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Abstract. This research aims to determine the relationship between job happiness and work 
engagement in the State Civil Apparatus at the Population Control Service, Family Planning, 
Women's Empowerment and Child Protection, Badung Regency. The data collection process was 
carried out from June 1 2024 to July 1 2024. Work happiness was measured using the work 
happiness scale and work engagement was measured using the work engagement scale which 
had been tested for validity and reliability again. This research involved a sample of 70 people with 
an age range of 35-58 years. The data analysis method used in this research is the Pearson 
correlation test. Based on the results of the correlation analysis between the two variables, it can 
be concluded that there is a significant positive relationship between job happiness and work 
engagement. 
Keywords: Job happiness, work engagement, civil apparatus 
 
Abstrak. Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui hubungan antara Kebahagiaan Kerja 
dengan work engagement pada Aparatur Sipil Negara di Dinas Pengendalian Penduduk Keluarga 
Berencana Pemberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak Kabupaten Badung. Proses 
pengumpulan data dilakukan dari tanggal 1 Juni 2024 hingga tanggal 1 Juli 2024. Kebahagiaan 
kerja diukur dengan menggunakan skala kebahagiaan kerja dan work engagement diukur dengan 
menggunakan skala work engagement yang telah dilakukan uji validitas dan uji reliabilitas kembali. 
Penelitian ini melibatkan 70 orang sampel dengan rentang usia 35-58 tahun. Metode analisis data 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji korelasional pearson. Berdasarkan hasil analisis 
korelasi antara kedua variabel dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan positif 
dengan nilai koefisien korelasi 0,762 antara kebahagian kerja dengan work engagement.  
Kata Kunci: Kebahagiaan kerja, work engagement, aparatur sipil negara  

 
PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia dalam sistem pemerintahan adalah pegawai pemerintahan yang 
memiliki peran dalam hal merencanakan, melaksanakan serta mengendalikan roda pemerintahan 
(Ansory & Indrasari, 2018). Pegawai pemerintahan yang terdiri dari Pegawai Negeri Sipil (PNS), 
Pegawai Pemerintahan dengan Perjanjian Kerja (PPPK) yang termasuk dalam Aparatur Sipil 
Negara (ASN). Selain itu terdapat Pegawai Pemerintah yaitu Pegawai Pemerintahan Non Pegawai 
Negeri (PPNPN), honorer, tenaga ahli, pegawai kontrak, Pegawai Tidak Tetap (PTT), Tenaga 
Pendamping, dan Pegawai Non ASN (Buwana & Widhiastuti, 2023). 

 Pegawai Aparatur Sipil Negara terbagi kedalam dua jenis yaitu Pegawai Negeri Sipil 
(PNS) dan Pegawai Pemerintahan dengan Perjanjian Kerja (PPPK) (Chariah dkk, 2020). Menurut 
data Badan Kepegawaian Negara pada tahun 2022 mencatat terdapat 4.344.552 Aparatur Sipil 
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Negara yang terdiri dari PNS sebesar 92% dan 8% PPPK. Selanjutnya Aparatur Sipil Negara yang 
bekerja di pemerintahan pusat yaitu 22% dan 77% bekerja di pemerintahan daerah (BKN, 2O22). 

Instansi pemerintahan membutuhkan Aparatur Sipil Negara yang memiliki keterikatan 
dalam bekerja karena akan menentukan faktor keberhasilan instansi. Schaufeli et al (2002) 
mengemukakan keterikatan kerja adalah keadaan pikiran dan perasaan yang positif berdampak 
dengan pekerjaan dan memiliki karakteristik semangat (vigour), pengabdian (dedication), dan 
penyerapan (absorption). Selanjutnya pendapat Kahn (1990) mengatakan keterikatan kerja 
merupakan ekspresi pegawai yang baik, secara kognitif dan emosional.  

Keterikatan kerja dapat menumbuhkan kualitas pekerjaan, karena pegawai yang memiliki 
keterikatan kerja yang tinggi memiliki ciri-ciri bekerja lebih keras, semangat, bekerja melebihi target 
yang ditentukan, serta memberikan seluruh energi yang dimiliki dalam menyelesaikan pekerjaan. 
Kualitas dan hasil kerja pegawai yang memiliki work engagement berpengaruh terhadap instansi 
seperti meningkatkan pertumbuhan dan produktivitas instansi. Semakin berkualitas pekerjaan dan 
hasil pekerjaan, maka pertumbuhan dan produktivitas instansi akan meningkatan. Sebaliknya 
pegawai yang tidak memiliki work engagement menurut Whittington (2017) akan menampilkan 
sikap kontraproduktif seperti tidak bergaul dengan teman di organisasi, sering absen dalam 
bekerja, memperlihatkan keinginan meninggalkan organisasi dan sikap kerja yang berdampak 
pada penurunan target instansi. 

Fenomena work engagement ASN telah menjadi topik yang sering dibicarakan dan diukur 
pada beberapa tahun terakhir. Seperti keterikatan kerja Aparatur Sipil Negara dalam penelitian 
Anisa et al., 2023 (dalam Sitorus & Primanita, 2024) tingkatan work engagement pada ASN di salah 
instansi pemerintahan di Sumatera Berat sebesar 18%. Aspek yang diukur yaitu tanggung jawab 
pegawai terhadap pekerjaan 17%, semangat 24%, konsentrasi 16% dan dedikasi 15%. Gambaran 
pegawai yang kurang memiliki work engagement seperti perilaku yang tidak disiplin, sering tidak 
masuk kerja dan menambahkan libur sendirinya. Sejalan dengan penelitian (Hafiz & Kurniawan, 
2019) work engagement pada pegawai ASN di Kabupaten Sintang memiliki work engagement 
sebesar 21,9 %. Aspek yang diukur yaitu semangat dan antusias dalam bekerja 28,8%, 
memandang pekerjaan penting dan berguna 46,2%, keterikatan dan keterlibatan 40,4%, setiap 
bangun rasa semangat ke tempat kerja 23,1%, ASN merasa waktu terasa cepat 30,8%, ASN 
tentang energik 21,2%, ASN yang memperhatikan segala sesuatu di sekitarnya 3,8%.  

Survei yang dilakukan Gallup (2022) mengidentifikasikan keterikatan kerja pada karyawan 
di indonesia sebesar 24% lebih rendah negara-negara Asia Selatan yang memiliki keterikatan kerja 
sebesar 27%. Selanjutnya dari survei tersebut karyawan menyatakan, mereka tidak menemukan 
makna dalam bekerja dan berpikir bahwa hidup mereka tidak akan baik dan tidak ada harapan 
untuk masa depan mereka. Menurut Bakker dan Leiter (dalam Muslikah, dkk., 2020) diketahui 
bahwa pegawai yang memiliki work engagement tinggi disinyalir memiliki tanggung jawab dan 
komitmen yang lebih positif. Hal ini ditunjukkan dengan mereka lebih mencintai pekerjaannya, tidak 
mudah menyerah dan berusaha untuk menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan padanya.  

Tiga aspek yang mempengaruhi work engagement adalah kondisi fisik dan psikologis yang 
kuat dalam bekerja (vigor), keadaan pikiran pegawai seperti konsentrasi (dedication), dan 
absorption merupakan perasaan larut saat melakukan pekerjaan (Schaufeli dan Bakker, 2004). 
Pegawai yang merasakan keterikatan dalam bekerja akan memperlihatkan perilaku yang 
komitmen kepada perusahaan, memajukan perusahaan, dan tingkat keluar masuknya pegawai 
(turn over) akan rendah atau berkurang (Febriansyah & Ginting, 2020).  

Faktor yang menyebabkan keterikatan kerja yaitu sumberdaya pekerjaan (job resources) 
seperti otonomi pekerjaan, dukungan internal dan pengawasan, pengembangan karir, jenis 
pekerjaan, rasa tanggung jawab, kepemimpinan transformasional, nilai keadilan organisasi. 
Selanjutnya tuntutan pekerjaan (job demand) merupakan aspek fisik, sosial dan sumberdaya 
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personal (personal resources) dilihatan dari kestabilan emosi, harga diri, pencapaian prestasi 
efikasi diri fleksibilitas dan penyesuaian diri dan optimis (Schaufeli, 2011).  

Menurut Badan Kepegawaiaan Negara (2022) Aparatur Sipil Negara harus profesional 
dalam melaksanakan pelayanan publik dan mengembangka budaya kerja yang baik dengan 
perpedoman pada BerAKHALAK yaitu Berorientasi pelayanan, Akutabel, Kopeten, Harmonis, 
Loyal, Adaptif dan Kolaboratif. Dalam pelaksanaan praktik kerja lapangan di Dinas X Pemerintahan 
Kabupaten Y, peneliti melihat kurangnya keterikatan kerja pada ASN sesuai faktor penyebabnya 
terjadi keterikatan kerja menurut (Schaufeli, 2011). Seperti tidak meratanya beban kerja antara 
Aparatur Sipil Negara dan honorer menyebabkan tanggung jawab yang harus diselesaikan oleh 
ASN dilimpahkan kepada pegawai honorer, terjadinya masalah komunikasi, pegawai yang 
berkeinginan untuk pindah dinas, pegawai kurang disiplin, dan malas seperti tidak mengikuti jam 
kerja ASN sesuai dengan standar yang telah ditetapkan. Supaya lebih mendalam melihat 
mengenai permasalahan keterikatan kerja peneliti melakukan survei dengan wawancara pada tiga 
ASN 

Berdasarkan wawancara yang dilakukan dengan informan GB, GD, BN yang sebagai ASN 
dinas X Kabupaten Y mengenai work engagement yaitu: 

“Kalau rasa ingin pindah, jujur setiap pegawai, jangan berpikir tidak manusiawi iya, artinya 
begini siapa pun pegawai itu pasti berkeinginan, kadang berkeinginan ditempat A, tempat B, tempat 
C, tujuannya itu untuk reshuffle, karena agar tidak menuntun. Contohnya disini 10 tahun, setiap 
orang pasti berpikir bagaimana sih rasa nya di tempat itu, pasti tidak mungkin, pasti berpikir sama 
walaupun, salah satu contoh lagi seorang psikolog atau seorang pendamping hukum atau seorang 
pengacara kadang-kadang mereka pasti merasakan bosen. Karena saya pernah memiliki 
pemikiran untuk pindah alasnya kerja disini bebannya tidak merata” (GB.008). (12.01.2024) 

“Waktu itu pernah tapi itu pun tidak terlepas dari kesalahan saya sendiri, saya memang 
mengalami, disamping saya tidak bisa memposisikan diri saya di tempat kerja dan dirumah, 
kebetulan saat itu saya bawa masalah di rumah ke tempat kerja dan menjadi miss komunikasi 
dengan teman-teman saya sempat ingin berhenti tetapi diberitahu pimpinan saat itu tapi saya ingin 
pindah, kembali lagi mengingat sebelumnya saya lah yang meminta bekerja di tempat ini, kalau 
saya bekerja dengan baik berdosa saya rasanya menyia-nyiakan pekerja yang diberikan oleh saya. 
Dari kejadian itu saya malas bekerja beberapa hari”. (GD. 014). (12.01.2024) 

“Kalau dari saya pernah ada sih, tapi saya punya cara sendiri, dan masing-masing orang 
juga berbeda dalam mengatasi hal ini, saya pernah merasakan tidak semangat, malas dalam 
bekerja, telat datang, pulang duluan, membiarkan pekerjaan dan melemparkan ke teman, mungkin 
ada pegawai yang kecewa malas terlambat dan jarang bekerja mungkin ada yang begitu lah saya 
lihat. Kan begini setiap orang kan perlu evaluasi, tapi itu kan dibarengi dengan perjuangan”. 
(BN.016). (12.01.2024) 

Berdasarkan survei awal dengan wawancara dilakukan peneliti melihat kurangnya 
keterikatan kerja seperti permasalah ingin pindah bidang pekerjaan, komunikasi kurang baik 
dengan rekan kerja, kurang disiplin dan malas bekerja. Selanjutnya peneliti melakukan survei 
pendahuluan dengan kuesioner dibuat dengan google form dan disebarkan secara online di Dinas 
X Kabupaten Ydengan pertanyaan mengenai keterikatan kerja menggunakan teori (Schaufeli dan 
Bakker, 2004). Dari hasil survey awal dengan mendapatkan 20 responden melalui kuesioner 
mengenai work engagement ASN di dinas X Kabupaten Y sebesar 33,9%.  

Aspek penilaian yang terdiri dari tidak ada pengaruh negatif dari rekan kerja 30%, 
keterlibatan fisik, hati, pikiran 58,3%, optimis, 50%, tidak pernah mendahului pulang 10%, tidak 
pernah terlambat 15%, semangat 50%, tidak menginginkan pindah 25%, tidak merasakan paksaan 
20,8%, tidak menguras tenaga 29,2%, tidak tertekan 50%, tidak menaruh beban kerja 35%. Utoro 
& Gustomo (2014) mengemukakan perlunya perusahaan memperhatikan setaip tindakan kecil 
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yang dapat mengakibatkan terjadi suatu masalah bagi pegawai dan memiliki sikap responsif yang 
terjadi dalam lingkungan pegawai. 

Keterikatan kerja bisa dipengaruhi oleh kebahagiaan kerja. Menurut Bakker & Schaufeli 
(2008) pegawai yang memiliki kebahagiaan yang tinggi dapat menyelesaikan tugas pekerjaan 
dengan baik. Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan oleh Chinanti & Siswati (2018) mengenai 
keterikatan kerja dan kebahagiaan kerja ditemukan bahwa kebahagiaan kerja dapat memprediksi 
keterikatan kerja. Menurut Seligman (2005) kebahagiaan kerja adalah penyerapan energi positif 
yang dirasakan pegawai saat melakukan pekerjaan. Kebahagiaan kerja berdampak terhadap 
organisasi, seperti pada keterlibatan pekerja pegawai (Fisher, 2010). Penemuan yang ditemukan 
oleh Pryce-Jones (2010), pegawai yang bahagia akan selalu terlibat dengan pekerjaan 
dibandingkan pekerja yang tidak memiliki kebahagiaan.  

Dalam bidang lingkungan kerja, kebahagiaan digambarkan perasaan yang positif yang 
berhubungan dengan penggunaan sumber daya yang secara optimal untuk mengatasi tantangan 
yang dijalankan (Setyawan & Tobing, 2022). Seseorang yang bahagia adalah sosok yang lebih 
banyak memiliki perasaan positif. Kebahagiaan kerja diperlukan pegawai untuk memaksimalkan 
kinerjanya serta menimbulkan adanya perasaan positif dalam mengelola dan memberi dampak 
pada lingkungannya(Pryce-Jones, 2010) 

Seseorang yang merasakan kebahagiaan dalam bekerja maka Tingkat keterikatan kerja 
yang dimilikinya akan tinggi Field & Butendach, 2011 (dalam Satriawan dkk, 2019). Dengan adanya 
keterlibatan kerja, kebahagiaan dapat digerakan melaui dengan adanya perilaku positif. Apabila 
seseorang bahagia dalam bekerja akan lebih positif menghadapi permaslahan yang terjadi di 
tempat kerja. Dengan pikiran positif pegawai lebih siap menghadapi tantang yang dijalankan. 
Menurut Pryce-Jones (2010) kebahagiaan kerja merupakan pola pikir untuk memaksimalkan dan 
meraih prestasi dengan memperhatikan keadaan lingkungan kerja saat bekerja sendiri atau 
dengan kelompok. Menurut Fisher (2010) kebahagiaan kerja adalah sikap positif atau pengalaman 
yang baik dan menyenangkan di lingkungan kerja yang cenderung menggunakan sumberdaya 
yang dimiliki secara maksimal, optimal dalam menyelesaikan pekerjaan, sehingga hasil yang 
dicapai menjadi sesuai.  

Menurut Kebahagiaan kerja berdasarkan Seligman (2005) merupakan keaadan emosi 
positif yang ditimbulkan oleh individu dengan kegiatan positif yang disukai oleh individu. Seligman 
(2005) juga menyatakan terdapat dua faktor yang mempengaruhi kebahagiaan, yaitu faktor yang 
tumbuh dari dalam diri contohnya kesesuaian antara harapan pekerjaan dengan kemampuan diri, 
dan kepribadian individu. Sedangkan faktor yang tumbuh dari luar contohnya beban kerja yang 
meningkat dan lingkungan kerja yang tidak mendukung. Aspek kebahagiaan kerja menurut 
(Seligman, 2005) terdiri dari Menjalankan interaksi yang baik, keterlibatan penuh, penemuaan 
makna dalam keseharian, optimism, dan resiliensi. Dari kebalikan teori kebahagiaan kerja peneliti 
melihat Aparatur Sipil Negara di Dinas Pengendalian Penduduk, Keluarga Berencana, 
Pemberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak melihat seperti hubungan interaksi dengan 
rekan kerja yang tidak baik mengakibatkan tumbuhnya malas bekerja, beberapa pekerjaan yang 
sering ditunda sehingga, tidak adanya rasa bamgkit dalam menghadapi permaslahan kerja, 
adanya keinginan rasa pindah ke dinas lainya yang berlawan dengan teori kebahagiaan kerja. 
Untuk mengetahui lebih dalam mengenai kebahagiaan kerja ASN di dinas X Kabupaten Y peneliti 
mewawancarai tiga ASN. 

Berdasarkan wawancara yang dilakukan dengan ASN, GB, GD dan BN mengenai 
kebahagiaan kerja di dinas X Kabupaten Y yaitu: 

 
“Jadi begini terkait dengan hubungan interaksi dengan rekan kerja dalam aspek 

kebahagiaan tidak dikatakan akan lancar 100%, itu tidak mungkin yak, terkadang ada saja ketika 
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saya sampaikan dan salah penangkapan oleh rekan kerja, jadi pas komunikasi kita bisa berbeda, 
ide juga berbeda. Makaitu perlu diperjelas kenyataannya seperti itu dan berdampak kepada ketidak 
nyamanan dalam bekerja seperti pengen cepat pulang, pas jam kerja tidak ada dikantor dan malas 
bekerja, lebih baik terlambat” (GB. 005). (12.01.2024)  

“Hambatan pernah karena masalah interaksi pada rekan kerja ada saja, itupun tidak 
sampai berlarut-larut tidak terlalu panjang, cepat diperbaiki dan cepat penangan tidak sampai 
membenci satu sama lain tapi pas itu mempengaruhi kebahagiaan kerja waktu itu yang ingin rasa 
malas ambil pekerjaan atau pindah” (GD. 005). (12.01.2024) 

“Saya melihat rekan kerja pasti ada aja hambatan dalam bekerja baik dari dengan kerja 
atau masalah keluarga yang dibawa membuat rekan kerja ikut juga kena imbasnya. Kemudian ada 
rekan yang mengeluh karena beban kerja yang memberatkan salah satu pihak atau tidak suka 
satu ruangan sama dengan rekan kerja” (BN.025). (12.01.2024) 

 
Berdasarkan hasil wawancara diatas menunjukan bahwa pada ketiga ASN memiliki 

pandangan dan kondisi mengenai kebahagiaan kerja berbeda-beda. Masalah yang mempengaruhi 
kebahagiaan pegawai yaitu hubungan negatif dengan rekan kerja, karena perbedaan pendapat 
menyebabkan rasa tidak nyaman, beban kerja yang tidak merata membuat pegawai sering 
mengeluh. Menurut Smitson dan Lewis (dalam, Pradana & Nugrageni, 2021) ketidak kebahagiaan 
bekerja merupakan kondisi negatif, ditandai dengan perasaan cemas, malas, tertekan dan 
hubungan negatif dengan rekan kerja 

Selanjutnya peneliti melakukan survei pendahuluan dengan kuesioner melalui google form 
yang disebarkan melalui online grup dinas X Kabupaten Y mendapatkan hasil kebahagiaan kerja 
ASN dinas X Kabupaten Y sebesar 41,5% dari 20 responden yang terkumpulkan. Aspek yang 
dinilai menggunakan teori Seligman (2005) yang terlihat bangkit menyelesaikan pekerjaan 45,8%, 
hubungan dengan kerja yang baik 41,7%, tidak pernah masalah komunikasi 20% dan gambaran 
diri bahagia, 58,3%. Seharusnya kebahagiaan kerja ASN di Kabupaten Y tinggi dikarena 
kabupaten Y mengeluarkan Perbup no. 5 tahun 2021 tentang tambahan tunjangan penghasilan 
ASN tapi justru sebaliknya (Database Peraturan, 2021). Kebahagiaan kerja ASN yang tinggi bisa 
didukung dengan gaji, tunjangan, pensiunan dan fasilitas lainya yang berdampak pada 
kebahagiaan dalam menjalankan pekerjaan (Syam, 2024). 
 Berdasarkan latar belakang fenomena yang diatas dapat dilihat bahwa kebahagiaan kerja 
dan keterikatan pegawai memiliki peran penting bagi ASN serta instansi Penulis tertarik melakukan 
penelitian dan membahas lebih dalam mengenai Hubungan Kebahagiaan Kerja dengan Work 
Engagement pada Aparatur Sipil Negara di dinas X Kabupaten Y. 
 
METODE PENELITIAN  

Tipe penelitian yang diterapkan dalam penelitian ini yaitu, penelitian kuantitatif.  Penelitian 
ini menggunakan metode kuantitatif korelasional.Variabel indipenden atau varibael bebas dalam 
penelitian ini adalah kebahagiaan kerja dan variabel dependen atau terikat adalah work 
engagement. Berdasakan halam resmi website dinas X Kabupaten Y jumlah ASN dinas X adalah 
78 orang. Penentuan sampel yang digunakan dalam penelitian ini menerapkan motode purposive 
sampling. Penentuan ukuran sampel dilakukan berdasarkan tabel penentuan jumlah sampel 
berdasarkan taraf kepercayaan 5% dari Isaac dan Michael, sehingga dengan jumlah populasi 
sebanyak 78 orang sampel yang diperlukan berjumlah 63 orang. Penelitian ini menggunakan 
metode pemberian kuesioner dengan menerapkan skala likert. 

Alat ukur kebahagiaan kerja yang digunakan dalam penelitian ini dikembangkan oleh 
(Mayendry, et al., 2020) memiliki 32 aitem. Penelitian melakukan uji kembali alat ukur melibatkan 
60 orang responden dengan batasan nilai corrected item correlation lebih besar dari 0,3 dan 
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mendapatkan hasil uji daya diskriminasi bergerak dari 0,315-0,865, terdapat lima (5) aitem yang 
gugur. Uji reliabilitas terhadap 27 butir yang digunakan, didapatkan nilai alpha cronbach's sebesar 
0,935. Alat ukur work engagement yang digunakan dalam penelitian ini dikembangkan oleh 
(Widarnandana, 2020) dengan 19 aitem menggunakan teori (Schaufeli & Bakker, 2004). Peneliti 
melakukan uji kembali alat ukur dengan 60 responden yang didapatkan. Hasil uji daya diskriminasi 
di atas, terdapat satu (1) aitem yang gugur serta nilai tiap aitem yang digunakan bergerak dari 
0,424-0,907. Nilai alpha cronbach's sebesar 0,959. Teknik analisis data yang digunakan dalam 
penelitian ini menggunakan uji statistik inferensial. Menurut (Sugiyono, 2018) statistik inferensial 
dibagi menjadi dua yaitu statistik parametrik dan non-parametrik.  

  
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Orientasi Kancah 

Aparatur Sipil Negara atau ASN memiliki tanggung jawab dalam pelaksanaan pekerjaan 
umum pemerintahan serta pembangunan nasional yang dapat dilakukan melalui pelaksanaan 
beberapa kebijakan serta pelayanan publik. Salah satu bagian Dinas di Kabupaten Y adalah Dinas 
X. Aparatur Sipil Negara yang bertugas pada dinas tersebut memiliki tugas dalam membantu 
Bupati dalam pelaksanaan urusan atau permasalahan yang berkaitan dengan pengendalian 
penduduk, perencanaan keluarga pemberdayaan perempuan dan perlindungan pada anak. Dalam 
penelitian ini menggunakan latar tempat di dinas X Kabupaten Y Hal ini dikarenakan terdapatnya 
temuan bahwa terdapat permasalahan mengenai work engagement yang dialami oleh Aparatur 
Sipil Negara pada dinas tersebut. 
Pelaksanaan Penelitian 

Waktu dan Tempat Penelitian 
Penelitian diawali dengan mengumpulkan studi pendahuluan yang dilakukan dengan studi 

literatur dan wawancara pada tiga Aparatur Sipil Negara yang bekerja di dinas X Kabupaten Y. 
Hasil studi pendahuluan tersebut menemukan permasalahan yang akan diteliti 
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Proses pengumpulan data yang dilakukan mulai pada tanggal 1 Juni 2024 hingga tanggal 1 Juli 
2024. Kekurangan yang terjadi pada proses pengumpulan data ini adalah kebersedian partisipan 
dalam mengisi kuesioner dan respon yang cukup lama dari partisipan ketika diminta untuk mengisi 
kuesioner.  

Jumlah Sampel Penelitian  
Sesuai dengan hasil perhitungan dengan rumus Isaac dan Michael didapatkan jumlah 

minimum sampel dalam penelitian ini adalah sebanyak 63 orang dari populasi total sebanyak 78 
orang. Pada proses pengambilan data, ternyata terdapat 70 orang sampel yang terlibat untuk 
mengisi kuesioner yang disebarkan. Keseluruhan sampel yang terlibat telah memenuhi kriteria 
yang telah ditetapkan.  

Prosedur dan Administrasi Pengambilan Data 
Proses pengumpulan data diawali dengan memohon persetujuan atau izin pelaksanaan 

penelitian pada pihak Dinas X Kabupaten Y. Setelah disetujui untuk proses pengambilan data, 
peneliti menyebarkan instrumen penelitian dalam bentuk google form. Pada instrumen tersebut 
sudah dilengkapi dengan lembar persetujuan dari masing-masing partisipan, halaman identitas, 
lembar instrument, serta petunjuk untuk pengisian instrument.  
 
Hasil Penelitian 

 Data Deskriptif 
Partisipan dalam penelitian ini merupakan Aparatur Sipil Negara (ASN) yang memiliki usia 

pada rentang usia 35-58 tahun. Partisipan juga terbagi dari berbagai bidang pada dinas X 
Kabupaten Y. Keseluruhan partisipan sudah bekerja lebih dari 1 tahun. Berikut di bawah ini tabel 
karakteristik partisipan berdasarkan pada usia, lama bekerja, dan bidang kerja: 

 
Tabel 1. Tabel Karakteristik Partisipan Penelitian 

Keterangan Frekuensi 
(70) 

Persentase 

Usia 
35-40 tahun 13 18,6% 
41-45 tahun 19 27,1% 
46-50 tahun 19 27,1% 
51-55 tahun 16 22,9% 
56-58 tahun 3 4,3% 
Bidang Kerja 
Pengendalian Penduduk 11 15,7% 
Pemberdayaan Perempuan dan Anak 28 40% 
Keluarga Berencana 11 15,7% 
Skretariat 4 5,7% 
Bidang 3 5 7,1% 
Bidang 2 2 2,9% 
Bidang 1 4 5,7% 
Puskesmas 3 4,2% 
UPTD 8 1 1,5% 
Bagian Pegawaian 1 1,5% 
Lama Bekerja 
>1 tahun 70 100% 

Berdasarkan pada tabel di atas dapat terlihat bahwa rentang usia ASN Paling banyak pada 
rentang usia 41-45 tahun dan 46-50 tahun dengan masing-masing sebesar 27,1% atau setara 
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dengan 19 orang. Apabila dilihat dari bidang kerja, paling banyak partisipan berasal dari bidang 
pemberdayaan perempuan dan anak yaitu sejumlah 28 orang atau sebesar 40%.  

Apabila dilihat dari hasil uji statistik ditemukan bahwa rata-rata ASN di dinas X Kabupaten 
Y memiliki kebahagiaan sebesar 89,77 dan dengan rata-rata skor work engagement sebesar 
62,83. Selain itu, untuk nilai minimum yang diperoleh pada skor kebahagian yaitu 74 dan nilai 
maximum sebesar 102. Sedangkan pada work engagement ditemukan nilai minimum dan 
maksimum yaitu 51 dan 72. Berikut di bawah ini hasil uji deskriptif dari kedua variabel yaitu 
kebahagian dan work engagement: 

Tabel 2.Tabel Hasil Uji Deskriptif 

 Keterangan  Kebahagian Kerja Work Engagement 

Mean (rata-rata) 89,77 62,83 
Median 91 63,5 
Modus 94 59 
Minimum 74 51 
Maksimum 102 72 

Hasil uji deskriptif juga menunjukkan bahwa kategori ASN dengan tingkat kebahagiaan 
dan work engagement yang tinggi yaitu sebanyak 90% dan 91,4%. Sedangkan tingkat 
kebahagiaan dan work engagement yang sedang berjumlah 10% dan 8,6%. Berikut di bawah ini 
pembagian jumlah dan kategorisasi dari skor kebahagian kerja dan work engagement yang 
diperoleh partisipan: 

 
 
 
 

Tabel 3. Tabel Kategorisasi Partisipan 

Interval Kategorisasi Frekuensi (70) Persentase 

Kebahagian Kerja  
X ≥ 81 Tinggi 63 90% 
54 ≤ X < 81 Sedang 7 10% 
X < 54 Rendah 0 0% 
Work Engagement 
X ≥ 54 Tinggi 64 91,4% 
36 ≤ X < 54 Sedang 6 8,6% 
X < 36  Rendah 0 0% 

 
Hasil Uji Asumsi Klasik 

a. Uji normalitas 
Pengujian normalitas dilakukan menggunakan Kolmogorov-Smirnov, berikut 

dibawah ini hasil pengujian normalitas yang dilakukan pada kebahagiaan kerja dan work 
engagement: 
 

Tabel 4. Tabel Hasil Uji Normalitas 

Uji Normalitas 
Kolmogrov-Smirnov 

Keterangan p-value 
Kebahagian kerja 0,673 
Work engagement 0,208 
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Berdasarkan pada nilai p-value yang dihasilkan pada kedua variabel maka dapat 
dikatakan bahwa kedua data tersebut berdistribusi normal. Hal ini dikarenakan nilai p-value 
> 0,05.  

b. Uji linieritas 
Pengujian linieritas dilakukan menggunakan scatter plot dengan pengambilan keputusan 
berdasarkan pada (Susanto, 2014) yang menyebutkan bahwa apabila terdapat garis yang 
terbentuk dari kiri bawah menuju bagian kanan atas atau garis yang terbentuk dari kiri atas 
menuju kanan bawah maka data dikatakan linier. Pada gambar di bawah dapat terlihat 
bahwa terbentuk garis yang terbentuk dari arah kiri bawah ke kanan atas sehingga dapat 
dikatakan bahwa data pada penelitian ini bersifat linier.   

 
Gambar 1. Gambar scatter plot data penelitian. 

 
 
Hasil Uji Hipotesis 

Pengujian hipotesis dilakukan dengan analisis parametric, hal ini dikarenakan 
terpenuhinya uji asumsi klasik baik normalitas dan linieritas. Pada penelitian ini menggunakan uji 
korelasi Pearson’s Product-moment. Berikut hasil uji korelasi yang dilakukan: 
 

 
Tabel 5. Tabel Hasil Uji Korelasi 

Perason’s Correlations 

Pearson’s r 0,762 
p-value <0,001 

 Berdasarkan pada nilai p-value <0,001 menunjukkan bahwa H0 ditolak dan Ha diterima 
atau dengan kata lain terdapat hubungan antara kebahagiaan kerja dengan work engagement. 
Selain itu, pada nilai koefisien korelasi yang bernilai 0,762 menunjukkan hubungan yang signifikan 
positif. Hal tersebut dapat menunjukkan bahwa apabila terjadi kenaikan pada kebahagiaan kerja 
yang dirasakan oleh ASN maka work engagement yang dimiliki juga akan turut meningkat dan 
berlaku sebaliknya. Apabila work engagement yang dimiliki oleh ASN meningkat maka 
kebahagiaan kerja yang dirasakan juga semakin tinggi. Berdasarkan pada kategorisasi koefisien 
korelasi dari (Sugiyono, 2019) diketahui bahwa nilai koefisien korelasi sebesar 0,762 tergolongkan 
pada hubungan yang kuat. Berikut di bawah ini tabel kategorisasi koefisien korelasi yang 
digunakan: 

Tabel 6. Tabel Kategorisasi Koefisien Korelasi 

Interval Koefisien Tingkat Hubungan 

0,00-0,199 Sangat Rendah  
0,20-0,399 Rendah 
0,40-0,599 Sedang 
0,60-0,799 Kuat 
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0,80-1,00 Sangat Kuat  

 
Pembahasan 

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui hubungan antara kebahagiaan 
kerja dan work engagement pada Aparatur Sipil Negara dinas X Kabupaten Y. Sesuai dengan hasil 
penelitian yang telah dipaparkan menunjukkan bahwa terdapat kondisi bahwa H0 ditolak dan Ha 
diterima yang berarti terdapat hubungan antara kebahagian kerja dengan work engagement pada 
Aparatur Sipil Negara dinas X Kabupaten Y dengan besaran nilai korelasional sebesar 0,762. 
Hubungan yang terdapat pada kebahagiaan kerja dan work engagement menunjukkan hubungan 
yang signifikan kuat dengan arah hubungan positif. Sehingga, apabila terdapat peningkatan pada 
kebahagian maka terjadi peningkatan pada work engagement yang dimiliki oleh Aparatur Sipil 
Negara dan berlaku sebaliknya. Apabila ada peningkatan pada work engagement maka akan 
terjadi peningkatan pada kebahagiaan. Selain itu, apabila adanya penurunan pada kebahagiaan 
maka work engagement yang dimiliki oleh Aparatur Sipil Negara juga akan mengalami penurunan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Satriawan et 
al., 2019) pada tenaga pengajar menemukan bahwa ada hubungan antara work engagement 
dengan kebahagiaan pada tenaga pengajar. Namun pada penelitian tersebut mendapatkan 
koefisien korelasi sebesar 0,429 yang menunjukkan kategori hubungan yang cukup sedangkan 
pada hasil penelitian ini menunjukkan bahwa hubungan antara kebahagiaan kerja dengan work 
engagement pada Aparatur Sipil Negara tergolong pada kategori kuat dengan nilai koefisien 
korelasi sebesar 0,762. penelitian yang dilakukan oleh Siswati, (2018) yang menunjukkan 
kesamaan dengan penelitian ini karena memiliki hubungan yang kuat antara kebahagiaan di 
tempat kerja dengan keterikatan karyawan. Penelitian dari Agustina, (2020) menunjukkan bahwa 
semakin tinggi kebahagiaan yang dimiliki oleh guru di sekolah inklusi, maka tinggi juga keterikatan 
kerja yang dialami oleh guru tersebut. Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Stefani & 
Santoso, (2020) dengan hasil bahwa happiness at work memiliki pengaruh terhadap organizational 
commitment karyawan PT. Segar.  

Rata-rata tingkat kebahagian kerja pada ASN tergolong tinggi, kebahagian kerja yang 
dimiliki oleh ASN dapat berdampak pada keterikatan pada pekerjaan yang dilakukan sehingga 
pada data penelitian ini juga ditemukan bahwa rata-rata work engagement yang dimiliki ASN 
berkategori tinggi. Kondisi tersebut juga sejalan dengan hasil penelitian dari (Khoiriyah et al., 2020) 
menunjukkan bahwa kebahagiaan dapat memediasi pengaruh dukungan organisasi terhadap 
keterikatan kerja. Selain itu, pada penelitian dari (Karundeng et al., 2021) mendapati bahwa 
seorang pegawai yang memiliki tingkat kepuasan hidup yang tinggi, memiliki kebahagiaan, harga 
diri positif, serta mampu mengontrol diri, dan bersikap tenang dalam menghadapi setiap situasi 
maka akan berdampak pada perasaan diterima dan dihargai di tempat kerja. Kondisi ketika individu 
merasa dapat diterima di tempat kerjanya berpengaruh pada munculnya rasa semangat untuk 
bekerja, gigih atau tekun dalam melakukan pekerjaannya, dan berdedikasi penuh pada pekerjaan 
yang dimiliki. Hal tersebut muncul karena salah satu faktor dari munculnya work engagement 
adalah rasa aman dan nyaman serta adanya kemampuan dalam mengelola emosi yang dimiliki. 

Berdasarkan pada hasil penelitian ini bahwa keseluruhan partisipan sudah bekerja lebih 
dari 1 tahun. Hal tersebut menunjukkan bahwa partisipan merasa memiliki kemampuan dalam 
menciptakan lingkungan kerja yang sesuai dengan kondisi partisipan. Kondisi tersebut dipengaruhi 
oleh durasi lamanya karyawan atau pegawai bekerja dan seberapa rasa nyaman yang dirasakan 
oleh karyawan atau pegawai di tempat kerja (Aulianti, 2023). Lingkungan tempat kerja yang aman 
dapat membantu meningkatkan produktivitas karyawan dan meningkatkan kenyamanan karyawan 
dalam bekerja (Larassati & Maghfyra, 2024). Kenyamanan yang dirasakan oleh karyawan atau 
pegawai dalam bekerja dapat menimbulkan kebahagiaan yang dimiliki oleh karyawan atau 
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pegawai. Hasil penelitian dari (Keintjem et al., 2022) menunjukkan bahwa kebahagiaan dan 
kesejahteraan secara simultan memberikan pengaruh pada prestasi kerja pada pegawai. Sehingga 
kenyamanan, kebahagiaan, dan kesejahteraan dari pegawai perlu diperhatikan untuk menjaga 
serta meningkatkan prestasi kerja dari pegawai di tempat kerja. 

Rata-rata work engagement yang dimiliki ASN pada penelitian ini tergolong tinggi, hal 
tersebut menjadi hal positif yang dapat terus dipertahankan atau dikembangkan oleh pihak instansi. 
Kondisi tersebut harus dijaga agar dapat menjaga prestasi kerja yang dimiliki oleh ASN. Hal ini 
karena prestasi kerja yang dimiliki oleh pegawai di tempat kerja merupakan salah satu bukti dari 
kinerja pegawai. Selain memperhatikan kebahagiaan yang dimiliki oleh pegawai di tempat kerja 
terdapat faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja yang dimiliki oleh pegawai adalah work 
engagement. Berdasarkan pada hasil penelitian (Syafitri & Iryanti, 2022) yang menunjukkan bahwa 
dengan menumbuhkan work engagement pada pegawai maka dapat meningkatkan kinerja yang 
dimiliki oleh pegawai.  Sehingga penting untuk menumbuhkan work engagement pada pegawai 
agar dapat mengembangkan atau meningkatkan prestasi kerja yang dimiliki.  

Berdasarkan pada hasil penelitian ini ditemukan bahwa pegawai berada pada kelompok 
usia dewasa dengan rentang 35-58 tahun. Hal tersebut sesuai dengan kategorisasi dari 
Kementrian Kesehatan Republik Indonesia yang menyebutkan bahwa kelompok usia dewasa 
berada pada rentang usia 19-59 tahun. Keseluruhan dari responden penelitian yaitu pegawai juga 
memiliki kebahagiaan kerja yang termasuk dalam kategori tinggi. Hal ini sesuai dengan yang 
disampaikan pada hasil penelitian (Elysa & Ariyanti, 2022) yang menyatakan bahwa pegawai yang 
tergolong dalam usia dewasa yang tergolong usia produktif lebih bersemangat dan menunjukkan 
performa yang terbaik saat bekerja sedangkan pada pegawai dengan usia lanjut dengan 
pengalaman kerja yang lama memiliki tuntutan yang lebih pada tempat kerja. Kedua kondisi 
tersebut dapat berdampak pada kebahagiaan kerja yang dirasakan oleh pegawai di tempat kerja 
karena sesuai dengan faktor yang dapat menimbulkan kebahagiaan kerja adalah kinerja dari 
pegawai itu sendiri. Walaupun hasil penelitian dari (Mahani et al., 2020) menunjukkan tidak adanya 
hubungan antara usia dengan kebahagiaan di tempat kerja.  

Pada penelitian ini rata-rata kebahagiaan kerja yang dimiliki ASN berada pada kategori 
tinggi dan kategori work engagement juga tinggi. Adanya perubahan rata-rata kategori kebahagian 
kerja dan work engagement pada studi pendahuluan dengan data yang diperoleh juga disebabkan 
adanya perbedaan rata-rata jenis bidang kerja yang dimiliki oleh ASN. Pada studi pendahuluan 
rata-rata ASN bekerja pada bidang satu, bidang tiga dan sekretariat, sedangkan pada hasil data 
rata-rata ASN bekerja pada bidang Pemberdayaan Perempuan dan Anak. Perbedaan pada bidang 
kerja yang dimiliki oleh setiap pegawai dapat berdampak pada kebahagiaan kerja serta work 
engagement yang dimiliki oleh pegawai. Hal tersebut sejalan dengan hasil penelitian dari (Soelton 
et al., 2021) yang mendapati bahwa terdapat hubungan yang signifikan negatif antara beban kerja 
dengan employee engagement. Kondisi tersebut menjelaskan bahwa apabila beban kerja yang 
dimiliki pegawai makin tinggi maka employee engagement yang dimiliki akan rendah dan berlaku 
sebaliknya. Selain itu, hasil penelitian (Yuridha, 2022) menemukan bahwa beban kerja 
berpengaruh negatif pada kepuasan kerja karyawan. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa 
semakin tinggi beban kerja yang diberikan oleh perusahaan maka akan menurunkan kepuasan 
kerja yang dimiliki oleh pegawai. Sehingga, perlu diperhatikannya beban kerja pada masing-
masing bidang untuk dapat meningkatkan kebahagian dan work engagement yang dimiliki oleh 
pegawai.  

Berdasarkan pada rata-rata kebahagiaan kerja dan work engagement pada penelitian ini 
yang menunjukkan kategori tinggi maka, dapat dikatakan nilai-nilai yang dianut pada Dinas 
Pengendalian Penduduk Keluarga Berencana Pemberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak 
tersebut tergolong positif. Hal ini disebabkan adanya faktor budaya organisasi yang dapat 
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berdampak pada kebahagian kerja. Budaya organisasi dalam sebuah perusahaan dapat 
digambarkan sebagai nilai-nilai yang dipahami dan diaplikasikan oleh para karyawan dalam 
aktivitas sehari-hari. Selain itu, budaya organisasi juga berhubungan positif dengan work 
engagement (Prahara & Hidayat, 2019). 

Berkaca pada rata-rata kebahagian kerja dan work engagement yang tinggi maka dapat 
berdampak pula juga pada produktivitas kerja yang dimiliki. Kebahagiaan kerja yang dimiliki oleh 
kinerja turut berdampak pada produktivitas kerja yang dimiliki oleh kinerja (Wijaya & Panjaitan, 
2023). Apabila kebahagiaan para pekerja semakin tinggi maka, semakin tinggi pula produktivitas 
kinerja yang dimiliki. Selain itu, produktivitas secara tidak langsung berhubungan dengan work 
engagement yang dimiliki oleh pekerja. Hasil penelitian Aulianti, (2023) menyebutkan bahwa work 
engagement memiliki hubungan dengan produktivitas kerja karyawan.  
 
 
SIMPULAN DAN SARAN  

Berdasarkan pada hasil penelitian serta pembahasan maka dapat ditarik kesimpulan 
sebagai berikut: 

1. Berdasarkan pada hasil data variabel kebahagian kerja pada Aparatur Sipil Negara yang 
bekerja di dinas X Kabupaten Y ditemukan bahwa kebanyakan pegawai memiliki 
kebahagiaan kerja dengan kategori tinggi berjumlah 63 orang atau sama dengan 90%, 
kategori sedang berjumlah 10% atau sebenak 7 orang, dan tidak ada responden pada 
kategori rendah. Sedangkan pada variabel work engagement ditemukan sejumlah 64 
orang atau setara dengan 91,4% dengan kategori tinggi, sejumlah 6 orang dengan 
persentase sebesar 8,6% dengan kategori sedang, dan tidak ada responden dalam 
kategori rendah.   

2. Hasil uji hipotesis yang dilakukan menunjukkan nilai p-value <0,001 yang dapat diartikan 
bahwa terdapat hubungan antara kebahagiaan kerja dengan work engagement pada 
aparatur sipil negara yang bekerja di Kabupaten Y. Hubungan yang terjadi pada kedua 
variabel tersebut adalah hubungan yang signifikan positif. Hal tersebut berarti apabila 
kebahagiaan kerja yang dimiliki oleh ASN tinggi maka work engagement yang dimiliki juga 
akan tinggi dan berlaku sebaliknya. Kondisi tersebut juga dapat dimaknai dengan apabila 
tingkat kebahagiaan kerja ASN rendah maka work. engagement yang dimiliki juga rendah. 
Selain itu, koefisien korelasi yang dihasilkan yaitu sebesar 0,762 yang dapat diartikan 
bahwa hubungan yang terjadi antara kedua variabel tergolong hubungan yang kuat.  

 
 
Saran  

Berdasarkan pada hasil penelitian ini terdapat saran yang dapat dijadikan pertimbangan 
oleh beberapa pihak, sebagai berikut: 

a. Bagi Aparatur Sipil Negara (ASN) 
Penting menumbuhkan rasa bahagia akan membantu meningkatkan work engagement 
yang turut berdampak pada kinerja yang diberikan kepada instansi. Sehingga, 
memperoleh kebahagiaan kerja di tempat kerja perlu dijadikan pertimbangan saat ingin 
menetap di instansi tersebut atau memilih untuk mencari instansi yang lebih sesuai dengan 
kebutuhan.  

b. Bagi Instansi dan Pemerintah 
Penyediaan program dan kebijakan yang dapat mendukung keseimbangan antara 
pekerjaan, fleksibilitas waktu kerja, cuti, dan fasilitas juga perlu dikembangkan oleh 
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instansi dan pemerintah. Selain itu, perlu adanya transparansi atau keterbukaan dengan 
ASN yang dapat berdampak pada keterlibatan dalam pengambilan keputusan. 

c. Bagi Peneliti 
Penelitian lanjutan diperlukan untuk mengeksplorasi hubungan antara kebahagiaan kerja 
dengan variabel lain dan hubungan antara work engagement dengan variabel lain yang 
relevan seperti, motivasi intrinsik, stress kerja, komitmen organisasi, kepuasan kerja, dan 
sense of belonging pada pekerja untuk memperluas hasil penelitian. Selain itu dengan 
mengunakan perspektif, metode dan sampel yang berbeda dapat memperkaya hasil 
penelitian selanjutnya. 
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