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LAMPIRAN 

 

Lampiran 1 Skala Pengukuran Work Engagement 

Pertanyaan 
Tidak 

Pernah 

Hampir 

Tidak 

Pernah 

Jarang 
Kadang-

Kadang 
Sering 

Sangat 

Sering 
Selalu 

1. Saat bekerja, 

Saya merasa penuh 

dengan energi 

       

2. Saya paham 

bahwa pekerjaan 

yang saya lakukan 

penuh dengan 

makna dan tujuan 

       

3. Waktu berlalu 

cepat saat saya 

sedang bekerja 

       

4. Saat bekerja, 

saya merasa kuat 

dan bersemangat 

       

5. Saya antusias 

dengan pekerjaan 

saya 

       

6. Ketika bekerja, 

saya lupa akan 

segala hal di sekitar 

saya 

       

7. Pekerjaan saya 

membuat saya 

terinspirasi 

       

8. Saat bangun di 

pagi hari, Saya 

ingin segera 

berangkat kerja 

       

9. Saya senang 

ketika bekerja 

secara intens 

(sungguh-sungguh) 

       

10. Saya bangga 

akan pekerjaan 

yang saya lakukan 
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11. Saya tenggelam 

dalam pekerjaan 

saya 

       

12. Saya dapat 

bekerja dalam 

waktu yang lama 

       

13. Bagi saya, 

pekerjaan yang 

saya lakukan 

merupakan 

tantangan 

       

14. Saya merasa 

terbawa oleh 

suasana saat sedang 

bekerja 

       

15. Secara mental, 

saya sangat 

tangguh saat 

bekerja 

       

16. Kalau sudah 

bekerja, sulit bagi 

saya untuk berhenti 

       

17. Ketika 

pekerjaan yang 

saya lakukan tidak 

berjalan sesuai 

rencana, saya terus 

berusaha untuk 

menyelesaikannya 
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Lampiran 2 Skala Pengukuran Psychological Well-being 

Pertanyaan 
Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

1. Secara umum, saya menyukai 

kepribadian saya. 

     

2. Ketika saya melihat kisah hidup 

saya, sejauh ini, saya senang dengan 

semua hal yang saya alami. 

     

3. Dalam banyak hal, saya merasa 

kecewa terhadap capaian hidup 

saya. 

     

4. Mempertahankan hubungan yang 

akrab merupakan hal yang sulit dan 

membuat saya frustasi. 

     

5. Orang-orang melihat saya sebagai 

individu  yang suka memberi, dan 

berbagi waktu dengan orang lain. 

     

6. Saya belum pernah memiliki 

hubungan yang hangat dan saling 

percaya dengan orang lain. 

     

7. Saya cenderung dipengaruhi oleh 

orang-orang yang memiliki opini 

yang kuat. 

     

8. Saya percaya pada pendapat diri 

saya, meskipun pendapat saya 

berbeda dengan pendapat 

kebanyakan orang. 

     

9. Saya menilai diri saya 

berdasarkan apa yang saya anggap 

penting, bukan berdasarkan nilai-

nilai yang orang lain anggap 

penting. 

     

10. Tuntutan kehidupan sehari-hari 

sering kali membuat saya sedih. 

     

11. Secara umum, saya merasa 

bertanggung jawab atas situasi di 

tempat saya tinggal 

     

12. Saya cakap dalam mengelola 

tanggung jawab kehidupan sehari-

hari. 
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13. Beberapa orang menjalani hidup 

tanpa tujuan, tetapi saya bukan salah 

satu dari mereka. 

     

14. Saya menjalani hidup hari demi 

hari dan tidak terlalu memikirkan 

masa depan. 

     

15. Kadang-kadang saya merasa 

seolah-olah saya telah melakukan 

semua yang harus dilakukan dalam 

hidup. 

     

16. Bagi saya, hidup adalah proses 

belajar, berubah, dan bertumbuh 

yang berkelanjutan/ terus-menerus. 

     

17. Saya pikir penting untuk 

memiliki pengalaman baru yang 

menantang cara berpikir saya 

tentang diri saya sendiri dan dunia. 

     

18. Saya sudah lama menyerah 

untuk membuat perbaikan atau 

perubahan besar dalam hidup saya. 
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Lampiran 3 Skala Pengukuran Work Life Balance 

Pertanyaan 
Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

1. Saya pulang ke rumah dari tempat 

kerja dalam keadaan terlalu lelah 

untuk melakukan berbagai hal-hal 

yang ingin saya lakukan. 

     

2. Pekerjaan saya membuat saya 

sulit mempertahankan jenis 

kehidupan pribadi yang saya 

inginkan. 

     

3. Saya sering mengabaikan 

kebutuhan pribadi saya karena 

tuntutan pekerjaan saya. 

     

4. Kehidupan pribadi saya 

memburuk karena pekerjaan saya. 

     

5. Saya harus melewatkan aktivitas 

pribadi yang penting karena waktu 

yang saya habiskan untuk di tempat 

kerja. 

     

6. Kehidupan pribadi saya menguras 

energi yang saya butuhkan, untuk 

melakukan pekerjaan saya. 

     

7. Pekerjaan saya memburuk karena 

semua hal yang terjadi dalam 

kehidupan pribadi saya. 

     

8. Saya akan mendedikasikan lebih 

banyak waktu untuk bekerja jika 

tidak banyak hal yang terjadi dalam 

kehidupan pribadi saya. 

     

9. Saya terlalu lelah untuk bisa 

efektif di pekerjaan saya karena hal-

hal yang terjadi di dalam kehidupan 

pribadi saya. 

     

10. Saat sedang bekerja, saya 

mengkhawatirkan hal-hal yang 

harus saya lakukan di luar pekerjaan. 

     

11. Saya sulit menyelesaikan 

pekerjaan kantor saya karena saya 

terlalu kewalahan dengan urusan-

urusan pribadi di tempat kerja. 
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12. Pekerjaan saya memberi saya 

tenaga untuk melakukan aktivitas di 

luar pekerjaan yang penting bagi 

saya. 

     

13. Karena pekerjaan saya, saya 

memiliki suasana hati yang lebih 

baik di rumah. 

     

14. Hal yang saya lakukan di tempat 

kerja membantu saya mengatasi 

masalah-masalah pribadi dan 

masalah di rumah. 

     

15. Kegiatan yang saya lakukan 

dalam kehidupan pribadi saya 

membuat suasana hati saya menjadi 

lebih baik di tempat kerja. 

     

16. Kehidupan pribadi saya 

memberi saya energi untuk 

melakukan pekerjaan saya. 

     

17. Kehidupan pribadi saya 

membantu saya menjadi santai dan 

memberi saya kesiapan untuk 

melakukan pekerjaan keesokan 

harinya. 
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Lampiran 4 Tabel Issac & Michael 
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Lampiran 5 R Tabel 
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Lampiran 6 F Tabel 

287 Responden 
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Lampiran 7 Hasil Uji Daya Beda Butir Work Engagement 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

WE1 59.49501 86.476 .608 .885 

WE2 59.71386 87.858 .530 .888 

WE3 59.84897 89.671 .414 .892 

WE4 58.71386 84.757 .706 .881 

WE5 58.71386 85.835 .647 .884 

WE6 60.48201 89.583 .411 .892 

WE7 59.84897 86.143 .620 .885 

WE8 60.09444 87.223 .548 .887 

WE9 59.71386 86.293 .618 .885 

WE10 58.84897 86.535 .611 .885 

WE11 60.62114 89.737 .404 .892 

WE12 60.28945 87.797 .518 .888 

WE13 60.02791 86.091 .630 .884 

WE14 60.09444 91.064 .332 .895 

WE15 59.49501 87.191 .564 .886 

WE16 60.28945 88.149 .498 .889 

WE17 59.71386 87.346 .566 .886 
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Lampiran 8 Hasil Uji Daya Beda Butir Psychological Well-being 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

PWB1 63.29238 64.001 .451 .827 

PWB2 64.29238 63.696 .453 .827 

PWB3 65.15988 61.477 .573 .821 

PWB4 65.25209 61.531 .572 .821 

PWB5 63.99998 65.205 .349 .832 

PWB6 65.19259 63.070 .466 .826 

PWB7 65.15988 62.636 .491 .825 

PWB8 64.29238 64.445 .404 .830 

PWB9 64.29238 65.519 .317 .834 

PWB10 65.51235 61.886 .544 .822 

PWB11 64.74583 67.067 .211 .839 

PWB12 63.89181 63.566 .468 .826 

PWB13 64.74583 64.051 .426 .828 

PWB14 64.94927 62.844 .492 .825 

PWB15 65.37606 63.859 .404 .830 

PWB16 62.74583 66.700 .267 .836 

PWB17 62.99998 66.194 .297 .835 

PWB18 65.15988 62.787 .496 .825 
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Lampiran 9 Hasil Uji Daya Beda Butir Work Life Balance 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

WLB1 53.12425 76.443 .637 .872 

WLB2 52.80448 75.513 .703 .869 

WLB3 52.89128 76.875 .611 .873 

WLB4 52.50371 77.167 .608 .873 

WLB5 52.89128 76.171 .656 .871 

WLB6 52.65737 75.584 .698 .869 

WLB7 52.65737 76.881 .622 .872 

WLB8 53.06983 79.424 .451 .879 

WLB9 52.69872 76.548 .635 .872 

WLB10 52.77177 76.910 .612 .873 

WLB11 52.61187 76.661 .635 .872 

WLB12 52.56116 82.547 .280 .885 

WLB13 52.50371 80.738 .382 .881 

WLB14 52.43718 80.776 .382 .881 

WLB15 52.12313 82.868 .271 .885 

WLB16 52.12313 81.956 .335 .883 

WLB17 52.12313 82.549 .292 .884 
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Lampiran 10 Reliabilitas Work Engagement 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.893 17 

 

Lampiran 11 Relibilitas Psychological Well-being 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.836 18 

 

Lampiran 12 Relibilitas Work Life Balance 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.883 17 

 

Lampiran 13 Hasil Uji Normalitas Sebaran 
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Lampiran 14 Hasil Uji Linearitas Psychological Well-being – Work Engagement 

ANOVA Table 

 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

work_engagement * 

psychological_wellbeing 

Between 

Groups 

(Combined) 26826.170 276 97.196 2.380 .064 

Linearity 6051.985 1 6051.985 148.178 .000 

Deviation from 

Linearity 

20774.185 275 75.542 1.850 .139 

Within Groups 408.427 10 40.843   

Total 27234.597 286    
 

Lampiran 15 Hasil Uji Linieritas Work Life Balance – Work Engagement 

ANOVA Table 

 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

work_engagement 

* 

work_life_balance 

Between 

Groups 

(Combined) 26763.036 277 96.617 1.844 .157 

Linearity 6572.370 1 6572.370 125.437 .000 

Deviation from 

Linearity 

20190.667 276 73.155 1.396 .306 

Within Groups 471.561 9 52.396   

Total 27234.597 286    
 

Lampiran 16 Hasil Uji Multikolinearitas 
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Lampiran 17 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 
 

 

Lampiran 18 Lampiran 18 Hasil Uji Analisa Regresi Berganda 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .520a .271 .265 8.363790 

a. Predictors: (Constant), work_life_balance, psychological_wellbeing 

b. Dependent Variable: work_engagement 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 7367.951 2 3683.976 52.664 .000b 

Residual 19866.646 284 69.953   

Total 27234.597 286    

a. Dependent Variable: work_engagement 

b. Predictors: (Constant), work_life_balance, psychological_wellbeing 
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Lampiran 19 Hasil Uji Sumbangan Efektif 

Correlations 

 

psychological_wellbein

g 

work_life_balanc

e 

work_engagemen

t 

psychological_wellbein

g 

Pearson 

Correlatio

n 

1 .717** .471** 

Sig. (2-

tailed) 
 

.000 .000 

Sum of 

Squares 

and Cross-

products 

20083.357 16142.060 11024.708 

Covarianc

e 

70.222 56.441 38.548 

N 287 287 287 

work_life_balance Pearson 

Correlatio

n 

.717** 1 .491** 

Sig. (2-

tailed) 

.000 
 

.000 

Sum of 

Squares 

and Cross-

products 

16142.060 25229.859 12877.110 

Covarianc

e 

56.441 88.216 45.025 

N 287 287 287 
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work_engagement Pearson 

Correlatio

n 

.471** .491** 1 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .000 
 

Sum of 

Squares 

and Cross-

products 

11024.708 12877.110 27234.597 

Covarianc

e 

38.548 45.025 95.226 

N 287 287 287 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Lampiran 20 Hasil Uji Kategorisasi Work Engagement 

We 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ST 9 3.1 3.1 3.1 

T 75 26.1 26.1 29.3 

S 126 43.9 43.9 73.2 

R 67 23.3 23.3 96.5 

SR 10 3.5 3.5 100.0 

Total 287 100.0 100.0  
 

Lampiran 21 Hasil Uji Kategorisasi Psychological Well-being 

Pwb 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ST 16 5.6 5.6 5.6 

T 60 20.9 20.9 26.5 

S 121 42.2 42.2 68.6 
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R 84 29.3 29.3 97.9 

SR 6 2.1 2.1 100.0 

Total 287 100.0 100.0  
 

Lampiran 22 Hasil Uji Kategorisasi Work Life Balance 

wlb 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ST 10 3.5 3.5 3.5 

T 76 26.5 26.5 30.0 

S 111 38.7 38.7 68.6 

R 88 30.7 30.7 99.3 

SR 2 .7 .7 100.0 

Total 287 100.0 100.0  
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BAB I  


PENDAHULUAN 


 


A. Permasalahan 


 


1. Latar Belakang Masalah  


Karyawan adalah komponen utama pada perusahaan. Di era revolusi industri 


ini, kesuksesan perusahaan dipengaruhi oleh setiap karyawan yang memiliki 


potensi dan keterampilan. Pengaruh mereka terhadap kesuksesan perusahaan 


sangatlah besar. Karyawan, menurut KBBI adalah individu yang bekerja pada 


suatu lembaga, kantor, perusahaan, atau organisasi lainnya dengan mendapatkan 


gaji atau upah. Ilmiawan dkk. (2023) menyebutkan bahwa kondisi yang positif 


bagi karyawan dan perusahaan adalah kondisi yang dapat memberikan karyawan 


karir jangka panjang yang stabil dan menjadikan mereka sebagai sumber daya yang 


berharga. Pekerjaan merupakan istilah yang mengacu pada tugas-tugas yang 


dilakukan untuk mencari nafkah. Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003 tentang 


Ketenagakerjaan menyebutkan bahwa setiap individu yang mampu melakukan 


pekerjaan guna menghasilkan barang atau jasa, baik untuk memenuhi kebutuhan 


sendiri maupun untuk masyarakat disebut sebagai tenaga kerja. 


Berdasarkan data BPS pada Tahun 2023, jumlah tenaga kerja/ karyawan di 


Provinsi Jawa Timur adalah 7,6 juta orang. Statistik ini sangat fluktuatif, terutama 


di Kota Surabaya. Proporsi dari seluruh angkatan kerja di Kota Surabaya sangat 


bervariasi dari tahun ke tahun. Menurut surabayakota.bps.go.id, jumlah 


karyawan/buruh/pegawai pada tahun 2019, 2020, 2021, 2022, dan 2023 adalah 


sebagai berikut.  


 


Gambar 1 Grafik Jumlah Buruh/ Karyawan/ Pegawai di Kota Surabaya 
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Jumlah karyawan di Kota Surabaya pada Tahun 2019 sebanyak 942.433 jiwa, 


pada Tahun 2020 sebanyak 824.477 jiwa, pada Tahun 2021 sebanyak 842.805 


jiwa, pada Tahun 2022 sebanyak 969.661 jiwa dan pada Tahun 2023 mencapai 


881.006 jiwa. 


Karyawan yang memiliki kriteria engagement yang tinggi dalam 


pekerjaannya, memiliki kepuasan kerja dan kinerja yang lebih tinggi, serta sikap 


kerja yang positif (Muslikah dkk., 2022). Kaswan (2017) menyebutkan bahwa 


karyawan yang memiliki work engagement yang tinggi lebih cenderung 


menceritakan kepada orang lain tentang aspek-aspek yang positif dari pekerjaan 


atau perusahaannya, memiliki lebih sedikit keinginan untuk meninggalkan 


perusahaan, dan karyawan puas dengan situasinya ini. Wicaksono (2020) 


menyebutkan, karyawan yang terlibat langsung dalam menetapkan arah masa 


depan perusahaan menjadi lebih engaged dengan perusahaan dan kecil 


kemungkinannya untuk turnover. Cook (2008) menyebutkan bahwa engagement 


ditandai dengan karyawan yang mengabdikan diri pada perusahaan, percaya pada 


apa yang diperjuangkan perusahaan, dan bersedia melakukan lebih dari sekadar 


tugas untuk memberikan layanan pelanggan yang baik. Karyawan yang engaged, 


termotivasi oleh pekerjaannya, berfokus pada pelanggan, peduli dengan masa 


depan perusahaan, dan bersedia menyumbangkan waktu dan usaha karyawan 


sendiri untuk menjamin kesuksesan perusahaan. Hasil penelitian lain menemukan, 


bahwa karyawan yang memiliki work engagement yang tinggi di tempat kerja 


menunjukkan konsentrasi yang penuh, percaya bahwa tugas mereka mulia, dan 


tetap fokus serta penuh perhatian bahkan ketika pekerjaan itu sulit (Sukoco dkk., 


2021). 


Beberapa penelitian menunjukkan bahwa work engagement yang masih 


cukup tinggi. Hasil penelitian mengenai work engagement pada karyawan generasi 


milenial di salah satu PT.X di Kota Bandung yang melibatkan 57 responden dari 


132 total populasi di PT.X menunjukkan, bahwa persentase karyawan yang masuk 


dalam kategori work engagement tinggi sebanyak 14%, kategori sedang sebanyak 


74%, dan kategori rendah hanya sebanyak 12% (Sukoco dkk., 2021). Madyaratri 


dan Izzati (2021) menyebutkan, bahwa masa kerja karyawan berpengaruh terhadap 


tingginya work engagement, karyawan dengan masa kerja lebih dari 10 tahun 


memiliki nilai work engagement yang lebih tinggi. Penelitian lain yang dilakukan 


di PT Jasa Marga cabang Cileunyi menemukan, bahwa work engagement 


karyawan cukup tinggi, yaitu 72,6% (Kania dkk., 2018). Hasil penelitian lain yang 


dilakukan pada para polisi di Polda Banten, Polisi yang memiliki tingkat work 


engagement yang tinggi yaitu 56% dan mendominasi dalam aspek absorption yaitu 


45% (Nugroho dkk., 2021). 
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Di sisi lain, karyawan yang disengaged ditandai dengan kurangnya kontrol 


diri, stres, dan berkurangnya motivasi sebagai akibat dari ekspektasi beban kerja 


yang tinggi (Anggraini & Mulyana, 2022). Menurut Adisyah dan Mulyana (2023), 


karyawan yang disengaged akan menyebabkan work life balance yang lebih 


rendah. Didukung hasil penelitian Schaufeli dan Bakker (2004) menyebutkan, 


disengagement karyawan ditandai dengan kurangnya keseriusan atau semangat 


kerja yang rendah, persepsi bahwa pekerjaan karyawan adalah beban dan tidak 


bermakna, dan keinginan untuk turnover pada pekerjaan. 


Menurut Kahn (1990) engagement adalah penguasaan karyawan dari peran 


karyawan di tempat kerja, di mana karyawan engage dengan tugasnya, kemudian 


bekerja dan mengekspresikan diri karyawan secara fisik, kognitif, dan emosional 


selama karyawan memerankan performanya. Work engagement didefinisikan 


sebagai keadaan yang positif, memuaskan, terkait semangat bekerja yang ditandai 


dengan vigor (semangat), dedication (dedikasi) dan absorption (penghayatan) 


(Schaufeli dkk., 2002). Work engagement mengacu pada keadaan positif, afektif 


motivasi dari energi tinggi yang dikombinasikan dengan tingkat dedikasi yang 


tinggi dan fokus yang kuat pada pekerjaan (Schaufeli & Bakker, 2010). 


Survei yang dilakukan oleh Gallup (2023) mengenai tingkat work 


engagement karyawan di Asia Tenggara menemukan, bahwa hanya 26% karyawan 


yang engaged dalam pekerjaannya. Menurut laporan yang sama, 76% pekerja di 


Indonesia disengaged dengan pekerjaan mereka. Indonesia juga memiliki jumlah 


pengangguran terbesar di antara negara-negara Asia Tenggara. Berdasarkan hasil 


survei terbaru dari Gallup (2023) Global Indicator: Employee Engagement 


mengenai work engagement di seluruh dunia, persentase work engagement di 


seluruh dunia mencapai 20% pada tahun 2018 dan sejak itu telah meningkat. Hasil 


survei yang sama mengenai work engagement di Indonesia, bahwa persentase yang 


dikumpulkan dari Tahun 2020, 2021, dan 2022 bahwa sebesar 24% karyawan 


engaged, dan 68% karyawan not engaged. Hasil survei tersebut menunjukkan 


cenderung masih banyak karyawan yang tidak memiliki work engagement yang 


baik atau positif dengan perusahaan. 


Saraswati dan Lie (2018) menyatakan bahwa work engagement yang baik 


dapat meningkatkan kesehatan individu, perilaku positif, dan efektivitas 


perusahaan. Di sisi lain, perusahaan dan manajerial akan merasakan dampak 


negatif ketika karyawan belum memiliki kecenderungan dalam work engagement. 


Turnover intention pada karyawan meningkat merupakan dampak apabila 


karyawan tidak memiliki work engagement yang tinggi (Wicaksono, 2020). 


Dampak negatif lain bila karyawan tidak memiliki work engagement yang baik 


menurut Iswanto dan Agustina (2016) adalah karyawan kurang termotivasi dan 
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malas, dan pekerjaan yang dilakukan menjadi kurang inovatif. Work engagement 


menjadi pusat perhatian dan aspek yang krusial, bahwa banyak konsekuensi 


negatif bila karyawan tidak memiliki work engagement yang baik (Safinaz & 


Izzati, 2022). work engagement menurut Sari dkk. (2021), sangat penting untuk 


menopang tujuan perusahaan tidak lain disebabkan oleh dampak yang ditimbulkan 


bila karyawan tidak memilikinya.  


Salmiati dan Endratno (2023) menyebutkan terdapat permasalahan bahwa 


penyebab pekerjaan yang dilakukan menjadi kurang efisien, seperti kurang 


antusias atau perilaku pegawai kurang menunjukkan semangat dalam menjalankan 


tugas menunjukkan belum optimalnya work engagement pada karyawan. Hasil 


penelitian dari Kamela dkk. (2022) juga menunjukkan bahwa dukungan organisasi 


dapat memediasi secara parsial terhadap work engagement karyawan dan work 


engagement karyawan dipengaruhi oleh quality of work life dan dukungan 


organisasi. Rakhim (2020) mengungkapkan dalam penelitiannya bahwa job 


resources (tantangan di tempat kerja, pengalaman, penghargaan, ketersediaan 


peluang karir, lingkungan kerja, dan lingkungan kerja) dan personal resources 


berupa efikasi diri mempengaruhi work engagement. Berdasarkan hasil penelitian 


juga mengungkapkan bahwa resiliensi adalah salah satu elemen yang 


mempengaruhi work engagement (Prasetyo & Farhanindya, 2021). Penelitian lain 


menemukan bahwa kepribadian dapat menjadi prediktor, dan dimensi kepribadian 


ekstraversi dan kesadaran memiliki hubungan yang signifikan dan memengaruhi 


work engagement karyawan (Alexander dkk., 2023). Sejalan dengan hasil 


penelitian Wijaya dan Soeharto (2021), menunjukkan bahwa work life balance 


merupakan faktor signifikan yang mempengaruhi work engagement dengan 


besaran sumbangan 41,2%. Hasil penelitian Greenier dkk. (2021) menunjukkan 


bahwa regulasi emosi dan psychological well-being memiliki dampak yang besar 


terhadap work engagement. Studi yang dilakukan dengan guru di Iran dan Inggris 


ini menemukan bahwa psychological well-being memiliki efek yang lebih tinggi 


pada keterlibatan professional dan meningkatkan work engagement di tempat 


kerja. Menurut temuan studi dari Cina, psychological well-being dan efikasi diri 


memiliki pengaruh yang signifikan terhadap work engagement (Kong, 2021). 


Faktor-faktor ini dapat saling memengaruhi dan memiliki efek yang kompleks 


pada seberapa engaged karyawan di dalam perusahaan. Oleh karena itu, sangat 


penting bagi perusahaan untuk mempertimbangkan faktor-faktor ini ketika 


berupaya dalam meningkatkan work engagement karyawan. 


Di sisi lain, beberapa penelitian menunjukkan bahwa work enggagement 


karyawan cenderung masih rendah. Sejalan dengan fenomena work engagement 


yang pernah diteliti pada sebuah perusahaan di Kota Bandung, bahwa terdapat 
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70% karyawan memiliki work engagement yang rendah, sementara hanya 30% 


yang memiliki work engagement yang tinggi (Shabrina & Mardiawan, 2017). Hasil 


penelitian lain yang dilakukan pada ASN menunjukkan, bahwa 57% pegawai 


negeri memiliki tingkat work engagement yang rendah (Melinda & Salendu, 


2021). Elfitasari dkk. (2020) menunjukkan hasil penelitian, bahwa penilaian beban 


kerja yang tinggi mengakibatkan rendahnya work engagement pada karyawan. 


Berdasarkan banyaknya hasil penelitian tersebut, masih banyak kemungkinan 


karyawan/ pegawai yang memiliki kecendrungan untuk disengagement pada 


pekerjaannya. 


Psychological well-being adalah realisasi penuh dari potensi psikologis, serta 


kondisi individu yang dapat menerima kelebihan dan kekurangan dirinya, 


memiliki tujuan hidup, dapat mengembangkan hubungan positif dengan orang 


lain, mandiri, dapat mengontrol lingkungannya, dan selalu bertumbuh secara 


pribadi (Ryff, 2014). karyawan atau individu yang memiliki psychological well-


being menurut Ryff (1995) ditandai dengan penerimaan diri yang positif, 


kemampuan untuk mempertahankan hubungan dengan orang lain, kemampuan 


untuk mengatur dan mengevaluasi diri sendiri, kemampuan untuk mengatur 


lingkungannya, memiliki tujuan hidup, serta mampu untuk mengembangkan dan 


merealisasikan potensinya. 


Aktivitas sehari-hari dipengaruhi oleh kesehatan mental individu, karena 


dalam mewujudkan kesehatan yang menyeluruh kesehatan mental merupakan 


aspek yang sangat penting (Khasanah, 2022). Menurut Centers of Disease Control 


and Prevention (CDC), secara keseluruhan kesehatan mental dan kesehatan fisik 


sama pentingnya. Penyakit kronis juga dapat meningkatkan kemungkinan 


gangguan mental. Selain itu, lebih dari 450 juta orang menderita penyakit mental.  


Menurut World Health Organization (WHO), kondisi dari kesejahteraan individu 


untuk bekerja secara produktif dan menghasilkan, berperan pada komunitasnya, 


dan didalamnya terdapat kemampuan-kemampuan untuk mengelola stres 


kehidupan yang wajar disebut sebagai kesehatan mental. Rusaknya individu dan 


organisasi mencerminkan rendahnya tingkat psychological well-being (Sari & 


Monalisa, 2021). 


Fenomena di atas didukung oleh hasil penelitian Aziza dkk. (2023) bahwa 


proses evaluasi pengalaman hidup selama bekerja di sebuah perusahaan 


mempengaruhi baik atau tidaknya psychological well-being karyawan, sehingga 


membutuhkan banyak dukungan dari perusahaan atau organisasi rekan kerja, 


keluarga, dan kolega. Memfokuskan pada peningkatan psychological well-being 


karyawan merupakan aspek yang penting untuk dilakukan perusahaan, karena 
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dapat mempengaruhi perilaku karyawan terhadap perusahaan, loyalitas, dan 


dedikasi (Satryo dkk., 2023).   


Menurut Fisher (2002) mendefinisikan work life balance sebagai sebuah 


konstruk multidimensional yang mencakup konflik dalam pekerjaan, kehidupan 


pribadi, manajemen waktu, pengeluaran energi, dan pencapaian tujuan. Karyawan 


atau individu yang memiliki work life balance yang baik menurut Fisher dkk. 


(2009) ditandai dengan pekerjaan individu yang tidak mengganggu kehidupan 


pribadinya, kehidupan pribadi yang tidak mengganggu pekerjaan, kehidupan 


pribadi meningkatkan kinerja individu dalam kehidupan kerja, dan pekerjaan 


individu dapat meningkatkan kualitas kehidupan pribadinya. 


Masalah yang sering muncul dalam pekerjaan selalu terkait langsung dengan 


tempat kerja, dengan jadwal yang kurang fleksibel yang mengarah pada 


ketidakbahagiaan dan masalah pribadi seperti manajemen waktu, jadwal kerja, dan 


jarak kantor yang jauh (Nayak & Pandey, 2015). Work life balance merupakan isu 


yang harus perhatikan oleh setiap perusahaan. Permasalahan work life balance 


muncul ketika kehidupan pribadi dan profesional seseorang tidak dapat 


diselaraskan, sehingga mengakibatkan penyakit fisik dan psikologis seperti stres, 


stroke, dan serangan jantung (Nurhabiba, 2020). Tuntutan yang harus diselesaikan 


sesuai dengan pekerjaan ataupun dalam keluarga, jadwal kerja yang kaku dan jam 


kerja berlebihan menyebabkan konflik sesama pekerja dan konflik dalam keluarga 


yang membuat menurunnya work life balance (Grahani dkk., 2021). Sari dan 


Monalisa (2021) menyebutkan, karyawan akan merasa tidak puas dengan 


kehidupannya, yang akan mengarah pada kemungkinan masalah perkembangan 


dan tantangan dengan penyesuaian diri yang negatif yang dialami oleh karyawan. 


Penelitian ini sangat penting untuk dilakukan karena psychological well-being 


dan work life balance dapat memberikan pengaruh yang signifikan dan bermanfaat 


bagi work engagement pada karyawan. Didukung oleh hasil penelitian yang 


dikemukan oleh Alvi (2017), psychological well-being karyawan memiliki 


pengaruh yang cukup besar terhadap kinerja karyawan dalam perusahaan, dan 


kinerja akan meningkat jika karyawan memiliki psychological well-being yang 


tinggi. Berdasarkan fenomena yang ada, work life balance sangat penting dalam 


membangun stabilitas psikologis, emosional, dan kognitif pada karyawan, 


sehingga dapat meningkatkan efektivitas perusahaan (Wijaya & Soeharto, 2021). 


Oleh karena itu sangat penting penelitian ini dilakukan karena work life balance 


karyawan, kinerja, dan psychological well-being mempengaruhi terhadap work 


engagement pada karyawan. 


Pada penelitian ini, peneliti akan fokus pada pengujian hubungan antara 


psychological well-being dan work life balance dengan work engagement pada 
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karyawan. Penelitian-penelitian sebelum ini lebih banyak menguji variabel dari 


beberapa faktor internal antara lain, self-esteem (Herlina & izzati, 2021), 


psychological capital (Raniswati & Puspitadewi, 2021), self-efficacy (Sofiah & 


Kurniawan, 2019), determinasi diri (Utami dkk., 2019), resiliensi (Felicia dkk., 


2022). Terdapat penelitian yang bersumber dari faktor eksternal terhadap work 


engagement yakni Iklim organisasi dan sistem penghargaan menunjukkan 


hubungan secara positif terhadap work engagement (Wijayanti & Budiani, 2021). 


Rachamatan dan kubatini (2018) menyebutkan tingginya turnover intention 


karyawan yang melepaskan pekerjaannya diakibatkan oleh rendahnya work 


engagement. Sehingga dapat disimpulkan faktor-faktor internal pada seseorang 


memiliki pengaruh lebih besar dibandingkan dengan faktor eksternal yang diteliti. 


Sejauh ini masih sedikit yang menguji hubungan antara psychological well-being 


dan work life balance dengan work engagement pada karyawan, dengan demikian 


penelitian ini akan memiliki kelebihan dari sisi kebaruan jika dibandingkan dengan 


penelitian-penelitian sebelumnya. Sehingga berdasarkan batasan-batasan tersebut, 


peneliti dapat merumuskan masalah yang akan diangkat dalam penelitian ini. 


Psychological well-being, work life balance, dan work engagement 


merupakan konsep yang terkait dengan kesehatan mental dan kinerja pekerjaan. 


Masing-masing konsep mempengaruhi satu sama lain dan mempengaruhi 


keseimbangan hidup, psychological well-being, keseimbangan tugas, dan kinerja 


kerja. Pemahaman yang mendalam tentang faktor-faktor psikologis dapat 


membantu organisasi dalam merancang strategi untuk meningkatkan work 


engagement dan kesejahteraan karyawan. Perusahaan berupaya untuk membangun 


suasana lingkungan kerja karyawan, yang dapat mencapai keseimbangan 


kehidupan kerja, serta perusahaan yang peduli dengan hasil kerja karyawannya 


mendorong work engagement karyawan yang lebih tinggi. (Wood dkk., 2020).  


Berdasarkan uraian di atas, peneliti menggunakan metode kuantitatif dalam 


penyusunan metode penelitian dan menggunakan analisa regresi berganda dalam 


menganalisis tiap variabel. Peneliti tertarik dan fokus pada psychological well-


being, work life balance, dan work engagement yang merupakan topik yang saling 


berkaitan. Hal tersebut dikuatkan oleh hasil penelitian Khasanah (2022), bahwa 


karyawan yang tidak memiliki kesehatan mental yang kuat akan mengalami 


kesulitan dalam melakukan pekerjaan sehari-hari dan lebih mungkin mengalami 


depresi. Tindakan mengevaluasi peristiwa kehidupan sebagai karyawan di sebuah 


perusahaan memengaruhi positif atau tidaknya psychological well-being karyawan 


(Aziza dkk., 2023). Grahani dkk. (2021) berpendapat individu merasakan 


kepuasan yang seimbang apabila individu dapat mengakomodasi kebutuhan 


pekerjaan maupun keluarga dan menganggap apa yang telah dilakukannya selama 
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ini cukup baik. Karyawan yang mampu membagi waktu secara seimbang antara 


pekerjaan dan kegiatan di luar pekerjaan cenderung lebih terlibat dalam 


pekerjaannya. 


 


2. Rumusan Masalah Penelitian 


Peneliti berharap dengan adanya psychological well-being dan work life 


balance dapat memberikan dampak yang signifikan dan hubungan positif terhadap 


work engagement pada karyawan. Maka dari itu peneliti merumuskan rumusan 


masalah sebagai berikut: 


1. Apakah ada hubungan psychological well-being dan work life balance dengan 


work engagement pada karyawan? 


2. Apakah ada hubungan psychological well-being dengan work engagement pada 


karyawan? 


3. apakah ada hubungan work life balance dengan work engagement pada 


karyawan? 


B. Tujuan dan Manfaat 


 


1. Tujuan Penelitian 


Untuk mengetahui hubungan dari setiap variabel bebas dengan variabel 


terikat dengan subjek yang ditentukan oleh peneliti yakni karyawan, peneliti 


merumuskan hipotesis yang sejalan dengan tujuan penelitian sebagai berikut: 


1. Ada hubungan psychological well-being dan work life balance dengan work 


engagement pada karyawan. 


2. Ada hubungan psychological well-being dengan work engagement pada 


karyawan. 


3. Ada hubungan work life balance dengan work engagement pada karyawan. 


 


2. Manfaat Penelitian 


Peneliti berharap hasil penelitian ini dapat memberikan manfaat teoritis dalam 


penelitian selanjutnya dan manfaat praktis bagi karyawan maupun perusahaan. 


 


a. Manfaat teoritis 


Diharapkan hasil penelitian dapat menambah wawasan dan pengetahuan 


mengenai psychological well-being karyawan, work life balance karyawan, dan 


work engagement pada karyawan bagi penelitian selanjutnya, dan menjadi bahan 


referensi bagi peneliti yang akan datang dalam melihat fenomena terkait work 


engagement, work life balance, serta psychological well-being.  
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b. Manfaat praktis 


Diharapkan hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan 


bagi pihak manajerial dalam mengoptimalkan psychological well-being dan work 


life balance untuk mencapai work engagement pada karyawan. Sementara bagi 


perusahaan dapat dijadikan bahan literatur untuk melakukan pelatihan kepada 


karyawan dalam meningkatkan work engagement dan meningkatkan 


kesejahteraan karyawan dalam perusahaan. 


 


C. Keaslian Penelitian 


Secara umum uraian hasil penelitian-penelitian terdahulu mengenai 


psychological well-being, work life balance, dan work engagement telah banyak 


dilakukan, sehingga penelitian yang dilakukan saat ini jelas dapat memberikan 


kontribusi bagi perkembangan ilmu pengetahuan khususnya pengetahuan psikologi. 


Oleh karena itu, penelitian ini harus didukung oleh serangkaian hasil penelitian yang 


dipublikasikan pada jurnal akademik terkini. Pada bagian ini, peneliti menjabarkan 


tiap variabel dalam kaitannya dengan penelitian sebelumnya dan mebedakan 


penelitian ini dari penelitian sebelumnya. 


 


1. Work engagement 


Hasil penelitian mengenai work engagement telah banyak dilakukan oleh 


peneliti-peneliti terdahulu baik didalam negeri maupun internasional dengan 


mengkaitkan dengan berbagai variabel yang lain. 


a. Hasil penelitian dari Imran dkk. (2020) "Impact of Perceived Organizational 


Support on Work Engagement: Mediating Mechanism of Thriving and 


Flourishing" menunjukkan, bahwa perceived organizational support memiliki 


hubungan positif dengan pertumbuhan, perkembangan, dan work engagement 


karyawan. Dalam penelitian tersebut menggunakan PROCESS Macro pada sampel 


aktual yang terdiri dari 638 karyawan. Selain itu, dukungan organisasi yang 


dirasakan juga secara tidak langsung memengaruhi keterlibatan kerja melalui 


pertumbuhan dan perkembangan. 


b. Hasil penelitian mengenai “The Effect of Psychosocial Safety Climate on Work 


Engagement Through Possibilities for Development and Cognitive Demands” 


dengan pendekatan survei cross-sectional yang melibatkan 392 karyawan di 


sebuah organisasi minyak dan gas di Malaysia, analisis data dilakukan 


menggunakan pemodelan linier hierarkis (HLM) menunjukkan bahwa PSC 


meningkatkan peluang untuk berkembang tetapi tidak memiliki hubungan 


signifikan dengan tuntutan kognitif. Kondisi kerja, dalam hal ini peluang untuk 
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berkembang, memediasi hubungan antara PSC dan work engagement (Krasniqi & 


Hoxha, 2022). 


c. Hasil penelitian dari Muslikah dkk. (2022) mengenai “Coworker’s Support dan 


Work Engagement pada Generasi Milenial” dengan melibatkan 110 karyawan 


berusia antara 21-41 tahun, dengan menggunakan teknik purposive sampling. 


Analisis data dilakukan menggunakan uji korelasi Pearson Product Moment 


dengan bantuan SPSS 20.0 for Windows. Hasil penelitian menunjukkan adanya 


hubungan yang signifikan (p<0.05), sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat 


hubungan positif antara dukungan rekan kerja dan work engagement. 


d. Hasil penelitian lain mengenai “Efikasi diri dengan Work Engagement pada 


Barista” dengan melibatkan barista kafe di Surabaya pada tahun 2023 yang 


mencapai 875 orang, dengan pengambilan sampel menggunakan teknik accidental 


sampling (Forexa dkk., 2023). Hasil penelitian tersebut menunjukkan adanya 


hubungan signifikan antara efikasi diri dan keterikatan kerja. Temuan ini 


menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat efikasi diri seorang barista, semakin 


besar pula tingkat keterikatan kerja yang dirasakan. 


e. Hasil penelitian mengenai “Resiliensi dengan work engagement pada karyawan 


lapangan” menunjukkan bahwa pada karyawan lapangan semakin tinggi resiliensi, 


maka work engagement semakin tinggi (Prasetyo & Farhanindya, 2021). Variabel 


resiliensi secara efektif memberikan kontribusi sebesar 26,1% terhadap tingkat 


work engagement karyawan. Penelitian ini dilakukan menggunakan pendekatan 


kuantitatif dengan 49 karyawan lapangan dari PT. X sebagai subjek penelitian, 


dengan pengambilan sampel menggunakan teknik sampling incidental. Hasil 


analisis data menunjukkan koefisien korelasi product moment sebesar 0,511 pada 


taraf signifikansi p= 0,000 (p<0,01). 


 


2. Psychological well-being 


Hasil penelitian mengenai psychological well-being banyak dikaitkan oleh 


berbagai variabel, baik variabel-variabel psikologis, ekonomi, manajemen, 


komunikasi, dan sebagainya oleh peneliti-peneliti terdahulu baik didalam negeri 


maupun internasional. 


a. Hasil penelitian dari Kong (2021) mengenai “Chinese English as a Foreign 


Language Teachers’ Self-Efficacy and Psychological Well-being as Predictors of 


Their Work Engagament”, melalui kuesioner tertutup diberikan kepada 304 guru 


bahasa Mandarin EFL melalui WeChat messenger, melalui analisis korelasional, 


ditemukan hubungan positif dan substansial antara psychological well-being, 


efikasi diri, dan work engagement. Work engagement guru bahasa Mandarin EFL 


ternyata sangat dipengaruhi oleh rasa efikasi dan psychological well-being para 
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guru. penelitian ini menunjukkan bahwa psychological well-being dan efikasi diri 


adalah faktor penting yang mempengaruhi work engagement guru EFL 


b. Hasil penelitian work engagement sebagian memediasi hubungan antara 


psychological well-being dan kinerja kerja pada jurnal yang berjudul 


“PSYCHOLOGICAL WELL-BEING AND JOB PERFORMANCE: THE 


MEDIATING ROLE OF WORK ENGAGEMENT” (ÇANKIR & ŞAHİN, 2018). 


Data dikumpulkan dari pekerja tekstil untuk menguji model penelitian ini. Sampel 


penelitian terdiri dari 322 pekerja tekstil, ditemukan bahwa tingkat psychological 


well-being, work engagement, dan kinerja kerja pekerja tekstil berada di bawah 


rata-rata dan rendah.  


c. Hasil analisis “Pengaruh Psychological Well-Being terhadap Work Engagement 


melalui Mediasi Lingkungan Kerja (Studi pada Prajurit)” membuktikan bahwa 


psychological well-being berpengaruh signifikan terhadap lingkungan kerja pada 


prajurit, dan juga berpengaruh signifikan terhadap work engagement. Meskipun 


tidak signifikan, ditemukan adanya pengaruh lingkungan kerja terhadap work 


engagement. Selain itu, ditemukan juga peran mediasi dari lingkungan kerja 


terhadap hubungan antara psychological well-being dan work engagement pada 


prajurit. Implikasinya, disarankan untuk memberikan dukungan dan pelatihan 


kepada personel guna meningkatkan work engagement, seperti pelatihan motivasi 


kerja dan komunikasi (Rokhim dkk., 2023).  


d. Hasil penelitian dengan judul “Kaitan psychological well-being pada work 


engagement karyawan PT. Semen Indonesia Distributor” menunjukkan hubungan 


positif psychological well-being dengan work engagement (Ilmiawan, 2023). 


Penelitian ini melibatkan 173 karyawan yang dipilih secara kebetulan dari populasi 


sebanyak 300 karyawan. Metode kuantitatif korelasional digunakan dalam 


penelitian ini, dengan data dikumpulkan menggunakan skala Likert dan skala 


modifikasi dari work engagement serta psychological well-being. Analisis data 


dilakukan menggunakan korelasi Spearman’s rho melalui SPSS versi 25, yang 


menunjukkan nilai rho sebesar 0,207 dengan signifikansi p = 0,015 (p<0,05). 


e. Hasil penelitian pada karyawan rumah sakit di Kota Surabaya berjudul 


“Hubungan Psychological Well-being dengan Work Engagement Pada Karyawan 


Rumah sSakit” menunjukkan bahwa terdapat korelasi positif yang sangat 


signifikan antara psychological well-being dengan work engagement (Hidayah, 


2020). Penelitian ini melibatkan 222 karyawan tetap sebagai subjek penelitian 


dengan menggunakan teknik sampling accidental-sampling. Instrumen penelitian 


berupa skala psychological well-being dan skala work engagement yang diadaptasi 


dari The Scale of Psychological Well-Being (SPWB) dan Utrecht Work 


Engagement Scale (UWES). Dengan menggunakan uji hipotesis korelasi product 
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moment, ditemukan bahwa terdapat hubungan positif yang sangat signifikan antara 


psychological well-being dan work engagement dengan nilai rxy=0,378 dan 


p=0,000 (p<0,05). Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat 


psychological well-being, semakin tinggi juga tingkat work engagement yang 


dimiliki oleh karyawan. 


 


3. Work life balance 


Work life balance telah banyak diteliti sebagai variabel. Hasil-hasil penelitian 


terdahulu menemukan banyak temuan mengenai work life balance ini. 


a. Berdasarkan hasil penelitian “Autonomy, workload, work-life balance and job 


performance among teachers” menunjukkan bahwa otonomi dan work life balance 


memiliki dampak yang signifikan terhadap kinerja kerja (Johari dkk., 2018). 


Penelitian ini melibatkan 302 guru dan menggunakan pendekatan kuantitatif. 


Analisis data dilakukan menggunakan perangkat lunak SPSS versi 17.0 dan Partial 


Least Square (Smart PLS) versi 2.0. Hasil analisis menunjukkan bahwa otonomi 


dan work life balance secara signifikan mempengaruhi kinerja guru, sedangkan 


beban kerja tidak memiliki dampak signifikan pada kinerja kerja guru dalam 


konteks penelitian ini. 


b. Hasil penelitian yang berjudul “Pengaruh Work-Life Balance dan Burnout 


terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja (Studi Kasus Yamaha Bahana 


Cianjur)” menunjukkan bahwa work life balance berpengaruh positif dan 


signifikan terhadap kinerja karyawan dan kepuasan kerja (Romdhon & Putro, 


2024). Penelitian ini menggunakan metode Structural Equation Modeling - Partial 


Least Square (SEM-PLS) dengan perangkat lunak Smart-PLS 4. Temuan 


menunjukkan bahwa work-life balance berkontribusi positif dan signifikan 


terhadap kinerja karyawan serta kepuasan kerja. Di sisi lain, burnout memiliki 


pengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja dan kepuasan kerja. Meskipun 


demikian, kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 


karyawan. Oleh karena itu, peningkatan work-life balance dan pengurangan 


burnout dapat meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja karyawan. 


c. Hasil penelitian berjudul “Hubungan Kepemimpinan Transformasional, Work-


Life Balance, dan Lingkungan Kerja non fisik terhadap Disiplin Kerja” 


menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional, work-life balance, dan 


lingkungan kerja non fisik secara parsial memiliki pengaruh signifikan terhadap 


disiplin kerja. Selain itu, ketiga variabel tersebut juga secara simultan berpengaruh 


terhadap disiplin kerja. Penelitian ini menggunakan teknik analisis regresi 


berganda, uji t, uji f, dan koefisien determinasi dengan menggunakan SPSS for 


Windows versi 25 (Arifin & Rizana, 2024). 
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d. Hasil penelitian “Hubungan Work Life Balance dengan Work Engagement pada 


Guru TK X di Bandung” menunjukkan korelasi yang kuat dan memiliki nilai 


positif antara work life balance dengan work engagement (Putri & Aslamawati, 


2024). Dalam penelitian ini, metode yang digunakan adalah kuantitatif non-


eksperimental dengan melibatkan 23 guru TK X. Analisis data menggunakan 


pendekatan korelasional. Hasil penelitian menunjukkan adanya hubungan antara 


work-life balance dengan work engagement pada guru TK X sebesar 0,657. Ini 


berarti semakin rendah work-life balance, maka semakin rendah pula tingkat work 


engagement. 


e. Hasil penelitian dengan judul “Kontribusi Work Life Balance terhadap Work 


Engagement karyawan” menunjukkan variabel work life balance dan work 


engagement memiliki hubungan yang positif (Wijaya & Soeharto, 2021). 


Penelitian ini menerapkan metode kuantitatif dengan melibatkan 103 karyawan 


dari Politeknik X Yogyakarta sebagai subjek penelitian. Data dikumpulkan 


menggunakan skala work life balance dan work engagement, kemudian dianalisis 


menggunakan regresi linear sederhana. Hasil penelitian menunjukkan adanya 


pengaruh positif work life balance terhadap work engagement, dengan nilai 


korelasi Pearson sebesar 0,646 (p < 0,01). Work life balance memberikan 


sumbangan efektif sebesar 41,2% dalam memprediksi work engagement, 


sedangkan sisanya 58,2% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti 


dalam penelitian ini. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa hipotesis dalam 


penelitian ini dapat diterima. 
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BAB II  


KAJIAN PUSTAKA 


 


A. Work Engagement 


 


1. Pengertian Work Engagement 


Work engagement, secara umum dapat dibedakan ke dalam dua konsep 


pengertian yang saling berkaitan yaitu pengertian engagement dan pengertian work 


engagement. Secara keseluruhan, kajian pustaka mengenai pengertian engagement 


dan pengertian work engagement dapat dijelaskan sebagai berikut. 


a. Pengertian engagement.  


Konsep awal mengenai engagement diperkenalkan oleh Kahn (1990) sebagai 


tingkat energi pribadi yang tinggi yang ditanamkan dalam tugas-tugas pekerjaan 


yang dilakukan dalam suatu pekerjaan. Istilah yang dikembangkan oleh Kahn 


(1990) tersebut untuk menggambarkan dua penyesuaian karyawan dalam perannya 


yakni “personal engagement” dan “personal disengagement”, istilah ini merujuk 


pada perilaku yang digunakan karyawan untuk “bring in” atau “leave out” pribadi 


karyawan selama karyawan bekerja. Kahn (1990) mendefinisikan “personal 


engagement” sebagai keterikatan diri karyawan dengan peran kerjanya; dalam 


keterlibatan, karyawan menggunakan dan mengekspresikan dirinya secara fisik, 


kognitif, dan emosional selama melakukan pekerjaan. Kahn (1990) 


mendefinisikan “personal disengagement” sebagai pelepasan diri dari peran kerja; 


dalam pelepasan diri, karyawan menarik diri dan mempertahankan dirinya secara 


fisik, kognitif, atau emosional selama melakukan pekerjaan. 


Maslach dkk. (2001) mendefinisikan engagement sebagai kondisi motivasi 


afektif yang positif dan berkelanjutan yang muncul dari kepuasan dalam pekerjaan 


yang ditandai dengan semangat, dedikasi, dan keterlibatan yang mendalam. 


Engagement ditandai oleh tingkat aktivasi dan kesenangan yang tinggi. Secara 


konseptual, engagement dianggap sebagai kebalikan yang positif dari burnout 


(Maslach dkk., 2001). Robinson dkk. (2003) mendefiniskan engagement sebagai 


kondisi di mana karyawan merasa terlibat, berkontribusi, dan merasa memiliki 


secara pribadi terhadap pekerjaannya. Kata kerja 'melibatkan' memiliki beragam 


arti, dari yang bersifat konkret seperti mempekerjakan seseorang untuk melakukan 


suatu pekerjaan, hingga yang lebih abstrak seperti menarik dan memikat (Robinson 


dkk., 2003). 


Menurut May dkk. (2004) engagement merupakan penggunaan aktif dari 


emosi dan perilaku, bukan hanya kognisi pada karyawan. Karyawan yang 


merasakan keterlibatan yang mendalam dalam perannya cenderung merasa 
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terhubung dengan pekerjaannya. Selain itu, engagement juga membutuhkan energi 


fisik yang digunakan oleh karyawan untuk menyelesaikan tugas-tugas perannya 


(May dkk., 2004). Vance (2006) mendefinisikan engagement sebagai cerminan 


tingkat komitmen, usaha kerja, dan keinginan karyawan untuk tetap berada dalam 


suatu organisasi. Hal ini mencakup bagaimana seorang karyawan memikirkan, 


merasakan, dan bertindak terhadap pekerjaan, pengalaman kerja, dan perusahaan 


tempat mereka bekerja. engagement mencerminkan tingkat kepuasan dan 


keyakinan seseorang terhadap pekerjaannya, serta perasaan dihargai atas 


kontribusinya. Engagement karyawan menggambarkan antusiasme dan 


keterlibatan terhadap pekerjaan mereka. Ini merupakan komitmen emosional dan 


intelektual terhadap organisasi atau tim, yang mendorong perilaku yang 


mendukung pencapaian tujuan organisasi dan meningkatkan hasil bisnis. 


Engagement juga mencerminkan seberapa besar motivasi karyawan untuk 


berkontribusi terhadap kinerja organisasi, serta kesiapan mereka untuk melakukan 


usaha ekstra, seperti waktu, energi, dan pikiran tambahan, untuk mencapai tujuan 


organisasi (Vance, 2006). Engagement dapat dilihat dari sejauh mana karyawan 


memberikan usaha ekstra dalam pekerjaan mereka, melampaui standar minimum 


yang diperlukan untuk menyelesaikan tugas-tugasnya, baik dalam bentuk waktu 


lembur, pemikiran lebih dalam, atau energi tambahan.  


Saks dan Rotman (2006) mendefinisikan engagement sebagai konstruk yang 


unik dan berbeda, terdiri dari komponen kognitif, emosional, dan perilaku yang 


terkait dengan kinerja peran individu. Engagement bukanlah sekedar sikap 


melainkan seberapa jauh seseorang engage dan terfokus dalam peran mereka (Saks 


& Rotman, 2006). Adapun definisi engagement menurut Mcbain (2006) adalah 


kondisi terkait dengan pengalaman dan tindakan sehari-hari yang terjadi dalam 


konteks pekerjaan tertentu. Konsep engagement mengakui bahwa karyawan 


membutuhkan ruang untuk mengekspresikan diri dan semangat berwirausaha 


dalam lingkungan kerja mereka (Mcbain, 2006).  


Truss dkk. (2006) mendefinisikan engagement sebagai semangat yang 


membara dalam bekerja. Engagement memiliki tiga elemen yakni keterlibatan 


emosional, terlibat secara emosional dengan pekerjaan. Keterlibatan kognitif, 


sangat fokus pada pekerjaan, dengan sedikit pemikiran teralihkan selama jam 


kerja. Keterlibatan fisik: bersedia untuk bekerja lebih keras demi kepentingan 


perusahaan dan melakukan pekerjaan melebihi yang diatur dalam kontrak (Truss 


dkk., 2006). Adapun menurut Hughes dan Rog (2008) engagement merupakan 


peningkatan dalam koneksi emosional dan intelektual yang dimiliki oleh seorang 


karyawan terhadap pekerjaannya, organisasi, manajernya, atau rekan kerjanya. Hal 


ini mendorong karyawan untuk memberikan usaha tambahan dalam pelaksanaan 
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tugas mereka. Engagement adalah tingkat energi dan semangat yang dimiliki oleh 


karyawan terhadap perusahaan tempat mereka bekerja (Hughes & Rog, 2008).  


Storey dkk. (2008) mendefinisikan engagement sebagai serangkaian sikap 


dan perilaku positif yang membantu mencapai kinerja kerja yang tinggi dan sejalan 


dengan visi perusahaan. Untuk mencapai hal ini, biasanya diperlukan kombinasi 


praktik sumber daya manusia yang didasarkan pada keterlibatan, pengakuan yang 


sesuai, berbagai kesempatan untuk pembelajaran dan pengembangan, serta 


kepemimpinan yang efektif di semua tingkatan (Storey dkk., 2008). Menurut 


Soane dkk. (2012) engagement kondisi karyawan yang membutuhkan tiga syarat 


yakni fokus pada peran kerja (dalam konsep Kahn, peran kerja menjadi jalur untuk 


keterlibatan melalui kesesuaian diri dan peran, serta memenuhi kebutuhan pribadi 


akan arti, keamanan, dan keterpenuhan), aktivasi (bahwa engagement memerlukan 


aktivasi), dan pengaruh positif (bahwa pengaruh positif adalah bagian integral dari 


keterlibatan) (Soane dkk., 2012).  


Menurut Schaufeli (2012) "engagement" merujuk pada tingkat keterlibatan, 


komitmen, semangat, antusiasme, keserapan, dedikasi yang terfokus, dan energi 


yang diperlihatkan individu. Engagement dalam pekerjaan dianggap sebagai 


konsep yang terpisah dan berbeda, yang memiliki hubungan negatif dengan 


burnout (Schaufeli, 2012). 


Berdasarkan pemaparan para tokoh di atas mengenai pengertian engagement, 


dapat disimpulkan bahwa engagement adalah kondisi karyawan yang memiliki 


tingkat keterlibatan, komitmen, semangat, antusiasme, keserapan, fokus pada 


dedikasi, dan karyawan yang memperlihatkan energinya yang berhubungan 


negatif dengan perilaku burnout. 


b. Pengertian work engagement.  


Konsep mengenai work engagement merupakan kebalikan dari konsep 


burnout. Karyawan yang terlibat memiliki keyakinan bahwa mereka mampu 


memenuhi tuntutan pekerjaan mereka dengan baik dan memiliki hubungan yang 


energik dan efektif dengan aktivitas kerja mereka, yang membedakan mereka dari 


karyawan yang mengalami kelelahan (Schaufeli & Bakker, 2004). Menurut 


Maslach dan Leiter (1997) work engagement memfokuskan pada energi, 


keterlibatan, dan efektivitas yang dibawa oleh karyawan ke dalam pekerjaan dan 


berkembang sebagai hasil dari pekerjaan karyawan. Work engagement dan burnout 


karyawan dianggap sebagai kondisi psikologis yang berlawanan satu sama lain, di 


mana yang pertama menunjukkan kualitas positif dan yang kedua menunjukkan 


kualitas negatif, keduanya harus dianggap terpisah satu sama lain. Secara teoritis, 


bahwa karyawan yang tidak mengalami burnout dapat memiliki nilai work 


engagement tinggi atau rendah, sedangkan karyawan yang mengalami burnout 
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dapat memiliki nilai work engagement tinggi atau rendah. Oleh karena itu, 


kelelahan dan sinisme dianggap sebagai lawan dari semangat dan dedikasi. 


Keadaan karyawan yang digerakkan oleh vigor dan kelelahan disebut energi atau 


aktivasi. Di sisi lain, keadaan karyawan yang digerakkan oleh dedication dan 


sinisme disebut identifikasi. Oleh karena itu, tingkat energi yang tinggi dan 


komitmen yang kuat terhadap pekerjaan ditandai dengan work engagement, 


sedangkan kelelahan ditandai dengan kebalikannya yakni tingkat energi yang 


rendah dan komitmen yang buruk terhadap pekerjaan. Work engagement karyawan 


secara khusus ditandai dengan menjadi tenggelam dan senang dengan pekerjaan 


mereka, bukan karena efisiensi. Kondisi ini disebut absorption (Schaufeli & 


Bakker, 2004). 


Menurut Harter dkk. (2002), work engagement merujuk pada tingkat 


keterlibatan, kepuasan, dan antusiasme karyawan terhadap pekerjaannya. 


Engagement terjadi ketika individu terhubung secara emosional dengan orang lain 


dan secara kognitif waspada (Harter dkk., 2002). Work engagement menurut 


Schaufeli dkk. (2002) adalah potensi karyawan berpikir secara positif, 


memuaskan, dan berhubungan dengan pekerjaan yang ditandai dengan semangat, 


dedikasi, dan penghayatan. work engagement mengacu pada keadaan afektif-


kognitif yang lebih persisten dan meresap yang tidak terfokus pada objek, 


peristiwa, individu, atau perilaku tertentu (Schaufeli dkk., 2002).  


Menurut Schaufeli dan Bakker (2004), work engagement merupakan 


kebalikan dari burnout. Karyawan yang terlibat memiliki rasa hubungan yang 


energik dan efektif dengan aktivitas kerja mereka dan karyawan melihat diri 


mereka mampu menghadapi tuntutan pekerjaan mereka dengan baik. Engagement 


dalam pekerjaan adalah sebagai kebalikan dari burnout. Sementara mereka yang 


mengalami burnout merasa energi yang digunakan untuk bekerja seperti cepat 


terkuras, karyawan yang merasa terlibat memiliki hubungan yang positif dan 


dinamis dengan pekerjaan mereka (Schaufeli & Bakker, 2004). Menurut Hallberg 


dan Schaufeli (2006) work engagement adalah keadaan di mana karyawan 


memberikan sepenuhnya energi dan dedikasi penuh pada pekerjaannya. Work 


engagement, job involvement, dan komitmen terhadap organisasi adalah konsep 


yang berbeda secara empiris, dan oleh karena itu, mencerminkan dimensi yang 


berbeda dari work engagement (Hallberg & Schaufeli, 2006).  


Menurut Macey dan Schneider (2008) work engagement merupakan kondisi 


yang diinginkan karyawan sesuai dengan tujuan organisasi, dan mencakup elemen-


elemen seperti komitmen, semangat, antusiasme, usaha yang terfokus, dan energi 


dan mencakup komponen sikap dan perilaku. Asal mula sikap dan perilaku ini 


terletak pada kondisi di lingkungan kerja, dan dampaknya dianggap berharga bagi 
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efektivitas organisasi (Macey & Schneider, 2008). Engagement sering diartikan 


sebagai kebalikan dari ketidakterlibatan. Rich dkk. (2010) mendefinisikan work 


engagement sebagai konsep motivasi yang melibatkan investasi energi fisik, 


kognitif, dan emosional seseorang dalam kinerja yang aktif dan penuh. Konsep ini 


menggambarkan individu yang sepenuhnya terlibat dalam peran kerja mereka, 


dengan mengalokasikan energi personal ke dalam aspek fisik, kognitif, dan 


emosional. Karyawan yang engaged dapat terlihat dengan baik secara psikologis, 


penuh perhatian, dan terhubung dengan kinerja peran mereka. Dalam konsep 


engagement, fokus tidak hanya pada upaya fisik atau kognitif yang diperlukan 


untuk tugas-tugas tertentu, tetapi mencerminkan investasi yang lebih dalam dalam 


memenuhi peran secara holistik (Rich dkk., 2010). Engagement menggantikan 


penekanan tradisional pada tugas-tugas tertentu dengan memperluas pandangan 


tentang pengalaman kerja karyawan secara menyeluruh.  


Menurut Bakker dan Leiter (2010) work engagement adalah potensi afektif-


motivasional yang positif dan memuaskan dari kesejahteraan karyawan yang 


berhubungan dengan pekerjaan yang dapat dilihat sebagai pencegah dari kelelahan 


kerja. Work engagement adalah keadaan yang positif dan memuaskan, serta 


merupakan motivasi afektif yang terkait dengan pekerjaan serta bisa dianggap 


sebagai kebalikan dari burnout. Engagement melibatkan dimensi energi dan 


penyerapan. Oleh karena itu, engagement mencakup semangat tinggi dan 


identifikasi yang kuat dengan pekerjaan. Bakker dan Leiter (2010) mendefinisikan 


work engagement sebagai konsep motivasi di mana karyawan merasa didorong 


untuk mencapai tujuan-tujuan yang menantang dalam pekerjaan mereka. Mereka 


memiliki komitmen pribadi untuk mencapai tujuan tersebut dan membawa energi 


pribadi ke dalam pekerjaan mereka. Karyawan yang terlibat tidak hanya memiliki 


energi, tetapi juga menerapkan energi tersebut dengan antusiasme pada pekerjaan 


mereka. Selain itu, work engagement mencerminkan perhatian intens terhadap 


pekerjaan. Karyawan yang terlibat memperhatikan detail-detail penting dan 


mengalami aliran di mana mereka sepenuhnya terfokus pada pekerjaan mereka. 


Work engagement berhubungan dengan pekerjaan yang menantang dan 


mencerminkan kemampuan karyawan untuk memecahkan masalah, berinteraksi 


dengan orang lain, dan menghasilkan layanan yang inovatif.  


Menurut Christian dkk. (2011) work engagement adalah kondisi mental yang 


relatif stabil yang mencakup investasi energi karyawan secara bersamaan dalam 


pengalaman atau kinerja pekerjaan. Work engagement melibatkan komitmen aktif 


dari sumber daya karyawan dalam melaksanakan tugas pekerjaan (Christian dkk., 


2011). Menurut Pati dan Kumar (2011) work engagement merupakan konsep 


manajemen yang bertumpu pada ide untuk melibatkan individu yang sesuai dalam 
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pengambilan keputusan yang tepat pada waktu yang sesuai, dengan cara yang 


tepat. Secara psikologis, Work engagement tercermin dalam konsentrasi aktif 


dalam menjalankan tugas yang diberikan di antara individu. Work engagement 


tidak hanya sebatas "mengikuti peran yang ditetapkan", melainkan lebih tepatnya 


dapat dimengerti sebagai pengalaman menerapkan diri dalam konteks peran yang 


diberikan (Pati & Kumar, 2011).  


Menurut Witemeyer dkk. (2013) work engagement merujuk pada sikap 


karyawan terhadap pekerjaannya di dalam suatu perusahaan, yang meliputi 


semangat, dedikasi, dan konsentrasi, evaluasi kognitif terhadap kekuatan 


psikologis, serta motivasi untuk berperan aktif, baik dalam tugas pokok maupun 


tugas tambahan dalam mencapai tujuan organisasi. Kim dkk. (2013) 


mendefinisikan work engagement sebagai kondisi yang positif, memuaskan, dan 


merupakan motivasi afektif dari kesejahteraan yang terkait dengan pekerjaan. 


Engagement dalam pekerjaan dianggap sebagai faktor penting yang membantu 


memfasilitasi perubahan bagi karyawan dan dapat menghasilkan peningkatan 


kinerja mereka (Kim dkk., 2013). Engagement dalam pekerjaan dapat mendorong 


karyawan untuk terlibat lebih dalam dalam tugas-tugas mereka dan bahkan dapat 


membantu mengurangi atau menghilangkan rasa bosan dalam pekerjaan.  


Menurut Eljaaidi (2016) work engagement merujuk pada perilaku dan sikap 


yang menunjukkan antusiasme, semangat, fleksibilitas, dan motivasi yang tinggi 


dalam menjalankan tugas pekerjaan dengan standar yang tinggi. Eljaaidi (2016) 


telah menunjukkan adanya tiga komponen engagement yang berbeda yakni, 


kompenen pertama merupakan sikap kerja, merujuk pada kumpulan keyakinan 


yang kuat dari karyawan mengenai identifikasi mereka dengan organisasi dan 


keterlibatan mereka dalam organisasi tersebut. Komponen kedua yakni perilaku 


peran, mengacu pada tindakan-tindakan yang dilakukan oleh karyawan yang 


melebihi tugas-tugas pekerjaan yang seharusnya, di luar sistem penghargaan, dan 


berkontribusi pada efektivitas organisasi. Komponen terakhir yakni motivasi, 


mencerminkan kekuatan internal yang memengaruhi perilaku yang berkelanjutan. 


Kuok dan Taormina (2017) mendefinisikan work engagement sebagai 


keterikatan yang disengaja terhadap tugas, tujuan, atau aktivitas organisasi secara 


kognitif, emosional, dan fisik. Ini mencakup memiliki pandangan positif terhadap 


peningkatan efektivitas pribadi, merasakan emosi positif saat menjalankan tugas, 


dan dengan sukarela menggunakan energi dan usaha untuk mencapai tujuan 


tersebut (Kuok & Taormina, 2017). work engagement adalah konsep independen, 


tetapi karyawan dapat mengekspresikannya melalui tiga cara yang berbeda, yaitu 


melalui pengerahan diri mereka dalam peran kerja. Ini berarti bahwa dalam 
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keterlibatan, karyawan menggunakan dan mengekspresikan diri mereka secara 


fisik, kognitif, dan emosional saat melaksanakan peran mereka.  


Menurut Eldor dkk. (2020) work engagement adalah sebuah konsep yang 


dinamis, memuaskan, dan memotivasi. Bahwa work engagement merujuk pada 


ekspresi bersamaan dari berbagai investasi sumber daya, baik fisik (energi), afektif 


(dedikasi), maupun kognitif (penyerapan) dalam pekerjaan (Eldor dkk., 2020). 


Selain memberikan dorongan terhadap kemajuan organisasi, work engagement 


juga memberikan tambahan nilai pada kehidupan karyawan dengan meningkatkan 


kepuasan mereka terhadap hidup dan engagement mereka dalam komunitas. 


Aledeinat dkk. (2021) mendefinisikan work engagement sebagai keadaan 


pikiran yang positif, memuaskan, dan ditandai dengan dedikasi, ketangkasan, dan 


penyerapan. Perlu diperhatikan bahwa karyawan yang sangat terlibat dalam 


pekerjaan cenderung lebih berdedikasi, bersemangat, dan terfokus. Ketika 


karyawan memiliki tingkat dedikasi yang tinggi terhadap pekerjaan mereka, 


karyawan cenderung lebih terlibat dalam pekerjaannya, yang pada akhirnya dapat 


berdampak positif pada work life balance mereka (Aledeinat dkk., 2021). Menurut 


Evitha dkk. (2021) work engagement adalah sikap positif yang dimiliki oleh 


seorang karyawan terhadap pekerjaannya, yang ditandai dengan semangat, 


dedikasi penuh, dan konsentrasi yang tinggi saat bekerja. Situasi di mana setiap 


karyawan memiliki komitmen yang kuat terhadap pekerjaannya, serta terikat pada 


tujuan dan nilai-nilai perusahaan, menjadi kunci keberhasilan perusahaan. Konsep 


ini dikenal sebagai work engagement, lebih lanjut keterlibatan kerja mencerminkan 


energi yang dibawa oleh karyawan ke dalam pelaksanaan tugas mereka (Evitha 


dkk., 2021).  


Rabuana dan Yanuar (2023) mendefinisikan work engagement sebagai 


kondisi seberapa besar energi, komitmen, dan dedikasi yang dimiliki karyawan 


terhadap pekerjaan mereka. Tingkat work engagement yang tinggi sering kali 


menghasilkan kesejahteraan yang baik bagi karyawan, termasuk kesehatan mental 


yang lebih baik dan tingkat stres yang lebih rendah. Ketika karyawan terlibat 


secara maksimal dalam pekerjaan mereka, mereka cenderung lebih termotivasi dan 


merasa memiliki tujuan yang jelas. Hal ini dapat membantu mengurangi tingkat 


stres dan meningkatkan kesejahteraan secara keseluruhan (Rabuana & Yanuar, 


2023). Di sisi lain, karyawan yang kurang terlibat dalam pekerjaan mereka 


cenderung lebih rentan terhadap stres dan memiliki tingkat kesejahteraan yang 


lebih rendah. 


Berdasarkan pemaparan para tokoh di atas mengenai pengertian work 


engagement, dapat disimpulkan pengertian work engagement adalah suatu 


keadaan bekerja secara positif seperti vigor, dedication, dan absorption yang 
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dimiliki karyawan dan disertai makna atau hubungan dengan karyawan tersebut. 


Hal tersebut juga dapat dikatakan karyawan menjadi lebih bersemangat, teguh, 


antusias, dan sungguh-sungguh dalam bekerja. Pada penelitian ini konsep dasar 


work engagement yang digunakan adalah pengertian yang dikemukakan oleh 


(Schaufeli & Bakker, 2004). 


 


2. Aspek-aspek Work Engagement 


Menurut Kahn (1990) work engagement terdiri atas tiga aspek, yaitu 


physically engage, cognitively engage, dan emotionally engage. Physically engage 


adalah bentuk keterikatan fisik atau aktivitas fisik secara langsung yang dimiliki 


karyawan saat bekerja. Cognitively engage adalah keterikatan kognitif yang 


dimilki karyawan terhadap pekerjaan yang mengarah pada permikiran-pemikiran 


yang didasarkan tas pekerjaan. Emotionally engage adalah keterikatan emosional 


yang dimiliki karyawan terhadap pekerjaannya yang berhubungan dengan relasi 


orang lain dalam lingkungan pekerjaannya. 


Rothbard (2001) merumuskan dua komponen atau aspek mengenai work 


engagement yaitu attention dan absorption. Attention merujuk pada kemampuan 


kognitif dan waktu yang dihabiskan karyawan untuk memikirkan suatu peran 


tertentu. Perhatian dan penyerapan berbeda dalam hal fokus yang diberikan pada 


suatu peran, yang bisa dianggap sebagai sumber daya tak terlihat yang bisa 


dialokasikan dengan berbagai cara. Absorption merupakan tingkat konsentrasi 


yang tinggi yang tidak terkait dengan komponen perhatian dalam suatu peran. Ini 


mencerminkan motivasi intrinsik dalam peran tersebut. Saat mendefinisikan 


penyerapan yang terkait dengan motivasi intrinsik, penting untuk dicatat bahwa 


penyerapan tidak selalu menghasilkan perasaan positif. Penyerapan bisa 


menciptakan obsesi atau minat yang sangat kuat.  


Menurut Schaufeli dan Bakker (2004) work engagement memiliki tiga aspek 


yaitu vigor, dedication, dan absorption. Vigor (semangat), merupakan kondisi 


karyawan yang memiliki banyak energi, semangat dan berstamina saat bekerja. 


Dedication (dedikasi) menunjukkan karyawan yang menganggap pekerjaannya 


bermakna, menginspirasi, dan menantang. Selain itu, karyawan biasanya merasa 


antusias dan bangga dengan pekerjaan mereka. Absorption (penghayatan) 


merupakan suatu keadaan keterlibatan karyawan yang ditandai dengan penyerapan 


terhadap pekerjaan dan tenggelam atau terbawa pada pekerjaannya, karyawan 


yang menghayati pekerjaannya biasanya sangat menikmati pekerjaannya dan 


merasa berkonsentrasi dalam pekerjaan serta sulit untuk melepaskan diri dari 


pekerjaannya karena karyawan merasa terbawa oleh pekerjaan yang dilakukannya. 
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Menurut Eljaaidi (2016) work engagement di tempat kerja memiliki tiga 


aspek yaitu intellectual engagement, affective engagement, dan social 


engagement. Intellectual engagement mencakup upaya karyawan dalam 


memikirkan secara mendalam tentang pekerjaan mereka dan mencari solusi 


terbaik untuk mengembangkannya. Ini mencerminkan proses berpikir yang terlibat 


dalam menjalankan tugas pekerjaan. Affective engagement mengacu pada ekspresi 


emosi positif yang ditunjukkan oleh karyawan terhadap pekerjaan karyawan. 


Social engagement mencakup berbagai interaksi karyawan dengan orang lain 


dalam diskusi dan pembicaraan mengenai cara-cara untuk meningkatkan pekerjaan 


karyawan. 


Kuok dan Taormina (2017) merumuskan tiga aspek work engagement yaitu 


cognitive work engagement, emotional work engagement, physical work 


engagement. Cognitive work engagement memperhatikan seberapa fokus 


karyawan terhadap pekerjaan, yang mencakup jumlah "sumber daya kognitif" 


seperti konsentrasi atau waktu yang dihabiskan untuk memikirkan pekerjaan dan 


juga mengacu pada cara individu melihat pekerjaan sebagai bagian integral dari 


identitas dan kehidupan pribadinya. Dengan demikian, keterlibatan kerja kognitif 


mencakup investasi waktu, perhatian, pemikiran, dan konsentrasi individu dalam 


pekerjaan agar dapat melaksanakannya dengan baik. Emotional work engagement 


adalah "keterlibatan yang bersifat afektif" melibatkan pengaruh positif, dan bahwa 


perasaan positif dapat tercermin dalam antusiasme. Emotional work engagement 


menyarankan bahwa keterlibatan kerja mencerminkan "kehadiran psikologis", di 


mana karyawan memiliki hubungan emosional dengan pekerjaan dan organisasi 


mereka, yang kemudian meningkatkan kepuasan kerja. Dengan kata lain, mereka 


merasa termotivasi dan bersemangat untuk terlibat dalam tugas-tugas mereka dan 


secara aktif menyelesaikannya. Contoh dari gagasan ini adalah pernyataan seperti 


"Saya merasa sangat bahagia ketika saya menjalankan tanggung jawab saya di 


tempat kerja." Selain itu, individu yang terlibat secara emosional dalam pekerjaan 


akan merasakan kepuasan saat mereka berhasil melakukan tugas-tugas mereka 


dengan baik. Physical work engagement melibatkan energi dan usaha atau upaya 


karyawan. Karyawan yang terlibat akan "berjuang", yaitu, mereka akan 


mengalokasikan waktu dan upaya tambahan untuk pekerjaan mereka dan 


organisasi tempat mereka bekerja. Contoh dari konsep ini adalah pernyataan 


seperti “Tidak peduli seberapa keras saya bekerja, saya tetap memiliki tingkat 


energi yang tinggi”. Oleh karena itu, contoh dari gagasan ini adalah pernyataan 


seperti “Saya sering merasa terdorong oleh pekerjaan saya”. 


Berdasarkan pemaparan para tokoh di atas mengenai aspek-aspek work 


engagement, dengan beberapa pertimbangan seperti kesesuaian aspek yang kuat 
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dengan pekerjaan karyawan, aspek-aspek work engagement yang digunakan pada 


penelitian ini adalah sebagaimana yang dikemukakan oleh Schaufeli dan Bakker 


(2004) yakni vigor (semangat), dedication (dedikasi), absorption (penghayatan). 


 


3. Indikator-indikator Work Engagement 


Rezeki (2018) mengemukakan terdapat delapan indikator work engagement 


yaitu motivasi, pemecahan masalah, hubungan sosial, inovasi, ekspektasi tugas, 


ketahanan kerja, menolong sesama, rekomendasi perbaikan.  


Schaufeli dan Bakker (2004) mengemukakan work engagement memiliki 


indikator-indikator yaitu, menunjukkan tingkat energi yang tinggi, kesediaan 


untuk menginvestasikan upaya diri, tidak mudah lelah, dan gigih dalam 


menghadapi kesulitan (dari aspek vigor); menunjukkan kondisi yang merasakan 


arti dan tujuan dari pekerjaannya, merasa bangga dan antusias pada pekerjaannya, 


dan merasa tertantang dan terinspirasi pada pekerjaannya (dari aspek dedication); 


menunjukkan karyawan benar-benar dan dengan senang hati menghayati 


pekerjaannya, mengalami kesulitan untuk melepaskan diri dari pekerjaan tersebut 


sehingga waktu berlalu dengan cepat, dan lupa atas keadaan yang ada di sekitarnya 


(dari aspek absorption). 


Pada penelitian ini work engagement menggunakan indikator-indikator yang 


sebagaimana telah dirumuskan oleh Schaufeli dan Bakker (2004).  


 


4. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Work Engagement 


Vazirani (2007) mengemukakan faktor-faktor yang mempengaruhi work 


engagement yaitu kesempatan untuk pengembangan diri karyawan, manajemen 


bakat yang efektif, kejelasan nilai-nilai perusahaan, perlakuan yang hormat 


terhadap karyawan, standar perilaku etis perusahaan, pemberdayaan, citra 


perusahaan, kesetaraan kesempatan dan perlakuan yang adil, penilaian kinerja, gaji 


dan tunjangan, kesehatan dan keselamatan kerja, kepuasan kerja, komunikasi, 


kekeluargaan, kerja sama. Menurut ahli lain, Bakker dan Demerouti (2008) 


mengemukakan tiga faktor yang mempengaruhi work engagement yaitu job 


resources, salience of job resources, dan personal resources.  


Job resources atau sumber daya pekerjaan mengacu pada aspek-aspek fisik, 


sosial, atau organisasi dari pekerjaan yang dapat mengurangi tuntutan pekerjaan 


dan beban fisiologis dan psikologis yang terkait dengan berfungsi diri dalam 


mencapai tujuan pekerjaan dan mendorong pertumbuhan karyawan, pembelajaran, 


dan peran motivasi ekstrinsik karena mereka berperan penting dalam mencapai 


tujuan kerja dan pengembangan karyawan. Salience of job resources adalah 


karyawan yang berusaha untuk mendapatkan, mempertahankan, dan melindungi 
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hal-hal yang mereka miliki, termasuk misalnya sumber daya material, sosial, 


pribadi, atau energi. Sumber daya pekerjaan menjadi lebih menonjol dan 


mendapatkan potensi motivasinya ketika karyawan dihadapkan pada tuntutan 


pekerjaan yang tinggi (misalnya beban kerja, tuntutan emosional, dan tuntutan 


mental) karena dapat membantu pencapaian tujuan. Terampilnya karyawan 


dengan profesionalitas yang dibutuhkan, hubungan rekan kerja paling bermanfaat 


dalam mempertahankan work engagement dalam kondisi tuntutan pekerjaan yang 


tinggi (misalnya beban kerja, lingkungan fisik yang tidak mendukung). Personal 


resources atau sumber daya pribadi adalah evaluasi diri yang positif yang terkait 


dengan resiliensi dan mengacu pada perasaan karyawan tentang kemampuan 


mereka untuk mengendalikan dan memberikan dampak pada lingkungan pekerjaan 


dengan baik. Evaluasi diri yang positif seperti itu dapat memprediksi penetapan 


tujuan, motivasi, kinerja, kepuasan kerja dan kehidupan, ambisi karir dan hasil lain 


yang karyawan. Alasannya adalah semakin tinggi sumber daya pribadi individu, 


semakin positif penghargaan diri orang tersebut dan semakin banyak keselarasan 


tujuan pekerjaan yang diharapkan. Karyawan dengan keselarasan tujuan secara 


intrinsik termotivasi untuk mengejar tujuannya dan sebagai hasilnya terpacunya 


kinerja dan kepuasan yang lebih pada karyawan. 


Monica (2019), mengemukakan hasil penelitiannya bahwa terdapat tiga 


faktor yang mempengaruhi work engagement yaitu core self-evaluation, leader 


member exchange, dan proactive personality. Core self-evaluation, (CSE) yang 


tinggi dan kepribadian proaktif cenderung meningkatkan work engagement. Hal 


ini berarti karyawan yang memiliki sikap positif, percaya diri, dan efektif akan 


menunjukkan energi yang tinggi, serta menampilkan antusiasme dan inspirasi 


dalam pekerjaannya. Leader member exchange yakni mengenai pengaruh 


pertukaran kualitas hubungan pimpinan-bawahan (LMX) terhadap work 


engagement (WE), hasil penelitian menegaskan pentingnya peran langsung 


pemimpin dalam mendorong engagement. Bahwa kualitas pertukaran antara 


karyawan dan atasan langsung memiliki dampak signifikan terhadap tingkat 


engagement. Hal ini menekankan bahwa kualitas hubungan antara atasan dan 


bawahan sering kali diperoleh melalui teori pertukaran pimpinan-bawahan (LMX). 


Proactive personality yakni karyawan yang bersifat proaktif, yang mampu dengan 


cepat mengenali peluang dan mengambil tindakan inisiatif, juga cenderung 


menunjukkan tingkat engagement yang lebih tinggi dalam pekerjaannya. Bahwa 


individu yang memiliki kepribadian proaktif cenderung lebih mungkin untuk 


mengubah lingkungan kerja mereka secara proaktif.  
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B. Psychological Well-being 


 


1. Pengertian Psychological Well-being 


Konsep psychological well-being, secara umum dapat dibedakan ke dalam 


dua konsep yang saling berkaitan yaitu well-being dan psychological well-being; 


yang akan diuraikan secara keseluruhan berikut ini: 


a. Pengertian well-being. 


Konsep awal mengenai kesejahteraan psikologis diperkenalkan oleh 


Bradburn (1969), yang menggambarkan well-being sebagai bentuk dari positive 


affect yang terkait dengan interaksi sosial dan engagement, serta negative affect 


yang lebih terkait dengan faktor-faktor yang biasanya dikaitkan dengan masalah 


kesehatan mental. Hasil penelitian Bradburn (1969) menunjukkan bahwa well-


being dapat dipahami sebagai hasil dari dua dimensi utama, yaitu afek positif dan 


negatif, yang memiliki korelasi yang berbeda dan tidak bergantung satu sama lain. 


Warr (1978) menjabarkan positive affect dikaitkan dengan tingkat interaksi sosial 


yang lebih tinggi dan eksposur terhadap pengalaman baru, sementara negative 


affect terkait dengan tingkat kecemasan, ketakutan akan gangguan saraf, dan gejala 


fisik kesehatan yang buruk. Namun, afek positif tidak memiliki hubungan dengan 


hal-hal tersebut. 


Ruggeri dkk. (2020) mendefinisikan well-being sebagai keadaan yang 


berlangsung dalam jangka waktu tertentu yang memfasilitasi pertumbuhan dan 


perkembangan individu atau kelompok. Konseptualisasi well-being ini melampaui 


sekadar tidak adanya penyakit mental, tetapi juga mencakup pandangan bahwa 


kehidupan berjalan dengan baik (Ruggeri dkk., 2020). Menurut Amin dan Suzanna 


(2022) well-being merupakan konsep psikologis yang dapat ditafsirkan secara 


bervariasi sesuai dengan konteks sosial, budaya, atau keyakinan agama individu 


atau masyarakat dan menjadi kajian penelitian menarik dalam studi psikologi. 


Bahwa well-being sebagai tujuan hidup yang sesuai dengan keyakinan agama yang 


individu anut (Amin & Suzanna, 2022). 


Arslan (2023) mendefinisikan well-being sebagai konstruksi penting dalam 


kehidupan masyarakat dan umumnya dapat dibedakan menjadi dua aspek utama: 


kesejahteraan hedonis dan eudaimonik. Kesejahteraan hedonis, sering disebut 


sebagai kesejahteraan subjektif, merujuk pada perasaan senang dan bahagia yang 


dirasakan dari pengalaman, sementara kesejahteraan eudaimonik, sering disebut 


sebagai psychological well-being, didasarkan pada keyakinan bahwa individu 


merasakan kebahagiaan saat mereka memiliki tujuan hidup, menghadapi 


tantangan, dan mengalami pertumbuhan pribadi (Arslan, 2023). 
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Berdasarkan pemaparan para tokoh di atas, dapat disimpulkan bahwa 


pengertian well-being yaitu kondisi individu yang dipengaruhi oleh dua hal yakni 


positive affect dan negative affect.  


b. Pengertian psychological well-being. 


Ryff (1989) mendefinisikan psychological well-being sebagai konsep 


psikologi positif yang mencakup kesehatan psikologis yang luas dan mencakup 


enam komponen. Komponen yang dimaksud adalah self-acceptance (penerimaan 


diri), positive relation with others (hubungan yang positif dengan orang lain), 


autonomy (otonomi), environmental mastery (penguasaan lingkungan), purpose in 


life (tujuan hidup), dan personal growth (pertumbuhan pribadi). 


Menurut Bartram dan Boniwell (2007) psychological well-being adalah 


istilah yang digunakan untuk merujuk pada kondisi pikiran yang positif dan 


kepuasan hidup yang memberikan kualitas atau pengaruh yang kita rasakan pada 


kehidupan kita. Kesejahteraan terkait dengan kepuasan pribadi, engagement, 


harapan, rasa syukur, stabilitas suasana hati, makna, harga diri, ketahanan, 


kepuasan, dan optimisme. Hal ini melibatkan pengenalan kekuatan kita dan 


mengembangkan minat dan bakat kita dan membuat kita menjadi kreatif, 


menyenangkan dan terlibat dalam apa yang kita lakukan (Bartram & Boniwell, 


2007). Huppert (2009) mendefinisikan psychological well-being sebagai kondisi 


kehidupan yang berjalan dengan baik, di mana seseorang merasakan perasaan yang 


baik dan mampu berfungsi secara efektif. Konsep berfungsi secara efektif dalam 


konteks psikologis melibatkan pengembangan potensi diri, memiliki kendali atas 


kehidupan, menetapkan tujuan yang bermakna, dan menjalin hubungan yang 


positif dengan orang lain (Huppert, 2009). 


Menurut Yuliani (2018) psychological well-being merupakan kondisi yang 


berkaitan erat dengan pencapaian potensi individu dan perkembangannya menuju 


kemandirian dan kehidupan yang sejahtera. Secara konseptual, psychological well-


being merupakan bagian dari studi di bidang bimbingan dan konseling, terutama 


dalam konteks pengembangan pribadi dan sosial. psychological well-being 


dikembangkan dengan merujuk pada konsep fungsi psikologi positif, yang 


mencakup perspektif seperti self-actualization dari Maslow, konsep fully 


functioning person dari Rogers, dan formulasi kematangan dari Allport dalam 


setiap tahapan perkembangan individu (Yuliani, 2018). Menurut Tang dkk. (2019) 


psychological well-being adalah aspek utama dari kesehatan mental, yang meliputi 


kebahagiaan hedonis (kenikmatan, kesenangan) dan eudaimonik (makna, 


kepuasan), serta ketahanan (mampu mengatasi masalah, mengelola emosi, dan 


menyelesaikan masalah secara sehat). Untuk meningkatkan psychological well-


being, akan sangat bermanfaat jika kita memahami mekanisme dasar yang terkait 
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dengan konsep ini dan kemudian mengembangkan program pelatihan yang 


ditargetkan dan efektif (Tang dkk., 2019). 


Menurut Supriatna dkk. (2021) psychological well-being adalah kondisi yang 


mengacu pada sejauh mana individu merasa memiliki kendali yang signifikan atas 


kehidupan dan aktivitas mereka. Aspek psychological well-being terdiri dari 


otonomi, penguasaan lingkungan, pertumbuhan pribadi, hubungan positif dengan 


orang lain, tujuan hidup, dan penerimaan diri (Supriatna dkk., 2021). Menurut 


Dhanabhakyam dan Sarath (2023) psychological well-being adalah konsep yang 


kompleks dan multidimensi, meliputi kebahagiaan individu secara keseluruhan, 


kepuasan hidup, serta kesehatan mental dan emosional. Konsep ini mencakup 


beberapa komponen utama seperti emosi positif, otonomi, hubungan yang positif, 


rendahnya tingkat emosi negatif, tujuan hidup, kepuasan hidup, dan pertumbuhan 


pribadi (Dhanabhakyam & Sarath, 2023).  


Berdasarkan pemaparan mengenai pengertian di atas, dapat disimpulkan 


bahwa psychological well-being adalah potensi individu dimana merasa memenuhi 


fungsinya untuk menerima keadaan diri, memilki relasi positif dengan orang lain, 


mandiri, dapat mengendalikan lingkungan disekitarnya, memiliki tujuan hidup, 


dan bertumbuh secara personal. 


 


2. Aspek-aspek Psychological Well-being 


Ryff (1989) merumuskan enam aspek psychological well-being yaitu self-


acceptance, positive relation with others, autonomy, environmental mastery, 


purpose in life, dan personal growth. Self-acceptance adalah aspek kesejahteraan 


yang paling sering muncul adalah rasa penerimaan diri individu. Ryff (1989) 


mendefinisikan sebagai ciri utama kesehatan mental serta karakteristik aktualisasi 


diri, fungsi optimal, dan kedewasaan. Penerimaan terhadap diri sendiri dan 


kehidupan masa lalu individu dengan demikian, memegang sikap positif terhadap 


diri sendiri muncul sebagai karakteristik utama dari fungsi psikologis yang positif. 


Positive relation with others adalah kemampuan untuk mencintai, hubungan 


interpersonal yang hangat dan saling percaya dipandang sebagai komponen utama 


kesehatan mental. Pengaktualisasi diri digambarkan memiliki perasaan empati dan 


kasih sayang yang kuat terhadap semua manusia dan mampu memiliki cinta yang 


lebih besar, persahabatan yang lebih dalam, dan hubungan interpersonal yang lebih 


lengkap dengan orang lain. Hubungan yang hangat dengan orang lain menjadi 


kriteria dari kedewasaan. Bimbingan serta arahan orang lain, penting sebagai 


hubungan positif dengan orang lain dan berulang kali ditekankan dalam konsep 


psychological well-being. Autonomy yakni orang yang berfungsi penuh secara 


mandiri juga digambarkan memiliki keteguhan dalam mengevaluasi diri, dimana 
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individu tidak mencari persetujuan orang lain, namun mengevaluasi dirinya sendiri 


berdasarkan standar pribadi. Enviromental mastery adalah kemampuan individu 


dalam memilih atau menciptakan lingkungan yang sesuai dengan kondisi 


psikisnya didefinisikan sebagai ciri kesehatan mental. Kedewasaan dipandang 


memerlukan partisipasi dalam lingkup aktivitas penting di luar diri. Perkembangan 


masa hidup juga digambarkan membutuhkan kemampuan mengendalikan 


lingkungan yang kompleks. Individu harus mampu untuk maju pada dunia dan 


mengubahnya secara kreatif melalui aktivitas fisik atau mental. Individu yang baik 


dapat memanfaatkan peluang lingkungan. Berpartisipasi aktif dan penguasaan 


lingkungan merupakan unsur penting dari kerangka terpadu fungsi psikologi 


positif. Purpose in life, kesehatan mental didefinisikan mencakup keyakinan yang 


memberikan individu perasaan bahwa ada tujuan dan makna dalam hidup. 


Pengertian kedewasaan juga menekankan pada pemahaman yang jelas tentang 


tujuan yang terarah dalam hidup individu. Individu dihadapkan pada berbagai 


perubahan tujuan atau sasaran dalam hidup, seperti menjadi produktif dan kreatif 


atau mencapai integrasi emosional di kemudian hari. Jadi, individu yang berfungsi 


secara positif mempunyai tujuan, niat, dan arah, yang semuanya berkontribusi pada 


perasaan bahwa hidup ini bermakna. Personal growth merupakan fungsi 


psikologis yang optimal tidak hanya mengharuskan individu mencapai 


karakteristik sebelumnya, tetapi juga individu terus mengembangkan potensinya, 


untuk tumbuh dan berkembang sebagai pribadi yang baik. Kebutuhan untuk 


mengaktualisasikan diri dan menyadari potensi diri merupakan inti dari perspektif 


klinis mengenai pertumbuhan pribadi. Keterbukaan terhadap pengalaman 


merupakan ciri utama orang yang berfungsi penuh. Individu seperti ini terus-


menerus berkembang dan tumbuh. Dengan demikian, pertumbuhan pribadi yang 


berkelanjutan dan realisasi diri merupakan aspek yang menonjol. 


Menurut Dayton dkk. (2004) psychological well-being menghasilkan lima 


dimensi yaitu harmony, interdependence, acceptance, respect, dan enjoyment. 


Harmony yakni mengalami interaksi yang damai dan bahagia dengan orang lain. 


Interdependence, yakni memberikan bantuan dan menerima bantuan dari anggota 


keluarga dan orang lain. Acceptance, yakni melepaskan pikiran-pikiran yang 


mengganggu dan menerima keadaan hidup. Respect yakni merasa bahwa nasihat 


seseorang diperhatikan dan kebijaksanaannya dihargai. Enjoyment yakni 


menghargai kesenangan sederhana yang melibatkan orang lain dan juga kegiatan-


kegiatan yang dilakukan sendiri. 


Menurut Dhanabhakyam dan Sarath M (2023) terdapat tujuh aspek 


psychological well-being yaitu life satisfaction, positive emotions, low levels of 


negative emotions, autonomy, positive releationships, purpose in life, dan personal 
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growth. Life satisfaction adalah penilaian keseluruhan individu terhadap 


kehidupan mereka dan emosi kegembiraan serta kepuasan mereka dikenal sebagai 


kepuasan hidup. Ini dianggap penting untuk kesejahteraan karena berkorelasi erat 


dengan rasa makna dan tujuan hidup seseorang. Positive emotions adalah emosi 


positif seperti kegembiraan, kebahagiaan, dan kepuasan merupakan bagian penting 


dari kesejahteraan karena mendorong rasa bahagia dan kepuasan. Emosi positif 


juga membantu melawan emosi negatif dan stres, yang berkontribusi pada 


peningkatan kesejahteraan secara keseluruhan. Low levels of negative emotions 


yang tingkat emosi negatif yang rendah dapat sangat mempengaruhi kesejahteraan 


individu, termasuk kecemasan, putus asa, dan kemarahan. Oleh karena itu, 


menjaga tingkat emosi negatif tetap rendah sangat penting untuk psychological 


well-being karena hal ini memungkinkan individu untuk mempertahankan 


perasaan yang menyenangkan dan mencegah dampak buruk pada kesehatan 


mental. Autonomy merujuk pada kemampuan untuk membuat keputusan dan 


bertindak secara independen (Ryff, 1989). Individu dengan tingkat otonomi yang 


tinggi dapat mengejar tujuan dan minat mereka sendiri, yang dapat meningkatkan 


kesejahteraan. Positive releationships, hubungan interpersonal yang positif dengan 


orang yang dicintai, teman, dan pasangan sangat penting untuk kesehatan 


psikologis. Hubungan-hubungan ini menyediakan dukungan emosional, rasa 


kebersamaan, dan dukungan untuk kebahagiaan dan kesejahteraan. Purpose in life, 


memiliki tujuan hidup, atau alasan untuk hidup, adalah komponen penting dari 


kesejahteraan karena memberikan orang rasa arah dan makna. Orang akan merasa 


puas dan bahagia jika mereka memiliki tujuan hidup yang jelas. Personal growth 


atau pertumbuhan pribadi adalah proses perkembangan dan peningkatan diri 


seseorang yang sedang berlangsung (Ryff, 1989). Ini bisa meliputi pembelajaran 


keterampilan baru, eksplorasi minat baru, dan pengembangan hubungan baru. 


Pertumbuhan pribadi adalah aspek penting dari kesejahteraan karena membantu 


individu memelihara rasa pertumbuhan dan kepuasan sepanjang hidup mereka. 


Berdasarkan pemaparan para tokoh di atas mengenai aspek-aspek 


psychological well-being, dengan beberapa pertimbangan seperti memperjelas dan 


memberikan aspek psychological well-being yang secara teoritis dan empiris 


menyatu dari fungsi psikologis yang positif, aspek-aspek psychological well-being 


yang digunakan pada penelitian ini adalah sebagaimana yang dikemukakan oleh 


Ryff (1989) yakni self-acceptance, positive relation with others, autonomy, 


environmental mastery, purpose in life, dan personal growth. 
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3. Indikator-indikator Psychological Well-being 


Ryff (1989) mengemukakan indikator-indikator dari psychological well-


being yaitu self-acceptance menunjukkan sikap positif terhadap diri sendiri, 


mengakui dan menerima berbagai aspek diri termasuk kualitas baik dan buruk, 


merasa positif tentang kehidupan masa lalu. Positive relation with others 


menunjukkan hubungan yang hangat, memuaskan, dan saling percaya dengan 


orang lain, peduli terhadap kesejahteraan orang lain, mampu menunjukkan empati, 


kasih sayang, dan keintiman yang kuat, memahami memberi dan menerima dalam 


hubungan antar manusia. Autonomy menunjukkan penentuan nasib sendiri dan 


mandiri, mampu menolak tekanan sosial untuk berpikir dan bertindak dengan cara 


tertentu, mengatur perilaku dari dalam, mengevaluasi diri sendiri dengan standar 


pribadi. Environmental mastery ditunjukkan dengan memiliki rasa penguasaan dan 


kompetensi dalam mengelola lingkungan, mengendalikan serangkaian kegiatan 


eksternal yang kompleks, memanfaatkan peluang di sekitarnya secara efektif, 


mampu memilih atau menciptakan konteks yang sesuai dengan kebutuhan dan 


nilai pribadi. Purpose in life menunjukkan rasa memiliki tujuan hidup dan perasaan 


terarah; merasa ada makna dalam kehidupan sekarang dan masa lalu, memiliki 


keyakinan yang memberikan tujuan hidup, memiliki maksud dan tujuan hidup. 


Personal growth menunjukkan rasa memiliki perasaan untuk terus berkembang, 


melihat diri sendiri tumbuh dan berkembang terbuka terhadap pengalaman baru, 


memiliki perasaan untuk menyadari potensinya, melihat peningkatan dalam diri 


dan perilaku dari waktu ke waktu, berubah dengan cara yang mencerminkan lebih 


banyak pengetahuan dan keefektifan diri. 


Berdasarkan indikator-indikator yang dikemukakan di atas, pada penelitian 


ini psychological well-being menggunakan indikator-indikator yang telah 


dirumuskan oleh Ryff (1989). 


 


4. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Psychological Well-being 


Ryff dan Singer (1996) menyebutkan empat faktor yang mempengaruhi 


psychological well-being yaitu age differences, sex differences, class differences, 


cultural differences. Age differences menunjukkan penguasaan lingkungan dan 


otonomi, menunjukkan pola yang meningkat seiring bertambahnya usia, 


khususnya dari usia dewasa muda hingga usia paruh baya. Aspek lain, seperti 


pengembangan diri dan tujuan hidup, menunjukkan pola penurunan, terutama dari 


usia paruh baya hingga usia tua. Pada aspek yang lain pula, terutama pada aspek 


hubungan positif dengan orang lain dan penerimaan diri, tidak menunjukkan 


perbedaan usia yang signifikan pada ketiga periode usia. Sex differences, Ryff dan 


Singer (1996) menemukan bahwa wanita terbukti memiliki kekuatan psikologis 
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yang lebih besar dibandingkan laki-laki dalam beberapa aspek well-being. Wanita 


dari segala usia secara konsisten menilai diri mereka lebih tinggi dalam hal 


hubungan positif dengan orang lain dibandingkan laki-laki, dan bahwa perempuan 


cenderung memiliki skor lebih tinggi dibandingkan laki-laki dalam hal 


pertumbuhan pribadi. Class differences, hasil penelitian Ryff dan Singer (1996) 


menunjukkan bahwa kesejahteraan lebih tinggi bagi individu yang memiliki 


tingkat pendidikan lebih tinggi, perbedaan yang terlihat jelas pada dimensi tujuan 


hidup dan pertumbuhan pribadi. Pendidikan sangat berkaitan dengan 


kesejahteraan, yang didukung oleh beberapa hal yaitu iq individu, pola asuh, 


pendapatan, dan status pekerjaan. Tingginya kesejahteraan juga didapatkan dengan 


tingginya status pekerjaan. Didapatkan hasil juga bahwa posisi yang lebih rendah 


dalam tatanan sosial kemungkinan berdampak pada buruknya kesehatan, dan juga 


menurunkan kesejahteraan positif. Cultural differences. Hasil penelitian Ryff dan 


Singer (1996) menunjukkan bahwa aspek kesejahteraan, seperti penerimaan diri 


dan otonomi lebih penting dalam konteks budaya barat, sementara dimensi 


kesejahteraan yang berorientasi pada hubungan positif dengan orang lain, 


memberikan signifikansi yang lebih besar dalam budaya timur. 


Menurut Huppert (2009) terdapat tiga faktor yang mempengaruhi 


psychological well-being yaitu personality, demographic factors, socioeconomic 


factors. Personality adalah salah satu faktor utama yang mempengaruhi gaya 


emosional yang sering individu alami adalah kepribadian, terutama dalam dimensi 


ekstraversi dan neurotisme. Ekstraversi, yang menunjukkan tingkat keramahan 


seseorang, sangat terkait dengan gaya emosional yang positif, sementara 


neurotisme berkorelasi dengan gaya emosional yang negatif. Dengan demikian, 


neurotisme cenderung menyebabkan suasana hati yang negatif dan masalah 


kesehatan mental umum, sedangkan ekstraversi mendorong karakteristik 


emosional yang positif. Kepribadian tidak hanya memengaruhi perasaan kita, 


tetapi juga berpengaruh terhadap psychological well-being kita secara 


keseluruhan. Secara khusus, efek neurotisme terhadap kesejahteraan sepenuhnya 


dimediasi melalui tekanan psikologis; dampaknya pada kesejahteraan hilang 


sepenuhnya setelah tekanan psikologis dikontrol. Demographic factors, faktor 


demografis juga menunjukkan beberapa efek yang berbeda untuk kesejahteraan 


dan kesehatan. Misalnya pada beberapa hasil penelitan pria dan wanita memiliki 


tingkat psychological well-being yang berbeda. Pada sisi uisa, individu yang usia 


dewa memiliki kesejahteraan yang lebih baik dari pada yang lebih muda atau yang 


lebih tua. Individu yang telah menikah memiliki psychological well-being daripada 


individu yang belum menikah. Socioeconomic factors. memiliki dampak yang 


sebanding terhadap kesejahteraan mental dan masalah kesehatan mental. Bahwa 
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peningkatan tingkat depresi sering kali terkait dengan pendidikan tinggi, mungkin 


menandakan adanya tekanan dari pekerjaan yang membutuhkan kualifikasi tinggi. 


Sementara itu, ada sebuah pola yang menunjukkan bahwa semakin rendah tingkat 


pendidikan individu, semakin tinggi tingkat gangguan mental yang dialami, yang 


mungkin mencerminkan harapan yang tidak terpenuhi yang terkait dengan 


pendidikan tersebut. Oleh karena itu, meskipun pendidikan yang lebih tinggi 


penting, hal itu tidak menjamin peningkatan kesejahteraan secara langsung. Selain 


itu, ketimpangan dalam pendapatan juga berhubungan dengan tingkat 


kesejahteraan dan gangguan psikologis yang dialami oleh individu. 


Menurut Oskrochi dkk. (2018) terdapat empat faktor yang mempengaruhi 


psychological well-being yaitu financial status, marriage or the presence of a 


partner, presence of children, job stability and security. Financial status yakni 


harapan terhadap status finansial saat ini dan di masa depan memiliki peran yang 


lebih besar dalam menentukan psychological well-being daripada pendapatan 


mutlak. Ini dapat dijelaskan dengan mempertimbangkan definisi dan implikasinya. 


Pendapatan adalah ukuran yang kaku dan dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti 


pajak dan potongan-potongan lain yang sulit untuk dikendalikan oleh individu. 


Namun, status finansial mencerminkan evaluasi yang lebih holistik dengan tingkat 


kontrol yang lebih besar bagi individu. Marriage or the presence of a partner, 


bahwa pernikahan atau keberadaan pasangan dapat meningkatkan psychological 


well-being. Dampak pernikahan terhadap kesehatan fisik dan psikologis 


menyimpulkan bahwa pernikahan mengurangi risiko penyakit psikologis dan 


membuat individu lebih bahagia dan sehat. Bahwa, meskipun kedua pasangan 


mendapat manfaat dari pernikahan, ada bukti bahwa laki-laki mungkin 


memperoleh manfaat yang lebih besar daripada perempuan, yang dapat 


menjelaskan mengapa laki-laki memiliki skor psychological well-being yang lebih 


tinggi. Presence of children, bahwa kehadiran anak memiliki dampak positif 


terhadap psychological well-being. Bukti terbaru dalam bidang ini menunjukkan 


posisi yang agak ambigu dengan kecenderungan menuju dampak yang positif. 


Konsensus saat ini adalah bahwa pengaruh anak-anak tergantung pada tahap 


kehidupan, dan selain jumlah anak, kualitas hubungan antara orang tua dan anak 


juga memengaruhi psychological well-being orang tua. Usia anak juga tampaknya 


menjadi faktor penting, dengan orang tua yang memiliki anak kecil melaporkan 


psychological well-being yang lebih baik. Penjelasannya bervariasi, mulai dari 


peningkatan otonomi anak remaja hingga pengurangan waktu yang dihabiskan 


bersama orang tua dan perdebatan mengenai peraturan dan praktik orang tua. Job 


stability and security atau stabilitas dan keamanan kerja juga telah diakui 


sebelumnya sebagai faktor yang meningkatkan kesehatan mental dan 
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kesejahteraan, baik dalam lingkungan akademis maupun dalam hal kebijakan. 


Bahwa kesehatan mental, serta kesehatan fisik, dipengaruhi secara signifikan oleh 


ketidakamanan kerja. Bahwa mengingat antisipasi terhadap peristiwa yang 


mendasar dan tidak diinginkan seperti kehilangan pekerjaan merupakan sumber 


tekanan psikologis, sesuai dengan asumsi utama teori stres. 


Chan dkk. (2021) menyebutkan lima faktor yang mempengaruhi 


psychological well-being yaitu positive attitudes, spiritual convictions, family and 


friend’s support, personal growth, dan personal responsibility. Positive attitudes, 


sikap positif terhadap psychological well-being merupakan faktor yang sering kali 


dirasakan oleh individu. Mereka menganggap bahwa berpikir, merasakan, dan 


bertindak secara positif dalam menghadapi tantangan sangat penting untuk 


meningkatkan psychological well-being individu. Spiritual convictions, individu 


mengungkapkan bahwa keyakinan spiritual berperan sebagai sumber energi 


penting dalam psychological well-being. Individu percaya bahwa mereka 


mengandalkan kepercayaan spiritual saat menghadapi situasi yang menantang 


secara emosional dan mental. Family and friend’s support, individu percaya bahwa 


hubungan saling mendukung dengan keluarga, teman, dan rekan kerja membawa 


kepuasan yang besar ketika mereka saling membantu, mendorong, memahami, 


mendengarkan, dan memotivasi satu sama lain. Inti dari hubungan yang suportif 


tersebut adalah membuat peserta merasa diperhatikan, dicintai, dan tidak sendirian. 


Personal growth, individu merasakan pentingnya fokus pada pengembangan dan 


peningkatan diri. Beberapa di antara mereka menemukan kekuatan dari sumber 


eksternal seperti keterampilan yang membantu mereka menjadi lebih kuat dan 


meningkatkan rasa percaya diri. Personal responsibility yakni individu percaya 


bahwa penting sekali menghargai kebutuhan untuk mencintai diri sendiri terlebih 


dahulu. Mereka menyadari bahwa tanpa mengakui tanggung jawab atas diri 


sendiri, individu mungkin mengalami kesulitan dalam mengatasi hambatan 


emosional dan mencari bantuan dari orang lain. 


 


C. Work Life Balance 


1. Pengertian Work Life Balance 


Konsep mengenai work life balance menurut Hill dkk. (2001) adalah sejauh 


mana individu mampu menyeimbangkan tuntutan temporal, emosional, dan 


perilaku dari pekerjaan yang dibayar dan tanggung jawab keluarga secara 


bersamaan. fleksibilitas dalam proses kerja dapat membantu karyawan mengelola 


stres yang terkait dengan menyeimbangkan antara tuntutan pekerjaan dan keluarga 


(Hill dkk., 2001). Menurut Felstead dkk. (2002) work life balance adalah relasi 


antara waktu dan ruang yang memengaruhi kelembagaan dan budaya kerja serta 
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non-kerja dalam masyarakat di mana sebagian besar pendapatan dihasilkan dan 


didistribusikan melalui pasar tenaga kerja. Dalam konteks ini, konsep work life 


balance menjadi relevan dalam masyarakat modern karena pekerjaan dipandang 


sebagai komponen yang terpisah dari aspek lain kehidupan (Felstead dkk., 2002). 


Menurut Fisher (2002) work life balance sebagai multidimensional konstruk 


yang di dalamnya terdiri dari penggunaan waktu, energi, pencapaian tujuan, dan 


ketegangan dalam pekerjaan dan kehidupan pribadi. Work life balance berdasarkan 


Crooker dkk. (2002) merupakan kondisi stabilitas yang ditandai oleh 


keseimbangan kompleksitas dan dinamika kehidupan individu dengan berbagai 


sumber daya dari lingkungan dan diri sendiri, seperti keluarga, komunitas, tempat 


kerja, profesi, lokasi geografis, informasi, kondisi ekonomi, kepribadian, dan nilai-


nilai.  


Greenblatt (2002) mendefinsikan work life balance sebagai ketiadaan konflik 


yang tidak dapat diterima antara tuntutan pekerjaan dan non-pekerjaan. Secara 


sederhana, pencapaian work life balance tergantung pada perolehan dan 


pengelolaan sumber daya yang memadai untuk melakukan, memiliki, atau menjadi 


hal-hal yang paling penting bagi individu. Hal ini, yang paling penting, berarti 


memenuhi kewajiban pribadi dan pekerjaan yang nyata dan dirasakan, dan dengan 


demikian memenuhi kebutuhan utama diri sendiri dan orang-orang yang 


berkomitmen untuk mendukungnya. Tiga jenis sumber daya yang sering kali 


dibahas dalam konteks work life balance adalah sumber daya waktu, sumber daya 


finansial, dan kontrol diri (Greenblatt, 2002). Menurut Sverko dkk. (2002) work 


life balance adalah sebuah istilah yang digunakan untuk menggambarkan situasi 


di mana seseorang berhasil mengatur kewajiban kerja mereka dan kehidupan 


pribadi dengan harmonis. Kesimbangan kehidupan dan pekerjaan didefinisikan 


sebagai pengaturan waktu dan peran yang tepat yang memungkinkan seseorang 


menjalankan pekerjaan mereka dengan efisien sambil tetap memiliki waktu yang 


memadai untuk kehidupan di rumah, dengan sedikit konflik peran dan tingkat 


kepuasan yang tinggi (Sverko dkk., 2002). Seperti yang terdapat dalam definisi 


tersebut, keseimbangan merupakan konsep yang kompleks yang melibatkan 


berbagai tingkat analisis serta aspek objektif dan subjektif. 


Lockwood (2003) menjabarkan dua perspektif terhadap definsi work life 


balance. Dari perspektif karyawan, work life balance merupakan persoalan dalam 


mengatur antara tanggung jawab pekerjaan dan tanggung jawab pribadi atau 


keluarga. Dari sudut pandang perusahaan, work life balance mencakup tantangan 


dalam menciptakan budaya perusahaan yang mendukung, di mana karyawan dapat 


memusatkan perhatian pada pekerjaan selama bekerja (Lockwood, 2003). Menurut 


Greenhaus dkk. (2003) mendefinisikan keseimbangan yakni pendekatan terhadap 
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setiap peran dalam pekerjaan dan keluarga yang dilakukan dengan tingkat 


perhatian, waktu, keterlibatan, atau komitmen yang kurang lebih sama. 


Keseimbangan positif menandakan tingkat perhatian, waktu, keterlibatan, atau 


komitmen yang sama tingginya, sementara keseimbangan negatif mengacu pada 


tingkat yang sama rendahnya. Menurut Greenhaus dkk. (2003) work life balance 


adalah sejauh mana seseorang terlibat secara setara dan merasa puas dengan peran 


kerja dan peran keluarganya. Setiap aspek work life balance dapat berada pada 


tingkat positif atau negatif, tergantung pada apakah tingkat waktu, keterlibatan, 


atau kepuasan sama tingginya atau sama rendahnya (Greenhaus dkk., 2003). 


Menurut Duxbury (2004) work life balance adalah konstruk yang melibatkan 


tiga hal yakni role overload, work to family interference, dan family to work 


interference. Role overload adalah peran yang terlalu banyak hal yang harus 


dilakukan dalam jumlah waktu yang harus karyawan lakukan. work to family 


interference, terjadi ketika tuntutan dan tanggung jawab pekerjaan mempersulit 


seorang karyawan untuk memenuhi tanggung jawab peran keluarga. Bentuk 


terakhir dari konflik kehidupan kerja yang akan saya bahas dalam pembicaraan ini 


adalah family to work interference. Bentuk konflik ini terjadi ketika tuntutan dan 


tanggung jawab keluarga mempersulit seorang karyawan untuk memenuhi 


tanggung jawab peran pekerjaan (Duxbury, 2004). 


Redmond dkk. (2006) mendefinisikan work life balance sebagai istilah yang 


digunakan dalam literatur untuk merujuk pada kebijakan yang bertujuan mencapai 


harmoni dan keseimbangan yang lebih besar antara tanggung jawab pekerjaan dan 


rumah. Istilah ini secara umum digunakan sebagai pengganti dari konsep “ramah 


keluarga”, namun sekarang meluas ke aspek di luar wilayah keluarga. work life 


balance mengacu pada pengaturan kerja yang fleksibel yang memungkinkan baik 


orang tua maupun non-orang tua untuk menyesuaikan waktu kerja dengan 


tanggung jawab pribadi mereka. Istilah work life balance lebih disukai karena 


mencakup pengalaman dan kebutuhan orang tua dan non-orang tua, serta 


merupakan kerangka teori yang lebih maju dalam mencari cara-cara baru untuk 


hidup dan bekerja yang memenuhi kebutuhan semua pihak (Redmond dkk., 2006). 


Menurut Fleetwood (2007) work life balance adalah tentang kondisi individu 


yang memiliki kendali atas kapan, di mana, dan bagaimana mereka bekerja. Ini 


tercapai ketika hak individu untuk memiliki kehidupan yang memuaskan di luar 


pekerjaan yang dibayar diakui dan dihormati sebagai standar, untuk keuntungan 


bersama individu, bisnis, dan masyarakat secara keseluruhan. Kebijakan dan 


praktik work life balance yang baik memberikan dampak positif bagi perusahaan, 


dan beberapa manfaat dapat diukur secara langsung dalam hal keuangan 


(Fleetwood, 2007). Menurut Grzywacz dan Carlson (2007) mendefinisikan work 
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life balance sebagai pencapaian ekspektasi terkait peran yang dibagi dan 


dinegosiasikan antara individu dan perusahaan terkait perannya dalam ranah 


pekerjaan dan keluarga. Selain itu, work life balance dipandang sebagai konstruksi 


sosial daripada konstruksi psikologis, dan memiliki makna di luar kehidupan 


pribadi (Grzywacz & Carlson, 2007). 


Kalliath dan Brough (2008) mendefinisikan work life balance sebagai 


pandangan individu terkait dengan aktivitas kerja dan non-kerja dapat berjalan 


selaras dan mendorong pertumbuhan sesuai dengan prioritas hidup karyawan. 


Keseimbangan yang efektif juga mengarah pada pertumbuhan dan perkembangan 


yang positif dalam ranah pekerjaan dan, atau non-pekerjaan (Kalliath & Brough, 


2008). Menurut Littig (2008) work life balance merujuk pada penggabungan 


efektif antara tuntutan pekerjaan dan aspirasi pribadi. Keseimbangan ini menjadi 


tidak stabil ketika stres tidak dapat di melalui kegiatan rekreasi atau istirahat yang 


cukup. Pemahaman tentang work life balance berkembang dari fokus sempit pada 


rekonsiliasi antara pekerjaan dan kehidupan keluarga menjadi pemahaman yang 


lebih luas, termasuk dalam aspek layanan kesehatan, pelatihan lanjutan, dan 


pembelajaran sepanjang hayat (Littig, 2008). 


Vanitha dan Ramanathan (2011) mendefinisikan work life balance sebagai 


koordinasi yang baik antara individu sebagai karyawan di lingkungan kerja, yang 


meliputi sikap terhadap pekerjaan, kondisi kerja, dan fokus positif terhadap 


kehidupan pribadinya. Konsep ini melibatkan penentuan prioritas yang tepat antara 


aspek "pekerjaan" (seperti karier dan ambisi) di satu sisi, dan aspek "kehidupan" 


(termasuk kesenangan, waktu luang, perkembangan keluarga, dan spiritualitas) di 


sisi lainnya. Meskipun lebih luas, istilah ini juga mencakup konsep "keseimbangan 


gaya hidup" dan "keseimbangan hidup" (Vanitha & Ramanathan, 2011). Menurut 


Smith dkk. (2011) work life balance merujuk pada individu yang dapat 


mengalokasikan waktu yang cukup untuk pekerjaan mereka serta untuk aktivitas 


lainnya, seperti keluarga, hobi, dan partisipasi dalam komunitas. Perilaku tersebut 


melibatkan berbagai masalah dan kompleksitas karena sifat kompleks manusia itu 


sendiri (Smith dkk., 2011). 


Nwagbara dan Akanji (2012) mendefinisikan work-life balance sebagai 


kehidupan individu dapat dibagi menjadi dua aspek yaitu pekerjaan dan kehidupan 


di luar pekerjaan, di mana tekanan dari pekerjaan seringkali memiliki dampak 


negatif terhadap kehidupan pribadi. WLB menekankan hubungan antara pekerjaan 


dan kehidupan keluarga serta dampak dari kedua variabel ini terhadap komitmen 


terhadap pekerjaan, kepuasan kerja, peran dalam keluarga, dan isu-isu sosial yang 


berkaitan dengan dinamika hubungan tersebut (Nwagbara & Akanji, 2012). 


Menurut Kundnani dan Mehta (2015) work life balance sebagai kemampuan 
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karyawan untuk menjaga harmoni antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, sambil 


tetap efektif dan kompetitif di tempat kerja, sambil menjaga kebahagiaan, 


kesehatan, dan waktu luang yang memadai di rumah, meskipun menghadapi 


tekanan pekerjaan dan tuntutan tanpa henti yang membutuhkan waktu dan 


perhatian. Definisi work life balance juga bisa bervariasi, di mana seorang 


karyawan berupaya mengakomodasi prioritas terpentingnya dengan tuntutan dari 


pemberi kerja sesuai posisinya, dengan nilai-nilai yang disertai dengan tanggung 


jawab dan juga menjadi bagian dari keluarga yang menghabiskan waktu 


berkualitas tanpa mengorbankan kehidupan profesionalnya. work life balance juga 


melibatkan interaksi antara pekerjaan yang dibayar dan kegiatan lainnya, termasuk 


pekerjaan tidak dibayar di rumah dan dalam komunitas, waktu luang, dan 


perkembangan pribadi (Kundnani & Mehta, 2015). 


AlHazemi dan Ali (2016) mendefinisikan work life balance sebagai konsep 


yang meliputi upaya untuk mencapai keseimbangan yang tepat antara karier dan 


aspirasi di satu sisi, dengan kegiatan menyenangkan, liburan, dan kehidupan 


keluarga di sisi lainnya. Work-Life Balance merupakan kondisi di mana tuntutan-


tuntutan dari pekerjaan dan kehidupan pribadi seseorang seimbang. Istilah work 


life balance merujuk pada kemampuan untuk mengelola tanggung jawab di tempat 


kerja, di rumah, dan aspek-aspek kehidupan lainnya dengan efektif (AlHazemi & 


Ali, 2016). Menurut Westwood dan Cazier (2016) work life balance dijelaskan 


sebagai keseimbangan antara keterikatan pada pekerjaan dan kegiatan di luar 


lingkungan kerja. Secara umum, WLB berdasarkan didefinisikan sebagai cara 


membagi waktu antara aktivitas yang dilakukan di tempat kerja dan hal-hal yang 


ingin dilakukan di luar jam kerja (Westwood & Cazier, 2016). 


Kelliher dkk. (2019) mendefinisikan work life balance sebagai hubungan 


antara bagian pekerjaan dan non-pekerjaan dalam kehidupan individu, di mana 


mencapai keseimbangan yang memuaskan seringkali diartikan sebagai membatasi 


satu aspek (biasanya pekerjaan) untuk memiliki lebih banyak waktu untuk aktivitas 


lainnya dalam kehidupan sehari-hari. Bahwa bagi sebagian karyawan, konsep 


"kehidupan" mencakup lebih dari sekadar tanggung jawab mengasuh anak, 


melainkan juga aktivitas lain yang penting bagi mereka, seperti hobi, pendidikan, 


olahraga, kegiatan keagamaan atau komunitas, dan jenis perhatian lainnya 


(Kelliher dkk., 2019). Menurut Aledeinat dkk. (2021) work life balance merupakan 


hubungan antara pekerjaan yang dibayar dan yang tidak, dalam keluarga serta 


masyarakat, juga waktu luang dan relaksasi. Beberapa peneliti mendefinisikan 


work life balance sebagai kemampuan karyawan untuk menyeimbangkan aktivitas 


kerja dan non-kerja, sementara yang lain menekankan pada konsep kompromi. 


Makna dari work life balance tidak selalu berarti menghabiskan waktu yang sama 
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di kedua area tersebut. Sehingga, work life balance bisa diartikan sebagai 


kemampuan individu untuk berfungsi secara efektif dan mencapai tujuan, baik di 


tempat kerja maupun di rumah, dengan menggunakan dan mengelola sumber daya 


dengan bijak. Saat ini, definisi operasional work life balance memperhitungkan 


pentingnya kepuasan peran dan konflik peran. Bahwa work life balance adalah 


ketika karyawan menunjukkan komitmen intelektual dan emosional terhadap 


organisasi (Aledeinat dkk., 2021). 


Basuni dan Sopiah (2023) mendefinisikan work life balance sebagai 


keseimbangan antara pekerjaan, bermain, keluarga, dan agama. Untuk mengurangi 


stres yang dihadapi karyawan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, dibutuhkan 


modifikasi yang cukup signifikan terhadap pekerjaan dan tujuan individu. Ini 


melibatkan penyesuaian agar dapat mengalokasikan waktu dan energi dengan 


seimbang di antara berbagai aspek kehidupan tersebut, sehingga menciptakan 


keseimbangan yang lebih harmonis dan memuaskan (Basuni & Sopiah, 2023). 


Menurut Sirgy dan Lee (2023) work life balance merupakan keterlibatan 


dalam peran kerja dan non-kerja dengan cara-cara untuk memenuhi tuntutan peran 


dan meminimalkan konflik peran. Definisi tersebut berfokus pada berbagai cara 


keterlibatan peran yang efektif (keterlibatan yang setara, tercermin dalam tujuan, 


dan penuh) serta hasil dari keterlibatan yang efektif tersebut (misalnya, pencapaian 


tujuan yang sukses dan konflik peran yang minimal) (Sirgy & Lee, 2023). 


Berdasarkan pengertian yang telah dikemukakan oleh para tokoh di atas, 


dapat disimpulkan bahwa work life balance adalah suatu kondisi individu yang 


mampu menyeimbangkan tanggungjawab kehidupan pribadi dan kehidupan di 


pekerjaan ditandai dengan kehidupan pribadi dapat meningkatkan performa 


bekerja, dan kehidupan pekerjaan individu dapat meningkatkan kualitas hidup. 


Pada penelitian ini konsep dasar work life balance yang digunakan adalah 


pengertian yang dikemukakan oleh (Fisher, 2002) 


 


2. Aspek-aspek Work Life Balance 


Fisher dkk. (2003) mengemukakan work life balance menjadi tiga aspek, 


yaitu work interference with personal life (WIPL), personal life interference with 


work (PLIW), work personal life enhancement (WPLE). Work interference with 


personal life (WIPL), dimensi ini mengenai pekerjaan yang memengaruhi 


kehidupan pribadi karyawan dan dampak pekerjaan terhadap kehidupan pribadi. 


Personal life interference with work (PLIW), dimensi kedua ini sebagai dampak 


atau campur tangan kehidupan pribadi terhadap pekerjaan. Ini mengukur fenomena 


sebaliknya, yaitu dampak kehidupan pribadi terhadap pekerjaan individu. Work 


personal life enhancement (WPLE) dimensi ketiga ini menjelaskan mengenai 
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pekerjaan dan kehidupan pribadi yang saling memperkuat. Dimensi ini membantu 


memahami dukungan dan peningkatan yang diberikan oleh pekerjaan dalam 


kehidupan pribadi dan sebaliknya. 


Greenhaus dkk. (2003) merumuskan tiga komponen work life balance yaitu 


time balance, involvement balance, dan satisfaction balance. Time balance adalah 


keseimbangan waktu yakni jumlah waktu yang sama yang diperuntukkan untuk 


pekerjaan dan peran keluarga. Involvement balance yakni keseimbangan 


keterlibatan yakni tingkat keterlibatan psikologis yang seimbang dalam peran 


pekerjaan dan keluarga. Satisfaction balance atau keseimbangan kepuasan yakni 


tingkat kepuasan yang seimbang terhadap peran pekerjaan dan keluarga. 


Menurut Duxbury (2004) terdapat tiga komponen work life balance yaitu role 


overload, work to family interference, dan family to work interference. Role 


overload adalah peran yang terlalu banyak hal yang harus dilakukan dalam jumlah 


waktu yang karyawan miliki. Hal itu seperti perasaan terburu-buru, stres, lelah dan 


waktu terbatas. Rasanya tidak peduli untuk apa karyawan menghabiskan waktu, 


karyawan harus melakukan sesuatu yang lain. Work to family interference, 


intervensi pekerjaan dan keluarga, terjadi ketika tuntutan dan tanggung jawab 


pekerjaan mempersulit seorang karyawan untuk memenuhi tanggung jawab peran 


keluarga. Karyawan tidak bisa berada di dua peran pada waktu yang sama, 


melakukan dua hal yang sangat berbeda. Karyawan mungkin lembur di tempat 


kerja dan melewatkan acara keluarga (pekerjaan mengganggu keluarga) atau 


karyawan pulang tepat waktu, dan membuat keluarga berfungsi, namun 


mengecewakan rekan kerja atau atasan mereka (keluarga mengganggu pekerjaan). 


Family to work interference. Komponen terakhir dari konflik kehidupan kerja 


adalah family to work interference. Bentuk konflik ini terjadi ketika tuntutan dan 


tanggung jawab keluarga mempersulit seorang karyawan untuk memenuhi 


tanggung jawab peran pekerjaan. 


Menurut Fisher dkk. (2009) mengemukakan terdapat empat aspek work life 


balance yaitu work interference with personal life (WIPL), personal life 


interference with work (PLIW), work enhancement of personal life (WEPL), 


personal life enhancement of work (PLEW). Work interference with personal life 


(WIPL) adalah dimensi yang mengukur seberapa besar pekerjaan mengganggu 


kehidupan pribadi karyawan dan berpotensi menyebabkan stres kerja. Contohnya, 


sulitnya mengatur waktu untuk kehidupan pribadi karena tuntutan pekerjaan 


(Gunawan dkk., 2019). Personal life interference with work (PLIW), dimensi ini 


menunjukkan sejauh mana kehidupan pribadi individu mengganggu kinerja 


karyawan di tempat kerja. Misalnya, masalah dalam kehidupan pribadi dapat 


mengganggu fokus dan produktivitas saat bekerja (Gunawan dkk., 2019). Work 
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enhancement of personal life (WEPL), dimensi ini yang menunjukkan seberapa 


besar kehidupan pribadi karyawan meningkatkan kinerja mereka di tempat kerja. 


Ini bisa terjadi melalui penerapan keterampilan yang diperoleh dari pekerjaan ke 


kehidupan sehari-hari, sehingga mengurangi tekanan kerja dan meningkatkan 


kepuasan hidup (Gunawan dkk., 2019). Personal life enhancement of work 


(PLEW). Dimensi ini menggambarkan seberapa besar kehidupan karyawan dapat 


meningkatkan kualitas pekerjaan mereka. Misalnya, kepuasan dari kehidupan 


pribadi yang baik dapat menciptakan suasana hati yang positif dan produktif saat 


bekerja (Gunawan dkk., 2019). 


Banu dan Duraipandian (2014) merumuskan lima aspek mengenai work life 


balance yaitu work place support, work interference with personal life, personal 


life interference with work, satisfaction with work life balance, dan improved 


effectiveness at work. Work place support dimensi ini meliputi bantuan dari 


lingkungan kerja, bantuan yang diberikan oleh organisasi, bantuan dari manajer, 


dan dukungan dari rekan kerja. Work interference with personal life, dimensi ini 


juga mencakup faktor waktu, faktor ketegangan, dan faktor perilaku. Personal life 


interference with work, dimensi ini juga mencakup berbagai jenis stres, seperti 


stres terkait pekerjaan, stres pernikahan, stres terkait waktu, stres dari gangguan 


keluarga, dan stres akibat ketergantungan. Satisfaction with work life balance, 


telah terbukti bahwa terdapat hubungan positif antara kepuasan terhadap work life 


balance (SWLB) dengan peningkatan efektivitas di tempat kerja, dan hal ini secara 


signifikan Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa peningkatan efektivitas di 


tempat kerja dapat diatribusikan kepada tingkat kepuasan terhadap work life 


balance. Improved effectiveness at work. Karyawan cenderung setuju dengan 


pandangan ini karena mereka menyadari bahwa salah satu manfaat utama dari 


work life balance adalah peningkatan efektivitas di tempat kerja. Bahwa dukungan 


dari lingkungan kerja berkorelasi positif dengan kepuasan terhadap work life 


balance serta dengan peningkatan efektivitas di tempat kerja dan kedua hubungan 


tersebut signifikan. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi 


kepuasan terhadap work life balance semakin besar pula kemungkinan 


peningkatan efektivitas di tempat kerja. 


Berdasarkan pemaparan para tokoh di atas mengenai aspek-aspek work life 


balance, dengan beberapa pertimbangan seperti kesesuaian dengan kondisi 


karyawan dalam mengelola aspek kehidupan pribadi dan pekerjaan karyawan, 


aspek-aspek work life balance yang digunakan pada penelitian ini adalah 


sebagaimana yang dikemukakan oleh Fisher dkk. (2009) yakni work life balance 


yaitu work interference with personal life (WIPL), personal life interference with 


work (PLIW), work enhancement of personal life (WEPL), personal life 
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enhancement of work (PLEW) dan telah terstruktur pada Work/Nonwork Scale 


Fisher dkk. (2009). 


 


3. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Work Life Balance 


Menurut Poulose dan Sudarsan (2014) terdapat tiga faktor yang 


mempengaruhi work life balance yaitu individual factors, organizational factors, 


dan societal factors. Individual factors, kepribadian mengenai big five personality 


traits yaitu extraversion, agreeableness, conscientiousness, neuroticism, openness 


menunjukkan hubungan yang signifikan konflik tempat kerja, dan konflik 


keluarga. Faktor individual selanjutnya yakni kesejahteraan, well-being yang lebih 


tinggi menunjukkan work life balance yang lebih tinggi dalam hal konflik 


pekerjaan-keluarga & keluarga-pekerjaan menjadi lebih rendah. Faktor individual 


lain yakni emotional intelligence, di antara dimensi kehidupan kerja, penggunaan 


aktivitas kehidupan kerja dipengaruhi secara maksimal oleh kecerdasan 


emosional. Organizational factors, work arrangements individu dengan persepsi 


fleksibilitas kerja, kepadatan pekerjaan selama se-minggu, tingkat manajemen 


yang tinggi dan dukungan atasan mengenai fleksibilitas jam kerja memiliki 


manfaat work life balance dengan baik dan mampu bekerja lebih lama. Work life 


balance policies and programmes artinya bahwa hanya memberikan seperti 


pembayaran tunjangan tambahan dan tunjangan selama cuti melahirkan 


merupakan program perusahaan yang memiliki dampak positif pada work life 


balance. Work support sebagai faktor organisasional yang menunjukkan bahwa 


ada hubungan positif antara dukungan organisasi dan atasan untuk masalah 


kehidupan kerja dan pengurangan konflik antara pekerjaan dan keluarga. Hasil 


penelitian Poulose dan Sudarsan (2014) memperkuat pentingnya bagi organisasi 


untuk menawarkan dukungan formal dan informal kepada karyawan di lingkungan 


kerja untuk menyeimbangkan aspek pekerjaan dan keluarga karyawan. Job stress 


menjadi faktor organisasional yang menunjukkan bahwa tingkat stres kerja yang 


tinggi berhubungan positif dengan peningkatan konflik keluarga dan 


ketidaksejahteraan, sementara berkorelasi negatif dengan work life balance dan 


well-being. Hasil penelitian Poulose dan Sudarsan (2014) mengidentifikasi stresor 


terkait pekerjaan yang menunjukkan kemampuan yang lebih besar untuk mencapai 


keseimbangan yang tepat antara domain pekerjaan dan keluarga. Teknologi dan 


faktor stres peran organisasi memberikan pengaruh yang signifikan terhadap 


ketidakseimbangan kehidupan kerja. Societal factors menunjukkan bahwa faktor-


faktor yang berhubungan dengan keluarga seperti jumlah anak dan tanggung jawab 


pengasuhan anak menyebabkan ketidakseimbangan dalam peran pekerjaan dan 


keluarga. Dukungan keluarga termasuk dukungan pasangan berdampak pada work 
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life balance karyawan. Hasil penelitian Poulose dan Sudarsan (2014) menunjukkan 


bahwa ada dampak positif dan negatif dari hubungan kehidupan kerja. Dampak 


negatif menstimulasi stres di antara para karyawan sementara dampak positif dapat 


meningkatkan tingkat kepuasan hidup mereka. Selnajutnya faktor konflik 


pekerjaan-keluarga dalam lingkup keluarga bervariasi menurut status pekerjaan. 


Tuntutan orang tua berhubungan positif dengan konflik pekerjaan-keluarga di 


antara karyawan wiraswasta, sementara keterlibatan keluarga berkorelasi negatif 


dengan konflik pekerjaan-keluarga di antara individu yang bekerja di perusahaan. 


Penelitian ini telah mengamati bahwa masalah pengasuhan anak, kualitas 


kesehatan, dan kurangnya dukungan sosial yang tepat sebagai beberapa faktor 


utama yang mempengaruhi work life balance di karyawan perempuan. 


Menurut Vyas dan Shrivastava (2017) terdapat sebelas faktor yang 


mempengaruhi work-life balance yaitu social support, related to organizational 


issues, stress issues, information technology, work issues, family issues, social 


issues, supportive factor form organization, work overload factor, individual 


issues, dan lack of knowledge. Social support, ketika karyawan mendapatkan 


dukungan sosial dari pekerjaan dan keluarga, karyawan dapat menyeimbangkan 


kehidupan mereka dengan ketenangan dan keharmonisan. Dengan penggunaan 


teknologi, menjadi lebih mudah untuk menyeimbangkan antara pekerjaan dan 


keluarga. Related to organizational issues, organisasi memainkan peran penting 


dalam menginisasi kondisi work life balance bagi karyawannya. Jika organisasi 


menekankan pada kebijakan work life balance yang tepat, hal ini dapat 


menghasilkan kinerja yang lebih baik dan kepuasan karyawan. Stress issues, stres 


adalah penyebab utama ketidakbahagiaan di kalangan karyawan, baik yang nyata 


maupun yang dibayangkan. Stres menjadi salah satu faktor utama yang 


memengaruhi work life balance karyawan yang menyebabkan kelelahan, penyakit 


mental, depresi, penyakit jantung, dan pada akhirnya kehilangan produktivitas.  


Information technology, teknologi informasi merupakan salah satu faktor utama 


work life balance karena membantu menyediakan aksesibilitas dan konektivitas 


setiap saat. Work issues, pekerjaan menjadi faktor penting yang mempengaruhi 


work life balance karyawan, karena jika terjadi kelebihan beban kerja, maka akan 


meningkatkan tingkat stres dan hal tersebut akan menciptakan ketidakseimbangan 


dalam kehidupan karyawan. Family issues, keluarga memiliki peran penting dalam 


kehidupan karyawan. Jika individu merasa bahagia dan mendapatkan dukungan 


sosial dari keluarganya, maka hal tersebut akan meningkatkan work life balance. 


Jika karywan tidak bahagia dengan keluarganya, maka hal tersebut dapat 


menimbulkan stres dan konflik terkait pekerjaan. Social issues, individu tidak bisa 


hidup dalam keterasingan. Ada beberapa tugas sosial tertentu yang harus individu 
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penuhi untuk menjaga kehidupannya tetap damai dan harmonis. Supportive factor 


form organization, seorang karyawan yang berkomitmen dan terlibat dalam 


organisasi harus membutuhkan dukungan dari organisasinya yang dapat 


meningkatkan kinerjanya dan menyeimbangkan kehidupan kerjanya juga. Work 


overload factor, beban kerja yang berlebihan memainkan peran penting dalam 


meningkatkan tingkat stres dan menciptakan ketidakseimbangan di tempat kerja 


dan juga dalam keluarga. Individual issues, individu bertanggung jawab untuk 


menciptakan keseimbangan yang tepat antara pekerjaan dan keluarga jika ia 


mampu mengelola kedua tanggung jawab tersebut dan mengelola dirinya sendiri. 


Lack of knowledge, kurangnya pengetahuan adalah faktor yang menciptakan 


masalah karena individu tidak menyadari tentang isu-isu yang muncul terkait 


dengan work life balance dalam situasi yang berubah ini dan bagaimana tekhnologi 


informasi dapat membantu menciptakan keseimbangan. 


 


D. Kerangka Berpikir 


Berkembangnya proses bisnis perusahaan tidak terlepas dari kualitas dan 


produktivitas karyawan. Karyawan yang memiliki kualitas dan produktivitas 


karyawan yang tinggi menandakan work engagement yang positif. Di era revolusi 


industri ini, perusahaan bersaing dalam menyerap karyawan yang memiliki 


semangat, dedikasi, dan penghayatan yang positif dalam bekerja. Salah satu faktor 


tingginya work engagement adalah memiliki psychological well-being dan work 


life balance yang baik. Karyawan yang memiliki self-acceptance dan memahami 


keadaan diri dan juga situasi yang berada di pekerjaan dan di rumahnya, karyawan 


akan lebih semangat dalam bekerja dan meningkatkan dedikasinya kepada 


pekerjaan dan semakin sungguh-sungguh dalam bekerja. 


 Psychological well-being merupakan kondisi karyawan yang memiliki 


kebahagiaan dalam hidup maupun pekerjaan, nilai yang positif, dan puas terhadap 


keadaan mental maupun fisik. Karyawan yang memiliki psychological well-being 


yang baik ditandai dengan baiknya hubungan relasi dengan orang lain, dapat 


berkembang dalam pekerjaannya serta memiliki tujuan hidup maupun pekerjaan 


di masa depan. Beberapa aspek seperti purpose in life, autonomy dan 


environmental mastery dapat membentuk karyawan dalam memenuhi semangat, 


dedikasi, dan penghayatan sebagai bentuk terwujudnya work engagement 


karyawan terhadap perusahaannya. Perusahaan perlu memperhatikan 


psychological well-being para karyawannya, karena psychological well-being 


menjadi peran sental dalam mendukung kesuksesan organisasi. Penting bagi 


perusahaan untuk meningkatkan psychological well-being yang akan berdampak 
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pada meningkatnya work engagement karyawan sehingga karyawan dapat 


memberikan semangat, kesungguhan, dedikasi dan kinerja terhadap organisasi. 


Begitu pula work life balance yang melihat bagaimana keseimbangan  


kehidupan pribadi dan pekerjaan pada karyawan, serta mengetahui bagaimana 


pengaruh kehidupan pribadi terhadap pekerjaan begitu pula sebaliknya. Karyawan 


yang mendapatkan dukugan dari lingkungan di rumahnya akan berdampak pada 


meningkatnya kinerja mereka dan kualitas pekerjaan merek sehingga dapat 


memberikan energi positif terhadap pekerjaannya begitu juga sebaliknya, akan 


memberikan dampak yang signfikan dan positif terhadap work engagement 


karyawan dalam pekerjaannya. Kehidupan pribadi dan pekerjaan akan dikatakan 


seimbang jika tidak terjadi konflik dan ketegangan pada diri karyawan. Karyawan 


yang mampu menyesuaikan diri dalam pekerjaan dan kehidupan pribadi mampu 


mengembangkan perilaku vigor, dedication dan absorption dalam diri karyawan. 


Work life balance yang tinggi akan mendasari tingginya work engagement 


yang akan berdampak pada kesuksesan perusahaan dan tercapainya tujuan 


organisasi. Karyawan juga berpotensi memiliki work life balance yang rendah, hal 


itu dapat dinyatakan bahwa karyawan belum mampu mengatur peran di kehidupan 


pribadi dan pekerjaan. Work life balance yang rendah akan memberikan dampak 


pada menurunnya work engagement pada karyawan. Namun sebaliknya, work 


engagement dapat memberikan dampak yang signifikan terhadap kemajuan 


perusahaan serta pengembangan diri karyawan bila karyawan dapat memenuhi 


bentuk vigor, dedication, absorption yang diliputi dengan aspek-aspek 


psychological well-being yang baik serta aspek-aspek work life balance. 


 


Gambar 2 Kerangka Berfikir 


 


 


 


 


 


 


 


E. Hipotesis Penelitian 


Berdasarkan uraian latar belakang, tinjauan pustaka, dan kerangka berpikir di 


atas maka hipotesis yang diajukan pada penelitian ini adalah: 


H1: Ada hubungan psychological well-being dan work life balance dengan work 


engagement pada karyawan. 


Psychological Well-being 


Work Life Balance 


Work Engagement 
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H2: Ada hubungan psychological well-being dengan work engagement pada 


karyawan. 


H3: Ada hubungan work life balance dengan work engagement pada karyawan. 
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BAB III   


METODE PENELITIAN 


 


A. Populasi dan Sampel 


 


1. Populasi 


Populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek 


yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang telah ditetapkan oleh 


peneliti untuk dipelajari dan kemudian didapatkan Kesimpulan (Sugiyono, 2016). 


Berdasarkan definisi di atas, populasi pada penelitian ini adalah seluruh karyawan 


di Kota Surabaya. Jumlah populasi karyawan di Kota Surabaya adalah 881.006 


jiwa menurut data Badan Pusat Statistik Kota Surabaya (2023). Dasar Pemilihan 


Karyawan Kota Surabaya sebagai populasi penelitian adalah karena Kota 


Surabaya sebagai tempat merantau untuk meningkatkan pengetahuan karyawan 


dengan harapan dapat meningkatkan kualitas hidup dan mendapatkan peluang 


kerja yang luas (Salim, 2023). Hal itu dibuktikan dengan banyaknya jumlah 


karyawan di setiap sektor pekerjaan, sehingga hal-hal dan kondisi yang 


mempengaruhi work engagement para karyawan menjadi layak untuk dikaji dan 


diteliti. 


 


2. Sampel 


Menurut Sugiyono (2016) sampel merupakan bagian dari jumlah dan 


karaktersitik yang dimiliki oleh suatu populasi dan pada sampel tersebut dapat 


dipelajari dan keberlakuan kesimpulannya dapat digeneralisasikan untuk mewakili 


populasi. Pada penelitian ini teknik sampling yang digunakan yakni simple random 


sampling, menurut Sugiyono (2009), pengambilan sampel ini dilakukan tanpa 


melihat melihat strata pada populasi tersebut. Teknik pengambilan sampel 


memberikan peluang yang sama untuk seluruh anggota populasi untuk dipilih 


sebagai subjek. Kriteria subjek yang dibutuhkan pada penelitian ini adalah 


karyawan yang bersedia menjadi partisipan penelitian dan bekerja di Kota 


Surabaya. 


Dalam penelitian ini, untuk menentukan jumlah sampel menggunakan tabel 


Issac dan Michael. Tabel Isaac dan Michael digunakan untuk menentukan jumlah 


sampel yang diperlukan dalam penelitian, dengan tingkat kesalahan 1%, 5%, dan 


10%. Dari populasi karyawan sebanyak 881.006 jiwa, maka didapatkan jumlah 


sampel karyawan di Kota Surabaya sebanyak 287 responden dengan tingkat 


kesalahan 10%.  
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B. Desain Penelitian 


1. Jenis Penelitian 


Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian 


kuantitatif korelasional. Penelitian kuantitatif merupakan salah satu penelitian 


dengan kriteria yang sistematis, terstruktur, objektif. Penelitian korelasional 


menurut Fraenkel dan Wallen (2008) adalah penelitian yang mengungkap 


hubungan diantara dua atau lebih variabel yang dipilih. Oleh karena itu, pada 


penelitian ini peneliti menggunakan dua variabel bebas dan variabel terikat. Dua 


variabel bebas tersebut adalah psychological well-being dan work life balance, dan 


variabel terikat adalah work engagement. 


 


2. Paradigma Penelitian 


Paradigma penelitian adalah kerangka berpikir yang mempengaruhi cara 


peneliti memahami dan meneliti suatu permasalahan, serta memilih metode 


penelitian yang sesuai. Paradigma penelitian ini adalah paradigma positivisme 


artinya, bahwa realitas benar-benar ada secara nyata dan dapat diselidiki secara 


terpisah. Peneliti dapat mengamati objek tanpa mempengaruhi atau dipengaruhi 


olehnya. Berdasarkan penjelasan di atas, maka paradigma penelitian ini adalah 


hubungan PWB dan WLB dengan WE. 


 


C. Instrumen Pengumpulan Data 


 


Skala Likert digunakan sebagai alat pengumpulan data pada skala 


pengukuran. Sikap, pandangan, dan persepsi seseorang terhadap suatu fenomena 


dapat diukur dengan menggunakan skala likert. Variabel yang akan diukur dibagi 


menjadi variabel atau aspek yang lebih kecil dengan menggunakan skala likert. 


Kemudian aspek-aspek tersebut dijelaskan untuk mengumpulkan item-item yang 


dapat berupa pernyataan atau pertanyaan yang akan ditanggapi oleh subjek 


penelitian (Sumarsono, 2004). Metodelogi yang digunakan dalam pengumpulan 


data penelitian ini adalah penggunaan skala penilaian psikologis yang terdiri dari 


tiga skala berbeda, yaitu skala psychological well-being, skala work life balance, 


dan skala work engagement. Skala psychological well-being dan work life balance 


akan dibagi menjadi prediksi yang menguntungkan (favorable) dan tidak 


menguntungkan (unfavorable). Lalu untuk skala work engagement akan disusun 


dengan pernyataan favorable. Pernyataan favorable akan menggambarakan 


dukungan terhadap sikap subjek sedangkan pernyataan unfavorable merupakan 


pernyataan yang negatif atau tidak mendukung sikap subjek.  
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Jawaban setiap item instrumen yang menggunakan skala likert mempunyai 


gradasi sangat positif hingga sangat negatif. Pilihan jawaban variabel 


psychological well-being 1) Sangat Setuju (SS), 2) Setuju (S), 3) Kurang Setuju 


(KS), 4) Tidak Setuju (TS), 5) Sangat Tidak Setuju (STS). Pilihan jawaban variabel 


work life balance 1) Sangat Setuju (SS), 2) Setuju (S), 3) Kurang Setuju (KS), 4) 


Tidak Setuju (TS), 5) Sangat Tidak Setuju (STS). Pilihan jawaban variabel work 


engagement 1) Tidak Pernah (TP), 2) Hampir Tidak Pernah (HTP), 3) Jarang (J), 


4) Kadang-Kadang (KK), 5) Sering (S), 6) Sangat Sering (SS), 7) Selalu. Penelitian 


ini bersifat korelasional dengan tujuan untuk menguji hubungan psychological 


well-being dengan work engagement, work life balance dengan work engagement, 


serta hubungan antara psychological well-being dan work life balance dengan work 


engagement. Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 2 variabel independent (X) 


dan 1 variabel dependent (Y), yaitu (X1) psychological well-being, (X2) work life 


balance, dan (Y) work engagement. Setiap pilihan akan memiliki skor numerik 


yang akan dianalisis untuk menghasilkan temuan berdasarkan penelitian yang 


telah dilakukan. 


 


Tabel 1 Skor Penilaian Butir Skala Psychological Well-being dan Work Life 


Balance 


Jawaban Skor 


Favorable Unfavorable 


Sangat Setuju (SS) 5 1 


Setuju (S) 4 2 


Kurang Setuju (KS) 3 3 


Tidak Setuju (TS) 2 4 


Sangat Tidak Setuju (STS) 1 5 
 


Tabel 2 Skor Penilaian Butir Skala Work Engagement 


Jawaban Skor 


Tidak Pernah (TP) 1 


Hampir Tidak Pernah (HTP) 2 


Jarang (J) 3 


Kadang-Kadang (KK) 4 


Sering (SR) 5 


Sangat Sering (SS) 6 


Selalu (S) 7 
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1. Skala I (Work Engagement) 


a. Definisi Operasional 


work engagement adalah suatu keadaan bekerja secara positif yang dimiliki 


karyawan disertai makna atau hubungan dengan karyawan tersebut. Hal tersebut 


juga dapat dikatakan karyawan menjadi lebih bersemangat, teguh, antusias, dan 


sungguh-sungguh dalam bekerja. Definisi operasional di atas disimpulkan 


berdasarkan buku yang berjudul “UWES Utrehct Work Engagement Scale” oleh 


(Schaufeli & Bakker, 2004) 


 


b. Pengembangan Alat Ukur 


Alat ukur variabel work engagement pada penelitian ini menggunakan skala 


UWES-17 yang telah disusun oleh Schaufeli dan Bakker (2004) yang meliputi tiga 


aspek (vigor, dedication, absorption) dan telah dimodifikasi oleh Alexander dkk. 


(2023) sebagai berikut: 


 


Tabel 3 Blue Print Sebaran Item Skala Work Engagement 


 


c. Uji Alat Ukur 


1) Uji Validitas 


Uji validitas merupakan prosedur yang digunakan untuk mengetahui 


seberapa jauh suatu item atau pertanyaan dalam suatu kuesioner 


mewakili konstruk yang diukur. Uji validitas dilakukan dengan 


Aspek Indikator Jumlah Butir 


Vigor 


1. Energi dan resiliensi yang tinggi 2 


2. Kesediaan untuk menginvestasikan upaya atau 


usaha 


1 


3. tidak mudah lelah 


4. Keteguhan dalam menghadapi masalah 


1 


2 


Dedication 


1.  Merasakan signifikansi dari pekerjaan yang 


sedang dilakukan 


1 


2.  Merasa antusias dan bangga akan pekerjaan 


yang dilakukan 


3.  Merasa terinspirasi dan tertantang dari 


pekerjaan yang sedang dilakukan 


2 


 


2 


Absorption 


 


1.  Secara penuh dan senang tenggelam dalam 


pekerjaan 


2.  Susah untuk melepaskan diri dari pekerjaan 


sehingga lupa waktu. 


3.  Lupa akan keadaan yang terjadi disekitar saat 


bekerja 


2 


 


2 


 


2 


 Total item 17 
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menggunakan alat bantu SPSS versi 26.0 for windows dengan 


mengikuti pedoman R tabel. Jika r hitung > r tabel maka butir soal 


tersebut dikatakan diterima. Instrumen penelitian diujikan kepada 288 


responden dengan taraf signfikansi 1% atau 0,1 maka didapatkan nilai 


R tabel yakni 0,148.  


 


Tabel 4 Hasil Uji Daya beda Item Skala Work Engagement 


Nomor Item 
Daya Beda Item 


Keterangan 
R hitung R tabel 1% 


1 0,608 0,148 Diterima 


2 0,530 0,148 Diterima 


3 0,414 0,148 Diterima 


4 0,706 0,148 Diterima 


5 0,647 0,148 Diterima 


6 0,411 0,148 Diterima 


7 0,620 0,148 Diterima 


8 0,548 0,148 Diterima 


9 0,618 0,148 Diterima 


10 0,611 0,148 Diterima 


11 0,404 0,148 Diterima 


12 0,518 0,148 Diterima 


13 0,630 0,148 Diterima 


14 0,332 0,148 Diterima 


15 0,564 0,148 Diterima 


16 0,498 0,148 Diterima 


17 0,566 0,148 Diterima 


 


Berdasarkan hasil di atas dapat dianalisa bahwa item nomor 1 – 17 


jika dilihat dengan nilai Rtabel dengan N = 288 dan signifikansi 1% atau 


0,1, maka didapatkan hasil yakni seluruh butir item work engagement dapat 


dinyatakan diterima.  


 


2) Uji Reliabilitas 


Uji reliabilitas item bertujuan untuk menentukan keandalan suatu 


instrumen penelitian, memastikan bahwa hasil pengukuran dapat 


dipercaya dan konsisten, meskipun dilakukan berulang kali dengan alat 


ukur yang sama atau berbeda. Metode Cronbach's alpha digunakan 


untuk menghitung koefisien reliabilitas dengan mengukur korelasi 


antara skor setiap item pertanyaan dengan skor total, di mana nilai 


Cronbach's alpha lebih besar dari 0,60 dan mendekati 1,00 


menunjukkan tingkat reliabilitas yang tinggi.  
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Tabel 5 Hasil Uji Reliabilitas Skala Work Engagament 


Jumlah butir 


yang dianalisis 


Putaran 


analisis 


item 


diterima 
butir gugur Reliabilitas 


17 1 17 0 0,893 


 


Berdasarkan hasil uji reliabilitas skala work engagement, didapatkan 


bahwa setelah dilakukan 1 putaran analisis, diperoleh koefisien 


reliabilitas cronbach’s alpha sebesar 0, 893 dengan total 17 item 


dinyatakan diterima, sehingga seluruh item pertanyaan dapat dikatakan 


reliabel. 


 


2. Skala II (Psychological Well-being) 


a. Definisi Operasional 


Psychological well-being adalah pencapaian penuh dari potensi 


psikologis serta kondisi seseorang yang dapat menerima kelebihan dan 


kelemahan dirinya, mempunyai tujuan hidup, dapat mengembangkan relasi 


positif dengan orang lain, mandiri, dapat mengendalikan lingkungan 


disekitarnya serta senantiasa bertumbuh secara personal. 


 


b. Pengembangan Alat Ukur 


Alat ukur psychological well-being menggunakan The Scale of 


Psychological Well-being 18 items (SPWB). Adapun sebaran butir skala 


psychological well-being sebagai berikut: 


 


Tabel 6 Blue Print Sebaran Butir Skala Psychological well-being 


 


c. Uji Alat Ukur 


1) Uji Validitas 


Uji validitas merupakan prosedur yang digunakan untuk mengetahui 


seberapa jauh suatu item atau pertanyaan dalam suatu kuesioner 


Aspek 
Sebaran butir 


Total item 
Favorable Unfavorable 


Self-Acceptance 1,2 3 3 


Positive relation with others 5 4, 6 3 


Autonomy 8, 9 7 3 


Environmental mastery 11, 12 10 3 


Purpose in life 13 14, 15 3 


Personal growth 16, 17 18 3 


Total item 18 
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mewakili konstruk yang diukur. Uji validitas dilakukan dengan 


menggunakan alat bantu SPSS versi 26.0 dengan mengikuti pedoman 


R tabel. Jika r hitung > r tabel maka butir soal tersebut dikatakan 


diterima. Instrumen penelitian diujikan kepada 288 responden dengan 


taraf signfikansi 1% atau 0,1 maka didapatkan nilai R tabel yakni 


0,148.  


 


Tabel 7 Hasil Uji Daya Beda Item Skala Psychological Well-being 


Nomor Item 
Daya beda item 


Keterangan 
R hitung R Tabel 1% 


1 0,451 0,148 Diterima 


2 0,453 0,148 Diterima 


3 0,573 0,148 Diterima 


4 0,572 0,148 Diterima 


5 0,349 0,148 Diterima 


6 0,466 0,148 Diterima 


7 0,491 0,148 Diterima 


8 0,404 0,148 Diterima 


9 0,317 0,148 Diterima 


10 0,544 0,148 Diterima 


11 0,211 0,148 Diterima 


12 0,468 0,148 Diterima 


13 0,426 0,148 Diterima 


14 0,492 0,148 Diterima 


15 0,404 0,148 Diterima 


16 0,267 0,148 Diterima 


17 0,297 0,148 Diterima 


18 0,496 0,148 Diterima 


 


Berdasarkan hasil di atas dapat dianalisa bahwa item nomor 1 – 18 


jika dilihat dengan nilai Rtabel dengan N = 288 dan signifikansi 1% atau 


0,1, maka didapatkan hasil yakni seluruh butir item psychological well-


being dapat dinyatakan diterima.  


 


2) Uji Reliabilitas 


Uji reliabilitas butir bertujuan untuk menentukan keandalan suatu 


instrumen penelitian, memastikan bahwa hasil pengukuran dapat 


dipercaya dan konsisten, meskipun dilakukan berulang kali dengan alat 


ukur yang sama atau berbeda. Metode Cronbach's alpha digunakan 


untuk menghitung koefisien reliabilitas dengan mengukur korelasi 


antara skor setiap item pertanyaan dengan skor total, di mana nilai 
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Cronbach's alpha lebih besar dari 0,60 dan mendekati 1,00 


menunjukkan tingkat reliabilitas yang tinggi.  


 


Tabel 8 Hasil Uji Reliabilitas Skala Psychological Well-being 


 


Jumlah butir 


yang dianalisis 


Putaran 


analisis 


butir 


valid 
butir gugur Reliabilitas 


18 1 18 0 0, 836 
 


Berdasarkan hasil uji reliabilitas skala psychological well-being, 


didapatkan bahwa setelah dilakukan 1 putaran analisis, diperoleh 


koefisien reliabilitas cronbach’s alpha sebesar 0, 836 dengan total 17 


butir dinyatakan diterima, sehingga item pertanyaan yang diterima 


dapat dikatakan reliabel. 


 


3. Skala III (Work Life Balance) 


a. Definisi Operasional 


work life balance adalah suatu kondisi individu yang mampu 


menyeimbangkan tanggungjawab kehidupan pribadi dan kehidupan di 


pekerjaan ditandai dengan kehidupan pribadi dapat meningkatkan 


performa bekerja, dan kehidupan pekerjaan individu dapat meningkatkan 


kualitas hidup. Dengan adanya work life balance, karyawan dapat 


menyeimbangkan kehidupan pribadi dan kehidupan pada pekerjaan yang 


tidak saling mengganggu. 


 


b. Pengembangan Alat Ukur 


Alat ukur work life balance dirumuskan oleh Fisher dkk. (2009) dan 


telah dimodifikasi oleh Gunawan dkk. (2019). Adapun sebaran butir skala 


work life balance adalah sebagai berikut: 


 


Tabel 9 Blue Print Sebaran Butir Skala Work Life Balance 


Aspek 
Sebaran Butir 


Total Butir 
Favorable Unfavorable 


 1.  Work Interference with 


Personal Life (WIPL) 


0 5 5 


2.  Personal Life 


Interference with Work 


(PLIW) 


0 6 6 
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c. Uji Alat Ukur 


1) Uji Validitas 


Uji validitas merupakan prosedur yang digunakan untuk mengetahui 


seberapa jauh suatu item atau pertanyaan dalam suatu kuesioner 


mewakili konstruk yang diukur. Uji validitas dilakukan dengan 


menggunakan alat bantu SPSS versi 26.0 for windows dengan 


mengikuti pedoman R tabel. Jika r hitung > r tabel maka butir soal 


tersebut dikatakan diterima. Instrumen penelitian diujikan kepada 288 


responden dengan taraf signfikansi 1% atau 0,1 maka didapatkan nilai 


R tabel yakni 0,148. 


 


Tabel 10 Hasil Uji Daya Beda Item Skala Work life balance 


Nomor Item 
Daya beda Item 


Keterangan 
R hitung R Tabel 1% 


1 0,637 0,148 Diterima 


2 0,703 0,148 Diterima 


3 0,611 0,148 Diterima 


4 0,608 0,148 Diterima 


5 0,656 0,148 Diterima 


6 0,698 0,148 Diterima 


7 0,622 0,148 Diterima 


8 0,451 0,148 Diterima 


9 0,635 0,148 Diterima 


10 0,612 0,148 Diterima 


11 0,635 0,148 Diterima 


12 0,280 0,148 Diterima 


13 0,382 0,148 Diterima 


14 0,382 0,148 Diterima 


15 0,271 0,148 Diterima 


16 0,335 0,148 Diterima 


17 0,292 0,148 Diterima 


Aspek 
Sebaran Butir 


Total Butir 
Favorable Unfavorable 


3.  Work Enhacement of 


Personal Life (WEPL) 


3 0 3 


4. Personal Life 


Enhancement of Work 


(PLEW) 


3 0 3 


 Total item 17 
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Berdasarkan hasil di atas dapat dianalisa bahwa butir item nomor 1 – 


18 jika dilihat dengan nilai R tabel dengan N = 288 dan signifikansi 1% 


atau 0,1, didapatkan hasil yakni seluruh butir item work life balance dapat 


dinyatakan diterima. 


2) Uji Reliabilitas 


Uji reliabilitas butir bertujuan untuk menentukan keandalan suatu 


instrumen penelitian, memastikan bahwa hasil pengukuran dapat 


dipercaya dan konsisten, meskipun dilakukan berulang kali dengan alat 


ukur yang sama atau berbeda. Metode Cronbach's alpha digunakan 


untuk menghitung koefisien reliabilitas dengan mengukur korelasi 


antara skor setiap item pertanyaan dengan skor total, di mana nilai 


Cronbach's alpha lebih besar dari 0,60 dan mendekati 1,00 


menunjukkan tingkat reliabilitas yang tinggi.  


 


Tabel 11 Hasil Uji Reliabilitas Skala Work Life Balance 


Jumlah butir 


yang dianalisis 


Putaran 


analisis 


butir 


valid 


butir gugur Reliabilitas 


17 1 17 0 0, 883 


 


Berdasarkan hasil uji reliabilitas skala work life balance setelah 


dilakukan 1 putaran analisis, diperoleh koefisien reliabilitas 


cronbach’s alpha sebesar 0, 883 dengan total 17 item dinyatakan 


diterima, sehingga butir pertanyaan yang diterima dapat dikatakan 


reliabel. 


 


D. Uji Prasyarat dan Analisis Data 


 


1. Uji Prasyarat 


a. Uji Normalitas 


Uji normalitas adalah prosedur yang digunakan untuk menguji 


apakah data yang dikumpulkan dalam suatu penelitian berdistribusi normal 


atau tidak. Tujuan dari uji normalitas adalah memastikan bahwa data yang 


digunakan dalam analisis statistik memenuhi asumsi normalitas, yakni 


dapat diandalkan dan konsisten. Tampilan hasil uji normalitas dalam 


bentuk bentuk gambar Normal P-P Plot Variabel Work Engagement 


Melalui Menu Regression Data SPSS versi 26.0 for windows adalah 


sebagai berikut: 
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Gambar 3 Hasil Uji Normalitas 


                                      
Sumber : Output uji normalitas menggunakan SPPS versi 26 for windows  


 


Berdasarkan hasil uji normalitas pada gambar di atas, terlihat bahwa 


titik-titik yang mewakili skor-skor data mengikuti garis diagonal dan tidak 


terlalu jauh dari garis tersebut. Gambar tersebut menunjukkan bahwa 


sebaran data berdistribusi secara normal. Data yang menyebar di sekitar 


garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal tersebut menandakan 


bahwa data memiliki distribusi normal, sehingga model yang digunakan 


telah memenuhi persyaratan normalitas data (Wibowo, 2023). 


 


b. Uji Linearitas 


Uji linearitas adalah prosedur untuk menentukan apakah dua atau 


lebih variabel yang diuji memiliki hubungan linear yang signifikan. Tujuan 


uji ini adalah untuk melihat variabel X dan Y memiliki hubungan linear. 


Uji linearitas juga digunakan untuk memastikan bahwa variabel 


pengganggu atau residual dalam model regresi berdistribusi normal. Oleh 


karena itu, uji linearitas sangat penting dalam penelitian untuk memastikan 


kualitas data dan keandalan hasil analisis yang diperoleh. Jika nilai 
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signifikansi lebih besar dari 0,05 (p > 0,05), maka hubungan antara variabel 


X dan Y dianggap linear. 


 


Tabel 12 Hasil Uji Linearitas Psychological Well-being Dan Work Life 


Balance 


Variabel F Sig. Keterangan 


Psychological Well-being - Work 


Engagement 
1,850 0,139 Linear 


Work Life Balance - Work 


Engagement 
1,396 0,306 Linear 


 


Hasil uji linearitas hubungan antara variabel psychological well-


being dengan work engagement diperoleh signifikansi sebesar 0,139, artinya 


ada hubungan yang linear antara variabel psychological well-being dengan 


work engagement. Hasil uji linearitas hubungan antara variabel work life 


balance dengan work engagement diperoleh signifikansi sebesar 0,306, 


artinya ada hubungan yang linear antara variabel work life balance dengan 


work engagement. 


c. Uji Multikolinearitas 


Uji multikolinearitas adalah prosedur untuk menguji apakah ada 


korelasi antar variabel independen dalam model regresi. Tujuan uji ini 


adalah memastikan bahwa data yang digunakan dalam analisis statistik 


tidak memiliki korelasi signifikan antar variabel independen, sehingga hasil 


analisis dapat diandalkan dan konsisten. Uji multikolinearitas juga dapat 


digunakan untuk memastikan bahwa variabel pengganggu atau residual 


dalam model regresi berdistribusi normal. Dengan demikian, uji 


multikolinearitas sangat penting dalam penelitian untuk memastikan 


kualitas data dan keandalan hasil analisis yang diperoleh. Untuk 


mengidentifikasi multikolinearitas, digunakan nilai VIF (Variance 


Inflation Factor) dari setiap variabel independent. Jika nilai VIF < 10,00 


maka data tidak terjadi multikolinearitas dan jika nilai tolerance > 0,10 


maka tidak terjadi multikolinearitas.   


Tabel 13 Hasil Uji Multikolinearitas 


Variabel 
Collinearity Statistics 


Tolerance VIF Keterangan 


Psychological well-being – work 


life balance 
0,486 2,059 


Tidak Terjadi 


Multikolinearitas 
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Hasil uji multikolinearitas antara variabel x1 (psychological well-


being) dan x2 (work life balance) diperoleh nilai tolerance = 0,486 > 0,10 


dan nilai VIF = 2,059 < 10,00. Artinya tidak ada multikolinearitas atau 


interkorelasi antara variabel x1 (psychological well-being) dan x2 (work 


life balance).  


 


d. Uji Heteroskedastisitas 


Uji heteroskedastisitas adalah prosedur untuk menguji apakah ada 


ketidaksamaan varian residual dalam model regresi dari satu pengamatan 


ke pengamatan lainnya. Jika varian residual tetap, disebut 


homoskedastisitas, tetapi jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Model 


dianggap bebas dari heteroskedastisitas jika nilai signifikansi > 0,05, dan 


sebaliknya, jika ≤ 0,05, model mengandung masalah heteroskedastisitas. 


Uji heteroskedastisitas sangat penting dalam penelitian untuk memastikan 


bahwa data yang digunakan dalam analisis statistik memenuhi asumsi 


homoskedastisitas, sehingga hasil analisis yang diperoleh dapat diandalkan 


dan konsisten. Jika korelasi antara variabel X dengan ABS_RES > 0.05, 


artinya tidak terjadi heteroskedastisitas.  


 


Gambar 4 Hasil Uji Heteroskedastisitas 


 
Sumber : Output uji heteroskedastisitas menggunakan SPPS 26 for windows 


 


Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas, terlihat bahwa titik-titik 


yang dihasilkan tersebar secara acak dan tidak membentuk pola atau tren 


garis tertentu. Ini menunjukkan bahwa data tersebar di atas dan di bawah 


angka 0, sehingga model ini bebas dari masalah heteroskedastisitas 


(Wibowo, 2023). 
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2. Analisis Data 


Berdasarkan hasil uji prasyarat yang telah dilakukan, maka teknik analisis 


data dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi berganda dengan 


bantuan SPSS versi 26 for windows. Analisis regresi berganda adalah teknik 


analisis statistik yang digunakan untuk mengeksplorasi hubungan antara 


variabel terikat dengan dua atau lebih variabel bebas. Tujuan utamanya adalah 


untuk menentukan apakah ada pengaruh signifikan dari variabel-variabel bebas 


terhadap variabel terikat dan untuk memprediksi nilai variabel terikat 


berdasarkan nilai variabel-variabel bebas tersebut. Oleh karena itu, analisis 


regresi berganda pada penelitian ini dilakukan untuk mengetahui hubungan 


psychological well-being dan work life balance dengan work engagement pada 


karyawan. 
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BAB IV   


HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 


 


A. Hasil Penelitian 


 


1. Pelaksanaan Penelitian 


Pengumpulan data penelitian dilakukan mulai dari tanggal 21 Maret 2024 


hingga 28 Mei 2024. Peneliti menyebarkan kuisioner penelitian menggunakan 


google form dan disebarkan melalui pesan Whatsapp dan QRcode. Sampel pada 


penelitian ini berjumlah 288 karyawan di Kota Surabaya, namun yang memenuhi 


kriteria penelitian dan dapat dilakukan uji analisa statistik sebanyak 287 


karyawan. 


 


2. Deskripsi Subjek Penelitian 


Diketahui bahwa dari 287 karyawan di Kota Surabaya memiliki karakteristik 


yang berbeda-beda, seperti usia, jenis kelamin, pendidikan, status perkawinan, 


jumlah anak, status kerja, masa kerja, bidang pekerjaan, dan jumlah karyawan di 


tempat kerja. Adapun persentase dari karaktersitik tersebut dapat dijelaskan 


melalui tabel sebagai berikut:  


 


Tabel 14 Data Demografis Responden 


Data N = 287 Persentase 


Jenis kelamin   


Laki – Laki 122 43% 


Perempuan 165 57% 


Rentan usia   


≤ 20 tahun 7 2,4 % 


21 – 30 tahun 263 91,6 % 


31 – 40 tahun 12 4,2 % 


41 – 50 tahun 3 1% 


> 50 tahun 2 0,7 % 


Pendidikan   


SMP 0 0 % 


SMA 58 20 % 


Perguruan Tinggi 85 30 % 


Sedang kuliah (S1/S2) 144 50 % 


Status perkawinan   


Kawin 50 17 % 


Tidak kawin 237 83 % 


Rentan jumlah anak   


0 253 88 % 


1 – 3 34 12 % 
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> 3 0 0 % 


Status kerja   


Karyawan tetap 148 52 % 


Karyawan kontrak 139 48 % 


Bidang pekerjaan   


Manufaktur 39 14 % 


Perdagangan 90 31 % 


Perkebunan 3 1 % 


Peternakan 9 3 % 


Jasa 146 51 % 


Rentan jumlah karyawan   


< 25 122 43 % 


25 – 100 98 34 % 


> 100 67 23 % 


Masa kerja   


≤ 11 bulan 29 10 % 


1 – 3 tahun 194 68 % 


> 3 tahun 64 22 % 


 


Adapun data demografis subjek yang telah diperoleh, diketahui bahwa dari 


287 karyawan di Kota Surabaya yang telah terklasifikasi. Persentase jenis kelamin 


didapatkan, subjek dengan jenis kelamin laki-laki berjumlah 122 sebesar 43% dan 


perempuan 165 subjek dengan 57%. Persentase rentan usia didapatkan, rentan usia ≤ 


20 tahun sebesar 2,4 % dengan 7 subjek, 21 – 30 tahun sebesar 91,6% dengan 263 


subjek, 31 – 40 tahun sebesar 4,2% dengan 12 subjek, 41 – 50 tahun sebesar 1% 


dengan 3 subjek, dan > 50 tahun sebesar 0,7% dengan 2 subjek. Persentase pendidikan 


didapatkan, SMA sebesar 20% dengan 58 subjek, lulusan perguruan tinggi sebesar 


30% dengan 85 subjek, dan yang sedang kuliah (S1/ S2) sebesar 50% dengan 144 


subjek. Persentase status perkawinan didapatkan, persentase kawin sebesar 17% 


dengan 50 subjek dan tidak kawin 83% dengan 237 subjek. Persentase rentan jumlah 


anak didapatkan, yang belum memiliki anak sebesar 88% dengan 253 subjek dan 1 – 


3 anak sebesar 12% dengan 34 subjek. Persentase status kerja didapatkan, karyawan 


tetap sebesar 52% dengan 148 subjek dan karyawan kontrak sebesar 48% dengan 139 


subjek. Persentase bidang pekerjaan didapatkan, manufaktur sebesar 14% dengan 39 


subjek, perdagangan sebesar 31% dengan 90 subjek, perkebunan sebesar 1% dengan 


3 subjek, perternakan sebesar 3% dengan 9 subjek, dan jasa sebesar 51% dengan 146 


subjek. Persentase jumlah karyawan didapatkan, < 25 sebesar 43% dengan 122 


subjek, 25 – 100 sebesar 34% dengan 98 subjek, dan > 100 sebesar 23% dengan 67 


subjek. Persentase masa kerja didapatkan, ≤ 11 bulan sebesar 10% dengan 29 subjek, 


1 – 3 tahun 68 % dengan 194 subjek, dan > 3 tahun sebesar 22 % dengan 64 subjek. 
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3. Uji Deskriptif 


Berdasarkan deskripsi data yang diperoleh, maka analisis data selanjutnya 


yaitu untuk mengetahui tingkatan kategori variabel psychological well-being, 


work life balance, dan work engagament pada karyawan dalam tingkatan 


kategoris sangat tinggi, tinggi, sedang, rendah, dan sangat rendah. 


 


Tabel 15 Rumus Kategorisasi Data Penelitian 
Kategori Rumus 


Sangat Tinggi  X ≥ Mean + 1,8 x SD 


Tinggi  Mean + 0,6 x SD < X ≤ Mean + 1,8 x SD 


Sedang Mean – 0,6 x SD < X ≤ Mean + 0,6 x SD 


Rendah Mean – 1,8 x SD < X ≤ Mean – 0,6 x SD 


Sangat Rendah X < Mean – 1,8 x SD 


 


Berdasarkan hasil data penelitian dari variabel work engagement, maka 


didapatkan output kategorisasi responden sebagai berikut:  


 


Tabel 16 Analisis Uji Deskriptif Skala Work Engagement 


Kategori Interval Jumlah Persentase 


Sangat Tinggi X ≥ 81,2 9 3,1% 


Tinggi 69,4 < X ≤ 81,2 75 26,1% 


Sedang 57,7 < X ≤ 69, 4 126 43,9% 


Rendah 45,9 < X ≤ 57,7 67 23,3% 


Sangat Rendah X < 45,9 10 3,5% 


Total 287 100% 


 


Berdasarkan hasil data penelitian dari variabel psychological well-being, 


maka didapatkan output kategorisasi responden sebagai berikut: 


  


Tabel 17 Analisis Uji Deskriptif Skala Psychological Well-being 


Kategori Interval Jumlah Persentase 


Sangat Tinggi X ≥ 83,3 16 5,6% 


Tinggi 73,3 < X ≤ 83,3 60 20,9% 


Sedang 63,3 < X ≤ 73,3  121 42,2% 


Rendah 53,3 < X ≤ 63,3  84 29,3% 


Sangat Rendah X < 53,3  6 2,1% 


Total 287 100% 


 


Berdasarkan hasil data penelitian dari variabel work life balance, maka 


didapatkan output kategorisasi responden sebagai berikut:  
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Tabel 18 Analisis Uji Deskriptif Skala Work Life Balance 


Kategori Interval Jumlah Persentase 


Sangat Tinggi X ≥ 72,6 10 3,5% 


Tinggi 61,4 < X ≤ 72,6 76 26,5% 


Sedang 50,3 < X ≤ 61,4  111 38,7% 


Rendah 39,1 < X ≤ 50,3  88 30,7% 


Sangat 


Rendah 


X < 39,1  2 0,7% 


Total 287 100% 


 


4. Uji Hipotesis 


Koefisien determinasi atau R Square merpuakan suatu metode statistik yang 


digunakan untuk mengukur dan mengetahui besaran hubungan variabel 


dependen secara simultan terhadap variabel independen.  Nilai Pearson bergerak 


diantara -1 hingga +1. Berdasarkan tabel 4 mengenai koefisien determinasi 


variabel psychological well-being dan variabel work life balance terhadap 


variabel work engagement dapat dijelaskan sebagai berikut: 


 


Tabel 19 Hasil Uji Koefisien Determinasi 


Variabel R R Square 


Psychological well-being dan work life balance terhadap 


work engagement 
0,520 0,271 


 


Diketahui nilai R Square adalah 0,271. Nilai R Square didapatkan dari 


pengkuadratan nilai koefisien R dengan kategori sedang, yaitu 0,520 x 0,520 = 


0,271. Besaran nilai R Square adalah 0,271 atau sama dengan 27,1%. Persentase 


tersebut artinya, bahwa variabel psychological well-being dan variabel work life 


balance secara simultan berpengaruh terhadap variabel work engagement sebesar 


27,1%. Sedangkan sisa nilai koefisien 72,9% dipengaruhi oleh variabel lain. 


Uji F (uji simultan) adalah metode statistik yang digunakan untuk 


menentukan apakah variabel-variabel independen secara bersama-sama memiliki 


pengaruh signifikan terhadap variabel dependen. Berdasarkan nilai signifikansi, 


jika nilai sig. < 0,05, maka hipotesis diterima. Berdasarkan nilai F, jika nilai F 


hitung > F tabel, maka diterima. Berdasarkan tabel 4, hasil uji analisis regresi 


berganda variabel psychological well-being dan work life balance terhadap work 


engagement dapat dijelaskan sebagai berikut:  
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Tabel 20 Hasil Uji F Variabel Psychological Well-being dan Work Life Balance 


Terhadap Work Engagement 


Variabel F Sig. 


Psychological well-being dan work life balance terhadap 


work engagement 
52,664 0,000 


 


Berdasarkan nilai signifikansi dari output anova, didapatkan nilai signifkansi 


0,000 < 0,05, maka hipotesis dapat diterima. Berdasarkan nilai F, diketahui nilai 


F hitung sebesar 52,664, yakni F hitung > 3,03, maka dapat disimpulkan hipotesis 


dapat diterima, artinya terdapat hubungan psychological well-being dan work life 


balance dengan work engagement.  


Uji T (uji parsial) merupakan uji hipotesis dalam analisa regresi berganda 


yang bertujuan untuk mengetahui besaran nilai dari tiap-tiap variabel independen 


yang berpengaruh terhadap variabel dependen. Berdasarkan tabel hasil uji 


parsial, dapat dijelaskan sebagai berikut: 


 


Tabel 21 Hasil Uji Parsial 


Variabel Sig. 
Correlation  


Partial 


Psychological well-being terhadap work engagement 0,001 0,196 


Work life balance terhadap work engagement 0,000 0,24 


 


Melalui tabel coefficients, apabila nilai signifikansi < 0,05 maka dinyatakan 


berhubungan. Didapatkan pada tabel Uji parsial, bahwa psychological well-being 


terhadap work engagement memiliki nilai signifikansi 0,001 < 0,05, maka 


psychological well-being terhadap work engagement memiliki hubungan dengan 


arah yang positif. Dapat terlihat pada tabel uji parsial, bahwa work life balance 


terhadap work engagement memiliki nilai signifikansi 0,000 < 0,05 maka work 


life balance terhadap work engagement memiliki hubungan yang signifikan 


dengan arah yang positif.  


Rerata variabel hipotetik adalah nilai rata-rata yang diharapkan dari suatu 


variabel berdasarkan teori atau hipotesis. Suatu variabel dapat klasifikasikan ke 


kateogri tinggi apabila nilai mean empiris lebih besar dari mean teoritis. Hasil 


tersebut dapat diketahui pada tabel berikut: 
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Tabel 22 Hasil Rerata Variabel 


Variabel T Sig. 
Mean 


Empiris 


Mean 


Teoritis 
Kategori 


PWB 3,372 0,001 68,35 54 Tinggi 


WLB 4,377 0,000 55,93 51 Tinggi 


WE   63,60 68 Rendah 


 


Berdasarkan hasil rerata variabel, bahwa karyawan di kota Surabaya memiliki 


psychological well-being dengan kategori tinggi. Diketahui, bahwa karyawan di 


kota Surabaya memiliki work life balance dengan kategori tinggi. Diketahui juga, 


bahwa karyawan di kota Surabaya memiliki work engagement dengan kategori 


rendah. 


Sumbangan efektif (SE) mengukur kontribusi variabel prediktor terhadap 


variabel dependen dalam analisis regresi. Total SE dari semua variabel 


independen sama dengan koefisien determinasi (R²). SE menunjukkan seberapa 


besar pengaruh masing-masing variabel terhadap variabel dependen. Sumbangan 


efektif dapat diektahui dari tabel berikut: 


 


Tabel 23 Hasil Uji Sumbangan Efektif 


Variabel Koefisien β Cross Product Regresi SE SE Total 


PWB 0,286 11024,7 
7367,9 


0,115 
0,271 


WLB 0,328 12877,1 0,155 


 


Diketahui bahwa sumbangan efektif atau besaran pengaruh variabel 


psychological well-being terhadap variabel work engagement yakni sebesar 


0,115 atau 11,5%. sumbangan efektif atau pengaruh variabel work life balance 


terhadap variabel work engagement yakni sebesar 0,155 atau 15,5%. 


 


B. Pembahasan 


 


Penelitian ini melibatkan 287 karyawan yang bekerja di Kota Surabaya dan 


menjadikan data tersebut sebagai data penelitian yang telah dikumpulkan melalui 


googleform dalam kurun waktu dua bulan, dan melalui proses penskalaan yang 


kemudian dilakukan analisa data untuk menguji tiga hipotesis yang telah diajukan. 


Keterbatasan dalam penelitian ini yakni peneliti hanya membatasi dua variabel yang 


telah dipilih, waktu yang terbatas dalam pengumpulan data, tidak mendapatkan 


jumlah sampel yang banyak, serta keterbatasan jangka waktu penelitian yang cukup 
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singkat. Berdasarkan hasil uji sumbangan efektif, dapat diketahui bahwa variabel 


psychological well-being dan variabel work life balance memberikan sumbangan 


efektif yang cukup rendah terhadap variabel work engagement. Hal ini bisa diketahui 


karena proporsi jenis kelamin subjek yang tidak seimbang, komponen subjek yang 


belum sesuai, dan adanya indikasi ketidakseriusan subjek dalam menjawab kuisioner. 


Analisa data penelitian menunjukkan, ada hubungan psychological well-being 


dan work life balance dengan work engagement pada karyawan, ada hubungan 


psychological well-being dengan work engagement, dan ada hubungan work life 


balance dengan work engagement. Sesuai dengan tujuan pada penelitian ini, yakni 


untuk mengetahui hubungan dari tiap-tiap variabel independen yakni psychological 


well-being dan work life balance dengan variabel dependen yakni work engagement. 


Berdasarkan hasil penelitian di atas menunjukkan, bahwa secara simultan 


terdapat hubungan positif dan signifikan variabel psychological well-being dan 


variabel work life balance dengan variabel work engagement pada karyawan. Hal ini 


menunjukkan bahwa psychological well-being yang tinggi dan work life balance yang 


tinggi memiliki hubungan yang signifikan sehingga dapat meningkatkan work 


engagament yang terjadi pada diri karyawan, begitupun sebaliknya. Dari penjelasan 


tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis pertama pada penelitian ini dapat 


diterima. Karyawan yang memiliki waktu untuk kehidupan pribadi mereka setelah 


bekerja akan merasa lebih tertarik dan termotivasi dengan pekerjaan mereka. Hal ini 


membuat mereka puas secara psikologis dan emosional, sehingga mampu 


memberikan kontribusi yang lebih baik dan produktif terhadap tugas-tugas 


perusahaan dan meningkatkan engagement karyawan dalam pekerjaan. Secara 


keseluruhan, faktor-faktor ini pada akhirnya berdampak pada perilaku positif 


karyawan seperti kinerja yang baik, produktivitas karyawan yang meningkat, dan 


produktivitas perusahaan yang meningkat. Jika karyawan tidak memiliki semangat, 


dedikasi dan kesungguhan dalam bekerja, serta tidak adanya penerimaan diri, tidak 


memiliki tujuan dalam hidup, kurangnya kemandirian, dan kurang seimbangnya 


kehidupan di rumah dan di pekerjaan akan berdampak pada produktivitas karyawan 


dan perusahaan yang menurun. Dengan demikian, Karyawan yang sejahtera secara 


psikologis dan memiliki keseimbangan hidup yang baik mampu memberikan 


perhatian penuh pada pekerjaan saat berada di tempat kerja, meningkatkan fokus dan 


produktivitas, yang pada akhirnya meningkatkan keterlibatan karyawan. Secara 


keseluruhan, kombinasi kesejahteraan psikologis yang baik dan keseimbangan 


kehidupan kerja yang baik menciptakan dasar yang kuat untuk keterlibatan kerja yang 


tinggi. Karyawan merasa termotivasi, berdaya, dan terhubung dengan pekerjaan 


mereka, cenderung meningkatkan produktivitas, kinerja, dan kepuasan kerja. 
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Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang pernah dilakukan oleh 


Zafirah dan Budiono (2024) mengenai pengaruh psychological well-being dan work 


life balance terhadap job performance melalui work engagement pada perawat, bahwa 


psychological well-being berpengaruh positif signifikan terhadap work engagement. 


Work life balance juga berpengaruh positif signifikan terhadap work engagement. 


Namun, work engagement tidak berpengaruh signifikan terhadap job performance. 


psychological well-being berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja, sementara 


keseimbangan kehidupan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Work 


engagement tidak memediasi pengaruh psychological well-being terhadap kinerja 


pada perawat Generasi Z, dan juga tidak memediasi pengaruh work life balance 


terhadap kinerja pada perawat Generasi Z. 


Berdasarkan hasil penelitian yang telah dipaparkan menunjukkan, bahwa 


secara parsial terdapat hubungan positif dan signifikan variabel psychological well-


being dan dengan variabel work engagement pada karyawan. Hal ini menunjukkan 


bahwa psychological well-being yang tinggi memiliki hubungan yang signifikan 


sehingga dapat meningkatkan work engagament yang terjadi pada diri karyawan. Dari 


penjelasan tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis kedua pada penelitian 


ini dapat diterima. 


Hasil penelitian ini didukung dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 


Astuti dan Dhania (2022) pada 41 pekerja autoparts & workshop, yang menunjukkan 


terdapat hubungan positif yang signifikan antara psychological well-being (X1) 


dengan work engagement (Y) (rx1y=0.835; p<0.001). Bahwa adanya hubungan 


positif yang sangat signifikan antara psychological well-being dengan work 


engagement pada karyawan di Sumber Makmur. Robertson dan Cooper (2010) 


mengemukakan bahwa, menghubungkan work engagement dan psychological well-


being ke dalam konsep full engagement dapat menjadi pendekatan praktis untuk 


meningkatkan efektivitas perusahaan. Hal itu ditunjukkan dengan karyawan yang 


psychological well-being yang lebih tinggi cenderung berperilaku dengan cara yang 


meningkatkan engagement diri karyawan. Pada hasil penelitian yang dikemukakan 


oleh Utami (2020) menunjukkan bahwa karyawan yang mampu mengenali dan 


mewujudkan potensinya akan menunjukkan performa yang baik, hal tersebut sejalan 


dengan aspek dedication pada work engagement. Pada aspek purpose in life, 


karyawan yang jelas tujuan hidupnya merasa hidup mereka bermakna dan terarah. Hal 


tersebut sejalan dengan aspek absorption dari work engagement. Dengan demikian, 


karyawan dengan kesejahteraan psikologis yang baik cenderung memiliki hubungan 


interpersonal yang positif dengan rekan kerja dan atasan. Hubungan yang baik ini 


menciptakan lingkungan kerja yang suportif dan kolaboratif, yang mendorong 


keterlibatan dan partisipasi aktif dalam tugas-tugas tim. Kesejahteraan psikologis 
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yang baik sering kali dikaitkan dengan memiliki tujuan dan makna yang jelas dalam 


pekerjaan. Karyawan yang merasa bahwa pekerjaan mereka memiliki dampak positif 


dan sesuai dengan nilai-nilai pribadi mereka cenderung lebih terlibat dan berdedikasi. 


Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukkan, bahwa secara parsial terdapat 


hubungan positif dan signifikan variabel work life balance dan dengan variabel work 


engagement pada karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa work life balance yang 


tinggi memiliki hubungan yang signifikan sehingga dapat meningkatkan work 


engagament yang terjadi pada diri karyawan. Dari penjelasan tersebut, maka dapat 


disimpulkan bahwa hipotesis ketiga pada penelitian ini dapat diterima. 


Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian dari Zaytuna dkk. (2024) yang 


dilakukan pada guru SLB, menunjukkan bahwa secara keseluruhan work life balance 


mempengaruhi work engagement sebesar 12,9%. Namun, secara parsial hanya 


dimensi Personal Life Enhancement of Work (PLEW) yang memberikan pengaruh 


signifikan yaitu sebesar 12,7%. Kesimpulannya, terdapat pengaruh yang signifikan 


dari work life balance terhadap work engagement pada guru SLB, terutama pada 


dimensi PLEW. Hasil penelitian lain menunjukkan bahwa menemukan adanya 


korelasi positif yang signifikan antara dimensi demands dari aspek work life balance 


dan work engagement, serta antara dimensi resources dari work life balance dan work 


engagement (Lie & Sukmarani, 2023). Didukung oleh hasil penelitian dari Putra dan 


Andriani (2023) menunjukkan bahwa work life balance memiliki pengaruh positif 


yang signifikan terhadap work engagement. Penerapan work life balance sangat 


penting dalam mempertahankan karyawan berkualitas dan berkemampuan baik untuk 


terus bekerjasama dengan perusahaan. Dengan demikian, karyawan yang memiliki 


waktu cukup untuk beristirahat, berolahraga, dan menjalani aktivitas yang 


menyenangkan di luar pekerjaan, dapat membantu karyawan kembali ke pekerjaan 


dengan energi yang lebih segar dan siap untuk terlibat sepenuhnya dalam pekerjaan. 


Karyawan dengan work life balance yang baik cenderung fokus sepenuhnya saat 


bekerja karena tidak terganggu oleh masalah pribadi yang belum terselesaikan, yang 


pada gilirannya meningkatkan keterlibatan dan produktivitas karyawan. 
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BAB V   


KESIMPULAN DAN SARAN 


 


A. Kesimpulan 


 


Berdasarkan hasil penelitian yang telah dipaparkan tentang hubungan 


psychological well-being dan work life balance dengan work engagement pada 


karyawan, maka dapat disimpulkan bahwa secara simultan menunjukkan hasil 


signifikansi dengan arah yang positif untuk variabel psychological well-being dan 


work life balance terhadap work engagement pada karyawan. Oleh karena itu dapat 


dikatakan bahwa terdapat hubungan psychological well-being dan work life balance 


dengan work engagement pada karyawan. Artinya semakin tinggi psychological well-


being dan work life balance karyawan, maka semakin tinggi work engagement yang 


dimiliki karyawan. 


Berdasarkan hasil penelitian mengenai psychological well-being dengan work 


engagement, dapat dikatakan bahwa ada hubungan positif dan signifikan dari variabel 


psychological well-being dengan work engagement, artinya semakin tinggi 


psychological well-being pada karyawan, maka semakin tinggi tingkat work 


engagement pada karyawan. Berdasarkan hasil penelitian mengenai work life balance 


dengan work engagement, dapat dikatakan bahwa ada hubungan positif dan signifikan 


dari variabel work life balance dengan work engagement, artinya semakin tinggi work 


life balance pada karyawan, maka semakin tinggi tingkat work engagement pada 


karyawan.  Dengan demikian, tiga hipotesis dalam penelitian ini dapat diterima. 


 


B. Saran 


 


Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan, dan kesimpulan yang telah 


dikemukakan, terdapat beberapa saran dari peneliti bagi karyawan, bagi perusahaan, 


dan bagi peneliti selanjutnya. Bagi karyawan, diharapkan dapat meningkatkan 


antusias dan semangatnya dalam bekerja, menumbuhkan rasa dedikasi yang tinggi, 


serta bersungguh-sungguh dalam pekerjaan.  


Bagi perusahaan, diharapkan dapat meningkatkan psychological well-being 


dan mendukung work life balance karyawan sangat penting untuk meningkatkan work 


engagement. Perusahaan dapat mencapainya dengan memberikan perhatian lebih 


kepada karyawan, seperti penghargaan, peluang karir, dan pengembangan diri 


karyawan. Bentuk perusahaan dalam mendukung work life balance karyawan yakni 


dengan memberikan waktu luang untuk keluarga tanpa terpikiran oleh gangguan yang 


ada di dalam pekerjaan. 
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Bagi peneliti selanjutnya, diharapkan memperluas jangkuan subjek penelitian 


agar lebih representatif, menambahkan studi pendahuluan baik berupa wawancara 


ataupun penyebaran kuisioner, serta mempertimbangkan dengan menggunakan 


variabel yang lain perlu untuk diteliti. Disarankan untuk memasukkan variabel yang 


belum diteliti, seperti resiliensi, quality of work life, kinerja pekerjaan, optimisme 


karyawan serta mempertimbangkan faktor eksternal dan internal yang berhubungan 


dengan work engagement.                               


  







 
 


73 
 


Daftar Pustaka 


 


Adisyah, D. R., & Mulyana, O. P. (2023). Hubungan Quality of Work Life dan 


Work Engagement Pada Karyawan. Character : Jurnal Penelitian Psikologi, 


10(1), 384–396. 


Aledeinat, M., Alkhazali, Z., Sharari, H., & Alsoud, M. (2021). Towards a New 


Model for Work-life Balance: A Factors-review Approach. Journal of 


Management Information and Decision Sciences, 24(6), 1–12. 


https://www.researchgate.net/publication/370134745  


Alexander, B., Ezer Nainggolan, E., & Darul Muslikah, E. (2023). Big Five 


Personality Traits dan Work Engagement Karyawan di Surabaya. Etik Darul 


Muslikah INNOVATIVE: Journal Of Social Science Research, 3, 10443–


10455.  


AlHazemi, A. A., & Ali, W. (2016). THE NOTION OF WORK LIFE BALANCE, 


DETERMINING FACTORS, ANTECEDENTS AND CONSEQUENCES: A 


COMPREHENSIVE LITERATURE SURVEY. International Journal of 


Academic Research and Reflection, 4(8). www.idpublications.org  


Alvi, U. (2017). The Effect of Psychological Wellbeing on Employee Job 


Performance: Comparison between the Employees of Projectized and Non-


Projectized Organizations. Journal of Entrepreneurship & Organization 


Management, 06(01). https://doi.org/10.4172/2169-026x.1000206  


Amin, S., & Suzanna, E. (2022). EXPLORING THE PSYCHOLOGICAL WELL-


BEING FROM ALTRUISTIC BEHAVIOR IN THE REALITIES OF 


ACEHNESE COMMUNITY. Jurnal Masyarakat dan Budaya, 24(1), 57–67. 


https://doi.org/10.55981/jmb.1250  


Anggraini, S. W., & Mulyana, O. P. (2022). Hubungan antara Tuntutan Kerja 


dengan Keterikatan Kerja pada Karyawan Tetap PT. X. 7, 29–37. 


Arifin, S., & Rizana, D. (2024). Hubungan Kepemimpinan Transformasional, Work-


Life Balance dan Lingkungan Kerja Non Fisik Terhadap Displin Kerja. Vol. 7 


No 1, 14–25. 


Arslan, G. (2023). Psychological Well-Being and Mental Health in Youth: 


Technical Adequacy of the Comprehensive Inventory of Thriving. Children, 


10(7). https://doi.org/10.3390/children10071269  



https://www.researchgate.net/publication/370134745

http://www.idpublications.org/

https://doi.org/10.4172/2169-026x.1000206

https://doi.org/10.55981/jmb.1250

https://doi.org/10.3390/children10071269





74 
 


 
 


Astuti, D., & Dhania, D. R. (2022). Work engagement ditinjau dari psychological 


well-being dan komunikasi interpersonal. Collabryzk Journal for Scientific 


Studies, 1, 37–48. 


Aziza, M., Nurriyatiningrum, N. A. H., & Zikrinawati, K. (2023). GAMBARAN 


PSYCHOLOGICAL WELL-BEING PADA PEGAWAI DI BIDANG 


PENDIDIKAN DINIYYAH DAN PONDOK PESANTREN DI 


KEMENTERIAN AGAMA PROVINSI JAWA TENGAH. Psychophedia 


Jurnal Psikologi Universitas Buana Perjuangan Karawang, 8(1), 32–42. 


Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2008). Towards a model of work engagement. 


Career Development International, 13(3), 209–223. 


https://doi.org/10.1108/13620430810870476  


Banu, A. R., & Duraipandian, K. (2014). DEVELOPMENT OF AN INSTRUMENT 


TO MEASURE WORK LIFE BALANCE OF IT PROFESSIONALS IN 


CHENNAI. International Journal of Management, 5(11), 21–33. 


www.jifactor.com  


Bartram, D., & Boniwell, I. (2007). The science of happiness: achieving sustained 


psychological wellbeing. positive psychology, 478–482. 


Basuni, & Sopiah. (2023). Work-life Balance and Burnout on Employee: A 


Systematic Literature Review and Bibliometric Analysis. International Journal 


of Business, 4(2), 2023. 


Bradburn, N. B. (1969). The Structure of Psychological Well-Being. AMERICAN 


SOCIOLOGICALREVIEW, 948–949. 


ÇANKIR, B., & ŞAHİN, S. (2018). PSYCHOLOGICAL WELL-BEING AND JOB 


PERFORMANCE: THE MEDIATING ROLE OF WORK ENGAGEMENT. 


Hitit Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, 11(3), 2549–2560. 


https://doi.org/10.17218/hititsosbil.487244  


Chan, S. L., Assim, M. I. S. A., & Lim, F. P. (2021). Contributor Factors for 


Psychological Well-Being: A Qualitative Study of Teachers’ Perspective in 


Malaysia. International Journal of Academic Research in Business and Social 


Sciences, 11(17). https://doi.org/10.6007/IJARBSS/v11-i17/11399  


Christian, M. S., Garza, A. S., & Slaughter, J. E. (2011). WORK ENGAGEMENT: 


A QUANTITATIVE REVIEW AND TEST OF ITS RELATIONS WITH 


TASK AND CONTEXTUAL PERFORMANCE. PERSONNEL 


PSYCHOLOGY, 64, 89–136. 


Cook, S. (2008). the essential GUIDE TO EMPLOYEE ENGAGEMENT. 



https://doi.org/10.1108/13620430810870476

http://www.jifactor.com/

https://doi.org/10.17218/hititsosbil.487244

https://doi.org/10.6007/IJARBSS/v11-i17/11399





75 
 


 
 


Crooker, K. J., Smith, F. L., & Tabak, F. (2002). Creating Work-Life Balance: A 


Model of Pluralism across Life Domains. Human Resource Development 


Review, 1(4), 387–419. https://doi.org/10.1177/1534484302238434  


Dr. M., D., & Sarath M. (2023). Psychological Wellbeing: Asystematic Literature 


Review. International Journal of Advanced Research in Science, 


Communication and Technology, 3(1), 603–607. 


https://doi.org/10.48175/ijarsct-8345  


Dr. M. Dhanabhakyam, & Sarath M. (2023). Psychological Wellbeing: Asystematic 


Literature Review. International Journal of Advanced Research in Science, 


Communication and Technology, 603–607. https://doi.org/10.48175/ijarsct-


8345  


Duxbury, L. (2004). Dealing with Work-Life Issues in the Workplace: Standing Still 


is Not an Option - 2004 Don Wood Lecture Series. Industrial Relations Centre. 


Eldor, L., Harpaz, I., & Westman, M. (2020). The Work/Nonwork Spillover: The 


Enrichment Role of Work Engagement. Journal of Leadership and 


Organizational Studies, 27(1), 21–34. 


https://doi.org/10.1177/1548051816647362  


Elfitasari, N., & Mulyana, O. P. (2020). Hubungan Antara Persepsi Terhadap 


Beban Kerja Dengan Work Engagement Pada Karyawan. 1–7. 


Eljaaidi, N. M. (2016). Employee Engagement: Conceptualizations and work-


Related Implications. 31–61. 


https://www.researchgate.net/publication/328772874  


Evitha, Y., Vikaliana, R., Sabaruddin, L. O., Sapta, A., & Abdul, F. W. (2021). 


Description and Causes of Having Work Engagement in Employees. Ilomata 


International Journal of Management, 2(3), 206–215. 


https://www.ilomata.org/index.php/ijjm  


Felstead, A., Jewson, N., Phizacklea, A., & Walters, S. (2002). Opportunities to 


work at home in the context of work-life balance. HUMAN RESOURCE 


MANAGEMENT JOURNAL, 12(1), 54–76. 


Fisher, G. G., Bulger, C. A., & Smith, C. S. (2009). Beyond Work and Family: A 


Measure of Work/Nonwork Interference and Enhancement. Journal of 


Occupational Health Psychology, 14(4), 441–456. 


https://doi.org/10.1037/a0016737  



https://doi.org/10.1177/1534484302238434

https://doi.org/10.48175/ijarsct-8345

https://doi.org/10.48175/ijarsct-8345

https://doi.org/10.48175/ijarsct-8345

https://doi.org/10.1177/1548051816647362

https://www.researchgate.net/publication/328772874

https://www.ilomata.org/index.php/ijjm

https://doi.org/10.1037/a0016737





76 
 


 
 


Fisher, G., McAuley, Stanton, J. M., Jolton, J. A., & Gavin, J. (2003). Modeling the 


Relationship between Work/Life Balance and Organizational Outcomes. 


Running Head: Work/Life Balance Model, 1–30. 


Fleetwood, S. (2007). Re-thinking work-life balance: Editor’s introduction. 


International Journal of Human Resource Management, 18(3), 351–359. 


https://doi.org/10.1080/09585190601165486  


Forexa, A. W., Matulessy, A., & Suhadianto. (2023). Efikasi Diri dengan 


Keterikatan Kerja pada Barista. Jiwa: Jurnal Psikologi Indonesia, 2, 462–467. 


Fraenkel, J. R., & Wallen, N. E. (2008). How to Design and Evaluate Research in 


Education (7th ed.). New York: McGraw-Hill. 


Grahani, F. O., Mardiyanti, R., Sela, N. P., & Nuriyah, S. (2021). 


PSYCHOLOGICAL WELL BEING (PWB) TERHADAP WORK LIFE 


BALANCE (WLB) PADA PEREMPUAN BEKERJA. 8(1), 86–93. 


Greenblatt, E. (2002). Work/Life Balance: Wisdom or Whining. OrganizationaL 


Dynamics, 31(2), 177–193. www.organizational-dynamics.com  


Greenhaus, J. H., Collins, K. M., & Shaw, J. D. (2003). The relation between work-


family balance and quality of life. Journal of Vocational Behavior, 63(3), 510–


531. https://doi.org/10.1016/S0001-8791(02)00042-8  


Greenier, V., Derakhshan, A., & Fathi, J. (2021). Emotion regulation and 


psychological well-being in teacher work engagement: A case of British and 


Iranian English language teachers. System, 97. 


https://doi.org/10.1016/j.system.2020.102446  


Grzywacz, J. G., & Carlson, D. S. (2007). Conceptualizing Work—Family Balance: 


Implications for Practice and Research. Advances in Developing Human 


Resources, 9(4), 455–471. https://doi.org/10.1177/1523422307305487  


Gunawan, G., Nugraha, Y., Sulastiana, M., & Harding, D. (2019). RELIABILITAS 


DAN VALIDITAS KONSTRUK WORK LIFE BALANCE DI INDONESIA. 


JPPP - Jurnal Penelitian dan Pengukuran Psikologi, 8(2), 88–94. 


https://doi.org/10.21009/jppp.082.05  


Hallberg, U. E., & Schaufeli, W. B. (2006). “Same same” but different? Can work 


engagement be discriminated from job involvement and organizational 


commitment? European Psychologist, 11(2), 119–127. 


https://doi.org/10.1027/1016-9040.11.2.119  



https://doi.org/10.1080/09585190601165486

http://www.organizational-dynamics.com/

https://doi.org/10.1016/S0001-8791(02)00042-8

https://doi.org/10.1016/j.system.2020.102446

https://doi.org/10.1177/1523422307305487

https://doi.org/10.21009/jppp.082.05

https://doi.org/10.1027/1016-9040.11.2.119





77 
 


 
 


Harter, J. K., Schmidt, F. L., & Hayes, T. L. (2002). Business-unit-level relationship 


between employee satisfaction, employee engagement, and business outcomes: 


A meta-analysis. Journal of Applied Psychology, 87(2), 268–279. 


https://doi.org/10.1037/0021-9010.87.2.268  


Hidayah, N. L. (2020). Psychological Well-Being dan Work Engagement Pada 


Karyawan Rumah Sakit. 


Hill, E. J., Hawkins, A. J., Ferris, M., & Weitzman, M. (2001). Finding an Extra 


Day a Week: The Positive Influence of Perceived Job Flexibility on Work and 


Family Life Balance*. Family relations, 50(1). 


Hughes, J. C., & Rog, E. (2008). Talent management: A strategy for improving 


employee recruitment, retention and engagement within hospitality 


organizations. International Journal of Contemporary Hospitality 


Management, 20(7), 743–757. https://doi.org/10.1108/09596110810899086  


Huppert, F. A. (2009). Psychological Well‐being: Evidence Regarding its Causes 


and Consequences†. Applied Psychology: Health and Well-Being, 1(2), 137–


164. https://doi.org/10.1111/j.1758-0854.2009.01008.x  


Imran, M. Y., Elahi, N. S., Abid, G., Ashfaq, F., & Ilyas, S. (2020). Impact of 


perceived organizational support on work engagement: Mediating mechanism 


of thriving and flourishing. Journal of Open Innovation: Technology, Market, 


and Complexity, 6(3). https://doi.org/10.3390/JOITMC6030082  


Ingersoll-Dayton, B., Saengtienchai, C., Kespichayawattana, J., & Aungsuroch, Y. 


(2004). Measuring Psychological Well-Being: Insights From Thai Elders. The 


Gerontological Society of America, 44(5), 596–604. 


https://academic.oup.com/gerontologist/article/44/5/596/798683  


Iswanto, F., & Agustina, I. (2016). Peran Dukungan Sosial di Tempat Kerja 


Terhadap Keterikatan Kerja Karyawan. MEDIAPSI, 2(2), 38–45. 


Johari, J., Yean Tan, F., & Tjik Zulkarnain, Z. I. (2018). Autonomy, workload, 


work-life balance and job performance among teachers. International Journal 


of Educational Management, 32(1), 107–120. https://doi.org/10.1108/IJEM-


10-2016-0226  


Kahn, W. A. (1990). Psychological Conditions of Personal Engagement and 


Disengagement at Work. Source: The Academy of Management Journal, 33(4), 


692–724. 



https://doi.org/10.1037/0021-9010.87.2.268

https://doi.org/10.1108/09596110810899086

https://doi.org/10.1111/j.1758-0854.2009.01008.x

https://doi.org/10.3390/JOITMC6030082

https://academic.oup.com/gerontologist/article/44/5/596/798683

https://doi.org/10.1108/IJEM-10-2016-0226

https://doi.org/10.1108/IJEM-10-2016-0226





78 
 


 
 


Kalliath, T., & Brough, P. (2008). Work-life balance: A review of the meaning of 


the balance construct. Journal of Management and Organization, 14(3), 323–


327. https://doi.org/10.5172/jmo.837.14.3.323  


Kamela, I., Yuhelmi, Trianita, M., & Febriyantama, E. (2022). Analisis Faktor yang 


Mempengaruhi Keterikatan Kerja Karyawan di Provinsi Bangka Belitung. 


Jurnal Ekobistek, 284–289. https://doi.org/10.35134/ekobistek.v11i4.405  


Kania, D., Senen, S. hadi, & Masharyono, M. (2018). Analisis Gambaran 


Kepemimpinan Transformasional, Work Engagement dan Perilaku Kerja 


Inovatif Karyawan. Journal of Business Management Education, 3(3), 79–88. 


Kaswan. 2017. Psikologi Industri dan Organisasi. Bandung: Alfabeta. 


Kelliher, C., Richardson, J., & Boiarintseva, G. (2019). All of work? All of life? 


Reconceptualising work-life balance for the 21st century. Human Resource 


Management Journal, 29(2), 97–112. https://doi.org/10.1111/1748-8583.12215  


Khasanah, B. N. (2022). Gambaran Strategi HRD untuk Menjaga Kesehatan Mental 


Karyawan Saat Bekerja dari Rumah. Bandung Conference Series: Psychology 


Science, 2(3), 901–908. https://doi.org/10.29313/bcsps.v2i3.4892  


Kim, W., Kolb, J. A., & Kim, T. (2013). The Relationship Between Work 


Engagement and Performance: A Review of Empirical Literature and a 


Proposed Research Agenda. Human Resource Development Review, 12(3), 


248–276. https://doi.org/10.1177/1534484312461635  


Kong, X. (2021). Chinese English as a Foreign Language Teachers’ Self-Efficacy 


and Psychological Well-Being as Predictors of Their Work Engagement. 


Frontiers in Psychology, 12, 1–10. https://doi.org/10.3389/fpsyg.2021.788756  


Krasniqi, V., & Hoxha, A. (2022). The Effect of Psychosocial Safety Climate on 


Work Engagement Through Possibilities for Development and Cognitive 


Demands. IFAC-PapersOnLine, 55(39), 88–93. 


https://doi.org/10.1016/j.ifacol.2022.12.016  


Kundnani, N., & Mehta, P. (2015). Identifying the Factors Affecting Work-Life 


Balance of Employees in Banking Sector Education. PARIPEX - INDIAN 


JOURNAL OF RESEARCH, 4(6), 328–331. 


Kuok, A. C. H., & Taormina, R. J. (2017). Work engagement: Evolution of the 


concept and a new inventory. Psychological Thought, 10(2), 262–287. 


https://doi.org/10.5964/psyct.v10i2.236  



https://doi.org/10.5172/jmo.837.14.3.323

https://doi.org/10.35134/ekobistek.v11i4.405

https://doi.org/10.1111/1748-8583.12215

https://doi.org/10.29313/bcsps.v2i3.4892

https://doi.org/10.1177/1534484312461635

https://doi.org/10.3389/fpsyg.2021.788756

https://doi.org/10.1016/j.ifacol.2022.12.016

https://doi.org/10.5964/psyct.v10i2.236





79 
 


 
 


Lie, E., & Sukmarani. (2023). Hubungan Antara Work Life Balance dan Work 


Engagement Pada Karyawan di PT. X. Jurnal Ilmiah Psikologi MANASA, 


12(1), 23–37. 


Littig, B. (2008). IHS Sociological Series Working Paper 85 Work Life Balance-


catchword or catalyst for sustainable work? http://irihs. 


Lockwood, N. R. (2003). Work/Life Balance Challenges and Solutions. Dalam 


Research Quarterly. http://www.wordspy.com/words/work-lifebalance.asp  


Macey, W. H., & Schneider, B. (2008). Engaged in Engagement: We Are Delighted 


We Did It. Industrial and Organizational Psychology, 1, 76–83. 


Madyaratri, M. M., & Izzati, U. A. (2021). Perbedaan Work Engagement Ditinjau 


Dari Masa Kerja Pada Karyawan Bagian Produksi. Character: Jurnal 


Penelitian Psikologi, 8(3), 24–35. 


Maslach, C., & Leiter, M. P. (1997). The Truth about Burnout: How Organizations 


Cause Personal Stress and What to do about It. San Francisco, CA: Jossey-


Bass. 


Maslach, C., Schaufeli, W. B., & Leiter, M. P. (2001). JOB BURNOUT. Annual 


Review Psychology, 397–422. 


May, D. R., Gilson, R. L., & Harter, L. M. (2004). The psychological conditions of 


meaningfulness, safety and availability and the engagement of the human spirit 


at work. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 77(1), 11–


37. https://doi.org/10.1348/096317904322915892  


Mcbain, R. (2006). Employee engagement-the emergence of a new construct? 


Henley Manager Update, 17(4). 


Melinda, S., & Salendu, A. (2021). Persepsi Dukungan Organisasi dan Work 


Engagement pada Aparatur Sipil Negara di Instansi PQR. Jurnal Diversita, 


7(2), 211–220. https://doi.org/10.31289/diversita.v7i2.4809  


Monica, R. (2019). Factors influencing work engagement and its impact on task 


performance. Int. J. Business Excellence, 17(1), 97–129. 


Muslikah, E. D., Prasetyo, Y., Christanto, D., & Alexander, B. (2022). Coworker’s 


Support dan Work Engagement pada Generasi Milenial Coworker’s Support 


and Work Engagement at Millennial Generation. Wacana, 14(02), 144–152. 


https://doi.org/10.20961/wjp.v14i2.59233  



http://www.wordspy.com/words/work-lifebalance.asp

https://doi.org/10.1348/096317904322915892

https://doi.org/10.31289/diversita.v7i2.4809

https://doi.org/10.20961/wjp.v14i2.59233





80 
 


 
 


Nayak, A., & Pandey, M. (2015). WORK-LIFE BALANCE AND IMBALANCE: A 


CONCEPTUAL MODEL. Vidyasagar University Journal of Commerce, 20, 


182–192. 


Nugroho, S. B., Ratnaningtyas, A., & Safitri, M. (2021). GAMBARAN WORK 


ENGAGEMENT ANGGOTA POLRI POLDA BANTEN (Vol. 2). 


Nurhabiba, M. (2020). Social Support Terhadap Work-Life Balance Pada Karyawan. 


Cognicia, 8(2), 277–295. http://ejournal.umm.ac.id/index.php/cognicia  


Nwagbara, U., & Akanji, B. O. (2012). The Impact of Work-Life Balance on the 


Commitment and Motivation of Nigerian Women Employees. Article in 


International Journal of Academic Research in Business and Social Sciences, 


2(3), 38–47. https://www.researchgate.net/publication/254449464  


Oskrochi, G., Bani-Mustafa, A., & Oskrochi, Y. (2018). Factors affecting 


psychological well-being: Evidence from two nationally representative 


surveys. PLoS ONE, 13(6). https://doi.org/10.1371/journal.pone.0198638  


Pati, S. P., & Kumar, P. (2011). Work Engagement: A Rethink. Indian Journal of 


Industrial Relations, 47(2), 264–276. 


http://www.jstor.orgURL:http://www.jstor.org/stable/23070575  


Poulose, S., & Sudarsan. (2014). International Journal of Advances in Management 


and Economics Work Life Balance: A Conceptual Review. Shobitha Poulose 


& Sudarsan N|March, 3, 2–3. www.managementjournal.info  


Prasetyo, Y., & Farhanindya, H. H. (2021). RESILIENSI DENGAN WORK 


ENGAGEMENT PADA KARYAWAN LAPANGAN RESILIENCE AND WORK 


ENGAGEMENT IN FIELD EMPLOYEES (Vol. 5, Nomor 2). 


Putra, F. W., & Andriani, M. (2023). PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN, 


BUDAYA ORGANISASI, DAN WORK-LIFE BALANCE TERHADAP 


WORD ENGAGEMENT KARYAWAN. Jurnal of Accounting, Management, 


And Islamic Economics, 1(1), 207–220. 


Putri, S., & Aslamawati, Y. (2024). Hubungan Work-Life Balance dengan Work 


Engagement pada Guru TK X di Bandung. Bandung Conference Series: 


Psychology  Science, 4(1), 472–478. https://doi.org/10.29313/bcsps.v4i1.10092  


Rabuana, N. K. D. N., & Yanuar, Y. (2023). The Influence of Work Environment 


and Work Engagement on Employee Performance Mediated by Employee 


Well-Being. Munaddhomah: Jurnal Manajemen Pendidikan Islam, 4(3), 541–


557. https://doi.org/10.31538/munaddhomah.v4i3.523  



http://ejournal.umm.ac.id/index.php/cognicia

https://www.researchgate.net/publication/254449464

https://doi.org/10.1371/journal.pone.0198638

http://www.jstor.orgURL:http:/www.jstor.org/stable/23070575

http://www.managementjournal.info/

https://doi.org/10.29313/bcsps.v4i1.10092

https://doi.org/10.31538/munaddhomah.v4i3.523





81 
 


 
 


Rakhim, A. F. (2020). Factors That Cause Work Engagement in the Millennial 


Performance in BUMN: Faktor-Faktor Penyebab Work Engagement pada 


Angkatan Kerja Millennial di BUMN. Proceedings of The ICECRS, 8, 1–8. 


Redmond, J., Valiulis, M., & Drew, E. (2006). Literature review of issues related to 


work-life balance, workplace culture and maternity/childcare issues. Crisis 


Pregnancy Agency. 


Rezeki, F. (2018). PENGEMBANGAN INSTRUMEN WORK ENGAGEMENT 


KARYAWAN. Ecodunamika, 1(3). 


Rich, B. L., Lepine, J. A., & Crawford, E. R. (2010). JOB ENGAGEMENT: 


ANTECEDENTS AND EFFECTS ON JOB PERFORMANCE. Academy of 


Management Journal, 53(3), 617–635. 


Robertson, I. T., & Cooper, C. L. (2010). Full engagement: The integration of 


employee engagement and psychological well-being. Leadership and 


Organization Development Journal, 31(4), 324–336. 


https://doi.org/10.1108/01437731011043348  


Robinson, D., Perrynman, S., & hayday, S. (2003). The Drivers of Employee 


Engagement. Institute for Employment Studies. 


Rokhim, M. I., Hardjo, S., & Hasanuddin, H. (2023). Pengaruh Psychological Well-


Being terhadap Work Engagement melalui Mediasi Lingkungan Kerja (Studi 


pada Prajurit). Journal of Education, Humaniora and Social Sciences (JEHSS), 


5(4), 2839–2847. https://doi.org/10.34007/jehss.v5i4.1743  


Romdhon, S., & Putro, B. E. (2024). Pengaruh Work-Life Balance dan Burnout 


terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja (Studi Kasus Yamaha 


Bahana Cianjur). 


Rothbard, N. P. (2001). Enriching or depleting? The dynamics of engagement in 


work and family roles. Administrative Science Quarterly, 46(4), 655–684. 


https://doi.org/10.2307/3094827  


Ilmiawan, A. R. (2023). Kaitan Psychological Well Being Pada Work Engagement 


Karyawan PT Semen Indonesia Distributor (Nomor 1). 


Ruggeri, K., Garcia-Garzon, E., Maguire, Á., Matz, S., & Huppert, F. A. (2020). 


Well-being is more than happiness and life satisfaction: A multidimensional 


analysis of 21 countries. Health and Quality of Life Outcomes, 18(1), 1–16. 


https://doi.org/10.1186/s12955-020-01423-y  



https://doi.org/10.1108/01437731011043348

https://doi.org/10.34007/jehss.v5i4.1743

https://doi.org/10.2307/3094827

https://doi.org/10.1186/s12955-020-01423-y





82 
 


 
 


Ryff, C. D. (1989). Happiness Is Everything, or Is It? Explorations on the Meaning 


of Psychological Well-Being. Journal of Personality and Social Psychology, 


57(6), 1069–1081. 


Ryff, C. D. (1995). Psychological Well-Being in Adult Life. Psychological Science, 


4(4), 99–104. 


Ryff, C. D. (2014). Psychological well-being revisited: Advances in the science and 


practice of eudaimonia. Psychotherapy and Psychosomatics, 83(1), 10–28. 


https://doi.org/10.1159/000353263  


Ryff, C. D., & Keyes, C. L. M. (1995). The Structure of Psychological Well-Being 


Revisited. Journal of Personality and Social Psychology, 69(4), 719–727. 


Ryff, C. D., & Singer, B. (1996). Psychological well-being: Meaning, measurement, 


and implications for psychotherapy research. Psychotherapy and 


Psychosomatics, 65(1), 14–23. https://doi.org/10.1159/000289026  


Safinaz, I., & Izzati, U. A. (2022). HUBUNGAN ANTARA PSYCHOLOGICAL 


WELL-BEING DENGAN WORK ENGAGEMENT PADA GURU SMK. 


Saks, A. M., & Rotman, J. L. (2006). Antecedents and consequences of employee 


engagement. Journal of Managerial Psychology, 21(7), 600–619. 


https://doi.org/10.1108/02683940610690169  


Salim, H. (2023). Fenomena Urbanisasi Kota Surabaya (Studi Pertambahan 


Penduduk Berusia Muda). Prosiding Seminar Nasional, 938–946. 


Salmiati, D., & Endratno, H. (2023). Terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Tenaga 


Kerja Koperasi dan UKM Kabupaten Banyumas. Dalam Jurnal Ilmiah 


Mahasiswa Manajemen (Vol. 5, Nomor 2). 


https://jurnal.universitasputrabangsa.ac.id/index.php/jimmba/index  


Saraswati, K. D.., & Lie, D. (2018). Keterikatan kerja: Faktor penyebab & dampak 


pentingnya bagi dunia industri & organisasi. Penerbit ANDI 


Sari, E. Y. D., Bashori, K., & Purwadi. (2021). Keterikatan Kerja dan Peran Aspek 


Psikologi Positif (R. Purwandari, Ed.). UAD PRESS. 


Sari, M. A., & Monalisa, A. (2021). PSYCHOLOGICAL WELL-BEING 


KARYAWAN STUDI LITERATUR. Syntax Idea, 3(1). 


Satryo, M. A., Sofiah, D., & Prasetyo, Y. (2023). Psychological well-being pada 


karyawan: Menguji peranan kepemimpinan transformasional. INNER: Journal 


of Psychological Research, 3(1), 88–99. 



https://doi.org/10.1159/000353263

https://doi.org/10.1159/000289026

https://doi.org/10.1108/02683940610690169

https://jurnal.universitasputrabangsa.ac.id/index.php/jimmba/index





83 
 


 
 


Schaufeli, W. B. (2012). Work Engagement. What Do We Know and Where Do We 


Go? Work Engagement in Everyday Life, Business, and Academia. Romanian 


Journal of Applied Psychology, 14(1), 3–10. 


Schaufeli, W. B., & Bakker, A. B. (2010). Work Engagement: A Handbook of 


Essential Theory and Research (A. B. Bakker & M. P. Leiter, Ed.). Psychology 


Press. 


Schaufeli, W. B., Salanova, M., Roma, V. G., & Bakker, A. B. (2002). THE 


MEASUREMENT OF ENGAGEMENT AND BURNOUT: A TWO SAMPLE 


CONFIRMATORY FACTOR ANALYTIC APPROACH. Journal of 


Happiness Studies. 


Schaufeli, W., & Bakker, A. (2004). UWES UTRECHT WORK ENGAGEMENT 


SCALE Preliminary Manual. 


Shabrina, I. T., & Mardiawan, O. (2017). Studi Deskriptif Work Engagement pada 


Karyawan PT. Silkargo Indonesia Cabang Bandung Divisi Marketing dan 


Operasional. Prosiding Psikologi, 3(2), 415–421. 


Sirgy, M. J., & Lee, D.-J. (2023). WOR K-LIFE BA L A NCE HR Training for 


Employee Personal Interventions. Cambridge University Press. 


Smith, K. T., Smith, L. M., & Brower, T. R. (2011). An examination of work-life 


balance perspectives of accountants. International Journal of Critical 


Accounting, 3(4), 367. https://doi.org/10.1504/ijca.2011.042929  


Soane, E., Truss, C., Alfes, K., Shantz, A., Rees, C., & Gatenby, M. (2012). 


Development and application of a new measure of employee engagement: The 


isa engagement scale. Human Resource Development International, 15(5), 


529–547. https://doi.org/10.1080/13678868.2012.726542  


Storey, J., Welbourne, T., Wright, P., & Ulrich, D. (2008). Employee engagement. 


Dalam The Routledge Companion to Strategic Human Resource Management 


(hlm. 299–315). Routledge. https://doi.org/10.4324/9780203889015.ch18 


Sugiyono. (2016). Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D . Bandung: 


Alfabeta. 


Sugiyono,. (2009). Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D . Bandung: 


Alfabeta. 


Sukoco, I., Fu’adah, D. N., & Muttaqin, Z. (2021). WORK ENGAGEMENT 


KARYAWAN GENERASI MILENIAL PADA PT. X BANDUNG. 


AdBispreneur, 5(3), 263. https://doi.org/10.24198/adbispreneur.v5i3.29953 



https://doi.org/10.1504/ijca.2011.042929

https://doi.org/10.1080/13678868.2012.726542

https://doi.org/10.4324/9780203889015.ch18

https://doi.org/10.24198/adbispreneur.v5i3.29953





84 
 


 
 


Sumarsono, Sonny. (2004). Metode Riset: Sumber Daya Manusia . Yogyakarta: 


Graha Ilmu. 


Supriatna, E., Septian, M. R., & Alawiyah, T. (2021). Aspects of the Psychological 


Well-being of Muslim Students in Bandung from the Perspective of Islamic 


Psychology during the Covid-19 Pandemic. Ilmu Dakwah: Academic Journal 


for Homiletic Studies, 15(1), 149–168. 


https://doi.org/10.15575/idajhs.v15i1.11064  


Sverko, B., Arambasic, L., & Galesic, M. (2002). Work–life balance among 


Croatian employees: role time commitment, work–home interference and well-


being. Spmposium: ’’Work–life balance’’, 41(2), 281–301. 


Tang, Y. Y., Tang, R., & Gross, J. J. (2019). Promoting psychological well-being 


through an evidence-based mindfulness training program. Frontiers in Human 


Neuroscience, 13, 1–5. https://doi.org/10.3389/fnhum.2019.00237  


Truss, C., Soane, E., & Edwards, C. (2006). WORKING LIFE: EMPLOYEE 


ATTITUDES AND ENGAGEMENT 2006. 


Utami, L. P. (2020). Pengaruh Psychological Well-being terhadap Work 


Engagement Karyawan. Acta Psychologia, 2(2), 161–172. 


http://journal.uny.ac.id/index.php/acta-psychologia  


Vance, R. J. (2006). Employee Engagement and Commitment (F. P. Morgeson, Ed.). 


SHRM Foundation. www.shrm.org/foundation.  


Vanitha, A., & Ramanathan, V. (2011). Work-Life Balance-A primitive Channel 


Source for work culture at workplace with special reference to IT employees in 


India. Indian Journal of Commerce & Management Studies, 2(4), 118–129. 


www.scholarshub.net  


Vazirani, N. (2007). Employee Engagement SIES College of Management Studies 


Working Paper Series Employee Engagement (05/07). www.siescoms.edu.  


Vyas, A., & Shrivastava, Dr. D. (2017). Factors Affecting Work Life Balance - A 


Review. Pacific Business Review International, 9(7), 194–200. 


Warr, P. (1978). A study of psychological well‐being. British Journal of 


Psychology, 69(1), 111–121. https://doi.org/10.1111/j.2044-


8295.1978.tb01638.x  


Wibowo, Fransiscus Xaverius Pudjo. (2023). Pengolahan Dan Analisa Data 


Statistika Dengan SPSS. Yogyakarta: Andi. 



https://doi.org/10.15575/idajhs.v15i1.11064

https://doi.org/10.3389/fnhum.2019.00237

http://journal.uny.ac.id/index.php/acta-psychologia

http://www.shrm.org/foundation

http://www.scholarshub.net/

http://www.siescoms.edu/

https://doi.org/10.1111/j.2044-8295.1978.tb01638.x

https://doi.org/10.1111/j.2044-8295.1978.tb01638.x





85 
 


 
 


Westwood, J. A., & Cazier, J. A. (2016). Work-life optimization: using big data and 


analytics to facilitate work-life balance. Proceedings of the Annual Hawaii 


International Conference on System Sciences, 2016-March, 1701–1709. 


https://doi.org/10.1109/HICSS.2016.214  


Wicaksono, R. S. (2020). Work Engagement sebagai Prediktor Turnover Intention 


pada Karyawan Generasi Millennial di PT Tri-Wall Indonesia. Dalam Acta 


Psychologia (Vol. 2, Nomor 1). http://journal.uny.ac.id/index.php/acta-


psychologia  


Wijaya, P., & Soeharto, T. N. E. D. (2021). Kontribusi Work Life Balance Terhadap 


Work Engagement Karyawan. Psikostudia Jurnal Psikologi, Vol 10, No.3, 


266–272. https://doi.org/10.30872/psikostudia  


Witemeyer, H., Scholder Ellen, P., & Straub, D. (2013). Validating a Practice-


Informed Definition of Employee Engagement. Proceedings of the Third 


International Conference on Engaged Management Scholarship, 19–22. 


http://ssrn.com/abstract=2327895  


Wood, J., Oh, J., Park, J., & Kim, W. (2020). The Relationship Between Work 


Engagement and Work–Life Balance in Organizations: A Review of the 


Empirical Research. Human Resource Development Review, 19(3), 240–262. 


https://doi.org/10.1177/1534484320917560  


Yuliani, I. (2018). INNOVATIVE COUNSELING KONSEP PSYCHOLOGICAL 


WELL-BEING SERTA IMPLIKASINYA DALAM BIMBINGAN DAN 


KONSELING. Journal of Innovative Counseling : Theory, Practice & 


Research, 2(2), 51–56. 


http://journal.umtas.ac.id/index.php/innovative_counseling  


Zafirah, A. I. Y., & Budiono. (2024). Pengaruh psychological well-being dan work 


life balance terhadap job performance melalui work engagement pada perawat 


generasi z. Jurnal Ilmu Manajemen, 12(2), 227–242. 


Zaytuna, A. Di., Dwarawati, D., & Psikologi, F. (2024). Pengaruh Work Life 


Balance terhadap Work Engagement pada Guru SLB (Studi Pada Guru Tetap 


SLB). Bandung Conference Series: Psychology Science, 4(1), 7–14. 


https://doi.org/10.29313/bcsps.v4i1.9117  


  


 


 



https://doi.org/10.1109/HICSS.2016.214

http://journal.uny.ac.id/index.php/acta-psychologia

http://journal.uny.ac.id/index.php/acta-psychologia

https://doi.org/10.30872/psikostudia

http://ssrn.com/abstract=2327895

https://doi.org/10.1177/1534484320917560

http://journal.umtas.ac.id/index.php/innovative_counseling

https://doi.org/10.29313/bcsps.v4i1.9117





86 
 


 
 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


Halaman Ini Sengaja Dikosongkan  







 
 


87 
 


LAMPIRAN 


 


Lampiran 1 Skala Pengukuran Work Engagement 


Pertanyaan 
Tidak 


Pernah 


Hampir 


Tidak 


Pernah 


Jarang 
Kadang-


Kadang 
Sering 


Sangat 


Sering 
Selalu 


1. Saat bekerja, 


Saya merasa penuh 


dengan energi 


       


2. Saya paham 


bahwa pekerjaan 


yang saya lakukan 


penuh dengan 


makna dan tujuan 


       


3. Waktu berlalu 


cepat saat saya 


sedang bekerja 


       


4. Saat bekerja, 


saya merasa kuat 


dan bersemangat 


       


5. Saya antusias 


dengan pekerjaan 


saya 


       


6. Ketika bekerja, 


saya lupa akan 


segala hal di sekitar 


saya 


       


7. Pekerjaan saya 


membuat saya 


terinspirasi 


       


8. Saat bangun di 


pagi hari, Saya 


ingin segera 


berangkat kerja 


       


9. Saya senang 


ketika bekerja 


secara intens 


(sungguh-sungguh) 


       


10. Saya bangga 


akan pekerjaan 


yang saya lakukan 
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11. Saya tenggelam 


dalam pekerjaan 


saya 


       


12. Saya dapat 


bekerja dalam 


waktu yang lama 


       


13. Bagi saya, 


pekerjaan yang 


saya lakukan 


merupakan 


tantangan 


       


14. Saya merasa 


terbawa oleh 


suasana saat sedang 


bekerja 


       


15. Secara mental, 


saya sangat 


tangguh saat 


bekerja 


       


16. Kalau sudah 


bekerja, sulit bagi 


saya untuk berhenti 


       


17. Ketika 


pekerjaan yang 


saya lakukan tidak 


berjalan sesuai 


rencana, saya terus 


berusaha untuk 


menyelesaikannya 
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Lampiran 2 Skala Pengukuran Psychological Well-being 


Pertanyaan 
Sangat 


Setuju 
Setuju 


Kurang 


Setuju 


Tidak 


Setuju 


Sangat 


Tidak 


Setuju 


1. Secara umum, saya menyukai 


kepribadian saya. 


     


2. Ketika saya melihat kisah hidup 


saya, sejauh ini, saya senang dengan 


semua hal yang saya alami. 


     


3. Dalam banyak hal, saya merasa 


kecewa terhadap capaian hidup 


saya. 


     


4. Mempertahankan hubungan yang 


akrab merupakan hal yang sulit dan 


membuat saya frustasi. 


     


5. Orang-orang melihat saya sebagai 


individu  yang suka memberi, dan 


berbagi waktu dengan orang lain. 


     


6. Saya belum pernah memiliki 


hubungan yang hangat dan saling 


percaya dengan orang lain. 


     


7. Saya cenderung dipengaruhi oleh 


orang-orang yang memiliki opini 


yang kuat. 


     


8. Saya percaya pada pendapat diri 


saya, meskipun pendapat saya 


berbeda dengan pendapat 


kebanyakan orang. 


     


9. Saya menilai diri saya 


berdasarkan apa yang saya anggap 


penting, bukan berdasarkan nilai-


nilai yang orang lain anggap 


penting. 


     


10. Tuntutan kehidupan sehari-hari 


sering kali membuat saya sedih. 


     


11. Secara umum, saya merasa 


bertanggung jawab atas situasi di 


tempat saya tinggal 


     


12. Saya cakap dalam mengelola 


tanggung jawab kehidupan sehari-


hari. 
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13. Beberapa orang menjalani hidup 


tanpa tujuan, tetapi saya bukan salah 


satu dari mereka. 


     


14. Saya menjalani hidup hari demi 


hari dan tidak terlalu memikirkan 


masa depan. 


     


15. Kadang-kadang saya merasa 


seolah-olah saya telah melakukan 


semua yang harus dilakukan dalam 


hidup. 


     


16. Bagi saya, hidup adalah proses 


belajar, berubah, dan bertumbuh 


yang berkelanjutan/ terus-menerus. 


     


17. Saya pikir penting untuk 


memiliki pengalaman baru yang 


menantang cara berpikir saya 


tentang diri saya sendiri dan dunia. 


     


18. Saya sudah lama menyerah 


untuk membuat perbaikan atau 


perubahan besar dalam hidup saya. 
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Lampiran 3 Skala Pengukuran Work Life Balance 


Pertanyaan 
Sangat 


Setuju 
Setuju 


Kurang 


Setuju 


Tidak 


Setuju 


Sangat 


Tidak 


Setuju 


1. Saya pulang ke rumah dari tempat 


kerja dalam keadaan terlalu lelah 


untuk melakukan berbagai hal-hal 


yang ingin saya lakukan. 


     


2. Pekerjaan saya membuat saya 


sulit mempertahankan jenis 


kehidupan pribadi yang saya 


inginkan. 


     


3. Saya sering mengabaikan 


kebutuhan pribadi saya karena 


tuntutan pekerjaan saya. 


     


4. Kehidupan pribadi saya 


memburuk karena pekerjaan saya. 


     


5. Saya harus melewatkan aktivitas 


pribadi yang penting karena waktu 


yang saya habiskan untuk di tempat 


kerja. 


     


6. Kehidupan pribadi saya menguras 


energi yang saya butuhkan, untuk 


melakukan pekerjaan saya. 


     


7. Pekerjaan saya memburuk karena 


semua hal yang terjadi dalam 


kehidupan pribadi saya. 


     


8. Saya akan mendedikasikan lebih 


banyak waktu untuk bekerja jika 


tidak banyak hal yang terjadi dalam 


kehidupan pribadi saya. 


     


9. Saya terlalu lelah untuk bisa 


efektif di pekerjaan saya karena hal-


hal yang terjadi di dalam kehidupan 


pribadi saya. 


     


10. Saat sedang bekerja, saya 


mengkhawatirkan hal-hal yang 


harus saya lakukan di luar pekerjaan. 


     


11. Saya sulit menyelesaikan 


pekerjaan kantor saya karena saya 


terlalu kewalahan dengan urusan-


urusan pribadi di tempat kerja. 
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12. Pekerjaan saya memberi saya 


tenaga untuk melakukan aktivitas di 


luar pekerjaan yang penting bagi 


saya. 


     


13. Karena pekerjaan saya, saya 


memiliki suasana hati yang lebih 


baik di rumah. 


     


14. Hal yang saya lakukan di tempat 


kerja membantu saya mengatasi 


masalah-masalah pribadi dan 


masalah di rumah. 


     


15. Kegiatan yang saya lakukan 


dalam kehidupan pribadi saya 


membuat suasana hati saya menjadi 


lebih baik di tempat kerja. 


     


16. Kehidupan pribadi saya 


memberi saya energi untuk 


melakukan pekerjaan saya. 


     


17. Kehidupan pribadi saya 


membantu saya menjadi santai dan 


memberi saya kesiapan untuk 


melakukan pekerjaan keesokan 


harinya. 
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Lampiran 4 Tabel Issac & Michael 
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Lampiran 5 R Tabel 


 


  







95 
 


 
 


Lampiran 6 F Tabel 


287 Responden 
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Lampiran 7 Hasil Uji Daya Beda Butir Work Engagement 


Item-Total Statistics 


 


Scale Mean if 


Item Deleted 


Scale Variance if 


Item Deleted 


Corrected Item-


Total Correlation 


Cronbach's Alpha 


if Item Deleted 


WE1 59.49501 86.476 .608 .885 


WE2 59.71386 87.858 .530 .888 


WE3 59.84897 89.671 .414 .892 


WE4 58.71386 84.757 .706 .881 


WE5 58.71386 85.835 .647 .884 


WE6 60.48201 89.583 .411 .892 


WE7 59.84897 86.143 .620 .885 


WE8 60.09444 87.223 .548 .887 


WE9 59.71386 86.293 .618 .885 


WE10 58.84897 86.535 .611 .885 


WE11 60.62114 89.737 .404 .892 


WE12 60.28945 87.797 .518 .888 


WE13 60.02791 86.091 .630 .884 


WE14 60.09444 91.064 .332 .895 


WE15 59.49501 87.191 .564 .886 


WE16 60.28945 88.149 .498 .889 


WE17 59.71386 87.346 .566 .886 
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Lampiran 8 Hasil Uji Daya Beda Butir Psychological Well-being 


Item-Total Statistics 


 


Scale Mean if 


Item Deleted 


Scale Variance if 


Item Deleted 


Corrected Item-


Total Correlation 


Cronbach's Alpha 


if Item Deleted 


PWB1 63.29238 64.001 .451 .827 


PWB2 64.29238 63.696 .453 .827 


PWB3 65.15988 61.477 .573 .821 


PWB4 65.25209 61.531 .572 .821 


PWB5 63.99998 65.205 .349 .832 


PWB6 65.19259 63.070 .466 .826 


PWB7 65.15988 62.636 .491 .825 


PWB8 64.29238 64.445 .404 .830 


PWB9 64.29238 65.519 .317 .834 


PWB10 65.51235 61.886 .544 .822 


PWB11 64.74583 67.067 .211 .839 


PWB12 63.89181 63.566 .468 .826 


PWB13 64.74583 64.051 .426 .828 


PWB14 64.94927 62.844 .492 .825 


PWB15 65.37606 63.859 .404 .830 


PWB16 62.74583 66.700 .267 .836 


PWB17 62.99998 66.194 .297 .835 


PWB18 65.15988 62.787 .496 .825 
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Lampiran 9 Hasil Uji Daya Beda Butir Work Life Balance 


Item-Total Statistics 


 


Scale Mean if 


Item Deleted 


Scale Variance if 


Item Deleted 


Corrected Item-


Total Correlation 


Cronbach's Alpha 


if Item Deleted 


WLB1 53.12425 76.443 .637 .872 


WLB2 52.80448 75.513 .703 .869 


WLB3 52.89128 76.875 .611 .873 


WLB4 52.50371 77.167 .608 .873 


WLB5 52.89128 76.171 .656 .871 


WLB6 52.65737 75.584 .698 .869 


WLB7 52.65737 76.881 .622 .872 


WLB8 53.06983 79.424 .451 .879 


WLB9 52.69872 76.548 .635 .872 


WLB10 52.77177 76.910 .612 .873 


WLB11 52.61187 76.661 .635 .872 


WLB12 52.56116 82.547 .280 .885 


WLB13 52.50371 80.738 .382 .881 


WLB14 52.43718 80.776 .382 .881 


WLB15 52.12313 82.868 .271 .885 


WLB16 52.12313 81.956 .335 .883 


WLB17 52.12313 82.549 .292 .884 
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Lampiran 10 Reliabilitas Work Engagement 


Reliability Statistics 


Cronbach's Alpha N of Items 


.893 17 


 


Lampiran 11 Relibilitas Psychological Well-being 


Reliability Statistics 


Cronbach's Alpha N of Items 


.836 18 


 


Lampiran 12 Relibilitas Work Life Balance 


Reliability Statistics 


Cronbach's Alpha N of Items 


.883 17 


 


Lampiran 13 Hasil Uji Normalitas Sebaran 
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Lampiran 14 Hasil Uji Linearitas Psychological Well-being – Work Engagement 


ANOVA Table 


 


Sum of 


Squares df 


Mean 


Square F Sig. 


work_engagement * 


psychological_wellbeing 


Between 


Groups 


(Combined) 26826.170 276 97.196 2.380 .064 


Linearity 6051.985 1 6051.985 148.178 .000 


Deviation from 


Linearity 


20774.185 275 75.542 1.850 .139 


Within Groups 408.427 10 40.843   


Total 27234.597 286    
 


Lampiran 15 Hasil Uji Linieritas Work Life Balance – Work Engagement 


ANOVA Table 


 


Sum of 


Squares df 


Mean 


Square F Sig. 


work_engagement 


* 


work_life_balance 


Between 


Groups 


(Combined) 26763.036 277 96.617 1.844 .157 


Linearity 6572.370 1 6572.370 125.437 .000 


Deviation from 


Linearity 


20190.667 276 73.155 1.396 .306 


Within Groups 471.561 9 52.396   


Total 27234.597 286    
 


Lampiran 16 Hasil Uji Multikolinearitas 


 
 


 


 


 


 







101 
 


 
 


Lampiran 17 Hasil Uji Heteroskedastisitas 


 
 


 


Lampiran 18 Lampiran 18 Hasil Uji Analisa Regresi Berganda 


Model Summaryb 


Model R R Square 


Adjusted R 


Square 


Std. Error of the 


Estimate 


1 .520a .271 .265 8.363790 


a. Predictors: (Constant), work_life_balance, psychological_wellbeing 


b. Dependent Variable: work_engagement 


 


ANOVAa 


Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 


1 Regression 7367.951 2 3683.976 52.664 .000b 


Residual 19866.646 284 69.953   


Total 27234.597 286    


a. Dependent Variable: work_engagement 


b. Predictors: (Constant), work_life_balance, psychological_wellbeing 
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Lampiran 19 Hasil Uji Sumbangan Efektif 


Correlations 


 


psychological_wellbein


g 


work_life_balanc


e 


work_engagemen


t 


psychological_wellbein


g 


Pearson 


Correlatio


n 


1 .717** .471** 


Sig. (2-


tailed) 
 


.000 .000 


Sum of 


Squares 


and Cross-


products 


20083.357 16142.060 11024.708 


Covarianc


e 


70.222 56.441 38.548 


N 287 287 287 


work_life_balance Pearson 


Correlatio


n 


.717** 1 .491** 


Sig. (2-


tailed) 


.000 
 


.000 


Sum of 


Squares 


and Cross-


products 


16142.060 25229.859 12877.110 


Covarianc


e 


56.441 88.216 45.025 


N 287 287 287 
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work_engagement Pearson 


Correlatio


n 


.471** .491** 1 


Sig. (2-


tailed) 


.000 .000 
 


Sum of 


Squares 


and Cross-


products 


11024.708 12877.110 27234.597 


Covarianc


e 


38.548 45.025 95.226 


N 287 287 287 


**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 


 


Lampiran 20 Hasil Uji Kategorisasi Work Engagement 


We 


 Frequency Percent Valid Percent 


Cumulative 


Percent 


Valid ST 9 3.1 3.1 3.1 


T 75 26.1 26.1 29.3 


S 126 43.9 43.9 73.2 


R 67 23.3 23.3 96.5 


SR 10 3.5 3.5 100.0 


Total 287 100.0 100.0  
 


Lampiran 21 Hasil Uji Kategorisasi Psychological Well-being 


Pwb 


 Frequency Percent Valid Percent 


Cumulative 


Percent 


Valid ST 16 5.6 5.6 5.6 


T 60 20.9 20.9 26.5 


S 121 42.2 42.2 68.6 
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R 84 29.3 29.3 97.9 


SR 6 2.1 2.1 100.0 


Total 287 100.0 100.0  
 


Lampiran 22 Hasil Uji Kategorisasi Work Life Balance 


wlb 


 Frequency Percent Valid Percent 


Cumulative 


Percent 


Valid ST 10 3.5 3.5 3.5 


T 76 26.5 26.5 30.0 


S 111 38.7 38.7 68.6 


R 88 30.7 30.7 99.3 


SR 2 .7 .7 100.0 


Total 287 100.0 100.0  
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