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Abstrak 

 
Dunia kerja sekarang ini dihadapkan dengan problematika karyawan generasi milenial. Karakter unik yang dibawa 

oleh karyawan generasi milenial membawa dampak yang cukup signifikan pada perasaan puas atau tidak puas 

mereka ditempat kerja. Perasaan puas atau tidak puas ditempat kerja ini disebut dengan kepuasan kerja. Kepuasan 

kerja karyawan berdampak pada kinerja karyawan. Kemampuan pengelolaan diri yang tepat sangat dibutuhkan 

dalam mengoptimalkan kepuasan kerja. Salah satu yang mempengaruhi pengelolaan diri adalah subjective 

well-being. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara subjective well-being dengan kepuasan kerja 

pada karyawan generasi milenial. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan generasi milenial di PT. Telkom 

Regional IV Jateng & DIY. Subjek penelitian adalah 96 karyawan generasi milenial di PT. Telkom Regional IV 

Jateng & DIY dengan rentang usia 21-30 tahun. Tingkat pendidikan yang digunakan sebagai subjek penelitian 

adalah dari SMA hingga S2. Teknik pengambilan sampel yang digunakan yaitu teknik Proportional random 

sampling. Alat ukur yang digunakan adalah Skala Subjective Well-being  (25 aitem, α= 0,900) dan Skala Kepuasan 

Kerja (22 aitem, α= 0,883). Analisis data menggunakan regresi sederhana dengan hasil yang menunjukkan bahwa 

terdapat hubungan positif yang signifikan antara subjective well-being dengan kepuasan kerja pada karyawan 

generasi milenial sebesar rxy=0.547; dengan p=0,000 (p<0,001). Artinya semakin tinggi subjective well-being, maka 

semakin tinggi kepuasan kerjanya. Subjective well-being memberikan sumbangan efektif sebesar 29.9% terhadap 

kepuasan kerja karyawan generasi milenial di PT. Telkom Regional IV Jateng & DIY sedangkan 70,1% sisanya 

berasal dari faktor-faktor lain yang tidak diungkapkan dalam penelitian ini. 
 

Kata kunci: generasi milenial, kepuasan kerja, subjective well-being 

 

 

Abstract 

 
Today's work world is faced with the problems of millennial generation employees. The unique character brought by 

millennial generation employees has a significant impact on their feeling of satisfaction or dissatisfaction in the 

workplace. This feeling of satisfaction or dissatisfaction in the workplace is called job satisfaction. Employee job 

satisfaction has an impact on employee performance. Appropriate self-management ability is needed in optimizing 

job satisfaction. One that influences self-management is subjective well-being. This study aims to determine the 

relationship between subjective well-being and job satisfaction on millennial generation employees. The population 

in this study is millennial generation employees at PT. Telkom Regional IV Central Java & DIY. The research 

subjects were 96 millennial generation employees at PT. Telkom Regional IV Central Java & DIY with an age range 

of 21-30 years. The level of education used as the subject of research is from high school to master. The sampling 

technique used is the Proportional random sampling technique. The measuring instruments used were the Subjective 

Well-being Scale (25 items, α = 0.900) and the Job Satisfaction Scale (22 items, α = 0.883). Data analysis uses 

simple regression with results that indicate that there is a significant positive relationship between subjective 

well-being and job satisfaction in millennial generation employees of rxy = 0.547; with p = 0,000 (p <0.001). This 

means that the higher the subjective well-being, the higher the job satisfaction. Subjective well-being provides an 

effective contribution of 29.9% to the job satisfaction of millennial generation employees at PT. Telkom Regional 

IV Central Java & DIY while the remaining 70.1% came from other factors not disclosed in this study 
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PENDAHULUAN 

 

Generasi dapat dipahami sebagai sekelompok orang yang memiliki karakter yang berbeda 

utamanya adalah perbedaan tahun kelahiran. Manheim (dalam Putra, 2016) menjelaskan lebih 

lanjut bahwa seorang yang menjadi bagian dari suatu generasi adalah mereka yang memiliki 

kesamaan tahun lahir dalam rentan kurun waktu kurang lebih 20 tahun serta memiliki dimensi 

sosial dan dimensi sejarah yang sama. Parry dan Urwin (2011) mengemukakan bahwa kejadian 

(historis) lebih banyak dipakai sebagai dasar dalam studi maupun penelitian tentang perbedaan 

maupun periodisasi generasi. 

 

Berbicara terkait perbedaan atau periodisasi generasi, menurut badan statistik (BPS) pada era 

sekarang ini tenaga kerja yang ada di Indonesia lebih dari 50% berumur dibawah 30 tahun 

(Badan Pusat Statistik, 2017). Tenaga kerja yang dimaksud dalam data tersebut termasuk tenaga 

kerja yang bekerja didalam perusahaan. Berdasarkan data tersebut dapat disimpulkan bahwa 

sebagian besar tenaga kerja yang ada di Indonesia adalah mereka yang masuk kedalam 

penggolongan generasi Y atau biasa disebut dengan generasi milenial. Beekman (2011) 

mengemukakan bahwa yang masuk kedalam golongan generasi milenial adalah mereka yang 

lahir antara tahun 1980 sampai tahun 2000.  

 

Generasi milenial adalah generasi yang memiliki karakter unik. Generasi milenial adalah 

generasi yang cukup cekatan untuk bekerja secara multitasking, hal ini dikarenakan mereka 

terlahir pada zaman dimana tekonologi dan komputer berkembang dengan pesat. Generasi 

milenial sangat memperhatikan jadwal kerja mereka. Generasi milenial juga termasuk dalam 

generasi yang tidak sabar utamanya dalam tujuan karir. Apabila perbandingan tujuan karir dan 

kemampuan dirasa tidak sesuai, orang-orang generasi milenial akan lebih memilih untuk keluar 

dari perusahaan tersebut dan mencari pekerjaan lain. Generasi milenial meginginkan tujuan atau 

jenjang karir yang cepat dan mengaharapkan umpan balik langsung (Beekman, 2011).  

 

Studi lain yang dilakukan Smith dan Nichols (2015) menyimpulkan bahwa dampak dari 

perkembangan teknologi yang dialami oleh generasi milenial mengakibatkan generasi ini 

menjadi generasi yang fokus pada prestasi ataupun penghargaan. Lebih lanjut Putra (2016) 

menambahkan bahwa generasi milenial adalah generasi yang cukup concern terhadap ‘wealth’. 

Wealth disini berarti kekayaan, namun kekayaan yang dimaksud tidak hanya berupa materi. 

Hubungan baik dengan keluarga dan hubungan interpersonal dengan teman kerja juga 

merupakan wealth yang diharapkan oleh generasi milenial. 

 

Berdasarkan uraian karakter generasi milenial diatas, dapat disimpulkan bahwa generasi milenial 

akan merasa puas ditempat kerja apabila jadwal pekerjaan tersebut dirasa sesuai dengan dirinya, 

pekerjaan tersebut memberikan kesempatan untuk berkembang, pekerjaan tersebut memberikan 

jenjang karir yang jelas dan cepat, serta hubungan interpersonal yang terjalin antara atasan 

dengan karyawan maupun hubungan interpersonal antar rekan kerja berlangsung harmonis.  

 

Dunia kerja sekarang ini tengah dihadapkan dengan problema dalam menghadapi generasi 

milenial. Salah menentukan kebijakan sedikit saja akan berakibat pada kepuasan generasi 

milenial di tempat kerja. Misalnya saja dalam hal jenjang karir atau kenaikan jabatan. 

Kebanyakan kaum milenial menganggap bahwa dirinya mampu untuk menjadi manajer lebih 

cepat dibanding dengan target yang diberikan perusahaan. Namun, perusahaan tetap berpatokan 

pada aturan bahwa ada batasan waktu tertentu untuk menjadi seorang manajer dan itu harus 

dipatuhi oleh setiap karyawan. Perbedaan pandangan ini menjadi salah satu faktor yang 

memperngaruhi generasi milenial merasa puas atau tidak puas dengan pekerjaannya. 
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Kecenderungan generasi milenial yang mudah resign dari pekerjaan apabila pekerjaan itu tidak 

sesuai dengan dirinya, juga menjadi problematika sendiri untuk perusahaan. Fenomena tersebut 

juga tak luput menjadi salah satu fokus permasalahan yang tengah dihadapi oleh PT. Telkom 

Regional IV Jateng & DIY.  

 

Uniknya karakter yang dibawa generasi milenial mengakibatkan adanya perubahan budaya yang 

terjadi dalam suatu perusahaan. Perubahan budaya yang ada dalam sebuah perusahaan akan 

memunculkan suatu sikap berkenaan dengan perubahan yang terjadi, baik itu akan menghasilkan 

sikap puas dalam bekerja ataupun sebaliknya akan semakin rendahnya tingkat kepuasan dalam 

bekerja. Hasil penelitian yang dilakukan Halgrimsson (2008) menyimpulkan bahwa kepuasan 

kerja memiliki peran dalam menghadapi kesiapan untuk berubah, dimana kesiapan untuk 

berubah akan meningkat ketika kepuasan kerja meningkat. 

 

Perasaan puas ditempat kerja sering disebut sebagai kepuasan kerja. Luthans (2011) 

mengemukakan kepuasan kerja sebagai hasil dari persepsi karyawan terkait seberapa baik suatu 

pekerjaan dapat menyediakan hal-hal yang dinilai penting. Menurut Robbins (2017) kepuasan 

kerja merupakan perasaan positif terhadap suatu pekerjaan sebagai hasil dari evaluasi 

karakteristik pekerjaan tersebut. Pernyataan tersebut dapat tersalur ke dalam sikap positif atau 

negatif terhadap pekerjaan bergantung pada pemenuhan kebutuhan individu yang membawa 

tingkat kepuasan atau ketidak puasan kerja.  

 

Setiawan (2017) menjelaskan terkait dengan kepuasan kerja ada beberapa hal yang diinginkan 

oleh generasi milenial ditempat kerja. Pertama, generasi milenial senang apabila memiliki 

lingkungan kerja yang fleksibel. Artinya lingkungan kerja tersebut memberikan adanya 

kesempatan kerja yang lebih besar, jadwal yang tidak kaku, dan periode libur yang cukup. 

Kedua, generasi milenial menyukai distribusi tanggung jawab yang saling silang sehingga 

mereka bisa memiliki anggota tim yang beragam dalam menangani pekerjaan. Ketiga, generasi 

milenial lebih memprioritaskan kecepatan, baik saat mengadopsi standart dan kebijakan baru, 

maupun kecepatan dalam menangani masalah. Keempat, generasi milenial menginginkan adanya 

otonomi atau kebebasan dalam bekerja sesuai dengan gaya dan ritme kerja mereka 

masing-masing. Kelima, generasi milenial lebih menyukai jika dalam suatu pekerjaan memiliki 

birokrasi yang luwes. Artinya pekerjaan tersebut memiliki formalitas yang terbatas.  

 

Kepuasan kerja karyawan utamanya karyawan generasi milenial penting untuk dijadikan fokus 

perhatian oleh sebuah perusahaan karena akan mendorong karyawan untuk memiliki sikap loyal 

dalam bekerja. Hal ini didukung oleh penelitian Waqas, dkk (2014), hasil penelitian 

menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara kepuasan kerja terhadap loyalitas kerja.  

 

Luthans (2011) menjelaskan beberapa dampak atau outcome dari kepuasan kerja. Karyawan 

yang memiliki kepuasan kerja tinggi akan menurunkan kemungkinan terjadinya turnover. Hal ini 

didukung oleh penelitian Pawesti dan Wikansari (2016) yang menunjukkan bahwa terdapat 

pengaruh kepuasan kerja terhadap intensi turnover karyawan di Indonesia. Kepuasan kerja yang 

tinggi pada karyawan akan menurunkan tingkat ketidakhadiran dalam bekerja. Hal ini didukung 

oleh penelitian Effendi dan Romas (2014) yang menunjukkan terdapat hubungan antara 

kepuasan kerja dengan absensi karyawan pada divisi pertambangan PT.X. 

 

Jauhnya perbedaan budaya yang dibawa oleh generasi milenial menuntut perusahaan untuk lebih 

open minded dengan apa yang sebenarnya diinginkan oleh generasi milenial untuk merasa puas 

ditempat kerja. Jobstreet.com (2014) melakukam survei kepada 17.623 karyawan terkait 

kepuasan kerja karyawan. Hasilnya 73% karyawan merasa tidak puas terhadap pekerjaanya 

dikarenakan beberapa faktor. Faktor tersebut diantaranya: (1) Sebesar 53% atasan tidak 
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memberikan kesempatan pada karyawan untuk berkembang dan 60% pekerjaan tidak 

memberikan adanya jenjang karier. (2) Fakta lain yang ada sebesar 85% karyawan tidak 

memiliki work life balance (Jobstreet.com, 2014). 

 

Berdasarkan hasil penggalian data awal PT. Telkom regional IV JATENG& DIY telah 

memberikan kondisi kerja yang diharapkan oleh generasi milenial. Fakta tersebut bertolak 

belakang dengan fakta lain yakni karyawan PT Telkom Regional IV Jateng & DIY pernah 

melakukan unjuk rasa pada tahun 2016 untuk mendesak pembatalan penerapan Surat Edaran 

No.115/M.Kominfo/PI.0204.08/2016 tentang perubahan tarif interkoneksi per 1 September 2016.  

 

Adanya ujuk rasa terkait dengan kebijakan perusahaan mengindikasikan hubungan interpersonal 

antara atasan dengan karyawan belum berjalan sebagai mana mestinya. Hubungan interpersonal 

yang dimaksud lebih mengacu pada komunikasi interpersonal. Seperti yang telah dijelaskan 

sebelumnya bahwa hubungan interpersonal yang baik merupakan salah satu wealth yang 

diharapkan oleh karyawan generasi milenial. Ketidakmampuan seorang atasan 

mengomunikasikan kebijakan pada bawahan akan berpengaruh pada kebahagiaan karyawan dan 

kepuasan kerja karyawan.  

 

Berdasarkan peristiwa tersebut pula, apabila dianalisis lebih jauh karyawan yang bekerja di PT. 

Telkom Regional IV Jateng & DIY belum memiliki kesempatan untuk berkembang dalam 

bekerja. Bagi generasi milenial bekerja bukan hanya sekedar dibayar, melainkan juga untuk 

mendapat ilmu, mengembangkan ilmu, keterampilan serta potensi yang dimiliki (Kurniawan, 

2016). 

 

Penelitian Qudsyi, Novitasari, Fakhrunisak, Ambarito, dan Yudhani (2015) menunjukkan bahwa 

terdapat perbedaan kepuasan hidup orang yang bekerja ditinjau dari faktor pribadi, pekerjaan, 

dan pasangan. Penelitian ini menyebutkan secara implisit bahwa kebahagiaan saling terkait 

dengan kepuasan hidup seseorang. Kepuasan hidup seseorang akan berpengaruh pada kepuasan 

seseorang dalam bekerja. Hal ini didukung oleh pendapat Luthans (2011) seseoarng akan merasa 

puas dalam bekerja apabila sudah merasa puas dengan kehidupannya. 

 

Seligman (dalam Luthans, 2011) mendefinisikan kebahagiaan secara operasional sebagai 

subjective well-being (SWB), dalam praktiknya subjective well-being lebih ilmiah untuk 

mengartikan kebahagiaan. Subjective well-being meliputi emosi, pengalaman menyenangkan, 

rendahnya tingkat mood negatif, dan kualitas hidup yang tinggi. subjective well-being adalah 

keadaan atau kondisi yang mengacu pada evaluasi individu terhadap hidupnya (Diener, 2009). 

 

Setiap individu memiliki tingkat subjective well-being yang berbeda-beda termasuk generasi 

milenial. Tujuan hidup dari generasi milenial dengan generasi sebelumnya tentunya berbeda 

dikarenakan mereka hidup pada zaman yang berbeda. Hal ini didukung oleh penelitian Rifaie 

dan Respati (2014), hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat perbedaan yang signifikan 

dalam dimensi tujuan hidup dan pertumbuhan pribadi antara generasi X dan generasi Y. 

Generasi milenial membawa budaya baru dalam dunia kerja termasuk salah satunya terakit 

dengan kepuasan kerja yang dimilikinya. Huybers (2011) menyebutkan gaji, pemberian 

pengakuan untuk individu, jadwal kerja yang fleksibel, dan promosi karir adalah faktor-faktor 

yang memengaruhi generasi milenial merasa puas atau tidak puas dalam bekerja. Subjective 

well-being dan kepuasan kerja sebenarnya memiliki konsep dasar yang sama yakni sama-sama 

merupakan suatu hasil dari penilai individu terhadap suatu konstruk secara subjektif. Hal ini 

didukung oleh Nurhasan (2017) dalam penelitian kepuasan kerja dan loyalitas kerja generasi Y. 
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PT. Telkom Regional IV Jateng & DIY sebenarnya sudah mengantarkan karyawannya pada 

kualitas hidup yang baik dari sisi lingkungan kerjanya. Namun adanya indikasi hubungan 

interpersonal yang kurang baik antara karyawan dengan atasan dan kurangnya kesempatan untuk 

berkembang yang dirasakan oleh karyawan membuat karyawan merasa kurang bahagia dalam 

kehidupan kerjanya sehingga berpengaruh pada kepuasan dalam bekerja. Faktor lain yang 

menjadikan kepuasan kerja karyawan generasi milenial di PT. Telkom Regional IV Jateng & 

DIY dipertanyakan adalah terkait dengan rasa syukur yang ada pada diri karyawan tersebut. 

Adanya bentuk protes yang terjadi ditengarai bahwa karyawan kurang bersyukur padahal sudah 

jelas perusahaan mengusahakan fasilitas yang memadai untuk menunjang karyawan dalam 

bekerja. Hal ini didukung dengan penelitian dan pengumpulan data dari  BPS (2018) yang 

menyatakan bahwa masih adanya kepentingan aspek individualistik yang ada pada generasi 

milenial. 

 

Evaluasi individu terhadap kehidupannya akan mempengaruhi bagaimana individu 

mengumpulkan, mengevaluasi atau mengingat informasi pekerjaannya (Russel, 2008). Tidak 

bisa dipungkiri dengan gaji dan fasilitas yang diberikan oleh PT. Telkom Regional IV Jateng & 

DIY sudah dapat meningkatkan kualitas hidup karyawannya, namun penilaian mengenai 

seberapa tinggi atau seberapa rendah kepuasan hidup seorang karyawan bergantung pada 

penilaian subjektif karyawan tersebut. Begitu pula dengan penilaian seberapa puas karyawan 

dengan pekerjaanya bergantung pada penilaian subjektif dari karyawan tersebut. 

 

Berdasarkan fenomena yang telah dijelaskan subjective well-being dengan kepuasan kerja adalah 

dua hal yang  menarik untuk diteliti terlebih lagi pada generasi milenial. Subjective Well-being 

dan kepuasan kerja pada generasi milenial menjadi menarik untuk diteliti mengingat generasi 

milenial adalah generasi yang memiliki pola pikir dan karakter yang berbeda dari generasi 

sebelumnya. Selain itu, hal ini menjadi semakin menarik diteliti mengingat sebagian besar 

angkatan kerja yang bekerja sekarang adalah generasi milenial. 

 

 

METODE 

 

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah 

karyawan generasi milenial di PT. Telkom regional IV JATENG & DIY, yang berjumlah 130 

orang. Dilanjutkan dengan menyesuaikan jumlah populasi dengan tabel Issac dan Michael 

(dalam Sugiyono, 2014), menggunakan taraf kesalahan 5%, sehingga diperoleh sampel 

penelitian sebanyak 96. 

 

Karakteristik sampel yang digunakan pada penelitian ini adalah karyawan generasi milenial 

dengan usia maksimal 30 tahun dan tingkat pendidikan minimal SMA. Metode pengumpulan 

data yang digunakan pada penelitian ini adalah teknik proportional random sampling. Jawaban 

responden diukur dengan menggunakan skala likert. Dua alat ukur yang digunakan dalam 

penelitian ini disusun oleh peneliti sendiri. Skala yang digunakan yaitu Skala Subjective 

Well-being (25 aitem, α = 0,9000) dan Skala Kepuasan Kerja (22 aitem, α = 0,883) yang 

sebelumnya telah diuji cobakan kepada 34 orang subjek. 

 

Proses analisa data pada penelitian ini menggunakan bantuan program SPSS versi 23. Analisa 

data pada penelitian ini untuk mengetahui hubungan antara subjective well-being dan kepuasan 

kerja pada karyawan generasi milenial di PT. Telkom regional IV JATENG & DIY. Uji hipotesis 

menggunakan analisis regresi sederhana, dengan telebih dahulu melakukan uji normalitas (p > 

0,05) dan uji linearitas (p < 0,05). 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Berdasarkan hasil uji normalitas pada Tabel 1, diperoleh nilai Kolmogorov-Smirnov sebesar 

0,079 dengan signifikansi p = 0,162 (p > 0,05) untuk variabel kepuasan kerja dan nilai 

Kolmogorov-Smirnov sebesar 0,071 dengan signifikansi 0,200 (p > 0,05) untuk variabel 

subjective well-being. Hasil tersebut menunjukkan bahwa sebaran data normal pada variabel 

kepuasan kerja dan subjective well-being. 

 

Tabel 1. 

Hasil Uji Normalitas 

Variabel Kolmogorov-Smirnov P > 0,05 Bentuk 

Kepuasan Kerja 0,079 0,162 Normal 

Subjective Well-being 0,071 0,200 Normal 

 

Pada Tabel 2, uji linieritas pada penelitian ini antara variabel subjective well-being dan kepuasan 

kerja menghasilkan nilai koefisien F = 40,032 dengan nilai signifikansi p = 0,000. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa kedua variabel penelitian memiliki hubungan yang linier. 

 

Tabel 2. 

Hasil Uji Linieritas 

Hubungan Variabel Nilai F 
Signifikansi 

p < 0,05 
Keterangan 

Subjective Well-being dan Kepuasan Kerja 40,032 0.000 Linier 

 

Hasil uji hipotesis pada Tabel 3 menunjukkan bahwa koefisien antara subjective well-being dan 

kepuasan kerja sebesar 0,547 dengan signifikansi 0,000 (p < 0,05). Hasil koefisien korelasi yang 

bernilai positif menunjukkan bahwa arah hubungan kedua variabel adalah positif, artinya 

individu yang termasuk dalam kategori memilik subjective well-being tinggi akan memiliki 

tingkat kepuasan kerja yang tinggi, begitu pula dengan individu yang memiliki kepuasan kerja 

tinggi akan memiliki tingkat subjective well-being tinggi. Tingkat signifikansi korelasi p = 0,000 

(p < 0,05) menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara subjective well-being 

dan kepuasan kerja. 

 

Tabel 3. 

Hasil Uji Hipotesis 

Hubungan Variabel Koefisien Korelasi 
Signifikansi  

p < 0,05 

Subjective Well-being dan Kepuasan Kerja 0,547 0.000 

  

Berdasarkan kategorisasi subjek pada penelitian ini, sebanyak 5 subjek (5,2%) memiliki 

kepuasan kerja pada ketegori rendah, 91 subjek (94,8%) pada ketegori tinggi. Sedangkan, 

sebanyak 2 subjek (2,1%) memiliki subjective well-being pada kategori rendah, 77 subjek 

(80,2%) pada kategori tinggi, dan 17 subjek (17,7%) pada kategori sangat tinggi. Hal tersebut 

menunjukan bahwa mayoritas karyawan generasi milenial di PT. Telkom regional IV JATENG 

& DIY memiliki tingkat subjective well-being dan kepuasan kerja yang tinggi. Sehingga dapat 

dikatakan bahwa mayoritas karyawan generasi milenial memiliki kualitas hidup yang baik 

sehingga merasakan perasaan puas ditempat kerja. 
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Hasil penelitian menunjukkan besaran sumbangan efektif variabel subjective well-being terhadap 

variabel kepuasan kerja pada penelitian ini sebesar 29,9% , sedangkan 70,1% sisanya ditentukan 

oleh faktor-faktor lain yang belum dapat diukur melalui penelitian ini. Besaran sumbangan efektif 

yang tergolong lemah dipengaruhi oleh berbagai faktor yang turut mempengaruhi adanya 

kepuasan kerja yang dirasakan karyawan generasi milenial. faktor-faktor tersebut seperti 

hubungan interpersonal dengan pimpinan dan atau senior (senior principle), hubungan 

interpersonal dengan rekan kerja, dan pekerjaan itu sendiri yang belum dapat diteliti secara lebih 

detil dalam penelitian ini  

 

Banyakya perekrutan karyawan generasi milenial di PT. Telkom regional IV JATENG& 

DIYdiimbangi dengan peningkatan sistem pengelolaan dan pengembangan sumber daya manusia 

yang komprehensif untuk seluruh jajaran karyawan di perusahaan, mulai dari sistem 

pengembangan karir, sistem perekrutan karyawan baru, proses assesment untuk menentukan 

rencana pengembangan karir karyawan, pelatihan dan pengembangan karyawan, sistem penilaian 

yang bergerak secara 360 derajat, serta pembinaan hubungan karyawan. 

 

Peningkatan kualitas dan pengembangan karyawan disesuaikan dengan rencana pengembangan 

usaha PT. Telkom Regional IV Jateng & DIY yang berlandaskan kepedulian bahwa 

pengembangan karyawan sangat mutlak diperlukan untuk mengantisipasi perkembangan 

perekonomian dan dunia usaha yang semakin canggih. Selain sebagai langkah antisipasi untuk 

menghadapi perekonomian dunia usaha yang semakin canggih, program peningkatan kualitas 

pengembangan juga diharapkan mampu memberikan karyawan kesempatan untuk berkembang 

dan meningkatkan skill. Hal ini sejalan dengan tujuan karir (wealth)  yang diharapkan oleh 

karyawan generasi milenial yakni menginginkan adanya kesempatan untuk berkembang dalam 

bekerja (Beekman, 2011). Selain itu adanya proses assessment yang jelas untuk menentukan 

rencana pengembangan karir , sistem penilaian yang dilakukan secara 360 derajat dan adanya 

pembinaan hubungan karyawan juga menjadi pendukung terpenuhinya alasan atau tujuan karir 

dari karyawan generasi milenial di PT. Telkom Regional IV Jateng & DIY. 

 

Berdasarkan pola pengelolaan dan pengembagan sumber daya manusia yang telah diterapkan 

PT. Telkom Regional IV Jateng & DIY yang telah diuraikan diatas, peneliti berpendapat bahwa 

apa yang telah diusahakan dan dilaksanakan oleh perusahaan telah mampu meningkatkan 

subjetive well-being dan kepuasan kerja karyawannya. Sedangkan adanya bentuk protes yang 

mengindikasikan kepuasan kerja yang rendah pada awal penelitian ditengarai karena rasa syukur 

atau kebersyukuran yang dimiliki oleh karyawan generasi milenial di PT. Telkom Regional IV  

Jateng & DIY lemah. 

 

Berbagai program pelatihan yang diberikan perusahaan bagi karyawan-karyawan PT. Telkom 

Regional IV Jateng & DIY akan meningkatkan pengetahuan, kemampuan, keterampilan dan 

keahlian karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa pekerjaan memberikan kesempatan bagi 

karyawan untuk berkembang. Adanya kesempatan untuk berkembang yang diberikan oleh 

perusahaan akan berpengaruh terhadap peningkatan kepuasan kerja terutama bagi generasi 

milenial. Hal ini sejalan dengan pendapat Luthans (2011) yang mengemukakan bahwa pekerjaan 

yang menarik adalah pekerjaan yang memiliki tantangan dan memberikan kesempatan untuk 

berkambang. Selain itu adanya program asesmen karir yang jelas dan pembinaan hubungan 

interpersonal yang diberikan perusahaan dapat meningkatkan kebermaknaan hidup sebagai 

karyawan yang dimiliki oleh karyawan generasi milenial di PT. Telkom Regional IV Jateng & 

DIY. Meningkatnya kebermaknaan hidup dari karyawan mengindikasikan adanya tujuan hidup 

yang telah terpenuhi. Tujuan hidup yang penting dan telah terpenuhi membuat seseorang lebih 

semangat dan memiliki kehidupan yang bermakna yang pada akhirnya akan meningkatkan 

kepuasan kerja pada karyawan.   
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Hal ini didasarkan pada pendapat Synder dan Lopez(2002) yang mengatakan bahwa orang-orang 

yang memiliki tujuan hidup yang penting cenderung lebih bersemangat, mengalami emosi yang 

lebih positif dan merasa bahwa hidupnya bermakna. Kebermaknaan hidup atau perasaan puas 

dengan kehidupan (life satisfactioan) merupakan salah satu dimensi dari subjective well-being 

(Diener, 2009). Terpenuhinya kebermaknaan sebagai seorang karyawan akan mempengaruhi 

bagaimana karyawan tersebut mengevaluasi pekerjaannya. Secara teoritis baik buruknya hasil 

evaluasi suatu pekerjaan berdasarkan dari kepuasan individu tersebut terhadap pekerjaannya 

(Russel, 2008). Terpenuhinya kebermaknaan hidup sebagai seorang karyawan juga akan 

mempengaruhi kepuasan  kerja karyawan. Hal ini sejalan dengan pendapat Luthans (2011) yang 

mengemukakan bahwa seseorang akan merasa puas dengan pekerjaannya apabila sudah merasa 

puas dengan kehidupannya.  

 

Terpenuhinya dimensi dari subjective well-being ini membuktikan bahwa adanya koelasi positif 

antara subjective well-being dengan kepuasan kerja pada karyawan generasi milenial di PT. 

Telkom Regional IV Jateng & DIY. Semakin tinggi subjective well-being yang dimiliki 

karyawan generasi milenial maka semakin tinggi juga kepuasan kerja yang dimilikinya. Hal ini 

selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Ariati (2012), Lestari dan Mujiasih (2016). 

 

 

KESIMPULAN 

 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan positif 

yang signifikan antara subjective well-being dan kepuasan kerja pada karyawan generasi milenial 

di PT. Telkom regional IV JATENG & DIY. Hal tersebut menunjukan bahwa semakin tinggi 

subjective well-being maka semakin tinggi kepuasan kerja pada karyawan generasi milenial di 

PT. Telkom regional IV JATENG & DIY. 

 

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh, dapat dikemukakan saran sebagai berikut: 1) Bagi 

subjek penelitian. Kepuasan kerja yang dimiliki subjek penelitian sudah tergolong tinggi 

diharapkan subjek dalam penelitian ini yakni karyawan generasi milenial di PT. Telkom 

Regional IV Jateng & DIY dapat mempertahankan kepuasan kerja yang telah dirasakannya. 

Salah satunya adalah dengan menjaga dan meningkatkan subjective well-being (kepuasan 

terhadap kehidupan, kepuasan terhadap domain, afek positif dan menurunkan afek negatif) 

dalam diri sendiri sehingga dapat tercipta kinerja yang optimal baik bagi diri sendiri maupun 

bagi perusahaan. salah satu cara untuk menjaga dan meningkatkan subjective well-being adalah 

dengan senantiasa bersyukur atas apa yang telah diperoleh. 

 

2) Bagi Perusahaan. Perusahaan diharapkan dapat melakukan perbaikan dan pembinaan 

hubungan interpersonal baik hubungan antar rekan kerja maupun hubungan dengan pimpinan 

(atasan) untuk menjembatani terciptanya kepuasan kerja yang tinggi, salah satu caranya adalah 

dengan menemukan dan mengembangkan subjective well-being para karyawannya. Cara yang 

dapat dilakukan untuk meningkatkan subjective well-being pada karyawan khususnya karyawan 

generasi milenial adalah dengan mengkaji ulang peraturan perusahaan yang sudah ada, dalam 

pengkajian aturan ada baiknya melibatkan karyawan untuk mendapatkan hasil yang lebih 

komprehensif. 

 

3) Bagi peneliti selanjutnya. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat menggali lebih dalam lagi 

faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja yang belum mampu diungkap dalam 

penelitian ini. Penelitian selanjutnya juga diharapkan dapat melakukan penelitian sejenis pada 

perusahaan dengan bidang lain mengingat pentingya kepuasan kerja dan subjective well-being 
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dalam suatu perusahaan. Penelitian selajutnya juga diharapkan dalam pemberian skala kepada 

subjek dengan arahan langsung oleh peneliti agar tidak terjadi salah pemahaman. 
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