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Abstract 

Flourishing is not something that exists only in an individual's mind, but a 

combination of feeling good about oneself, goals in life, also achievements and 

good relationships with others. The flourishing of employees is considered 

important for themselves and their work environment. The purpose of this study 

was to determine the effect of work engagement on the flourishing of employees at 

Company A. This research is non-experimental quantitative research with a 

correlational type. The number of subjects in this study was 101 employees of 

Company A. The measurements used were the work engagement scale and the 

Flourishing Scale. Data analysis using multiple linear regression. The results 

obtained are that work engagement has an influence on flourishing. However, 

when viewed per aspect, it is known that absorption does not affect flourishing. 

That is, employees will feel valued if they can inspire their co-workers, and can 

enjoy and believe in the work they are doing. So, employees will be easy to 

develop in the workplace. 
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Abstrak 

Flourishing bukan sesuatu yang ada di dalam pikiran individu saja, melainkan 

kombinasi dari perasaan baik terhadap diri sendiri, tujuan dalam hidup, serta 

pencapaian dan hubungan yang baik dengan orang lain. Flourishing pada 

karyawan dianggap penting untuk diri sendiri maupun lingkungan kerjanya. 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh work engagement 

terhadap flourishing pada karyawan di Perusahaan A. Penelitian ini merupakan 

penelitian kuantitatif non-eksperimen dengan jenis korelasional. Jumlah subjek 

dalam penelitian ini sebanyak 101 karyawan Perusahaan A. Pengukuran yang 

digunakan adalah skala work engagement dan Flourishing Scale. Analisa data 

menggunakan regresi linier berganda. Hasil yang didapatkan adalah work 

engagement memiliki pengaruh terhadap flourishing. Namun, jika dilihat per-

aspek diketahui absorption tidak mempengaruhi flourishing. Artinya, karyawan 

akan merasa bernilai jika dapat menginspirasi rekan kerjanya, serta dapat 

menikmati dan percaya terhadap pekerjaan yang ia lakukan. Sehingga, karyawan 

akan mudah untuk berkembang di tempat kerja. 

 

Kata Kunci: flourishing; karyawan; work engagement 
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Pendahuluan 

Di era globalisasi saat ini disadari bahwa Sumber Daya Manusia (SDM) 

menjadi faktor yang mempengaruhi keberhasilan perusahaan. Untuk itu, 

perusahaan membutuhkan SDM dengan karyawan yang berkualitas guna 

meningkatkan kesuksesan serta pencapaian tujuan perusahaan (Lase, 2019). 

Badan Usaha Milik Negara (BUMN) sebagaimana dalam Peraturan Pemerintah 

Nomor 13 Tahun 1998 merupakan salah satu pelaku kegiatan ekonomi yang 

penting di dalam perekonomian nasional untuk mensejahterakan masyarakat 

Indonesia, dengan pentingnya BUMN maka kualitas SDM dalam sebuah PT di 

bawah naungan BUMN diharapkan dapat berkembang yang baik. 

Perusahaan A adalah salah satu perusahaan BUMN yang besar sebagai 

perusahaan hasil integrasi,perusahaan ini merupakan operator terminal yang 

memberikan pelayanan petikemas di bawah naungan operator Pelabuhan terbesar 

di Indonesia, Perusahaan A memiliki peran strategis dalam mendorong 

pertumbuhan dan pemerataan ekonomi nasional. Sehingga membutuhkan 

karyawan yang menjadi peran penting untuk mengembangkan dan menjaga 

stabilitas yang ada di dalam perusahaan. 

Kesejahteraan pada karyawan di dalam organisasi dianggap penting untuk 

diri sendiri maupun lingkungan yang ada di organisasi. Flourishing bukan sesuatu 

yang ada di dalam pikiran individu, melainkan kombinasi dari perasaan baik 

terhadap diri sendiri, tujuan dalam hidup serta pencapaian dan hubungan yang baik 

dengan orang lain. Flourishing merupakan tingkat tertinggi dari kesejahteraan 

secara psikis dan sosial menurut Seligman (2011). Flourishing di tempat kerja 

mengacu pada kondisi kesejahteraan yang dicari oleh karyawan, dapat diperoleh 

dari pengalaman positif seperti aktivitas yang ada di tempat kerja (Rautenbach, 

2015). 

Menurut Wȩziak-Białowolska et al (2019) bahwa individu yang 

flourishing yaitu keadaan dimana seseorang memiliki lingkungan kerja yang baik 

dan fokus pada pekerjaan, sehingga menyelesaikan tugas tepat waktu dan dapat 

secara aktif berkontribusi pada kebahagiaan dan kesejahteraan orang lain. Akan 

menjadi kebanggaan tersendiri bagi perusahaan ketika mendapatkan karyawan 
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yang dapat berkembang dengan baik di tempat kerja (Lewiuci & Mustamu, 2016). 

Karyawan yang dapatberkembang baik akan menyelesaikan tugas tidak melebihi 

waktu yang ditentukan dan ketika karyawan dapat berkonsentrasi akan 

mendapatkan hasil yang maksimal. Perusahaan akan menghargai karyawan 

tersebut (Eldor, 2016), hal ini dikuatkan dengan UU Nomor 13 tahun 2003 pasal 1 

ayat (31) tentang ketenagakerjaan ―Kesejahteraan pekerja adalah suatu pemenuhan 

kebutuhan dan keperluan yang bersifat jasmaniah dan rohaniah, baik di dalam 

maupun di luar hubungan kerja, yang secara langsung atau tidak langsung dapat 

mempertinggi produktivitas kerja dalam lingkungan kerja yang aman dan sehat‖. 

Abdollahi et al (2018) menjelaskan bahwa dari lingkungan juga dapat 

mempengaruhi perkembangan karyawan. Sehingga membutuhkan penelitian 

mengenai perilaku flourishing untuk memenuhi kebutuhan dari dalam diri untuk 

memperbaiki kinerja karyawan. 

Vanderweele, (2017) mendefinisikan flourishing sebagai tingkat tertinggi 

dari kesejahteraan psikologis dan dapat dipahami sebagai keadaan yang baik dari 

segala aspek kehidupan manusia ditandai dengan adanya kebahagiaan atau 

kepuasan dalam hidup, kesehatan mental dan fisik, memiliki makna dan tujuan 

hidup, memiliki karakter yang baik dalam dirinya serta hubungan sosial yang 

baik. Hasil observasi dan wawancara peneliti di lapangan bahwa karyawan 

mempunyai rasa keterikatan (engagement) pada perusahaan karena perusahaan 

memberikan benefit bagi karyawan. Karyawan yang dapat melibatkan dirinya 

pada perusahaan karena terdapat beberapa halseperti berikut; (1) gaji yang cukup 

untuk memenuhi kehidupan karyawan dan keluarga, (2) rewardper-tahun yang ada 

di perusahaan dan (3) lingkungan yang aman dan nyaman. Dengan itu, 

karyawandengan rasa optimis akan engage pada perusahaan agar tercipta kinerja 

yang optimal hingga mendapatkan hasil kerja yang maksimal. 

Adapun karyawan saat bekerja merasa kesusahan ketika mengerjakan 

tugas, rekan pun membantutidak dengan terpaksa karena memiliki hubungan yang 

baik. Jadi dengan karyawan memiliki sosialyang baik di lingkungan kerja akan 

membuat semakin bertumbuh di tempat kerja. Colbert et al (2014) menjelaskan 

bahwa karyawan memiliki hubungan kerja yang baik dapat menjadi faktor penting 
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dalam berkembangnya individu. Selain itu, dengan dukungan dapat menjadikan 

karyawanmemiliki pandangan yang luas terhadap hubungan di tempat kerja dan 

kehidupan pribadi. 

Karyawan yang memiliki kompetensi di dalam perusahaan ini tidak cukup 

untuk menjadi peran penting, tetapi karyawan yang mempunyai rasa keterikatan 

(engagement) pada perusahaan, maka karyawan memiliki kesadaran yang tinggi 

untuk memberikan segala kemampuannya kepada perusahaan tersebut Hariyadi 

(2019). Salah satu aset bagi perusahaan yang bisa menentukan kualitas 

perusahaan yaitu karyawan, kinerja yang baik dan optimal dalam mengerjakan 

suatu pekerjaan menunjukkan bahwa karyawan tersebut memiliki keterikatan kerja 

(work engagement). 

Berdasarkan observasi peneliti menemukan perilaku karyawan seperti 

berikut. Karyawan di Perusahaan A memiliki perilaku engaged dengan 

perusahaan. Sebagai contoh seperti berikut, sebagian karyawan memiliki tempat 

tinggal yang jauh dari perusahaan dan tidak sedikit pekerja yang berasal dari luar 

kota dari tempat kerja tersebut, sehingga memerlukan jarak tempuh perjalanan 

yang jauh dan ada resiko saat melakukan perjalanan kerja. Karyawan rela 

melakukan perjalanan jauh dan berangkat lebih awal ke tempat kerja agar tugas 

yang diberikan dapat terselesaikan sesuai dengan target yang sudah diberikan, 

bahkan ada beberapa karyawan yang memilih untuk tinggal di sekitar kantor 

sehingga banyak waktu yang digunakan untuk berlama- lama di kantor. Ketika 

karyawan melakukan hal itu tidak dengan tekanan artinya sangat nyaman di dalam 

kantor maka karyawan tersebut dapat dikatakan sebagai memiliki work 

engagement yang baik. 

Marwanto (2022) menjelaskan bahwa adanya work engagement yang 

tinggi akan membuat karyawan terhindar dari perilaku-perilaku negatif, misalnya 

mengabaikan pekerjaan sehingga sering meninggalkan jam kerja, membolos, telat 

masuk kerja, telat mengumpulkan tugas atau laporan kerja dan lainnya. Sehingga 

pada penelitian ini mengharapkan para kinerja mempunyai keterikatan kerja (work 

engagement) yang tinggi, karena selain menghindari dari hal negatif karyawan 

dapat bekerja secara maksimal.  
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Perilaku negatif selain dapat mempengaruhi kinerja karyawan yang susah 

untuk melibatkan dirinya, karyawan akan susah untuk berkembang saat bekerja. 

Individu yang bekerja di perusahaan yang sering mengalami tekanan kerja, jam 

kerja yang panjang, menyebabkan tekanan mental dan fisik yang buruk, sehingga 

karyawan untuk berkembang di tempat kerja sangatlah penting (Eldor, 2016). 

Keterikatan kerja terbukti memiliki hasil positif dari setiap individu, tim dan 

organisasi. Dengan itu, organisasi perlu memahami bagaimana karyawan dapat 

percaya diri menumbuhkan dan mempertahankan keterikatan karyawan (Albrecht 

et al., 2021). 

Berdasarkan fenomena, observasi dan wawancara yang sudah dilakukan 

oleh peneliti maka peneliti menginginkan melakukan penelitian terkait work 

engagement dan flourishing. Rumusan masalah yang akan diangkat pada 

penelitian ini adalah apakah ada pengaruh work engagement terhadap flourishing 

pada karyawan. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh work 

engagement terhadap flourishing karyawan. Manfaat penelitian bagi perusahaan, 

dapat lebih peduli terhadap karyawan sehingga tercipta karyawan yang 

berkembang baik melalui aspek terkait work engagement dan flourishing, 

sedangkan bagi karyawan dapat memberikan kebermanfaatannya bagi diri sendiri 

dan lingkungan sekitar. Manfaat bagi penelitian selanjutnya dapat dijadikan acuan 

dan referensi untuk melakukan penelitian selanjutnya. 

 

Metode 

Jenis penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah kuantitatif non-

eksperimen dengan jeniskorelasional. Abdullah (2015) menjelaskan bahwa 

penelitian kuantitatif adalah penelitian yang menggunakan data kuantitatif yaitu 

data yang menggunakan angka atau bilangan. Sedangkan korelasional digunakan 

untuk mencari hubungan antara dua variabel bebas dan variabel terikat (Arikunto, 

2002). 

Subjek penelitian ini adalah karyawan pada semua departemen di 

Perusahaan A. Penelitian ini, untuk pengambilan sampel peneliti menggunakan 

tabel Isaac Michael, yaitu jika populasi sebesar 161 dengan standart error 10% 
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maka jumlah sampel yang diambil adalah 101 karyawan dengan menggunakan 

teknik simple random sampling merupakan prosedur pengambilan sampel yang 

sederhana dan dapat dilakukan secara fair atau setiap subjek mempunyai 

kesempatan yang sama untuk dapat terpilih (Sumargo, 2020), pada penelitian ini 

seluruh karyawan Perusahaan A memiliki kesempatan yang sama untuk menjadi 

subjek dalam penelitian ini karena karakteristik subjek bersifat homogen. 

Terdapat 101 responden. Sebagian besar responden adalah perempuan 

dengan frekuensi sebanyak 61 karyawan atau 60,4% sedangkan frekuensi laki-laki 

sebanyak 40 karyawan atau 36,9%. Pada kategori Pendidikan terakhir sebagian 

besar adalah D4/S1 sebanyak 63 karyawan (62,4%). Sebagian besar memiliki 

suku Jawa dengan frekuensi 86 karyawan (85,1%) dan suku non jawa yang terdiri 

dari suku Dayak, Banjar, Sunda, Madura, Rote, Batak, Etnis Cina, Bali dan Minang 

sebanyak 15 karyawan (14,9%). Kategori terakhir yaitu jabatan senior officer 

sebanyak 39 karyawan (38,6%), officer sebanyak 23 karyawan (22,8%), junior 

officer sebanyak 20 karyawan (19,8%), Tenaga Alih Daya (TAD) sebanyak 14 

karyawan (13,9%), dan karyawan Perjanjian Kerja Waktu Tertentu (PKWT) 

sebanyak 5 karyawan (5%). 

Peneliti menggunakan variabel X yaitu Work engagement adalah kondisi 

dimana seseorang memiliki keterikatan terhadap pekerjaannya, dengan itu 

karyawan akan melakukan apapun dengan sukarela untuk kemajuan perusahaannya 

dengan terus berkontribusi secara optimal. Work engagement dalam penelitian ini 

diukur menggunakan skala dari penelitian (Widarnandana, 2019) dimana peneliti 

ini mengkonstruksikan alat ukur. Dalam menyusun skala work engagement ini 

menggunakan acuan dari definisi dan aspek work engagement yaitu Vigor, 

Dedication dan Absorption yang dikemukakan oleh Schaufeli dan Bakker yang 

sudah divalidasi dalam bahasa Indonesia oleh (Widarnandana, 2019) dengan 

mengkombinasikan metode kualitatif dan kuantitatif, pada skala ini menyesuaikan 

aspek work engagement dengan karakteristik pegawai di organisasi dan 

perusahaan Indonesia. Skala ini terdiri dari 19 item yang terdiri dari 5 item Vigor, 

6 item Dedication dan 8 item Absorption, pada penelitian ini menggunakan skala 

likert yang memiliki nilai 1 untuk jawaban ―Sangat Tidak Setuju‖, nilai 2 untuk 
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jawaban ―Tidak Setuju‖, nilai 3 untuk jawaban ―Setuju‖ dan nilai 4 untuk jawaban 

―Sangat Setuju‖. Instrumen penelitian ini menggunakan dari Widarnandana 

menghasilkan uji reabilitas 0,856 dari skala work engagement. 

Peneliti menggunakan variabel Y yaitu Flourishing adalah keadaan 

seseorang yang memiliki kesehatan mental yang baik serta mampu menjaga 

hubungan yang harmonis sehingga dapat meningkatkan kualitas dirinya untuk 

tumbuh dan berkembang. Instrument yang digunakan dalam penelitian flourishing 

ini merupakan diadaptasi oleh teori Diener memiliki 8 item dengan 7 pilihan 

jawaban antara lain; 1. Sangat tidak setuju, 2. Tidak setuju, 3. Agak tidak setuju, 4. 

Netral, 5. Agak setuju, 6. Setuju, 7. Sangat setuju. Hasil dari uji validitas skala 

flourishing memiliki nilai validitas 0,57-0,71 sedangkan hasil uji reabilitas skala 

flourishing adalah 0,87 dari total seluruh item. 

Penelitian ini terdiri dari tiga tahapan yakni tahapan persiapan penelitian, 

pelaksanaan penelitian,dan tahapan analisa data. Pada tahap pertama yaitu 

persiapan penelitian dimana peneliti melakukanpersiapan penelitian mulai 

mengkaji teori yang telah diperoleh. Setelahnya menentukan kriteria responden, 

mencari instrumen dan alat ukur berupa skala yang digunakan sesuai dengan topik 

penelitian. Tahap kedua pelaksanaan penelitian dengan menyebar skala penelitian 

pada subjek sesuai dengan kriteria di Perusahaan A dengan menggunakan 

kuesioner online dengan platform google form, peneliti mendatangi karyawan 

yang ada di Perusahaan A dengan cara di datangi satu-satu untuk melakukan 

pengisian kuesioner berupa barcode yang sudah disiapkan oleh peneliti, dilakukan 

penyebaran skala selama 3 minggu. 

Pada terakhir atau tahap ketiga yaitu melakukan analisis data yang sudah 

didapatkan pada saat penyebaran kuesioner atau tahap pelaksanaan. Data tersebut 

di input ke dalam Microsoft excel kemudian di coding terlebih dahulu supaya 

mudah untuk menganalisis datanya. Analisis data bertujuan untuk mengetahui 

korelasi antara work engagement dan flourishing. Analisis deskriptif statistic dan 

korelasi antar-variabel bertujuan untuk mengetahui korelasi antara 

variabeldeskriptif, work engagement dan flourishing. Selanjutnya, uji regresi linier 

berganda dilakukan untuk mengetahui pengaruh dari tiap aspek work engagement 
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secara simultan terhadap flourishing. Regresi linier berganda memiliki tujuan 

untuk menguji hubungan fungsional dari beberapavariabel independen dengan satu 

variabel dependen. Analisis menggunakan software (Jeffrey’s Amazing Statistic 

Program) JASP 0.16.4.0. 

 

Hasil dan Diskusi  

Hasil analisis data penelitian diketahui pengaruh dari work engagement 

terhadap flourishing dari 101 karyawan pada Perusahaan A menghasilkan data 

sebagai berikut :  

Table 1. Deskriptif Statistik dan Korelasi Antar-Variabel 
 

Variabel M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1.Usia 32 8 —          

2. Jenis Kelamin 1.598 0.493 0.098 —         

3.Pendidikan 

terakhir 
 

1.794 
 

1.345 
 

-0.25 
 

0.068 
 

— 

       

4.Status 

pernikahan 
 

1.343 
 

0.497 
 

-0.56** 
 

0.124 
 

0.255* 
 

— 

      

5. Suku 1.745 2.081 -0.17 -0.333* -0.026 -0.096 —      

6. Jabatan 2.471 1.264 -0.64** -0.138 0.133 0.307* 0.14 —     

7. Vigor 16.833 2.035 0.249* -0.225* 0.016 -0.246* 0.172 -0.216* —    

8. Dedication 21.02 2.739 0.22* -0.053 0.071 -0.129 -0.048 -0.114 0.72** —   

9. Absorption 26.176 26.176 0.294* -0.148 0.001 -0.26* 0.092 -0.115 0.747** 0.762** —  

10. Flourishing 48.647 5.745 0.208* -0.11 0.075 -0.144 0.029 -0.187 0.686** 0.651** 0.705** — 

Catatan: M = mean; SD = Standar Deviasi; *p < 0,05; ** p < 0,01. 

 

Pada tabel 2 ditemukan hubungan variabel dengan tiap data demografi 

yang ada. Pada variabel flourishing memiliki hubungan dengan variabel 

demografi usia yaitu (r = 0.208; p<0.05) dan flourishing juga memiliki keterkaitan 

dengan semua aspek work engagement. Seperti, aspek vigor (r = 0.686; p>0.01), 

dedication (r = 0.651; p>0.01), absorption (r = 0.705; p>0.01) namun pada 

Flourishing ini tidak memiliki hubungan dengan beberapa variabel demografi 

yaitu jenis kelamin, pendidikan terakhir, status pernikahan, suku, dan jabatan. 

Sedangkan work engagement yang memiliki hubungan variabel demografi usia 

yaitu vigor (r = 0.249; p>0.05), dedication (r = 0.22; p>0.05) dan absorption (r = 
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0.294; p>0.05) adapun hubungan aspek vigor memiliki hubungan dengan variabel 

demografi yaitu jenis kelamin (r = -0.225; p>0.05), status pernikahan (r = -0.246; 

p>0.05) dan jabatan (r = -0.216; p>0.05), pada aspek absorption memiliki 

hubungan dengan status pernikahan (r = -0.26; p>0.05). 

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa flourishing memiliki hubungan 

dengan usia (tabel 2). Artinya selain aspek-aspek pada work engagement yang 

memiliki hubungan dengan flourishing, ketiga aspek work engagement dan 

flourishing juga memiliki keterkaitan dengan usia. Schotanus-Dijkstra et al (2016) 

mengatakan bahwa usia adalah faktor yang dapat mempengaruhi perkembangan 

seseorang. Mendukung hal itu (Meutia et al., 2022) bahwa usia karyawan 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang dapat menentukan keberhasilan 

dalam melakukan sesuatu. 

Peneliti Douglas dan Roberts (2020) berpendapat bahwa karyawan yang 

lebih tua cenderung dapatmemiliki keterikatan kerja yang lebih tinggi karena 

seiring bertambahnya usia memiliki banyak pengalaman dalam pekerjaan 

termasuk profesionalisme. Sehingga, karyawan yang lebih tua dapatberkembang 

lebih cepat karena keterikatan kerja yang sudah di lakukan dari lama. Selain itu, 

Vigor memiliki keterkaitan dengan jenis kelamin artinya, perbedaan jenis kelamin 

dapat menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki semangat saat bekerja lebih 

cenderung pada laki-laki atauperempuan. Vigor dan Absorption berkaitan dengan 

status pernikahan artinya, karyawan yang memiliki antusias dan konsentrasi saat 

bekerja lebih cenderung pada karyawan yang sudah menikah atau belum menikah. 

Dan vigor memiliki keterkaitan dengan jabatan artinya, dengan adanya jabatan 

yang berbeda-beda maka karyawan dapat menunjukkan usaha untuk menjaga 

stabilitas dan kinerja karyawan di perusahaan. 

Penelitian-penelitian sebelumnya mengenai work engagement sebagai 

kegiatan yang positif makajika seseorang memiliki tingkat flourishing yang tinggi 

dapat berdampak bagi kesehatan mental yang positif menurut Akin dan Akin 

(2015). Menurut (Wȩziak-Białowolska et al., 2019) bahwa individu yang 

mengalami flourishing yaitu dimana ia sedang dalam keadaan psikologisnya 

sejahtera. Artinya keadaan dimana seseorang memiliki lingkungan kerja yang 
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baik, dapat fokus saat bekerja sehingga menyelesaikan tugas tepat waktu, secara 

aktif berkontribusi pada kebahagiaan dan kesejahteraan orang lain. Kesehatan dan 

kesejahteraan adalah tentang perkembangan dan pilihan manusia sebagai fondasi 

untuk masa depan dimana setiap individu dapat berkembang (Nigel, 2021). 

Table 2. Analisa Regresi Berganda 
 

Variabel B β SE 

Constant 11.912  0.569 

Vigor 0.907* 0.321 0.301 

Dedication 0.802** 0.383 0.23 

Absorption 0.176 0.12 0.168 

R 0.754   

R2 0.568   

*p < 0,05; **p < 0,01 

 

Tabel 3 menunjukkan bahwa pada variabel X vigor (β= 0.321; p<0,05) 

mampu memprediksi flourishing, dedication (β= 0.383 p<0,01) mampu 

memprediksi flourishing namun absorption tidak mampu memprediksi flourishing 

karena (β= 0.12 p>0,05). Berdasarkan koefisien determinan dapat dilihat dari R
2
 

work engagement memiliki simultan sumbangan efektif work engagement 

terhadap flourishing sebesar 56,8%. 

Penelitian ini bahwasannya terdapat dua aspek work engagement yang 

dapat mempengaruhi flourishing dan satu aspek work engagement yang tidak 

mempengaruhi flourishing. Aspek vigor menunjukkan dapat mempengaruhi 

flourishing dilihat dari karyawan yang memiliki usaha besar dalam menyelesaikan 

tugasnya dengan maksimal dan tepat waktu maka karyawan tersebut terlibat dalam 

pekerjaannya serta memiliki ketertarikan pada kehidupan sehari-hari, sejalan 

dengan itu peneliti (Hagmaier & Abele, 2012) menjelaskan bahwa karyawan akan 

melibatkan dirinya pada pekerjaan jika karyawan tidak mendapatkan tekanan, 

karyawan yang memiliki motivasi cenderung memiliki semangat untuk bekerja 

sehingga karyawan percaya diri dan merasa bahwa aktivitasnya menyenangkan. 

Aspek dedication memiliki pengaruh terhadap flourishing. Artinya, 

karyawan yang memiliki antusias dalam pekerjaannya akan mudah untuk 

melibatkan dirinya dalam pekerjaan tersebut. Jika dikaitkan pada indikator 

dedication seseorang yang bangga pada pekerjaanya, merasakan pekerjaannya 
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dapat menginspirasi pada kehidupannya, selalu ingin berkontribusi dan ikhlas 

mengerjakan pekerjaannya maka ia memiliki dedication. Dedication dapat 

digambarkan sebagai perasaan karyawan yang memiliki antusias dalam bekerja, 

karyawan dapat merasa bangga terhadap pekerjaan yang dilakukan di tempat 

kerja, dan tetap berusaha walaupun ada tantangan di perusahaan (Lewiuci & 

Mustamu, 2016). 

Sejalan dengan penelitian ini, beberapa penelitian tentang work 

engagement menunjukkan adanya keterkaitan dengan flourishing. Diener et al 

(2010) menganalisis mengenai hubungan antara workengagement atau keadaan 

kesehatan mental positif yang berhubungan dengan pekerjaan dan flourishing di 

tempat kerja. Adapun penelitian sebelumnya yang mengatakan ketika seorang 

karyawan memiliki tingkat kesehatan mental yang tinggi dapat dikatakan sebagai 

seseorang yang memiliki semangat untuk bekerja, seseorang yang memiliki 

kebanggaan dapat menginspirasi dan antusias, memiliki kualitas dedikasi dan 

ketika karyawan yang bekerja untuk organisasi dan menerima tantangan di tempat 

kerja ditandai sebagai karyawan yang berdedikasi (Gera et al., 2019). 

Aspek absorption tidak dapat mempengaruhi flourishing, artinya karyawan 

sulit berkonsentrasi pada pekerjaan atau mudah ter-distract oleh lingkungan sekitar 

sehingga, menyelesaikan tugas dengan durasi yang lama. Jika karyawan tidak 

memiliki absorption saat bekerja maka karyawan akan terus menunggu waktu 

pulang. Sejalan dengan itu penelitian Susilo, 2014 (dalam Lewiuci & Mustamu, 

2016) menjelaskan bahwa permasalahan seperti itu di perusahaan jika tidak cepat 

ditangani akan merugikan perusahaan selain itu, perusahaan akan memiliki 

kesulitan untuk dapat berkembang. Namun, jika karyawan yang tidak memiliki 

tingkat fokus yang tinggi pada saat bekerja tetep dapat berkembang di tempat 

kerja. Menjaga hubungan dengan rekan kerja yang baik, berkontribusi pada 

kegiatan perusahaan, dimana ketika karyawan dapat melakukan akan dapat 

berkembang di tempat kerja. (Abdollahi et al, 2018) menjelaskan bahwa 

perkembangan karyawan juga dapat dipengaruhi oleh lingkungan kerja. 

Karyawan yang memiliki tingkat keterikatan yang tinggi dalam setiap 

aktivitas organisasi, akan lebih mampu bekerja secara efektif dalam melayani 
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masyarakat dan meningkatkan kinerja organisasi dibandingkan dengan pegawai 

yang memiliki keterikatan kerja yang relatif rendah Yakup (2017). Penelitian 

lebih lanjut (Subawa Arta, 2013) menunjukan bahwa keterikatan kerja yang tinggi 

mampu memberikan kontribusi terhadap peningkatan kinerja organisasi dan 

pelayanan pada masyarakat. Hal ini berarti bahwa keterikatan kerja berpengaruh 

positif terhadap meningkatkan kompetensi karyawan. 

Sedangkan flourishing menunjukkan kategorisasi tinggi. Artinya, 

karyawan dapat berkembang dengan baik, karyawan memiliki motivasi diri, 

terdapat peningkatan kinerja yang baik, bahagia dan terus ingin belajar di tempat 

kerja. Berjalan dengan itu (Erum et al., 2020) mengatakan bahwa ketika seorang 

karyawan mengalami emosi positif seperti kebahagiaan, kepuasan, dan dapat 

berkembang di tempat kerja, maka karyawan akan menggunakan potensi yang 

dimiliki untuk melaksanakan tugas pekerjaan. Oleh karena itu, berkembang di 

tempat kerja merupakan motivasi untuk karyawan melibatkan dirinya di pekerjaan. 

 

Kesimpulan dan Saran 

Work engagement dapat mempengaruhi flourishing secara signifikan jika 

dilihat secara keseluruhan, jika dilihat per-aspek, hanya vigor dan dedication yang 

mempengaruhi flourishing. Artinya, karyawan yang memiliki work engagement 

ditandai dengan keinginan untuk memberikan usaha dengan semangat, dapat 

mengerjakan tugas secara optimal dan merasa bangga dengan pekerjaan sehingga 

karyawan tersebut memiliki kebermaknaan dalam hidupnya. Karyawan akan 

merasa bernilai jika dapat menginspirasi rekan kerjanya, sehingga karyawan dapat 

menikmati dan percaya terhadap pekerjaan yang ia lakukan. Dengan itu, karyawan 

akan mudah untuk berkembang di tempat kerja. 

Sementara, aspek absorption tidak memiliki pengaruh terhadap 

flourishing. Artinya, karyawan yang mudah ter-distract oleh sekitarnya membuat 

seseorang tidak fokus saat bekerja, sehingga pekerjaan akan diselesaikan dengan 

durasi yang lama namun tidak melewati batas pengumpulan. Karyawan tetap 

mengerjakan tugas sebagai karyawan, hingga karyawan menyelesaikan tugas tidak 

melebihi batas waktu yang sudah ditentukan. Dengan itu, karyawan tetap memiliki 
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perilaku untuk menjadi seseorang yang dapat mengoptimalkan pekerjaan walaupun 

tidak fokus saat bekerja. 

Karyawan dapat meningkatkan flourishing dengan meningkatkan work 

engagement terhadap dirinya. Work engagement dapat ditingkatkan dengan 

memberikan usaha secara maksimal terhadap pekerjaan, memiliki perasaan 

antusias ketika bekerja hingga ia bangga terhadap pekerjaan dan merasa 

terinspirasi, karyawan dapat berkonsentrasi penuh ketika bekerja dan merasa 

bahwa waktu bekerja berjalan dengan cepat dengan itu karyawan berkembang 

dengan baik di tempat kerjanya. Hal ini dapat membantu karyawan untuk dapat 

melibatkan dirinya pada pekerjaan. 

Pada akhirnya, karyawan yang dapat berkembang di tempat kerja akan 

lebih mudah untuk melaksanakan perilaku positif ketika bekerja. Melibatkan diri 

pada pekerjaan juga termasuk kegiatan positif dan beberapa karyawan 

menginginkan memiliki perilaku tersebut. Peneliti selanjutnya diharapkan untuk 

dapat memperluas penelitian agar tidak terpaku pada satu perusahaan, sehingga 

mendapatkan hasil yang dapat digeneralisasikan secara optimal. 
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