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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara psychological well-being terhadap work 

engagement pada karyawati di salah satu perusahaan yang bergerak pada industri Oil and Gas dengan melibatkan total 

73 partisipan. Pengambilan data menggunakan metode survei daring dengan Skala Adaptasi Bahasa dan Budaya 

Psychological well-being (Rachmayani & Ramdhani, 2017) dan skala Utrecht Work engagement Scale-9 (UWES-9) yang 

merupakan hasil translasi dari (Kristiana & Purwono, 2018) untuk mengukur tingkat work engagement secara 

keseluruhan pada karyawati dalam penelitian ini. Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah total 

sampling/sampling jenuh. Hasil dalam penelitian ini menunjukkan adanya hubungan antara dimensi autonomy 

(psychological well-being) dengan work engagement (p=<0,01; r=-0,298), dimensi environmental mastery (psychological 

well-being) dengan work engagement (p=<0,04; r=-0,33), dan tidak adanya hubungan antara psychological well-being 

dengan work engagement (p=<0,425; r=-0,095). 

Abstract. This research aimed to examine the correlation between psychological well-being with work engagement and 

involved 73 female employee at ‘X’ Oil and Gas Company. Data collected using survey method on the application 

Indonesian Language and Cultural Adaptation of Psychological Wellbeing Scale result of a translation by (Rachmayani 

et al., 2017) and work engagement scale which consists of  9 items and is the result of a translation by (Kristiana et al., 

2018) used to measure whole work engagement on female employee in this research. . The sampling technique used in 

this study was total sampling. The results of this research showed that there was a correlation between autonomy 

dimension (psychological well-being) (p=<0,01; r=-0,298), environmental mastery dimension (psychological well-being) 

with work engagement (p=<0,04; r=-0,33), and there was no correlation between psychological well-being and work 

engagement on female employee at ‘X’ Oil and Gas Company (p=<0,425; r=-0,095). 

Kata kunci : psychological well-being, work engagement, oil and gas 

1. Pendahuluan  

Peningkatan substansial terhadap permintaan dan penawaran pada wanita untuk 

berkarier diikuti dengan tingginya Tingkat Partisipasi Angkatan Kerja (TPAK) pada wanita 

(Kemenppa, 2018) berkembang sangat pesat di era industrial saat ini sehingga hal tersebut 

membuka kesempatan bagi wanita untuk berkarier di berbagai industri (David A . Cotter, 2017).  

Dengan terbukanya kesempatan bagi wanita untuk berkarier maka semakin banyak 

industri dan perusahaan yang mencari talenta-talenta wanita dalam berbagai bidang industri, 

salah satunya industri Oil and Gas (O&G). Sejak satu dekade lalu, industri Oil and Gas (O&G) telah 

menjadi perusahaan paling menarik dan diminati baik oleh mahasiswa maupun karyawan di 
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bidang teknik dan teknologi. Meskipun Oil and Gas (O&G) sebagian besar masih didominasi oleh 

tenaga kerja pria (male-dominated) dan persentase tenaga kerja wanita hanya sebesar 15% dari 

tenaga kerja di bidang Oil and Gas (Gender Diversity Study, 2018), namun berdasarkan riset yang 

dilakukan Mckinsey and Company, sektor industri Oil and Gas (O&G) merupakan salah satu sektor 

industri yang mempertimbangkan wawasan, menarik, mempertahankan, dan mempromosikan 

wanita dalam berkarier (Yanosek et al., 2019).  

Namun, berdasarkan studi literatur yang dipaparkan oleh (Kahn, 2010) wanita berkarier 

seringkali mendapatkan hambatan dan persepsi-persepsi tertentu seperti anggapan wanita 

kurang memiliki pengaruh dibandingkan pria ketika bekerja (Carli & Eagly, 2001) sehingga lebih 

mudah bagi pria untuk mengalami kebermaknaan psikologis berdasarkan gender (gendered 

psychological meaningfulness), organisasi masih cenderung menghargai sifat-sifat tradisional pria 

seperti berpikir kritis dan bersikap rasional (Banihani et al., 2013) sehingga pria cenderung 

terlibat lebih aktif dan wanita seringkali kurang merasa dihargai dan kurang merasakan 

keamanan psikologis berdasarkan gender (gendered psychological safety) dalam bekerja, dan 

mayoritas atau anggapan umum bahwa mengurus keluarga adalah tugas wanita maka fleksibilitas 

dan ketersediaan wanita dalam bekerja maupun berkarier terbatas (Tomlinson et al., 2013) 

sehingga citra pekerja ideal yang diidentikkan dengan ketersediaan dalam bekerja di kantor lebih 

mudah ditemukan pada pria sehingga wanita cenderung merasa kurang dalam ketersediaan 

psikologis berdasarkan gender (gendered psychological availability) dan ketiga hal tersebut 

kemudian berpengaruh pada tingkat work engagement pada wanita berkarier. 

Work engagement merupakan salah satu aspek penting dalam sebuah organisasi atau 

perusahaan karena hal tersebut berdampak dua arah, baik bagi karyawan maupun bagi 

perusahaan (Saks 2006; Bhatnagar, 2012 dalam Banihani et al., 2013). Hal ini juga didukung oleh 

penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Schaufeli & Bakker, 2004) bahwa work engagement  

dapat digambarkan sebagai kondisi atau keadaan mental dimana karyawan dapat bekerja dengan 

jelas, fokus, dan penuh komitmen. Work engagement juga dapat dilihat sebagai indikator yang 

menyatakan bahwa karyawan merasa dirinya bahagia, sehat, baik, dan damai (Poon, 2013). 

Karyawan yang menunjukkan work engagement, bekerja dan berpartisipasi secara aktif untuk 

mencapai tujuan mereka, baik dalam dalam level individual maupun level organisasi. Partisipasi 

karyawan kemudian menandakan bahwa karyawan tersebut memiliki kontribusi terhadap 

organisasi (Altunel et al., 2015). 

Menurut (A. B. Bakker & Demerouti, 2007) terdapat dua faktor yang mempengaruhi work 

engagement. Pertama adalah faktor yang bersumber dari pekerjaan itu sendiri (job resources) dan 

faktor yang bersumber dari karyawan (personal resources). Job resources adalah faktor mengacu 

pada aspek fisik, psikologis, sosial, atau organisasi yang memiliki beberapa tujuan, diantaranya: 

(1) melakukan kegiatan fungsional dalam mencapai tujuan kerja, (2) mendorong pertumbuhan, 

pembelajaran, dan perkembangan secara pribadi, dan (3) mengurangi tuntutan pekerjaan yang 

terkait dengan biaya fisiologis dan psikologis sementara personal resources merupakan faktor 

yang berasal dari karyawan itu sendiri, evaluasi diri positif yang terkait dengan ketahanan dan 

mengacu pada kemampuan individu atau karyawan untuk mengendalikan dan berdampak pada 

lingkungan tempat kerja karyawan tersebut (Hobfoll et al., 2003). Beberapa faktor lainnya yang 

menunjukkan karyawan memiliki tingkat engagement tinggi diantaranya; karyawan memiliki 

tingkat sumber daya terkait pekerjaan (work-related resources) dan sumber daya pribadi 
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(personal resources) yang cenderung lebih tinggi (Xanthopoulou et al., 2007) dan karyawan yang 

mengalami perasaan emosi positif (kebahagiaan, antusiasme, kebahagiaan yang hal tersebut juga 

berpengaruh pada kesehatan yang lebih baik (Schaufeli & Bakker, 2004; Bakker, 2008).  

Namun, isu mengenai work engagement tengah menjadi problematika di kalangan industri 

Oil and Gas dalam beberapa tahun terakhir. Berdasarkan survei yang dilakukan oleh International 

Quality and Productivity Center, sebanyak 44% responden dari 2.895 karyawan dari industri Oil 

& Gas (O&G) memilih work engagement sebagai tantangan teratas dalam industri Oil & Gas. 

Beberapa faktor yang mendasarinya diantaranya beberapa perusahaan merasa kesulitan 

mengelola karyawan untuk permintaan kebutuhan yang bersifat tentatif (seperti callout atau 

panggilan sewaktu-waktu) ke lokasi yang sulit dan persaingan dengan industri-industri sejenis 

seperti tech-industry sehingga hal tersebut menjadi salah satu masalah penyebab dari work 

engagement yang rendah dalam industri ini (Radda et al., 2015). 

Menurut (Simon, 2011) terdapat beberapa hal agar karyawan dalam suatu perusahaan 

dapat engaged dalam pekerjaanya, diantaranya; karyawan dapat menemukan motivasi personal 

dalam bekerja, mendapat dukungan interpersonal, bekerja dengan lingkungan pekerjaan yang 

efisien, terlibat dalam proses pengambilan keputusan, memiliki kesempatan untuk menyalurkan 

gagasan dan ide yang dimiliki, memiliki kesempatan dalam mengembangkan diri, dan organisasi 

atau perusahaan menunjukkan sikap peduli pada psychological well-being karyawan di tempat 

kerja. 

Faktanya, menurut riset yang dilakukan (Gallup Consulting, 2013) terdapat beberapa 

kasus terkait psychological well-being dan kondisi mental yang tidak dilaporkan kepada atasan 

karena sebagian besar karyawan percaya bahwa lingkungan kerja tidak aman untuk melaporkan 

kondisi mental dan psychological well-being karyawan. Hal inilah yang kemudian menjadi dampak 

negatif karena psychological well-being karyawan tidak tertangani.  

Salah satu dampak buruk dari psychological well-being karyawan yang tidak tertangani 

dan kesehatan mental yang buruk dalam lingkungan kerja adalah terkait dengan work 

engagement. Karyawan cenderung tidak berusaha dalam menyelesaikan tugas yang diberikan 

karena fisik dan mental yang lelah terkait dengan tingkat psychological well-being. Padahal work 

engagement juga utamanya mengacu pada lingkungan kerja yang memberikan kemandirian serta 

mendorong pertumbuhan dan pengembangan oleh atasan yang berorientasi pada individu 

(Johnston et al., 2009). 

Psychological well-being telah menjadi sebuah studi yang dikembangkan selama lebih dari 

dua puluh tahun dan merupakan bentuk model multidimensional yang mencakup; evaluasi positif 

dalam diri individu dan masa lalu dari individu tersebut (self-acceptance), perasaan yang dimiliki 

oleh individu untuk bertumbuh dan berkembang menjadi insan yang berarti (personal growth), 

keyakinan yang dimiliki individu untuk memiliki tujuan hidup yang bermakna (purpose in life), 

kemampuan individu memiliki hubungan berkualitas dengan orang lain (positive relations with 

others), kemampuan individu dalam mengatur kehidupannya sendiri maupun lingkungan 

sekitarnya secara efektif (environmental mastery), dan keyakinan individu dalam menentukan 

nasib sesuai dengan yang dikehendaki (autonomy) (Ryff & Keyes, 1995).  

Psychological well-being telah berkembang dalam berbagai konteks, salah satunya dalam 

ruang lingkup organisasi dan mendapat perhatian dalam studi organisasi serta menjadi salah satu 
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faktor yang mempengaruhi individu dengan konteks terkait pekerjaan (Kundi et al., 2020). Selain 

itu masih dalam penelitian serupa, karyawan yang memiliki tingkat psychological well-being yang 

tinggi cenderung lebih engaged pada pekerjaan mereka dan meningkatkan performa atau kinerja 

individu tersebut. Hal ini juga didukung oleh penelitian (Tisu et al., 2020) bahwa psychological 

well-being juga berpengaruh dan memiliki keterkaitan pada tingkat work engagement karyawan.  

Berdasarkan paparan diatas, peneliti tertarik melakukan penelitian untuk melihat adanya 

hubungan antara psychological well-being terhadap work engagement dalam sektor industri Oil 

and Gas (O&G). Beberapa alasan yang mendasari peneliti untuk mengangkat topik penelitian ini 

adalah menurut penelitian (Panbarasan. et al., 2020) kesehatan mental dan tingkat psychological 

well-being di kalangan komunitas pekerja industri Oil and Gas (O&G) dilaporkan merupakan 

masalah yang sangat serius dan umumnya, sektor industri ini hanya berfokus terutama pada 

masalah kesehatan fisik karyawan saja.  

Selain itu melansir dari artikel berjudul “Why did oil prices drop so much in 2014?” 

menunjukkan penurunan harga minyak selama lima tahun terakhir pada industri Oil and Gas 

(O&G) dan adanya penurunan harga minyak selama 25 tahun terakhir sejak tahun 1990-an. 

Akibatnya, beberapa industri Oil and Gas (O&G) tidak dapat menjalankan proyek baru karena 

rendahnya investasi dalam operasi minyak dan gas. Sebagian besar perusahaan dalam sektor 

industri ini mengurangi kapasitas produksinya dari sumur yang ada menjadi tertentu atau 

sebagian saja dan sebagian lagi memberhentikan pekerjanya, mengurangi jumlah karyawan, atau 

tidak melakukan pembukaan rekrutmen lagi. Dengan demikian hal ini berdampak pada kondisi 

kesehatan mental dan psychological well-being karyawan (EIESP, 2021). 

Dalam sebuah studi komparatif dengan industri sejenis Oil and Gas (O&G), industri 

onshore dan offshore umumnya juga ditemukan memiliki risiko cenderung tinggi tingkat 

paparannya pada kondisi kesehatan mental dan psychological well-being karyawan di industri 

tersebut. Hal ini disebabkan fakta bahwa pekerjaan lepas pantai melibatkan risiko tinggi dalam 

pelaksanaan tugas khusus dan operasional, seperti sifat kedaruratan yang mungkin timbul kapan 

saja, aturan dan regulasi yang ketat, peran, tanggung jawab, sistem izin kerja, panjang rotasi, 

prosedur keselamatan yang cukup ketat, terbatasnya akses dengan masyarakat lokal, dan 

menghabiskan sebagian besar waktu dengan kru pengeboran dan jauh dari keluarga membuat 

sebagian besar karyawan yang bekerja di industri ini memiliki permasalahan terkait kondisi 

kesehatan mental dan psychological well-being dalam lingkungan kerja (Divyaranjani, 2018).  

Sampai dengan saat ini, psychological well-being memiliki konsekuensi negatif yang lebih 

sering ditemukan di kalangan wanita dibandingkan pria dalam hal berkarier. Faktanya, wanita di 

seluruh dunia masih terus menanggung sebagian besar tanggung jawab keluarga dan tugas-tugas 

domestik (Banihani et al., 2013) sehingga hal tersebut berdampak pada dimensi-dimensi 

psychological well-being seperti penguasaan terhadap lingkungan (environmental mastery) 

maupun otonomi (autonomy), serta rasa semangat (vigor) dan keterlibatan penuh dalam bekerja 

(absorption). Hal ini memiliki kesesuaian dengan pre-eliminary study yang dilakukan peneliti 

pada ikatan karyawati (Ikawati) di salah satu perusahaan yang bergerak di Oil and Gas. Beberapa 

dampak tersebut yang kemudian memiliki konsekuensi negatif pada psychological well-being dan 

berpengaruh pada tingkat work engagement pada karyawati yang tergabung dalam ikatan 

karyawati tersebut.  
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Berdasarkan paparan diatas, tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji hipotesis 

apakah terdapat hubungan antara psychological well-being dengan work engagement karyawati di 

PT X Oil and Gas Company (Ha) atau tidak terdapat hubungan antara psychological well-being 

dengan work engagement karyawati di PT X Oil and Gas Company. 

2. Metode 

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif dengan pendekatan 

eksplanatori. Berdasarkan dimensi waktunya, penelitian ini termasuk dalam penelitian cross-

sectional. Model penelitian ini adalah studi korelasi, karena penelitian ini menguji apakah terdapat 

hubungan antara psychological well-being dan work engagement pada karyawati di PT ‘X’ Oil and 

Gas Industry. Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah dengan menggunakan metode 

survei dengan kuesioner secara daring. 

Dalam penelitian ini, kriteria partisipan yang dibutuhkan adalah karyawati pada PT ‘X’ 

perusahaan yang bergerak pada industri Oil and Gas dengan status pekerjaan karyawan tetap 

maupun kontrak, dan status pernikahan menikah dan tidak menikah, dan perwakilan dari setiap 

departemen atau section dari perusahaan tersebut. Metode pengambilan sampel yang digunakan 

peneliti adalah total sampling/sampling jenuh. Total sampling digunakan dimana semua anggota 

populasi digunakan sebagai sampel. Hal ini dilakukan karena anggota populasi sedikit dan dapat 

dijangkau oleh peneliti keseluruhan anggota populasi dijadikan sampel penelitian (Sugiyono, 

2013).  

Peneliti mengumpulkan sebanyak 73 partisipan yang terdiri dari karyawati PT ‘X’ yang 

bergerak pada industri Oil and Gas untuk menguji hipotesis penelitian. Partisipan terdiri dari 

karyawati yang berasal dari kurang lebih 17 departemen yang berbeda dengan persentase 

karyawati tetap sebanyak 40 orang (54,8%) dan karyawati kontrak sebanyak 33 orang (45,2%), 

karyawati menikah sebanyak 50 orang (68,5%) dan karyawati lajang sebanyak 23 orang (31,5%). 

Untuk latar belakang pendidikan terakhir sebanyak 31 orang adalah S1 (42,5%), 24 orang 

berlatar pendidikan terakhir D3 (32,9%), sebanyak 14 orang berlatar belakang pendidikan SMA 

(19,2%), dan 4 karyawati berlatar belakang pendidikan terakhir jenjang S2 (5,5%). Pada bagian 

lama bekerja memiliki variasi dimulai dari 2 tahun hingga 33 tahun.  

Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala Psychological well-being 

(PWB) didasarkan pada teori Caroll Ryff yang kemudian telah diadaptasi ke dalam bahasa dan 

budaya Indonesia oleh (Rachmayani & Ramdhani, 2017) berdasarkan enam dimensi yang terdiri 

dari 48 aitem dengan 5 pilihan jawaban berskala likert (1=”sangat tidak sesuai”, 5=”sangat 

sesuai”). Untuk validitas alat ukur ini berdasarkan nilai korelasi aitem berkisar antara 0,304 

hingga 0,580, sedangkan untuk reliabilitas alat ukur berdasarkan nilai koefisien alpha adalah 

sebesar 0,912. 

Selain itu, pada penelitian ini menggunakan alat ukur Utrecht Work engagement Scale-9 

(UWES-9) yang disusun dan telah diadaptasi ke dalam Bahasa Indonesia oleh (Kristiana & 

Purwono, 2018). Alat ukur ini terdiri dari 9 aitem dengan 6 pilihan jawaban berskala likert 

(1=”tidak pernah”, 6=”selalu”). Untuk validitas alat ukur ini berdasarkan nilai korelasi aitem 

sebesar 0,85 sedangkan untuk reliabilitas asli 0,93 dengan reliabilitas tiap dimensi berkisar 

antara 0,89 hingga 0,97.  



Jurnal Fenomena, Vol. 31 No. 1 (2022), DOI: xxxx 

 

6 

Berdasarkan hasil uji asumsi normalitas dan homogenitas varians, terlihat bahwa variabel 

Work engagement (Y) tidak berdistribusi normal. Dengan demikian, pada tahap analisis 

selanjutnya, diputuskan untuk melakukan uji korelasi dengan pendekatan non-parametrik, yaitu 

uji korelasi Rank Spearman. 

Penulis melakukan proses analisis data dengan penormaan kategorisasi data yang terbagi 

menjadi tiga kategori (rendah, sedang, tinggi) dan hal tersebut diperoleh dengan menggunakan 

acuan hipotetik dari masing-masing alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini. Analisis data 

untuk menguji hipotesis yang dilakukan adalah uji korelasi dengan menggunakan teknik analisis 

tes non-parametrik Spearman’s Rank untuk mengetahui hubungan antara dua variabel penelitian. 

Penulis juga melakukan analisis uji beda menggunakan teknik non-parametrik Mann Whitney U 

Test untuk mengetahui perbedaan hasil dari kedua variabel berdasarkan status pekerjaan 

(karyawan tetap dan karyawan kontrak) serta status pernikahan (menikah dan belum menikah).  

Dalam proses penelitian, keseluruhan proses analisis data dilakukan dengan menggunakan 

bantuan perangkat lunak IBM SPSS Statistics Version 22 for Windows dan Microsoft Excel Version 

365.  

3. Hasil 

Hasil uji deskriptif pada 73 partisipan menunjukkan bahwa variabel Psychological well-

being memiliki nilai (M=149,73; SD=11,43; Min=124; Max=190). Selanjutnya, pada variabel Work 

engagement memiliki nilai (M=38,06; SD=8,39; Min=20; Max=54).  

Penulis melakukan penormaan data berdasarkan acuan hipotetik alat ukur masing-

masing variabel yang bertujuan untuk menginterpretasikan hasil skor dari data sampel penelitian 

yang diperoleh dengan melakukan pengkategorian data (rendah, sedang, tinggi). Pada variabel 

psychological well-being, sebanyak 12 partisipan tergolong kategori rendah (16,4%), 49 

partisipan tergolong kategori sedang (67,1%), dan 12partisipan tergolong dalam kategori tinggi 

(16,4%). Kemudian pada variabel work engagement, 11 partisipan tergolong kategori rendah 

(15,1%), 48 partisipan masuk dalam kategori sedang (65,8%), dan 14 partisipant yang tergolong 

dalam kategori tinggi (19,2%). Berdasarkan hasil uji korelasi antara kedua variabel, hasil analisis 

menunjukkan bahwa koefisien korelasi Rank Spearman bernilai sebesar -0,095, artinya keeratan 

hubungan antara dua variabel bersifat berlawanan dan dapat dikategorikan lemah dengan 

persentase sebesar -0,095%. Kemudian, nilai signifikansi (Sig. 2-tailed) atau p-value sebesar 

0,425. Karena nilai Sig. 2-tailed > α, maka H0 diterima. Sehingga, dapat ditarik kesimpulan bahwa 

tidak terdapat hubungan antara Psychological well-being dengan Work engagement.  

Kemudian, penulis melakukan uji korelasi masing-masing dimensi variabel psychological 

well-being dengan variabel work engagement dan dari hasil analisis menunjukkan bahwa 

koefisien korelasi Rank Spearman bernilai sebesar -0,298, artinya keeratan hubungan antara dua 

variabel bersifat berlawanan dan dapat dikategorikan moderat dengan persentase sebesar 29,8%. 

Kemudian, nilai signifikansi (Sig. 2-tailed) atau p-value sebesar 0,01. Karena nilai Sig. 2-tailed < α, 

maka H0 ditolak. Sehingga, dapat ditarik kesimpulan bahwa terdapat hubungan antara dimensi 

Autonomy dengan Work engagement.  

Selain itu, hasil analisis menunjukkan bahwa koefisien korelasi Rank Spearman bernilai 

sebesar -0,33, artinya keeratan hubungan antara dua variabel bersifat berlawanan dan dapat 
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dikategorikan moderat dengan persentase sebesar 33%. Kemudian, nilai signifikansi (Sig. 2-

tailed) atau p-value sebesar 0,004. Karena nilai Sig. 2-tailed < α, maka H0 ditolak. Sehingga, dapat 

ditarik kesimpulan bahwa terdapat hubungan antara Environmental Mastery dengan Work 

engagement. 

Penulis juga melakukan analisis tambahan yaitu uji beda untuk menguji perbedaan dua 

sampel bebas atau untuk mengetahui ada atau tidaknya perbedaan antara kelompok berdasarkan 

status pekerjaan (karyawan tetap dan karyawan kontrak) dan berdasarkan status pernikahan 

(menikah dan belum menikah). Berdasarkan hasil uji ditemukan perbedaan yang signifikan pada 

variabel kelompok berdasarkan status pernikahan nilai psychological well-being (p=0,021) tapi 

tidak pada nilai work engagement (p=0,327). Terakhir, pada variabel berdasarkan status 

pekerjaan ditemukan perbedaan yang signifikan pada nilai psychological well-being (p=0,007) dan 

perbedaan nilai work engagement (p=0,002).  

4. Pembahasan  

Berdasarkan hasil penelitian ditemukan bahwa bahwa tidak terdapat hubungan antara 

Psychological well-being dengan Work engagement. Sehingga H0 diterima dan dapat ditarik 

kesimpulan bahwa tidak terdapat hubungan antara Psychological well-being dengan Work 

engagement. Keeratan hubungan antara dua variabel bersifat berlawanan dan dapat 

dikategorikan lemah. 

Namun, bila variabel (X) psychological well-being dipecah per dimensi dan kemudian 

dikaitkan dengan variabel (Y) work engagement, terdapat hubungan antara dimensi autonomy 

dan dimensi environmental mastery dengan work engagement (Y). Berikut paparan penulis 

secara detil mengenai keterkaitan hubungan antara dimensi dimensi autonomy dan dimensi 

environmental mastery dengan work engagement.  

Pada dimensi environmental mastery yang terkait dengan penguasaan lingkungan dalam 

mengelola lingkungan sekitar berdasarkan hasil pre-eliminary study dan disesuaikan dengan 

indikator-indikator dimensi environmental mastery,  karyawati terkadang cenderung merasa 

lelah dalam menghadapi tuntutan pekerjaan sehari-hari, kadang merasa tidak cocok dengan 

lingkungan sekitar, terkadang merasa terbebani dan kurang baik dalam menyusun tanggung 

jawab harian, dan merasa kelelahan dalam menjalani kegiatan sehari-hari.  

Kemudian, pada dimensi autonomy yang terkait dengan kemampuan individu dalam 

menentukan diri sendiri secara mandiri dan mengatur perilaku dari dalam, berdasarkan hasil pre-

eliminary study dan disesuaikan dengan indikator-indikator dimensi autonomy, karyawati yang 

bekerja di bidang production atau pengelolaan kilang yang memiliki jadwal callout atau panggilan 

sewaktu-waktu memiliki autonomy yang rendah karena hal tersebut bergantung dengan 

kebijakan yang dimiliki perusahaan tersebut dan ketika ada jadwal callout karyawan diminta 

untuk selalu dalam keadaan standby sehingga hal tersebut berpengaruh terhadap autonomy dan 

ketika ada panggilan darurat, karyawati harus meninggalkan keluarga dan rumah.  

Karena tidak adanya hubungan antara kedua variabel, peneliti kemudian memutuskan 

untuk melakukan uji beda menggunakan uji beda mann-whitney u-test berdasarkan pada data 

demografis partisipan penelitian dengan membandingkan dua kelompok yaitu kelompok 
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karyawan permanen dan karyawan kontrak serta berdasarkan status menikah dan belum 

menikah. 

Dari paparan analisis diatas dalam hasil uji beda ditemukan bahwa karyawati permanen 

cenderung memiliki work engagement yang rendah dibanding karyawan kontrak. Hal ini 

ditunjukkan pada studi yang dilakukan (Mauno et al., 2007) bahwa tingkat work engagement lebih 

rendah diantara karyawan tetap. Penyebabnya diantaranya karena tingginya tuntutan dan 

kontrol diantara karyawan permanen dibanding karyawan kontrak dan terkait dengan tekanan 

waktu yang tinggi (Burke & Fiksenbaum, 2006).  

Karyawan kontrak memiliki work engagement tinggi karena berdasarkan hasil 

wawancara karyawan kontraktor tidak memiliki keamanan finansial sehingga mereka cenderung 

lebih aktif dan terlibat dalam pekerjaan. Selain itu, hal ini juga di dukung dalam penelitian (Ree, 

2017) bahwa karyawan kontrak menunjukkan work engagement positif dalam bekerja. Hal ini 

juga sejalan dalam penelitian (Hakanen et al., 2019) bahwa karyawan kontrak (utamanya yang 

memiliki kontrak kerja yang cenderung tetap) lebih mungkin untuk melaporkan tingkat work 

engagement yang lebih tinggi. 

Kemudian berdasarkan hasil uji beda lainnya, karyawati yang sudah menikah memiliki 

psychological well-being yang lebih rendah dibanding yang belum menikah. Hal ini sesuai dengan 

hasil pre-eliminary study yang dilakukan peneliti bahwa karyawati yang sudah menikah 

cenderung memiliki beban kerja ganda pada pekerjaan rumah, terkadang meninggalkan 

pekerjaan karena mengurus anak sehingga cenderung tidak engaged dalam pekerjaan dan 

kemudian psychological well-being tidak tertangani (Banihani et al., 2013).  

5. Kesimpulan 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara psychological well-being 

dengan work engagement pada karyawati di PT ‘X’ (Studi Pada Oil and Gas Industry). Berdasarkan 

hasil analisis pada penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat hubungan antara 

psychological well-being terhadap work engagement pada karyawati di PT ‘X’ Oil and Gas Industry. 

Namun, bila dilakukan uji korelasi per masing-masing dimensi variabel psychological well-being 

dengan variabel work engagement, terdapat hubungan antara dimensi autonomy dan dimensi 

environmental mastery dengan variabel work engagement dan dikategorikan moderat.  

Selain itu, penelitian ini juga dapat dijadikan referensi atau acuan bagi perusahaan selain 

sebagai kajian literatur mengenai psychological well-being dan work engagement tetapi juga dapat 

menjadi sarana untuk mengaktualisasikan bagian dari human process dalam perusahaan dan 

para pemimpin perusahaan dapat mengupayakan serta memastikan bahwa karyawan mampu 

bekerja dengan performa terbaiknya untuk mencapai setiap tujuan yang ditetapkan dalam 

perusahaan. Ketika karyawan merasakan emosi positif di tempat kerja maka karyawan cenderung 

lebih engaged (Şahin & Çankir, 2018) dan menunjukkan performa yang maksimal (Saraswati & 

Lie, 2020). Beberapa langkah yang dapat dilakukan perusahaan terkait memaksimalkan 

psychological well-being dan work engagement karyawan adalah dengan menyediakan layanan 

EAP (Employee Assistance Program) secara berkala. Para karyawan yang menggunakan layanan 

EAP secara signifikan mengurangi tingkat presenteeism dalam pekerjaan, mengurangi tingkat 

kesulitan kerja pada karyawan, dan melibatkan work engagement yang semakin meningkat, serta 
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meningkatkan quality of life pada karyawan dan dapat tercipta keseimbangan dalam menjalankan 

segala rutinitas maupun aktivitasnya (Milot & Milot, 2019).  

Penelitian ini juga memiliki beberapa kekurangan diantaranya hasil penelitian tidak dapat 

digeneralisir karena penulis menggunakan metode total sampling karena jumlah sampel yang 

terbatas dan diharapkan selanjutnya dapat meneliti dengan scope yang lebih luas agar dapat 

memberikan hasil yang maksimal. 
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