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1.1 Latar Belakang Masalah

Pengembangan sumber daya manusia adalah proses perencanaan
pelatihan dan pengelolaan karyawan untuk mencapai hasil yang optimal (Widodo,
2015). Utami (2019) mengungkapkan bahwa pengembangan sumber daya
manusia dalam sebuah organisasi berguna untuk membentuk karakteristik individu
yang berkualitas dengan memiliki komitmen terhadap perusahaan dan
pekerjaannya serta memiliki ~ kompetensi = (pengetahuan, kemampuan,
keterampilan dan pengalaman) yang optimal. Hal tersebut dapat membantu
meningkatkan produktivitas individu sebagai karyawan dan dapat memberikan
keuntungan bagi perusahaan (Supraniningsih, 2013). Menurut Stephani dan
Kurniawan (2018) produktivitas karyawan dapat ditingkatkan salah satunya melalui

work engagement.

Lockwood (2007) mengemukakan bahwa work engagement mengacu
pada sejauh mana individu memiliki komitmen terhadap organisasi dengan
menunjukkan usaha atau kerja kerasnya pada saat bekerja dan mampu bertahan
dalam sebuah organisasi. Sedangkan Robbins dan Judge (2013) menyatakan
bahwa work engagement merupakan energi positif yang dapat membuat individu

memiliki motivasi sehingga merasa antusias, puas dan engaged dengan pekerjaan.

Individu dengan work engagement tinggi saat bekerja akan menunjukkan
vigor, dedication, dan absorption. Vigor merupakan energi positif dan ketahanan
mental yang dimiliki individu saat bekerja. Dedication mengacu pada rasa antusias

dan bangga yang dimiliki individu terhadap pekerjaannya. Sedangkan absorption



merupakan keadaan dimana individu memberikan perhatian penuh terhadap
pekerjaannya sehingga membuat individu sulit untuk memisahkan diri dengan

pekerjaannya (Schaufeli et al., 2006).

Penelitian tentang work engagement yang dilakukan Hewitt (2011)
menunjukkan bahwa work engagement karyawan di Asia Pasifik pada tahun 2010
mengalami penurunan dari 60% menjadi 56%. Selain itu, Watson (2012) dalam
global workforce study engagement menemukan bahwa terdapat 26% karyawan
di Indonesia yang merasa disengaged dengan pekerjaannya. Karyawan yang
merasa disengaged akan merugikan perusahaan karena produktivitas karyawan

akan menurun dan membuat perusahaan sulit dalam mencapai tujuannya.

Gallup (2017) melakukan penelitian dari tahun 2014 hingga 2016 di 155
Negara salah satunya adalah Indonesia. Dalam penelitiannya Gallup membagi
work engagement menjadi tiga bagian yaitu engaged, not engaged dan actively
disengaged. Actively disengaged yaitu karyawan merasa tidak suka dengan
pekerjaannya sehingga tidak produktif dalam melakukan pekerjaannya. Not
engaged yaitu karyawan cenderung tidak memiliki semangat dalam bekerja dan
kemungkinannya kecil untuk dapat membantu perusahaan dalam mencapai
tujuannya. Sedangkan engaged adalah karyawan yang memiliki semangat,
antusias dan merasa terlibat secara penuh dengan pekerjaannya. Hasil
penelitiannya menunjukkan bahwa karyawan di Indonesia yang engaged dengan
pekerjaannya hanya 15%, sedangkan karyawan yang not engaged sebanyak 76%

dan terdapat 10% karyawan yang actively disengaged.

Penelitian lain yang dilakukan oleh Dale Carnegie (2017) yang

menggunakan subjek karyawan generasi Y yang tinggal di Jakarta, Surabaya,



Bandung, Makassar, Balikpapan dan Medan menunjukkan bahwa terdapat
sebanyak 9% karyawan yang disengaged dan terdapat 66% karyawan yang
partially engaged. Selain itu, ia juga mengungkapkan bahwa karyawan generasi Y
yang berusia 20-34 tahun hanya 25% yang merasa engaged dengan organisasi
tempat bekerja. Karyawan yang merasa engaged akan lebih loyal dan dapat
bertahan di perusahaan dalam jangka waktu yang lama. Karyawan yang partially
engaged akan lebih berkonsentrasi terhadap pengerjaan tugas yang penting
selesai dan tidak memperhatikan kualitas hasil dari pengerjaannya. Sedangkan
karyawan yang disengaged merasa tidak terlibat dengan pekerjaan dan cenderung

tidak semangat dalam bekerja.

Work engagement dalam suatu perusahaan berguna untuk: membantu
individu dalam menjalani perannya sebagai karyawan, dapat membuat karyawan
yang engaged menjadi lebih produktif, terbuka dengan informasi baru sehingga
dapat dengan mudah beradaptasi dengan hal baru serta karyawan yang engaged
akan senang dan menikmati pekerjaannya tanpa sedikitpun merasa tertekan,
selain itu karyawan menjadi jarang sakit serta dapat meminimalisir tingkat turnover

pada karyawan (Bakker, 2011).

Yuwanto (2014) mengemukakan pendapatnya bahwa karyawan yang
memiliki work engagement rendah dapat berdampak buruk bagi perusahaan
karena karyawan akan merasa jenuh saat bekerja, tidak memiliki semangat saat
bekerja, cenderung kurang bersungguh-sungguh dalam menyelesaikan
pekerjaannya, tidak menyukai pekerjaan yang membuat individu menjadi tertekan
dengan pekerjaan tersebut dan memiliki keinginan untuk keluar dari tempat kerja.
Banyak karyawan yang lebih memilih untuk keluar dari tempat kerja karena

karyawan merasa memiliki peluang bahwa karirnya akan lebih baik ketika



berpindah tempat kerja, memiliki peluang untuk mendapatkan pengalaman baru
dan dapat mengembangkan potensi dirinya serta yakin bahwa tempat kerjanya

yang baru memiliki harapan sukses di masa depan (Farlianto, 2012).

Berdasarkan wawancara yang telah dilakukan oleh peneliti pada tanggal 6
sampai dengan 10 Oktober 2020 terkait dengan work engagement mendapatkan
hasil sebagai berikut: pada karyawan A berusia 21 tahun yang berprofesi sebagai
polisi selama kurang lebih dua tahun menyatakan bahwa selama bekerja ia
merasa senang dan semangat namun terkadang berada pada fase lelah dengan
rutinitas pekerjaannya. Hal tersebut sesuai dengan aspek vigor dalam work
engagement dimana karyawan yang memiliki work engagement tinggi akan

memiliki semangat dalam bekerja serta merasa senang dengan pekerjaannya.

A merasa bangga dengan profesinya karena merupakan cita-citanya sejak
kecil dan ia dapat mencapai cita-cita tersebut. Selain itu dengan profesi ini ia dapat
mengayomi masyarakat dan membanggakan orang tuanya, hal tersebut sesuai
dengan aspek dedication dalam work engagement. Relasi dengan rekan kerja baik
hanya saja terkadang dalam menjalankan tugas, A merasa kurang nyaman ketika
profesinya di pandang sebelah mata dalam kalangan masyarakat. A merasa
bahwa dirinya akan lebih bersungguh-sungguh dalam bekerja ketika mendapat
tekanan, misalnya ketika A mendapat tugas dari atasan A akan mengerjakan tugas
tersebut dengan sungguh-sungguh ketika mendekati batas waktu pengerjaan
yang telah ditentukan, hal tersebut kurang menggambarkan salah satu aspek work

engagement yaitu absorption.



Karyawan B merupakan karyawan yang bekerja dalam organisasi
perbankan. B tidak bekerja dalam satu kantor cabang saja, tetapi ia bekerja di
berbagai kantor cabang karena tugasnya adalah menggantikan karyawan lain
yang memiliki jabatan sama dengan dirinya, jika karyawan tersebut cuti atau sakit.
Pada saat bekerja di salah satu kantor cabang terkadang B merasa lelah secara
fisik ataupun mental. Hal ini dikarenakan atasannya tidak menyukai kinerjanya
sehingga apapun yang telah dikerjakan B menjadi serba salah dan B sering
disindir oleh atasannya. Hal tersebut kurang menggambarkan salah satu aspek
dalam work engagement yaitu vigor karena karyawan B merasa lelah pada saat
bekerja karena setiap pekerjaan yang dilakukannya menjadi serba salah menurut

atasannya, sehingga membuat semangat B menjadi menurun pada saat bekerja.

Selain itu, selama bekerja B merasa memiliki tantangan terbesar yaitu
bekerja sesuai dengan komitmen diri sendiri. Komitmen diri sendiri itu tidak hanya
tentang uang tetapi tentang bagaimana ia tetap bekerja dengan baik meskipun
tidak dilihat oleh atasan. Selama bekerja B merasa banyak karyawan lain yang
berusaha untuk saling menjatuhkan satu sama lain untuk memperebutkan jabatan.
Hal tersebut sesuai dengan aspek dedication dalam work engagement karena
ketika individu memiliki work engagement yang baik maka ia akan menganggap

pekerjaan yang dimilikinya merupakan tantangan yang harus diselesaikan.

Karyawan C merupakan karyawan yang juga bekerja di organisasi
perbankan yang telah bekerja selama kurang lebih 9 bulan dan telah menjadi
karyawan tetap di bank. Saat ini karyawan C merasa stress karena selama
seminggu setelah ia kecelakaan ia memaksakan diri untuk bekerja karena ia
merasa tidak nyaman ketika harus mengambil cuti karena ia masih tergolong

karyawan baru.



Selain itu, selama bekerja ia merasa lelah pada saat banyak tugas yang
harus diselesaikan, diperintah oleh atasannya, dan jika ada senior yang tidak suka
dengan C maka apapun yang dilakukan C menjadi serba salah dan akan
diceritakan pada karyawan lain. Hal tersebut menggambarkan permasalahan
dalam salah satu aspek work engagement yaitu vigor. Selama bekerja C merasa
kurang antusias dengan pekerjaannya karena harus menghadapi tantangan
terbesar yaitu difitnah oleh senior melakukan sebuah kesalahan dalam bidang
administrasi padahal sebenarnya C tidak melakukannya. Hal tersebut

menggambarkan permasalahan dalam aspek work engagement yaitu dedication.

Berdasarkan hasil wawancara, dapat disimpulkan bahwa karyawan A, B
dan C yang merupakan karyawan dengan profesi yang berbeda rata-rata mereka
memiliki permasalahan terkait work engagement yaitu merasa lelah dengan
rutinitas pekerjaannya (vigor), merasa dapat bekerja dengan sungguh-sungguh
ketika mendapat tekanan terkait tugas yang diberikan oleh atasan (absorption) dan
merasa kurang antusias dengan pekerjaannya karena harus menghadapi

tantangan terbesarnya yaitu difitnah oleh senior (dedication).

Bakker dan Demerouti (2008) menyatakan pendapatnya bahwa job
resources dan personal resources merupakan faktor yang dapat mempengaruhi
work engagement. Job resources mengacu pada aspek fisik, sosial serta upaya
untuk memenuhi kebutuhan dasar individu seperti otonomi dan kompetensi yang
dapat diterapkan dalam organisasi serta dapat mengurangi job demands.
Sedangkan, job resources berfungsi untuk membantu individu dalam mencapai
tujuan Kkerja serta mendorong individu dalam proses pertumbuhan dan

pengembangan pribadi. Sedangkan personal resources merupakan evaluasi diri



positif yang terkait dengan ketahanan dan kemampuan individu untuk dapat

mengendalikan serta berdampak baik bagi lingkungannya.

Selain itu, job demands juga merupakan faktor yang dapat mempengaruhi
work engagement. Job demands mengacu pada aspek fisik, psikologis dan sosial
dimana individu memerlukan kemampuan fisik dan psikologis untuk
menyelesaikan pekerjaannya. Contoh dari job demands yaitu tingginya tekanan
pekerjaan, lingkungan kerja yang tidak mendukung dan individu dituntut untuk

terus berinteraksi dengan klien (Bakker & Demerouti, 2007).

Robertson dan Cooper (2010) juga menyatakan pendapatnya bahwa
psychological well being dapat mempengaruhi work engagement pada karyawan,
karena pada saat karyawan memiliki psychological well being yang baik akan
merasakan emosi positif dalam dirinya yang dapat membantu karyawan untuk
engaged. Pendapat tersebut didukung oleh Ulfa (2018) yang mengungkapkan
bahwa dari beberapa faktor yang dapat mempengaruhi work engagement,
psychological well being merupakan salah satu faktor yang paling mempengaruhi
work engagement karyawan terutama pada karyawan generasi Y. Hal tersebut
dikarenakan pada saat bekerja karyawan generasi Y cenderung ingin memiliki
lingkungan kerja yang baik agar psychological well being yang dimiliki setiap
karyawan juga baik. Selain itu, karyawan generasi Y tahu bagaimana cara untuk
berinteraksi dengan rekan kerja maupun atasan untuk meningkatkan

psychological well being dan work engagement.

Generasi Y merupakan generasi yang lahir pada tahun 1980-2000 yang
memiliki karakteristik kreatif, inovatif, optimis, produktif dan memiliki passion serta

akrab dengan teknologi digital. Generasi Y diharapkan dapat memberikan



kontribusi dan transformasi di berbagai sektor industri karena pada saat ini
generasi Y mendominasi angkatan kerja. Dalam bekerja generasi Y memiliki
karakteristik tersendiri seperti halnya: tidak suka dengan atasan yang sering
memerintah dan mengontrol, tidak terlalu mementingkan kepuasan kerja tetapi
lebih pada proses mengembangkan potensi diri dalam pekerjaannya serta bekerja
bukan hanya sekedar memikirkan gaji semata tetapi mencapai apa yang telah

dicita-citakannya (Budiati et al., 2018).

Trianto et al. (2020) menyatakan bahwa generasi Y tumbuh pada saat
internet sedang berkembang pesat sehingga membuat generasi Y akrab dengan
internet. Dalam perkembangan zaman ini generasi Y tidak hanya memiliki
tantangan melainkan juga memiliki peluang dalam bekerja. Tantangan yang
dihadapi generasi Y saat ini karena adanya internet yang membuat persaingan
antara satu pekerjaan dengan pekerjaan lain semakin sulit. Dengan adanya
tantangan tersebut generasi Y diharapkan memiliki kompetensi yang optimal agar
dapat beradaptasi dengan tantangan yang ada. Maka dari itu perlu diperhatikan
dampaknya terhadap psychological well being pada generasi Y, karena jika dalam
bekerja generasi Y tidak dapat beradaptasi maka akan merasa kesulitan dalam
menghadapi tantangan yang ada. Adaptasi merupakan salah satu cara untuk

meningkatkan psychological well being.

Hal tersebut didukung oleh pendapat Robertson dan Cooper (2010) bahwa
ketika karyawan memiliki psychological well being yang baik maka akan dapat
beradaptasi serta akan merasa senang dan nyaman saat bekerja. Rasa senang
dan nyaman pada saat bekerja akan membantu karyawan untuk dapat mengelola
lingkungannya serta memiliki otonomi untuk dapat mengatasi tantangan yang ada

dalam pekerjaannya. Selain itu, psychological well being dapat membantu



karyawan untuk dapat merasakan emosi positif pada saat bekerja yang akan
ditunjukkan melalui semangat, antusias serta dapat menemukan makna dalam
pekerjaannya sehingga dapat menimbulkan work engagement (Simanullang &

Ratnaningsih, 2018).

Psychological well being merupakan salah satu elemen dasar yang
berfokus pada psikologi positif dan emosi positif dimana individu merasa puas
dengan hidupnya (Joo et al., 2016). Psychological well being memiliki dua
komponen utama yaitu eudaimonic dan hedonic (Kundi et al., 2020). Menurut Ryff
(2014) psychological well being memiliki enam aspek yaitu: penerimaan diri,
otonomi, hubungan positif dengan orang lain, penguasaan lingkungan, tujuan

dalam hidup dan pertumbuhan pribadi.

Muhadi dan Izzati (2020) mengungkapkan bahwa karyawan yang memiliki
psychological well being yang baik dapat mengalami pertumbuhan diri melalui
potensi yang dimiliki serta dapat meningkatkan performa dan kinerjanya sebagai
karyawan. Pendapat tersebut sesuai dengan penelitiannya yang menyatakan
bahwa banyak perawat instalasi rawat inap di Rumah Sakit X mengikuti kegiatan
non-formal dengan tujuan agar dapat meningkatkan pengetahuan dan

mengembangkan potensi dirinya sebagai perawat.

Penelitian terdahulu tentang psychological well being dan work
engagement yang dilakukan Simanullang dan Ratnaningsih (2018) menunjukkan
bahwa perawat yang memiliki psychological well being dalam kategori tinggi
terdapat 65,9%. Sedangkan karyawan yang memiliki work engagement tinggi
terdapat 41,8% dan 2,2% perawat yang memiliki work engagement sedang. Maka

dari itu dapat disimpulkan bahwa perawat yang memiliki psychological well being



yang baik dapat menyadari potensi dalam dirinya, dapat mengalami emosi positif
di tempat kerja sehingga dapat mempengaruhi kinerjanya serta dapat

menimbulkan work engagement.

Dalam penelitian Paramitta et al. (2020) yang menggunakan subjek
karyawan dealer menunjukkan bahwa terdapat enam karyawan yang memiliki
psychological well being tinggi, 107 karyawan memiliki psychological well being
sedang dan satu karyawan yang memiliki psychological well being rendah. Selain
itu, terdapat 23 karyawan memiliki work engagement tinggi, 76 karyawan yang
memiliki work engagement sedang dan 15 karyawan memiliki work engagement
rendah. Maka dari itu dapat disimpulkan bahwa karyawan PT Berlian Motors
memiliki psychological well being dan work engagement dalam kategori sedang,
sehingga terdapat hubungan yang positif antara psychological well being dengan
work engagement dengan signifikansi 0,000 (p < 0,05), yang artinya semakin tinggi

psychological well being akan menyebabkan tingginya work engagement.

Selain itu, Radic et al. (2020) juga melakukan penelitian tentang
psychological well being dan work engagement. Penelitian yang dilakukannya
menggunakan subjek sebanyak 353 awak kapal pesiar yang terdiri dari 134
perempuan dan 219 laki-laki. Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa terdapat
hubungan yang positif antara psychological well being dan work engagement pada
karyawan kapal pesiar. Hal tersebut terbukti bahwa karyawan kapal pesiar yang
memiliki psychological well being tinggi maka akan memiliki otonomi untuk dapat
mengatasi tuntutan pekerjaan sehingga karyawan akan merasa engaged dengan

pekerjaan.
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Berdasarkan fenomena yang ada terkait work engagement terutama pada
karyawan generasi Y, karyawan merasa lelah dengan rutinitas pekerjaannya,
karyawan dapat bekerja dengan sungguh-sungguh ketika mendapat suatu
tekanan terkait tugas yang harus diselesaikan dan merasa kurang antusias karena
harus menghadapi tantangan terbesar yaitu difithah oleh senior. Maka dari itu
peneliti tertarik untuk meneliti hubungan antara psychological well being dengan
work engagement pada karyawan generasi Y. Adapun penelitian ini berfokus pada
subjek yang digunakan yaitu karyawan generasi Y, karena pada saat ini generasi
Y mendominasi angkatan kerja di berbagai perusahaan, sehingga segala

sesuatunya berporos pada generasi Y.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan penjelasan latar belakang diatas, maka dapat dirumuskan
permasalahan dalam penelitian - ini - apakah terdapat hubungan antara

psychological well being dengan work engagement pada karyawan generasi Y?

1.3 Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara

psychological well being dengan work engagement pada karyawan generasi Y.
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1.4 Manfaat Penelitian

1.4.1 Manfaat Teoritis

Penelitian ini  diharapkan dapat memberikan kontribusi  bagi
pengembangan ilmu pengetahuan dalam bidang Psikologi Industri dan Organisasi

terkait psychological well being dan work engagement.

1.4.2 Manfaat Praktis

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan data terkait psychological well
being dan work engagement agar dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan

untuk pengembangan sumber daya manusia.
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