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Abstract

The Covid-19 pandemic is a difficult time for everyone all over the world, including companies and their employees. After
going through the pandemic, the term new normal emerged. The new normal brings new challenges for companies, especially
in the way companies try to retain and attract new employees to work. This situation has an impact on the company, namely
that it is difficult to attract and retain employees. One of the things that employees and job seekers need to consider today is
workplace well-being. The well-being that employees feel at work plays a role in work engagement. Employees who are
committed to their work become more innovative and are willing to put in more effort in carrying out their duties, which is
expected to have an impact on performance. To have good performance, one indicator that needs to be considered is the work
engagement of employees. Low levels of work engagement can have an impact on reducing employee performance,
productivity and motivation. This research aims to determine the role of workplace well-being on performance with work
engagement as a mediator for employees at PT X. This research is quantitative research using a questionnaire. The total
number of participants was 68 participants and the data was tested using the process macro regression test. For measurement
in this study, the workplace well-being questionnaire, individual work performance questionnaire and Utrecht work
engagement scale were used. The results of this research show that work engagement is proven to be a full mediation in the
role of workplace well-being on performance.
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Abstrak

Masa pandemi Covid-19 merupakan masa yang berat dilalui oleh semua orang diseluruh penjuru dunia, termasuk juga pada
perusahaan dan karyawannya. Setelah melewati masa pandemi muncul istilah new normal. New normal membawa tantangan
baru bagi perusahaan, terutama dalam cara perusahaan berusaha mempertahankan dan menarik karyawan baru untuk bekerja.
Dengan adanya situasi ini memberikan dampak perusahaan, vyaitu sulit untuk menarik karyawan maupun
mempertahankannya. Salah hal yang perlu untuk dipertimbangan pada karyawan dan para pencari kerja sekarang ini adalah
workplace well-being. Kesejahteraan yang dirasakan karyawan di tempat kerja berperan terhadap work engagement.
Karyawan yang terikat pada pekerjaannya menjadi lebih inovatif dan mau memberikan usaha yang lebih dalam mengerjakan
tugasnya sehingga diharapkan dapat bepengaruh terhadap performance. Untuk memiliki performance yang baik, salah satu
indikator yang perlu diperhatikan adalah work engagement yang dimiliki oleh karyawan. Tingkat work engagement yang
rendah dapat berpengaruh pada penurunan performance, produktitas dan motivasi dari karyawan. Penelitian ini bertujuan
untuk mengetahui peran workplace well-being terhadap perfomance dengan work engagement sebagai mediator pada
karyawan di PT X. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan menggunakan kuesioner. Total partisipan sebanyak
68 partisipan dan data diuji dengan uji regresi process macro. Untuk pengukuran pada penelitian ini menggunakan workplace
well-being questionnaire, individual work performance questionnaire dan utrecht work engagement scale. Hasil dari
penelitian ini menunjukkan work engagement terbukti sebagai full mediation pada peran workplace well-being terhadap
performance.

Kata kunci: workplace well-being, keterikatan kerja, kinerja, karyawan, Jakarta
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Perusahaan harus menunjukkan keunikan dalam
menjalankan perusahaan, sehingga dapat menarik
Pasca pandemi Covid-19, terdapat tantangan baru bagi pelamar pekerjaan [2]. Survei yang dilakukan oleh
perusahaan. Tidak hanya dari segi bisnis, tetapi juga American Psychological Association mengenai work
cara perusahaan dalam menarik pencari kerja dan and well-being survey mengatakan bahwa 81% dari
mempertahankan karyawan sebagai aset yang berharga. pencari kerja akan mencari perusahaan yang
Selama pandemi, membuat beberapa perusahaan di mengutamakan kesehatan mental [3]. Beberapa hal
Amerika Serikat mengalami kesulitan untuk mencari yang dinilai menggangu kesehatan mental karyawan
maupun mempertahankan pekerjaan [1]. Mengingat adalah monitoring pekerjaan (51%), lingkungan kerja
pentingnya karyawan sebagai aset perusahaan, maka yang toxic (18%), diskriminasi di lingkungan kerja
perusahaan harus mulai memikirkan cara dalam (13%), dan rasa khawatir tidak adanya kenaikan gaji
menarik pencari kerja dan mempertahankan karyawan. ketika inflasi (71%).

1. Pendahuluan
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Pekerjaan yang tidak menganggu keluarga dan
kehidupan pribadi berhubungan dengan salah satu
dimensi dari workplace well-being, yaitu intrusion of
work into private life, tentang bagaimana pekerjaan
yang menganggu kehidupan pribadi. Tim kerja yang
beragam, dikriminasi, lingkungan kerja yang toxic
berhubungan dengan dimensi dari workplace well-
being yaitu organizational respect for the employee,
tentang bagaimana sikap karyawan senior terhadap
karyawan junior atau baru. Workplace well-being
sendiri juga dapat mempengaruhi kesehatan mental dari
karyawan [4].

Kesejahteraan di tempat kerja sangat penting untuk
meningkatkan produktifitas karyawan dalam bekerja
[5]. Workplace well-being mencakup kesehatan
lingkungan kerja, sikap dan kepuasan karyawan dalam
bekerja yang berikaitan dengan unsur pribadi [6].
Workplace well-being yang dikembangkan oleh Parker
dapat diukur melalui 4 dimensi, yaitu work satisfaction,
organizational respect for the employee, employer
care, dan intrusion of work into private life. Workplace
well-being menjadi salah satu hal yang harus
diperhatikan oleh perusahaan karena jika karyawan
memiliki workplace well-being yang kurang baik, maka
akan berdampak pada masalah kesehatan karyawan,
stress dan pada kehidupan karyawan di luar pekerjaan

[7]1.

Karyawan dengan workplace well-being yang baik
akan lebih optimis, percaya diri, lebih dapat
bersosialisasi, dan goal-oriented [8]. Karyawan yang
memiliki pengaruh yang bersar pada kinerja maupun
keterikatan kerja pada karyawan [9]. Workplace well-
being memiliki pengaruh yang positif terhadap work
engagement [10]. Hal ini juga didukung oleh penelitian
sebelumnya menunjukkan workplace well-being dapat
memprediksi  secara  signifikan adanya  work
engagement sebesar 62.4% pada karyawan dan
ditemukan work engagement dapat secara signifikan
dapat menjadi mediator pada workplace well-being
[11].

Karyawan yang memiliki  work engagement
menunjukkan adanya antusiasme dalam bekerja [12].
Keterikatan kerja menjadi kunci yang penting dalam
meningkatkan efektivitas perusahaan untuk
meningkatkan  kinerja  [13]. Dalam  penelitian
sebelumnya, menemukan bahwa adanya pengaruh
positif keterikatan kerja terhadap kinerja, maka
perusahaan perlu untuk memotivasi dan meningkatkan
keterikatan kerja agar memiliki kinerja karyawan yang
baik [14].

Performance sebagai individual work performance
(IWP) yang adalah perilaku karyawan yang sejalan
terhadap tujuan dari organisasi [15]. Dimensi IWP
sendiri terdiri dari task performance, contextual
performance, dan counterproductive work behaviour.
Penelitian tentang pengaruh workplace well-being
terhadap performance guru SD menyatakan bahwa
workplace well-being dapat mempengaruhi

performance [16]. Hal ini sejalan dengan penelitian
yang dilakukan sebelumnya yang menunjukkan bahwa
workplace well-being dapat meningkatkan task
performance melalui work engagement sebagai
mediator [17]. Berdasarkan paparan di atas, peneliti
ingin meneliti lebih lanjut mengenai peran workplace
well-being terhadap performance karyawan dengan
work engagement sebagai mediator pada karyawan di
PT X.

1.1. Tinjauan Literatur

Performance adalah suatu proses yang berkaitan
dengan kegiatan pekerjaan, dalam prosesnya terlibat
unsur mengahasilkan suatu keluaran [18]. Performance
juga dapat diartikan situasi pada karyawan yang telah
berhasil menyelesaikan tugasnya [19]. Performance
pada karyawan ditandai dengan kualitas kerja, kuantitas
pekerjaan, efektivitas kerja dan kontribusi pada
organisasi [20].

Workplace well-being adalah perpaduan dari konsep
kesehatan dan workplace well-being [21]. Lingkungan
kerja yang baik dengan kondunsif dan hubungan rekan
kerja yang baik dapat membuat karyawan bekerja lebih
baik [22]. Kesejahteraan karyawan yang rendah
membuat karyawan menjadi tidak produktif, memiliki
keinginan tidak masuk kerja dan menunjukan emosi
negatif dan hal ini sangat berpengaruh pada organisasi
[23]. Workplace well-being adalah kesejahteraan
karyawan yang dapat berpengaruh terhadap kesehatan,
engagement, dan cara karyawan bekerja. Workplace
well-being  sendiri  berpengaruh  terhadap  work
engagement dan dapat memprediksi task performance
karyawan [24]. Workplace well-being juga dapat
berdampak pada kesehatan mental karyawan [4].

Work engagement berfokus pada peran karyawan
dalam sebuah perusahaan yang berhubungan dengan
tingkat karyawan termotivasi dan komitmen dalam
menjalankan peran dalam Perusahaan [25]. Keterikatan
kerja yang rendah dapat membuat karyawan kurang
untuk termotivasi, semangat dan dedikasi dalam
bekerja [9]. Work engagement tidak terikat pada objek,
perilaku, maupun individu, tetapi merupakan suatu
keadaan yang sifatnya tetap dan melekat.

2. Metodologi Penelitian

Metode yang digunakan dalam penelitian adalah
metode penelitian kuantitatif non ekperimen. Pada
penelitian ini menggunakan tiga variabel, yaitu
workplace well-being sebagai independent variable,
performance sebagai dependent variable, dan work
engagement sebagai mediator. Pengambilan data pada
penelitian ini menggunakan kuesioner yang dibagikan
secara daring. Pengumpulan data dengan Teknik
purposive sampling. Pengolahan data dilakukan dengan
uji normalitas, linearitas, multikolinearitas, dan
heteroskedastisitas, setelah itu dilakukan uji mediasi
ketiga variabel dengan PROCESS Macro SPSS.
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2.1. Populasi dan Sampel

Partisipan yang terlibat dalam penelitian ini adalah
karyawan yang aktif bekerja di PT X, baik yang bekerja
di perusahaan utama maupun cabang. Partisipan dalam
penelitian ini sebanyak 68 partisipan dengan rentang
usia dari 19 hingga 46 tahun. Dalam meninjau
partisipan berdasarkan kategori usia, jenis kelamin,
pendidikan terakhir, status pernikahan, lama bekerja,
departemen, dan jabatan. Gambaran mengenai
partisipan dapat dilihat pada Tabel 1.

Tabel 1. Gambaran Partisipan

Frekuensi  Persentase (%)
Jenis Kelamin
Laki — laki 41 60,3
Perempuan 27 39,7
Pendidikan Terakhir
SMK 10 14,7
D3 4 59
S1 52 76,5
S2 2 2,9
Status Pernikahan
Belum menikah 41 60,3
Sudah menikah 27 39,7
Lama Bekerja
<6 bulan 38 55,9
>7 bulan — 1 tahun 30 441
Departemen
Accounting & Tax 3 44
Business Process Management 2 2,9
Customer Care 4 59
Digital Sales 3 44
Finance 4 59
General Affair 2 2,9
Human Capital 7 10,3
Internal Audit 4 59
Inventory Management 6 8,8
IT 13 19,1
Legal 1 15
Marketing Communication 3 44
Operation Development 5 74
Procurement & Partnership 4 5,9
Sales Operation 6 8,8
Secretary 1 15
Jabatan
Staff/Analyst 43 63,2
Supervisor 17 25,0
Manager 8 11,8
Usia
19 — 23 tahun 15 22,2
24 — 28 tahun 27 38,7
29 — 33 tahun 22 23,6
34 — 38 tahun 6 8,8
39 — 43 tahun 3 45
44 — 48 tahun 1 15

Dari kategori pendidikan terakhir, mayoritas partisipan
menempuh pendidikan terakhir S1 sebanyak 52 orang
(76,5%), selanjutnya SMK sebanyak 10 orang (14,7%),
D3 sebanyak 4 orang (5,9%), dan S2 sebanyak 2 orang
(2,9%). Berdasarkan status pernikahan, jumlah
partisipan yang belum menikah sebanyak 41 orang
(60,3%) dan yang sudah menikah sebanyak 27 orang
(39,7%).

Dari lama bekerja, partisipan yang berpartipasi dalam
penelitian ini adalah sebagian besar memiliki lama
bekerja < 6 bulan sebanyak 38 orang (55,9%) dan 6
bulan sampai dengan 1 tahun sebanyak 30 orang

(44,1%). Ditinjau dari kategori departemen di
perusahaan, mayoritas partisipan adalah dari divisi IT
(Information Technology), yaitu sebanyak 13 orang
(19,1%). Berdasarkan kategori jabatan, mayoritas
partisipan adalah staff/analyst sebanyak 43 orang
(63,2%), supervisor sebanyak 17 orang (25,0%), dan
manager sebanyak 8 orang (11,8%).

Ditinjau dari kategori usia, mayoritas partisipan berusia
24-28 tahun (39,7%) dengan jumlah sebanyak 27
orang. Berdasarkan kategori jenis kelamin, partisipan
dalam penelitian ini adalah sebagian besar berjenis
kelamin laki-laki sebanyak 41 orang (60,3%),
sedangkan partisipan yang berjenis kelamin perempuan
sebanyak 27 orang (39,7%).

2.2. Instrumen Penelitian

Pengukuran Performance menggunakan Individual
Work Performance Questionnaire (IWPQ) [26].
Kuesioner ini menggunakan 18 item yang mengukur 3
dimensi, vyaitu task performance, contextual
performance, dan counterproductive work behaviour.
Jawaban partisipan nantinya akan dalam bentuk Skala
Likert 1-5, dengan interval jarang hingga selalu.
Reliabilitas alat ukur performance dapat dilihat pada
Tabel 2.

Tabel 2. Reliabilitas Alat Ukur Performance

Dimensi Alpha Cronbach N
Task performance 0,902 5
Contextual Performance 0,889 8
Counterproductive work behavior 0,818 5

Workplace well-being questionnaire (WWQ) yang
dibuat oleh peneliti sebelumnya [21]. Kuesioner ini
menggunakan 33 butir yang mengukur 4 dimensi, yaitu
work satisfaction, organizational respect for the
employee, employer care, dan intrusion of work into
private life. Jawaban partisipan nantinya akan dalam
bentuk Skala Likert 1-4, dengan interval sangat tidak
setuju sampai sangat setuju. Reliablitas alat ukur
workplace well-being dapat dilihat pada Tabel 3.

Tabel 3. Reliablitas Alat Ukur Workplace Well-being

Dimensi Alpha Cronbach N
Work satisfaction 0,874 12
Organizational respect for the 0,825 7
employee
Employer care 0,845 7
Intrusion of work into private life 0,707 7
Dalam mengukur work engagement, skala yang

digunakan adalah Utrecht Work Engagement Scale
(UWES-9). Kuesioner ini terdiri dari 9 item yang
mengukur tiga dimensi, yaitu vigor, dedication, dan
absorption. Reliabilitas alat ukur work engagement
dapat dilihat pada Tabel 4.

Tabel 4. Reliablitas Alat Ukur Work Engagement

Dimensi Alpha Cronbach N
Vigor 0,874 3
Dedication 0,859 3
Absorption 0,737 3
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3. Hasil dan Pembahasan

3.1. Hasil
Penelitian ini  memiliki  tiga variabel, vyaitu
performance, workplace well-being dan  work

engagement. Pada gambaran variabel performance
yang ditinjau dari nilai rerata, digunakan analisis
descriptive statistic. Performance karyawan di PT X
tergolong dalam rata-rata dengan M=2,98 dan
SD=0,51. Dilihat dari ketiga dimensi yang diuji, task
performance memiliki skor tertinggi (M=3,79 dan
SD=0,83) dan counterproductive work behaviour
memiliki skor terendah (M=1,37 dan SD=0,54).

Work engagement memiliki skala 1 hingga 4, sehingga
memiliki mean hipotetik sebesar 2,5. Hal ini berarti jika
rerata lebih besar dari 2,5 maka data dinyatakan tinggi,
sedangkan jika lebih kecil dari 2,5 maka dinyatakan
rendah. Work engagement memiliki rerata 2,9 yang
berarti tergolong tinggi (M= 2,91 dan SD = 0,23).
Dimensi employer care memiliki rerata tertinggi
dengan M = 3,27 dan SD = 0,39 dan dimensi intrusion
of work into private life memiliki rerata terendah
dengan M = 2,03 dan SD =0,37.

Work engagement menggunakan skala O sampai 6,
dengan mean hipotetik sebesar 3. Variabel work
engagement dapat dikatakan tinggi karena memiliki
M=4,73 dan SD=0,8. Dimensi dalam work engagement
yang memiliki skor tertinggi adalah dedication dengan
M=5,04 dan SD=0,84, sedangkan dimensi dengan skor
terendah adalah absorption dengan M=4,5 dan
SD=0,84. Gambaran variabel dapat dilihat pada Tabel
5.

Tabel 5. Gambaran Variabel
M SD Min Maks

Performance 298 051 221 430
Task performance 3.79 0,83 2.40 5.00
Contextual 379 080 213 500
Performance
Workplace Well- 2,91 0,23 2,49 3,89
Being
Work Satisfaction 318 032 2,75 4,00
Organization
Respect for The 317 035 243 4,00
Employee
Employer Care 327 039 257 4,00
Intrusion of Work
into Private Life 2,08 0,37 1,43 3,57
Work Engagement 473 080 311 6,00
Vigor 4,67 098 267 6,00
Dedication 5,04 0,84 3,00 6,00
Absorption 450 096 233 6,00

Uji analisis mediator dengan PROCESS Macro dalam
SPSS. Variabel workplace well-being diposisikan
sebagai variabel X, performance sebagai variabel Y,
dan work engagement sebagai mediator. Pada
pengujiaan ini, dilakukan bootstrapping sebanyak

10.000 kali dengan confidence interval 95%

menggunakan mediasi model 4.

Hasil uji pada jalur a (workplace well-being dengan
work engagement) diperoleh efek signifikan B=.40
dengan p<,001, yang berarti workplace well-being
secara signifikan dapat mempengaruhi  work
engagement. Pada jalur b (work engagement dengan
performance) diperoleh nilai $=0,50 dengan p<0,001.
Hal ini berarti work engagement secara signifikan dapat
mempengaruhi performance. Hasil dari direct effect
atau saat work engagement dijadikan mediator,
hubungan workplace well-being dengan performance
menjadi tidak signifikan (b=0.38 dan p=0,13).
Sedangkan, hasil dari indirect effect adalah b=0.44 dan
signifikan pada 95% confidence interval (0,23, 0,72).
Hasil dari total effect dalam penelitian ini adalah
sebesar b=0,82 dengan p=0,002.

Berdasarkan hasil uji yang telah diuraikan, maka dapat
dikatakan bahwa terjadi efek mediasi yang dilakukan
oleh variabel work engagement dalam hubungan antara
workplace well-being dengan performance. Hal ini
dapat dilihat dari diperolehnya nilai indirect effect yang
signifikan pada range confidence interval yang tidak
melewati nol [27]. Mediasi dalam ini terjadi full
mediation, yang dapat dilihat dari nilai direct effect
yang tidak signifikan. Full mediation jika variabel yang
diuji memenuhi kriteria sebagai berikut : (a) terdapat
hubungan antara variabel independen dan dependen, (b)
terdapat  hubungan signifikan antara variabel
independen dan mediator, (c) terdapat hubungan
signifikan antara mediator dan variabel dependen, serta
(d) hubungan variabel independen dan dependen
menjadi tidak signifikan jika terdapat variabel
mediator.

Hal ini dapat dilihat dari adanya hubungan yang
signifikan  antara  workplace  well-being  dan
performance (total effect), workplace wellbeing dan
work engagement (jalur a), work engagement dan
performance (jalur b), dan hasil dari direct effect (jalur
¢’) menujukkan bahwa ketika work engagement
menjadi mediator dapat dilihat dari tidak ada hubungan
antara variabel independen dan dependen ketika
mediator dimasukkan.

Efek mediasi juga dapat dilihat dari nilai R-sq yang
bertambah ketika work engagement dijadikan mediator.
Adapun nilai R-sq ketika work engagement dijadikan
mediator adalah sebesar 0.34 dan sebelum dijadikan
mediator adalah sebesar 0.13.

a=.40 b=050
p<.001 e 4 Work engagement - p=<.001
- ~
Workplace Well-bei) > Performance
c=037
p=.002

Gambar 1. Hasil Analisis Mediator
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3.2. Pembahasan

Hasil uji mediasi work engagement terhadap workplace
well-being dan performance menunjukkan bahwa
semua hipotesis penelitian terbukti. Pada penelitian ini,
workplace well-being berpengaruh secara signifikan
sebesar 82% terhadap performance. Selanjutnya, hasil
penelitian juga menemukan bahwa terdapat hubungan
yang signifikan sebesar 40% antara workplace well-
being dan work engagement. Hasil ini sesuai dengan
penelitian sebelumnya bahwa workplace well-being
hubungan yang signifikan dengan work engagement
[10].

Penelitian ini kemudian menujukkan adanya hubungan
work engagement dan performance, didapatkan bahwa
adanya hubungan yang signifikan sebesar 50% di
antara kedua variabel tersebut. Hasil dari penelitian ini
sesuai dengan penelitian sebelumnya yang menyatakan
terdapat hubungan antara work engagement dan
performance [28]. Work engagement sendiri dapat
mempengaruhi performance karena karyawan yang
terikat dengan pekerjaannya akan lebih kreatif dan mau
untuk bekerja lebih dari yang seharusnya.

Penelitian ini juga menemukan adanya efek full
mediation work engagement terhadap peranan
workplace well-being dan performance. Hal ini sesuai
dengan penelitan sebelumnya yang menyatakan bahwa
workplace well-being memiliki pengaruh terhadap
performance melalui work engagement sebagai
mediator [17]. Karyawan yang merasa terikat dengan
pekerjaan akan bekerja dengan passion, lebih inovatif,
dan juga terhubung dengan organisasi [29].

Selain itu, uji korelasi antar dimensi workplace well-
being dan performance mendapatkan hasil bahwa work
satisfaction, organization respect for the employee, dan
employer care berkorelasi positif secara signifikan
terhadap dimensi dari variabel perfomace yaitu task
performance dan contextual performance. Hasil ini
sesuai dengan penelitian sebelumnya, di mana
performance memang dapat dipengaruhi oleh kepuasan
kerja, bagaimana organisasi memperlakukan karyawan
dan juga cara atasan membantu timnya yang kesulitan
[30]. Dalam penelitian ini, terdapat beberapa limitasi,
seperti penelitian ini tidak membatasi mengenai jabatan
ataupun posisi tertentu dari partisipan. Selain itu, usia
PT X sendiri baru 1 tahun, sehingga partisipan dalam
penelitian ini hanya memiliki batas maksimal masa
kerja 1 tahun.

4. Kesimpulan

Berdasarkan hasil uji yang telah dilakukan, maka
workplace well-being berperan terhadap performance
melalui work engagement sebagai full mediator. Jika
workplace well-being karyawan baik, maka karyawan
akan lebih merasa terikat dengan pekerjaan, yang pada
akhirnya juga akan berdampak pada performance
karyawan yang baik.
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