

penetapan tujuan, motivasi, kinerja, kepuasan hidup dan kepuasan 

kerja, ambisi karir dan hasil lain yang diharapkan. 

 

 

Berdasarkan uraian diatas, dapat disimpulkan bahwa faktor dari work 

engagement menurut Schaufeli (Bakker & Demerouti, 2008) meliputi job 

resource, sailence for job resource dan personal resource. 

 

 

4. Work Engagement Dalam Perspektif Islam 

Setiap individu bekerja semestinya memiliki keterikatan terhadap 

dirinya dan pekerjaan yang ditanggung jawabkan. Sikap yang dimunculkan 

individu merupakan berasal dari perasaan iman dan rasa takut kepada sang 

pencipta Allah SWT. Adanya kesadaran ketuhanan dan spiritualitasnya akan 

mampu mengeluarkan sikap kerja positif. Kesadaran inilah bahwa Allah maha 

melihat, mengontrol segala kondisi yang terjadi, serta akan menghisab 

perbuatan individu amal ibadah secara adil, kemudian akan diberikan balasan 

dengan pahala ataupun siksaan duniawi. Allah SWT berfirman dalam Surah 

Al- Kahfi ayat 2 sebagai berikut: 
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ن ِِّّ رَالْمُؤْم ِّ  ِ ِِّ دُنْهُوَيُبَش ِّ نْلَّ  ِ ِِّ يْداًم ِّ رَبَأسًْاشَد ِّ نْذ ِّ يُ  ِ ِِّ مًال ِّ  ِ ِِّ ِّ يْنَيَِّيْناَقَي  ذ ِّ حت ِِّّلَّ  اِّانََّلَهُمْاجَْرًاحَسَنًِّعْمَلوُْنَالّٰصل ِِّّٰ

 

Artinya : “(Dia juga menjadikannya kitab) yang lurus agar Dia memberi 

peringatan akan siksa yang sangat pedih dari sisi-Nya dan memberi kabar 

gembira kepada orang-orang mukmin yang mengerjakan kebajikan bahwa 

mereka akan mendapat balasan yang baik". Kesadaran inilah yang akhirnya 

setiap individu bersikap untuk cermat dan bersungguh-sungguh dalam bekerja, 

bekerja dengan berusahan keras memperoleh keridhoan Allah SWT dan 

mempunyai relasi antar individu yang baik. 

 

 

B. PENYESUAIAN DIRI 

 

1. Pengertian Penyesuaian Diri 

Kemampuan seseorang dalam hal penyesuaian diri sangatlah 

dibutuhkan untuk kehidupan intrapersonal maupun berinteraksi secara 

interpersonal di lingkungan tempatnya berada. Dari segi pandangan psikologi, 

penyesuaian diri memiliki banyak arti seperti pemuasan kebutuhan, 

ketrampilan dalam menangani frustasi atau konflik, ketenangan pikiran atau 

jiwa, atau bahkan pembentukan simptom-simptom. Penyesuaian diri adalah 

cara individu atau organisasi dalam bereaksi terhadap tuntutan-tuntutan dari 

dalam atau situasi-situasi dari luar (Semiun, 2006). 

Sebelumnya Schneiders (1964), juga menjelaskan penyesuaian diri 

sebagai suatu proses yang melibatkan respon-respon mental dan perbuatan 

individu dalam upaya untuk memenuhi kebutuhan, dan mengatasi ketegangan, 



23 
 

 

 

 

 

 

frustasi, dan konflik secara sukses serta menghasilkan hubungan yang 

harmonis antara kebutuhan dirinya dengan norma atau tuntutan lingkungan. 

Penyesuaian dapat diartikan sebagai interaksi individu yang kontinu dengan 

diri sendiri, lingkungan, dan orang lain (Calhoun & Acocella, 1995). 

Penyesuaian diri berlangsung secara terus-menerus antara memuaskan 

kebutuhan diri sendiri dengan tuntutan lingkungan, termasuk tuntutan orang 

lain secara kelompok maupun masyarakat. Menyesuaikan diri berarti 

mengubah dengan cara yang tepat untuk memenuhi syarat tertentu (Sukadji, 

2000). Ali dan Asrori (2005) menyatakan bahwa penyesuaian diri dapat 

didefinisikan sebagai suatu proses yang mencakup respon-respon mental dan 

perilaku yang diperjuangkan individu agar dapat berhasil menghadapi 

kebutuhan-kebutuhan internal, ketegangan, frustasi, konflik, serta untuk 

menghasilkan kualitas keselarasan antara tuntutan dari dalam diri individu 

dengan tuntutan dunia luar atau lingkungan tempat individu berada. 

Kartono (2000) mengatakan bahwa penyesuaian diri adalah usaha 

manusia untuk mencapai harmoni pada diri sendiri dan pada lingkungannya. 

Sehingga permusuhan, kemarahan, depresi, dan emosi negatif lain sebagai 

respon pribadi yang tidak sesuai dan kurang efisien bisa di kikis. Hariyadi, dkk 

(2003) menyatakan penyesuaian diri adalah kemampuan mengubah diri sesuai 

dengan keadaan lingkungan atau dapat pula mengubah lingkungan sesuai 

dengan keadaan atau keinginan diri sendiri 

Menurut Sobur (2003)penyesuaian diri adalah kemampuan individu 
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untuk membuat hubungan yang memuaskan antara orang dan lingkungan. 

Mencakup semua pengaruh kemungkinan dan kekuatan yang melingkungi 

individu, yang dapat mempengaruhi kegiatannya untuk mencapai ketenangan 

jiwa dan raga dalam kehidupan. Lingkungan yang dimaksud salah satunya 

adalah lingkungan sosial tempat individu hidup, termasuk anggota- 

anggotanya, adat kebiasaannya, dan peraturan-peraturan yang mengatur 

hubungan masing-masing individu dengan individu lain. 

Dari berbagai uraian definisi penyesuaian diri di atas, dapat 

disimpulkan bahwa penyesuaian diri merupakan kemampuan individu dalam 

bereaksi terhadap tuntutan-tuntutan dari dalam atau situasi-situasi dari luar 

yang mencangkup diri sendiri, lingkungan dan orang lain untuk mencapai 

harmoni pada diri sendiri dan pada lingkungannya. Sehingga permusuhan, 

kemarahan, depresi, dan emosi negatif lain sebagai respon pribadi yang tidak 

sesuai dan kurang efisien bisa di kikis. 

 

 

2. Aspek-aspek Penyesuaian diri 

Penyesuaian diri yang normal merupakan cara bereaksi dan bertingkah 

laku yang wajar. Penyesuaian diri yang normal mempunyai beberapa aspek . 

Aspek penyesuaian diri menurut Runyon dan Heber (1984) adalah: 

a. Persepsi terhadap realita 

 

Pemahaman individu terhadap realita berbeda-beda, meskipun 

realita yang dihadapi adalah sama. Meskipun memiliki persepsi yang 
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berbeda dalam menghadapi realita, tetapi individu dengan penyesuain 

diri yang baik memiliki persepsi yang objektif, yaitu bagaimana orang 

mengenali konsekuensi dan tingkah lakunya dan mampu bertindak 

sesuai dengan konsekuensi tersebut. 

b. Kemampuan untuk beradaptasi dengan tekanan atau stres 

 

Pada dasarnya setiap individu tidak senang bila mengalami 

tekanan, umumnya mereka menghindari hal-hal yang menimbulkan 

tekanan, mereka menyenangi pemenuhan kepuasan yang dilakukan 

segera. Namun individu yang mampu menyesuaikan diri, tidak selalu 

menghindari tekanan mereka justru belajar untuk mentoleransi tekanan 

yang dialami dan dapat menunda kepuasan selama diperlukan demi 

tujuan yang lebih penting 

c. Mempunyai gambaran diri yang positif 

 

Pandangan individu terhadap dirinya dapat menjadi indikator 

dari kualitas penyesuain diri yang dimiliki. Hal tersebut mengarah pada 

apakah individu bisa melihat dirinya secara harmonis atau sebaliknya, 

dia melihat adanya berbagai konflik yang berkaitan dengan dirinya. 

Individu yang banyak melihat pertentangan dalam dirinya bisa menjadi 

indikasi adanya kekurangmampuan dalam penyesuain diri. 

d. Kemampuan untuk mengekspresikan emosi dengan baik 

 

Salah satu ciri individu yang dapat menyesuaikan diri dengan 

baik memiliki kehidupan emosi yang sehat. Individu tersebut mampu 
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menyadari dan merasakan emosi atau perasaan yang saat itu dialami 

serta mampu untuk mengekspresikan perasaan dan emosi tersebut 

dalam lingkup yang luas. Orang yang memiliki kehidupan emosi yang 

sehat mampu memberikan reaksi-reaksi emosi yang realistis dan tetap 

dibawah kontrol sesuai dengan situasi yang dihadapi. Sebaliknya, 

penyesuain diri yang burukditandai dengan adanya kecenderungan 

untuk mengekspresikan emosi secara berlebihan. 

e. Memiliki hubungan interpersonal yang baik 

 

Individu dikatakan memiliki hubungan interpersonal yang 

baik apabila individu mampu menjalin hubungan yang dekat dengan 

lingkungan sosialnya, mempunyai kemampuan dan merasa nyaman 

dalam berinteraksi dalam lingkungan tersebut. Individu merasa senang 

apabila disukai dan dihormati oleh individu lain, ia akan merasakan 

suatu kebahagiaan dengan membuat individu lain nyaman atas 

kehadirannya. Individu yang memiliki penyesuaian diri yang baik 

mampu mencapai tingkat keintiman yang tepat dalam suatu hubungan 

sosial. 

 

 

Sementara itu menurut Alberlt & Emmons, (2002) dalam melakukan 

penyesuaian diri ada empat hal yang dilakukan individu, yaitu: 

a. Aspek self knowledge dan self insight 

 

Self knowledge dan self insight yaitu kemampuan mengenal 
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kelebihan dan kekurangan diri. Kemampuan ini harus ditunjukkan 

dengan emosional insight, yaitu kesadaran diri akan kelemahan yang 

didukung oleh sikap yang sehat terhadap kelemahan tersebut. 

b. Aspek self objectifity dan self acceptance 

 

Self objectifity dan self acceptance yaitu apabila individu telah 

mengenal dirinya, ia bersikap realistik yang kemudian mengarah pada 

penerimaan diri. 

c. Aspek self development dan self control 

 

Self development dan self control yaitu kendali diri, berarti 

mengarahkan diri, regulasi pada impuls-impuls, pemikiran-pemikiran, 

kebiasaan, emosi, sikap dan tingkah laku yang sesuai. Kendali diri bisa 

mengembangkan kepribadian kearah kematangan, sehingga kegagalan 

dapat diatasi dengan matang. 

d. Aspek satisfaction 

 

Satisfaction yaitu adanya rasa puas terhadap segala sesuatu 

yang telah dilakukan, menganggap segala sesuatu merupakan suatu 

pengalaman dan bila keinginannya terpenuhi maka ia akan merasakan 

suatu kepuasan dalam dirinya. 

 

 

Aspek-aspek penyesuaian diri dalam penelitian ini menggunakan 

aspek-aspek penyesuaian diri dari Runyon dan Haber dalam jurnal Psychology 

of adjustment tahun 1984, yaitu persepsi terhadap realita, kemampuan 
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mengatasi stres dan kecemasan, gambaran diri yang positif, kemampuan 

megekspresikan emosi dengan baik dan memiliki hubungan interpersonal yang 

baik. 

 

 

3. Faktor-faktor yang mempengaruhi Penyesuaian Diri 

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi penyesuaian diri menurut 

Schneiders (1964) yaitu : 

a. Kondisi Fisik 

 

Kondisi fisik termasuk didalamnya keturunan, konstitusi fisik, 

susunan saraf, kelenjar, otot-otot atau penyakit. Kondisi fisik yang baik 

akan mendorong penyesuaian diri yang lebih baik. Persepsi seseorang 

terhadap bentuk tubuh dan nilai estetika tubuhnya juga mempengaruhi 

penyesuaian diri individu. 

b. Kepribadian 

Unsur-unsur kepribadian yang penting pengaruhnya terhadap 

penyesuaian diri adalah sebagai berikut : 

1. Kemauan dan kemampuan untuk berubah yaitu penyesuaian diri 

membutuhkan kecenderungan untuk berubah dalam bentuk 

kemauan, perilaku, sikap dan karakteristik sejenis lainnya. Oleh 

sebab itu semakin kaku dan tidak ada kemauan serta 

kemampuan untuk merespon lingkungan, semakin besar 

kemungkinan untuk mengalami kesulitan dalam penyesuaian 
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diri. 

 

2. Pengaturan diri (self regulation) yaitu kemampuan mengatur 

diri dapat mencegah Individu dari keadaan salah suai dan 

penyimpangan kepribadian.Kemampuan pengaturan diri dapat 

mengarahkan kepribadian normal mencapai pengendalian diri 

dan realisasi diri. 

3. Realisasi diri (self realization) yaitu jika perkembangan 

kepribadian berjalan normal sepanjang masa kanak-kanak dan 

remaja, di dalamnya tersirat potensi laten dalam bentuk sikap, 

tanggung jawab, penghayatan nilai penghargaan diri dan 

lingkungan serta karakteristik lainnya menuju pembentukan 

kepribadian dewasa, semua itu unsur-unsur penting dalam 

mendasari realisasi diri. 

4. Intelegensi yaitu baik buruknya penyesuaian diri seseorang 

ditentukan oleh kapasitas intelektualnya atau intelegensi. 

Intelegensi sangat penting bagi perolehan gagasan, prinsip dan 

tujuan yang memainkan peranan penting dalam proses 

penyesuaian diri. 

c. Kondisi Psikologis 

 

Kondisi psikologis seseorang termasuk di dalam proses 

penyesuaian diri yaitu : 

1. Pengalaman 
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Pengalaman merupakan pengalaman-pengalaman 

tertentu yang mempunyai arti dalam penyesuaian diri adalah 

pengalaman yang menyenangkan dan pengalaman yang 

traumatis. 

2. Belajar 

 

Belajar adalah suatu proses yang merupakan proses 

mental dalam penyesuaian diri karena melalui proses belajar ini 

akan berkembang pola-pola respon yang akan membentuk 

kepribadian seseorang. 

3. Determinasi diri 

 

Determinasi diri merupakan faktor kekuatan yang 

mendorong untuk mencapai sesuatu yang yang baik atau buruk, 

untuk mencapai taraf penyesuaian yang tinggi atau sebaliknya 

4. Konflik 

 

Ada beberapa pandangan bahwa semua konflik bersifat 

mengganggu atau merugikan. Namun ada beberapa konflik 

yang dapat memotivasi seseorang untuk meningkatkan 

aktivitasnya. 

d. Kondisi Lingkungan 

 

Schneiders (1964) berpendapat bahwa lingkungan dianggap 

dapat menciptakan penyesuaian diri yang cukup sehat bagi mahasiswa 

bila dibesarkan dalam keluarga dimana terdapat keamanan, cinta, 
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toleransi dan kehangatan. Lebih lanjut ditambahkan, bahwa lingkungan 

tempat belajar merupakan lingkungan kedua setelah lingkungan 

keluarga yang membentuk individu. Pada umumnya, sekolah 

dipandang sebagai media yang sangat berguna untuk mempengaruhi 

kehidupan dan berkembangnya intelektual, sosial, nilainilai, sikap dan 

moral siswa. Proses sosialisasi yang dilakukan melalui iklim kehidupan 

sekolah yang diciptakan oleh guru dalam interaksi edukasinya sangat 

berpengaruh terhadap perkembangan penyesuaian diri. 

e. Aspek Budaya dan Agama 

 

Budaya dan agama dapat juga mempengaruhi penyesuaian diri 

individu, seperti tata cara di sekolah, mesjid, gereja dan semacamnya 

akan mempengaruhi bagaimana anak menempatkan diri dan bergaul 

dengan masyarakat di sekitarnya, Agama juga memberikan suasana 

damai dan tenang. Agama merupakan sumber nilai kepercayaan dan 

pola-pola tingkah laku, bahkan memberikan bantuan bagi arti, tujuan 

dan kestabilan hidup umat manusia. Agama memegang peranan penting 

bagi penentu dalam proses penyesuaian diri. 

 

 

4. Penyesuaian Diri Dalam Perspektif Islam 

Penyesuaian diri didalam perspektif ilmu psikologi adalah penyesuaian 

yang dilakukan manusia selama hidupnya, karena pada dasarnya ingin 

mempertahankan  eksistensi  individu  tersebut,  yaitu  antara  lain  untuk 
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memenuhi kebutuhanya seperti kebutuhan fisik, psikis dan sosial yang 

mencakup suatu proses respon- respon mental dan tingkah laku. Penyesuaian 

diri dilakukan individu untuk memenuhi kebutuhan dirinya dan tuntutan 

lingkungan dimana ia tinggal. 

Penyesuaian diri juga dijelaskan dalam al quran sebagai berikut, dalam 

Surah Al – Baqarah ayat 286 sebagai berikut : 

 

  ُ نافْسًاا    اكل    اليَ الّٰله  سْعا ف   ُ ُ   ارباناا اسباتْۗ  امااكْتا اها اعلايْ  او اسباتْ  اك اما اها اهاۗلا الوَ يْناآااوْااخْ  التَ ذْناآا  نْناس   لْعا او ارباناا اطأنْاا   اؤاخ   صْرًاكا ال التَاحْم   ا    يْناآ

ناا   اح اما نْقابْل   يْنام   ُ   او ارباناا املْتاهٗعالاىالاذ   ُ   اح التَ عانااۗ  ه  , اطاقاةالانااب    الَ  اما ملْناا ُ  رْلانااۗ  اواعْف  رْنااعا احمْنااۗاانْتا اوارْ  اواغْف   لىناافاانْص   اموْْٰ

يْ  ر   كف  
ْٰ
الْ  نا لاىالقْاوْم  

Artinya : “Allah tidak membebani seseorang, kecuali menurut 

kesanggupannya. Baginya ada sesuatu (pahala) dari (kebajikan) yang 

diusahakannya dan terhadapnya ada (pula) sesuatu (siksa) atas (kejahatan) 

yang diperbuatnya. (Mereka berdoa,) “Wahai Tuhan kami, janganlah Engkau 

hukum kami jika kami lupa atau kami salah. Wahai Tuhan kami, janganlah 

Engkau bebani kami dengan beban yang berat sebagaimana Engkau bebankan 

kepada orang-orang sebelum kami. Wahai Tuhan kami, janganlah Engkau 

pikulkan kepada kami apa yang tidak sanggup kami memikulnya. Maafkanlah 

kami, ampunilah kami, dan rahmatilah kami. Engkaulah pelindung kami. 

Maka, tolonglah kami dalam menghadapi kaum kafir”. Ayat tersebut 

menerangkan bahwa dalam mencapai tujuan hidup itu manusia diberi beban 

oleh Allah SWT sesuai kesanggupanya, mereka diberi pahala lebih dari yang 
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mereka usahakanya dan mendapatkan siksa seimbang dengan kejahatan yang 

telah dilakukanya. Dengan ayat ini manusia dibebani hanyalah sesuai dengan 

kesanggupanya. 

 

 

C. Hubungan antara Penyesuaian Diri dengan Work Engagement 

Work Engagement adalah istilah yang digunakan untuk menggambarkan 

sejauhmana karyawan terlibat, berkomitmen, antusias, dan bersemangat terhadap 

pekerjaan mereka (Macey & Schneider, 2008). Schaufeli, dkk (2002) memandang 

work engagement dalam konstruk yang berbeda dan didefinisikan sebagai 

pemenuhan keadaan yang positif, yang terkait dengan pekerjaan dan disertai 

dengan pemikiran yang ditandai dengan semangat (vigor), dedikasi (dedication), 

dan penyerapan/pengabdian (absorption). 

Sebelum para karyawan mampu menampilkan performa kinerja melalui 

keterlibatan dengan pekerjaannya secara engaged, diharapkan karyawan memiliki 

kemampuan dalam hal penyesuaian diri yang baik agar dapat diterima dan 

berinteraksi secara positif di lingkungan kerja. Aspek-aspek yang dikemukakan 

oleh Schneiders (1964) sangat berkaitan erat dengan personal resources yang 

merupakan prediktor work engagement (Hobfoll, dkk; 2003, dalam Bakker, dkk; 

2008). Karyawan dengan kemampuan penyesuaian diri yang positif, memiliki 

pola pikir yang rasional dan mampu menciptakan hubungan yang harmonis antara 

apa yang menjadi kebutuhannya tanpa mengesampingkan norma perusahaan. 

Selain itu, karyawan dengan kestabilan emosi yang dimiliki akan mendukung 
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karyawan untuk merasa nyaman terhadap pekerjaan dan lingkungan kerjanya, 

sehingga memungkinkan terwujudnya kinerja yang optimal serta tercapainya 

tujuan perusahaan. 

Kemampuan dalam penyesuaian diri merupakan salah satu aspek yang 

dibutuhkan oleh setiap orang, dalam hal ini karyawan di sebuah perusahaan. 

Gunarsa (2003) berpendapat bahwa ada orang yang cepat menyesuaikan diri 

terhadap perubahan, namun ada juga yang perlu waktu lama untuk menyesuaikan 

diri terhadap perubahan dalam dirinya dengan usaha penyesuaian diri seseorang 

mengadakan perubahan-perubahan tingkah laku dan sikap supaya mencapai 

kepuasan dan sukses dalam aktivitasnya 

Masalah penyesuaian timbul apabila ada suatu tuntutan dan persyaratan 

yang harus dipenuhi oleh seseorang, atau apabila seseorang dihadapkan pada 

kesulitan yang harus diselesaikan, atau seseorang menghadapi konflik batin yang 

harus dipecahkan, dan kalau seseorang berada dalam keadaan frustasi dan 

mencoba mengatasinya (Schneiders, 1964). Tuntutan semacam ini sering 

dijumpai pada setiap orang, baik dalam kehidupan bermasyarakat, di pekerjaan, 

ataupun di dalam menghadapi tanggung jawab di segala bidang. Seseorang dalam 

usahanya untuk memenuhi kebutuhan, apabila dihadapkan pada persyaratan yang 

harus dipenuhi akan melibatkan kepribadian dan perilaku untuk terciptanya usaha 

penyesuaian. Proses penyesuaian berbentuk respon, sedangkan respon tersebut 

mewujudkan ekspresi langsung dari kepribadian 

Setelah menilik pemaparan di atas, maka dapat terlihat bahwa kemampuan 
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seseorang dalam menyesuaikan diri memiliki kualitas untuk mendukung 

terciptanya work engagement. Karyawan dengan kemampuan penyesuaian diri 

yang positif mampu mengarahkan dirinya secara rasional dan objektif, sehingga 

diharapkan mampu mewujudkan sikap work engagement dalam diri karyawan 

secara aktif, berkomitmen, antusias, dan terciptalah kehidupan organisasi yang 

efektif. 

 

 

D. Kerangka Penelitian 

Kerangka pemikiran penelitian “Hubungan Penyesuaian Diri Dalam 

Kelompok Kerja Dengan Work Engagement Karyawan Savana Hotel Kota 

Malang” digambarkan dalam bagan berikut: 

Gambar 2.1 Kerangka Berfikir 

 

Memiliki persepsi terhadap 
realita 

 

 
 

 
Penyesuaian 
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Kemampuan untuk beradaptasi 
dengan tekanan atau stress 
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Kemampuan untuk 

mengekspresikan emosi dengan 
baik 

 
 
 

 
Work 
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E. Hipotesis 

Memiliki hubungan interpersonal 
dengan baik 
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Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah terdapat hubungan 

antara penyesuaian diri dalam kelompok dengan work engagement karyawan 

Savana Hotel Kota Malang. 



 

 

 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Rancangan Penelitian 

Pada penelitian ini, peneliti menggunakan pendekatan kuantitatif. Penelitian 

kuantitatif yaitu penelitian yang menekankan pada data - data numerikal (angka) 

yang diolah dengan metode statistika. Menurut Subana dan Sudrajat (2005), dari 

segi tujuan penelitian kuantitatif untuk menguji suatu teori, menyajikan suatu 

fakta atau mendeskripsikan statistik untuk menunjukkan hubungan antar variabel 

dan ada juga yang sifatnya mengembangkan konsep, mengembangkan 

pemahaman atau mendiskripsikan banyak hal.Definisi lain pendekatan penelitian 

kuantitatif adalah suatu proses menemukan pengetahuan yang menggunakan data 

berupa angka sebagai alat menemukan keterangan mengenai apa yang ingin 

diketahui (Darmawan, 2014). 

Jenis penelitian yang digunakan pada penelitian ini menggunakan jenis 

penelitian deskriptif kuantitatif. Menurut Sugiyono (2019), Deskriptif kuantitatif, 

yaitu konsisten dengan variabel penelitian, fokus pada permasalahan aktual dan 

fenomena yang sedang terjadi, serta menyajikan hasil penelitian dalam bentuk 

angka-angka yang bermakna. Penelitian ini memiliki tujuan untuk melihat 

Hubungan Penyesuaian Diri Dalam Kelompok Kerja Dengan Work Engagement 

Karyawan Savana Hotel Kota Malang. 
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B. Identifikasi Variabel Penelitian 

Identifikasi Variabel adalah kumpulan dari variabel yang akan di akan di 

gunakan dalam suatu penelitian. Menurut Sugiyono (2019), variabel penelitian 

adalah segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik 

kesimpulannya. maka dalam penelitian ini variabel yang akan digunakan adalah : 

1. Variabel Bebas (Indpendent Variabel) 

 

Variabel bebas adalah variabel yang menyebabkan atau mempengaruhi 

variabel lain. Definisi variabel bebas menurut Sugiyono (2019) adalah 

variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau 

timbulnya variabel dependen (terikat). Pada penelitian ini, peneliti 

menjadikan Penyesuaian diri (X) sebagai variabel bebas. 

2. Variabel Terikat (Dependent Variable) 

 

Variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi variabel lainnya yang 

sifatnya bebas. Definisi variabel terikat menurut Sugiyono (2019) adalah 

variabel yang menjadi akibat, karena adanya variabel bebas. Pada penelitian 

ini, peneliti menjadikan Work Engagement (Y) sebagai variabel terikat. 
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C. Definisi Operasional 

 

Definisi operasional adalah definisi yang didasarkan atas sifat-sifat hal 

yang didefinisikan dan dapat diobservasi. Definisi operasional pada variabel 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Work Engagement 

Work Engagement adalah suatu keadaan psikologis untuk 

mengetahui sejauh mana karyawan Savana Hotel mampu menunjukkan 

minat, antusiasme, dan keterlibatan lebih dari sekedar komitmen yang 

ditunjukkan dengan adanya semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan 

penghayatan (absorption) terhadap pekerjaan. Aspek-aspek yang 

digunakan untuk mengukur work engagement pada karyawan Savana 

Hotel ini adalah dimensi pengukuran work engagement yang 

dikembangkan oleh Schaufeli dan Bakker (2004.) Sebagai dimensi dalam 

penyusunan sebuah instrumen pengukuran work engagement pada 

karyawan di adaptasi dari skala Utrecht Work Engagement Scale (UWES). 

Dimensi-dimensi tersebut yaitu: Vigor (semangat), Dedication (dedikasi), 

dan Absorption (penyerapan/penghayatan). Dapat diartikan jika semakin 

singgi skor yang diperoleh, berarti semakin tinggi tingkat engagement 

pada karyawan Savana Hotel tersebut. Demikian juga sebaliknya, semakin 

rendah skor yang diperoleh, maka semakin rendah pula tingkat 

engagement pada karyawan Savana Hotel tersebut. 
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2. Penyesuaian Diri 

Penyesuaian Diri merupakan kemampuan individu dalam hal ini 

adalah karyawan Savana hotel dalam berinteraksi dengan diri sendiri, 

orang lain, dan lingkungan yang bertujuan untuk menyelaraskan tuntutan 

dalam memenuhi kebutuhan serta mengatasi ketegangan dari dalam diri 

dengan tuntutan atau norma di lingkungan secara tepat dan efektif dalam 

hubungannya dengan work engagment karyawan Savana Hotel. 

Penyesuaian diri dalam penelitian ini diungkap dengan menggunakan 

Skala Penyesuaian diri merupakan skala adaptasi penyesuaian diri 

berdasarkan indikator penyesuaian diri yang dikemukakan oleh Ruyon dan 

Haber (1984). Adapun lima indikator dari penyesuaian diri menurut 

Runyon dan Heber adalah memiliki persepsi terhadap realita, kemampuan 

untuk beradaptasi dengan tekanan atau stress, mempunyai gambaran diri 

yang positif, kemampuan untuk mengekspresikan emosi dengan baik, 

memiliki hubungan interpersonal yang baik sebagai indikator dalam 

mengetahui hubungan korelasi dengan tingkat work engagement. 

 

 

D. Populasi dan Sampel 

 

1. Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau 

subjek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan 
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oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi 

adalah semua individu yang akan dikenakan generalisasi hasil penelitian. 

Berikut ini merupakan struktur organisasi di Savana Hotel Kota Malang 

berdasarkan data dari bagian Human Resources Department: Lebih lanjut, 

dikemukakan bahwa populasi adalah keseluruhan individu atau objek yang 

diteliti dan memiliki karakteristik yang sama, seperti kesamaan usia, jenis 

kelamin, tingkat pendidikan, wilayah tempat tinggal, dan sebagainya 

(Latipun, 2006). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan 

Savana Hotel Kota Malang, sejumlah 114 karyawan yang tersebar dalam 9 

departemen. 

Tabel 3.1 Susunan Departemen 

 

No Nama Departemen Jumlah Karyawan 

1. Administration and General Dept. 2 

2. Food and Beverage Product/Kitchen Dept. 16 

3. Food and Beverage Service Dept. 14 

4. Accounting Dept. 11 

5. Sales and Marketing Dept. 9 

6. Human Resources Dept. 15 

7. Housekeeping Dept. 24 

8. Enginering Dept. 8 

9. Front Office Dept. 15 
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 Total Karyawan 114 

 

 

2. Sampel 

Sampel adalah sebagian dari individu yang diselidiki dan sampel 

harus memiliki paling sedikit sifat yang sama, baik sifat kodrat maupun 

pengkhususan (Hadi, 2004). Sampel inilah yang dikenai perilaku untuk 

diambil kesimpulan terhadap populasi. Oleh karena itu, sampel yang 

digunakan harus representatif, yaitu sampel yang benar-benar mencerminkan 

populasinya. Sampel dalam penelitian ini adalah karyawan Savana Hotel 

Kota Malang. Untuk mengetahui ukuran sampel dari populasi yang diketahui 

jumlahnya, menggunakan Rumus Slovin (Riduwan, 2005), yaitu: 

 

n =  𝑁 
1+𝑁𝑒2 

 

 
Keterangan: n = ukuran sampel 

 

N = ukuran populasi 

 

e = kelonggaran atau ketidaktelitian karena kesalahan 

pengambilan sampel yang dapat ditolerir, misalnya 2%, 

5% , 10%. 

Pada penelitian ini, peneliti menggunakan batas kesalahan yang 

ditolerir sebesar 10%. Pertimbangan peneliti menggunakan Rumus Slovin 

dikarenakan dalam penelitian ini jumlah populasi yang digunakan kurang dari 
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1000 karyawan (Sekaran, 2006). 
 

 
 

n =  𝑁 
1+𝑁𝑒2 

= 
114 

1+114(0,1)2 
=114 =53,2=50 

2,14 

Berdasarkan hasil perhitungan di atas, maka diketahui jumlah sampel 

yang akan digunakan untuk penelitian adalah 50 karyawan. 

 

E. Teknik Pengumpulan Data 

Sugiyono (2016) mengungkapkan bahwa dalam penelitian diperlukan data 

yang objektif, yang mana data yang objektif berdasarkan pengumpulan data yang 

tepat. Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Skala 

dalam bentuk kuesioner. 

Teknik pengumpulan data menggunakan skala (kuesioner) merupakan 

metode yang digunakan dengan menyebarkan pertanyaan dan penyataan kepada 

responden atau subjek (Sugiyono, 2016). Kuesioner merupakan salah satu teknik 

yang sering kali digunakan oleh banyak peneliti dalam pengumpulan data, disisi 

lain memudahkan dalam pengambilan data bisa dilakukan dengan cepat, 

kuesioner juga bisa melalui secara jaringan menggunakan fitur-fitur yang telah 

tersedia di internat seperti Google Form. Dengan catatan, peneliti memahami 

item-aitem yang terdapat dalam kuesioner, yang telah di uji sebelumnya, sehingga 

responden nantinya dapat memahami setiap pertanyaan atau peryataan yang 

terdapat dalam kuesioner. 

Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini adalah menggunakan skala 
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psikologi yang merupakan modifikasi skala Likert. Menurut Gable (dalam Azwar, 

2010) penskalaan model Likert merupakan metode penskalaan pernyataan sikap 

yang menggunakan distribusi respons sebagai dasar penentuan nilai skalanya. 

Skala Likert dalam penelitian ini menggunakan ciri-ciri empat alternatif jawaban 

yang dipisahkan menjadi pertanyaan favorabel dan pertanyaan unfavorabel. 

Pertimbangan pemakaian empat alternatif jawaban dengan menghilangkan 

alternatif jawaban “ragu-ragu”, karena alternatif jawaban tersebut 

mengindikasikan subjek tidak memiliki pendirian yang jelas terhadap item-item 

dalam skala. Item berarah favorabel bila isinya mendukung, memihak, atau 

menunjukkan ciri adanya atribut yang diukur, sebaliknya item yang isinya tidak 

mendukung atau tidak menggambarkan ciri atribut yang diukur disebut item 

unfavorabel (Azwar, 2009) dengan disediakan beberapa pilihan jawaban yang 

dapat dipilih oleh teste, seperti Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Tidak Setuju (TS), 

dan Sangat Tidak Setuju (STS). 

 

 

Tabel 3.2 Skala Likert 

 

Jawaban 
Skor 

Favorable Unfavorable 

Sangat Setuju (SS) 4 1 

Setuju (S) 3 2 

Tidak Setuju (TS) 2 3 

Sangat Tidak Setuju 
(STS) 

1 4 
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F. Instrumen Pengumpulan Data 

 

Instrumen pengumpulan data merupakan salah satu alat yang digunakan 

peneliti dalam pengumpulan data penelitian yang dilakukan. Terdapat dua skala 

yang digunakan peneliti, yakni skala Penyesuaian Diri dan Work Engagement. 

 

 

1. Skala Penyesuaian Diri 

Variabel Penyesuaian diri dapat diukur dengan menggunakan skala 

Penyesuaian diri yang disusun berdasarkan teori yang dikemukakan 

Runyon dan Haber (1984). Adapun indikator dari penyesuaian diri 

menurut Runyon dan Haber adalah: 

a. Memiliki persepsi terhadap realita 

 

b. Kemampuan untuk beradaptasi dengan tekanan atau stress 

 

c. Mempunyai gambaran diri yang positif 

d. Kemampuan untuk mengekspresikan emosi dengan baik 

e. Memiliki hubungan interpersonal yang baik 

 

 

Blue print yang digunakan oleh peneliti mengadaptasi pernyataan 

penyesuaian diri yang dibuat berdasarkan teori yang dikemukakan Runyon 

dan Haber (1984) oleh Andi Wahyudi Ramadhan yang dipublikasikan oleh 

jurnal Psikologi Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau pada 

2019. Berikut blue print alat ukur yang dibuat berdasarkan teori Runyon dan 
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Haber sebagai berikut : 

 

Tabel 3.3 Skala Blueprint Penyesuaian Diri 

 

Aspek 
Aitem 

Total 
Fav Unfav 

 Memiliki    

 hubungan 
interpersonal 

1,3,5,7 2,4,6,8 8 

 yang baik    

 Kemampuan    

 untuk    

 beradaptasi 
dengan 

9,11,13,15 10,12,14,16 8 

 tekanan atau    

Penyes 

uaian 

Diri 

stress    

Mempunyai 
gambaran diri 
yang positif 

17,19,21,23 18,20,22,24 8 

 Kemampuan    

 untuk    

 mengekspresi 25,27,29, ,26,28,30, 6 
 kan emosi    

 dengan baik    

 Memiliki    

 persepsi 
terhadap 

31,32,35 
33,34,36, 

37 
7 

 realita    

Jumlah 
37 

 

 

2. Work Engagement 

Variabel Work Engagement dapat diukur dengan menggunakan skala 

Penyesuaian diri yang disusun berdasarkan teori yang dikemukakan Menurut 

Schaufeli dan Bakker (2004) menemukan bahwa work engagement memiliki 

tiga aspek, yaitu : semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan penyerapan 
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(absorption) terhadap pekerjaan. 

 

Blue print yang digunakan oleh peneliti menggunakan teknik adaptasi 

instrumen. Pada penelitian ini menggunakan skala Work Engagement yang 

diterjemahkan dari The Utrech Work Engagement Scale (UWES) oleh 

(Schaufeli & Bakker, 2003). Skala Work Engagement ini disusun 

menggunakan aspek yang berupa vigor, dedication, absorption. The Utrecht 

Work Engagememnt Scale (UWES) memiliki reliabilitas 0.92 dan range 

seleksi item 0.56-0.75. Berikut blue print alat ukur dari The Utrech Work 

Engagement Scale (UWES) oleh (Scaufeli & Bakker, 2003) sebagai berikut: 

 

 

 

 

Tabel 3.4 Skala Blueprint Work Engagement 

 

Aspek 
Aitem 

Total 
Favorable 

 

Work 
Engagement 

Vigor 1, 4, 8, 12, 15,17 6 

Dedication 2, 5, 7, 10, 13 
5 

Absorption 3, 6, 9, 11, 14, 16 
6 

Jumlah 
17 
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G. Validitas dan Reliabilitas 

 

1. Validitas 

Pada proses pengujian validitas digunakan untuk mengukur sah atau 

valid tidaknya suatu kuesioner (Ghozali, 2011). Validitas berasal dari kata 

validity yang berarti ketepatan atau keakuratan dalam suatu tes. Oleh karena 

itu uji validitas harus dilakukan sebab memastikan bahwa butir pertanyaan 

kuesioner tes sesuai dengan indikator penelitian. Jika pertanyaan kuesioner 

mampu mengungkapkan sesuatu yang diukur dalam penelitian maka 

kuesioner tersebut akan dikatakan valid. Sebuah item dapat dikatakan valid 

ketika memiliki koefisien korelasi ≥ 0,30. Sebaliknya ketika item dikatakan 

tidak valid maka koefisien korelasi ≤ 0,30 (Sugiyono, 2013). Penelitian ini 

peneliti menggunakan software dalam pengolahan data guna membantu dalam 

menunjang uji validitas item. Kemudian formula yang digunakan dalam 

mengukur validitas item adalah pearson product moment. 

 

 

Tabel 3.5 Hasil Validitas 

 

No Skala Item Awal Item Gugur Jumlah 

1 Penyesuaian diri 37 - 37 

2 Work Engagement 17 - 17 

Jumlah 54 
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Tabel 3.5 Menunjukkan bahwa nilai sig r dari setiap item pernyataan 

lebih kecil dari nilai signifikasi sebesar (0,05) yang berarti tiap-tiap item 

variabel adalah valid. Tabel 3.5 Menunjukkan bahwa nilai r hitung dari setiap 

item pernyataan > r tabel dengan N=50 dan menggunakan taraf signifikan 5% 

(0,279) yang berarti setiap item pernyataan adalah valid. Merujuk kepada hasil 

tersebut dapat disimpulkan bahwa item-item pernyataan dapat digunakan 

untuk mengukur penelitian variabel. 

 

 

2. Reliabilitas 

Reliabilitas adalah konsistensi hasil dari suatu alat tes ukur yang 

menunjukkan sejauh mana suatu alat tes ukur dapat dipercaya atau diandalkan 

(Azwar, 2015). Reliabilitas hasil pengukuran didasarkan pada seberapa sering 

alat ukur tersebut digunakan untuk mengukur hal yang sama pada kelompok 

orang yang sama. Semakin tinggi angka reliabilitas, semakin besar 

kemungkinan hasilnya akurat. Namun, jika angka reliabilitasnya sangat 

rendah, hasilnya mungkin tidak dapat diandalkan. Dalam aplikasi rentang 

reabilitas mulai dari 0 sampai 1,00 semakin mendekati 1,00 maka semakin 

tinggi reabilitas. sebaliknya mendekati angka 0 maka semakin rendah 

reabilitasnya (Azwar, 2015). Uji reliabilitas yang digunakan dalam skala ini 

adalah koefisien Alpha Cronbach. 

Alpha Cronbach dipilih karena Alpha Cronbach bisa diterapkan untuk 

mengestimasikan koefisien konsistensi internal item-item yang diskor secara 
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dikotomis maupun item-item yang diskor dengan skala yang lebih luas 

(Azwar, 2015). Koefisien Alpha Cronbach pada SPSS 25 for windows 

digunakan untuk menunjukkan seberapa baiknya item-item dalam suatu 

kumpulan pernyataan secara positif berkorelasi satu sama lainnya (Azwar, 

2015). Skala pengukuran pada alat ukur work engagement hasil yang 

didapatkan Alpha Cronbach sebesar 0,907>0,05 maka item tersebut dapat 

dinyatakan reliabel untuk digunakan. Pada skala pengukuran alat ukur 

Penyesuaian Diri didapatkan hasil Alpha Cronbach sebesar 0,919 > 0,05 

maka pernyataan item tersebut dapat dinyatakan reliabel untuk digunakan. 

Hasil yang didapatkan dari keseluruhan varibel yaitu work engagement dan 

penyesuaian diri sebesar 0,944 > 0,05 maka hasil tersebut dapat dinyatakan 

reliabel dan dapat digunakan 

 

 

H. Teknik Analisis Data 

Teknik analisis data adalah cara mengorganisasikan data dari seluruh 

responden terkumpul dapat diketahui apa yang terjadi pada kelompok tersebut 

(Sugiyono, 2013). Adapun caranya dengan mengelompokkan data berdasarkan 

variabel dan jenis responden, mentabulasi data berdasarkan variabel, menyajikan 

data tiap variabel yang diteliti, melakukan perhitungan untuk menjawab rumusan 

masalah, dan melakukan perhitungan untuk menguji hipotesis yang telah diajukan. 
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1. Analisis Deskriptif 

Analisis statistik deskriptif sebagai cara menganalisis data dengan cara 

mendeskripsikan data sebagaimana adanya, tanpa bermaksud membuat 

kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi (Sugiyono, 2017). 

2. Uji Normalitas 

Uji normalitas residu digunakan untuk melihat apakah data dari 

variabel independen dan dependen dalam sebuah persamaan regresi 

terdistribusi secara normal atau tidak. Hal ini penting karena jika data tidak 

normal, maka regresi yang dihasilkan tidak akurat. 

3. Uji Linieritas 

Uji linearitas memeriksa untuk melihat apakah hubungan antara dua 

variabel atau lebih adalah linear. Hal ini dapat membantu memahami 

bagaimana variabel-variabel ini berhubungan dan dapat digunakan untuk 

membantu memprediksi hasil di masa depan. 

4. Uji Korelasi 

Uji korelasi bertujuan untuk mengetahui hubungan yang ditampilkan 

antara kedua variabel penelitian. Koefisien korelasi digunakan untuk 

mengetahui keeratan hubungan dan arah hubungan, sedangkan signifikasi 

digunakan untuk mengetahui apakah hubungan yang terjadi penting atau 

tidak. 



 

 

 

BAB IV 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

A. Pelakasaan Penelitian 

1. Gambaran Lokasi Penelitian 

 

a. Kota Malang 

 

Kota Malang yang terletak pada ketinggian antara 440 – 667 

meter diatas permukaan air laut, merupakan salah satu kota tujuan wisata 

di Jawa Timur karena potensi alam dan iklim yang dimiliki. Letaknya 

yang berada di tengah-tengah wilayah Kabupaten Malang secara 

astronomis terletak 112,06° – 112,07° Bujur Timur dan 7,06° – 8,02° 

Lintang Selatan. Kota Malang merupakan kota terbesar kedua di Jawa 

Timur setelah Surabaya. Bersama dengan Kabupaten Malang dan Kota 

Batu, Kota Malang merupakan bagian dari kesatuan wilayah yang 

dikenal dengan Malang Raya. 

 

Kota Malang memiliki luas 110,06 Km². Jumlah penduduk 

sampai tahun 2010 adalah sebesar 820.243 jiwa, yang terdiri dari 404.553 

jiwa penduduk laki-laki dan penduduk perempuan sebesar 415.690 jiwa. 

Kepadatan penduduk kurang lebih 7.453 jiwa/Km². Wilayah Kota 

Malang tersebar menjadi 5 Kecamatan dan 57 Kelurahan. 

 

b. Savana Hotel 

 

 

Kota Malang menjadi salah satu Kota yang sering dikunjungi 

oleh para wisatawan, baik dari luar kota maupun luar negeri. Menyajikan 
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berbagai ikon yang dapat dinikmati secara gratis ataupun berbayar, 

seluruh tempat wisata di Kota Malang selalu didatangi oleh pengunjung 

setiap harinya. Menawarkan keindahan wisata alam ataupun wisata 

bermain dengan suhu yang cenderung dingin, tentu saja hal ini menjadi 

nilai jual Kota Malang. 

 

Mendukung jalannya sektor pariwisata yang terus berkembang di 

Kota Malang, sektor perhotelan juga mulai berkembang di Kota ini. 

Salah satunya Savana Hotel & Convention Malang, terletak di tengah 

Kota Malang, tepatnya di Jalan Letjen Sutoyo, No. 30-34, Savana Hotel 

memiliki 171 kamar dengan 8 tipe yang berbeda, mulai dari Superior 

Room, Deluxe Room, Grand Deluxe Room, Family Room, Junior Suite, 

Royal Suite, Savana Suite, dan President Suite. Hotel ini juga 

menyediakan berbagai fasilitas yang bisa digunakan baik oleh orang 

dewasa ataupun anak-anak, mulai dari 24-Hours Fitness Center, Kolam 

Renang (dewasa dan anak), Massage by De Spa, Kids Zone, Garuda 

Indonesia Center, ATM Center, Musholla, dan lainnya. 

 

Tidak hanya untuk tamu yang akan berwisata di Kota Malang, 

Savana Hotel juga memiliki 16 meeting room dan 1 ballroom yang cocok 

untuk menjadi tempat meeting corporate atau government.Setiap 

meeting room memiliki kapasitas yang berbeda, mulai untuk 20 orang 
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hingga 1.300 orang. Selain menawarkan fasilitas yang beragam, kamar 

yang nyaman, dan meeting room yang banyak, Savana Hotel & 

Convention Malang juga menawarkan berbagai promo atau package 

yang bisa digunakan sesuai kebutuhan tamu. 

 

Adapun visi dan misi Savana Hotel antara lain : 

 

 

a) Visi 

 

 

“Menjadi perusahaan pariwisata terlengkap, terpadu, dan terkemuka 

yang berwawasan lingkungan di Jawa Timur.” 

 

b) Misi 

 

 

1) Menjadi tempat pilihan utama untuk beragam kegiatan yang 

berbasis kompetensi. 

2) Menjadi pusat pengembangan potensi Sumber Daya Manusia 

bagi perusahaan nasional dan multinasional. 

3) Menjadi acuan bagi perusahaan lain. 

 

4) Menjadi perusahaan yang berperan aktif dalam melestarikan 

lingkungan hidup dan pengembangan komunitas sekitar. 
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2. Waktu Penelitian 

 

Penelitian ini dilakukan pada perusahaan pariwisata Savana Hotel 

dengan subjek karyawan Savana Hotel Kota Malang dengan memberikan 

skala kuisioner secara online kepada pihak Human Resource 

Management yang kemudian di distribusikan kepada karyawan savana 

pada bulan Desember 2024. 

3. Jumlah 

 

Penelitian ini mengambil subjek penelitian sejumlah karyawan 

Savana Hotel dengan populasi sejumlah 114 karyawan. Kemudian 

setelah dilakukannya pengambilan sampel menggunakan rumus Slovin, 

hasil sampel yang didapatkan untuk melakukan penelitian sejumlah 50 

karyawan. 

 

 

B. Hasil Penelitian 

1. Hasil Uji Deskriptif 

Uji analisis deskriptif digunakan untuk mengetahui karakteristik serta 

gambaran data dalam bentuk tabel distribusi frekuensi. Deskripsi variabel 

penelitian ini memiliki tujuan untuk mendeskripsikan distribusi jawaban yang 

diperoleh responden yang telah mengisi kuesioner berdasarkan skala 

pernyataan yang telah di distribusikan pada 50 karyawan. Pengkategorisasian 

dibagi menjadi tiga tingkatan yakni rendah, sedang dan tinggi berdasarkan 

pada penormaan. 
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Tabel 4.1 Norma Kategorisasi Data 

 

Rendah X < M – 1SD 

Sedang M – 1SD < X < M + 1SD 

Tinggi M + 1SD < X 

 

 

Tabel 4.2 Uji Deskriptif 

 

  Descriptive Statistics   

  

N 
 

Minimum 
 

Maximum 
 

Mean 

Std. 

Deviati 

on 

Penyesuaian 

Diri 
50 90,00 140,00 118,1000 

12,0868 

5 

Work 

Engagement 
50 41,00 68,00 55,7000 6,72567 

Valid N 

(listwise) 
50 

    

 

 

 

 

Tabel 4.3 Kategorisasi Penyesuaian Diri 

 

No. Interval Kategorisasi Kategori Jumlah Presentase 

1 X < 106 Rendah 6 12% 

2 106 ≤ X < 130 Sedang 35 70% 

3 X > 130 Tinggi 9 18% 

 Jumlah 50 100% 

 

Berdasarkan tabel tersebut dapat diketahui bahwa terdapat 6 (12%) 

responden memiliki tingkat Penyesuaian Diri dengan kategori rendah. 35 

(70%) responden memiliki tingkat  Penyesuaian Diri dengan kategori 
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Penyesuaian Diri 

18% 12% 
Rendah 

70% Sedang 

Tinggi 

 

 

 

 

sedang,serta 9 (18%) memiliki tingkat Penyesuaian Diri dengan kategori 

tinggi. 

Gambar 4.1 Diagram Presentase Penyesuaian Diri 
 

Tabel 4.4 Kategorisasi Work Engagement 

 

No. Interval Kategorisasi Kategori Jumlah Presentase 

1 X < 49 Rendah 4 8% 

2 49 ≤ X < 62 Sedang 35 70% 

3 X > 62 Tinggi 11 22% 
 Jumlah 50 100% 

 

Berdasarkan tabel tersebut dapat diketahui bahwa terdapat 4 (8%) 

responden memiliki tingkat Work Engagement dengan kategori rendah. 35 

(70%) responden memiliki tingkat Work Engagement dengan kategori 

sedang, serta 11 (22%) memiliki tingkat Work Engagement dengan kategori 

tinggi. 
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Gambar 4.2 Diagram Presentase Work Engagement 
 

 

 

 

2. Hasil Analisis Data Skor Aspek-Aspek Dominan Variabel 

Analisis data skor ini menggunakan analisis rata-rata, untuk 

mendapatkan kecenderungan jawaban responden terhadap masing--masing 

aspek variabel kemudian disusun berdasarkan pada nilai skor rata-rata 

(indeks) yang dikategorikan ke dalam rentang skor berdasarkan rumus 

perhitungan three box method (Ferdinand, 2014:50). 

Tabel 4.5 Rentang Skor 

 

Rata-Rata Skor Kriteria 

1,00 – 2,00 Rendah 

2,01 – 3,01 Cukup 

3,02 – 4,00 Tinggi 

Sumber: Ferdinand (2014) 

Angka rata-rata yang dihasilkan menunjukkan skor 1,00 – 4,00, dengan 

rentang 3,00. Dengan menggunakan three box method, maka rentang dibagi 
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menjadi 3 bagian sehingga rentang untuk masing masing sebagian sebesar 0,1 

yang digunakan sebagai daftar rata-rata. 

 

 

a. Aspek-aspek Penyesuaian Diri 

 

Adapun aspek-aspek pada variabel Penyesuaian Diri yaitu 

Memiliki Hubungan Interpersonal yang baik, Kemampuan untuk 

beradaptasi dengan tekanan atau stress, Mempunyai gambaran diri yang 

positif, Kemampuan untuk mengekspresikan emosi dengan baik, 

Memiliki persepsi terhadap realita. 
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Tabel 4.6 Kategorisasi Nilai Rata-Rata Per Aspek Variabel 

Penyesuaian Diri 

 

Aspek 
 

Item 

Kategorisasi Jawaban 

Responden Rata- 

Rata 

Kriteria 

Penilaian 

Responden 1 2 3 4 

 HI1 0 1 22 27 3,52 TINGGI 

 HI2 5 16 25 4 2,56 CUKUP 

Memiliki HI3 0 0 28 22 3,44 TINGGI 

HI4 0 6 35 9 3,06 TINGGI Hubungan 
Interpersonal HI5 0 1 25 24 3,46 TINGGI 

yang baik HI6 2 8 30 10 2,96 CUKUP 

 HI7 1 9 27 13 3,04 TINGGI 

 HI8 0 9 26 15 3,12 TINGGI 

 TS1 0 2 32 16 3,28 TINGGI 

Kemampuan TS2 3 2 30 15 3,14 TINGGI 

TS3 0 2 34 14 3,24 TINGGI untuk 

beradaptasi TS4 2 4 21 23 3,3 TINGGI 
dengan TS5 0 1 33 16 3,3 TINGGI 

tekanan atau TS6 2 2 18 28 3,44 TINGGI 
stress TS7 1 17 26 6 2,74 CUKUP 

 TS8 0 6 28 16 3,2 TINGGI 

 PTF1 0 8 26 16 3,16 TINGGI 

 PTF2 3 4 29 14 3,08 TINGGI 

Mempunyai PTF3 1 2 38 9 3,1 TINGGI 

gambaran PTF4 0 5 25 20 3,3 TINGGI 
diri yang PTF5 0 2 30 18 3,32 TINGGI 

positif PTF6 1 3 26 20 3,3 TINGGI 

 PTF7 0 26 21 3 2,54 CUKUP 

 PTF8 0 9 30 11 3,04 TINGGI 

Kemampuan 
EKS1 3 15 22 10 2,78 CUKUP 

EKS2 0 14 33 3 2,78 CUKUP 
untuk 

EKS3 0 0 15 35 3,7 TINGGI 
mengekspresi 

EKS4 0 14 29 7 2,86 CUKUP kan emosi 
EKS5 0 0 21 29 3,58 TINGGI dengan baik 
EKS6 1 2 31 16 3,24 TINGGI 

 RLT1 1 1 15 33 3,6 TINGGI 

Memiliki 
RLT2 0 0 24 26 3,52 TINGGI 

RLT3 3 14 23 10 2,8 CUKUP 
persepsi 

RLT4 1 5 24 20 3,26 TINGGI 
terhadap 

RLT5 0 0 21 29 3,58 TINGGI realita 
RLT6 1 5 24 20 3,26 TINGGI 

 RLT7 1 1 20 28 3,5 TINGGI 
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Penyesuaian Diri Memiliki Hubungan 
Interpersonal yang baik 

20% 21% 

16% 

Kemampuan untuk 
beradaptasi dengan 
tekanan atau stress 
Mempunyai gambaran diri 
yang positif 

22% 

21% 

Kemampuan untuk 
mengekspresikan emosi 
dengan baik 
Memiliki persepsi 
terhadap realita 

 

 

 

 

Berdasarkan tabel diatas bahwa aspek-aspek yang terdapat pada 

variabel Penyesuaian Diri menunjukkan bahwa responden dalam hal 

ini karyawan Savana Hotel memilih pilihan jawaban penilaian skor 

aspek variabel dengan kriteria tinggidengan rata-rata 3,02% - 4,00%. 

Didapatkan pula hasil dari presentase pada aspek-aspek Penyesuaian 

Diriyaitu mayoritas jawaban responden cenderung kepada aspek 

Kemampuan untuk beradaptasi dengan tekanan atau stress sebesar 

22% dan aspek terendah yaitu Kemampuan untuk mengekspresikan 

emosi dengan baik sebesar 16%. Berikut adalah bagan chart presentase 

dari variabel Penyesuaian Diri : 
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b. Aspek-aspek Work Engagement 

 

Adapun aspek-aspek yang terdapat pada variabel work 

engagement tiga aspek tersebut yaitu vigor, dedication, dan absorption. 

 

 

Tabel 4.7 Kategorisasi Nilai Rata-Rata Per Aspek Variabel 

 

Work Engagement 

 

 

Aspek 
 

Item 

Kategorisasi Jawaban 

Responden 
Rata- 

Rata 

Kriteria 

Penilaian 

Responden 1 2 3 4 

 

 

Vigor 

VGR1 0 1 23 26 3,5 TINGGI 

VGR2 0 1 26 23 3,42 TINGGI 

VGR3 0 2 34 14 3,24 TINGGI 

VGR4 0 11 26 13 3,04 TINGGI 

VGR5 0 2 27 21 3,38 TINGGI 

VGR6 0 4 31 15 3,22 TINGGI 

 

 

Dedication 

DDC1 0 0 24 26 3,52 TINGGI 

DDC2 0 1 21 28 3,54 TINGGI 

DDC3 0 1 32 17 3,32 TINGGI 

DDC4 0 1 18 31 3,6 TINGGI 

DDC5 
1 2 26 21 3,34 TINGGI 

 

 

 

Absorption 

ABS1 2 3 25 20 3,26 TINGGI 

ABS2 3 21 18 8 2,62 CUKUP 

ABS3 0 2 31 17 3,3 TINGGI 

ABS4 0 0 22 28 3,54 TINGGI 

ABS5 1 12 27 10 2,9 CUKUP 

ABS6 2 15 19 14 2,86 CUKUP 

 

 

Berdasarkan tabel diatas bahwa aspek-aspek yang terdapat pada 

variabel work engagement rata-rata responden dalam hal ini karyawan 

Savana Hotel memilih pilihan jawaban penilaian skor aspek variabel 

dengan  kriteria  tinggi  yaitu  dengan  rata-rata  3,02%  -  4,00%. 
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Vigor 
 
Dedication 

31% 
Absorption 

 

 

 

 

Berdasarkan hasil yang didapatkan dari jawaban responden maka 

presentase variabel Work engagement mayoritas karyawan Savana 

Hotel cenderung mengarah kepada aspek Vigor sebesar 36%. Berikut 

adalah bagan chart presentase dari variabel Work Engagement : 

 

 

 

 

3. Hasil Uji Normalitas 

Uji Normalitas adalah sebuah uji yang dilakukan dengan tujuan 

untuk menilai sebaran data pada sebuah kelompok data atau variabel, apakah 

sebaran data tersebut berdistribusi normal ataukah tidak. Sugiyono (2008) 

berpendapat bahwa jika data tidak terdistribusi secara normal maka tidak 

dapat dilakukan uji parametric sehingga harus digunakan uji non parametric. 

Tujuan uji normalitas menurut Widhiarso (2012) berpendapat uji normalitas 

sebagai membuktikan bahwa sampel yang digunakan dalam penelitian yang 
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dapat mewakili populasi dan mampu digeneralisasikan kepada populasi 

tersebut. 

Pada penelitian ini menggunakan uji normalitas Kolmogorov 

Smirnov.  Uji  normalitas  Kolmogorov  Smirnov  adalah 

dengan membandingkan distribusi data (yang akan diuji normalitasnya) 

dengan distribusi normal baku. Dasar pengambilan keputusan Asymtotic 

Significance (berdasarkan probabilitas) sebagai berikut: 

1) Jika nilai probabilitas > 0,05 maka distribusi data dinyatakan normal 

 

2) Jika nilai probabilitas < 0,05 maka distribusi data dinyatakan tidak 

normal. 

Berikut adalah tabel dari uji normalitas Kolmogorov Smirnov Test : 

 

 

 

Tabel 4.8 Hasil Uji Normalitas 

 

One-Sample Kolmogorov -Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 50 

Normal Parametersa,b Mean ,0000000 

Std. Deviation 5,05645706 

Most Extreme Differences Absolute ,065 

Positive ,061 

Negative -,065 

Test Statistic ,065 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,200c,d 



65 
 

 

 

 

 

 

Tabel diatas menunjukkan bahwa hasil uji normalitas yang telah 

dilakukan adalah sebesar 0,200. Nilai tersebut lebih besar dari nilai 

signifikansi, yaitu 0,05 atau setara dengan 5%. Hal ini menunjukkan bahwa 

variabel Penyesuaian Diri (X) dan work engagement (Y) telah terdistirbusi 

secara normal. 

 

 

4. Hasil Uji Linieritas 

Uji linearitas adalah suatu prosedur yang digunakan untuk mengetahui 

linearitas atau tidaknya suatu distribusi dalam penelitian. Uji linearitas 

digunakan untuk mengetahui antara variabel terikat dan variabel bebas 

memiliki hubungan yang signifikan atau tidak (Pratama, 2016). Variabel 

dikatakan memiliki hubungan yang linier apabila nilai sig pada linieritas 

>0,05. Uji linieritas pada penelitian ini menggunakan aplikasi software olah 

data. Berikut adalah tabel hasil uji linieritas : 

Tabel 4.9 Hasil Uji Linieritas 
 

 

ANOVA Table 

 Sig. 

  
(Combined) 0,082 

Work 
Engagement * 

Between 

Groups 

Linearity 0,016 

  

Penyesuaian 
Diri 

 Deviation from Linearity 0,101 

 Within Groups  

 Total  
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Berdasarkan tabel diatas hasil dari uji linieritas hasil yang diperoleh 

dari nilai sig pada liniearitas sebesar 0,101 > 0,05. Dapat diketahui bahwa 

terdapat hubungan yang linier antara variabel Work Engagement (Y) dan 

Penyesuaian Diri (X). 

5. Uji Korelasi 

Uji korelasi pada penelitian ini menggunakan pearson product moment 

correlation. Tujuan dari uji ini untuk mengetahui hubungan yang ditampilkan 

antara kedua variabel penelitian. Koefisien korelasi digunakan untuk 

mengetahui keeratan hubungan dan arah hubungan, sedangkan signifikasi 

digunakan untuk mengetahui apakah hubungan yang terjadi penting atau 

tidak. Adapun dasar pengambilan keputusan adalah sebagai berikut: 

1) jika nilai Signifikansi < 0,05 maka berkorelasi, 

 

2) jika nilai Signifikansi > 0,05 maka tidak berkorelasi. 

 

Berikut adalah tabel pedoman derajat hubungan : 
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Tabel 4.10 Pedoman Derajat Hubungan 

 

Nilai Korelasi Tingkat Hubungan 

0,00 – 0,199 Sangat Lemah 

0,20 – 0,399 Lemah 

0,40 – 0,599 Cukup 

0,60 – 0,799 Kuat 

0,80 – 1,00 Sangat Kuat 

 

Arah hubungan dapat dilihat pada tanda (+ dan -) dari nilai koefisien. 

jika nilainya positif, dalam hal ini mengindikasikan bahwa jika variabel 

Penyesuaian Diri (X) meningkat maka Work Engagement (Y) juga 

meningkat. Jika nilainya negatif, artinya apabila Penyesuaian Diri (X) 

menurun maka Work Engagement (Y) menurun pula. Untuk mengetahui 

apakah hubungan antar variabel saling berpengaruh atau tidak maka 

dilakukan pengujian signifikansi. Signifikansi dilihat dari nilai p value sig 

pada hasil correlations. 
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Tabel 4.11 Hasil Korelasi 

 

Correlations    

 Penyesuaian 
diri 

Work Engagement 

 

 

 
Penyesuaian Diri 

Pearson 
Correlation 

 
1 

 
,659** 

Sig. (2- 
tailed) 

0,000 

N 50 50 

 

 

 
Work Engagement 

Pearson 
Correlation 

 
,659** 

 
1 

Sig. (2- 
tailed) 

0,000 
 

N 50 50 

 

 

Berdasarkan tabel diatas menunjukan nilai koefisien korelasi sebesar 

0,659. Maka dapat disimpulkan bahwa terdapat korelasi pada kedua variabel, 

dimana arah hubungan kedua variabel ditunjukkan melalui nilai pearson 

correlation yaitu 0,659 yang berarti arah hubungan kedua variabel merupakan 

hubungan positif dengan nilai korelasi kuat. 

Hasil uji diatas juga menunjukan nilai signifikasi 0,000. Dengan dasar 

pengambilan keputusan jika nilai Signifikansi < 0,05 maka berkorelasi, dan 

jika nilai Signifikansi > 0,05 maka tidak berkorelasi. Berdasarkan hasil uji 

korelasi diatas, ditunjukkan bahwa nilai signifikansi lebih kecil dari dasar 

pengambilan keputusan sebesar 0,000 < 0,05 artinya terdapat hubungan 

korelasi yang berarti antara Penyesuaian Diri dan Work engagement. 
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C. Pembahasan 

 

1. Penyesuaian Diri pada Karyawan Savana Hotel Kota Malang 

Penyesuaian Diri merupakan kemampuan individu ketika berinteraksi 

dengan diri sendiri, orang lain, dan lingkungan dalam upaya menyelaraskan 

tuntutan untuk memenuhi kebutuhan serta mengatasi ketegangan dari dalam 

diri dengan tuntutan atau norma di lingkungan secara tepat dan efektif. 

Penyesuaian diri dalam penelitian ini diungkap dengan menggunakan Skala 

Penyesuaian diri merupakan skala modifikasi Penyesuaian diri berdasarkan 

indikator penyesuaian diri yang dikemukakan oleh Ruyon dan Haber (1984). 

Adapun lima indikator dari penyesuaian diri menurut Runyon dan Haber 

adalah memiliki persepsi terhadap realita, kemampuan untuk beradaptasi 

dengan tekanan atau stress, mempunyai gambaran diri yang positif, 

kemampuan untuk mengekspresikan emosi dengan baik, memiliki hubungan 

interpersonal yang baik. 

Pada penelitian yang telah dilakukan, peneliti menemukan beberapa 

hasil sebagaimana yang telah ditentukan dalam rumusan masalah dan tujuan 

penelitian. Hasil yang didapatakan dari penelitian yang telah dilakukan 

pengujian data di lapangan menggunakan angket kuisioner dan kemudian 

data-data yang diperoleh diolah oleh peneliti. Berdasarkan uji deskriptif dan 

analisis yang telah dilakukan tingkatan dari Penyesuaian Diri terdapat 6 orang 

(12%) responden memiliki tingkat Penyesuaian Diri dengan kategori rendah. 

35 orang (70%) responden memiliki tingkat Penyesuaian Diri dengan 
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kategori sedang,serta 9 orang (18%) memiliki tingkat Penyesuaian Diri 

dengan kategori tinggi. Dari hasil penelitian ini diketahui bahwa mayoritas 

dari responden dalam hal ini karyawan Savana Hotel Kota Malang memiliki 

tingkat Penyesuaian Diri dengan kategori sedang (70%). Diikuti dengan 

tingkat Penyesuaian Diri kategori tinggi (18%) dan kategori rendah (18%). 

Terdapat pula aspek-aspek dominan per variabel. Analisis data skor ini 

menggunakan analisis rata-rata, untuk mendapatkan kecenderungan jawaban 

responden terhadap masing-masing aspek variabel kemudian disusun 

berdasarkan pada nilai skor rata-rata (indeks) yang dikategorikan ke dalam 

rentang skor berdasarkan rumus perhitungan three box method (Ferdinand, 

2014:50).Angka rata-rata yang dihasilkan menunjukkan skor 1,00 – 4,00. 

Rentang skor 1,00 – 2,00 dengan kategori rendah, rentang skor 2,01 - 3,01 

dengan kategori cukup, dan rentang skor 3,02 - 4,00 merupakan kategori 

tinggi. Dengan menggunakan three box method, maka rentang dibagi menjadi 

3 bagian sehingga rentang untuk masingmasing sebagian sebesar 0,1 yang 

digunakan sebagai daftar rata-rata. Berdasarkan aspek-aspek yang terdapat 

pada variabel Penyesuaian Diri menunjukkan bahwa responden dalam hal ini 

karyawan Savana Hotel memilih pilihan jawaban penilaian skor aspek 

variabel dengan kriteria tinggi dengan rata-rata 3,02% - 4,00%. Didapatkan 

pula hasil dari presentase pada aspek-aspek Penyesuaian Diri yaitu mayoritas 

jawaban responden cenderung kepada aspek Kemampuan untuk beradaptasi 

dengan tekanan atau stress sebesar 22% sebegai presentase aspek tertinggi, 
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yang artinya responden dalam hal ini karyawan savana memiliki kemampuan 

penyesuaian diri yang dominan pada kemampuan dalam manajemen stress 

yang baik. Kemudian pada aspek memiliki hubungan interpersonal yang baik 

dan mempunyai gambaran diri yang positif mempunyai presentase yang sama 

yaitu sebesar 21%, pada aspek memiliki persepsi terhadap realita sebesar 20% 

dan aspek terendah yaitu Kemampuan untuk mengekspresikan emosi dengan 

baik sebesar 16%. 

Berdasarkan hasil tersebut bahwa rata-rata karyawan dengan sampel 50 

responden dari populasi sejumlah 114 karyawan masuk kepada tingkatan 

sedang yang berarti dalam hal ini karyawan Savana memiliki penyesuaian 

diri yang cukup guna menghadapi kebutuhan-kebutuhan internal, ketegangan, 

frustasi, konflik, serta untuk menghasilkan kualitas keselarasan antara 

tuntutan dari dalam diri individu dengan tuntutan dunia luar atau lingkungan 

tempat individu berada. Tingkat Kemampuan untuk beradaptasi dengan 

tekanan atau stress merupakan aspek yang paling tinggi pada variabel 

Penyesuaian Diri terhadap work engagement yaitu sebesar 22%. 

Menunjukkan bahwa karyawan Savana memliki kemampuan dominan untuk 

menghadapi tantangan dengan meminimalisir tekanan mental, dan 

memanajemen stres yang dirasakan dalam lingkungan kerja. Hal ini tentunya 

membawa pengaruh positif kepada peningkatan kinerja pekerjaan. 
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2. Work Engagement pada Karyawan Savana Hotel Kota Malang 

Work Engagement adalah suatu keadaan psikologis ketika karyawan 

mampu menunjukkan sejauh mana minat, antusiasme, dan keterlibatan lebih 

dari sekedar komitmen yang ditandai dengan adanya semangat (vigor), 

dedikasi (dedication), dan penghayatan (absorption) terhadap pekerjaan. 

Dimensi-dimensi yang digunakan untuk mengukur work engagement ini 

adalah dimensi pengukuran work engagement yang dikembangkan oleh 

Schaufeli dan Bakker (2003) sebagai dimensi dalam penyusunan sebuah 

instrumen pengukuran work engagement pada karyawan dengan nama Utrecht 

Work Engagement Scale (UWES). Dimensi-dimensi tersebut yaitu: Vigor 

(semangat), Dedication (dedikasi), dan Absorption(penyerapan/Penghayatan). 

Semakin Tinggi skor yang diperoleh subjek, berarti semakin tinggi tingkat 

engagement subjek, demikian juga sebaliknya, semakin rendah skor subjek, 

maka semakin rendah pula tingkat engagement subjek. 

Pada penelitian yang telah dilakukan, peneliti menemukan beberapa 

hasil sebagaimana yang telah ditentukan dalam rumusan masalah dan tujuan 

penelitian. Hasil yang didapatakan dari penelitian yang telah dilakukan 

pengujian data di lapangan menggunakan angket kuisioner dan kemudian data- 

data yang diperoleh diolah oleh peneliti. 

Berdasarkan uji deskriptif dan analisis yang dilakukakan dapat 

diketahui bahwa terdapat 4 orang (8%) responden memiliki tingkat Work 

Engagement dengan kategori rendah. 35 orang (70%) responden memiliki 
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tingkat Work Engagement dengan kategori sedang, serta 11 orang (22%) 

memiliki tingkat Work Engagement dengan kategori tinggi. Dari hasil 

penelitian uji deskriptif ini menunjukkan bahwa rata-rata tingkat Work 

Engagement pada karyawan Savana Hotel Kota Malang berada di tingkatan 

sedang (70%). 

Terdapat pula aspek-aspek dominan per variabel. Analisis data skor ini 

menggunakan analisis rata-rata, untuk mendapatkan kecenderungan jawaban 

responden terhadap masing-masing aspek variabel kemudian disusun 

berdasarkan pada nilai skor rata-rata (indeks) yang dikategorikan ke dalam 

rentang skor berdasarkan rumus perhitungan three box method (Ferdinand, 

2014:50). Angka rata-rata yang dihasilkan menunjukkan skor 1,00 – 4,00. 

Rentang skor 1,00 – 2,00 dengan kategori rendah, rentang skor 2,01 - 3,01 

dengan kategori cukup, dan rentang skor 3,02 - 4,00 merupakan kategori tinggi. 

Aspek-aspek yang terdapat pada variabel work engagement rata-rata responden 

dalam hal ini karyawan Savana Hotel memilih pilihan jawaban penilaian skor 

aspek variabel dengan kriteria tinggi yaitu dengan rata-rata 3,02% - 4,00%. 

Berdasarkan hasil yang didapatkan dari jawaban responden maka presentase 

variabel Work engagement mayoritas karyawan Savana Hotel cenderung 

mengarah kepada aspek Vigor sebesar 36%., diikuti dengan aspek Absorption 

sebesar 33% dan presentase aspek terendah terdapat pada Dedication sebesar 

31%. 
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Savana Hotel adalah perusahaan yang bergerak pada bidang pariwisata. 

Pada dasarnya rata-rata tugas utama dari karyawan Savana Hotel Kota Malang 

adalah menyajikan pelayanan terbaik kepada setiap tamu, pengunjung yang 

menjadikan Savana Hotel ini menjadi destinasi pilihan untuk berkunjung 

maupun dalam pengadaan penyelenggaraan event dengan skala nasional 

maupun multinasioanal. Akibatnya para karyawan harus memiliki work 

engagement yang mumpuni demi menunjang kontribusi kerja secara optimal 

terhadap jobdesk pekerjaannya. Suksesnya sebuah perusaahan tentu tidak lepas 

dari faktor penting dalam upaya menyelaraskan visi maupaun misi perusahaan, 

dalam hal ini adalah sumber daya manusianya yaitu karyawan itu sendiri. 

Semakin tinggi work engagement karyawan maka semakin lekat dirinya 

dengan pekerjaan sehingga bekerja akan lebih maksimal. Berdasarkan faktor 

ini karyawan Savana Hotel Kota Malang yang engaged di tempat kerja akan 

menunjukkan perilaku yang mengindikasikan tingginya semangat dan 

ketahanan mental. Mereka merasa sulit untuk melepaskan diri dari pekerjaan 

mereka, yang membuat karyawan merasa waktu berlalu dengan cepat. Para 

karyawan ini juga akan melakukan pekerjaan mereka dengan lebih serius. 

Berdasarkan hasil tersebut bahwa rata-rata karyawan dengan sampel 50 

responden dari populasi sejumlah 114 karyawan masuk kepada tingkatan 

sedang (70%). Yang berarti dalam hal ini karyawan Savana memiliki work 

engagement yang cukup dalam menunjukkan perilaku positif dan memberikan 

hasil bagi karyawan maupun perusahaan. Tingkat aspek dominan pada Work 
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Engagement terdapat pada aspek Vigor (semangat) sebesar 36%. Yang berarti 

karyawan Savana Hotel rata-rata memiliki semangat yang tinggi dan juga 

ketahanan mental yang mumpuni ketika bekerja, juga mempunyai keinginan 

untuk berusaha dalam pekerjaan serta ketekunan karyawan dalam menghadapi 

kesulitan. Berdasarkan aspek ini, karyawan yang memiliki work engagement 

akan menunjukan perilaku seperti bersemangat dalam bekerja, antusias, tidak 

menghiraukan lingkungan sekitar, dan dapat menyelesaikan pekerjaannya 

sampai tuntas dengan tepat waktu. 

 

 

3. Hubungan Antara Penyesuaian Diri Dalam Kelompok Kerja Dengan 

 

Work Engagement Karyawan Savana Hotel Kota Malang 

Berdasarkan hasil penelitian dan analisis yang telah dilakukan 

menunjukan bahwa Penysuaian Diri dan Work Engagement memiliki 

pengaruh terhadap satu sama lain, sehingga hipotesis adanya hubungan antara 

penyesuaian diri dalam kelompok kerja dengan work engagement karyawan 

savana hotel dapat diterima. Hasil uji korelasi menunjukan nilai signifikasi 

0,000. Dengan dasar pengambilan keputusan jika nilai Signifikansi < 0,05 

maka berkorelasi, dan jika nilai Signifikansi > 0,05 maka tidak berkorelasi. 

Berdasarkan hasil uji korelasi diatas, ditunjukkan bahwa nilai signifikansi lebih 

kecil dari dasar pengambilan keputusan sebesar 0,000 < 0,05 artinya terdapat 

hubungan korelasi yang berarti antara Penyesuaian Diri dan Work 

engagement. 
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Berdasarkan hasil analisis yang dilakukan dengan menggunakan IBM 

SPSS Statistic 25 for windows, hasil uji korelasi menunjukkan nilai koefisien 

korelasi sebesar 0.659 dengan koefisien bertanda positif, yang 

mengindikasikan bahwa jika variabel Penyesuaian Diri (X) meningkat maka 

Work Engagement (Y) juga meningkat. Menunjukkan bahwa terdapat korelasi 

pada kedua variabel, dimana arah hubungan kedua variabel ditunjukkan 

melalui nilai pearson correlation yaitu 0,659 yang berarti arah hubungan kedua 

variabel merupakan hubungan positif dengan nilai korelasi kuat. 

Pada variabel Penyesuaian Diri (X) diketahui aspek dominan dalam 

variabel tersebut terdapat pada aspek kemampuan untuk beradaptasi dengan 

tekanan atau stress. Pada aspek kemampuan untuk beradaptasi dengan tekanan 

atau stress ini mempunyai pengaruh yang paling signifikan terhadap work 

engagement (Y). Menunjukkan bahwa karyawan Savana Hotel memiliki 

kemampuan untuk menghadapi berbagai tuntutan/tekanan dengan manajemen 

stress yang baik dalam lingkungan kerja, yang berarti akan memberikan 

hubungan positif yang signifikan terhadap kinerja dalam bekerja secara 

optimal. Terlebih dalam perusahaan pariwisata yang condong ke arah 

pelayanan dan fasilitas yang memiliki ritme kerja yang tinggi, didasari oleh 

lingkungan yang terus berubah dimana akan berimbas kepada tekanan yang 

intens. 

Pada penelitian terdahulu dalam perusahaan industri yang dimana lebih 

condong ke arah produksi peralatan keras yang minim interaksi langsung 
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dengan pihak luar, diketahui bahwa terdapat permasalahan yang sama 

mengenai work engagement dimana terdapat hasil yang menunjukkan adanya 

hubungan antara penyesuaian diri dengan work engagement. Namun terdapat 

perbedaan pada hasil dari aspek work engagement didalamnya. Diketahui pada 

penelitian terdahulu pada variabel yang sama, tingkat semangat (vigor), 

dedikasi (dedication), dan penghayatan (absorption) yang masuk pada kategori 

rendah. Sehingga di dapatkan hasil minor dalam penelitian tersebut. Dimana 

karyawan tampak kurang bersemangat dalam bekerja, sering menunda-nunda 

pekerjaan, serta kurang antusias dalam pekerjaan. Tentunya hal tersebut akan 

mempengaruhi komitmen dalam bekerja. Selain itu, ditemukan juga hasil 

minor pada aspek penyesuaian diri. Ditemukan hasil bahwa karyawan pada 

perusahaan industri tersebut tidak bisa beradaptasi dengan cepat bahkan 

dengan ritme kerja yang terbilang cukup santai jika dibandingkan dengan 

perusahaan yang bergerak pada bidang pariwisata. Namun hasil berbeda 

didapatkan peneliti pada penelitian ini. Didapatkan hasil dengan kategori tinggi 

pada setiap aspeknya. Berdasarkan rentang skor untuk mengukur aspek 

dominan per variabel pada work engagement, menunjukkan kategori tinggi 

dengan rata-rata 3,02% - 4,00%. Dengan aspek dominan cenderung mengarah 

kepada aspek Vigor sebesar 36%. Yang berarti karyawan Savana Hotel rata- 

rata memiliki semangat yang tinggi dan juga ketahanan mental yang mumpuni 

ketika bekerja, juga mempunyai keinginan untuk berusaha dalam pekerjaan 

serta ketekunan karyawan dalam menghadapi kesulitan. Sementara pada aspek 
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penyesuaian diri berada pada tingkatan sedang yang berarti dalam hal ini 

karyawan Savana memiliki penyesuaian diri yang cukup guna menghadapi 

kebutuhan-kebutuhan internal, ketegangan, frustasi, konflik, serta untuk 

menghasilkan kualitas keselarasan antara tuntutan dari dalam diri individu 

dengan tuntutan dunia luar atau lingkungan tempat individu berada. Tingkat 

Kemampuan untuk beradaptasi dengan tekanan atau stress merupakan aspek 

yang paling tinggi pada variabel Penyesuaian Diri terhadap work engagement 

yaitu sebesar 22%. Menunjukkan bahwa karyawan Savana memliki 

kemampuan dominan untuk menghadapi tantangan dengan meminimalisir 

tekanan mental, dan memanajemen stres yang dirasakan dalam lingkungan 

kerja. Hal ini tentunya membawa pengaruh positif kepada peningkatan kinerja 

pekerjaan 

Berdasarkan hasil tersebut, Penyesuaian Diri memiliki hubungan yang 

signifikan dengan Work Engagement, dimana kedua variabel tersebut memiliki 

nilai korelasi kuat ditunjukkan melalui nilai pearson correlation yaitu 0,659. 

Kedua variabel tersebut juga mempunyai hubungan positif, artinya jika tingkat 

penyesuaian diri dalam kelompok kerja baik, maka semangat dalam 

antusiasme, loyalitas dan mendedikasikan diri dalam pekerjaan tentu akan baik. 

Field dan Buitendach (2011) menyimpulkan bahwa tingkat tinggi 

seseorang karyawan dalam work engagement akan semakin tinggi pula 

komitmen pada organisasinya. Pengaruh dari work engagement memiliki 

energi positif terhadap komitmen organisasi, karyawan akan memfokuskan 
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kesadaran dan kesediaan menunjukkan kemauan dalam beradaptasi serta 

berusaha keras menjadikan kualitas individual karayawan yang akan memilih 

bertahan di tempat kerjanya (Cho et al. 2006). 

Supriyadi (2018) dalam penelitian nya yang telah di lakukan 

menyimpulkan bahwa kemampuan adaptasi atau penyesuaian diri karyawan 

akan menjadi suatu hal yang penting, karena setiap sumber daya manusia 

memiliki keunggulan kompetitif sehingga setiap organisasi akan 

membutuhkan karyawan yang mandiri dan cepat tanggap untuk memunculkan 

modalitas dan potensi maksimal yang ada dalam diri seorang 

karyawan.Semakin dapat menyeseuaikan diri akan semakin cepatnya 

perubahan dengan lingkungannya dari berbagai aspek internal maupun 

eksternal. 



 

 

 

BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan menggunakan metode 

penelitian kuantitatif diatas maka dapat ditarik kesimpulan penelitian ini yaitu: 

1. Tingkat Penyesuaian Diri pada karyawan Savana Hotel Kota Malang 

diketahui memiliki tingkat Penyesuaian Diri dengan kategori sedang 

(70%). Yang berarti Penyesuaian Diri karyawan Savana Hotel memiliki 

kemampuan yang cukup baik dalam bereaksi terhadap tuntutan-tuntutan 

yang terus berubah . Selain itu diperoleh hasil lain yaitu aspek dominan 

pada variabel terletak pada aspek kemampuan untuk beradaptasi dengan 

tekanan atau stress (22%). Menunjukkan bahwa karyawan Savana 

memliki kemampuan dominan untuk menghadapi tantangan dengan 

meminimalisir tekanan mental, dan memanajemen stres yang dirasakan 

dalam lingkungan kerja. 

2. Tingkat Work Engagement pada karyawan Savana Hotel Kota Malang 

diketahui memiliki tingkat Work Engagement dengan kategori sedang 

(70%). Yang berarti dalam hal ini karyawan Savana memiliki work 

engagement yang cukup dalam menunjukkan perilaku positif dan 

memberikan hasil bagi karyawan maupun perusahaan. Selain itu diperoleh 

hasil lain yaitu aspek dominan pada variabel terletak pada aspek vigor 

80 
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(semangat) sebesar (36%). Dapat disimpulkan bahwa karyawan Savana 

Hotel rata-rata memiliki semangat yang tinggi dan juga ketahanan mental 

yang mumpuni ketika bekerja, juga mempunyai keinginan untuk berusaha 

dalam pekerjaan serta ketekunan karyawan dalam menghadapi kesulitan. 

3. Terdapat hubungan antara variabel Penyesuaian Diri dan Work 

Engagement pada karyawan Savana Hotel Kota malang, sehingga 

hipotesis adanya hubungan antara penyesuaian diri dalam kelompok kerja 

dengan work engagement karyawan Savana Hotel Kota malang dapat 

diterima, ditunjukkan dengan nilai signifikansi lebih kecil dari dasar 

pengambilan keputusan sebesar 0,000 < 0,05 artinya terdapat hubungan 

yang berarti antara Penyesuaian Diri dan Work engagement. Pada aspek 

kemampuan untuk beradaptasi dengan tekanan atau stress ini mempunyai 

pengaruh yang paling signifikan terhadap work engagement (Y). 

Menunjukkan bahwa karyawan Savana Hotel memiliki kemampuan untuk 

menghadapi berbagai tuntutan/tekanan dengan manajemen stress yang 

baik dalam lingkungan kerja, yang berarti akan memberikan hubungan 

positif yang signifikan terhadap kinerja dalam bekerja secara optimal. 

Kedua variabel tersebut memiliki nilai korelasi kuat ditunjukkan melalui 

nilai pearson correlation yaitu 0,659. Kedua variabel tersebut juga 

mempunyai hubungan positif, artinya jika tingkat penyesuaian diri dalam 

kelompok kerja baik, maka semangat dalam antusiasme, loyalitas dan 

mendedikasikan diri dalam pekerjaan tentu akan baik. 
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B. Saran 

Berdasarkan hasil dan pembahasan pada penelitian tersebut maka peneliti 

memberikan saran sebagai berikut: 

1. Bagi Karyawan 

 

Berdasarkan hasil analisis penelitian diketahui penyesuaian diri 

mempunyai hubungan signifikan dengan work engagement yang 

diperlukan bagi karyawan agar menunjang segala aspek kegiatan 

pekerjaan yang terjadi di tempat kerja. Berdasarkan hasil temuan yang 

didapatkan, karyawan Savana Hotel perlu meningkatkan kemampuan pada 

aspek mengekspresikan emosi dengan baik yang mana merupakan aspek 

dengan presentase terendah dalam penyesuaian diri. Hal ini bertujuan agar 

individu tersebut lebih mampu terbuka, menyadari dan merasakan 

perasaan yang saat itu dialami serta mampu untuk mengekspresikannya 

dalam lingkup yang luas. Dalam work engagement, karyawan Savana 

Hotel perlu meningkatkan dedikasinya pada pekerjaan yang mana 

merupakan aspek dengan presentase terendah. Antusiasme yang tinggi 

dalam pekerjaan sangat penting dalam menunjang visi dan misi 

perusahaan. Karyawan yang memiliki antusisme/dedikasi yang tinggi 

terhadap pekerjaan akan menganggap pekerjaan yang dilakukannya sangat 

berarti dan menginspirasi dirinya sehingga memunculkan perasaan bangga 

dan akan melakukan yang terbaik dalam melakukan pekerjaannya. 
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2. Bagi Peneliti Lain 

 

Peneliti menyadari bahwa jumlah sampel yang didapatkan 

terbilang dalam kategori “kurang” secara general. Saran bagi peneliti 

selanjutnya diharapkan memperluas sampel dan populasi yang lebih 

beragam jenisnya. Peneliti menyadari kekurangan pada penelitian ini ada 

pada kurangnya faktor eksternal dalam variabelnya. Untuk itu, Saran bagi 

peneliti lain juga untuk mempertimbangkan faktor eksternal dalam 

penelitiannya seperti kesesuaian gaji, lingkungan kerja, manajemen 

internal dan lain sebagainya agar mendapatkan hasil yang lebih spesifik. 

Kemudian menggunakan instansi lain ataupun perusahaan lain sebagai 

sampel penelitian kemudian akan terlihat jelas tingkat penyesuaian diri dan 

work engagement pada karyawan sehingga dapat terlihat perbedaannya. 

 

3. Bagi Peneliti Pribadi 

 

Diharapkan penelitian ini dapat bermanfaat sebagai langkah awal 

dalam mengamalkan ilmu ketika kuliah dengan melakukan penelitian 

dalam rangka menyelesaikan pendidikan. 
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LAMPIRAN-LAMPIRAN 

 

 

 

A. Lampiran 1 Validitas Alat Ukur 

 

1. Skala Work Engagement dan Penyesuaian Diri 

 

No. Item r Hitung r Tabel Keterangan 

1 X.1 0,634 0,279 VALID 

2 X.2 0,280 0,279 VALID 

3 X.3 0,552 0,279 VALID 

4 X.4 0,589 0,279 VALID 

5 X.5 0,689 0,279 VALID 

6 X.6 0,410 0,279 VALID 

7 X.7 0,330 0,279 VALID 

8 X.8 0,688 0,279 VALID 

9 X.9 0,610 0,279 VALID 

10 X.10 0,372 0,279 VALID 

11 X.11 0,594 0,279 VALID 

12 X.12 0,672 0,279 VALID 

13 X.13 0,435 0,279 VALID 

14 X.14 0,746 0,279 VALID 

15 X.15 0,302 0,279 VALID 

16 X.16 0,662 0,279 VALID 

17 X.17 0,317 0,279 VALID 

18 X.18 0,372 0,279 VALID 

19 X.19 0,432 0,279 VALID 

20 X.20 0,570 0,279 VALID 

21 X.21 0,541 0,279 VALID 

22 X.22 0,553 0,279 VALID 

23 X.23 0,284 0,279 VALID 

24 X.24 0,4583 0,279 VALID 

25 X.25 0,280 0,279 VALID 

26 X.26 0,283 0,279 VALID 

27 X.27 0,544 0,279 VALID 

28 X.28 0,315 0,279 VALID 

29 X.29 0,618 0,279 VALID 

30 X.30 0,638 0,279 VALID 

31 X.31 0,390 0,279 VALID 

32 X.32 0,614 0,279 VALID 

33 X.33 0,441 0,279 VALID 

34 X.34 0,450 0,279 VALID 
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No Item r Hitung r Tabel Keterangan 

35 X.35 0,687 0,279 VALID 

36 X.36 0,414 0,279 VALID 

37 X.37 0,694 0,279 VALID 

38 Y.1 0,699 0,279 VALID 

39 Y.2 0,766 0,279 VALID 

40 Y.3 0,334 0,279 VALID 

41 Y.4 0,728 0,279 VALID 

42 Y.5 0,800 0,279 VALID 

43 Y.6 0,365 0,279 VALID 

44 Y.7 0,611 0,279 VALID 

45 Y.8 0,615 0,279 VALID 

46 Y.9 0,649 0,279 VALID 

47 Y.10 0,608 0,279 VALID 

48 Y.11 0,645 0,279 VALID 

49 Y.12 0,565 0,279 VALID 

50 Y.13 0,385 0,279 VALID 

51 Y.14 0,320 0,279 VALID 

52 Y.15 0,632 0,279 VALID 

53 Y.16 0,378 0,279 VALID 

54 Y.17 0,644 0,279 VALID 
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B. Lampiran 2 reliabilitas 

 

1. Skala Work Engagement 
 

 

 

Reliability Statistics 

 

 
Cronbach's Alpha 

 

 
N of Items 

,907 17 

 

 

 

 

2. Skala Penyesuaian Diri 
 

 

Reliability Statistics 

 

 
Cronbach's Alpha 

 

 
N of Items 

,919 37 

 

 

3. Skala Work Engagement dan Penyesuaian Diri 
 

 

 

Reliability Statistics 

 

 
Cronbach's Alpha 

 

 
N of Items 

,944 54 



92 
 

 

 

 

 

 

C. Lampiran 3 Skala Alat Ukur 

 

1. Skala Work Engagement 

 

No Pernyataan STS TS S SS 

1 
Ketika di tempat kerja saya 

merasa penuh energi 

    

 
2 

Saya merasa pekerjaan yang 

saya lakukan penuh makna dan 

tujuan 

    

3 
Waktu berlalu ketika saya 

bekerja 

    

4 
Ketika di tempat kerja saya 

merasa kuat dan bersemangat 

    

5 
Saya berantusias dengan 

pekerjaan saya 

    

 

6 

Ketika saya bekerja, saya 

melupakan semua hal lain 

disekitar saya 

    

7 Pekerjaan menginspirasi saya     

8 
Ketika saya bangun di pagi 

hari, saya merasa ingin bekerja 

    

9 
Saya merasa senang ketika 

saya bekerja dengan intens 

    

10 
Saya bangga dengan pekerjaan 

yang saya lakukan 

    

11 
Saya menghayati pekerjaan 

yang saya lakukan 

    

 

12 

Saya dapat terus bekerja untuk 

waktu yang sangat lama pada 

satu waktu 

    

13 
Menurut saya, pekerjaan saya 

adalah sebuah tantangan 

    

14 
Saya terbawa suasana saat 

bekerja 

    

15 
Di pekerjaan saya, saya sangat 

tangguh secara mental 
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No Pernyataan STS TS S SS 

16 
Sulit untuk melepaskan diri 

dari pekerjaan saya 

    

 

 

17 

Di tempat kerja saya, saya 

selalu bertahan, bahkan ketika 

segala sesuatunya tidak 

berjalan baik 

    

 

 

 

 

 

 

2. Skala Penyesuaian Diri 

 

No Pernyataan STS TS S SS 

 

1 

Saya selalu bermusyawarah 

dalam menyelesaikan masalah 

dengan rekan kerja 

    

2 
Tidak semua rekan saya baik 

terhadap saya 

    

3 Saya memiliki banyak teman     

 

4 

Saya selalu merasa bahwa 

rekan-rekan saya hanya 

memanfaatkan saya 

    

5 
Saya selalu menyapa warga 
sekitar ketika bertemu 

    

 

6 

Saya merasa tetangga saya 

membicarakan hal yang buruk 

tentang saya 

    

7 
Saya selalu ikut kegiatan sosial 

dimasyarakat 

    

8 
Saya mengganggap lingkungan 

saya tidak aman dan nyaman 

    

 

9 

Saya merasa bisa 

menyelesaikan pekerjaan saya 

tepat waktu 
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No Pernyataan STS TS S SS 

10 
Saya merasa takut jika 
diberikan tugas oleh atasan 

    

 

11 

Saya sangat tertarik dengan 

kegiatan dilingkungan tempat 

kerja saya 

    

 

12 

Saya selalu malas didalam 

mengerjakan tugas yang 

diberikan kepada saya 

    

 

 

13 

Saya mampu mengatur waktu 

antara pekerjaan dan kegiatan 

yang saya ikuti diluar tempat 

kerja 

    

14 
Saya selalu datang terlambat 

ketika pergi ke tempat kerja 

    

15 
Saya selalu datang ketika ada 

kegiatan diluar tempat kerja 

    

 

16 

Saya merasa tidak memiliki 

tugas yang penting dalam 

pekerjaan 

    

 

 

17 

Saya merasa rekan-rekan saya, 

membutuhkan saya dalam 

menyelesaiakan tugas yang 

diberikan atasan 

    

18 
Saya merasa tidak percaya diri 

jika pergi ke tempat kerja 

    

19 
Saya merasa keberadaan saya 

di tempat kerja sangat dihargai 

    

 

 

20 

Saya merasa tidak akrab dan 

tidak kenal dengan atasan di 

tempat kerja saya 

    

 

 

21 

Saya merasa sangat cocok 

dengan teman teman di tempat 

saya bekerja 
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No Pernyataan STS TS S SS 

22 
saya merasa anti sosial didalam 
lingkungan kerja 

    

 

23 

Saya merasa saya sangat 

populer di lingkungan tempat 

kerja 

    

24 
Saya pikir banyak pihak yang 
tidak menyukai saya 

    

 
25 

Saya selalu menanyakan 

apakah rekan kerja saya punya 

waktu untuk membantu saya 

    

 

26 

Saya merasa bersalah jika 

harus meminta tolong orang 

lain 

    

 

27 

Saya selalu mengucapkan 

terima kasih jika ada yang 

membantu saya 

    

 

 

28 

Saya selalu takut untuk 

mengungkapkan bahwa saya 

tidak suka dengan sikap 

seseorang 

    

29 
Saya selalu menghargai 

pekerjaan seseorang 

    

 

30 

Saya selalu salah tingkah jika 

berpapasan dengan teman di 

tempat kerja 

    

 

 

31 

Saya berpendapat bahwa jika 

kita mau dihargai orang lain, 

maka kita harus menghargai 

orang tersebut 

    

 

32 

Saya selalu berusaha menepati 

janji saya dengan rekan-rekan 

kerja saya 

    

 

33 

Saya memiliki pandangan jika 

orang lain bisa mengapa harus 

saya yang melakukan 
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No Pernyataan STS TS S SS 

 

34 

Saya merasa bahwa orang tua 

saya tidak peduli dengan 

pekerjaan saya 

    

 

35 

Saya paham bahwa saya harus 
rajin pergi bekerja 

    

 

36 

Saya merasa atasan tidak tau 

bahwa saya sering melakukan 

kesalahan 

    

37 
Saya merasa tidak layak untuk 

bekerja disini 

    

 

 

 

 

 

 

D. Lampiran 4 Skoring 

 

1. Skala Work Engagement 

 

4 4 3 3 3 2 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 4 4 3 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 

4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 3 2 3 2 3 2 3 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

3 4 4 3 3 3 3 2 3 3 4 3 4 3 3 2 3 

4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 4 1 4 

4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 

3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 2 3 

4 4 1 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 

4 4 4 4 4 2 3 3 3 4 4 3 4 2 4 2 2 

4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 

4 4 3 4 4 2 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 

3 3 3 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 2 3 2 4 

4 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 2 3 
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4 4 4 4 4 2 4 3 4 4 4 2 3 3 4 3 4 

3 3 3 4 4 2 3 4 3 4 4 3 3 2 3 3 3 

4 4 4 4 4 2 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

3 3 2 3 4 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 

4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 

3 4 2 3 4 2 3 3 3 3 4 2 3 2 3 2 3 

4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 

3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 

3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 2 

4 3 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 4 3 

3 3 3 3 3 2 4 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

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

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 

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

3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 

3 3 3 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

3 3 4 3 3 2 3 3 2 4 3 2 3 3 3 2 3 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 

4 4 4 3 4 2 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 3 

4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 

3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 4 4 

4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 3 
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2. Skala Penyesuaian Diri 

 

4 2 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 

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

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

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

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

3 2 3 3 4 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 2 3 2 3 4 2 3 3 4 3 3 2 3 3 4 

3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 2 3 2 2 

4 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 3 3 4 3 3 2 3 2 3 4 3 4 3 3 3 2 3 4 2 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 2 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 4 4 4 4 4 2 3 3 4 

3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 2 2 4 2 3 2 4 4 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 

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

3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 

4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 2 4 3 4 3 4 3 4 4 2 4 4 3 4 

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

3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 3 2 3 4 3 3 3 4 3 2 3 3 3 3 

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

4 3 3 3 4 3 3 3 4 2 3 4 4 4 4 2 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 2 4 4 4 3 3 2 4 4 4 

4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 2 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 4 3 3 3 4 4 2 3 3 3 3 

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

4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

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

4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 2 4 2 4 2 4 3 4 2 4 2 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 

3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

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

4 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4 2 4 3 3 4 3 4 4 4 4 

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

3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

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

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 

4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 2 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 2 4 3 4 2 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 2 3 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 

3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 

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

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

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 

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

4 3 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 

4 3 3 3 4 3 2 4 3 4 2 3 4 4 2 3 3 4 3 4 3 4 3 3 2 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 

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

4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 
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3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 2 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 

3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 

3 3 4 3 4 2 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 2 3 4 2 4 2 4 3 4 4 4 4 4 3 4 

4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 2 4 3 3 3 4 2 3 2 3 4 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 

3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 4 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 2 3 4 3 4 

3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 

4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 

3 2 3 2 3 2 3 2 4 1 3 2 3 1 3 2 4 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 
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E. Lampiran 5 Surat Izin Penelitian Skripsi 
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F. Lampiran 6 Pendistribusian Kuisioner Kepada Human Resource 

Management 
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G. Lampiran 7 Data Demografi Sampel Penelitian 

 

 

No. 
Jenis 

kelamin 
Usia 

(tahun) 

 

Departement 
Masa 

Kerja 
(tahun) 

1 Laki-laki 55 Administration and General Dept. 5 

2 Laki-laki 25 Sales and Marketing Dept. 1 

3 Laki-laki 40 Human Resources Dept. 3 

4 Perempuan 19 Housekeeping Dept. 1,5 

5 Laki-laki 40 Housekeeping Dept. 12 

6 Perempuan 28 Sales and Marketing Dept. 1 

7 Perempuan 21 Sales and Marketing Dept. 1 

8 Perempuan 27 Sales and Marketing Dept. 3 

9 Laki-laki 28 Human Resources Dept. 0,5 

10 Laki-laki 40 Accounting Dept. 8 

11 Perempuan 19 Sales and Marketing Dept. 1 

12 Laki-laki 43 Human Resources Dept. 10 

13 Laki-laki 39 Sales and Marketing Dept. 3 

14 Laki-laki 20 Food and Beverage Product/Kitchen Dept. 1 

15 Laki-laki 44 Human Resources Dept. 9 

16 Laki-laki 53 Accounting Dept. 13 

17 Perempuan 18 Food and Beverage Service Dept. 1 

18 Perempuan 18 Food and Beverage Service Dept. 1 

19 Perempuan 22 Front Office Dept. 1 

20 Laki-laki 43 Human Resources Dept. 12 

21 Perempuan 46 Sales and Marketing Dept. 12 

22 Laki-laki 36 Front Office Dept. 3 

23 Perempuan 26 Housekeeping Dept. 1 

24 Laki-laki 36 Front Office Dept. 3 

25 Laki-laki 36 Front Office Dept. 1 

26 Laki-laki 42 Front Office Dept. 9 

27 Laki-laki 24 Food and Beverage Service Dept. 3 

28 Laki-laki 59 Enginering Dept. 12 

29 Laki-laki 29 Food and Beverage Service Dept. 11 

30 Laki-laki 36 Housekeeping Dept. 12 

31 Perempuan 18 Food and Beverage Service Dept. 1 

32 Perempuan 21 Food and Beverage Service Dept. 2 

33 Laki-laki 20 Human Resources Dept. 2 

34 Perempuan 46 Food and Beverage Product/Kitchen Dept. 8 

35 Laki-laki 47 Food and Beverage Product/Kitchen Dept. 9 

36 Laki-laki 21 Sales and Marketing Dept. 1 

37 Laki-laki 20 Human Resources Dept. 1 

38 Laki-laki 18 Food and Beverage Service Dept. 0,5 

39 Laki-laki 36 Front Office Dept. 10 

40 Laki-laki 20 Accounting Dept. 2 

41 Laki-laki 34 Human Resources Dept. 10 

42 Laki-laki 32 Housekeeping Dept. 3 

43 Laki-laki 27 Sales and Marketing Dept. 5 

44 Perempuan 44 Sales and Marketing Dept. 9 
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No 
Jenis 

Kelamin 
Usia 

(tahun) 

 

Departement 
Masa 

Kerja 
(tahun) 

45 Laki-laki 17 Food and Beverage Service Dept. 1 

46 Laki-laki 50 Enginering Dept. 12 

47 Laki-laki 33 Housekeeping Dept. 7 

48 Perempuan 20 Food and Beverage Service Dept. 1 

49 Laki-laki 24 Housekeeping Dept. 0,5 

50 Laki-laki 19 Housekeeping Dept. 1 

 


	SKRIPSI
	FAKULTAS PSIKOLOGI UNIVERSITAS ISLAM NEGERI
	KATA PENGANTAR
	DAFTAR ISI
	DAFTAR TABEL
	DAFTAR GAMBAR
	DAFTAR LAMPIRAN
	Keywords: Work Engagement, Self-Adjustment, Psychology

	BAB 1 PENDAHULUAN
	A. Latar Belakang Masalah
	B. Rumusan Masalah
	C. Tujuan Penelitian
	D. Manfaat Penelitian

	BAB 2 TINJAUAN PUSTAKA
	A. WORK ENGAGEMENT
	3. Faktor-faktor yang mempengaruhi work Engagement
	B. PENYESUAIAN DIRI

	4. Penyesuaian Diri Dalam Perspektif Islam
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