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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara adversity intelligence dengan employee engagement pada karyawan hotel di kawasan Indonesia Tourism Development Corporation (ITDC) Nusa Dua Bali. Hipotesis yang diajukan adalah ada hubungan positif antara adverity intelligence dengan employee engagement pada karyawan hotel di kawasan Indonesia Tourism Development Corporation (ITDC) Nusa Dua Bali. Subjek dalam penelitian ini berjumlah 70 orang yang memiliki karakteristik minimal masa kerja lebih dari 1 tahun. Cara pengambilan subjek dengan menggunakan purposive sampling. Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan Skala Adversity Intelligence dan Skala Employee Engagement. Teknik analisis data yang digunakan adalah korelasi product moment dari Karl Pearson Hasil analisis data diperoleh koefisien korelasi antara advesity intelligence dengan employee engagement adalah (rxy) = 0.650 dengan p = 0.000 (p < 0.05). Hasil tersebut menunjukkan bahwa ada hubungan positif signifikan antara adversity intelligence dengan employee engagement. Diterimanya hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan koefisien determinasi (R2) menujukkan bahwa variabel adversity intelligence berkontribusi sebesar 42,3% terhadap employee engagement dan sisanya 57,7% dipengaruhi oleh faktor lain yaitu job demands, job resources dan personal resources. 
Kata Kunci:  employee engagement, adversity intelligence
Abstract ( bold italic) 
This research aims to determibe the relationship between adversity intelligence with employee engagement hotel employee in Indonesia Tourism Developmen Corporation (ITDC) Nusa Dua Bali. The hypothesis proposed is that there is a positive relationship between adversity intelligence and employee engagement hotel employee in Indonesia Tourism Development Corporation (ITDC) Nusa Dua Bali. The subjects in this study amounted to 70 people who had the characteristics work period of more than 1 year. How to retrieve subjects using purposive sampling method. Retrieval of this research data using the adversity intelligence Scale and employee engagement Scale. The data analysis technique moment correlation from Karl Pearson. The result of the data analysis obtained the correlation coefficient between adversity intelligence and employee engagement is (rxy) = 0.650 with p = 0.000 (p < 0.05). these results indicate that there is a significant positive relationship between adversity intelligence with employee engagement. Acceptance of the hypothesis in this study showed a coefficient of determination (R2) showed that the variable adversity intelligence contributed 42.3% of employee engagement and the remaining 57.7% was influenced by other factors namely job demans, job resources and personal resources.
Keywords:  employee engagement, adversity intelligence
PENDAHULUAN
Pariwisata merupakan suatu keseluruhan elemen-elemen terkait yang di dalamnya terdiri dari wisatawan, daerah tujuan wisata, perjalanan, industri dan lain sebagainya yang merupakan kegiatan pariwisata. Pariwisata menjadi andalan utama sumber devisa karena Indonesia merupakan salah satu negara yang memiliki beranekaragam jenis pariwisata, misalnya wisata alam, sosial maupun wisata budaya yang tersebar dari Sabang hingga Merauke (Devy & Soemanto, 2017).

Perkembangan wisatawan mancanegara yang terus meningkat setiap tahunnya perlu diimbangi dengan penyediaan jasa akomodasi bagi para wisatawan mancanegara. Kemajuan industri perhotelan dapat diikuti melalui beberapa indikator seperti jumlah hotel atau akomodasi, tingkat hunian kamar, jumlah kamar yang dijual dan rata-rata lamanya menginap. Fungsi hotel tidak hanya tempat untuk bermalam namun juga sering digunakan untuk perencanaan acara, tempat untuk mengadakan rapat dan berakhir pekan bersama keluarga (Hutasoit, 2017). Menurut Sulastiyono (2011) hotel adalah suatu perusahaan yang dikelola oleh pemiliknya dengan menyediakan pelayanan makanan, minuman dan fasilitas kamar untuk tidur kepada orang-orang yang merlakukan perjalanan maupun membayar dengan jumlah yang wajar sesuai dengan pelayanan yang diterima tanpa adanya perjanjian khusus. 

Secara kumulatif, jumlah wistawan mancanegara yang datang langsung ke Bali selama tahun 2019 tercatat mencapai 1.342.882 orang, lebih tinggi dibandingkan dengan tahun 2018 yang tercatat mencapai 1.303.166 orang atau naik sebesar 3,05%. Kunjungan wisatawan mancanegara selama tahun 2019 didominasi oleh wisatawan asal Tiongkok 24,37%, Australia 18,12%, India 6,26%, Jepang 4,38%, Amerika Serikat 4,13%, Inggris 3,92%, Rusia 3,13%, Korea Selatan 3,05%, Malaysia 3,03% dan Singapura 2,57% (Badan Pusat Statistik Provinsi Bali, 2019). 

Berdasarkan Peraturan Daerah Provinsi Bali No 16. Tahun 2009, tentang Rencana Tata Ruang Provinsi Bali, ditetapkan wilayah-wilayah yang dijadikan sebagai kawasan pariwisata diantaranya Kabupaten Badung yang meliputi tigas kawasan yaitu Nusa Dua, Kuta dan Tuban. Resort Nusa Dua ikut memberikan kontribusi penting dalam prestasi Bali sebagai destinasi wisata berkelas dunia. 

Nusa Dua merupakan daerah yang didukung oleh fasilitas eksklusif, namun juga memiliki daya tarik wisata berupa pantai yang sangat indah. Pantai-pantai tersebut kini telah menjadi potensi wisata terbesar dari daerah tujuan wisata Nusa Dua dan telah berkembang dengan sangat pesat. Kawasan pariwisata ini dikelola oleh PT Pengembangan Pariwisata Indonesia (Persero) atau Indonesia Tourism Development Corporation (ITDC) yang merupakan milik BUMN (Purnaya, 2015). 

Tingkat penghunian kamar hotel berbintang di Bali pada Tahun 2019 tercatat mencapai 56,48%. Kapubaten Badung tercatat mencapai tingkat penghuni kamar tertinggi sebesar 58,97% di bandingkan Kabupaten Gianyar 45,14%, Kabupaten Karangasem 26,26%, Kapuaten Buleleng 28,10% dan Kota Denpasar 54,99% (Badan Pusat Statistik Provinsi Bali, 2019). 

ITDC memiliki lini bisnis membangun dan mengembangkan kawasan pariwisata di Indonesia. Selama 45 tahun Perseroan telah membangun dan mengelola The Nusa Dua, kawasan pariwisata kelas dunia yang berlokasi di Bali Selatan.  Dengan insfrastuktur serta fasilitas akomodasi dan pertemuan berstandar internasional, The Nusa Dua telah menjadi tuan rumah berbagai event resmi berskala internasional seperti APEC 2013, Bali Democratic Forum, Miss World 2013, dan baru saja IMF-WBG Annual Meetings 2018 (Tim ITDC, 2016). 

Sulastiyono (2011) mengatakan bahwa ada pembagian departemen dalam Hotel, yaitu kantor depan hotel (front office) yang berperan menjual kamar atau menyewakan kamar kepada para tamu, tata graha hotel (housekeeping) yang berperan dalam memberikan pelayanan kenyamanan dan kebersihan ruang hotel, makanan dan minuman (food & beverage) yang berperan melaksanakan usaha pengembangan produk makanan dan minuman, marketing and sales dapartement yang berperan memasarkan produk hotel serta kegiatan-kegiatan yang berhubungan dengan pemasaran hotel, accounting dapartement yang berperan dalam penyusunan, pencatatan dan administrasi keuangan, human resource departement yang melakukan kegiatan yang ada kaitannya dengan sumber daya manusia yang ada di lingkungan kerja hotel, engineering dapartement yang bertanggung jawab dalam kegiatan yang berhubungan dengan perencanaan dan konstruksi hotel, selain itu bagian ini mengurus perlengkapan hotel yang bersifat mekanik dan mengurus pemeliharaan instalasi listrik dan air, security departement yang bertugas dalam hal yang berhubungan dengan masalah yang ada kaitannya dengan keamanan hotel. 

Dimyati (2002) menjelaskan pada sebuah hotel peran housekeeping sangat penting untuk bertugas memelihara, kebersihan, kerapian, dan kelengkapan kamar-kamar tamu, restoran, bar, dan tempat-tempat umum daam hotel, termasuk tempat untuk karyawan, kecuali tempat yang menjadi tanggung jawab standar misalnya kitchen area. Bagyono (2008) menyatakan bahwa housekeeping terbagi atas beberapa seksi-seksi yaitu floor section, houseman section atau public area section, linen atau uniform supervisor, laundry, pool attendent, florist dan gardener. 

Berkaitan dengan peranan dan fungsi bagian tata graha (housekeeping), maka karyawan bagian tata graha dituntut untuk memiliki perilaku, pengetahuan dan keterampilan tentang bagaimana menjaga kerapian dan kebersihan ruangan hotel dengan menggunakan teknik dan prosedur serta peralatan yang benar (Sulastiyono, 2011). Selain itu karyawan bagian tata graha dituntut agar tepat waktu, sopan dan bertindak bijaksana. Karyawan bidang tata graha dituntut memiliki pelayanan yang baik agar pelanggan tidak merasa kecewa sehingga pelanggan merasa puas dan tidak menutup kemungkinan akan sering menginap ke hotel (Wulanto & Hadi, 2014). 

Setiap perusahaan biasanya berusaha agar dapat mengembangkan sumber daya manusia yang ada di perusahaan tersebut dengan maksimal sehingga dapat bekerja sama untuk mencapai tujuan perusahaan. Segala sarana penujangan yang penting untuk kelangsungan pekerjaan diberika agar karyawan mampu mengerjakan pekerjan dengan baik dan benar. Pada perusahaan, sumber daya manusia bukan hanya menjadi fungsi penunjanjangan (supporting), namun juga memiliki fungsi sebagai aset perusahaan yang perlu diperhatikan demi keberhasilan dan meningkatkan kinerja suatu organisasi (Pininta, 2015). Bakker dan Leiter (2010) menyatakan bahwa perusahaan sangat membutuhkan karyawan yang dapat terikat, karena karyawan yang mempunyai tingkat keterikatan kinerja yang tinggi akan menunjukan performa yang baik juga dalam bekerja. Keterikatan kerja pada karyawan memiliki dampak positif pada organisasi, pendapat ini dikemukakan oleh Schaufeli dan Bakker (2004), jika keterikatan kerja memiliki dampak positif pada produktivitas organisasi, meliputi peningkatan performa kerja dan menurunnya pemutaran karyawan.

Albrecht (2010) menjelaskan bahwa keterikatan kerja merupakan suatu keadaan motivasi yang positif dan berenergi yang berhubungan pada pekerjaan dan keinginan karyawan untuk mengontribusikan peran kerja dan kesuksesan organisasi. Karyawan yang terikat dengan pekerjaannya akan menunjukkan antusiasme, hasrat nyata mengenai pekerjannya dan untuk organisasinya. Selain itu, karyawan dapat menikmati pekerjaan untuk memberikan segala bantuan untuk mendapatkan kesuksesan organisasi di tempatnya bekerja, pendapat ini dikemukakan oleh Smythe (2007).

Karyawan yang engaged akan bekerja dengan semangat dan merasakan hubungan yang mendalam dengan perusahaan di mana karyawan tersebut bekerja, karyawan tersebut mendorong inovasi dan mendorong kemajuan organisasi. Ciri karyawan yang menunjukkan engagement akan bekerja dengan usaha ekstra dan lebih dari apa yang diharapkan. Sedangkan Siswono (2016) menyatakan bahwa karyawan yang bekerja dengan antusias dan menunjukkan kerjasama yang baik, namun masih ditemukan beberapa karyawan yang memainkan smartphone ketika sedang bekerja. Hal ini dapat membuat karyawan menjadi sulit untuk fokus pada saat mengerjakan tugasnya sehingga dapat menimbulkan kesalahan dalam bekerja.

Employee engagement menurut Schaufeli dan Bakker (2004) adalah suatu kondisi, sikap atau perilaku positif seorang karyawan terhadap pekerjaan dan organisasinya yang ditandai dengan perasaan semangat, dedikasi, dan keasyikan untuk tercapainya tujuan dan keberhasilan organisasi. Aspek-aspek employee engagement dari Schaufeli dan Bakker (2004), yaitu vigor yang ditandai dengan tingginya tingkat kekuatan dalam bekerja dan ketekunan dalam menghadapi kesulitan, dedication yang ditandai pada suatu perasaan yang penuh makna dalam suatu pekerjaan dan tertantang pada suatu pekerjaan, absorption, ditandai dengan penuh konsentrasi dan menikmati pekerjaannya sehingga merasa waktu berlalu terlalu cepat dan sulit meninggalkan pekerjaannya.  

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Rachman dan Savitri (2013) menemukan bahwa hanya 30% karyawan merasa bahagia dengan pekerjaannya. Sisanya sebanyak 70% tergolong tidak engaged, tidak menyukai pekerjaannya, menunjukkan ketidakantusiasan dengan peranan pekerjaan, serta hanya melibatkan pemikiran dan upaya seadanya saja di tempat kerja. Selain itu penelitian lainnya yang dilakukan oleh Halim (dalam Ayu, dkk, 2015) menjelaskan bahwa kondiri para pekerja di Indonesia hanya 36% sangat engaged dan 17% merasa tidak engaged  sehingga menimbulkan resiko pada produktivitas dan kinerja, 23% lainnya merasa tidak mendapatkan dukungan ketika bekerja dan sisanya digolongkan dalam kelompok yang memisahkan diri. 

Peneliti melakukan wawancara melalui telepon seluler pada 5 karyawan Housekeeping di salah satu Hotel di kawasan ITDC Nusa Dua, Kabupaten Badung Provinsi Bali, tanggal 27 Maret 2019. Hasil wawancara tersebut yaitu karyawan mengatakan belum berusaha sekuat tenaga dalam menyelesaikan suatu pekerjaan, tidak selalu bersemangat karyawan cepat merasa lelah dan bosan jika diberikan pekerjaan yang sulit, karyawan tidak terlalu antusias dan tergantung untuk mengerjakan pekerjaan, karyawan tidak bisa berkonsentrasi penuh, kemudian karyawan mengatakan saat mengerjakan pekerjaannya merasa waktu bekerja terasa sangat lamat, dan merasa tidak bekerja secara maksimal. 

Berdasarkan wawancara yang dilakukan peneliti dapat disimpulkan bahwa 3 dari 5 orang karyawan housekeeping di salah satu Hotel di kawasan ITDC Nusa Dua, Kabupaten Badung Provinsi Bali terindikasi adanya permasalahan pada employee engagement. Hal tersebut ditunjukkan dengan aspek vigor yang terlihat pada perilaku karyawan yang belum merasa berusaha dan belum bersemangat dalam menyelesaikan suatu pekerjaan, belum bekerja secara maksimal dan karyawan merasa cepat lelah dan bosan jika diberikan pekerjaan yang sulit. Pada aspek dedication, ketika diberikan pekerjaan yang sulit, karyawan merasa tidak antusias dan tertantang untuk menyelesaikan pekerjaan. Pada aspek absorption, karyawan merasa tidak bisa berkonsentrasi, dan karyawan merasa waktu saat bekerja terasa lama. 
Employee engagement dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor. Menurut Bakker dan Demerouti (2007) ada tiga faktor yang dapat mempengaruhi employee engagement, yaitu personal resources adalah evaluasi diri secara positif dan kemampuan individu untuk mengontrol pada lingkungannya, job demands adalah derajat lingkungan pekerjaan dalam memberikan stimulus yang bersifat menuntut sehingga perlu diberikan respon, job resources merupakan aspek fisik, psikologis, sosial, dan  organisasi  pada pekerjaan. Sedangkan menurut Saks (2006) faktor yang mempengaruhi employee engagement, yaitu karakteristik pekerjaan, persepsi dukungan organisasi, persepsi dukungan pimpinan, reward dan pengakuan, keadilan prosedur, dan penyaluran keadilan.

Berdasarkan faktor employee engagement di atas, peneliti memilih job resources dan personal resources yang dikemukakan Bakker dan Demerouti (2007) bahwa adversity intelligence dalam JD-R model termasuk dalam personal resources. Personal resources adalah sebagai salah satu aspek kognitif dan afektif pada diri individu yang merupakan kepercayaan positif pada diri sendiri dan lingkungan serta bersifat dapat dikembangkan. Hal ini dapat memotivasi dan memfasilitasi pencapaian tujuan bahkan saat menghadapi kesulitan dan tantangan. Hal ini sejalan dengan yang dikemukakan Stoltz (2007) mengenai adversity intelligence sebagai kemampuan individu dalam mengamati kesulitan dan mengelolah kesulitan tersebut dengan kecerdasan yang dimiliki sehingga menjadi sebuah tantangan untuk menyelesaikannya. Kemudian Stoltz (2007) juga menambahkan karyawan yang mempunyai adversity intelligence yang tinggi mampu bertahan dalam menghadapi kesulitan yang disebabkan oleh perubahan yang terjadi, serta mampu mengembangkan potensi yang dimiliki untuk mengatasi tantangan yang ada. Penelitian Ekaputri (2016) yang menunjukkan bahwa individu yang memiliki adversity intelligence yang tinggi maka idnividu tersebut merasa optimis dalam mengahdapi masalah yang sedang dihadapinya, maka ia akan memiliki motivasi yang tinggi dalam menghadapi kesulitan yang datang padanya dan individu akan mampu merespon kesulitan tersebut sebagai suatu peluang.
Berdasarkan hasil wawancara melalui telepon seluler yang dilakukan oleh peneliti pada tanggal 20 September 2019, pada 5 karyawan housekeeping di salah satu Hotel di kawasan ITDC Nusa Dua, Kabupaten Badung Provinsi Bali. Hasil wawancara tersebut yaitu karyawan masih merasa kesulitan untuk mengendalikan dan merasakan situasi yang sulit, ketika terjadi masalah karyawan merasa bahwa kesalahan itu disebabkan oleh dirinya atau orang lain, kemudian sulit untuk melupakan masalah yang terjadi dan karyawan tidak bisa memecahkan masalah dengan tepat. Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan peneliti dapat disimpulkan bahwa 3 dari 5 orang karyawan housekeeping di salah satu Hotel di kawasan ITDC Nusa Dua, Kabupaten Badung Provinsi Bali terindikasi memiliki permasalahan pada adversity intelligence yang rendah, sehingga peneliti memilih topik adversity intelligence yang berpengaruh pada tingkat employee engagement. 

Menurut Stoltz (2007) Adversity Intelligence adalah kemampuan seseorang dalam bertahan menghadapi kesulitan dan kemampuan untuk mengatasi kesulitan yang dimilikinya sehingga dapat mengubah individu menjadi peluang keberhasilan dan kesuksesan. Menurut Stoltz (2007) ada empat dimensi dasar adversity intelligence, yaitu kemampuan mengontrol situasi (control), yaitu kemampuan seseorang dalam merasakan dan mempengaruhi secara positif pada suatu situasi, kemampuan menanggung akibat situasi (ownership & origin), yaitu kemampuan seseorang dalam menempatkan perasaan dirinya, kemampuan menghadapi kemalangan (reach), yaitu kemampuan seseorang dalam menjangkau dan membatasi masalah, ketahanan diri dalam mempersepsi kemalangan (endurance), yaitu kemampuan seseorang dalam mempersepsi kesulitan. 

Karyawan yang memiliki adversity intelligence yang tinggi memiliki empat dimensi yang dikemukakan oleh Stoltz (2007), yaitu control, ownership, reach, dan endurance. Pemaparan mengenai dimensi adversity intelligence yang dikemukakan oleh Stoltz sejalan dengan apa yang dikemukakan oleh Bakker dan Demerouti (2007) mengenai salah satu faktor yang mempengaruhi keterlibatan kerja yaitu sumber daya pribadi (personal resources). Personal resources adalah evaluasi diri positif yang terkait dengan ketahanan dan mengacu pada rasa seseorang dari kemampuannya untuk mengendalikan dan memberikan dampak yang baik pada lingkungannya (Hobfoll, Johnson, Ennis, & Jackson, 2003).

Personal resources adalah aspek diri dan pada umumnya dihubungkan dengan kegembiraan dan perasaan bahwa individu mampu memanipulasi, mengontrol dan memberikan dampak pada lingkungan sesuai dengan keinginan dan kemampuannya (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001). Hal ini dapat disimpulkan bahwa dimensi adversity intelligence, yaitu control, ownership dan endurance termasuk kedalam personal resource, karena dengan dimensi tersebut adversity intelligence yang dimiliki individu akan terbentuk sempurna. Hal tersebut membuat individu terkait dengan pekerjannya meskipun dihadapkan kesulitan, namun individu mampu mengatasi kesulitannya dengan kecerdasan yang dimilikinya untuk mengontrol dirinya agar tetap fokus, berkonsentrasi penuh dengan pekerjannya dan sulit meninggalkan pekerjaannya sebelum menyelesaikannya (Dewi & Sawitri, 2015).

Penelitian sebelumnya mengenai adveristy intelligence dan employee engagement terbilang masih terbatas. Penelitian yang dilakukan oleh Dewi dan Sawitri (2015) meneliti tentang kecerdasan adversitas dan keterlibatan kerja pada karyawan PT Gandum Mas Kencana Kota Tangerang. Selain itu penelitian sebelumnya oleh Ekaputri (2016) meneliti tentang adversity intelligence dan psychological capital dalam menentukan keterikatan kerja pada karyawan. Dengan adanya penelitian sebelumnya tentang adversity intelligence dan employee engagement sangat terbatas pada tempat penelitian dan subjek penelitian yang dapat dilihat dengan setting perusahaan yang berbeda dan konteks budaya yang beragam disetiap hotel, sehingga peneliti berusaha untuk mengembangkan penelitian sebelumnya. 

Berdasarkan uraian di atas maka tujuan dari penelitian ini yaitu untuk mengetahui hubungan antara adversity intelligence dan employee engagement pada karyawan Hotel di Kawasan ITDC Nusa Dua Bali. Manfaat teoritis dari penelitian ini adalah dapat memberikan sumbangan terhadap pengembangan ilmu khususnya di bidang psikologi industri dan organisasi. Manfaat praktis yaitu diharapkan dapat menjadikan masukkan dalam pengembangan sumber daya manusia yang dimilikinya terutama mengenai adverity intelligence agar meningkatkan employee engagement pada karyawan. 

METODE
Pengambilan subjek dalam penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling. Jumlah subjek dalam penelitian ini adalah 70 orang. Pemilihan subjek berdasarkan karateristik-karakteristik sebagai berikut : karyawan hotel yang bekerja di kawasan ITDC Nusa Dua Bali dan karyawan yang telah bekerja minimal 1 tahun. Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan metode skala, yang terdiri dari Skala Employee Engagement yang disusun oleh peneliti berdasarkan aspek dari Schaufeli dan Bakker (2004) yaitu vigor, dedication, dan absorption dan Skala Adversity Intelligence yang disusun oleh peneliti berdasarkan dimensi dari Stoltz (2007) yaitu kemampuan mengontrol situasi (control), kemampuan menanggung akibat situasi (ownership & origin), kemampuan menghadapi kemalangan (reach), ketahanan diri dalam mempersepsi kemalangan (endurance). 
Skala Employee Engagement terdiri dari 15 aitem. Hasil perhitungan bahwa dari 15 aitem terdapat 1 aitem gugur. Aitem yang gugur adalah aitem aspek 1 yaitu vigor yang memiliki kriteria koefisien 0,237. Sehingga terdapat 14 aitem yang menujukkan kriteria koefisien daya beda bergerak dari angka 0,456 – 0,728 dengan koefisien reliabilitas alpha sebesar 0,897 sehingga Skala Employee Engagement merupakan pengukuran yang reliabel. Skala Adversity Intelligence terdiri dari 20 aitem yang menujukkan kriteria koefisien daya beda bergerak dari 0,387 – 0,728 dengan koefisien reliabilitas alpha sebesar 0,898 sehingga Skala Adversity Intelligence merupakan pengukuran yang reliabel. Berdasarkan hasil perhitungan reliabilitas alpha uji daya beda pada Skala Employee Engagement dan Skala Adversity Intelligence dapat disimpulkan bahwa Skala Employee Engagement dan Skala Adversity Intelligence reliabel sehingga dapat digunakan dalam penelitian.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Dari hasil analisis product moment (pearson correlation) diperoleh koefisien korelasi (rxy) = 0.650 dengan p = 0.000 (p < 0,05) yang berarti terdapat hubungan positif antara employee engagement dengan adversity intelligence pada Karyawan Hotel di ITDC Nusa Dua Bali. Hal tersebut menunjukkan bahwa hipotesis dalam penelitian ini dapat diterima. Korelasi pada kedua variabel tersebut tinggi karena koefisien korelasi berkisar antara 0,600 sampai 0,799 (Sugiyono, 2016). Selain itu, hasil analisis data tersebut menujukkan nilai koefisien determinasi (R2) sebesar 0.423 menunjukkan bahwa variabel adversity intelligence menunjukkan kontribusi 42,3% terhadap employee engagement dan sisanya 57,7% dipengaruhi oleh faktor job demands, job resources dan personal resources.

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa adanya hubungan positif yang signifikan antara adversity intelligence dengan employee engagement dengan nilai korelasi (rxy) sebesar r = 0.650 dan p = 0.000. Dengan adanya nilai korelasi tersebut membuktikan bahwa adversity intelligence memiliki peran penting terhadap employee engagement pada karyawan Hotel di Kawasan ITDC Nusa Dua Bali. Hal ini sesuai dengan hipotesis yang diajukan bahwa semakin tinggi adversity intelligence maka semakin tinggi employee engagement. Sebaliknya semakin rendah adversity intelligence maka semakin rendah employee engagement pada karyawan Hotel di Kawasan ITDC Nusa Dua Bali. 

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian sebelumnya yang dilakukan Dewi dan Sawitri (2015) yang mengatakan bahwa ada hubungan positif yang signifikan antaran kecerdasan adversitas terhadap keterlibatan kerja. Artinya semakin tinggi kecerdasan adversitas yang dimiliki karyawan maka semakin tinggi keterlibatan kerja. Sebaliknya, semakin rendah kecerdasan adversitas yang dimiliki karyawan maka semakin rendah pula keterlibatan kerja yang dimiliki karyawan.

Adversity Intelligence merupakan kemampuan seseorang dalam bertahan menghadapi kesulitan yang dimilikinya sehingga dapat mengubah kesulitan menjadi peluang keberhasilan dan kesukesan. Hipotesis yang diterima dari penelitian ini diperoleh koefisien determinasi (R2) sebesar 0.423 menujukkan bahwa variabel adversity intelligence pada karyawan Hotel di Kawasan ITDC memiliki kontribusi 42,3% terhadap employee engagement dan sisanya 57,7% dipengaruhi oleh faktor job demands, job resources dan personal resources. 
Sedangkan dari hasil kategorisasi variabel employee engagement yaitu, kategorisasi tinggi sebesar 97,1%, kategorisasi sedang sebesar 2,8% dan kategorisasi rendah sebesar 0%. Pada kategorisasi variabel adversity intelligence yaitu, kategorisasi tinggi sebesar 94,2%, kategorisasi sedang sebesar 5,7% dan kategorisasi rendah sebesar 0%). Hasil kategorisasi tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan Hotel di Kawasan ITDC Nusa Dua Bali memiliki adversity intelligence yang tinggi dan employee engagement yang tinggi.  

Menurut Stoltz (2007) adversity intelligence adalah kemampuan seseorang dalam bertahan menghadapi kesulitan dan kemampuan untuk mengatasi kesulitan yang dimilikinya sehingga seseorang akan berhasil dan mencapai kesuksesannya. Stoltz (2007) juga menambahkan bahwa adversity intelligence sebagai kemampuan individu dalam menghadapi kesulitan dan mengelola kesulitan tersebut dengan kecerdasan yang dimiliki sehingga menjadi sebuah tantangan untuk menyelesaikannya. Stoltz (2007) menyatakan dimensi-dimensi adversity intelligence yaitu kemampuan mengontrol situasi (control), kemampuan menanggung akibat situasi (ownership & origin), kemampuan menghadapi kemalangan (reach), dan ketahanan diri dalam mempersepsi kemalangan (endurance).

Pada dimensi kemampuan mengontrol situasi (control) yaitu kemampuan individu dalam merasakan dan mempengaruhi secara positif pada situasi dan mampu mengendalikan respon terhadap situasi, dengan pemahaman bahwa sesuatu apapun dalam situasi apapun individu melakukannya (Stoltz, 2007). Hasil penelitian Ekaputri (2016) menujukkan bahwa karyawan yang mampu berperilaku positif dan memberikan respon terhadap situasi pekerjaannya maka karyawan tersebut menyukai resiko yang moderat, tanggung jawab pribadi yang baik dan menyukai umpan balik atas kinerjanya. Selanjutnya hasil penelitian Saragih dan Margaretha (2013) menjelaskan bahwa karyawan yang memiliki engagement tinggi cenderung bersemangat, mampu bertahan pada tekanan, dapat mengendalikan suasana hati yang tidak baik, memberikan suasana nyaman di lingkungan kerja, antusias pada tugas yang diberikan, dan bertanggung jawab pada masalah yang dihadapi. Hal ini diperkuat dengan adanya penjelasan subjek di lapangan yang mengatakan bahwa subjek akan tetap bekerja dengan optimal meskipun suasana hatinya sedang tidak bagus seperti subjek mengalami masalah pribadi dan atasan memarahi subjek. Sehingga subjek memberikan hasil pekerjaan dengan kualitas yang baik dan akan tetap antusias ketika mengerjakan pekerjaan yang sulit. 

Pada dimensi kemampuan menanggung akibat situasi (ownership & origin) yaitu kemampuan seseorang dalam menempatkan perasaan dirinya dengan berani menanggung akibat dari situasi yang ada, sehingga menciptakan pembelajaran dalam melakukan perbaikan atas masalah yang terjadi (Stoltz, 2007). Hasil penelitian Saragih dan Margaretha (2013) karyawan yang bertanggung jawab dengan tindakan yang dilakukannya, maka karyawan tersebut dapat menerima penghargaan dan pengakuan dari organisasi, dan karyawan merasa berkewajiban untuk membalasanya dengan engagement yang tinggi. Selanjutnya Dewi dan Sawitri (2015) menambahkan bahwa karyawan yang memiliki engagement tinggi cenderung terikat pada pekerjaanya meskipun di hadapkan dengan kesulitan akan mampu mengatasi kesulitannya dan memiliki rasa bertanggung jawab dengan kecerdasan yang dimilikinya untuk mengontrol dirinya agar tetap fokus, berkonsentrasi penuh dengan pekerjannya dan sulit meninggalkan pekerjaan sebelum menyelesaikannya. Hal ini di perkuat dengan penjelasan subjek di lapangan bahwa subjek akan bertanggung jawab pada kesalahan yang sudah di perbuat di tempat kerja, kemudian subjek meminta maaf kepada rekan kerja dan mengakui kesalahan yang subjek perbuat. Sehingga subjek bertanggung jawab dalam menyelesaikan pekerjannya dengan sebaik mungkin dan berusaha menjadi lebih baik ketika bekerja. 

Pada dimensi kemampuan menghadapi kemalangan (reach) yaitu kemampuan seseorang dalam menjangkau dan membatasi masalah agar tidak menjangkau bidang-bidang yang lain dalam kehidupan, sehingga ketika ada masalah dengan seseorang maka tidak akan mengganggu segala aktivitas dan hal lainnya (Stoltz, 2007). Hasil penelitian Ekaputri (2016) menjelaskan bahwa karyawan yang mampu menjangkau dan membatasi setiap permasalahan yang muncul agar tidak mempengaruhi bagian lain dari hidup individu, maka karyawan akan mampu merespon kesulitan sebagai hal yang bersifat sementara, tidak menganggap masalah atau konflik sebagai suatu bencana. 

Selanjutnya menurut Gibson (2006) menjelaskan bahwa engagement yang tinggi terjadi ketika karyawan menjadikan permasalahan yang terjadi di tempat kerja merupakan hal yang bisa di atasi tanpa mengkaitkannya dengan kehidupan lain dari karyawan tersebut. Robinson, Perryman dan Hayday (2004) menambahkan bahwa karyawan yang memiliki sikap positif dan profesional terhadap nilai-nilai dan tujuan di tempat kerjanya akan cenderung tidak mengkaitkan masalah atau konflik yang di alaminya baik secara individu maupun non individu. Hal ini diperkuat dengan penjelasan subjek di lapangan bahwa ketika subjek memiliki masalah pribadi seperti sedang memiliki masalah dengan rekan kerja sehingga sulit di ajak bekerja sama dan mengalami masalah dengan atasan, subjek akan tetap berusaha menjaga kualitas kerja. Sehingga subjek akan fokus dan berkonsentrasi saat menyelesaikan pekerjaan. 

Pada dimensi ketahanan diri dalam mempersepsikan kemalangan (endurance) yaitu kemampuan seseorang dalam mempersepsi kesulitan, dan kekuatan saat menghadapi kesulitan tersebut dengan menciptakan ide dalam pengatasan masalah sehingga ketegaran hati dan keberanian dalam penyelesaian masalah dapat terwujud (Stoltz, 2007). Hasil penelitian Ekaputri (2016) karyawan yang mampu dalam mempersepsi kesulitan dan kekuatan saat menghadapi kesulitan tersebut dengan menciptakan ide dalam pengatasan masalah sehingga ketegaran hati dan keberanian dalam penyelesaian masalah dapat terwujud, maka karyawan akan menganggap kesulitan sebagai sesuatu yang dapat diselesaikan dan melihat kesulitan sebagai sesuatu yang tidak bertahan lama. 

Selanjutnya menurut Hackman dan Oldham (2005) menjelaskan bahwa karyawan yang mendapatkan suatu tugas yang menantang dan mendorong untuk semakin meningkatkan keterampilan dan ketegaran dalam melaksanakan tugas yang di kerjakan maka akan membuat pekerjaan tersebut menjadi lebih bermakna baik bagi karyawan yang melakukannya, seperti bersemangat dalam melaksanakan tugas, selalu cerita, inovatif dan senang dengan pekerjaannya, sehingga membuat tingkat dari engagement lebih tinggi. Hal ini diperkuat dengan penjelasan subjek di lapangan bahwa ketika ada masalah dengan rekan kerja maka subjek akan langsung menyelesaikannya. Kemudian ketika rekan kerja menganggu aktivitas kerja subjek, maka subjek akan menegurnya dengan sopan dan subjek tetap menjaga hubungan baik dengan atasan meskipun atasan memarahinya. Sehingga subjek merasa pekerjaan yang sulit merupakan suatu tantangan baginya dan subjek tetap bersemangat walaupun pekerjaan yang dihadapi itu sulit. 

KESIMPULAN 

Berdasarkan dari hasil penelitian dan pembahasan maka dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang positif antaran adversity intelligence dengan employee engagement pada karyawan Hotel di Kawasan ITDC Nusa Dua Bali. Hal tersebut dapat dilihat dari koefisien korelasi (rxy) = 0,650 dengan p = 0,000 (p < 0,50) yang berarti ada hubungan positif antara adversiyu intelligence dengan employee engagement pada karyawan Hotel di Kawasan ITDC Nusa Dua Bali. Sehingga semakin tinggi adversity intelligence maka semakin tinggi employee engagement. Sebaliknya, semakin rendah adversity intelligence maka semakin rendah employee engagement pada karyawan hotel di Kawasan ITDC Nusa Dua Bali. 
SARAN

Berdasarkan hasil penelitian dan hasil pembahasan, maka saran yang dapat diberikan bagi peneliti selanjutnya yaitu diharapkan untuk menemukan atau menggali teori dan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi employee engagement yaitu seperti job demands, job resources dan personal resources. Peneliti selanjutnya diharapkan lebih teliti memperhatikan jenis pekerjaan maupun beban kerja subjek yang akan diteliti karena setiap jenis pekerjaan memiliki tuntutan yang berbeda. Peneliti selanjutnya diharapkan bisa mengatur jadwal penelitian sehingga tidak mengganggu waktu subjek dalam bekerja.
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