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ABSTRAK

Kesejahteraan karyawan memberikan banyak dampak positif. Namun, situasi sulit di tempat kerja
sering kali tidak dapat terhindarkan dan justru menurunkan kesejahteraan. Adapun faktor-faktor yang
mampu meningkatkan kesejahteraan karyawan diantaranya ialah self-compassion dan perceived
organizational-support. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh self-compassion
dan perceived organizational-support terhadap workplace well-being. Partisipan dipilih dengan teknik
convenience-sampling dan terkumpul 109 karyawan swasta. Penelitian ini menggunakan alat ukur
modifikasi dari WWBI, SCS-SF, dan SPOS. Analisis data menggunakan teknik analisis regresi linear
berganda dan analisis pearson’s correlation matrix. Hasil penelitian menunjukkan self-compassion
berpengaruh terhadap workplace well-being (R?=14,1%), perceived organizational-support
berpengaruh terhadap workplace well-being (R?=61,3%), dan kedua variabel independen secara
simultan berpengaruh terhadap workplace well-being. Adapun faktor demografi seperti usia, jenis-
kelamin, pendidikan, dan upah tidak berkorelasi terhadap workplace well-being.

Kata kunci: perceived organizational-support, self-compassion, workplace well-being

ABSTRACT

Workplace well-being gives so many positive impacts. However, difficult situations at work are often
unavoidable and reduced well-being. The factors that can improve workplace well-being there were
self-compassion and perceived organizational-support. The purpose of this study was to determine the
effect of self-compassion and perceived organizational-support on workplace well-being. Participants
selected using a convenience-sampling technique and collected 109 private workplaces. This study used
modified measuring instruments from WWBI, SCS-SF and SPOS. The data was analyzed with multiple
linear regression techniques and Pearson’s correlation matrix analysis. The results showed self-
compassion has an effect on workplace well-being (R?=14.1%), perceived organizational-support has
an effect on workplace well-being (R°=61.3%), and both of the independent variables simultaneously
affect workplace well-being being. Therefore, the demographic factors such as age, gender, education,
and wages have no correlation on workplace well-being.
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PENDAHULUAN

Kesejahteraan karyawan merupakan sebuah isu penting yang tidak hanya perlu diupayakan oleh
individu, melainkan juga oleh sebuah organisasi. Menurut Page dan Vella-Brodrick (2009), dampaknya
terhadap performa kinerja karyawan, mampu membantu organisasi untuk meningkatkan berbagai
peluang keberhasilan. Selain itu, melalui kesejahteraan yang baik, hal ini mampu membantu karyawan
untuk menciptakan rasa aman dan nyaman dari segi sosial, emosional, fisik, dan psikis dalam
menjalankan pekerjaannya secara optimal (De Simone, 2014). Berlawanan dengan itu, jika fungsi dari
kesejahteraan karyawan di tempat kerja kurang tercapai atau dalam kata lain workplace well-being
seorang karyawan rendah, hal ini akan memberikan serangkaian emosi negatif pada karyawan sehingga
memengaruhi perilaku karyawan dan organisasi secara bersamaan seperti penurunan kualitas, kinerja,
dan kedisiplinan (De Simone, 2014; Umillah & Etikariena, 2018)

Salah satu konstrak yang membahas mengenai kesejahteraan karyawan ialah employee well-being atau
work related well-being oleh Page dan Vella-Brodrick (2009), yang menekankan pada tiga aspek utama
yaitu psychological well-being (berkaitan dengan hubungan sosial yang positif, environmental mastery,
self acceptance, otonomi, pengembangan diri, dan tujuan dalam hidup), subjective well-being
(menggambarkan kepuasan hidup dan dispositional affect), serta workplace well-being (berkaitan
dengan kepuasan kerja dan work-related affect).

Seorang karyawan paling banyak menghabiskan waktu produktifnya di tempat kerja, yang mana
menurut Umillah dan Etikariena (2018), aspek-aspek di tempat kerja merupakan salah satu aspek yang
paling berperan dalam mengindikasikan kesejahteraan karyawan. Oleh karena itu, workplace well-being
sebagai konsep yang membahas kesejahteraan karyawan dengan mengaitkan aspek-aspek spesifik di
tempat kerja ini menurut Page dan Vella-Brodrick (2009), mampu menjadi konsep yang paling tepat
dalam menggambarkan kesejahteraan seorang karyawan diantara kedua konsep lain yang membangun
employee well-being.

Page (2005) mendefinisikan workplace well-being sebagai kondisi kesejahteraan yang didapatkan
karyawan ketika merasakan kesejahteraan individu secara menyeluruh terhadap pekerjaannya (core
affect), serta kepuasan terhadap nilai ekstrinsik maupun intrinsik dari pekerjaannya (work values).
Dalam artikel yang dipublikasikan oleh International Institute for Labour Studies (2009), workplace well-
being temuan Page (2005) dianggap berhubungan dengan semua aspek pada kehidupan kerja yang
diantaranya meliputi kualitas serta keamanan lingkungan, sehingga dari korelasi tersebut workplace
well-being dapat menggambarkan bagaimana perasaan karyawan terhadap pekerjaan mereka,
lingkungan kerja, serta iklim di tempat kerja dan organisasi kerja.

Danna dan Griffin (1999) melalui hasil penelitiannya, mengemukakan ada beberapa faktor yang dapat
memengaruhi workplace well-being, diantaranya ialah: pengaturan tempat Kerja, stress kerja, dan sifat
kepribadian. Dikutip dari penelitian yang dilakukan oleh Ririmasse dan Sukmarani (2022), dijabarkan
bahwa perasaan terkait beban kerja yang dapat dikelola dengan baik, perasaan termotivasi, serta
menyempatkan waktu untuk melakukan refleksi diri adalah faktor penting untuk menciptakan
kesejahteraan ditempat kerja. Menurut Thurackal dkk. (2016), salah satu indikator psikologis yang
mampu membantu terbentuknya emosi dan perilaku positif tersebut adalah self-compassion.

Self-compassion didefinisikan Neff (2003a; 2003b) sebagai suatu bentuk sikap sikap terbuka dan
tergeraknya hati atas penderitaan yang dialami untuk memberikan rasa kepedulian, dan kelembutan
terhadap diri sendiri, memahami diri tanpa menghakimi kekurangan maupun kegagalan diri, menerima
kekurangan maupun kelebihan diri, serta kesadaran bahwa segala masalah yang terjadi adalah bagian
pengalaman hidup yang umum dialami semua orang sebagai manusia. Dengan memiliki self-compassion
yang baik, hal ini dapat membantu individu untuk memiliki kesadaran terbuka pada segala aspek yang
berkenaan dengan diri sehingga membuatindividu tetap stabil meski berada disituasi sulit (Neff & Vonk,
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2009). Konsisten dengan hasil penelitian tersebut, self-compassion dapat disimpulkan sebagai cerminan
perilaku berbaik hati terhadap diri sendiri yang dapat mengurangi rasa bersalah berlebihan, perasaan
malu, serta perenungan yang datang dari sebuah kesalahan dan mampu menghambat kesehatan mental
seseorang (Kotera & Gordon, 2021).

Penelitian mengenai self-compassion sebagai faktor intrinsik yang berasal dari individu telah teruji
sebagai prediktor yang baik untuk kesejahteraan di tempat kerja, karena hasil kesejahteraan terkait
pekerjaan dipengaruhi oleh kebaikan diri sebagai bagian dari fungsi sistem menenangkan adaptif
(Kotera & Gordon, 2021; Pauley & McPherson, 2010). Adapun salah satu contoh penelitian yang
dilakukan oleh Alkema dkk. (2008) dan Dev dkk. (2018), menunjukkan bahwa para pekerja yang lebih
compassionate atau lebih menyayangi diri sendiri cenderung memiliki tingkat kesejahteraan yang lebih
tinggi dan mengalami lebih sedikit kelelahan baik secara fisik maupun emosional. Durkin dkk. (2016)
pada penelitiannya terhadap 37 tenaga medis (perawat), memberikan sumbangan temuan bahwa
perawat yang menunjukkan taraf self-compassion tinggi lebih menunjukkan pengalaman kualitas hidup
yang baik, lebih resilien dalam mengatasi stres, sehingga meningkatkan kesejahteraan mereka di tempat
kerja.

Rosmala (2021) menyebutkan bahwa selain faktor intrinsik (aspek yang berasal dari individu),
pengaruh eksternal yakni salah satunya dukungan organisasi juga dapat memberikan andil terkait
bagaimana seorang karyawan sebagai individu bersikap sehingga memengaruhi kesejahterannya di
tempat kerja. Kurtesis dkk. (2017) mendefinisikan persepsi dukungan organisasi atau perceived
organizational-support sebagai keyakinan karyawan terkait seberapa besar perusahaan menghargai
kontribusi yang diberikan karyawan, dan bagaimana perusahaan memperhatikan kesejahteraan para
karyawannya. Dari dukungan organisasi yang diberikan perusahaan dan dirasakan oleh karyawan ini
akan dibalas dengan timbal balik dari karyawan seperti menguatnya perasaan positif seperti komitmen,
loyalitas, dan kinerja (Rhoades & Eisenberger, 2002). Peranan perceived organizational-support dalam
mewujudkan workplace well-being cukup esensial di lingkungan tempat kerja, sebab perceived
organizational-support berperan dalam memberikan perasaan aman bagi para karyawan karna
membuat karyawan merasa kebutuhan sosial-emosionalnya sudah cukup terpenuhi (Caesens, dkk.,
2016)

Peneltian yang dilakukan oleh Imran dkk. (2020) menyebutkan bahwa social support pada kategori job
resources terkhusus pada aspek perceived organizational-support dipersepsikan sebagai komponen
yang juga mampu menyeimbangkan hambatan-hambatan yang dirasakan karyawan, dan meningkatkan
kinerja seorang karyawan sehingga peluang untuk mencapai kesejahteraan di tempat kerja semakin
tinggi (Widyastuti dkk., 2021). Hal ini dikarenakan menurut Eisenberg (1986), perceived organizational-
support sebagai bentuk persepsi yang baik dari karyawan atas dukungan yang diberikan organisasi,
mampu membuat karyawan melihat peran perusahaan secara lebih luas dalam mewujudkan
kesejahteraan mereka di tempat kerja. Pandangan yang positif terhadap perusahaan ini menyebabkan
menguatnya perasaan aman bagi karyawan akibat kebutuhan sosio-emosional yang terpenuhi
(kebutuhan berafiliasi dan penghargaan). yang kemudian perasaan tersebut menciptakan bekurangnya
rasa stres dan timbulnya rasa bertanggung jawab yang diberikan karyawan sebagai bentuk hubungan
timbal baik dari teori pertukaran sosial (Eisenberg dkk., 1986; Kurtessis dkk., 2017).

Berdasarkan telaah literatur yang dilakukan, Sawitri (2013) merekomendasikan penelitian yang
mengkaji pengaruh perceived organizational-support terhadap workplace well-being untuk
mengaitkannya dengan aspek-aspek lain seperti faktor demografis dan faktor internal individu yang
juga berkaitan dalam memengaruhi workplace well-being. Adapun sampai saat ini penelitian mengenai
pengaruh self-compassion sebagai faktor internal individu terhadap well-being di ranah kerja masih
sebatas dikaitkan dengan konstrak kesejahteraan psikologis dalam Sawitri dan Siswati (2019), dan
kesejahteraan subjektif dalam Prastiwi dan Mahanani (2021). Sedangkan menurut Page dan Vella-
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Brodrick (2009), workplace well-being adalah konsep yang paling tepat dalam menggambarkan
kesejahteraan seorang karyawan diantara kedua konsep lain yang membangun employee well-being
lainnya tersebut. Oleh karena itu, dalam penelitian ini akan mengungkap mengenai pengaruh self-
compassion dan perceived organizational-support terhadap workplace well-being.

Hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut:
Hi: terdapat pengaruh antara self-compassion terhadap workplace well-being;

H;: terdapat pengaruh antara perceived organizational support terhadap workplace well-being;

H3: terdapat pengaruh self-compassion dan perceived organizational-support secara simultan terhadap
workplace well-being.

METODE

Desain Penelitian

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif eksplanatori untuk dapat
mengetahui pengaruh Self-Compassion (SC) dan Perceived Organizational-Support (POS) terhadap
Workplace Well-Being (WWB).

Partisipan

Partisipan dalam penelitian ini adalah karyawan tetap perusahaan swasta, berusia 21-49 tahun, bekerja
di kantor, dan sudah bekerja selama minimal satu tahun. Adapun teknik pemilihan sampel dilakukan
dengan metode non-probability sampling (accidental/convenience sampling), yaitu memilih partisipan
berdasarkan ketersediaan serta kemudahan untuk mengakses partisipan (Kumar, 2005). Sebelum
melakukan pengisian survei, partisipan melalukan pengisian informed consent terlebih dahulu sebagai
bentuk persetujuan untuk mengikuti proses penelitian.

Pengukuran

Penelitian ini menggunakan alat ukur Workplace Well-Being Index (WWBI) oleh Page (2005) yang
dimodifikasi dari penelitian Ririmasse dan Sukmarani (2022) untuk mengukur workplace well-being.
Adaptasi WWBI ini memiliki 13 aitem yang terdiri dari 10 aitem favorable dan 3 aitem unfavorable. Alat
ukur ini memiliki reliabilitas yang tinggi dengan nilai Cronbach’s alpha sebesar 0,882.

Adapun untuk mengukur self-compassion, penulis menggunakan alat ukur Self-Compassion Scale-Short
Form (SCS-SF) oleh Neff (2003a) yang dimodifikasi (Sugianto, dkk., 2021). SCS-SF berjumlah 12 aitem
yang terdiri dari 6 aitem favorable dan 6 aitem unfavorable. Alat ukur ini juga memiliki reliabilitas yang
baik dengan nilai Cronbach’s alpha sebesar 0,804.

Sedangkan, untuk mengukur perceived organizational-support, penulis menggunakan alat ukur Survey
of Perceived Organizational-Support (SPOS) oleh Eisenberg dkk. (1986) yang dimodifikasi dari
penelitian (Hakim, 2020). SPOS berjumlah 8 aitem yang terdiri dari 4 aitem favorable dan 4 aitem
unfavorable. Alat ukur ini memiliki reliabilitas yang tinggi dengan nilai Cronbach’s alpha sebesar 0,869.

Pada instrumen WWBI dan SPOS digunakan skala likert dengan 5 kategori pilihan jawaban (1="sangat
tidak setuju”, 5="sangat setuju”). Khusus instrumen SCS-SF digunakan skala likert pula namun dengan
5 kategori pilihan jawaban yang berbeda (1="hampir tidak pernah”, 5="hampir selalu”). Untuk
memperoleh skor partisipan pada masing-masing variabel, skor tiap aitem dijumlah dan dicari rata-
ratanya untuk dibandingkan dengan skor partisipan lain. Adapun aitem yang bersifat unfavorable
dilakukan pembalikan skor terlebih dahulu sesuai dengan kategori skor yang dimiliki sebelum skor tiap
aitem dijumlahkan.
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Analisis Data

Analisis regresi berganda digunakan untuk menguji hipotesis pertama, kedua, dan ketiga dalam
penelitian ini. Serta dilakukan pula analisis matrik korelasi untuk menjelaskan pengaruh faktor
demografis yang digunakan terhadap workplace well-being. Penulis menggunakan bantuan program
IBM SPSS Statictic version 26.0 untuk menganalisis data.

HASIL PENELITIAN

Sebelum melakukan uji hipotesis, penulis terlebih dahulu membuat matriks korelasi untuk mengetahui
korelasi dari variabel demografi yang digunakan seperti usia, jenis kelamin, pendidikan terakhir, dan
gaji per-bulan terhadap workplace well-being. Berdasarkan hasil uji korelasi diketahui bahwa usia
memiliki pengaruh negatif namun tidak berkorelasi dengan workplace well-being (r(109)= -,099;
p=0.307), jenis kelamin memiliki pengaruh negatif dan tidak berkorelasi dengan workplace well-being
(r(109)=-0,149; p=0,121), pendidikan memiliki pengaruh negatif dan tidak berkorelasi dengan
workplace well-being (r(109)= -0,128; p=0.186), dan gaji juga memiliki pengaruh positif namun tidak
berkorelasi dengan workplace well-being (r(109)= 0,071; p=0,463).

Untuk hasil dari analisis regresi linier berganda, model diketahui cocok dalam menjelaskan data (F(2,
106)=89,287; p=0,000; R2=0,628) dan varians prediktor dapat menjelaskan pengaruh 62,8 persen yang
diberikan dari varians variabel self-compassion dan variabel perceived organizational-support secara
simultan. Self-Compassion (B=0,156; SE=0,076; t=2,050; p=0,043; R2=0,141) dan perceived
organizational-support (B=1,072; SE=0,091; t=11,771; p=0,000; R2= 0,613) berkorelasi positif dan
sangat kuat dalam menjelaskan workplace well-being. Dalam hasil regresi ini, variabel perceived
organizational-support diketahui menjadi prediktor yang paling kuat terhadap workplace well-being.

Adapun selanjutnya penulis melakukan analisis independent sample t-test untuk menguji ada tidaknya
perbedaan nilai workplace well-being jika dipengaruhi oleh variabel self-compassion (N=109; M=41,15;
S$D=6,948) dengan yang dipengaruhi oleh variabel perceived organizational-support (N=109; M=28,29;
S$D=5,790). Hasilnya, terdapat perbedaan pengaruh terhadap nilai workplace well-being yang cukup
besar diantara self-compassion dan perceived organizational-support (£(2)=0,043; 9,721).

DISKUSI

Workplace well-being yang menurut Page dan Vella-Brodrick (2009) merupakan salah satu konstrak
pembangun konsep employee well-being dan seringkali disebut sebagai pengaplikasian subjective well-
being di ranah kerja ini, menjadikan temuan yang menjawab H; dalam penelitian ini sebagai pelengkap
penelitian terdahulu yang sebelumnya lebih banyak mengkaji pengaruh self-compassion terhadap
subjective well-being dan psychological well-being sebagai dua konstrak lain yang membangun konsep
employee well-being (Rahmi dkk., 2021)

Selain itu, temuan yang menjawab H; dalam penelitian ini juga turut selaras dengan hasil penelitian
(Pauley & McPherson, 2010) yang mengemukakan bahwa self-compassion sebagai faktor intrinsik yang
berasal dari individu telah teruji sebagai prediktor yang baik untuk kesejahteraan di tempat kerja.
Temuan tersebut dijelaskan oleh Neff (2003b) dalam mekanisme bahwa hadirnya self-compassion
membuat individu melihat kegagalan dan penderitaan sebagai bagian dari pengalaman manusia yang
wajar terjadi, sehingga dengan kesadaran terbuka yang demikian membuat individu mengikat
perasaan-perasaan negatif seperti kecemasan, penghindaran, dan mengubahnya sebagai tindakan
positif sehingga menunjukkan sikap yang lebih stabil meski berada di situasi sulit dalam pekerjannya
(Neff & Vonk, 2009; Reizer, 2019). Ketika seorang karyawan menghadapi hambatan dan situasi sulit
yang menimbulkan perasaan-perasaan negatif, self~-compassion yang tinggi, mampu menciptakan
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resiliensi kerja yang mendorong peluang tercapainya kesejahteraan karyawan di tempat kerja (Finlay-
Jones dkk., 2017)

Asosiasi yang demikian juga dijelaskan Gilbert (2010) dalam affect regulatory model, dimana self-
compassion mengaktifkan sistem menenangkan diri melaui perasaan aman, terhubung, dan
diperhatikan, sebagai lawan dari dorongan dan ancaman. Oleh karena itu, para pekerja yang lebih
compassionate atau lebih menyayangi diri sendiri cenderung memiliki tingkat kesejahteraan yang lebih
tinggi dan mengalami lebih sedikit kelelahan baik secara fisik maupun emosional (Alkema, dkk., 2008;
Dev dkk., 2018)

Tinggi rendahnya workplace well-being yang dicapai seorang karyawan memberikan serangkaian
dampak baik bagi karyawan sebagai individu, maupun organisasi secara kesuluruhan. Seorang
karyawan yang memiliki tingkat workplace well-being yang tinggi akan mampu melakukan
pekerjaannya secara lebih aktif sehingga potensi yang dimiliki dapat disalurkan lebih optimal dan
dengan kondisi psikis, fisik, sosial, bahkan kehidupan spiritual yang baik (Bennet, dkk., 2017; Harter,
dkk., 2002; Utari dkk., 2019). Ketika seorang karyawan lebih banyak menunjukkan emosi dan perilaku
yang positif dalam aspek-aspek pekerjaannya, hal ini secara tidak langsung juga meningkatkan peluang
keberhasilan bagi organisasi untuk mencapai tujuan.

Dari serangkaian dampak workplace well-being ini, lahirlah suatu urgensi bahwa workplace well-being
adalah sebuah kondisi yang dibutuhkan baik individu maupun organisasi. Oleh karena itu, temuan yang
menjawab H; ini juga turut menjawab kebutuhan bahwa individu dapat berupaya untuk mencapai
kesejahteraan di tempat kerja salah satunya dengan mengontrol dan meningkatkan self-compassion
dalam diri yang ditunjukkan melalui kebaikan diri (self-kindness), empati kemanusiaan (common
humanity), dan kesadaran (mindfulness). Serta mengurangi sikap-sikap seperti penilaian yang berlebih
pada diri (self-judgement), sikap mengisolasi diri seakan-akan hanya diri sendiri yang memiliki
penderitaan terbesar dalam hidup (isolation), serta sikap menekan diri secara berlebihan (over-
dentification) (Neff, 2003b).

Meski penelitian terdahulu dari Widyastuti dkk. (2021) mendukung temuan bahwa kehadiran self-
compassion memiliki peranan yang cukup kuat dalam membantu individu menghadapi berbagai
kesulitan, kegagalan, dan kekurangan yang seringkali menghambat dan memengaruhi
kesejahteraannya sebagai seorang karyawan di tempat kerja, penelitian ini membuktikan bahwa self-
compassion bukan menjadi satu-satunya faktor penyebab yang memengaruhi tinggi rendahnya
workplace well-being, melainkan terdapat sejumlah faktor penyebab lainnya. Hasil nilai R? pada model
regresi H; ialah sebesar 0,141 yang mengindikasikan bahwa besaran pengaruh variabel self-compassion
(X1) terhadap variabel workplace well-being (Y) secara parsial adalah sebesar 14,1%. Sedangkan
sisanya, yaitu sebesar 85,9% dijelaskan oleh variabel lain.

Dari 85,9% yang menerangkan bahwa workplace well-being dipengaruhi oleh variabel lain, temuan atas
H, penelitian ini membuktikan bahwa selain self-compassion, perceived organizational-support juga
memiliki pengaruh secara parsial terhadap workplace well-being dengan besaran pengaruh sebesar
61,3%. Temuan ini mendukung hasil dari penelitian Imran dkk. (2020) yang menyebutkan bahwa social
support terkhusus pada aspek perceived organizational-support sebagai komponen terkuat dalam job
resources mampu mengurangi hambatan-hambatan yang dirasakan karyawan, sehingga dengan
berkurangnya hambatan di tempat kerja hal ini mampu meningkatkan kepuasan kerja karyawan yang
juga merupakan salah satu dimensi workplace well-being (Widyastuti dkk., 2021; Page, 2005).

Adapun mekanisme yang terjadi dalam pengaruh perceived organizational-support terhadap workplace
well-being juga dijelaskan dalam social exchange theory dari Eisenberg dkk. (1986) yang mengemukakan
bahwa melalui baiknya persepsi karyawan terhadap dukungan oganisasi yang diterima, hal ini mampu
membuat karyawan sebagai individu melihat peran perusahaan secara lebih luas dalam mewujudkan
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kesejahteraan mereka di tempat kerja, sehingga timbul rasa bertanggung jawab untuk menjalankan
tugas-tugas terkait pekerjaannya secara lebih optimal. Apabila karyawan menjalankan pekerjaannya
secara optimal hal ini mampu meningkatkan peluang bagi individu untuk memenuhi kebutuhan sosio-
emosional melalui kemampuan berafiliasi yang baik dan penghargaan yang diterima sebagai bentuk
organizational support (Widyastuti dkk., 2021). Sehingga dari perilaku positif tersebut mampu
menumbuhkan perasaan aman yang menciptakan workplace well-being (Rosmala, 2021).

Selain itu, mekanisme antara perceived organizational-support terhadap workplace well-being ini juga
dapatdijelaskan melalui penelitian Sawitri (2013) yang memaparkan hubungan dimensi-dimensi dalam
perceived organizational-support (seperti penghargaan dari perusahaan dan kondisi kerja, keadilan,
serta peran pimpinan) dalam meningkatkan kebahagiaan individu di tempat kerja yang mampu
menciptakan workplace well-being.

Menurut Cropanzano dkk. (2001), keadilan (fairness) dari perusahaan dalam mengusahakan
kesejahteraan para karyawannya serta dalam menerapkan kebijakan, kedua hal ini mampu memenuhi
kebutuhan psikologis individu seperti meaningful existence, self-esteem, control, dan belonging terhadap
tempat kerja. Bersama dengan keadilan yang diberikan, peran pimpinan (supervisor support) juga
mampu memenuhi kebutuhan sosio-emosional bawahan sehingga hal ini dapat mencegah kebingungan
dan perasaan diabaikan yang justru menurunkan workplace well-being (Currie & Dollery, 2006). Ketika
kebutuhan sosio-emosional tersebut telah terpenuhi, individu akan menunjukkan kinerja secara
optimal yang jika diikuti dengan adanya penghargaan dari perusahaan atas kontribusi yang diberikan
(organizational rewards & job conditions) hal ini mampu meningkatkan affective commitment bagi
individu (salah satu dimensi yang membangun workplace well-being) (Rhoades & Eisenberger, 2002).

Hasil temuan atas Hz dalam penelitian ini yang menyebutkan bahwa self-compassion dan perceived
organizational-support secara simultan memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap workplace
well-being juga turut membuktikan penelitian Septiyani (2022) yang menyebutkan bahwa indikator
psikologis sebagai faktor internal individu dan aspek-aspek yang bersumber dari luar individu baik
perusahaan maupun lingkungan tempat kerja sebagai faktor eksternal ini secara bersama-sama
memiliki pengaruh dalam meningkatkan kebahagiaan seorang karyawan (dalam konteks penelitian ini
ditunjukkan melalui kesejahteraan di tempat kerja (workplace well-being). Adapun perceived
organizational-support sebagai prediktor terhadap workplace well-being memberikan pengaruh yang
lebih kuat jika dibandingkan dengan variabel self-compassion sebagai personal resources.

Dalam penelitian ini, faktor demografis seperti jenis kelamin, usia, pendidikan, dan upah kerja juga
diteliti melalui analisis matriks korelasi atas pengaruhnya terhadap workplace well-being. Hal ini
didasari atas argumentasi penelitian Bryson dkk. (2015) yang menyebutkan bahwa faktor-faktor
demografis tersebut memberikan pengaruh terhadap workplace well-being. Dimana perempuan
memiliki tingkat kepuasan kerja dan kesejahteraan di tempat kerja yang lebih tinggi dibandingkan
dengan laki-laki karena perempuan cenderung lebih terintegrasi secara sosial, semakin tua usia seorang
karyawan maka kesejahteraannya di tempat kerja akan semakin baik karena usia berkorelasi dengan
kematangan emosi individu, semakin tinggi pendidikan seorang karyawan maka umumnya dibebankan
dengan pekerjaan yang lebih kompleks sehingga kesejahteraannya di tempat kerja semakin berkurang,
dan semakin tinggi upah kerja yang didapat hal ini mampu meningkatkan kepuasan kerja yang juga
diikuti dengan kesejahteraan di tempat kerja.

Namun hasil dari matriks korelasi menunjukkan bahwa nilai signifikansi keempat faktor demografis
tersebut terhadap workplace well-being adalah >0,05, sehingga penelitian ini tidak mampu
membuktikan argumentasi penelitian terdahulu bahwa faktor-faktor demografis tersebut berpengaruh
terhadap workplace well-being. Adanya keterbatasan dalam penelitian ini yaitu penelitian ini kurang
spesifik pada populasi dengan jenis dan tuntutan pekerjaan yang sama, sehingga dapat menyebabkan
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adanya pemaknaan yang berbeda akan kesejahteraan yang dirasakan di tempat kerja (Bakker &
Demerouti, 2007).

SIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian, maka dapat disimpulkan bahwa self-compassion secara parsial memiliki
pengaruh positif terhadap workplace well-being dengan kontribusi sebesar 14,1%, perceived
organizational-support secara parsial memiliki pengaruh positif terhadap workplace well-being dengan
kontribusi sebesar 61,3%, serta self-compassion dan perceived organizational-support secara simultan
memiliki pengaruh positif terhadap workplace well-being dengan kontribusi sebesar 62,8%. Dengan
demikian, semakin tinggi self-compassion dan perceived organizational-support yang dirasakan individu
maka semakin tinggi pula workplace well-being yang dirasakan. Selain itu, dari besaran pengaruh secara
parsial antara self-compassion maupun perceived organizational-support terhadap workplace well-being,
diketahui perceived organizational-support merupakan prediktor yang paling kuat dalam
menggambarkan workplace well-being. Adapun faktor demografis partisipan penelitian seperti usia,
jenis kelamin, pendidikan, dan gaji tidak terbukti memiliki korelasi terhadap workplace well-being.
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