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Abstrak

Keterlekatan kerja merupakan bagian penting dalam pembentukan budaya organisasi termasuk budaya
keselamatan di tempat kerja. Pekerja generasi milenial merupakan angkatan kerja terbesar di Indonesia saat ini
sehingga mengetahui gambaran keterlekatan kerja pekerja milenial menjadi tujuan pada penelitian ini.
Penelitian dilaksanakan di PT.X dengan jumlah sampel sebanyak 102 orang. Penelitian ini menggunakan jenis
penelitian kuantitatif dengan desain penelitian cross-sectional. Pengumpulan data pada penelitian ini
menggunakan data primer yang diperoleh berdasarkan hasil wawancara dengan menggunakan kuesioner. Hasil
penelitian menunjukkan 67,64% pekerja milenial PT.X berada pada kategori full engaged dengan dimensi
kebanggaan pada organisasi/ perusahaan menjadi dimensi tertinggi yang menentukan keterlekatan kerja
pekerja milenial PT.X. Disarankan pada PT.X untuk meningkatkan komitmen manajemen dan keterlibatan
pekerja milenial dalam membangun budaya organisasi termasuk budaya keselamatan dan kesehatan kerja (K3)
di PT.X.

Kata kunci : Keterlekatan Kerja, Pekerja Milenial, Budaya Keselamatan

Abstract

Work engagement is an important part in the creating organizational culture, including a safety culfture in the
workplace. Millennial generation workers are currently the largest employment in Indonesia, so knowing the
description of the work engagement of millennial workers Is the goal of this research. The research was
conducted at PT.X with a total sample of 102 people. This study used a type of quantitative research with a
cross-sectional research design. Data collection in this study used primary data obtained based on the results
of interviews using a questionnaire. The results showed that 67.64% of PT.X's millennial workers were in the
fully engaged category with the dimension of pride in the organization/company being the highest dimension
that determines the work engagement of PT.X's millennial workers. Recommended to PT.X to increase
management commitment and involvement of millennial workers in building organizational culture including a
culture of occupational safety and health (OSH) at PT.X.

Keywords : Employee Engagement, Millennial Workers, Safety Culture

merata, baik materil maupun spiritual

Pendahuluan berdasarkan Pancasila dan Undang Undang
Berdasarkan Undang-undang Nomor 13  Dasar Negara Republik Indonesia Tahun 1945.
Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan dijelaskan  Tenaga kerja mempunyai peranan dan
bahwa pembangunan nasional dilaksanakan  kedudukan yang sangat penting sebagai pelaku
dalam rangka pembangunan manusia Indonesia  dan tujuan pembangunan sehingga diperlukan
seutuhnya dan pembangunan masyarakat pembangunan ketenagakerjaan untuk
Indonesia  seluruhnya untuk  mewujudkan  meningkatkan kualitas tenaga kerja dan peran
masyarakat yang sejahtera, adil, makmur, yang  sertanya dalam pembangunan dengan tetap
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memperhatikan perkembangan kemajuan dunia
usaha (Kementerian Ketenagakerjaan Republik
Indonesia, 2020)

Berdasarkan  Analisis  Profil  Penduduk
Indonesia diketahui bahwa saat ini Indonesia
sedang mengalami bonus demografi di mana
usia penduduk yang produktif lebih banyak
dibandingkan usia non produktif. Sebagian besar
penduduk usia produktif yang terlibat aktif dalam
perekonomian Indonesia adalah generasi milenial
(Y), vyaitu sebesar 39,89%. Generasi milenial
adalah generasi yang lahir antara tahun 1981-
1996, atau yang saat ini berusia 24 tahun hingga
39 tahun. Generasi milenial menjadi tulang
punggung perekenomian dan pembangunan
Indonesia sehingga menjadikan angkatan kerja
generasi milenial yang berkualitas, baik dari sisi
pendidikan, karakter, dan kompetensi adalah hal
yang mutlak (BPS, 2022).

Pengelolaan tenaga kerja generasi milenial
memiliki tantangan tersendiri. Angkatan kerja
generasi milenial merupakan generasi yang ingin
memberikan dampak yang bermakna bagi
pekerjaannya sehingga organisasi/ perusahaan
perlu mengembangkan ikatan dan menunjukkan
keyakinan bahwa pekerja ini dilibatkan dalam
pencapaian tujuan organisasi (SHRM, 2016).
Angkatan kerja milenial dikenal sebagai generasi
yang kreatif dan update terhadap teknologi
sekaligus generasi yang rentan dan kesulitan
berkaitan dengan penyelesaian masalah dalam
pekerjaan, generasi milenial cenderung berpikir
terkait pengembangan alih-alih kekurangannya
(Rakhim, 2020). Generasi pekerja milenial
dikenal sebagai pekerja dengan tingkat
kreatifitas yang tinggi yang membutuhkan ruang
untuk produktifitas dan jaminan kenyamanan
serta kepastian akan jaminan keselamatan dan
kesehatan kerjanya (Perspectives, 2019).

Perasaan positif dan rasa antusias yang tinggi
terhadap pekerjaan dapat disebut dengan
keterlekatan kerja (employee engagement).
Perusahaan dengan pekerja yang engaged
memiliki retensi pekerja yang tinggi hasil dari
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menurunnya turn over pekerja sehingga dapat
meningkatkan produktivitas, profitabilitas dan
pertumbuhan organisasi/ perusahaan (SHRM,
2016). Employee engagement berkontribusi
terhadap penerapan keselamatan dan kesehatan
kerja (K3). Dalam memastikan sebuah organisasi
perusahan telah menerapkan K3, terdapat
beberapa pendekatan yang dapat dilakukan,
salah satunya adalah pendekatan manusia
(human  approach), yakni sebuah model
pendekatan yang ditandai oleh perhatian yang
dominan terhadap aspek perilaku manusia

sebagai faktor penting untuk meningkatkan
kinerja individu, kelompok maupun kinerja
organisasi termasuk pembentukan budaya
keselamatan kerja (Syaaf, 2011).

Setidaknya ada tiga tingkatan dalam
membangun budaya keselamatan di tempat
kerja, dimulai dengan membangun landasan

(basic), pada tahap ini sebagian besar tempat
kerja menerapkan sistem teguran langsung jika
ditemukan hal-hal dan perilaku yang berpotensi
menimbulkan kerugian. Tingkatan kedua adalah
penanaman nilai dan tata kelola yang dianut oleh
perusahaan dan dimasukkan dalam visi misi serta
disosialisasikan pada seluruh  pekerja di
perusahaan tersebut. Tahapan ketiga merupakan
pembangunan karakter dan keyakinan yang
sudah mengakar dalam diri setiap pekerja untuk
berperilaku aman, di tahap ini setiap pekerja
secara otomatis akan berperilaku aman dan
berusaha memperkecil risiko yang dapat
menimbulkan kerugian (Cooper, 2018). Budaya
keselamatan di setiap organisasi/ perusahaan
berkontribusi terhadap perwujudan budaya K3
Nasional Indonesia (ILO, 2019).

Berdasarkan studi yang dilakukan oleh
(Fitriani, 2019) diketahui bahwa tingkat
engagement pekerja PT. PJB adalah sebesar
82,48% dengan faktor kerjasama tim sebagai
indikator tertinggi. Studi yang dilakukan (Sahni,
2021) menunjukkan bahwa engagement pekerja
milenial ditentukan oleh kepuasan kerja dan
komitmen organisasi/ perusahaan. Studi yang
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dilakukan oleh (Joushan et al.,, 2015)
menunjukkan ~ bahwa  budaya  organisasi
berpengaruh signifikan terhadap employee

engagement. Hal ini berarti semakin baik nilai
budaya organisasi dianut oleh pekerja maka
semakin  tinggi juga tingkat employee
engagement pekerja.

PT. X merupakan sebuah perusahaan jasa
konsultan konstruksi di Jakarta Pusat. Pekerja
generasi milenial mendominasi jumlah pekerja
PT.X secara keseluruhan. Banyak proses kerja
yang membutuhkan  keterlibatan  pekerja
generasi milenial mulai dari perencanaan sampai
evaluasi sehingga mengetahui gambaran
keterlekatan pekerja milenial di PT.X merupakan
hal yang perlu untuk diteliti. Hasil penelitian
diharapkan dapat mengidentifikasi dan menjadi
evaluasi dalam pengelolaan tenaga kerja di PT.X
serta evalusi terhadap pengelolaan sistem
manajemen, termasuk sistem manajamen
keselamatan dan kesehatan kerja (K3) di PT.X.

Metode Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif
dan menggunakan pendekatan cross sectional
yaitu rancangan penelitian yang dilakukan untuk
mengetahui variable independen dan dependen
di mana pengukurannya dilakukan pada satu
waktu (Sabri & Hastono, 2018). Sampel pada
penelitian ini adalah pekerja milenial di PT.X dan
berjumlah 102 orang. Pengumpulan data pada
penelitian ini menggunakan data primer yang
diperoleh berdasarkan hasil kuesioner
engagement self-assessment. Responden akan
diminta untuk menjawab dua puluh dua
pernyataan yang terbagi dalam tiga dimensi
dengan lima pilihan jawaban yakni sangat setuju,
agak setuju, netral, agak tidak setuju dan tidak
setuju. Hasil total skor menunjukkan gambaran
keterlekatan kerja pekerja milenial PT.X. Analisis
penelitian menggunakan analisis univariat untuk
menguraikan distribusi frekuensi keterlekatan
kerja pekerja (employee engagement).
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Hasil dan Pembahasan

Responden pada penelitian ini merupakan
pekerja generasi milenial yang berusia 24-39
tahun, dengan responden terbanyak berusia 33
tahun. Proporsi tertinggi responden berjenis
kelami perempuan sebesar 57,84%. Adapun
gambaran karakteristik responden dapat dilihat
pada tabel 1.
Tabel 1. Distribusi Karakteristik Responden

Karakteristik Frekuensi Persentase
Usia
> 31 tahun 51 50%
< 31 tahun 51 50%
Jenis Kelamin
Perempuan 59 57,84%
Laki-laki 43 42,16%
Masa kerja
> 6 tahun 51 50%
< 6 tahun 51 50%

Pada variabel keterlekatan kerja proporsi
tertingi responden memiliki keterlekatan kerja
penuh (fully engaged) yakni sebesar 67,64%.

Gambaran  keterlekatan  kerja = (employee

engagement) responden dapat terlihat pada

tabel 2.

Tabel 2. Keterlekatan Kerja Responden
Variabel Frekuensi Persenta
se

Fully Engaged 69 67,64%

Partial Engaged 26 25,49%

Disengagaed 7 6,87%
Identifikasi dan penghitungan

keterlekatan kerja ditentukan oleh dua puluh
dua pernyataan yang mewakili tiga dimensi yakni
kebanggaan pada organisasi/ perusahaan (pride
in the organization), kepercayaan terhadap
kepemimpinan top manajemen ({rust in senior
leadership) dan hubungan dengan atasan
langsung (relationship with an employee’s
immediate  manager). Dimensi  kebanggan
terhadap organisasi/ perusahaan menjadi
dimensi dengan chart tertinggi, artinya mayoritas
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responden memberikan nilai sempurna pada
setiap pernyataan yang terdapat pada dimensi
ini. Nilai rata-rata untuk dimensi kebanggaan
pada organisasi/ perusahaan adalah sebesar
4,05. Nilai rata-rata pada dimensi kepercayaan
terhadap kepemimpinan top manajemen adalah
sebesar 3,96 dan dimensi hubungan dengan
atasan langsung memiliki nilai rata-rata sebesar
3,88. Gambaran dimensi keterlekatan kerja
dapat dilihat pada gambar 1.

Dimensi Employee
« ERgaggement Responden

Trust in...

Relations
hip with...

Gambar 1. Dimensi Employee Engagement

Hasil penelitian ini sejalan dengan
(Fitriani, 2019) yang menyatakan bahwa 82,48%
pekerja di PT PJB merasa sangat engage akan
manajemen pekerjaan di PT PJB. Hasil ini juga
sejalan dengan (Fitriani, 2019) yang menyatakan
pekerja generasi milenial di Arab Saudi memiliki
keterlekatan kerja yang tinggi. Keterlekatan
pekerja diartikan sebagai suatu keadaan positif,
keadaan pikiran yang selalu terhubung dengan
pekerjaan, dan pemenuhan diri yang ditandai
dengan adanya semangat, dedikasi dan motivasi
dalam bekerja (Rakhim, 2020). Pekerja yang
engaged akan bekerja lebih kreatif, inovatif,
berdedikasi, dan antusias, oleh karenanya
diperlukan upaya dalam membangun iklim yang
diselaraskan dengan nilai-nilai dan budaya
organisasi. Semakin tinggi tingkat keterlekatan
pekerja dengan organisasi maka semakin baik
kinerja pekerja dan pada akhirnya meningkatkan
kinerja organisasi secara keseluruhan (SKKNI,

JCA Health Science Volume 2 No 2, 2022

2020). Pembangunan budaya organisasi yang
positif akan seleras dengan pembangunan
budaya  keselamatan dan  turut serta
berkontribusi pada penerapan sistem manajemen
keselamatan dan kesehatan kerja (K3) sebagai
salah satu pemenuhan hak asasi dalam bekerja
(Cooper, 2018).

Hasil  penelitian juga menunjukkan
proporsi tertinggi responden yang berada pada
kategori fully engaged berjenis kelamin
perempuan sebesar 62,32%, berusia = 31 tahun
(55,07%) dan memiliki masa kerja < 6 tahun
(50,72%). Proporsi tertinggi responden pada
kategori tidak ada keterlekatan (disengaged)
adalah berjenis kelamin laki-laki (57,14%),
berusia (57,14%) dan memiliki masa kerja > 6
tahun (71,24%). Hasil analisis menunjukkan
bahwa jenis kelamin, usia pekerja dan masa
kerja memiliki hubungan dengan keterlekatan
kerja (employee engagement) dengan nilai
signifikansi kurang dari 0,05.

Keterlekatan kerja dipengaruhi oleh faktor
pekerjaan dan faktor internal pekerja. 77%
keterlekatan kerja dipengaruhi oleh hubungan
antar pekerija, kesempatan dalam
pengembangan diri serta budaya organisasi
(SHRM, 2016). Lingkungan kerja yang nyaman
dapat membuat pekerja menjalani pekerjaanya
dengan baik, bertahan untuk bekerja di dalam
organisasi/ perusahaan dalam jangka waktu yang
panjang dan meningkatkan motivasi kerja serta
produktivitas untuk mencapai tujuan organisasi/
perusahaan. Faktor internal pekerja seperti
efikasi diri, motivasi diri, kualitas hidup, work-life
balance  pekerja  turut berperan  dalam
keterlekatan kerja (Rakhim, 2020).

Berdasarkan hasil penelitian dapat pula
diketahui proporsi tertinggi jawaban responden
pada kuesioner. Sebanyak 50% responden
memberikan jawaban sangat setuju pada
pernyataan mengenai kepercayaan responden
bahwa manajemen akan membawa organisasi ke
arah yang positif. Ini menunjukkan pekeja
milenial PT.X memiliki kepercayaan dan
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keyakinan bahwa visi, misi, komitmen dan
kebijakan organisasi PT.X memberikan dampak
positif bagi produktivitas organisasi dan juga
produktivitas individu pekerja. Selain itu, 47,05%
responden memberikan jawaban sangat setuju
pada pernyataan tentang keyakinan responden
akan kepemimpinan top manajemen. Sebanyak
46,07% responden menyatakan bersedia untuk
membantu  keberhasilan  organisasi  dalam
pencapaian visi dan misi perusahaan. Proporsi
responden yang mendominasi dengan jawaban
tidak setuju yakni pada pernyataan mengenai
tidak adanya perhatian organisasi pada
kesehatan dan kesejahteraan pekerja adalah
sebesar 13,72%.

Berdasarkan hasil penelitian diketahui
bahwa hubungan antar pekerja generasi milenial
di PT.X berlangsung dengan cukup harmonis.
Komunikasi terbuka antar pekerja dan juga
keinginan pekerja dalam memberikan pendapat
tanpa diminta saat diadakannya rapat koordinasi
menunjukkan sudah adanya keterlekatan kerja
pada pekerja di PT.X. Hal ini seharusnya menjadi
peluang positif dalam pembentukan budaya
organisasi termasuk budaya keselamatan
sehingga persepsi pekerja terhadap jaminan
kesehatan, keselamatan dan kesejahteraan
dirinya dalam bekerja akan  meningkat.
Penerapan keselamatan dan kesehatan kerja
(K3) harus dilakukan setidaknya karena tiga
alasan utama yakni jaminan terhadap hak asasi
manusia, pemenuhan terhadap peraturan
perundang-undangan dan efektivitas serta
efisiensi nilai ekonomi/ bisnis sebuah organisasi/
perusahaan (Alli, 2018).

Kelompok pekerja milenial adalah
kelompok dengan tingkat kreatifitas dan
kepercayaan diri yang tinggi, generasi ini juga
memiliki karakter ambius terkait capaian dalam
bekerja (Ali & Purwandi, 2016). Karakter tersebut
menimbulkan konsekuensi tersendiri bagi dunia
kerja dan enterpereneurship. Pekerja generasi
milenial akan menjadi trigger bagi dunia kerja
Indonesia di masa depan. Disadari atau tidak
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kecenderungan lain dari pekerja generasi
milenials ini adalah mereka lebih nyaman jika
bekerja pada lingkungan yang mampu
mengakomodasi kebebasan berekspresi dan
berkarya sehingga memasukkan karakter ini
dalam penetapan budaya organisasi termasuk
kepastian penerapan keselamatan dan kesehatan
kerja (K3) penting untuk dilaksanakan. Kepastian
keselamatan akan meningkatkan  motivasi
bekerja, engagement dan secara tidak langsung
berkontribusi  terhadap safe  performance
perusahaan pada seluruh sektor industry (Boye
Kuranchie-Mensah & Amponsah-Tawiah, 2015).
Safe performance yang ditunjukkan melalui safe
behavior pekerja merupakan tujuan akhir
penerapan budaya keselamatan dan kesehatan
kerja (Masrully, 2019).

Pengetahuan secara lengkap tentang
keterlekatan kerja perlu diketahui organisasi/
perusahaan karena merupakan salah satu faktor
keberhasilan  organisasi dalam  menangani
masalah SDM. Tingkat keterlekatan terhadap
organisasi/perusahaan  dapat  direalisasikan
melalui pembuatan presedur dan program
organisasi yang jelas, agar moral kerja, dedikasi,
kecintaan dan kedisiplinan pekerja terjaga dan
meningkat. Keterlekatan pekerja harus diciptakan
sebaik-baiknya yang diselaraskan dengan nilai-
nilai dan budaya organisasi agar pekerja
memberikan usaha terbaik dalam pekerjaannya
yang secara berkesinambungan perlu dijaga dan
dikembangkan sesuai strategi dan sasaran
organisasi dalam meningkatkan daya saing
dalam mendorong pertumbuhan organisasi.

Kesimpulan dan Saran

Keterlekatan kerja (employee engagement)
pekerja generasi milenial di PT.X berada pada
kategori keterlekatan penuh (fully engaged).
Disarankan pada PT.X untuk meningkatkan
komitmen manajemen dan keterlibatan pekerja
milenial dalam membangun budaya organisasi
termasuk budaya keselamatan dan kesehatan
kerja (K3) di PT.X.
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