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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Permasalahan

Di Era globalisasi saat ini menuntut adanya efektivitas dan efisiensi
organisasi yang tinggi untuk dapat bertahan hidup di tengah-tengah tingkat
persaingan yang sangat ketat antar organisasi (Nugroho, 2006). Gobel (2010)
berpendapat bahwa dibutuhkan keberadaan industri yang kuat, berdaya saing di
pasar dalam negeri maupun global di dukung dengan pendapat Nugroho (2006)
yang menyatakan di mana perlu adanya perubahan internal organisasi untuk
mengimbangi perubahan eksternal yang sedang berlangsung pesat saat ini baik dari
lembaga, instansi, maupun perkantoran yang telah berdiri di Indonesia. Oleh karena
itu, setiap instansi membutuhkan karyawan selaku sumber daya manusia yang dapat
membantu menjalankan setiap bisnis maupun kegiatan yang ada di dalam instansi
tersebut. Agar pekerja terus setia bekerja dalam suatu instansi maka pekerja

membutuhkan kenyamanan dalam bekerja.

Kenyamanan inilah yang harus dibangun oleh suatu instansi agar pekerja
dapat maksimal dalam melakukan tugas. Individu yang bekerja atau pekerja dalam
instansi tersebut akan memberikan tenaga, pikiran, keahlian, maupun keterampilan
untuk bekerja dalam membangun instansi tersebut. Kehidupan di dunia ini yang
meliputi kesejahteraan dan kebahagian adalah sesuatu yang sangat ingin dimiliki
oleh setiap individu yang bekerja diberbagai bidang termasuk di perusahaan

(Wikanestri & Prabowo, 2015).



Sadi (2016) menjelaskan bahwa perusahaan yang berada di Indonesia
mencangkup berbagai jenis mulai dari manufaktur, jasa, agraris, ekstratif,
pertambangan, perkebunan dan masih banyak jenis lainnya. Sadi (2016) juga
menjelaskan lebih lanjut bahwa apapun jenis perusahaan dan sesulit apapun
deskripsi pekerjaan, jika perusahaan memilik sumber daya manusia yaitu karyawan
yang handal maka perusahaan tersebut akan mampu bersaing dan meningkatkan

kredibilitasnnya.

Schmitt dan Highhouse (2013) memberikan pendapat yang sama bahwa
sumber daya manusia yang berkompeten dapat memberikan kontribusi untuk
mencapai hasil yang optimal. Yukl (2009) menyatakan bahwa sumber daya
manusia merupakan salah satu faktor penting dalam organisasi atau perusahaan,
sebab sumber daya manusia adalah penentu keberhasilan suatu organisasi, yaitu

biasa disebut juga dengan karyawan.

Menurut Mangkuprawira (2002) karyawan memiliki peran aktifdalam
memberikan kontribusi untuk performa perusahaan, salah satunya yaitu sumber
daya manusia yang merupakan faktor paling penting dalam memberikan dampak
secara langsung kepada daya saing perusahaan. Salah satunya, perusahaan yang
terdapat di Indonesia yaitu PT. X. HRD mengatakan bahwa PT.X merupakan
perusahaan yang bergerak di bidang perkebunan kelapa sawit di Provinsi
Kalimantan Barat. Perusahaan tersebut beroprasi dari mulai pemeliharaan maupun
pensortiran bahan baku pembuatan minyak, proses produksi, sampai
pendistribuasiannya. HRD juga menjelaskan bahwa struktur organisasi PT.X

terbagi menjadi banyak divisi, dimana setiap divisinya dibagi lagi menjadi sub-



divisi. HRD mengatakan bahwa dari banyaknya divisi terdapat 8 divisi inti atau

utama yang dijabarkan secara general yang berjumlah 84 karyawan.

Pertama, divisi factory coordinator bertugas sebagai perancangan sekaligus
menentukan arah perusahaan, paraeksekutif ini bermain pada ranah strategi dan
rencana perusahaan. Kedua, divisi mill head bertugas mengadakan penelitian dan
pemeriksaan terhadap pelaksanaan kegiatan - kegiatan di lapangan, pabrik dan
bagian-bagian lainnya, melakukan pengawasan atau penerimaan bahan baku yang
berasal dari suplyer, menjaga dan memelihara perawatan mesin, melakukan
pemeriksaan hasil produksi. Ketiga, divisi weightbridge bertugas untuk mengetahui
jumlah dan sumber TBS yang di terima., mengawasi barang yang masuk dan keluar
yang melewati jembatan timbang. Keempat, divisi maintanance bertugas untuk
mengatur reparasi umum untuk mengadakan perbaikan/reparasi mesin atau
peralatan pada unit pengolahan minyak kelapa sawit dan inti kelapa sawit yang
rusak. Kelima, divisi logistic bertugas unutuk mengkoordinir audit yang
berhubungan sesuai dengan kinerja yang telah ditentukan, memelihara semua
dokumen yang ada pada bagian tata usaha, melaksanakan dan mengawasi
administrasi keuangan, pembukuan dan bidang umum/personalia, melaksanakan
dan mengkoordinasi seluruh pekerjaan administrasi dan membuat surat menyurat
yang berkaitan dengan pabrik. Keenam, divisi sortasi bertugas menjalankan
kegiatan sortir tandan buah segar kelapa sawit., menjamin bahwa semua buah sawit
yang digunakan dalam proses telah sesuai dengan Kkriteria yang ditetapkan,
melaksanakan pemeriksaan besarnya losses minyak dan inti yang terjadi selama

proses pengolahan berlangsung. Ketujuh, divisi foreman bertugas menjalani setiap



proses produksi, pemeriksaan limbah pabrik baik dari hasil kegiatan produksi
pabrik, membuat laporan sebagai informasi bagi unit pengolahan. Kedelapan, divisi
operator bertugas unutk melakukan kegiatan operasional di lantai pabrik. dan

membantu atasan dalam melakukan tugas.

Desmarais dan Savoei (2012) mengatakan psychological well-being
adalahpengalaman positif seseorang yang bersifat subyektif yang dialaminya
ditempat kerja. Dimensi psychological well-being menurut Desmarais dan Savoei
(2012) yaitu, kesesuaian interpersonal ditempat kerja, berkembang ditempat
kerja,perasaan kompetensi ditempat kerja, pengakuan yang dirasakan ditempat

kerja, dan keinginan terlibat ditempat kerja.

Menurut Aspinwall (2002), kesejahteraan psikologis menggambarkan
bagaimana psikologis berfungsi dengan baik danpositif. Schultz dan Schultz (2010)
menjelaskan bahwa kesejahteraan psikologis (psychological wellbeing) sebagai
fungsi positif individu, dimana fungsi positif individu merupakan arah atau tujuan
yang diusahakan untuk dicapai oleh individu yang sehat. Menurut Yuniasanti,
Abas, dan Hamzah (2019) kesejahteraan psikologis ditentukan oleh penghargaan,
hubungan baik dengan rekan kerja dan kesempatan untuk merasakan rasa
pencapaian di tempat kerja adalah hal yang sangat penting untuk mencegah

karyawan pindah ke perusahaan lain.

Menurut Robbins (2005), pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan lebih
dari sekedar kegiatan yang berhubungan dengan kertas, menulis kode program,

menunggu pelanggan atau mengendarai truk. Pekerjaan juga menuntut adanya



interaksi dengan sesama rekan kerja dan atasan, mengikuti kebijakan dan
peraturan organisasi, memperlihatkan standar kinerja, dan bekerja dalam
lingkungan yang terkadang kurang ideal. Dalam hal ini, pekerjaan juga
berhubungan dengan masalah psychological well beingyang dimiliki oleh
individu dan dari sudut pandang kesejahteraan psikologis (psychological well
being), perasaan yang positif pada karyawan sebagai tanda dari kesehatan mental
karyawan, menghasilkan karyawan yang lebih bahagia dan produktif (Harter,

Schmidt, & Keyes, 2003).

Pada kenyataannya, karyawan dituntut untuk bertanggung jawab dalam
bekerja sesuai dengan standart perusahaan dengan menunjukan kinerja yang baik,
namun terdapat karyawan yang cenderung merasa bosan, tidak tertarik untuk
bekerja secara optimal, dan merasa kecewa terhadap kondisi yang dihadapinya.
Kondisi ini membuktikan bahwa tingkat psychological well beingpada karyawan
akan mempengaruhi keuntungan perusahaan secara keseluruhan. Menurut War
(dalam Razulzada, 2007) tingginya tingkat kesejahteraan psikologis karyawan akan

diikuti pula kenaikan produktifitas dan keuntungan pada perusahaan.

Kesejahteraan psikologis karyawan menjadi salah satu isu yang semakin
mencuat di kalangan karyawan karena berdasarkan survei yang dilakukan laporan
Accenture pada tahun 2012 menunjukkan bahwa hanya ada 18% karyawan yang
merasakan sejahtera dan bahagia dengan pekerjaannya (Lestari, 2017). Sementara
The JakartaPost (2012) melaporkan hasil studi Nielsen yang menyebutkan bahwa
perhatian karyawan saat ini semakin meningkat akan keseimbangan hidup antara

pekerjaan dan keluarga, seiring semakin meningkatnya stres akibat beban kerja. Hal



ini menunjukkan bahwa perusahaan perlu memberikan perhatian lebih untuk
meningkatkan kesejahteraan psikologis karyawan di tempat Kkerja agar
produktivitas dan kinerja karyawan tidak terganggu. Survei yang dilakukan Rahayu
dan Salendu (2018) perilah kesejahteraan psikologis dengan masa kerja minimal 1
tahun menunjukkan bahwa sebanyak 96 partisipan (44%) partisipan
diklasifikasikan sebagai partisipan dengan kesejahteraan psikologis di tempat kerja
yang tergolong rendah, Sementara itu, 121 partisipan (56%) diklasifikasikan
sebagai partisipan dengan kesejahteraan psikologis di tempat kerja yang tergolong
tinggi. Hasil penelitian Paramitta, Putra, dan Sarinah (2020) menunjukkan hasil
tingkat kesejahteraan karyawan kategori tinggi sebesar 1%, kategori rendah sebesar
93,86, dan sedang sebesar 5,26. Hal ini diperkuat dengan hasil wawancara yang
peneliti lakukanpada tanggal 20 Desember 2019 melalui pertemuan diluar jam kerja
dari dengan 8 orang karyawan tetap menyatakan bahwa 6 dari 8 karyawan
menyatakan karyawan merasa bosan terhadap pekerjaannya.Hal ini ditunjukan
dengan munculnya rasa kurang mampu pada karyawan untuk melakukan
penyesuaian dengan lingkungan baru dan teman baru dengan mudah yang ada di
pekerjaannya tersebut, kurangnya perhatian pada karyawan membuat produktivitas
kerja Kinerja menurun, karyawan tersebut juga tidak sepenuh hati
menjalanipekerjaan yang dijalani, dan kadang merasa putus asa ketika menghadapi
masalahyang cukup berat mengenai pekerjaan yang dijalani. Serta terjadi
persaingan antar karyawan untuk menjadi yang terbaik, yang menyebabkan
terjadinya tekanan yang membuat karyawan merasa tidak nyaman di lingkingun

kerja seperti komunikasi antara karyawan yang tidak terjalin dengan baik seperti



kurangnya tegur sapa, ketidakmampuan karyawan dalam menyesuaikan diri dengan
lingkungan sosial dan lingkungan kerja fisik tempat karyawan bekerja sehingga

memunculkan

adanya ketidaknyamanan karyawan yang apat dilihat dari keluhan karyawan
tersebut terhadap lingkungan yang tidak bersahabat, lingkungan kerja yang bising,
panas dan jauh dari keramaian penduduk dan tidak adanya kepercayaan diri yang
muncul dalam menyampaikan pendapat, kurangnya pengaktualisasi diri dan
ketidakmampuan karyawan dalam mengembangkan potensi yang ada dalam

dirinya.

Dari hasil wawancara dapat disimpulkan bahwa terdapat permasalahan
kesejahteraan psikolgis pada kepuasan kerja karyawan. Hal tersebut
merupakansalah satu penyebab rendahnya psychological well being pada karyawan
tersebut adalah ditemukannya bahwa karyawan kurang dalam kepuasan kerja yaitu
karyawan tidak dapat bekerja dengan baik dan merasa puas dengan pekerjaanya.
Seharusnya karyawan yang bekerja memiliki tingkat kesejahteraan psikologis yang
tinggi agar karyawan memperoleh kepuasan dalam bekerja akan termotivasi dalam
dirinya untuk bertindak mencapai prestasi kerja lebih tinggi, dengan kesejahteraan
psikologis yang tinggi maka kepuasan kerja tinggi juga akan mempunyai sikap

positif terhadap pekerjaan dan organisasi (Mathis, 2000).

Terdapat banyak kasus yang menunjukkan seberapa penting untuk
melakukan penelitian terkait kesejahteraan psikologis. Salah satunya pada

penelitian yang dilakukan oleh Bakker & Demerouti pada tahun 2007. Penelitian



ini bertujuan untuk memberikan gambaran tentang model tuntutan pekerjaan. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa selama tiga tahun terakhir, Bakker & Demerouti
(2007) menemukan bahwa banyak studi yang menunjukkan bahwa karakteristik
pekerjaan (job characteristics), yang meliputi job demands, job control, dan job
resources, dapat memiliki dampak negatif pada kesejahteraan pekerja (employee

well-being).

Menurut Ryff dan Keyes (1995) terdapat beberapa faktor yang dapat
mempengruhi kesejahteraan psikologis meliputi usia, jenis kelamin, status sosial
ekonomi, budaya derta dukungan sosial. Huppert (2009), terdapat faktor lain yang
dapat mempengaruhi kesejahteraan psikologis, vyaitu faktor sosial dan
perkembangan otak, genetic, kepribadian, demografis yang meliputi ukuran,
struktur, dan distribusi penduduk, serta bagaimana jumlah penduduk berubah setiap
waktu akibat kelahiran, kematian, migrasi, serta penuaan. Selanjutnya, terdapat
juga faktor sosial ekonomi, serta faktor lain yang dapat mengembangakn intrvensi
yang dapat mengubah perilaku, pikiran dan motivasi sebagai metode yang dapat
meningkatkan kesejahteraan psikologis. Salah satu faktor yang cukup berpengaruh
yaitu faktor lain. Dimana dalam faktor lain terdapat banyak variabel yang dapat
mempengaruhi kesejahteraan psikologis, salah satunya yaitu kepuasan Kkerja.
Nulipata, Sahrah, dan Yuniasanti (2019) menjekaskan bahwa kepuasan kerja
pegawai merupakan hal yang sangat penting untuk diatur dandiperhatikan oleh
suatu instansi ataupun lembaga dalam usaha melakukan penyesuaian terhadap

faktor-faktor perubahan organisasi untuk tetap mencapai tujuan organisasi, karena



kepuasan kerja pada pegawai merupakan faktor penting dalam mewujudkan

perilaku-perilaku pegawai terhadap pekerjaannya.

Berdasarkan penelitian yang di lakukan oleh Accenture sebuah lembaga
konsultasi bisnis dan manajemen asal Amerika Serikat mengeluarkan hasil studi
terbaru pada 8 Maret 2013. Studi yang mempelajari tingkat kepuasan kerja pada
karyawan itu menunjukan pekerja atau karyawan yang bekerja di Indonesia paling
tidak bahagia di dunia. Hanya 18 persen dari kelompok responden karyawan di
indonesia yang mengatakan puas dengan kualitas serta kebahagiaannya di tempat
kerja. Ini menempatkan posisi paling rendah tingkat kepuasan para pekerja. Ada
tiga masalah yang paling di keluhkan adalah keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi, besaran gaji dan tunjangan, serta kesediaan jenjang Karir.
Separuh dari total responden yang mengeluhkan hal yang sama antara
keseimbangan waktu antara bekerja dan menikmati waktu bersama keluarga
(Siringo, 2014). Senada dengan penelitian yang dilakukan oleh Ariati (2010)
terhadap dosen di Fakultas Psikologi Universitas Diponegoro mendapatkan hasil
penelitian yang menyatakan bahwa hubungan kesejahteraan psikologis dengan
kepuasan kerja tidak memiliki korelasi yang signifikan. Sedangkan menurut Judge
dan Locke (dalam Russell, 2008) menemukan hubungan saling mempengaruhi

antara kepuasan kerja dengan kesejahteraan psikologis pada perawat.

Wexley dan Yukl (2003) mendefinisikan kepuasan kerja sebagaisikap
karyawan terhadap pekerjan yang mencerminkan seberapa besar pengalaman
menyenangkan serta harapan-harapan terhadap pengalaman masa depan. Menurut

Yuniasanti dan Setyawan (2016) Kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat



individual karena setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-
beda sesuai dengan nilai-nilai yang berlaku dalam diri setiap individu.Kepuasan
kerja menunjukan kesesuaian antara harapan seseorang dengan apa yang benar-
benar diterima, seperti apa yang dinyatakan Lussier (2002) diamana tinngginya
kepuasan kerja merupaakan tanda dari organisasi yang dikelola dengan baik
sebaliknya jika kepuasan kerjarendah akan berdampak pada penurunan kerja,

ketidakhadiran serta untuk rasa yang liar.

Berdasarkan pendapat Martoyo (2007) mengatakan bahwa dalam sebuah
organisasi harus tercipta kepuasan kerja bagi pegawai/karyawan karena kepuasan
kerja salah satu aspek psikologis yang mencerminkan perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya, karyawan akan merasa puas dengan adanya kesesuaian antara
kemampuan, keterampilan dan harapannya dengan pekerjaan yang karyawan
hadapi. Kepuasan kerja yang tinggi menunjukan bahwa organisasi yang dikelola
dengan baik sebaliknya kepuasan kerja rendah akan menimbulkan perilaku yang
buruk seperti unjuk rasa liar, ketidakhadiran, penurunan kerja dan berbagai masalah

organisasi yang lain, (Lussier, 2002).

Tanujaya, (2014), menjelaskan kesejahteraan psikologis (psychological
well-being) adalah kondisi individu yang sejahtera dengan mengisi kehidupannya
secara bermakna dan bertujuan sehingga dapat berfungsi secara optimal dan
memiliki penilaian yang positif atas kehidupannya. Dalam hasil penelitian
Tanujaya (2014), menyatakan jika karyawan semakin merasakan kepuasan dalam
bekerja maka kesejahteraan psikologis semakin tinggi, sebaliknya semakin

karyawan merasakan ketidakpuasan kerja maka kesejahteraan psikologis semakin



rendah. Hal ini sejalan dengan penelitian yang telah dilakukan oleh Tenggara,
Zamralita, dan Suyasa (2008), yang kesempulan dari peneltiannya adalah adanya
hubungan positif antara kepuasan kerja dengan kesejahteraan psikologis, yang
artinya semakin baik kepuasan kerja yang dimiliki karyawan maka semakin baik

pula kesejahteraan psikologisnya.

Berdasarkan uraian diatas maka peneliti tertarik untuk meneliti lebih lanjut
yang dapat dirumuskan masalah dalam penelitian ini mengenai ‘“apakah ada

hubungan antara kepuasan kerja dengan kesejahteraan psikologis pada karyawan?”
B. Tujuan dan manfaat penelitian

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah ada hubungan

antara kepuasan kerja dengan psychological well-being pada karyawan?

Manfaat penelitian ini dapat di lihat secara teoritis dan praktis berikut merupakan

manfaat yang di harapkan dari hasil penelitian ini:

1. Manfaat teoritis, diharapkan dapat memberikan manfaat dan menambah
pengetahuan bagi perkembangan ilmu psikologi khususnya psikologi
idustri dan organisasi yang berkaitan dengan kepuasan kerja dan
psychological well-being.

2. Manfaat praktis, hasil penelitian ini secara praktis dapat menyumbangkan
pemikiran mengenai hubungan antara Jika penelitian ini terbukti,
diharapkan dapat mengembangkan penelitian terhadap masalah yang

berkaitan dengan masalah pada psychological well being pada karyawan.



