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ABSTRAK 

Kesejahteraan karyawan di tempat kerja didapatkan oleh karyawan ketika 

seseorang merasakan kesejahteraan individu secara umum dan kepuasan nilai 

kerja secara intrinsik serta ekstrinsik. Self-efficacy yang tinggi dapat 

mempengaruhi individu untuk merasakan kesejahteraan di tempat kerja. Workload 

tinggi dapat memperlemah pengaruh self-efficacy terhadap workplace well-being. 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji peran workload sebagai moderator dalam 

pengaruh self-efficacy terhadap  workplace well-being. Penelitian ini menggunakan 

desain kuantitatif dengan melibatkan 63 karyawan dari total populasi sebagai 

subjek penelitian. Pengambilan sampel dilakukan secara online menggunakan 

teknik total sampling melalui skala general self-efficacy scale, workplace well-

being (WWB), dan workload scale. Analisis data dilakukan menggunakan metode 

Moderated Regression Analisis (MRA), dengan bantuan software SPSS 26. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa workload tidak berperan sebagai moderator 

pengaruh self-efficacy terhadap workplace well-being. 

 

Kata Kunci: Self-efficacy, workplace well-being, workload 
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ABSTRACT 

Workplace well-being is achieved when an individual experiences personal well-

being from the core, intrinsic job value satisfaction, as well as extrinsic factors. 

High self-efficacy can influence individuals to feel well-being in the workplace. 

High workloads can weaken the influence of self-efficacy on workplace well-

being. This study aims to examine the role of workload as a moderator in the 

influence of self-efficacy on workplace well-being. The research utilizes a 

quantitative design involving 63 employees as research subjects from the total 

population. Sampling was conducted online using a total sampling technique 

through the general self-efficacy scale, workplace well-being (WWB), and 

workload scale. Data analysis was performed using Moderated Regression 

Analysis (MRA) with the assistance of SPSS 26 software. The research findings 

indicate that workload does not act as a moderator in the influence of self-efficacy 

on workplace well-being. 

Keywords: Self-efficacy, workplace well-being, workload 
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LATAR BELAKANG 

Fenomena terkait workplace well-being telah dibahas secara terperinci di 

berbagai penelitian, dimana Workplace well-being berdampak positif bagi 

keuntungan organisasi atau industri yaitu salah satunya meningkatkan 

produktivitas karyawan (Jarden Siegert & Koziol‐McLain, 2019; Sanjay, 2019; 

dan Kun, 2022 ). Hal ini selaras dengan temuan penelitian Manorek (2019) yaitu, 

workplace well-being memiliki pengaruh paling kuat terhadap produktivitas kerja 

karyawan. Berdasarkan penelitian tersebut dapat diketahui bahwa penting bagi 

perusahaan untuk memperhatikan kesejahteraan karyawan dalam mencapai tujuan 

produktivitas yang optimal. 

Workplace well-being menurut Page (2005) didefinisikan sebagai perasaan 

sejahtera yang diperoleh pekerja dari pekerjaan mereka. Hal itu terkait dengan 

perasaan pekerja secara umum pada pekerjaannya (core affect) dan kepuasan 

terhadap nilai-nilai intrinsik maupun ekstrinsik dari pekerjaan (work values). 

Definisi kesejahteraan karyawan di tempat kerja menurut Page (2005) ini 

menyempurnakan pengertian kesejahteraan karyawan di tempat kerja menurut 

Danna dan Griffin (1999), yang menyatakan bahwa kesejahteraan karyawan di 

tempat kerja didapatkan karyawan hanya melalui aspek kesehatan, termasuk di 

antaranya gejala fisiologis dan juga psikologis. 

Karyawan jika dilihat dari level individu, dibutuhkan perasaan nyaman 

dari segi fisik, emosional, dan psikologis dari lingkungan kerja (Hudin & Budiani, 

2021). Workplace well-being memiliki dampak karyawan yang cenderung lebih 

memiliki motivasi dan mampu mengatasi stres serta tantangan di tempat kerja, 

melalui peningkatan kesejahteraan karyawan, organisasi juga dapat mencapai visi 

dan misi organisasi dengan lebih efektif, serta mengembangkan budaya kerja yang 

positif dan produktif. Oleh karena itu, organisasi memiliki peran penting untuk 

memperhatikan kesejahteraan karyawan. Organisasi dapat memperbaiki 

kesejahteraan karyawan dengan memastikan bahwa lingkungan kerja aman, 

mempromosikan keseimbangan kerja-hidup, memberikan dukungan sosial, dan 

mengakui prestasi karyawan (Athota et al., 2020). 
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Workplace well-being memiliki dampak positif bagi perusahaan yang 

dijelaskan lebih detail dalam penelitian DiPietro (2019) yaitu: 1) Menurunkan 

tingkat turnover intentions (keinginan untuk keluar dari perusahaan) karyawan 

yang pada akhirnya dapat mengurangi biaya rekrutmen dan pelatihan ulang 

karyawan baru, 2) Meningkatkan tingkat komitmen afektif karyawan terhadap 

perusahaan, yang dapat meningkatkan produktivitas karyawan dan kinerja 

perusahaan secara keseluruhan, 3) Meningkatkan tingkat kepuasan kerja 

karyawan, yang dapat meningkatkan motivasi dan dedikasi karyawan untuk 

memberikan kinerja terbaiknya di tempat kerja. Penelitian tersebut selaras dengan 

penelitian Gallup Analytics (2020) yang menyatakan bahwa perusahaan dengan 

karyawan yang sejahtera memiliki produktivitas 21% lebih tinggi dari pada 

perusahaan dengan karyawan yang merasa tidak sejahtera. 

Resiko mengabaikan workplace well-being bagi perusahaan dalam 

penelitian lain dijelaskan bahwa hal ini dapat memberikan dampak negatif pada 

perusahaan. Karyawan yang tidak merasa sejahtera di tempat kerja dapat 

memengaruhi kualitas pekerjaan yang dihasilkan dan menurunkan kinerja 

karyawan secara keseluruhan (Arief, 2019). Oleh karena itu, perusahaan harus 

memperhatikan kesejahteraan karyawan sebagai salah satu faktor penting dalam 

strategi manajemen perubahan. 

Workplace well-being dalam konteks masyarakat menurut penelitian 

Hayat dan Afshari (2020), memiliki dampak pada citra organisasi di mata 

masyarakat. Karyawan yang sejahtera berdampak positif pada interaksi dengan 

pelanggan, pasien, atau masyarakat yang dilayani saat bekerja. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa workplace well-being dapat memiliki dampak yang 

signifikan pada citra organisasi yang baik melalui peningkatan kualitas layanan 

publik yang diberikan, peningkatan kepercayaan dan dukungan masyarakat 

terhadap organisasi. 

Terdapat berbagai macam variabel jika melihat lebih lanjut penelitian yang 

membahas penyebab terjadinya kesejahteraan karyawan di tempat kerja. 

Dukungan sosial merupakan salah satu variabel yang berperan dalam mengatasi 
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stres kerja dan menciptakan peningkatan kesejahteraan di tempat kerja (Arumdani 

& Churiyah, 2022). Selain itu, perilaku kepemimpinan yang adil, transparan, dan 

otoritatif juga dapat meningkatkan komitmen dan motivasi karyawan untuk 

mencapai tujuan organisasi (Salas-Vallina et al., 2021). Studi tersebut 

menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang mendorong partisipasi karyawan, 

memberikan dukungan emosional, dan memberikan umpan balik konstruktif yang 

dapat mempromosikan kesejahteraan dan kinerja karyawan. 

Studi lain yang membahas mengenai penyebab terjadinya kesejahteraan di 

tempat kerja menemukan bahwa self-efficacy memiliki dampak positif yang 

signifikan pada kesejahteraan di tempat kerja. Studi tersebut menemukan bahwa 

self-efficacy menjelaskan 19,4% variasi dalam kesejahteraan di tempat kerja, dan 

individu yang memiliki self-efficacy tinggi merasa lebih nyaman dan produktif 

saat menghadapi kondisi kerja yang sulit dibandingkan dengan individu yang 

memiliki self-efficacy rendah. Self-efficacy juga membantu individu mengatasi 

situasi yang menimbulkan stres dan memotivasi untuk menghadapi tantangan, 

yang merupakan komponen penting dari kesejahteraan di tempat kerja. Studi 

tersebut juga menemukan bahwa praktik keberlanjutan secara positif terkait 

dengan kesejahteraan di tempat kerja dan bertindak sebagai pengatur antara self-

efficacy dan kesejahteraan di tempat kerja. Studi tersebut menyarankan bahwa 

para pengusaha harus mengidentifikasi faktor-faktor individu dan lingkungan 

yang mendorong komitmen karyawan terhadap pekerjaan dan organisasi untuk 

meningkatkan kesejahteraan di tempat kerja (Singh et al., 2019). 

Self-efficacy merupakan keyakinan individu terhadap kemampuan untuk 

melakukan tugas atau mencapai tujuan. Self-efficacy ditemukan memiliki dampak 

positif pada kesejahteraan dan berperan sebagai faktor pendukung ketahanan 

mental. Studi ini menyarankan bahwa organisasi harus memprioritaskan 

pengembangan keterampilan dan sikap seperti self-efficacy di kalangan karyawan 

untuk meningkatkan kesejahteraan psikologis mereka di tempat kerja (Pradhan, 

2020). Self-efficacy merupakan sikap yang sangat penting yang sebaiknya dimiliki 

oleh setiap karyawan, dengan adanya sikap self-efficacy yang kuat pada diri 
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karyawan, setiap tugas akan terasa lebih mudah karena memiliki kepercayaan dan 

keyakinan diri yang tinggi bahwa individu tersebut mampu menyelesaikan 

pekerjaan dengan baik. Hal ini membantu individu mencapai keberhasilan dalam 

tugas-tugas yang dijalani (Nusannas et al., 2020). 

Self-efficacy berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Fida (2022) 

memainkan peran penting dalam berbagai aspek fungsi psikososial, yaitu 

termasuk kinerja pekerjaan, emosi dalam pekerjaan, kelelahan pekerjaan, dan 

kesejahteraan. Studi ini telah memiliki temuan bahwa self-efficacy kerja 

merupakan prediktor pemikiran positif, kebahagiaan, dan kepuasan hidup, serta 

mediator antara kontrol diri dan regulasi emosi. Dalam penelitian ini dijelaskan 

bahwa self-efficacy memiliki potensi untuk mempengaruhi kesejahteraan melalui 

beberapa mekanisme yaitu, self-efficacy dapat meningkatkan kemampuan 

seseorang dalam menghadapi tantangan dan mengatasi stres, sehingga 

berkontribusi pada peningkatan kesejahteraan. Selain itu, self-efficacy juga dapat 

memengaruhi motivasi dan tujuan seseorang, yang pada gilirannya dapat 

berdampak pada kepuasan hidup dan tingkat kebahagiaan. Selanjutnya, self-

efficacy juga memiliki potensi untuk mempengaruhi kesehatan fisik, seperti 

mengurangi risiko penyakit kronis dan meningkatkan kesehatan jantung. 

Temuan penelitian terdahulu yang menyatakan hasil berbeda yaitu 

penelitian Ballaso & Bautista (2022), penelitian tersebut berfokus mengukur 

tingkat self-efficacy dan workplace well-being dari kepala departemen di sekolah-

sekolah publik di Bacolod City, Filipina. Hasil penelitian tersebut menyatakan 

bahwa tidak ada hubungan yang signifikan antara self-efficacy dan kesejahteraan 

kerja antara kepala departemen di Divisi Sekolah Kota Bacolod. Terdapat dugaan 

bahwa kemungkinan faktor lain, seperti beban kerja memiliki pengaruh yang lebih 

kuat terhadap kesejahteraan di tempat kerja dari pada self-efficacy saja.  

Hasil penelitian terkait self-efficacy dan workplace wellbeing 

menunjukkan adanya inkonsisten. Oleh karena itu, diprediksi terdapat variabel 

lain yang dapat memberikan pengaruh diantara keduanya dalam bentuk variabel 

moderator. Pada penelitian ini variable moderator yang dipilih yaitu, beban kerja. 
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Sesuai dengan rekomendasi penelitian terdahulu Ballaso & Bautista (2022) 

dimana workload merupakan faktor lain yang memiliki kemungkinan sebagai 

pengaruh kesejahteraan di tempat kerja selain self-efficacy saja. Terdapat dugaan 

bahwa workload dapat mempengaruhi bagaimana self-efficacy seseorang 

berinteraksi dengan kesejahteraan di tempat kerja, Workload yang tinggi dapat 

menyebabkan ketidakseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi, 

meskipun individu memiliki self-efficacy yang tinggi dalam mengatasi tugas-tugas 

di tempat kerja, tekanan dari workload yang berlebihan dapat menyebabkan stres 

di luar lingkup pekerjaan, yang pada gilirannya dapat mengganggu kesejahteraan 

secara keseluruhan.  

Workload yang berlebihan berhubungan signifikan dengan masalah 

kesejahteraan di tempat kerja (Pace et al., 2019). Manurung dan Sihombing (2023) 

juga menyatakan bahwa dampak negatif dari workload yang berlebihan dapat 

mempengaruhi menurunnya kinerja, peningkatan absensi, dan bahkan 

meningkatkan keinginan untuk keluar dari perusahaan, dimana ketiga dampak 

tersebut dapat dikategorikan sebagai efek kesejahteraan karyawan di tempat kerja. 

Selain itu, studi terdahulu lainnya menyatakan temuan bahwa workload signifikan 

secara rendah dengan kesejahteraan karyawan, hal ini disebabkan perusahaan 

memfasilitasi bonus atau insentif terhadap karyawan yang diberikan tugas yang 

lebih banyak sehingga karyawan tetap merasakan kesejahteraan (Anggraini et al., 

2022). Berdasarkan beberapa temuan penelitian tersebut dapat disimpulkan 

workload mempunyai keterkaitan dengan kesejahteraan karyawan di tempat kerja. 

Keterkaitan self-efficacy dengan workload dibahas dalam penelitian 

Hakim (2022) yang diketahui bahwa karyawan yang memiliki tingkat self-efficacy 

tinggi cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi dan mampu 

menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan dengan baik. Namun, dalam penelitian 

ini juga ditemukan bahwa pengaruh self-efficacy terhadap kinerja karyawan tidak 

selalu signifikan dan dapat bervariasi tergantung pada faktor-faktor lain seperti 

beban kerja. Selain itu, penelitian lainnya oleh Djourova (2019) memiliki temuan 

bahwa social service providers yang mengalami kondisi kerja yang stres seperti 
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sumber daya yang langka, klien yang sulit, dan ambiguitas peran, lalu memiliki 

self-efficacy yang tinggi, maka karyawan lebih cenderung untuk mempraktikkan 

dan mempertahankan perilaku kesehatan yang bermanfaat atau menghindari 

perilaku yang tidak sehat, hal ini menandakan bahwa terdapat keterkaitan self-

efficacy dengan workload.  

PT. Pertamina (Persero) merupakan salah satu perusahaan yang bergerak 

di bidang energi yang meliputi minyak, gas, serta energi baru dan terbarukan yang 

termasuk perusahaan Badan Usaha Milik Negara (BUMN) sejak 1957. 

Berdasarkan informasi dari SKK Migas, di antara 5 perusahaan migas dengan 

produksi minyak terbesar, PT Pertamina (Persero) menempati posisi ketiga 

dengan produksi minyak mencapai 79.535 bph. Pegawai di PT. Pertamina 

(Persero) Balikpapan menghadapi berbagai tantangan, tidak hanya dari persaingan 

ketat di industri, tetapi juga perubahan yang terjadi dalam perusahaan itu sendiri. 

Salah satu perubahan di PT. Pertamina (Persero) Balikpapan adalah perluasan 

lingkup tugas yang harus dilakukan sesuai dengan keputusan Pemerintah 

setempat. Dampak dari perubahan tersebut meliputi ketidakjelasan dalam job 

description dan peningkatan beban kerja yang melebihi tanggung jawab karyawan 

(Fildzahni & Nurtjahjanti, 2019). 

Berdasarkan fenomena tersebut, peneliti melihat adanya potensi pegawai 

yang bekerja di PT. Pertamina (Persero) Balikpapan untuk memiliki kesejahteraan 

di tempat kerja yang rendah. Hal ini selaras dengan penelitian Pace (2019) yaitu, 

workload tinggi dapat menyebabkan tingkat stres yang tinggi pada karyawan, 

stres yang berkepanjangan dapat berdampak negatif pada kesejahteraan di tempat 

kerja, seperti kelelahan, menurunnya kinerja, insomnia atau masalah kesehatan 

yang lebih serius. Namun pada kenyataannya pegawai PT. Pertamina (Persero) 

Balikpapan justru menunjukkan peningkatan hasil kinerja dan pencapaian 

beberapa prestasi di perusahaan. Pertamina menorehkan beberapa pencapaian 

yang signifikan, meliputi perbaikan budaya Health, Safety, Security, dan 

Environment (HSSE) salah satunya pada refinery unit v (pengolahan) dan RDMP 

(megaproyek). Tercapainya perbaikan budaya HSSE yang ditunjukan oleh 
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penurunan angka fatality secara signifikan dari 10 menjadi 4. Sementara 

pencapaian lainnya berupa keberhasilan perusahan meraih 11 dari 19 dalam 

program penilaian peringkat kinerja perusahaan dalam pengelolaan lingkungan 

yang dikembangkan oleh Kementrian Lingkungan Hidup (KLH) atau disingkat 

PROPER Emas. Selain emas, Pertamina juga memborong 71 dari 150 PROPER 

Hijau (Laporan Tahunan PT Kilang Pertamina Internasional, 2020). 

Peneliti menduga hal ini disebabkan terdapat banyak program-program 

PT.Pertamina yang mendukung kesejahteraan karyawan, seperti program CSR 

Socially Responsible Business Practice dimana program ini tidak hanya untuk 

masyarakat namun juga dapat diberikan kepada karyawan PT. Pertamina sendiri. 

Penyelenggaraan program CSR Socially Responsible Bussines Practice dapat 

mensejahterakan karyawannya melalui jenis-jenis aktifitas yang didalamnya 

meliputi membuat fasilitas yang sesuai dengan standart keamanan dan 

keselamatan yang direkomendasikan, memiliki kesempatan untuk memilih rekan 

kerja yang dapat dipercaya serta mengembangkan program yang menunjang 

terciptanya kesejahteraan pegawai. Sehingga program tersebut memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap kesejahteraan karyawan di Pt.Pertamina (Islamiaddin, 

2015).  

Dilihat dari peningkatan pencapaian yang ada, tuntutan kerja yang tinggi 

serta terdapat program perusahaan yang mendukung kesejahteraan karyawan hal 

ini dapat menjadi suatu fenomena yang perlu dikaji, Selain itu, berdasarkan 

pemaparan mengenai peranan workload dalam keterkaitan diantara dua variable 

tersebut dan fenomena yang terjadi dalam perusahaan memberikan artian bahwa 

workload mampu menjadi variabel moderator. Terdapat dugaan kemungkinan 

bahwa workload dapat berperan memoderasi pengaruh self- efficacy terhadap 

workplace well-being. Maka tujuan dilakukannya penelitian ini yaitu untuk 

mengetahui pengaruh self-efficacy terhadap workplace well-being yang 

dimoderasi oleh workload. Manfaat teoretis dari penelitian ini adalah sebagai 

pengembangan teori psikologi Industri dan Organisasi. Hasil penelitian ini juga 

dapat digunakan sebagai pertimbangan dalam melakukan intervensi program 
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organisasional atau industri yang dapat mempengaruhi atau meningkatkan 

kesejahteraan karyawan di tempat kerja.    

TINJAUAN PUSTAKA 

Job Demands-Resources Theory 

Penelitian ini menggunakan Teori Job Demands-Resources (JD-R) yang 

menggambarkan pengaruh lingkungan organisasi terhadap kesejahteraan dan 

kinerja karyawan. Proposisi utama dalam teori JD-R adalah bahwa walaupun 

karyawan bekerja di sektor-sektor yang berbeda seperti akademik, manufaktur, 

transportasi, atau keuangan, karakteristik pekerjaan mereka dapat dikelompokkan 

menjadi dua kategori: tuntutan pekerjaan (job demands) dan sumber daya 

pekerjaan (job resources) (Bakker & Demerouti, 2017). 

Tuntutan pekerjaan (job demands) merujuk pada aspek pekerjaan yang 

memerlukan upaya berkelanjutan dan dapat mengakibatkan biaya fisik dan 

psikologis (Demerouti, 2001; Bakker & Demerouti, 2017). Hal ini termasuk 

beban kerja yang tinggi, tuntutan konflik dari manajer dan klien, serta intimidasi. 

Sumber daya pekerjaan (job resources) mengacu pada aspek pekerjaan yang 

membantu mencapai tujuan pekerjaan, mengurangi tuntutan dan biaya yang 

terkait, serta merangsang pertumbuhan dan pengembangan pribadi (Demerouti et 

al., 2001). Contohnya adalah dukungan sosial dari rekan kerja, fleksibilitas dalam 

memilih tempat kerja (rumah atau kantor), dan peluang promosi. 

Teori JD-R telah mengalami perkembangan sejak diterbitkannya oleh 

Demerouti et al. (2001). Salah satu perluasannya adalah penambahan sumber daya 

pribadi dalam teori JD-R (Bakker and Demerouti, 2007; Xanthopoulou et al., 

2009). Sumber daya pribadi mencakup keyakinan individu tentang sejauh mana 

mereka memiliki kontrol terhadap lingkungan mereka (Bakker and Demerouti, 

2017). Contohnya adalah self-efficacy dan optimisme. 

Dalam kerangka JDR, kesejahteraan di tempat kerja dianggap sebagai 

hasil dari interaksi antara tuntutan pekerjaan dan sumber daya pekerjaan. Jika 

tuntutan pekerjaan seimbang dengan sumber daya yang tersedia, karyawan 
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cenderung mengalami kesejahteraan yang lebih tinggi. Namun, jika tuntutan 

pekerjaan lebih dominan dari pada sumber daya, kesejahteraan dapat terganggu. 

Teori JDR memberikan pandangan yang holistik dan terintegrasi dalam 

memahami kesejahteraan karyawan di tempat kerja. Kerangka ini dapat 

membantu organisasi dalam mengidentifikasi dan mengelola tuntutan pekerjaan 

dan sumber daya yang relevan, dengan tujuan meningkatkan kesejahteraan 

karyawan dan kinerja organisasi secara keseluruhan (Demerouti et al., 2001). 

Workplace Well-Being 

Kesejahteraan di tempat kerja didefinisikan oleh Page (2005) sebagai 

suatu perasaan sejahtera yang didapatkan oleh seseorang dari pekerjaan mereka, 

yang terkait dengan perasaan pekerja secara umum (core affect) dan nilai intrinsik 

maupun ekstrinsik dari pekerjaan (work values). Core affect merupakan suatu 

kondisi dimana aktivitas manusia dipengaruhi oleh rasa nyaman dan tidak nyaman 

bercampur beserta gairah (Russel dalam Page, 2005). Core affect disebut juga 

perasaan yang paling umum dirasakan oleh individu. Nilai pekerjaan (work 

values), baik intrinsik maupun ekstrinsik, merupakan sebuah derajat harga, 

kepentingan, dan preferensi personal dalam lingkungan kerja individu (Knoop, 

dalam Page, 2005). Nilai pekerjaan menunjukkan beberapa aspek yang penting 

bagi individu serta faktor-faktor yang membuat mereka merasa senang dalam 

bekerja. Oleh karena itu, menetapkan kesejahteraan di tempat kerja sangatlah 

penting untuk dilakukan. 

Menurut Page (2005), kesejahteraan di tempat kerja mencakup faktor-

faktor seperti kepuasan kerja, evaluasi diri, tujuan yang selaras dengan diri 

sendiri, dan motivasi pencapaian, yang semuanya merupakan bagian dari nilai-

nilai kerja. Page dan Vella-Brodrick (2009) mengidentifikasi kesejahteraan di 

tempat kerja sebagai salah satu dari tiga komponen penting dari kesejahteraan 

karyawan, bersama dengan kesejahteraan psikologis dan kesejahteraan subjektif. 

Kesejahteraan di tempat kerja dikembangkan dari teori kesejahteraan subjektif 

yang fokus pada kehidupan kerja, yang pertama kali diusulkan oleh Page (2005). 
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Sedangkan kesejahteraan psikologis menekankan pada fungsi psikologis yang 

baik dan realisasi potensi individu (Zheng et al., 2015). 

Kesejahteraan subjektif merupakan penilaian keseluruhan kehidupan 

seseorang dan pengalaman emosional, yang mencakup penilaian yang lebih luas 

seperti kepuasan hidup dan penilaian kepuasan terhadap kesehatan, serta perasaan 

yang lebih spesifik yang mencerminkan bagaimana orang bereaksi terhadap 

situasi dan keadaan dalam hidup mereka (Diener et al., 2016). Sedangkan 

kesejahteraan psikologis terdiri dari dua komponen utama, yaitu aspek tujuan atau 

purposif (eudemonic) dan aspek emosional (hedonic). Aspek tujuan dapat dilihat 

dari individu merasa bahwa pekerjaannya memiliki tujuan yang jelas, sedangkan 

aspek emosional meliputi bagaimana perasaan dan suasana hati individu serta 

kepuasan hidup secara keseluruhan (Arnold et al., 2010). Meskipun kesejahteraan 

karyawan adalah konsep yang dikenal oleh semua orang, tidak ada definisi yang 

tepat yang dapat diberikan (Zheng et al., 2015). Penelitian ini akan fokus pada 

kesejahteraan di tempat kerja karena berfokus pada kesejahteraan dalam 

lingkungan kerja. 

Self-efficacy 

Self-efficacy merupakan keyakinan individu terhadap kemampuannya 

untuk melakukan tindakan yang diperlukan guna mencapai hasil yang diharapkan 

(Bandura, 1997). Konsep self-efficacy ini terkait dengan kontrol lingkungan yang 

menggambarkan bahwa individu memiliki kemampuan untuk mengatasi berbagai 

tantangan melalui tindakan adaptif, dan hal ini memperkuat individu dalam 

mengembangkan tujuan hidup yang lebih aktif (Rimm & Jerusalem, 1999). 

Menurut Bandura (1997), self-efficacy juga memiliki pengaruh terhadap 

pemikiran, perasaan, motivasi, dan perilaku individu. 

Menurut Bandura (1997), self-efficacy terdiri dari tiga dimensi, yaitu: (1) 

Magnitude (tingkat kesulitan tugas yang dilakukan oleh individu), (2) Strength 

(keyakinan individu terhadap kompetensinya dalam melakukan tugas tertentu), 

dan (3) Generality (luasnya keyakinan individu dalam melakukan tugas tertentu). 

Secara umum, self-efficacy dipahami sebagai konsep yang merujuk pada tugas 
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atau domain tertentu (Luszczynska et al., 2005). Namun, beberapa ahli juga 

mengembangkan konsep self-efficacy yang lebih luas yang mencakup keyakinan 

individu secara keseluruhan dalam menghadapi berbagai tuntutan atau situasi 

yang disebut general self-efficacy (Schwarzer, 1997). Pendapat ini diperkuat oleh 

Sherer (1982), yang menjelaskan bahwa pengalaman keberhasilan dan kegagalan 

individu mempengaruhi general self-efficacy. 

Self-efficacy berfokus pada penilaian individu terhadap kekuatan atau 

kompetensi dirinya dalam melakukan tindakan untuk mencapai hasil yang 

diinginkan (Bandura, 1997). Keyakinan diri ini memiliki pengaruh pada pilihan 

aktivitas, upaya, dan ketekunan individu. Bandura (1989) juga mencatat bahwa 

individu dengan self-efficacy rendah cenderung menghindari tugas tertentu karena 

merasa tidak mampu, sementara mereka yang percaya bahwa mereka mampu akan 

lebih cenderung menyelesaikan tugas yang diberikan. 

Self-efficacy dan Workplace Well-Being 

Self-efficacy memengaruhi kesejahteraan melalui proses kognitif, 

motivasional, dan afektif, yang mengarah pada sikap dan  perilaku yang dapat 

meningkatkan kesejahteraan mental dan fisik (Bandura, 1995). Self-efficacy 

meningkatkan kesejahteraan di tempat kerja dalam banyak cara. Tingkat self-

efficacy yang tinggi berkontribusi pada tingkat keterlibatan dan kepuasan hidup 

yang tinggi. Kesejahteraan diartikan sebagai kepuasan yang harmonis terhadap 

keinginan dan tujuan seseorang. Kesejahteraan psikologis adalah perasaan 

subjektif akan kepuasan, kepuasan dengan pengalaman hidup dan peran seseorang 

dalam dunia kerja, rasa pencapaian, dan rasa keterikatan yang lebih besar. Self-

efficacy membantu individu untuk mencapai penguasaan pribadi sambil 

memberikan kekuatan yang diperlukan untuk menghadapi situasi yang sulit dalam 

kehidupan. Self-efficacy mempengaruhi proses pengambilan keputusan pribadi 

dan profesional sepanjang hidup seseorang. Oleh karena itu, dapat dikatakan 

bahwa self-efficacy adalah faktor kunci dalam kesejahteraan di tempat kerja 

(Singh et al., 2019). 
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Keyakinan self-efficacy berkontribusi dalam meningkatkan kesehatan 

psikologis dan kesejahteraan dengan memperkuat kemampuan pengendalian diri 

dan memberikan individu kekuatan untuk mengontrol pikiran, perasaan, dan 

tindakan mereka. Individu yang memiliki self-efficacy tinggi cenderung lebih 

mungkin untuk mengadopsi dan mempertahankan perilaku kesehatan yang 

bermanfaat atau menghindari perilaku yang tidak sehat, yang pada akhirnya 

mengarah pada kesejahteraan fisik yang lebih baik secara keseluruhan. Self-

efficacy juga memiliki pengaruh terhadap persepsi stres dengan menguranginya, 

sehingga mengurangi dampak kesehatan dari stres seperti somatisasi. Hubungan 

self-efficacy juga telah terkait dengan tingkat kepuasan hidup yang lebih tinggi, 

afek positif, kesejahteraan emosional, penurunan tekanan psikologis, dan 

penurunan afek negatif. Secara keseluruhan, self-efficacy memainkan peran 

penting dalam meningkatkan kesejahteraan baik secara fisik maupun psikologis 

(Pradhan, 2020). 

Peran Moderasi Workload terhadap Self-efficacy dan Workplace Well-Being 

Kesejahteraan di tempat kerja merujuk pada perasaan puas dan sejahtera 

yang dialami oleh karyawan dari pekerjaan mereka. Hal ini tercermin dalam 

kepuasan keseluruhan mereka (core affect), yang dapat terlihat melalui perasaan 

rasa puas, kebahagiaan, antusiasme, dan kepuasan. Selain itu, kesejahteraan di 

tempat kerja dipengaruhi oleh kepuasan karyawan terhadap nilai-nilai intrinsik 

dan ekstrinsik yang terkait dengan pekerjaan mereka (work values)  (Maulidina, 

2020). Faktor-faktor kesejahteraan di tempat kerja sangat bervariasi, salah satunya 

yaitu self-efficacy, dimana self-efficacy memunculkan kemampuan untuk tetap 

kuat dalam menghadapi situasi yang menantang dengan mendorong motivasi dan 

mekanisme perilaku. Dengan demikian, self-efficacy dapat meningkatkan 

ketahanan individu dan pada akhirnya meningkatkan kesejahteraan di tempat kerja 

(Singh et al., 2019). Namun faktor yang mempengaruhi kesejahteraan di tempat 

kerja sangat luas sehingga beberapa peneliti merekomendasikan beberapa variabel 

selain self-efficacy, yaitu workload (salah satu aspek dari tuntutan kerja) untuk 

memperdalam hubungan antara self-efficacy dan workplace well-being (Ballaso & 

Bautista, 2022). 
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Workload menurut Hard dan Steveland (1998) didefinisikan sebagai 

perbedaan antara kemampuan karyawan dan tuntutan tugas yang diberikan. 

Menurut Hart dan Staveland (1998), beban kerja dapat dibagi menjadi enam 

aspek, yaitu: 1) Physical demand, yang mengacu pada seberapa besar aktivitas 

fisik yang diperlukan dalam menjalankan tugas, seperti menarik, memutar, atau 

mengontrol. 2) Effort, yang merujuk pada upaya fisik dan mental yang diperlukan 

untuk mencapai tingkat kinerja yang diinginkan. 3) Mental demand, yang 

menggambarkan seberapa besar aktivitas mental dan perseptual yang diperlukan 

untuk melihat, mengingat, dan mencari informasi, serta kompleksitas, 

kesederhanaan, dan ketatnya tugas. 4) Temporal demand, yang berkaitan dengan 

tekanan waktu yang dirasakan selama menjalankan tugas. Ini dapat mencakup 

kecepatan, tingkat kelelahan, atau kelonggaran pekerjaan. 5) Frustation level, 

yang mencerminkan tingkat ketidakamanan, keputusasaan, ketidakpuasan, atau 

gangguan yang dirasakan dalam pekerjaan. Hal ini dibandingkan dengan perasaan 

aman, puas, nyaman, dan kepuasan diri. 6) Performance, yang menunjukkan 

sejauh mana seseorang berhasil dalam pekerjaannya dan seberapa puas dengan 

hasil kerja yang telah dicapai.  

Studi terdahulu menyatakan bahwa beban kerja yang terlalu berat dapat 

memiliki dampak negatif, seperti penurunan kinerja, peningkatan absensi, dan 

bahkan meningkatkan keinginan untuk meninggalkan perusahaan. Ketiga dampak 

ini dapat dianggap sebagai konsekuensi yang mempengaruhi kesejahteraan 

karyawan di tempat kerja (Manurung & Sihombing, 2023). Penelitian Inmaculada 

(2020) juga menunjukkan bahwa workload memiliki pengaruh terhadap 

peningkatan tingkat burnout, dimana burnout disini dapat mempengaruhi 

wellbeing yang dirasakan oleh individu. Penelitian tersebut juga menemukan 

bahwa psychological capital dapat menjadi faktor yang melindungi individu dari 

burnout akibat workload, dimana self-efficacy termasuk salah satu aspek dari 

psychological capital. Berdasarkan beberapa penelitian terdahulu tersebut dapat 

diketahui bahwa beban kerja berkemungkinan memperlemah hubungan antara 

self-efficacy dengan workplace well-being. 
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Gambar 1. Model teoritis hubungan diantara variable 

 

Hipotesis Penelitian 

Pada penelitian ini diajukan hipotesis sebagai berikut. 

H1 : Terdapat hubungan positif antara self-efficacy dengan workplace well-being 

H2 :Workload memperlemah hubungan antara self-efficacy dengan workplace well 

being 

METODE PENELITIAN 

Desain Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain 

penelitian menggunakan ex-post facto yang dilakukan selepas suatu fenomena 

terjadi (Creswell, 2017). Pada penelitian ini dikaji kembali berdasarkan temuan 

dari penelitian sebelumnya, dengan mencoba menyajikan variabel moderasi 

berperan pada pengaruh variabel independen dan dependen. 

Subjek Penelitian 

Subjek penelitian ini adalah karyawan di PT Kilang Pertamina 

internasional refinery Unit V Balikpapan, yang terletak di Balikpapan, 

Kalimantan Timur. PT Kilang Pertamina internasional refinery Unit V Balikpapan 

ini memiliki lima pintu masuk, yaitu Pintu I, II, III, IV, dan V, dengan masing-

masing pintu memiliki tugas yang berbeda. Peserta yang diteliti dalam penelitian 

ini berada di Pintu IV PT Kilang Pertamina dengan tupoksi pekerjaan dalam 

Workload 

Self-efficacy Workplace well-being 
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bidang eksplorasi, pemrosesan dan pemasaran. Jumlah sampel yang didapatkan 

oleh peneliti dan bersedia terlibat dalam penelitian sebanyak 63 karyawan. Dalam 

proses pengumpulan sampel, peneliti memanfaatkan jaringan hubungan sosial 

yang dimiliki, baik secara langsung maupun daring. Penelitian ini juga 

memperhatikan kesediaan individu sebagai karyawan, di mana subjek memiliki 

hak untuk menolak pengisian data atau terlibat sebagai subjek penelitian. Dalam 

penentuan sampel, peneliti menggunakan metode total sampling, dimana jumlah 

sampel sama dengan populasi. 

Tabel 1. Demografi Subjek 

Karakterisik Subjek N % 

Usia   

18 – 25 tahun  25 39,7% 

26 – 33 tahun 27 42,9% 

34 – 40 tahun  5 7,9% 

41 – 47 tahun 4 6,3% 

>48 2 3,2% 

Lama Bekerja   

1 – 5 tahun 33 52,4% 

6 – 10 tahun 22 34,9% 

11 – 16 tahun 8 12,7% 

 

Variabel Dan Instrumen Penelitian 

Instrumen yang digunakan yaitu Workplace Well-Being (WWB) yang di 

susun oleh Page (2005) telah tersedia dalam bentuk Bahasa Indonesia Maulidina 

(2020) untuk mengukur kesejahteraan karyawan di tempat kerja. Alat ukur 

workplace well-being ini akan mengukur tiga dimensi yang tersebar menjadi 2 

bagian. Tiga dimensi tersebut adalah core affect, work values intrinsic, dan work 

values extrinsic. Skala terdiri dari 52 item yang diukur dengan skala likert, alat 

ukur ini memiliki empat pilihan jawaban, yaitu (1) Tidak Sesuai/ Tidak Puas, (2) 

Kurang Sesuai/ Kurang Puas, (3) Agak Sesuai/ Agak Puas, (4) Sesuai/ Puas. 

Contoh item pada skala tersebut yaitu “saya puas terhadap tanggung jawab yang 

saya miliki dalam bekerja”. Nilai reliabilitas skala semula 0.979, setelah 
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dilakukan penelitian diketahui bahwa reliabilitas α = 0.887. Artinya skala ini tetap 

reliabel dan dapat digunakan. 

Dalam mengukur self-efficacy menggunakan Adaptasi Instrumen self-

efficacy Fahruroddin (2019) berdasarkan aspek-aspek dari Bandura, yaitu: 

tingkatan (level), keluasan (generality) dan kekuatan (strength). Responden 

diminta untuk memberikan penilaian terhadap setiap pernyataan/item yang sesuai 

dengan dirinya pada rentang nilai antara angka satu (1) sampai dengan angka 

empat (4) atau dari STS sampai dengan SS. Angka 1/STS merupakan nilai 

terendah yang mencerminkan bobot terendah yang diberikan responden terhadap 

suatu item/pernyataan dan angka 4/SS merupakan nilai tertinggi yang 

mencerminkan bobot tertinggi yang diberikan responden terhadap suatu 

item/pernyataan. Nilai reliabilitas skala semula 0.949, setelah dilakukan penelitian 

didapatkan nilai reliabilitas α = 0.830, sehingga skala ini tetap reliabel dan dapat 

digunakan. 

Workload dalam penelitian ini diukur menggunakan adaptasi beban kerja 

berdasarkan aspek-aspek yang dikemukakan oleh Hart dan Staveland dan telah 

tersedia dalam bahasa Indonesia oleh Fahruroddin (2019), yaitu: tuntutan fisik, 

usaha, tuntutan mental, tuntutan waktu, kinerja, tingkat frustrasi. Responden 

diminta untuk menilai setiap pernyataan/item yang sesuai dengan diri mereka 

menggunakan skala nilai antara 1 hingga 4, atau menggunakan singkatan SS 

hingga STS. Angka 1/STS merupakan nilai terendah yang mencerminkan bobot 

terendah yang diberikan responden terhadap item/pernyataan yang 

menguntungkan, sedangkan angka 4/SS merupakan nilai tertinggi yang 

mencerminkan bobot tertinggi yang diberikan responden terhadap 

item/pernyataan yang menguntungkan, dan sebaliknya untuk item/pertanyaan 

yang tidak menguntungkan. Nilai reliabilitas skala semula 0.894, setelah 

dilakukan penelitian didapatkan nilai reliabilitas α = 0.834. Artinya skala ini tetap 

reliabel dan dapat digunakan. 
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Prosedur Penelitian 

Penelitian ini dimulai dengan langkah awal dalam penelitian ini yaitu,  

menilik fenomena yang terjadi di lapangan, kemudian mengaitkannya dengan 

studi sebelumnya yang terkait dengan peristiwa tersebut. Langkah kedua yaitu, 

peneliti menetapkan lokasi dan subjek penelitian, peneliti menyusun instrumen 

penelitian yang telah diterjemahkan ke dalam bahasa Indonesia oleh beberapa 

peneliti terdahulu yang relevan dengan variabel yang akan diteliti. Langkah 

selanjutnya sebelum menyebarkan kuesioner, peneliti menyampaikan informasi 

yang jelas dan memberikan kesempatan bagi para peserta untuk memberikan 

persetujuan (consent) mereka untuk berpartisipasi dalam penelitian. Peserta juga 

diberikan kebebasan untuk menolak berpartisipasi jika mereka merasa tidak 

nyaman. Selain itu, peserta diizinkan untuk membagikan tautan survei kepada 

teman, keluarga, dan kolega yang memenuhi syarat sebagai karyawan perusahaan. 

Langkah berikutnya adalah pengumpulan data penelitian yang dilakukan 

secara online melalui survei berbasis Google Form. Peserta yang memenuhi 

kriteria dan bersedia berpartisipasi akan diminta untuk mengisi kuesioner. 

Instrumen penelitian juga didistribusikan secara langsung kepada rekan peneliti 

yang bekerja di perusahaan yang telah ditentukan. Selain itu, instrumen 

disebarkan melalui media sosial dengan menyediakan tautan ke formulir Google 

yang berisi instrumen penelitian. Setelah data terkumpul, tahap akhir penelitian 

melibatkan pengecekan kualitas data yang layak digunakan dan analisis data. 

Dalam tahap ini, data akan diolah dan dianalisis sesuai dengan metode statistik 

yang relevan untuk menjawab pertanyaan penelitian. Keseluruhan proses 

penelitian dijalankan dengan ketat untuk memastikan keakuratan dan kualitas data 

yang diperlukan dalam analisis. 

Analisa Data 

Data hasil dari penelitian ini kemudian dianalisis menggunakan metode 

analisis yaitu Moderated Regression Analisis (MRA), dengan bantuan software 

SPSS 25. Teknik analisis data ini digunakan untuk mengukur variabel self-

efficacy terhadap workplace well-being yang dimoderasi oleh workload. 
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Penelitian ini melakukan uji asumsi klasik sebelum melakukan uji 

hipotesis sebagai salah satu persyaratan dalam pengujian parametrik berupa uji 

normalitas dan uji multikolinearitas yang memiliki fungsinya masing-masing. 

Hasilnya, secara keseluruhan uji asumsi dalam penelitian ini diterima sehingga 

telah memenuhi persyaratan guna dilanjutkan pada analisis regresi. Berikut hasil 

uji normalitas dan uji multikolinearitas yang dijelaskan secara terpisah.  

Penelitian ini melakukan uji normalitas dengan tujuan untuk menentukan 

apakah distribusi data dari suatu variabel dalam sampel mengikuti pola distribusi 

normal atau tidak. Pada penelitian ini diketahui bahwa data yang diperoleh telah 

berdistribusi normal berdasarkan nilai sig. melalui pengujian kolmogrov smirnov 

yaitu .200 (p>.05). Oleh karenanya, uji asumsi berupa uji normalitas telah 

terpenuhi sehingga dapat dilanjutkan pada uji asumsi yang berikutnya yaitu uji 

multikolinearitas. 

Uji asumsi yang dilakukan selanjutnya dalam penelitian ini bertujuan 

untuk mengevaluasi sejauh mana hubungan linier antar variabel independen 

dalam analisis regresi. Hasil uji multikolinearitas pada penelitian ini diketahui 

melalui nilai VIF (variance inflation factor) yaitu 1.010 (VIF<10) dan nilai 

tolerance yaitu .990 yang artinya >.10. Berdasarkan hasil tersebut dapat dikatakan 

bahwa uji asumsi terkait multikolinearitas dalam penelitian ini dapat diterima. 

Artinya tidak terjadi korelasi di antara variabel independen yang diteliti.   

HASIL PENELITIAN  

Deskripsi Variabel Penelitian 

Penelitian ini memperoleh hasil berdasarkan jawaban 63 subjek yang 

merupakan karyawan dalam satu divisi pada PT Kilang Pertamina internasional 

refinery Unit V Balikpapan. Pemaparan hasil dalam penelitian ini diawali dengan 

hasil pengujian statistik sehingga memperoleh nilai rata-rata (Mean) dan standar 

Deviasi (SD) antar variabel sebagai berikut. 
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Tabel 2. Deskripsi Skor Variabel 

Variabel Skor 

Minimun 

Skor 

Maksimum 

Mean 

Hipotetik 

Mean 

Empirik 

SD 

Self-efficacy (X) 58 90 65 74,50 7,161 

Workplace Well-

Being (Y) 

121 181 130 155,23 15,432 

Workload (M) 35 69 52,5 53,42 9,117 

 

Berdasar pada sajian data tabel 2, dapat disimpulkan bahwa self-efficacy 

(X) pada sampel penelitian ini cenderung tinggi. Hal tersebut disimpulkan dari 

besarnya nilai mean hipotetik (65) < nilai mean empirik (74,50). Kesejahteraan di 

tempat kerja (Y) pada sampel dalam penelitian ini juga cenderung tinggi, hal ini 

tergambar dari besarnya nilai mean hipotetik (130) < nilai mean empirik (155,23). 

Begitupula gambaran workload (M) pada sampel yang cenderung tinggi, terlihat 

dari besarnya nilai mean hipotetik (52,5) < nilai mean empirik (53,42). 

Uji Hipotesis 

Pada penelitian ini, dilakukan uji Moderated Regression Analysis (MRA) 

untuk mengungkap hasil uji hipotesis, dengan uraian hasil sebagai berikut: 

Tabel 4. Hasil Uji Hipotesis 

Variabel β t-hitung p-value R2 F Sig 

Model 1    

0.075 

2.440 .036 

Constant 210.092 7.966 0.000   

Self-efficacy (X) 0.657 2.013 0.049   

Workload (M) -0.134 -0.538 0.592   

Model 2    

0.079 

1.681 .181 

Constant 97.421 0.409 0.684   

Self-efficacy(X) 0.872 0.270 0.788   

Workload (M) 1.561 0.437 0.664   

Interaksi (X*M) -0.023 -0.476 0.636   

 

Berdasar pada analisis pada tabel 4 diketahui bahwa self-efficacy 

berpengaruh signifikan terhadap variabel workplace well-being, hal ini dibuktikan 

dengan p = 0.049 (p< 0.05). Dengan sumbangan pengaruh self-efficacy terhadap 

workplace well-being sebesar 7,5%. Setelah adanya variabel workload, 

sumbangan pengaruh tersebut meningkat menjadi 7,9%. Meskipun demikian, 
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hasil interaksi antara workload dalam pengaruh self-efficacy terhadap workplace 

well-being menunjukkan nilai signifikansi p = 0.636 (p > 0.05). Dengan demikian, 

dapat ditarik kesimpulan bahwa variabel workload tidak mampu berperan sebagai 

moderator pengaruh self-efficacy terhadap workplace well-being pada karyawan di 

perusahaan, sehingga hipotesis dalam penelitian ini ditolak. 

 

 

 

 

     β = -0.023 ; p = 0.636 

 

 

 

β = 0.657 ; p = 0.049 

Gambar 2. Hasil Regresi X terhadap Y dimoderasi M 

 

PEMBAHASAN 

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh self-efficacy terhadap 

workplace well-being pada karyawan dengan workload sebagai variabel 

moderator. Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa workload tidak memoderasi 

pengaruh self-efficacy terhadap workplace well-being secara signifikan. Hasil 

penelitian ini didukung oleh hasil riset terdahulu bahwa individu dengan self-

efficacy tinggi memiliki ketangguhan dalam menghadapi situasi yang tidak 

mengenakan, individu yang memiliki self-efficacy tinggi memiliki kecenderungan 

untuk lebih menerima atau mampu mengatasi workload yang tinggi. Hal ini 

disebabkan karena individu  dengan self-efficacy yang tinggi memiliki keyakinan 

yang kuat akan kemampuan diri sendiri untuk mengatasi tantangan dan 

memecahkan masalah ataupun tugas yang sulit. Selain itu, motivasi instrinsik 

yang tinggi juga dirasakan oleh individu yang memiliki self-efficacy yang tinggi, 

individu tersebut melihat tugas-tugas yang menantang sebagai kesempatan untuk 

Self-Efficacy (X) 
Workplace Well-Being 

(Y) 

Workload (M) 
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berkembang dan meningkatkan keterampilan, bukan sebagai beban yang berat, 

sehingga workload bukanlah hal penting bagi individu yang memiliki self-efficacy 

yang tinggi (Glaser & Hecht, 2013).  

Penelitian tersebut sejalan dengan penelitian Dinarwati & Eflina Purba 

(2023), dimana dalam penelitian ini dijelaskan bahwa self-efficacy menjadi  

sumber daya pribadi  yang  penting dan berkontribusi pada peningkatan 

kesejahteraan karyawan sebesar 16,7% pada karyawan, sehingga ketika karyawan 

dengan self-efficacy yang tinggi dihadapkan dengan beban kerja yang tinggi 

karyawan cenderung yakin dalam mengatasi pekerjaan-pekerjaan yang sulit dan 

menganggap sebagai tantangan. Selanjutnya Individu yang memiliki self-efficacy 

yang tinggi juga memiliki kecenderungan untuk menghasilkan sumber daya yang 

lebih baik dalam lingkungan kerja dan mengatasi tugas-tugas yang menuntut 

dalam berbagai situasi. Hal ini mengurangi potensi stres di tempat kerja yang 

diakibatkan oleh beban kerja yang tinggi (Mensah & Lebbeus, 2013). 

Self-efficacy menurut penelitian Molero (2018) merupakan variabel 

protektif dari efek negatif beban kerja yang berlebihan, self-efficacy dapat 

meningkatkan motivasi untuk memulai dan menjaga perilaku untuk mencapai 

tujuan yang diinginkan pada individu sehingga dapat mengatasi beban kerja 

dengan usaha dan ketekunan. Individu dengan self-efficacy yang tinggi juga 

memiliki keunggulan dalam memanfaatkan sumber daya yang ada ketika 

dihadapkan dengan tuntutan kerja yang tinggi, individu tersebut cenderung 

meminta bantuan atau memanfaatkan dukungan sosial yang ada untuk mengatasi 

tuntutan pekerjaan (Lippke et al., 2009). 

Peneliti menduga terdapat kemungkinan beberapa faktor lain yang dapat 

mempengaruhi self-efficacy terhadap workplace well-being yaitu, resiliensi. 

Resiliensi dapat berfungsi sebagai pertahanan terhadap workload di tempat kerja. 

Ketika self-efficacy diimbangi oleh resiliensi, individu dapat lebih menjaga tingkat 

energi dan motivasi yang tinggi, serta mencegah kelelahan yang berlebihan. Hal 

ini dibuktikan dengan pernyataan bahwa resiliensi memainkan peranan penting 
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dalam keadaan psikologis manusia yang berhubungan dengan keterikatan dan 

pemahaman perasaan orang lain (Masten, 2001).  

Penyebab lain terkait workload tidak dapat memoderasi self-efficacy dan 

workplace well-being yaitu, dukungan sosial dan kepemimpinan. Dukungan sosial 

dapat mengurangi rasa isolasi dan kesendirian di tempat kerja. Keberadaan 

jaringan sosial yang kuat dapat memberikan rasa keterhubungan, yang dapat 

meningkatkan efektivitas self-efficacy dalam mencapai tujuan dan kesejahteraan 

(Wattoo et al., 2018). Adapun kepemimpinan yang jelas dalam menetapkan 

standar kinerja dan harapan dapat memperkuat self-efficacy. Ketika pemimpin 

memberikan harapan yang tinggi dan mendukung upaya karyawan untuk 

mencapai tujuan tersebut, self-efficacy dapat lebih mempengaruhi  workplace 

well-being (Grossmeier et al., 2020). Hal ini menunjukkan bahwa jika suatu 

organisasi menerapkan praktik dukungan yang baik dan memiliki kepemimpinan 

yang efektif, maka dapat diharapkan adanya dampak positif pada partisipasi 

karyawan dan juga kesejahteraan karyawan di tempat kerja.  

Pada penelitian ini terdapat keterbatasan sehingga variabel workload tidak 

dapat berperan sebagai moderator pengaruh self-efficacy terhadap workplace well-

being. Pada tahap pengambilan data secara online memiliki kelemahan tertentu. 

Metode ini tidak memungkinkan peneliti untuk berinteraksi langsung dengan 

subjek, kesulitan muncul dalam memahami motif dan kondisi subjek dengan lebih 

mendalam. Sebagai contoh, peneliti tidak dapat menilai konteks yang dapat 

mempengaruhi respons subjek secara langsung. Kondisi psikologis atau 

situasional subjek yang tidak terdeteksi dapat memberikan perspektif yang lebih 

kaya pada temuan penelitian. 
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KESIMPULAN DAN IMPLIKASI 

Berdasarkan pada hasil pembahasan di atas dapat disimpulkan bahwa 

tinggi rendahnya workload tidak berperan menentukan pengaruh self-efficacy 

terhadap workplace well-being. Penemuan ini sejalan dengan penelitian 

sebelumnya yang menegaskan bahwa individu dengan tingkat self-efficacy yang 

tinggi memiliki kemampuan untuk menghadapi situasi yang menantang, termasuk 

menangani workload yang tinggi. Hal ini disebabkan oleh keyakinan yang kuat 

pada diri sendiri untuk mengatasi masalah dan tugas yang sulit. Selain itu, 

individu dengan self-efficacy yang tinggi cenderung memiliki motivasi intrinsik 

yang kuat, mereka melihat tugas-tugas yang menantang sebagai kesempatan untuk 

pertumbuhan pribadi, bukan sebagai beban yang berat, Adapun kemungkinan 

beberapa faktor yang menyebabkan workload tidak dapat menjadi moderator 

pengaruh self-efficacy terhadap workplace well-being ialah faktor resiliensi pada 

individu. Resiliensi dapat membantu mengurangi dampak stres yang dihadapi oleh 

individu dengan meningkatkan kemampuan mereka untuk mengatasi tekanan.  

Faktor dukungan sosial dan kepemimpinan yang efektif juga dapat 

memainkan peran dalam memperkuat self-efficacy dan meningkatkan 

kesejahteraan di tempat kerja. Organisasi dapat mempertimbangkan untuk 

memperkuat jaringan sosial di antara karyawan dan memastikan keberadaan 

pemimpin yang memberikan dukungan yang jelas. Rekomendasi untuk peneliti 

selanjutnya agar dapat mengembangkan penelitian workplace well-being dengan 

menganalisa serta mempertimbangkan variabel moderator lain agar sesuai dengan 

variabel dependen. Selain itu penelitian selanjutnya dapat dapat mengembangkan 

metode yang lebih holistik untuk mendapatkan pemahaman yang lebih mendalam 

tentang pengalaman karyawan di tempat kerja. 
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LAMPIRAN 

Lampiran 1. Blueprint Skala Workplace Well-Being 

Core Affect 

1. Tanggung jawab yang saya miliki dalam bekerja 

2. Cara perusahaan memberikan tanggung jawab kepada saya untuk dapat 

bekerja dengan baik 

3. Kepercayaan yang diberikan perusahaan pada saya untuk dapat 

menyelesaikan tugas dengan baik 

4. Kesempatan yang diberikan oleh perusahaan pada saya untuk bekerja 

dengan baik  

Work Values Intrinsic 

5. Makna dari pekerjaan saya bagi perusahaan 

6. Kontribusi dari hasil pekerjaan saya terhadap perkembangan tempat 

kerja 

7. Kejelasan tujuan yang ada dalam pekerjaan saya 

8. Pentingnya tujuan yang ada di dalam pekerjaan saya 

9. Kesempatan yang saya peroleh dalam melakukan pekerjaan saya secara 

mandiri (tanpa perlu selalu diberikan instruksi) 

10. Kebebasan dalam memilih cara untuk menyelesaikan pekerjaan saya 

11. Kemandirian dalam mengatasi kendala yang dihadapi (tanpa bantuan 

orang lain) 

12. Kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan secara mandiri 

13. Penggunaan kemampuan yang saya miliki ketika bekerja 

14. Kesesuaian kemampuan saya di posisi saya bekerja 

15. Kesempatan untuk mengaplikasikan pengetahuan yang saya miliki 

dalam menyelesaikan pekerjaan saya 

16. Manfaat dari pengetahuan yang saya miliki dalam melakukan pekerjaan 

saya 

17. Perasaan berprestasi yang diperoleh ketika berhasil mencapai target 

18. Rasa bangga ketika berhasil mencapai target 

19. Perasaan berharga yang diperoleh ketika berhasil mencapai target 

20. Perasaan senang yang diperoleh ketika berhasil mencapai target 

Work Values Extrinsic 

21. Jam kerja yang diberikan 

22. Ketersediaan waktu untuk menyelesaikan pekerjaan 

23. Keseimbangan waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

24. Ketersediaan waktu untuk melakukan aktivitas lain di luar jam kerja 

25. Ketersediaan ruangan kerja pribadi 

26. Kelengkapan sarana yang disediakan (peralatan kerja) 
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27. Relasi dengan rekan kerja 

28. Budaya organisasi yang dimiliki perusahaan 

29. Dorongan yang diberikan atasan kepada saya 

30. Bantuan yang diberikan atasan kepada saya ketika dibutuhkan 

31. Feedback yang diberikan atasan terhadap hasil kerja saya 

32. Arahan yang diberikan atasan kepada saya 

33. Kesempatan dalam menerima promosi jabatan 

34. Kesempatan dalam menerima pelatihan untuk pengembangan diri 

35. Peluang mendapatkan pengembangan karier pribadi 

36. Kesempatan yang diberikan oleh perusahaan pada saya untuk 

menampilkan prestasi terbaik 

37. Tanggapan yang diberikan atasan ketika saya melakukan kesalahan 

dalam bekerja 

38. Apresiasi atasan terhadap hasil kerja saya yang bagus 

39. Tanggapan rekan kerja ketika saya melakukan kesalahan 

40. Apresiasi rekan kerja terhadap hasil kerja saya yang bagus 

41. Sikap atasan ketika mendengarkan pendapat saya 

42. Sikap rekan kerja ketika mendengarkan pendapat saya 

43. Penerimaan atasan terhadap sifat pribadi saya 

44. Penerimaan rekan kerja terhadap sifat pribadi saya 

45. Kesesuaian jumlah gaji dengan tanggung jawab yang dilaksanakan 

46. Ketepatan waktu dalam memperoleh gaji 

47. Tunjangan-tunjangan yang diperoleh (uang makan, transportasi, THR, 

dan sebagainya) 

48. Bonus yang diterima ketika berhasil melebihi target 

49. Jaminan keselamatan dalam bekerja 

50. Asuransi kesehatan yang diterima 

51. Kepastian untuk terus dipekerjakan 

52. Perhatian yang diberikan perusahaan untuk kesejahteraan diri saya 

 

Lampiran 2. Blueprint Skala Self-Efficacy 

Tingkatan  

1. Saya bisa mengerjakan tugas sesulit apapun itu. 

2. Meskipun nilai kerja saya jelek saya tetap berusaha untuk belajar 

menjadi yang terbaik. 

3. Saya dapat menyelesaikan masalah yang saya hadapi 

4. Jika kesulitan mengerjakan tugas, saya membiarkannya berlarut-larut. 

5. Saya mampu mengalahkan rasa malas ketika bekerja. 

6. Saya cenderung membiarkan masalah saya 

7. Saya tetap berusaha menyelesaikan tugas walaupun banyak kesulitan. 

8. Saat rasa malas melanda saya memilih untuk tidur. 
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Generalisasi 

9. Saya masih bisa berfikir dengan baik meskipun mendapatkan masalah. 

10. Saya tidak mampu mengerjakan tugas-tugas yang sulit. 

11. Saya memilih menerima ajakan bermain dari pada mengerjakan 

pekerjaan yang sulit. 

12. Saya tidak dapat berfikir dengan baik ketika mendapatkan masalah. 

13. Saya memilih tetap belajar apapun hasilnya. 

14. Saya tidak pernah menyerah dalam bekerja meskipun mengalami 

kesulitan berulang kali. 

15. Walaupun banyak  gangguan di sekitar, saya tetap dapat melakukan 

pekerjaan dengan baik. 

16. Saya menyerah jika kesulitan dalam memahami pekerjaan. 

Kekuatan  

17. Saya tidak bisa memotivasi diri untuk bekerja dengan giat. 

18. Ketika ada pekerjaan baru yang sulit, saya menyerah jika tidak berhasil 

menguasainya. 

19. Ketika semangat turun, saya tahu apa yang harus saya lakukan agar 

semangat bangkit kembali. 

20. Saya tetap bisa menyelesaikan masalah meskipun permasalahan 

tersebut belum pernah dialami sebelumnya. 

21. Saya kurang yakin dengan kemampuan yang saya miliki. 

22. Ketika mendapat hasil yang kurang memuaskan, saya merasa malas 

untuk mengerjakannya lagi. 

23. Saya bisa memotivasi diri untuk belajar dengan giat 

24. Saya tetap berusaha, walaupun menemui banyak kesulitan. 

25. Saya sulit memotivasi diri untuk dapat belajar dengan giat. 

26. Kegagalan membuat saya berhenti mencoba. 

 

Lampiran 3. Blueprint Skala Workload 

Physicaldemand 

1. Saya bisa mengerjakan tugas sesulit apapun itu. 

4. Jika kesulitan mengerjakan tugas, saya membiarkannya berlarut-larut 

8. Saat rasa malas melanda saya memilih untuk tidur. 

18. Saya masih bisa berfikir dengan baik meskipun mendapatkan masalah. 
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Effort 

2. Meskipun nilai kerja saya jelek saya tetap berusaha untuk belajar 

menjadi yang terbaik. 

3. Saya dapat menyelesaikan masalah yang saya hadapi 

9. Saya masih bisa berfikir dengan baik meskipun mendapatkan masalah. 

21. Saya kurang yakin dengan kemampuan yang saya miliki. 

Mental demand 

12. Saya tidak dapat berfikir  dengan baik ketika mendapatkan masalah. 

14. Saya tidak pernah menyerah dalam bekerja meskipun mengalami 

kesulitan berulang kali.  

15. Walaupun banyak  gangguan di sekitar, saya tetap dapat melakukan 

pekerjaan dengan baik. 

16. Saya menyerah jika kesulitan dalam memahami pekerjaan. 

Temporal demand 

6. Saya cenderung membiarkan masalah saya 

17. Saya tidak bisa memotivasi diri untuk bekerja dengan giat. 

20. Saya tetap bisa menyelesaikan masalah meskipun permasalahan tersebut 

belum pernah dialami sebelumnya 

Performance 

5. Saya mampu mengalahkan rasa malas ketika bekerja. 

7. Saya tetap berusaha menyelesaikan tugas walaupun banyak kesulitan. 

Frustation level 

10. Saya tidak mampu mengerjakan tugas-tugas yang sulit. 

11. Saya memilih menerima ajakan bermain dari pada mengerjakan 

pekerjaan yang sulit. 

13. Saya memilih tetap belajar apapun hasilnya. 

19. Ketika semangat turun, saya tahu apa yang harus saya lakukan agar 

semangat bangkit kembali. 
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KUESIONER PENELITIAN 

 

 
INFORMED CONSENT 

Perkenalkan kami Atikah Nuzuli dan Fajra Pahlevi, saat ini menjadi mahasiswa 

program Magister Psikologi Sains di Fakultas Pascasarjana Universitas 

Muhammadiyah Malang. Kami sedang menyelesaikan tugas akhir sebagai 

salah satu syarat untuk  kelulusan. 

Adapun kriteria partisipan: 

1. Minimal berusia 18 tahun 

2. Sedang bekerja di di PT Kilang Pertamina internasional refinery Unit V 

Balikpapan 

Data yang didapatkan peneliti akan dijaga kerahasiannya dan hanya digunakan 

untuk kepentingan dalam penelitian. Semua informasi yang Anda berikan 

dalam kuesioner ini tidak akan mempengaruhi apapun dan hanya untuk 

kepentingan penelitian. 

Partisipasi dalam penelitian ini dilakukan secara sukarela. Anda berhak 

menolak untuk berpartisipasi atau mengundurkan diri kapan saja tanpa 

konsekuensi. Partisipasi diperbolehkan membagikan link kuesioner ini kepada 

rekan atau teman yang memiliki kriteria sesuai dengan kriteria partisipan. 

Lampiran 2. Kuesioner Penelitian 

 

Identitas Respondent 

1. Nama/Inisial : ………… 

2. Usia : ………… 

3.   Lama Bekerja : ………… 

 

 

• Baca dengan seksama setiap pernyataan sebelum memberikan tanggapan. 

• Berikan tanggapan yang paling sesuai dengan pendapat atau pengalaman 

Anda. 

• Gunakan seluruh rentang skala untuk memberikan tanggapan, jika 

dimungkinkan. 

• Berikan jawaban yang jujur dan refleksikan pendapat atau pengalaman 

Anda yang sebenarnya 
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SS : Sangat setuju 

S : Setuju 

TS : Tidak setuju 

STS : Sangat tidak setuju 

 

SKALA 1. Self-Efficacy 

 

No Pernyataan ST S TS STS 

1 Saya bisa mengerjakan tugas sesulit apapun itu.     

2 
Meskipun nilai kerja saya jelek saya tetap berusaha 

untuk belajar menjadi yang terbaik. 

    

3 Saya dapat menyelesaikan masalah yang saya hadapi     

4 
Jika kesulitan mengerjakan tugas, saya membiarkannya 
berlarut-larut. 

    

5 
Saya mampu mengalahkan rasa malas ketika bekerja.     

6 Saya cenderung membiarkan masalah saya     

7 
Saya tetap berusaha menyelesaikan tugas walaupun 

banyak kesulitan. 

    

8 Saat rasa malas melanda saya memilih untuk tidur.     

9 
Saya masih bisa berfikir dengan baik meskipun 

mendapatkan masalah. 

    

10 
Saya tidak mampu mengerjakan tugas-tugas yang 

sulit. 

    

11 
Saya memilih menerima ajakan bermain dari pada 
mengerjakan pekerjaan yang sulit. 

    

12 
Saya tidak dapat berfikir dengan baik ketika mendapatkan 
masalah. 

    

13 
Saya memilih tetap belajar apapun hasilnya.     
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14 
Saya tidak pernah menyerah dalam bekerja 
meskipun mengalami kesulitan berulang kali. 

    

15 
Walaupun banyak  gangguan di sekitar, saya tetap 
dapat melakukan pekerjaan dengan baik. 

    

16 
Saya menyerah jika kesulitan dalam memahami 
pekerjaan. 

    

17 
Saya tidak bisa memotivasi diri untuk bekerja 
dengan giat. 

    

18 
Ketika ada pekerjaan baru yang sulit, saya menyerah 
jika tidak berhasil menguasainya. 

    

19 
Ketika semangat turun, saya tahu apa yang harus 
saya lakukan agar semangat bangkit kembali. 

    

20 
Saya tetap bisa menyelesaikan masalah meskipun 
permasalahan tersebut belum pernah dialami sebelumnya. 

    

21 
Saya kurang yakin dengan kemampuan yang saya 
miliki. 

    

22 
Ketika mendapat hasil yang kurang memuaskan, 
saya merasa malas untuk mengerjakannya lagi. 

    

23 
Saya bisa memotivasi diri untuk belajar dengan giat.     

24 
Saya tetap berusaha, walaupun menemui banyak 
kesulitan. 

    

25 
Saya sulit memotivasi diri untuk dapat belajar 
dengan giat. 

    

26 
Kegagalan membuat saya berhenti mencoba.     
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SKALA 2. Workload 

 

No Pernyataan ST S TS STS 

1 
Duduk lebih dari dua jam untuk mengerjakan tugas 

di kantor. 

    

2 
Terkadang   saya   melakukan   pekerjaan   lain   saat 

pekerjaan sudah selesai. 

    

3 
Saya harus lembur untuk menyelesaikan tugas-tugas 

saya. 

    

4 
Saya harus naik turun tangga setiap harinya saat 

bekerja. 

    

5 
Pekerjaan saya tidak mengharuskan untuk berpacu 

dengan waktu. 

    

 
6 

Setelah menyelesaikan tugas yang rumit, saya 

merasa lega ketika orang lain memuji hasil kerja 

saya. 

    

7 
Pekerjaan   yang   saya   lakukan   di   kantor   hanya 

mengangkat telepon. 

    

8 Saya aman dan nyaman bekerja di perusahaan ini.     

9 Saya dapat menikmati pekerjaan yang saya lakukan.     

10 Saya memaksimalkan daya ingat saya dalam bekerja.     

11 
Saya mudah putus asa menghadapi masalah yang 

sulit diselesaikan saat bekerja. 

    

12 
Tugas yang menumpuk membuat saya mengantuk 

saat bekerja. 

    

13 Saya tidak serius dalam mengerjakan tugas kantor.     

14 
Saya harus bekerja sangat cepat untuk 

menyelesaikan pekerjaan saya. 

    

15 
Aktifitas fisik saya di kantor tidak melelahkan bagi 

saya. 

    

16 Saya merasa gelisah ketika pekerjaan saya belum 

selesai sesuai target perusahaan. 
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17 Saat bekerja saya memiliki waktu luang untuk 

bersantai. 
    

18 Saat jam kerja selesai, saya tetap pulang meskipun 
pekerjaan saya belum selesai. 

    

19 Pekerjaan saya membuat saya jarang beristirahat.     

20 Saya berhasil dalam setiap tugas rumit yang saya 

kerjakan dengan hasil yang memuaskan. 
    

21 Saya merasa kurang puas dengan hasil pekerjaan 
saya. 

    

 

SKALA 3. Workplace Well-Being 

 

Pada bagian ini, saya ingin mengetahui bagaimana perasaan Saudara terhadap beberapa 

aspek yang ada dalam pekerjaan Saudara. Oleh karena itu, saya meminta Saudara untuk 

menyatakan seberapa puas Saudara terhadap beberapa aspek pekerjaan tersebut dengan 

memberikan tanda checklist () di salah satu kolom pilihan jawaban yang tersedia, yaitu: 

Sangat Puas, Puas, Tidak Puas, dan Sangat Tidak Puas. Saya mohon Saudara dapat 

mengisi kuesioner ini secara jujur, dan pastikan tidak ada nomor yang terlewat. Dalam 

pengisian kuesioner ini tidak ada jawaban yang salah. 

 

 
NO 

DAFTAR PERTANYAAN 
JAWABAN 

Sangat 

Puas 

 
Puas 

Tidak 

Puas 

Sangat

Tidak

Puas 
Seberapa puas saya terhadap…. 

1 Tanggung jawab yang saya miliki 
dalam bekerja 

    

2 Cara perusahaan memberikan 
tanggung jawab kepada saya untuk 
dapat bekerja dengan baik 

    

3 Kepercayaan yang diberikan 
perusahaan pada saya untuk dapat 
menyelesaikan tugas dengan baik 

    

4 Kesempatan yang diberikan oleh 

perusahaan pada saya untuk bekerja 

dengan baik 

    

5 Makna dari pekerjaan saya bagi 
perusahaan 

    

6 Kontribusi dari hasil pekerjaan saya 
terhadap perkembangan tempat kerja 

    

7 Kejelasan tujuan yang ada dalam 

pekerjaan saya 

    

8 Pentingnya tujuan yang ada di dalam 
pekerjaan saya 
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9 Kesempatan yang saya peroleh dalam 
melakukan pekerjaan saya secara 
mandiri (tanpa perlu selalu diberikan 
instruksi) 

    

10 Kebebasan dalam memilih cara untuk 

menyelesaikan pekerjaan saya 

    

11 Kemandirian dalam mengatasi 
Kendala yang dihadapi (tanpa bantuan 
orang lain) 

    

12 Kemampuan dalam menyelesaikan 
pekerjaan secara mandiri 

    

13 Penggunaan kemampuan yang saya 
miliki ketika bekerja 

    

14 Kesesuaian kemampuan saya di posisi 
saya bekerja 

    

15 Kesempatan untuk mengaplikasikan 
pengetahuan yang saya miliki dalam 
menyelesaikan pekerjaan 
saya 

    

16 Manfaat dari pengetahuan yang saya 
miliki dalam melakukan pekerjaan saya 

    

17 Perasaan berprestasi yang diperoleh 
ketika berhasil mencapai target 

    

18 Rasa bangga ketika berhasil mencapai 
target 

    

19 Perasaan berharga yang diperoleh 
ketika berhasil mencapai target 

    

20 Perasaan senang yang diperoleh  ketika 
berhasil mencapai target 

    

21 Jam kerja yang diberikan     

22 Ketersediaan waktu untuk 
menyelesaikan pekerjaan 
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23 Keseimbangan waktu antara pekerjaan 
dan kehidupan pribadi 

    

24 Ketersediaan waktu untuk melakukan 
aktivitas lain di luar jam kerja 

    

25 Ketersediaan ruangan kerja pribadi     

26 Kelengkapan sarana yang disediakan 
(peralatan kerja) 

    

27 Relasi dengan rekan kerja     

28 Budaya organisasi yang dimiliki 
perusahaan 

    

29 Dorongan yang diberikan atasan kepada 
saya 

    

30 Bantuan yang diberikan atasan kepada 
saya ketika dibutuhkan 

    

31 Feedback yang diberikan atasan 
terhadap hasil kerja saya 

    

32 Arahan yang diberikan atasan kepada 
saya 

    

33 Kesempatan dalam menerima promosi 
jabatan 

    

34 Kesempatan dalam menerima pelatihan 
untuk pengembangan diri 

    

35 Peluang mendapatkan pengembangan 
karier pribadi 

    

36 Kesempatan yang diberikan oleh 
perusahaan pada saya untuk 
menampilkan prestasi terbaik 

    

37 Tanggapan yang diberikan atasan 
ketika saya melakukan kesalahan dalam 
bekerja 
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38 Apresiasi atasan terhadap hasil kerja 
saya yang bagus 

    

39 Tanggapan rekan kerja ketika saya 
melakukan kesalahan 

    

40 Apresiasi rekan kerja terhadap hasil 
kerja saya yang bagus 

    

41 Sikap atasan ketika mendengarkan 
pendapat saya 

    

42 Sikap rekan kerja ketika mendengarkan 
pendapat saya 

    

43 Penerimaan atasan terhadap sifat 
pribadi saya 

    

44 Penerimaan rekan kerja terhadap sifat 
pribadi saya 

    

45 Kesesuaian jumlah gaji dengan 
tanggung jawab yang dilaksanakan 

    

46 Ketepatan waktu dalam memperoleh 
gaji 

    

47 Tunjangan-tunjangan yang diperoleh 
(uang makan, transportasi, THR, dan 
sebagainya) 

    

48 Bonus yang diterima ketika berhasil 
melebihi target 

    

49 Jaminan keselamatan dalam bekerja     

50 Asuransi kesehatan yang diterima     

51 Kepastian untuk terus dipekerjakan     

52 Perhatian yang diberikan  perusahaan 
untuk kesejahteraan diri saya 
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Lampiran 3. Hasil Uji Normalitas 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 63 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 15.32765096 

Most Extreme Differences Absolute .090 

Positive .060 

Negative -.090 

Test Statistic .090 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

 

Lampiran 4. Hasil Uji Multikolinearitas 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 175.871 25.075  7.014 .000   

SELF 

EFFICACY 

-.242 .278 -.112 -.872 .387 .990 1.010 

WORKLO

AD 

-.060 .375 -.021 -.160 .873 .990 1.010 

a. Dependent Variable: Workplace Well-Being 

 

Lampiran 5. Hasil Uji Reliabilitas 

Skala Workplace Well-Being 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 
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.887 52 

 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

VAR00001 152.0317 232.386 .296 .885 

VAR00002 152.2063 234.263 .175 .887 

VAR00003 152.3333 231.355 .290 .885 

VAR00004 152.7460 231.515 .281 .885 

VAR00005 152.2540 229.999 .443 .884 

VAR00006 152.1270 227.790 .506 .883 

VAR00007 152.7619 235.668 .061 .889 

VAR00008 152.3333 233.968 .213 .886 

VAR00009 152.3333 232.677 .248 .886 

VAR00010 151.9841 227.403 .579 .882 

VAR00011 152.3333 229.226 .343 .885 

VAR00012 152.3016 231.020 .359 .885 

VAR00013 152.3968 232.695 .208 .886 

VAR00014 152.3492 227.941 .461 .883 

VAR00015 152.1746 221.598 .591 .881 

VAR00016 152.2540 217.902 .742 .878 

VAR00017 151.9683 227.580 .419 .884 

VAR00018 152.0952 226.055 .521 .882 

VAR00019 152.6349 231.816 .281 .885 

VAR00020 152.5714 232.120 .227 .886 

VAR00021 152.4921 232.448 .207 .886 

VAR00022 152.1270 227.984 .459 .883 

VAR00023 152.2381 226.797 .420 .883 

VAR00024 152.1111 225.649 .513 .882 

VAR00025 152.0000 229.452 .410 .884 

VAR00026 152.1270 229.532 .384 .884 

VAR00027 152.0159 229.661 .388 .884 

VAR00028 152.1587 227.265 .459 .883 

VAR00029 152.2381 220.926 .629 .880 

VAR00030 152.3333 229.839 .300 .885 
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VAR00031 152.6032 232.598 .236 .886 

VAR00032 152.1746 225.985 .583 .882 

VAR00033 152.0476 228.272 .406 .884 

VAR00034 152.3810 223.304 .525 .882 

VAR00035 152.3968 231.598 .308 .885 

VAR00036 152.3492 227.199 .424 .883 

VAR00037 152.3968 226.308 .539 .882 

VAR00038 152.1587 225.716 .484 .883 

VAR00039 152.2381 227.410 .472 .883 

VAR00040 152.3175 234.607 .117 .888 

VAR00041 152.2698 229.878 .344 .885 

VAR00042 151.9365 226.093 .477 .883 

VAR00043 152.2063 227.328 .379 .884 

VAR00044 151.8095 234.350 .204 .886 

VAR00045 152.2222 233.176 .150 .888 

VAR00046 151.9841 236.113 .073 .888 

VAR00047 152.2698 238.039 -.021 .890 

VAR00048 152.4127 232.279 .145 .889 

VAR00049 152.0952 228.668 .321 .885 

VAR00050 152.2222 230.789 .191 .888 

VAR00051 152.3175 231.736 .173 .888 

VAR00052 152.3016 232.698 .185 .887 

 

Skala Self-Efficacy 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.830 26 

 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

VAR00001 71.3651 48.203 .298 .821 

VAR00002 72.8095 50.641 -.002 .841 
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VAR00003 71.4603 48.769 .179 .828 

VAR00004 72.8730 49.500 .080 .837 

VAR00005 71.4127 47.569 .416 .815 

VAR00006 71.3492 47.005 .431 .813 

VAR00007 72.2222 50.240 .015 .743 

VAR00008 71.5079 49.254 .201 .726 

VAR00009 71.4444 49.993 .089 .733 

VAR00010 71.3175 48.865 .223 .825 

VAR00011 71.5873 45.440 .424 .710 

VAR00012 71.5079 47.254 .318 .819 

VAR00013 71.5238 49.447 .103 .834 

VAR00014 71.6825 47.607 .289 .821 

VAR00015 71.4127 45.795 .359 .815 

VAR00016 71.4603 42.575 .720 .686 

VAR00017 71.1905 47.060 .364 .816 

VAR00018 71.3333 46.581 .418 .812 

VAR00019 71.8571 47.092 .320 .818 

VAR00020 71.7143 49.724 .096 .833 

VAR00021 71.3651 46.107 .500 .808 

VAR00022 71.8889 47.455 .316 .819 

VAR00023 71.8254 49.017 .160 .829 

VAR00024 71.6508 49.231 .139 .731 

VAR00025 71.3810 48.336 .261 .723 

VAR00026 71.5556 47.380 .263 .723 

 

Skala Workload 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.834 21 

 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 
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VAR00001 41.2698 28.361 -.110 .843 

VAR00002 41.6508 23.166 .633 .871 

VAR00003 41.6032 23.372 .695 .870 

VAR00004 41.7143 23.240 .722 .867 

VAR00005 40.1429 30.060 -.303 .783 

VAR00006 41.3492 25.005 .320 .810 

VAR00007 41.7619 26.636 .115 .836 

VAR00008 40.2222 29.047 -.181 .875 

VAR00009 41.6349 26.719 .166 .828 

VAR00010 41.6508 25.295 .382 .806 

VAR00011 40.4286 29.217 -.209 .870 

VAR00012 41.1111 24.584 .382 .802 

VAR00013 41.5873 25.891 .215 .823 

VAR00014 41.2381 26.636 .097 .839 

VAR00015 41.5873 23.214 .642 .871 

VAR00016 41.5714 24.378 .446 .895 

VAR00017 41.6508 23.650 .663 .875 

VAR00018 40.6984 24.182 .407 .897 

VAR00019 40.9524 27.175 .030 .848 

VAR00020 41.3968 25.888 .326 .813 

VAR00021 40.4921 29.512 -.220 .893 

 

 

Lampiran 6. Hasil Analisis Regresi MRA 

 

Model Summary 

Mode

l R 

R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change 

F 

Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 .274a .075 .044 11.820 .075 2.440 2 60 .096 

2 .281b .079 .032 11.897 .004 .226 1 59 .636 

a. Predictors: (Constant), WL_M, SE_X 

b. Predictors: (Constant), WL_M, SE_X, INTERAKSI 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 681.681 2 340.840 2.440 .036b 
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Residual 8382.637 60 139.711   

Total 9064.317 62    

2 Regression 713.688 3 237.896 1.681 .181c 

Residual 8350.630 59 141.536   

Total 9064.317 62    

a. Dependent Variable: WWB_Y 

b. Predictors: (Constant), WL_M, SE_X 

c. Predictors: (Constant), WL_M, SE_X, INTERAKSI 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 210.092 26.372  7.966 .000 

SE_X .657 .326 .254 2.013 .049 

WL_M -.134 .249 -.068 -.538 .592 

2 (Constant) 97.421 238.416  .409 .684 

SE_X .872 3.231 .337 .270 .788 

WL_M 1.561 3.574 .791 .437 .664 

INTERAKSI -.023 .048 -1.127 -.476 .636 

a. Dependent Variable: WWB_Y 

 

Lampiran 7. Hasil Uji Moderasi PROCESS by Andrew F. Hayes 

Run MATRIX procedure: 

 

***************** PROCESS Procedure for SPSS Release 2.13 

*************** 

 

          Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.       www.afhayes.com 

    Documentation available in Hayes (2013). 

www.guilford.com/p/hayes3 

 

******************************************************************

******** 

Model = 1 

    Y = WWB_Y 

    X = SE_X 

    M = WL_M 

 

Sample size 

         63 

 



46 

 

 

 

 

******************************************************************

******** 

Outcome: WWB_Y 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          

p 

      ,2806      ,0787   141,5361     1,1066     3,0000    59,0000      

,3537 

 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       

ULCI 

constant   153,3208     1,5835    96,8240      ,0000   150,1522   

156,4894 

WL_M         -,1299      ,2576     -,5043      ,6159     -,6453      

,3855 

SE_X         -,5900      ,3760    -1,5690      ,1220    -1,3425      

,1625 

int_1        -,0230      ,0599     -,3834      ,7028     -,1429      

,0969 

 

Interactions: 

 

 int_1    SE_X        X     WL_M 

 

******************************************************************

******* 

 

Conditional effect of X on Y at values of the moderator(s): 

       WL_M     Effect         se          t          p       LLCI       

ULCI 

    -6,1262     -,4493      ,5535     -,8116      ,4203    -1,5569      

,6584 

      ,0000     -,5900      ,3760    -1,5690      ,1220    -1,3425      

,1625 

     6,1262     -,7308      ,4959    -1,4736      ,1459    -1,7230      

,2615 

 

Values for quantitative moderators are the mean and plus/minus one 

SD from mean. 

Values for dichotomous moderators are the two values of the 

moderator. 

 

******************************************************************

******** 

 

Data for visualizing conditional effect of X on Y 

Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce 

plot. 

 

DATA LIST FREE/SE_X WL_M WWB_Y. 

BEGIN DATA. 

 

    -4,6747    -6,1262   156,2168 

      ,0000    -6,1262   154,1166 
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     4,6747    -6,1262   152,0164 

    -4,6747      ,0000   156,0789 

      ,0000      ,0000   153,3208 

     4,6747      ,0000   150,5627 

    -4,6747     6,1262   155,9410 

      ,0000     6,1262   152,5250 

     4,6747     6,1262   149,1089 

 

END DATA. 

GRAPH/SCATTERPLOT=SE_X WITH WWB_Y BY WL_M. 

 

******************** ANALYSIS NOTES AND WARNINGS 

************************* 

 

Level of confidence for all confidence intervals in output: 

    95,00 

 

NOTE: The following variables were mean centered prior to 

analysis: 

 SE_X     WL_M 

 

NOTE: Some cases were deleted due to missing data.  The number of 

such cases was: 

  1 

 

NOTE: All standard errors for continuous outcome models are based 

on the HC3 estimator 

 

------ END MATRIX ----- 

 

 


