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Abstrak: Well-being pada karyawan merupakan faktor penting 

bagi kesuksesan dan kinerja organisasi. Well-being di tempat 

kerja disebut dengan workplace well-being.  Dinamika well-being 

di tempat kerja menjadi sangat penting untuk dipahami, karena 

akan berpengaruh pada pada kesehatan, perilaku dan kinerja. 

Banyak hal yang berperan dalam pembentukan workplace well-

being diantaranya yakni psychological capital dan kebahagiaan. 

Penelitian ini bertujuan untuk melihat peran dari psychological 

capital dan kebahagiaan terhadap workplace well-being. 

Penelitian ini dilakukan pada 96 orang pekerja di sebuah 

Universitas Islam Negeri di Pekanbaru yang ditemui secara 

kebetulan. Data dikumpulkan melalui skala kebahagiaan dari 

Argyle & Hills (1991), workplace well-being dari Page (2005) 

dan skala PsyCap adalah psychological capital questionnaire 

(PCQ) dari Luthans (2007). Berdasarkan analisis regresi 

menunjukan bahwa terdapat pengaruh Psychological Capital dan 

kebahagiaan terhadap Workplace Well-being dengan nilai 

signifikasi 0.000 lebih kecil dari P= 0.05 dengan sumbangan 

efektif kedua variabel sebesar 0.479 (47,9 %) yang artinya 

Psychological Capital dan kebahagiaan secara bersama-sama 

berpengaruh positif terhadap Workplace Well-being pada 

karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi PsyCap 

dan kebahagiaan karyawan, maka semakin tinggi pula 

kesejahteraan yang dirasakan karyawan ditempat kerja. 

Karyawan yang memiliki harapan yang tinggi terhadap 

pekerjaannya, selalu optimis, memiliki keyakinan diri untuk 

dapat mencapai tujuan kerja serta tangguh dalam mengatasi 

persoalan dan juga karyawan marasa nyaman, dan bahagia 

menjalani pekerjaan maka akan meningkatkan perasaan sejahtera 

atau kesejahteraan karyawan di tempat kerja. 
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PENDAHULUAN 

Well-being pada karyawan 

merupakan faktor penting bagi 

kesuksesan dan kinerja organisasi (Page 

& Vella-Brodrick, 2009). Well-being di 

tempat kerja disebut dengan workplace 

well-being. Dinamika well-being di 

tempat kerja sangat penting untuk 
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dipahami, sebab well-being akan 

berpengaruh pada kesehatan, perilaku 

dan kinerja karyawannya. Hal ini 

sejalan dengan pendapat Nielsen dkk 

(2017) yang menyatakan bahwasanya 

sumber-sumber yang berasal dari 

individu, kelompok, manajerial dan 

level organisasi memiliki hubungan 

yang kuat terhadap well-being.  

Berdasarkan survey Tahun 2020 

yang dilakukan oleh Jobstreet tentang 

well-being pekerja Indonesia 

mengalami penurunan sangat signifikan. 

Survey ini dilakukan lebih dari 5 ribu 

pekerja di Indonesia, hasilnya 

menunjukkan bahwa tingkat well-being 

terjadi penurunan. Dimana sebelum 

pandemic 89% pekerja memiliki tingkat 

well-being yang tinggi sedangkan di 

saat pandemi, hanya 49% pekerja yang 

memiliki well-being yang tinggi 

(Annisa, 2020). Namun pada penelitian 

yang dilakukan Winurini (2020) dan 

Liantana & Dahehsihsari (2022) 

menunjukkan bahwasanya workplace 

well-being pada karyawan rerata berada 

pada kategori yang tinggi, namun masih 

ada yang berada pada kategori sedang 

dan rendah. Hal ini menunjukan 

bahwasanya kondisi workplace well-

being pekerja di Indonesia masih belum 

optimal.   

Well-being di tempat kerja adalah 

hal yang penting untuk meningkatkan 

produktivitas kerja. Hal ini disebabkan 

karena saat karyawan merasakan 

kesejahteraan ditempat kerja akan lebih 

produktif dibandingkan dengan yang 

tidak merasakan kesejahteraan (Joo & 

Lee, 2017). Karyawan yang sejahtera 

juga penuh harapan, mampu 

menyeimbangkan tantangan kerja 

dengan kemampuan, konsentrasi pada 

tugas, dan tertarik dengan pekerjaannya 

dan mampu mempertahankan emosi 

positif (Kagaari & Munene, 2007); 

(Sheldon & Lyubomirsky, 2012).  

Well-being di tempat kerja telah 

ditemukan sebagai faktor penting dalam 

meningkatkan kinerja serta kepuasaan 

kerja (Crede et al., 2007; Fisher, 2010), 

dan memengaruhi burnout (Iverson 

dkk., 1998). Akan tetapi, saat ini fokus 

program organisasi yang dirancang 

untuk mengurangi hal-hal negatif di 

tempat kerja seperti burnout atau stres 

kerja lebih kepada pendekatan berbasis 

resiko, berfokus pada masalah dan 

pendekatan kesehatan mental (Page & 

Vella-Brodrick, 2009). Namun masih 

sedikit program yang berfokus pada 

intervensi positif yang dikembangkan 

untuk meningkatkan aspek-aspek positif 

seperti kebahagiaan dan well-being pada 

pekerja (LaMontagne dkk., 2014; 

Luthans, 2002). Oleh karena itu 

kapasitas psikologis pekerja sangat 

penting dikembangkan, karena pekerja 

atau karyawan merupakan aset yang 

sangat berharga dalam sebuah 

perusahaan sehingga penting untuk 

meningkatkan kebahagiaan dan well-

being pekerja.  

Beberapa penelitian menunjukkan 

bahwa keseluruhan Well-being di 

tempat kerja dapat meningkatkan 

keuntungan organisasi (Seligman, 

2002). Hasil  penelitian menunjukkan 

bahwa individu yang memiliki well-

being yang tinggi cenderung memiliki 

fisik dan psikologis yang lebih sehat 

dan kehidupan yang panjang (Roysamb 

dkk., 2003a); (Lyubomirsky, King, 

dkk., 2005); (Lyubomirsky, Sheldon, 

dkk., 2005), kinerja lebih baik, memiliki 

hubungan yang positif di tempat kerja, 

dan lebih puas terhadap pekerjaannya 

(Boehm & Lyubomirsky, 2008); 

Connolly & Viswesvaran, 2000). 

Inidvidu dengan tingkat well-being yang 

lebih tinggi akan lebih baik dalam 

bekerja dan lebih kooperatif (George, 

1991), memiliki hubungan yang 

memuaskan, sistem imun yang kuat, 

masalah tidur yang sedikit, burnout 

yang rendah, kontrol diri yang  baik, 

self-regulation yang baik, dan 

kemampuan koping dan lebih prososial 

(Diener & Seligman, 2002); (Chida & 
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Steptoe, 2008); (Kubzansky dkk., 

2001); (Fredrickson & Joiner, 2002a); 

(Howell dkk., 2007); (Segerstrom, 

2007). Maka dari itu, pentingnya 

perusahaan memperhatikan faktor-

faktor yang berkontribusi bagi Well-

Being pekerja di tempat kerja daripada 

kesehatan mental itu sendiri. 

Psikologi positif menawarkan 

perspektif baru dalam mengembangkan 

well-being tanpa harus memperhatikan 

kekurangan dan gangguan. Gagasan ini 

meliputi membangun sumber daya dan 

kekuatan yang dimiliki individu seperti 

optimisme, hope, resiliensi, atau 

kebersyukuran, yang bisa membantu 

untuk mempertahankan kesehatan 

mental yang baik (Seligman dkk., 

2005); (Luthans dkk., 2006). Konsep 

Psychological capital mengacu pada 

dasar psikologis positif yang dimiliki 

individu untuk mengembangkan 

karakter positif yakni hope, self-

efficacy, resiliensi dan optimis (model 

HERO) (Luthans dkk., 2007a). 

Beberapa tahun terakhir hasil 

penelitian menunjukkan bahwa ada 

hubungan antara Psychological capital 

(Psycap) dengan well-being. Seperti 

penelitian Culbertson dkk., (2010) 

menemukan bahwa PsyCap 

berhubungan dengan tipe Hedonic dan 

eudaimonic pada well-being. Penemuan 

ini menyebutkan bahwa PsyCap dapat 

menjadi elemen penting dalam 

penerapan psikologi positif dalam 

organisasi, dan meningkatkan PsyCap 

karyawan mungkin menjadi salah satu 

cara yang efektif untuk meningkatkan 

well-being di tempat kerja. Penelitian 

telah menunjukkan bahwa intervensi 

mikro atau intervensi berbasis internet 

(mengembangkan hope, self-efficacy, 

resiliensi dan optimism) dapat 

meningkatkan well-being (Saad 

Alkahtani dkk., 2020). Penelitian ini 

menggunakan teori Build (Broaden and 

Build Theory/BBT) untuk menguji 

hubungan antara PcyCap dengan well-

being di Tempat kerja. BBT 

menyarankan bagaimana emosi positif 

memperluas kesadaran dan membantu 

mengembangkan sumber daya 

psikologi/pribadi dan menghasilkan 

well-being di tempat kerja (Fredrickson, 

2001).   

Selain itu, faktor lain yang dapat 

meningkatkan well-being di tempat 

kerja adalah Kebahagiaan. Penelitian 

yang dilakukan oleh Muñoz & Vergel, 

(2014) menyatakan bahwa Workplace 

well-being dipengharuhi oleh 

kebahagiaan. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa perasaan enjoy dan 

bahagia dalam bekerja akan 

berkontribusi pada kesejahteraan (well-

being) karyawan seperti meningkatnya 

kekuatan fisik, memiliki energi 

emosional, dan keaktifan kognitif dalam 

bekerja. Kebahagiaan di tempat dikerja 

dimaknakan dengan perasaan karyawan 

yang terus mengembangkan sumber 

daya yang diharapkan oleh perusahaan. 

Kebahagiaan di tempat kerja adalah 

suatu konstruk sikap yang memiliki 

dimensi seperti stabil, pasti, dapat 

diakses dan berasal dari pengalaman 

pribadi (Fisher, 2010).  

Berdasarkan kajian teori di atas 

maka penelitian ini mencoba untuk 

melihat hubungan antara PsyCap dan 

kebahagiaan dengan workplace well-

being pada pekerja. Oleh karena itu, 

penelitian ini berjudul “Pengaruh 

PsyCap dan kebahagiaan terhadap 

workplace well-being pada pekerja di 

Universitas Islam X Pekanbaru Riau”. 

METODE  

Subjek dalam penelitian ini adalah 

tenaga pendidik dan tenaga kependidikan 

yang berjumlah 96 orang di lingkungan 

Universitas Islam X di Pekanbaru. Peneliti 

menggunakan teknik non-probability 

accidental/incidental. Alat ukur yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah 

skala kebahagiaan, Workplace Well-Being 

dan Psychological Capital yang Peneliti 
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modifikasi dari skala asli yakni workplace 

well-being dari Page (2005) dan skala 

PsyCap adalah psychological capital 

questionnaire (PCQ) dari Luthans (2007). 

Sedangkan skala kebahagiaan dari Argyle 

& Hills (1991). Alat ukur disusun dengan 

model skala Summated ratings dari Likert 

dengan menggunakan alternatif jawaban 

empat macam yakni Sangat Sesuai (SS), 

Sesuai (S), Tidak Sesuai (TS), Sangat 

Tidak Sesuai (STS). 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Data yang terkumpul selanjutnya 

dianalisis guna mengetahui pengaruh 

antara Psychological Capital dengan 

kebahagiaan dan workplace well-being 

pada pekerja di Universitas Islam X di 

Pekanbaru. Berikut ini akan dipaparkan 

hasil uji analisis yang dilakukan dengan 

analisis teknik regresi dengan bantuan 

SPSS 17.00 for Windows. 

Tabel 1. Hasil Penelitian 

 

Berdasarkan tabel 1 ini dapat 

dilihat bahwa terhadap pengaruh 

Psychological Capital dan kebahagiaan 

terhadap Workplace Well-being dengan 

nilai signifikasi 0.001 lebih kecil dari p = 

0.05, dengan sumbangan efektif kedua 

variabel sebesar 0,479 (47,9%). Artinya 

Psychological Capital dan kebahagiaan 

secara bersama-sama berpengaruh positif 

terhadap Workplace Well-being pada 

karyawan. Semakin tinggi PsyCap dan 

kebahagiaan karyawan, maka semakin 

tinggi pula kesejahteraan yang dirasakan 

karyawan ditempat kerja. Hal ini didukung 

oleh penelitian Kun & Gadanecz, (2019) 

menyatakan bahwa Psychological Capital 

dan kebahagiaan di tempat kerja 

berpengaruh terhadap well-being 

karyawan. PsyCap lebih kuat hubungannya 

dibandingkan dengan kebahagiaan 

terhadap Workplace Well-being dengan 

nilai B = 0.511, artinya dalam 

meningkatkan workplace well-being 

karyawan ditempat kerja modal psikologis 

menjadi lebih penting dan utama dimiliki 

oleh karyawan.  

Karyawan dengan pengembangan 

Psycap yang baik yang ditandai dengan 

self-efficacy dan harapan yang tinggi, 

optimis dalam menjalankan kehidupan 

kerja serta tangguh dan memiliki daya 

juang (resiliensi) maka akan meningkat 

well- beingnya di tempat kerja. Hal ini 

sejalan dengan pendapat Avey (2010) 

bahwa karyawan dengan keyakinan positif 

terhadap kemampuannya dan harapan yang 

tinggi akan mampu mempengaruhi well-

being di tempat kerja. Selain itu Bandura 

(2008) juga menyatakan bahwa 

peningkatan well-being individu 

membutuhkan sikap optimis dan 

ketangguhan serta keyakinan diri. 

Psychological Capital merupakan 

perilaku positif dalam organisasi yang 

mencoba memahami sikap dan perilaku 

kerja melalui kacamata positif (Bakker & 

Schaufeli, 2008). Berdasarkan pandangan 

Gupta & Shaheen, (2018) menyatakan 

bahwa karyawan yang memiliki 

Psychological Capital dapat mengatasi 

segala bentuk tantangan. Karyawan yang 

memiliki Psychological Capital yang 

tinggi akan mampu mengembangkan well-

being di tempat kerja karena karyawan 

memiliki kepercayaan diri (Self-Efficacy) 

untuk melakukan dan mengambil upaya 

yang diperlukan untuk berhasil dalam 

menjalankan tugas-tugas yang menantang; 

membuat atribusi positif (Optimisme) 

dalam mewujudkan kesuksesan sekarang 

dan dimasa depan, gigih menuju tujuan 

dan selalu mengarahkan jalan ke tujuan 

(harapan) untuk berhasil; dan Ketika 

dilanda masalah dan kesulitan, mampu 

bertahan dan bangkit Kembali serta 

melampaui (resiliensi) untuk mencapai 

kesuksesan (Luthans dkk., 2007b). Hal ini 

menunjukkan bahwa Psycap yang tinggi 

pada karyawan dapat menciptakan 

workplace well-being. 

Var dependent 
Var Independent 

Adjusted R 
Square 

Beta F Sig 

WWB PsyCap 
Kebahagiaan 

0,479 
 

0,511 
0,295 

 

44,668 
 

0,000 
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Hasil penelitian ini juga 

menunjukkan bahwa workplace well-being 

dipengaruhi oleh kebahagiaan. Individu 

yang bahagia cenderung memiliki 

kesehatan fisik dan psikologis yang baik 

(Røysamb dkk., 2003); (Lyubomirsky, 

King, dkk., 2005) (Lyubomirsky, Sheldon, 

et al., 2005). Dengan emosi positif dan 

perasaan bahagia yang dimiliki karyawan 

dalam bekerja akan dapat meningkatkan 

kepuasaan individu terhadap pekerjaannya 

(Boehm & Lyubomirsky, 2008b); 

(Connolly & Viswesvaran, 2000). Selain 

itu, individu yang memiliki kebahagiaan 

yang tinggi akan memiliki kinerja yang 

baik dan lebih bertanggungjawab serta 

kooperatif (George., 2009), lebih puas 

terhadap relasi sosial ditempat kerja, 

sistem imun yang kuat, masalah tidur 

berkurang, penurunan burnout, kontrol diri 

yang baik, regulasi diri yang baik, 

kemampuan koping yang baik (Diener & 

Seligman, 2002); (Fredrickson & Joiner, 

2002). 

 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwasanya saat karyawan memiliki 

modal psikologis dan merasa bahagia 

setaip menjalani pekerjaaanya maka hal ini 

akan membantunya memiliki kesehatan 

mental fisik dan psikis yang positif. Oleh 

karena itu penting bagi karyawan untuk 

terus memiliki harapan yang tinggi dalam 

pekerjaannya, optimis, bangkit saat 

menghadapi keterpurukan dan memiliki 

keyakinan yang tinggi terhadap kapasitas 

yang dimiliki dalam menyelesaikan setiap 

tugas atau pekerjaan yang diberikan. Hal 

ini akan membantunya untuk mencapai 

pertumbuhan pribadi yang optimal, tujuan 

hidup yang lebih terarah, memiliki 

hubungan positif dengan orang lain, 

mampu melakukan penguasan terhadap 

lingkungan, memiliki integritas sosial dan 

kontribusi sosial yang efektif. Penelitian 

berikutnya perlu menambah jumlah subjek 

dengan latar belakang yang lebih variatif, 

untuk mendapatkan data yang lebih luas 

dan komprehensif. 
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