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Abstrak

Di era digital ini work engagement antar karyawan milenial sangat dibutuhkan. Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui apakah ada hubungan antara kesejahteraan psikologis dengan keterikatan kerja pada karyawan
milenial. Subyek dalam penelitian ini adalah 50 karyawan milenial dengan masa kerja minimal 1 tahun yang
sudah dipilih menggunakan metode pengambilan sampel dengan teknik purposive sampling. Pengumpulan data
menggunakan skala work engagement dan skala kesejahteraan psikologis. Hasil analisis korelasi product moment
dengan korelasi Pearson menunjukkan adanya hubungan positif yang signifikan antara kesejahteraan
psikologis dan keterikatan kerja pada karyawan milenial dengan koefisien korelasi (rxy) = 0,684. Nilai
koefisien determinasi (R squared) adalah 0,468 yang berarti bahwa modal psikologis pada keterikatan kerja
adalah 46,8%. Informasi ini dapat berguna bagi perusahaan untuk melakukan intervensi melalui peningkatan
kesejahteraan psikologis karyawan milenial untuk meningkatkan keterikatan kerja mereka.

Kata Kunci: kesejahteraan psikologis, keterlibatan kerja, karyawan milenial

Abstract

In this digital era work engagement among millennial employees is needed. This study aims to determine whether there is
a relationship between psychological well-being with work engagement at millennial employees. The subjects in this study
were 50 millennial employees with a minimum of 1 year of work that already choose used a sampling method with purposive
sampling technique. Data collection uses the work engagement scale and the psychological well-being scale. Results using
product moment correlation analysis of Pearson correlation show a significant positive relationship between psychological
well-being and work engagement for millennial employees with a correlation coefficient (rxy) = 0.684. The value of the
coefficient of determination (R squared) is 0.468, which means that psychological capital on work engagement is 46.8%. This
information can be useful for company make intervention through enhancing psychological well-being millennial employee
to increase their work engagement.
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PENDAHULUAN

Kualitas sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu faktor penting dalam

meningkatkan kinerja perusahaan (Nurjaya, 2021). Sumber daya manusia adalah individu produktif
yang bekerja sebagai penggerak suatu organisasi, baik itu di dalam institusi maupun perusahaan yang
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memiliki fungsi sebagai aset sehingga harus dilatih dan dikembangkan kemampuannya (Susan, 2019).
Generasi milenial merupakan generasi kelahiran tahun 1980-2000, yang dicirikan dengan
keterbukaan, kepercayaan diri, keinginan untuk membuat perubahan, optimis, bersifat partisipatif,
kreatif, fleksibel serta dinamis (Putra, 2016). Pada saat ini karyawan yang menempati masa produktif
bekerja sebagian besar dari karyawan milenial. Sehingga jangka waktu 10 tahun ke depan generasi
milenial menjadi harapan untuk berkontribusi dalam kemajuan perekonomian Indonesia Badan Pusat
Statistik (dalam Setiawan, 2021).

Nevada (2021) menyatakan, dalam bidang pekerjaan generasi milenial lebih independen,
individual, dan lebih menempatkan nilai kepada karirnya daripada loyalitasnya di dalam
berorganisasi. Twenge (2010) menyebutkan generasi milenial bisa pergi dari satu organisasi ke
organisasi lainnya untuk meningkatkan kepercayaan dirinya. Selain hal tersebut ada temuan lain
mengenai generasi X atau millenial di dalam penelitian. Hoole dan Bonnema (dalam Dewantoro dan
Purba, 2018) yang menyatakan bahwa, generasi milenial membawa keyakinan dari orangtua, seperti
tuntutan pada keseimbangan lingkungan kerja yang lebih informal dan keseimbangan hidup,
dorongan untuk materi, tantangan dan kemajuan dalam mencapai karir. Berdasarkan data yang
diperoleh dari Watson (dalam Kurniawati, 2014) menunjukkan bahwa masih rendahnya engagement
yang dimiliki karyawan di Indonesia. Beberapa temuan tentang generasi milenial pada penelitian
Dewantoro dan Purba (2018) menyatakan bahwa generasi milenial merasa nyaman dengan
perubahan sehingga ketidakpuasan dalam pekerjaan dianggap normal dan tingkat turnover pada
generasi ini juga tinggi.

Stabilitas perusahaan akan terganggu jika sebagian besar karyawan di perusahaan tidak engaged.
Karyawan yang partially-engaged tidak akan fokus pada pengerjaan tugas, bagi mereka pekerjaan yang
penting selesai. Karyawan yang engaged secara emosional akan mendedikasikan dirinya kepada
organisasi dan secara penuh berpartisipasi di dalam pekerjaannya dengan antusias yang besar untuk
kesuksesan dirinya dan atasan, memberikan sesuatu yang lebih atas kontrak semula Markos & Sridevi
(dalam Kismanto, 2019). Yusuf dan Al Arif (2015) menyampaikan bahwa setiap perusahaan penting
untuk melakukan strategi terkait dengan pengelolaan yang baik dengan tetap memperhatikan
kenyamanan dan keamanan sumber daya manusia yang dimiliki hingga pada akhirnya selama bekerja
karyawan dapat menumbuhkan rasa keterikatan karyawan dengan pekerjaanya. Perusahaan
membutuhkan karyawan yang bisa terikat dan berkomitmen pada pekerjaannya (Bakker & Leiter,
2010).

Tkatan kerja melibatkan karyawan secara penuh atau keseluruhan, baik secara kognitif atau
secara emosi terlibat dengan kata lain setiap karyawan harus memiliki totalitas kerja atau sering
disebut dengan work engagement (Mujiasih, 2015). Work engagement merupakan konstruk psikologi
positif di mana karyawan atau pegawai yang merasa antusias dan senang dalam bekerja (Bakker,
2011). Berdasarkan pendapat tersebut menguatkan bahwa perusahaan akan sangat membutuhkan
karyawan yang memiliki semangat dan antusias terhadap apa yang mereka kerjakan supaya dapat
mencapai hasil yang optimal.

Menurut Schaufeli dan Bakker (2004) mengemukakan bahwa work engagement adalah hubungan
terhadap pekerjaan yang aktif dan positif yang ditandai dengan semangat (vigor), pengabdian
(dedication), dan penyerapan/penghayatan (absorption). Vigor ditandai dengan kehadiran energi yang
besar dalam menjalankan pekerjaannya, terdapat mentalitas daya tahan tinggi, memiliki kemauan
besar untuk memberikan segala daya upaya yang dimiliki, serta keteguhan dalam menyelesaikan
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pekerjaan sekalipun menghadapi tantangan yang menyulitkan. Dedication ditandai dengan munculnya
rasa bahwa apa yang dikerjakan memiliki arti penting, merasa antusias dalam bekerja, serta merasa
bahwa pekerjaan yang dilakukan menginspirasi, membawa kebanggaan dan penuh tantangan.
Absorption dicirikan dengan bekerja dalam kondisi konsentrasi penuh, tenggelam dalam pekerjaan atau
menikmati pekerjaan, serta munculnya rasa berat dalam melepaskan diri dengan pekerjaan.

Bakker dan Demerouti (dalam Ayu, Maarif dan Sukmawati, 2015) menjelaskan bahwa terdapat
dua pendorong utama work engagement, yaitu job resource dan personal resource. Personal resources
merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi work engagement sikap-sikap positif yang muncul
pada individu itu sendiri. Robertson dan Cooper (2010) menjelaskan bahwa psychological well-being
yang dimiliki oleh suatu individu merupakan bagian dari personal resources. Psychological well-being
karyawan merupakan salah satu faktor penting dalam mempengaruhi hidup seseorang, termasuk
dalam konteks kerja.

Menurut Garcia dan Alandete (2015) psychological well-being merupakan suatu keadaan atau
kondisi dimana individu merasa kehidupannya bermakna ketika dirinya dapat melakukan
penerimaan diri, penguasaan lingkungan, memiliki hubungan interpersonal yang positif, dapat
mengembangkan dirinya, dan memiliki otonomi atas dirinya. Kondisi psychological well-being pada
karyawan harus tetap dijaga dengan baik. Jika kondisi psikologis karyawan tidak baik atau
mengandung sikap yang negatif maka akan mempengaruhi kualitas kerja yang disebut dengan work
engagement. Hubungan interaksi yang terjadi antara psychological well-being dapat mengarah kepada fiull
engagement yang baik (Robertson & Cooper, 2010).

Psychological well-being berdasarkan pendekatan eudaimonic berkaitan dengan keseluruhan fungsi
seseorang secara optimal di dalam kehidupannya (Seligman dalam Pedhu, 2022). Sejalan dengan
penjelasan diatas, maka dapat diasumsikan bahwa psychological well-being dapat mempengaruhi work
engagement seseorang. Menurut Yudiani (2017) work engagement adalah sebuah kondisi dimana
seseorang memiliki pikiran yang positif sehingga mampu mengekspresikan dirinya baik secara fisik,
kognitif dan afektif dalam melakukan pekerjaannya. Desmarais dan Savoie (2012) mengatakan
psychological well-being adalah pengalaman positif seseorang yang bersifat subyektif yang dialaminya di
tempat kerja. Psychological well-being dapat didefinisikan sebagai pencapaian kesempurnaan yang
merepresentasikan realisasi potensi individu yang sesungguhnya (Ryff, 2014). Dimensi psychological
well-being terdiri atas enam fungsi psikologis positif yaitu penerimaan diri, hubungan positif dengan
orang lain, kemandirian, penguasaan lingkungan, tujuan hidup serta pengembangan pribadi (Ryff,
2014).

Berdasarkan dimensi psychological well-being mempengaruhi work engagement, maka psychological
well-being diasumsikan sebagai salah satu pemicu work engagement pada karyawan milenial. Bila
dihubungkan dengan pekerjaan, psychological well-being merupakan faktor yang dapat mempengaruhi
performa dan sikap karyawan, di mana karyawan yang mampu menyadari potensi dirinya dan
merealisasikan potensi tersebut, berdampak pada performa kerja yang baik. Robertson dan Cooper
(2010) juga mengatakan bahwa psychological well-being merupakan salah satu faktor yang
mempengaruhi engagement, di mana tingginya well-being dapat membantu meningkatkan engagement
dan rendahnya well-being akan menyebabkan rendahnya engagement. Lebih lanjut lagi Robertson dan
Cooper (2010), yang mengungkapkan bahwa interaksi antara psychological well-being dan engagement
yang dimiliki karyawan dapat mengarah pada terciptanya kondisi fill engagement, di mana pada
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kondisi tersebut karyawan memiliki kondisi psikologis yang sehat, sekaligus tingkat engagement tinggi
yang akan berlangsung dalam waktu lama.

Berdasarkan uraian teoritis yang sudah dijabarkan maka hipotesis yang diajukan dalam
penelitian ini adalah terdapat hubungan positif antara psychological well being dan work engagement pada
karyawan milenial. Semakin tinggi psychological well being, maka semakin tinggi pula work engagement
pada karyawan milenial.

METODE

Metode yang digunakan dalam pengumpulan data adalah dengan metode kuantitatif
korelasional dengan menggunakan alat ukur data berupa skala /ikert. Pada penelitian ini, terdapat 2
skala yang akan digunakan peneliti untuk mengukur variabel-variabel penelitian,yaitu Skala Work
Engagement dan Skala Psychological Well-Being. Penelitian work engagement diukur menggunakan alat
ukur Ultrecht Work Engagement Scale (UWES). Peneliti menggunakan skala yang telah diadaptasi oleh
I Gede Dhika Widarnandana pada tahun 2019 untuk mengukur work engagement. Skala pada
penelitian ini disusun berdasarkan teori work engagement yang dikemukakan oleh (Schaufeli & Bakker,
2004). Berdasarkan hasil uji reliabilitas nilai Cronbach’s Alpha pada skala work engagement sebesar 0,953.
Jumlah aitem pada saat uji coba sebanyak 19 aitem, analisis dilakukan dengan menggunakan SPSS
Versi 23.0 dengan indeks beda aitem sebesar 0,444 sampai dengan 0,866. Psychological well-being pada
penelitian ini diukur menggunakan skala /ikert yang dikembangkan oleh Ryff. Skala diadaptasi dengan
menyesuaikan konteks psychological well-being pada karyawan di tempat kerja. Pernyataan ini disusun
berdasarkan dari 6 buah dimensi yaitu self acceptance, personal growth, positive relation with others, purpose
in life, environmental mastery, autonomy (Ryff, 1989). Berdasarkan hasil uji reliabilitas nilai Cronbach’s
Alpha pada skala psychological well-being sebesar 0,912. Uji beda aitem dianalisis dengan menggunakan
SPSS Versi 23.0 dengan indeks beda aitem sebesar 0,307 sampai dengan 0,825.

Subjek Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode pengambilan sampel dengan teknik purposive sampling.
Subjek dalam penelitian adalah karyawan milenial aktif berusia 22- 42 tahun dan minimal bekerja
tahun 1 tahun.

Metode analisis data pada penelitian ini menggunakan teknik statistik analisis korelasi product
moment dari pearson correlation yang digunakan untuk mencari hubungan atau korelasi antara variabel
bebas yaitu psychological well-being dan variabel tergantung yaitu work engagement.

HASIL

Responden dalam penelitian merupakan 50 karyawan milenial yang telah bekerja di minimal 1
tahun. Berdasarkan data yang terkumpul dari proses penelitian diperoleh perhitungan skor empirik
dan perhitungan skor hipotetik dari variabel work engagement dan psychological well-being.
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Tabel 1.
Deskripsi Subjek Penelitian (n=50)
Data Demografi Kategori Jumlah
Rentang umur (tahun) 22-27 5
28-32 14
33-37 18
38-42 13
Masa bekerja Kurang dari 1 tahun 0
Lebih dari 1 tahun 50
Lainnya 0

Deskripsi skor data variabel work engagement dan psychological well-being secara rinci dapat dilihat
pada tabel 7 berikut:

Tabel 2.
Deskripsi Statistika Data Penelitian
Data Hipotetik Data Empirik
Variabel N Mean Min Maks SD Mean Min  Maks SD

Work 50 47,5 19 76 9,5 67,06 55 75 5,184
Engagement
Psychological 50 55 22 88 11 74,76 56 88 7,290.
Well-Being

Keterangan:

N = Jumlah aitem

Mean = Rerata (Mean)

Min = Skor minimal atau rendah
Max = Skor maksimal atau tinggi
SD = Standar Deviasi

Berdasarkan data deskriptif, maka dapat dilakukan pengkategorisasian pada variabel work
engagement dan psychological well being karyawan milenial di tabel 3.

Tabel 3.
Kategorisasi Work Engagement
No Norma Interval Skor Kategori Frekuensi Presentasi
1 X>@u+1l.0) X=>57 Tinggi 29 58%
2 (u-1.0) <X<(utl. o) 38<X <57 Sedang 21 42%
3 X < (u-1.0) X< 38 Rendah 0 0%
Total 50 100%
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Keterangan
X : Skor Subjek
u : Rerata Hipotetik
o : Standar Deviasi
Tabel 4.
Kategorisasi Psychological Well-Being
No Norma Interval Skor Kategori  Frekuensi Presentasi
1 X>Wu+1.0) X > 66 Tinggi 28 56,0%
2 (u-1.0) <X<(u+1. 0) 44 <X <66 Sedang 22 44%
3 X < (u-1.0) X<44 Rendah 0 0%
Total 51 100%
Keterangan
X : Skor Subjek
u : Rerata Hipotetik
o : Standar Deviasi
DISKUSI

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa terdapat korelasi antara psychological well-being dengan
work engagement dengan koefisien (ixy)= 0,684 dengan p < 0,001 yang berarti ada hubungan positif
antara psychological well-being dengan work engagement pada karyawan milenial. Semakin tinggi
psychological well-being pada karyawan milenial maka semakin tinggi work engagement pada karyawan
milenial. Sebaliknya semakin rendah psychological well-being pada karyawan milenial maka semakin
rendah work engagement pada karyawan milenial, sehingga hipotesis dalam penelitian ini diterima. Hal
ini sesuai dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan Muhadi dan Izzati (2020) terhadap 222
karyawan yang menunjukkan adanya psychological well-being menjadi prediktor yang kuat
mempengaruhi work engagement. Penelitian serupa juga dilakukan oleh Paramitta, dkk. (2020)
terhadap 114 orang karyawan milenial yang menunjukkan adanya hubungan positif yang signifikan
antara psychological well-being dengan work engagement.

Adanya hubungan antara psychological well-being dengan work engagement mengartikan bahwa
setiap aspek psychological well-being memberikan sumbangan yang positif terhadap work engagement.
Faktor pendorong work engagement ada dua yaitu job resources dan personal resources. Personal resources
merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi work engagement. Robertson dan Cooper (2010)
menjelaskan bahwa psychological well-being yang dimiliki oleh suatu individu merupakan bagian dari
sumber daya pribadi (personal resources).

Hasil penelitian tersebut sejalan dengan apa yang diungkapkan oleh Robertson dan Cooper
(2010) bahwa psychological well-being merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi engagement, di
mana tingginya well-being dapat membantu meningkatkan engagement dan rendahnya well-being akan
menyebabkan rendahnya engagement. Hal ini sesuai dengan korelasi positif yang diperoleh dalam
penelitian tersebut, yaitu peningkatan pada kondisi psychological well-being akan diikuti dengan
peningkatan pada work engagement karyawan (Kimberly & Utoyo, 2013).Ketika karyawan memiliki
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sikap positif dalam diri individu yang tinggi, karyawan akan bertanggung jawab pada pekerjaannya
melalui tingkat engaged yang lebih tinggi. Sebaliknya, ketika karyawan memiliki sikap negatif dalam
diri individu, karyawan cenderung akan menarik diri atas tanggung jawab dan menurunkan work
engagement karyawan (Kimberly & Utoyo, 2013).

Nevada (2021) menyatakan karyawan milenial dalam bidang pekerjaan generasi milenial lebih
independen dan individual sehingga hubungan hangat dengan orang lain rendah pada generasi
milenial. Seseorang yang memiliki psychological well-being yang baik digambarkan sebagai seseorang
yang mempunyai empati dan bersahabat. Oleh karena itu, ketika adanya nilai-nilai untuk menolong
orang lain, saat karyawan mendapatkan pekerjaan yang sesuai dengan nilai-nilai tersebut membuat
karyawan engaged dengan pekerjaan (Mujiasih, 2020). Work engagement dapat dipengaruhi oleh
bagaimana individu memaknai dirinya tidak hanya terhadap pekerjaan namun juga lingkungan
kerjanya. Jika diaplikasikan dalam kehidupan bekerja, maka akan muncul perasaan antusias bahwa
pekerjaan yang dimiliki adalah penting dan merupakan tantangan yang ingin dihadapi. Hal ini disebut
dengan dedikasi dan mengacu pada keterlibatan yang sangat kuat (Schaufeli, 2012). Individu yang
memiliki aspek environmental mastery akan terpicu untuk berkonsentrasi penuh dan memunculkan
perasaan menyenangkan atas pekerjaan yang dimiliki. Secara tidak langsung, hal ini dapat berupa
keadaan pegawai yang terlarut dan sulit terlepas dari pekerjaannya atau disebut juga dengan aspek
penghayatan dalam keterikatan kerja . Dimensi purpose in life, menurut Ryff (2014) memiliki tujuan
dalam hidup dan rasa keteraturan, merasa ada makna untuk kehidupan sekarang dan masa lalu,
memegang keyakinan yang memberi kehidupan tujuan, memiliki maksud dan tujuan untuk hidup.
Menurut Bakker dan Leiter (2010) work engagement adalah konsep motivasi, di mana karyawan yang
engaged merasa terdorong untuk berjuang menghadapi tantangan kerja. Karyawan berkomitmen
untuk mencapai tujuan, secara antusias mengerahkan seluruh energinya untuk pekerjaan mereka.
Tujuan hidup akan diperjuangkannya dengan semangat tinggi, yang mana niat itu akan mengarahkan
segala kegiatannya sehari-hari (engaged).

KESIMPULAN

Saran yang dapat diajukan oleh peneliti berdasarkan hasil penelitian ini bagi perusahaan adalah
hasil penelitian ini dapat digunakan oleh perusahaan untuk meningkatkan dan mempertahankan
psychological well-being dengan work engagement karyawan milenial. Harapan penelitian ini sebagai
bahan pertimbangan bagi pihak perusahaan dalam mengambil keputusan, peningkatan kualitas dan
layanan. Saran bagi karyawan milenial adalah penelitian ini diharapkan dapat memberikan kesadaran
bagi karyawan milenial untuk mampu mempertahankan dan meningkatkan psychological well-being
dengan work engagement yang telah dimiliki. Salah satu cara yang dapat dilakukan adalah dengan
meningkatkan psychological well-being dalam bekerja seperti memiliki penilaian positif terhadap diri
sendiri dan kehidupannya di masa lalu, keinginan untuk memiliki hubungan yang berkualitas dengan
orang lain, perasaan menjadi pribadi yang mandiri, kapasitas untuk mengendalikan hidup dan
lingkungan secara efektif, keyakinan bahwa kehidupan seseorang memiliki tujuan dan arti, dan
perasaan untuk terus bertumbuh dan berkembang secara personal. Saran untuk peneliti selanjutnya
diharapkan dapat untuk mengembangkan dan menggali lagi referensi teori dan faktor yang
mempengaruhi work engagement, karena penelitian ini hanya terbatas pada hubungan antara dua faktor
saja, psychological well-being dengan work engagement. Bagi peneliti yang ingin melakukan penelitian
serupa dengan penelitian tersebut, diharapkan dapat lebih memperhatikan proses subjek dalam
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pengisian skala. Peneliti mengalami hambatan untuk memastikan karyawan mengisi skala dengan
jujur atau tidak, peneliti tidak dapat mengontrol apakah subjek mengisi skala dengan sungguh-
sungguh atau tidak, sehingga faktor-faktor di atas memungkinkan untuk subjek cenderung mengisi
skala cenderung pada pernyataan yang baik di mata orang lain dan waktu pengisian skala oleh subjek
dilakukan disaat jam istirahat dan saat tidak ada costumer membuat subjek terburu-buru untuk mengisi
skala sehingga hal ini memungkinkan subjek yang mengisi kurang berkonsentrasi dan dengan tidak
dengan keadaan yang sebenarnya.
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