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This study investigates the relationship between job demands and job resources 
in relation to employee well-being and performance. Using a survey method with 
a convenience sampling technique, data were collected from 3,403 employees 
of the Ministry of Finance. Data analysis, performed using Smart PLS, revealed 
a negative correlation between job demands and employee well-being, and a 
positive correlation between job resources and well-being. Furthermore, 
employee well-being was found to be positively associated with performance. 
These findings suggest that well-being functions as a mediating variable in the 
relationship between job demands and job resources and employee 
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PENDAHULUAN 
 

Kementerian Keuangan (Kemenkeu) memegang 

peran strategis dalam menjaga dan mengelola 

keuangan negara. Berdasarkan APBN Tahun 2024, 

Kemenkeu mendapat amanat untuk mengelola belanja 

negara sebesar Rp3.325,1 triliun, dengan Rp2.309,9 triliun 

pendapatan negara berasal dari penerimaan perpajakan. 

Angka tersebut meningkat dari tahun 2023, di mana 

besaran belanja negara sebesar Rp3.061,2 triliun dengan 

pendapatan dari penerimaan perpajakan sebesar Rp2.021,2 

triliun. Seiring dengan meningkatnya tuntutan kinerja 

setiap tahun, Kemenkeu tidak hanya dituntut untuk 

menjaga namun dituntut untuk terus memperkuat performa 

organisasinya. Tanpa peningkatan kinerja yang 

berkelanjutan, Kemenkeu akan menemui tantangan besar 

dalam menjalankan tugas dan fungsinya sebagai pengelola 

keuangan dan kekayaan negara. 

 

Organisasi yang berkinerja tinggi terdiri dari kelompok 

individu di dalam organisasi yang menghasilkan kinerja 

yang tinggi pula (Kim, 2004). Oleh karena itu, jika 

Kemenkeu, sebagai sebuah organisasi,  ingin memiliki 

kinerja yang baik, maka para individu (pegawai) di 

dalamnya harus memiliki kinerja yang baik. Kemenkeu 

tidak akan mencapai kinerja optimal apabila para 

pegawainya memiliki kinerja buruk. 

 

Secara teori, kinerja yang baik dari seorang pegawai 

merupakan dampak dari positive well-being yang mereka 

rasakan. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu 

yang menunjukkan bahwa pegawai yang puas dan terlibat 

(engaged) dalam pekerjaannya cenderung memiliki kinerja 

yang lebih tinggi (e.g. Judge et.al., 2001; Rich et.al., 2010; 

Baumeister et.al., 2003). Di sisi lain, terdapat penelitian 

yang menunjukkan negative well-being, misalnya pada saat 

pegawai menghadapi tekanan dari pimpinan dengan gaya 

koersif atau otokratis, menghasilkan kinerja yang baik pula. 

Gaya kepemimpinan koersif atau otokrasi dinilai 

memberikan manfaat dalam jangka pendek dan dalam 

momen tertentu, seperti pada saat diperlukan pengambilan 

keputusan yang cepat atau pada saat terjadi konflik militer 

(Chukwusa, 2018; Maqsood et.al., 2013). Namun 

demikian, penerapan gaya kepemimpinan koersif atau 

otokrasi ini, dalam jangka panjang akan menghambat 

kemajuan organisasi (Cherry, 2015). Studi berikutnya telah 

menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan otokrasi 

berdampak negatif bagi kinerja dan motivasi kerja pegawai 

(Caillier, 2020; Goleman, 2017, p.1).  

 

Peran penting well-being dapat pula dilihat dari perspektif 

bahwa pegawai menghabiskan lebih dari setengah waktu 

aktifnya untuk bekerja atau melakukan aktivitas yang 

berkaitan dengan pekerjaan. Artinya, apa yang terjadi dalam 

lingkungan kerja akan sangat berpengaruh terhadap well-

being pegawai. Temuan terkini dari McKinsey Health 

Institute (2023) terhadap 30.000 pegawai di 30 negara  

 

menunjukkan bahwa pegawai yang merasakan pengalaman 

positif di tempat kerjanya merasakan dirinya lebih sehat, lebih 

inovatif, dan lebih meningkat kinerjanya. Untuk itu, 

mengupayakan positive well-being pegawai bukan lagi menjadi 

sebuah pilihan, melainkan strategi organisasi untuk memastikan 

tercapainya performa organisasi yang diharapkan.   

 

Tuntutan Pekerjaan dan Well-being 

 

Tuntutan pekerjaan (job demands) merujuk pada aspek-aspek 

yang membutuhkan usaha, waktu, atau energi dari seorang 

pegawai dalam melaksanakan tugasnya. Bakker & Demerouti 

(2007) menyatakan bahwa tuntutan pekerjaan (job demands) 

adalah aspek dari pekerjaan yang memerlukan usaha fisik 

dan/atau mental. Sementara itu, Demerouti, Bakker, 

Nachreiner, & Schaufeli (2001) mendefinisikan tuntutan 

pekerjaan sebagai faktor-faktor yang terkait dengan kelelahan 

fisik, kognitif, atau emosional yang dialami oleh pekerja. 

Tuntutan pekerjaan (job demands) mencakup beban kerja yang 

tinggi, tekanan waktu, konflik peran, dan interaksi sosial yang 

sulit. Cavanaugh et.al. (2000) menggambarkan tuntutan 

pekerjaan sebagai aspek-aspek spesifik dari pekerjaan yang 

mengharuskan individu untuk berinvestasi waktu, tenaga, dan 

emosi. Bentuk tuntutan pekerjaan dapat berupa beban kerja 

yang tinggi, kebutuhan akan fokus mental yang intens, atau 

tuntutan interpersonal yang kompleks. Pada tahun 2013, 

Ganster dan Rosen mengidentifikasi tuntutan pekerjaan (job 

demands) sebagai faktor-faktor yang menuntut sumber daya 

individu, baik secara fisik maupun mental, dan dapat 

menyebabkan kelelahan atau ketegangan psikologis. 

 

Beberapa pengertian tersebut menunjukkan bahwa tuntutan 

pekerjaan (job demands) adalah aspek-aspek tertentu dari 

pekerjaan yang menuntut usaha atau energi dari seorang 

pekerja, dan jika tidak dikelola dengan baik, dapat 

menyebabkan stres, kelelahan, dan ketegangan. Karakteristik 

pekerjaan tertentu mengarah pada well-being, yang pada 

gilirannya mempengaruhi kinerja seseorang. 

 

Well-being merupakan konsep multidimensional yang 

mencakup berbagai aspek kehidupan seseorang, termasuk fisik, 

mental, emosional, sosial, dan spiritual (Schulte & Vainio, 

2010; Mc Kinzey, 2024). Dalam Topp et.al. (2015) yang 

menjelaskan tentang The WHO-5 Well-Being Index, World 

Health Organization (WHO) mendefinisikan well-being 

sebagai keadaan sehat yang optimal dari fisik, mental, dan 

sosial, bukan sekadar ketiadaan penyakit atau kelemahan. Hal 

ini mencakup perasaan bahagia, sehat, dan memiliki 

kemampuan untuk mengatasi tantangan hidup (Waddell & 

Burton, 2006).  

 

Menurut Wright & Cropanzano (2000), terdapat tiga 

karakteristik dari well-being, yaitu (1) fenomenologis, (2) 

keterlibatan emosi, dan (3) holistik. Well-being merupakan 

peristiwa fenomenologis karena seseorang dapat dikatakan 

bahagia apabila ia mengonfirmasi perasaan bahagia tersebut. 
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Well-being melibatkan emosi karena orang yang secara 

psikologis merasa bahagia cenderung terpapar emosi 

positif, begitu pula sebaliknya. Well-being merupakan 

konsep holistik yang meliputi berbagai dimensi dan 

dipandang dalam perspektif jangka panjang.  

 

Definisi tersebut menunjukkan bahwa well-being bukan 

hanya tentang ketiadaan penyakit atau kelemahan, tetapi 

juga mencakup aspek-aspek positif dari kehidupan seperti 

kebahagiaan, hubungan yang memuaskan, makna hidup, 

dan kemampuan untuk tumbuh dan berkembang secara 

pribadi. Dalam penelitian ini, bentuk well-being pegawai 

yang akan dikaji berfokus pada well-being psikologis, yaitu 

suatu keadaan yang menggambarkan kondisi psikologis 

seorang pegawai. 

 

Model paling populer yang dipakai untuk mengidentifikasi 

hubungan antara karakteristik pekerjaan dengan well-being 

adalah job demands-resources (JDR) (Lesener et.al., 2019). 

Menurut model JDR, well-being seorang pegawai dalam 

konteks pekerjaan ditentukan oleh demands atau tuntutan 

pekerjaan yang ditanggung dan resources atau sumber daya 

yang dimiliki (Demerouti et.al., 2001). Tuntutan pekerjaan 

berkorelasi negatif dengan well-being, artinya bahwa 

semakin tinggi beban pekerjaan, semakin rendah well-being 

pegawai. Tuntutan pekerjaan yang melebihi kemampuan 

individu untuk mengatasi atau mengelola dapat 

menyebabkan kelelahan dan kekurangan energi, yang pada 

gilirannya berdampak negatif pada well-being mereka 

(Bakker & Demerouti, 2007). Di sisi lain, sumber daya kerja 

memiliki korelasi positif dengan well-being, dimana 

semakin tinggi sumber daya yang dimiliki, semakin tinggi 

pula level well-being pegawai. 

 

Sejalan dengan JDR model, conservation of resource 

theory (COR, Hobfoll et.al., 1990) menyatakan bahwa 

seseorang cenderung mengalami negative well-being (i.e. 

stress) saat menghadapi salah satu atau kombinasi dari tiga 

hal: (1) saat mereka menghadapi potensi kehilangan 

resources, (2) saat mereka benar-benar mengalami 

kehilangan resources, dan/atau (3) saat resources yang 

mereka dapatkan gagal mengompensasi resources yang 

mereka korbankan (Hobfoll et.al., 1990). Lebih lanjut, 

COR mendalilkan bahwa seseorang secara aktif berupaya 

untuk mendapatkan dan mencegah hilangnya resources. 

 

Penelitian-penelitian sebelumnya telah mengadopsi dan 

menunjukkan validitas JDR model dan COR theory. 

Schaufeli & Bakker (2004) melakukan studi terhadap 

empat jenis pekerjaan yang berbeda pada sektor jasa dan 

menemukan bahwa tuntutan pekerjaan (volume pekerjaan 

dan tuntutan emosional) berkorelasi positif dengan stres, 

yang pada akhirnya meningkatkan gejala psikomatis  

seseorang. Studi tersebut juga menemukan bahwa sumber 

daya kerja (umpan balik kinerja, dukungan sosial, dan 

coaching) berkorelasi positif terhadap keterikatan kerja, 

yang pada gilirannya menurunkan keinginan pindah. Studi 

yang dilakukan oleh Skaalvik & Skaalvik (2018) terhadap 

pengajar di Norwegia menguji bagaimana korelasi antara 

tuntutan pekerjaan (tekanan waktu, permasalahan kedisiplinan 

siswa, dan motivasi yang rendah dari para siswa), sumber daya 

kerja (dukungan dari rekan kerja dan atasan, budaya kerja, dan 

harmonisasi nilai), well-being (kelelahan emosional, 

kemurungan, dan gejala psikomatis) dan keinginan pindah 

kerja. Hasil penelitian menunjukkan korelasi positif antara 

tuntutan pekerjaan dan well-being negatif, korelasi positif 

antara sumber daya kerja dengan well-being positif, dan 

korelasi positif antara well-being negatif dengan keinginan 

pindah. Menggunakan perspektif dari COR theory, Van 

Woerkom et.al. (2016) menemukan bahwa tuntutan emosional 

(salah satu bentuk dari tuntutan pekerjaan) berkorelasi positif 

terhadap ketidakhadiran (salah satu bentuk dari well-being 

negatif). Studi yang dilakukan oleh Zhou et.al. (2018) juga 

mendukung COR theory dimana mereka menemukan bahwa 

supervisi yang membersayakan berkorelasi positif dengan 

keterikatan kerja dan berkorelasi negatif dengan sabotase 

layanan. Berdasarkan uraian di atas, studi ini mengemukakan 

hipotesis: 

Hipotesis I: Terdapat korelasi negatif antara job demands 

dengan well-being. 

Sumber Daya Kerja dan Well-being 

Sumber daya adalah segala sesuatu yang dapat digunakan oleh 

individu untuk membantu mencapai tujuan (Deelstra et.al., 

2003). Dalam konteks organisasi, sumber daya dapat dibagi 

menjadi 4 level yaitu sumber daya level individu, level grup, 

level pimpinan, dan level organisasi (Neilsen et.al., 2017). 

Sumber daya level individu dapat berbentuk kepercayaan diri, 

harapan, optimisme, dan resiliensi (Neilsen et.al., 2017). 

Sumber daya pada level grup merupakan dukungan sosial yang 

dapat datang baik dari atasan, mentor, maupun rekan kerja 

(Neilsen et.al., 2017; Bahniuk et.al., 1990). Pemimpin dapat 

mempengaruhi kinerja dan kesejahteraan pegawai dalam 

organisasi sehingga karakteristik seorang pimpinan merupakan 

salah satu bentuk sumber daya bagi para pegawai (Kelloway & 

Barling, 2010). Sumber daya tingkat organisasi adalah sumber 

daya yang melekat pada cara kerja diorganisir, dirancang, dan 

dikelola, yang antara lain meliputi penilaian kinerja, 

remunerasi, otonomi kerja, dan kesempatan promosi (Nielsen 

et.al., 2010). Tersedianya sumber daya yang memadahi sangat 

diperlukan untuk menunjang performa individu dan organisasi.  

 

Menurut JDR model, well-being dan kinerja pegawai 

ditentukan oleh tuntutan pekerjaan dan sumber daya yang 

tersedia (Bakker & Demerouti, 2007). Sejalan dengan JDR 

model, COR theory menekankan pentingnya sumber daya 

untuk menghindari well-being negatif. Lebih lanjut, COR  

mendalilkan bahwa seseorang secara aktif berupaya untuk 

mendapatkan dan mencegah hilangnya sumber daya. Individu 

pegawai akan memiliki well-being yang baik dan mampu 

mencapai performa yang diharapkan apabila tuntutan pekerjaan 

yang diberikan kepadanya diimbangi dengan sumber daya yang 

memadai. Sebaliknya, jika tuntutan pekerjaan yang dibebankan 

melebihi sumber daya yang tersedia, pegawai akan merasakan 

negative well-being seperti kelelahan, stres, dan ketidakpuasan 
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kerja. Apabila terjadi dalam jangka waktu yang cukup 

panjang, hal tersebut dapat berdampak pada menurunnya 

kinerja pegawai. Oleh karena itu, organisasi perlu secara 

kontinyu memantau bagaimana ketersediaan sumber daya 

yang dapat diakses oleh pegawai dan bagaimana 

ketersediaan sumber daya tersebut berhubungan dengan 

well-being dan kinerja. 

 

Berdasarkan uraian di atas, studi ini mengajukan hipotesis: 

Hipotesis II: Terdapat korelasi positif antara sumber 

daya kerja dengan well-being. 

 

Well-being dan Kinerja 

 

Kinerja pegawai meliputi beberapa konsep dimensi, 

dimana Borman & Motowidlo (1993) membedakan antara 

kinerja pekerjaan dengan kinerja kontekstual. Kinerja 

pekerjaan merujuk pada kemahiran seseorang dalam 

melaksanakan tugas yang berkontibusi pada teknis utama 

dari suatu organisasi. Sementara kinerja kontekstual 

merujuk pada aktivitas yang tidak berkontribusi pada teknis 

utama organisasi namun dapat mendukung lingkungan 

organisasi, sosial dan psikologis untuk mencapai tujuan 

organisasi (Sonnentag & Frese, 2002). Kinerja kontekstual 

tidak hanya mencakup perilaku positif dengan membantu 

rekan kerja atau pegawai yang dapat diandalkan, namun 

juga termasuk memberikan ide inovasi untuk meningkatkan 

kinerja organisasi.  

 

Terdapat 3 (tiga) asumsi dasar yang membedakan antara 

kinerja pekerjaan dan kinerja kontekstual (Borman & 

Motowidlo, 1997; Motowidlo & Schmit, 1999); (1) 

aktivitas yang relevan dengan kinerja pekerjaan beragam 

antar pekerjaan sementara aktivitas kinerja kontekstual 

relatif sama antar pekerjaan; (2) kinerja pekerjaan berkaitan 

dengan kemampuan atau kemahiran seseorang, sedangkan 

kinerja konteksutal berhubungan dengan kepribadian dan 

motivasi; (3) kinerja pekerjaan lebih ditentukan dan 

dibentuk pada perilaku dalam peran, sedangkan kinerja 

kontekstual lebih ke kebijaksanaan dan perilaku di luar 

peran. 

 

Menurut JDR model, well-being dapat mempengaruhi 

kinerja melalui dua proses utama: proses gangguan 

kesehatan (health impairment process) dan proses motivasi 

(motivational process) (Bakker & Demerouti, 2014). 

Tuntutan pekerjaan yang tinggi, jika tidak diatasi dengan  

 

sumber daya yang memadai, dapat menyebabkan stres, 

kelelahan, dan masalah kesehatan lainnya, yang pada 

akhirnya menurunkan kinerja. Sementara itu, sumber daya 

yang cukup dapat memotivasi karyawan, meningkatkan  

 

keterlibatan kerja, dan mendorong kinerja yang lebih baik. 

 

Keterkaitan antara well-being dengan kinerja pegawai 

dapat dilihat pada penelitian Wright et.al. (1993) yang 

menemukan bahwa well-being psikologis berkorelasi positif 

dengan penilaian kinerja oleh atasan. Dalam penelitian lainnya, 

Wright & Bonett (1997) juga menemukan hubungan yang 

signifikan antara well-being pegawai dengan kinerja pegawai. 

Lebih lanjut, beberapa penelitian juga menemukan hubungan 

positif antara well-being dengan kinerja pekerjaan (Cropanzano 

& Wright, 2001; Fisher, 2003; Wright et.al., 2002; Zelenski 

et.al., 2008),  korelasi well-being dengan kinerja kontekstual 

(Oswald et.al., 2005; Diener & Seligman, 2002), dan korelasi 

well-being dengan perilaku kontra-produktif (Pawar, 2012). 

 

Berdasarkan uraian di atas, penelitian ini mengajukan hipotesis 

ke-3: 

Hipotesis III: Terdapat korelasi positif antara well-being 

dengan kinerja pegawai. 

Tuntutan Pekerjaan, Sumber Daya Kerja, Well-

being, dan Kinerja  

 

Sebagaimana dijelaskan oleh JDR model, well-being dan 

kinerja pegawai ditentukan oleh tuntutan pekerjaan dan sumber 

daya yang tersedia (Bakker & Demerouti, 2007). Individu 

pegawai akan memiliki well-being yang baik dan mampu 

mencapai performa yang diharapkan apabila tuntutan pekerjaan 

yang diberikan kepadanya diimbangi dengan sumber daya yang 

memadai. Sebaliknya, jika tuntutan pekerjaan yang dibebankan 

melebihi sumber daya yang tersedia, pegawai akan mengalami 

negative well-being seperti burnout, stress, dan ketidakpuasan 

kerja. Oleh karena itu, penelitian ini mengajukan hipotesis 

sebagai berikut. 

 

Hipotesis IV: Terdapat korelasi negatif antara tuntutan 

pekerjaa dengan kinerja yang dimediasi oleh well-being. 

 

Hipotesis V: Terdapat korelasi positif antara sumber daya 

kerja dengan kinerja yang dimediasi oleh well-being. 

METODE PENELITIAN 
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif yang bertujuan 

untuk mengembangkan hipotesis dan menguji hubungan 

antarvariabel. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai 

Kementerian Keuangan. Pengambilan data dilakukan dengan 

metode kuoesioner, dengan tehnik convenience sampling. 

Untuk memperkaya pembahan, kuesioner memuat beberapa 

pertanyaan terbuka. 

 

Variabel tuntutan pekerjaan dalam penelitian ini diukur 

menggunakan 3 sub variabel yaitu Beban Kerja (workload), 

Tuntutan Interpersonal (interpesonal demand), serta Konflik 

Peran (role conflict). Sedangkan sub variabel sumber daya kerja 

yang digunakan adalah dukungan atasan, remunerasi, 

kesempatan pengembangan karir, dan pola mutasi. Pemilihan 

variabel-variabel ini didasarkan pada pentingnya variabel-

variabel tersebut di mata para pegawai serta rekomendasi dari 

penelitian-penelitian sebelumnya (e.g. Balducci et.al., 2013; Hu 
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& Schaufeli, 2011; Kosteas, 2011).  

 

Dukungan atasan didefinisikan sebagai persepsi bawahan 

mengenai apakah atasan menghargai kontribusi dan 

memperhatikan well-being bawahan (Eisenberger et.al., 

2002). Dukungan dari atasan telah terbukti memiliki 

korelasi yang signifikan terhadap well-being pegawai 

seperti meningkatkan kepuasan kerja dan engagement serta 

menurunkan tingkat stres (e.g., Karatepe et.al., 2003;  

 

Bakker et.al., 2008; Sparks et.al., 2001). Untuk mengukur 

dukungan terhadap atasan, Penelitian ini mengadopsi 4 item 

pertanyaan dari Lequeurre et.al. (2013) yang telah melewati 

proses pengujian validitas dan reliabilitas, dengan skor 

Cronbach’s Alpha sebesar 0,92. 

 

Remunerasi adalah imbalan finansial yang diberikan oleh 

pemberi kerja kepada pegawai atas pekerjaan dan kinerja 

yang dilakukan (Mahmud et.al., 2013). Pengukuran 

remunerasi pada penelitian ini menggunakan empat item 

pertanyaan yang diadopsi dari Hu & Schaufeli (2011) yang 

telah melewati proses pengujian validitas dan reliabilitas, 

dengan skor Cronbach’s Alpha sebesar 0,80. 

 

Kesempatan pengembangan karir didefinisikan sebagai 

persepsi pegawai mengenai prospek karir ke depan. Sub 

variabel ini diukur melalui 3 (tiga) pertanyaan yang diambil 

dari Siegrist et.al., (2004) yang telah melewati proses 

pengujian validitas dan reliabilitas, dengan skor Cronbach’s 

Alpha sebesar 0,90. 

 

Mutasi merujuk pada kondisi pegawai yang berpindah dari 

posisi atau unit kerja satu ke posisi atau unit kerja lain 

dalam satu instansi Kemenkeu. Mutasi yang diterapkan 

dengan baik merupakan salah satu bentuk resources karena 

di dalam mutasi terdapat aspek pengembangan kompetensi 

bagi pegawai. Dalam konteks Kemenkeu, mutasi 

merupakan bahasan yang menarik karena pegawai dapat 

ditempatkan di seluruh unit Kemenkeu di Indonesia yang 

mana level pembangunan antardaerah tidaklah merata. 

Kota penempatan pegawai seringkali tidak sama dengan 

kota yang menjadi homebase pegawai. Merujuk pada COR 

theory (Hobfoll et.al., 1990), para pegawai kemungkinan 

akan merasa lebih nyaman pada saat ditempatkan di daerah 

asal mereka. Memperhatikan sebaran unit kerja Kemenkeu 

dan sebaran daerah asal para pegawai, terdapat potensi  

 

ketidaksesuaian antara lokasi penempatan dengan aspirasi 

pegawai. Oleh karena itu, organisasi perlu 

mempertimbangkan aspek kepastian, keadilan, dan 

transparansi dalam menyusun dan mengimplementasikan 

kebijakan mutasi. 

 

Pengukuran aspek mutasi sebagai salah satu bentuk 

resources telah dilakukan oleh beberapa peneliti. Namun 

demikian, penelitian-penelitian yang telah mengukur 

mutasi tersebut umumnya mengambil perspektif mutasi 

sebagai alat untuk mengembangkan kompetensi (e.g., Ho 

et.al., 2009; Kamkotter et.al., 2019; Akbari & Manei, 2017). 

Kemungkinan hal ini terjadi karena mayoritas penelitian 

dilakukan pada organisasi sektor privat yang unit kerjanya 

tidak menyebar dan/atau dilakukan dalam konteks negara maju 

yang pembangunannya sudah merata sehingga isu geografis 

tidak menjadi perhatian utama. Oleh karena itu, penelitian ini 

menambahkan instrumen untuk mengukur mutasi sebagai salah 

satu bentuk sumber daya bagi pegawai dengan 

mempertimbangkan aspek kepastian, keterbukaan, dan 

keadilan, selain aspek pengembangan. 

 

Well-being pegawai yang akan diukur dalam Penelitian 

akademis ini akan berfokus pada well-being psikologis yaitu 

suatu keadaan yang menggambarkan kondisi psikologis 

seorang pegawai. Pengukuran variabel well-being psikologis 

dalam Penelitian ini akan menggunakan Scwartz Outcame 

Scale-10 (SOS-10; Blais et.al., 1999). 

 

Variabel kinerja pegawai yang akan digunakan meliputi 3 (tiga) 

hal yaitu kinerja pekerjaan (task performance), kinerja 

kontekstual (contextual performance) dan perilaku 

organisasional non-produktif (counter-productive behaviors-

CWBs). Task performance merujuk pada perilaku pegawai 

yang berkaitan dengan upaya yang dilakukan terkait penugasan 

kerja (Organ 1988). Sementara contextual performance 

berkaitan dengan perilaku yang mendukung konteks sosial dan 

psikologis dalam pelaksanaan tugas kerja pegawai (a.l., Borman 

& Motowidlo 1997). Adapun perilaku negatif pegawai yang 

bersifat kontra-produktif adalah sikap yang tidak tindakan yang 

tidak relevan dengan pelaksanaan tugas dan dapat 

membahayakan organisasi (a.l., Bennet & Robinson 2000, 

Cohen-Charash & Spector 2001, Pawar, 2012). 

 

Untuk mengukur ketiga variabel di atas digunakan pengukuran 

kinerja pekerjaan individu (Individual Work Performance - 

IWP) yang sering digunakan dalam pengukuran hasil penelitian 

dalam seting pekerjaan. Campbell (1990, p.704) 

mendefinisIkan IWP sebagai “perilaku atau tindakan yang 

relevan terhadap tujuan organisasi. Oleh karena itu, IWP fokus 

pada perilaku dan tindakan pegawai dibanding dengan hasil dari 

kedua hal tersebut”.  Adapun pertanyaan kuesioner IWP yang 

digunakan berdasarkan kuesioner yang dikembangkan oleh 

Koopmans (2011). 

Pada penelitian ini, penilaian terhadap pertanyaan tertutup  

dijawab menggunakan skala Likert dengan range pilihan 

jawaban 1 s.d. 6. Tujuan penggunaan skala 6-point Likert 

tersebut adalah selain mempermudah responden dalam 

menjawab pertanyaan yang disampaikan, juga untuk 

menghasilkan nilai reliabilitas yang tinggi (Chomeya, 2010).  

Dengan skala 6-point juga diharapkan dapat mengurangi 

adanya kecenderungan responden memilih jawaban netral 

(tendensi sentral). Dengan demikian data penelitian akan lebih 

menggambarkan kondisi yang sebenarnya. Periode 

pengambilan data penelitian selama 2 bulan, yaitu Agustus s.d. 

September 2024. Item pertanyaan setiap variabel dapat dilihat 

pada Lampiran I. 
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Penelitian ini bertujuan untuk mengembangkan hipotesis 

dengan tipe penelitian explanatory (Schindler, 2019) dan 

menggunakan metode penelitian kuantitatif . Penelitian 

Akademis bersifat ini causal-exploratory karena akan 

melihat dan meneliti hubungan antar-variabel. 

Variabel job demands dalam penelitian ini diukur 

menggunakan 3 sub variabel yaitu Beban Kerja (workload), 

Tuntutan Interpersonal (interpesonal demand), serta 

Konflik Peran (role conflict). Sedangkan sub variabel job 

resources yang digunakan adalah dukungan atasan, 

remunerasi, kesempatan pengembangan karir, dan pola 

mutasi. Pemilihan variabel-variabel ini didasarkan pada  

 

pentingnya variabel-variabel tersebut di mata para pegawai 

serta rekomendasi dari penelitian-penelitian sebelumnya 

(e.g. Balducci et.al., 2013; Hu & Schaufeli, 2011; Kosteas,  

2011). 

TEMUAN DAN PEMBAHASAN 

Statistik Deskriptif 

Untuk memudahkan interpretasi hasil penelitian, dilakukan 

kategorisasi terhadap nilai setiap variabel. Penelitian ini 

menggunakan skala Likert 6 poin dengan 6 kategori hasil 

penilaian sebagai berikut: 

1. Sangat Rendah : range penilaian 1 – 1,83. 

2. Rendah  : range penilaian 1,84 – 2,67 

3. Cukup Rendah : range penilaian 2,68 – 3,50 

4. Cukup Tinggi : range penilaian 3,51– 4,33 

5. Tinggi  : range penilaian 4,34  – 5,17 

6. Sangat Tinggi : range penilaian 5,18 – 6.  

 

[Table 1. About here] 

Kuesioner mengenai persepsi responden terhadap tuntutan 

pekerjaan terdiri dari 3 dimensi dengan total 13 item 

pernyataan. Seluruh variabel tuntutan pekerjaan berada 

dalam ketegori cukup rendah. Variabel beban kerja, konflik 

peran, dan tuntutan pekerjaan berturut-turut memperoleh 

penilaian sebesar 3,45; 2,77; dan 2,71. Kuesioner mengenai  

persepsi responden tentang Job Resources (JR) terdiri dari 

4 dimensi dengan total 15 item pernyataan. Rata-rata 

persepsi responden tentang variabel Job Resources (JR) 

adalah 4,27, masuk dalam kategori cukup tinggi. Variabel 

Dukungan Atasan (DA) memiliki skor tertinggi dengan 

rata-rata sebesar 4,85 (Tinggi), sedangkan Variabel Mutasi 

(MU) dengan rata-rata sebesar 3,49 (Cukup Rendah) 

memperoleh nilai terendah. 

Pengukuran variabel well-being (WE) dilakukan dengan 

menggunakan 10 item pernyataan. Seperti dapat dilihat di 

Tabel 1, responden memiliki persepsi yang tinggi (4,84) 

terhadap variabel well-being. Kuesioner mengenai persepsi 

responden terhadap Kinerja (KI) terdiri dari 3 dimensi dan 

18 item pernyataan. Secara umum, responden memiliki 

persepsi yang tinggi terhadap kinerja mereka. Variabel kinerja 

pekerjaan dan kinerja kontekstual memiliki nilai sedikit di atas 

5 (Tinggi), sedangkan variabel perilaku organisasi memiliki 

nilai 5,28 (Sangat Tinggi). 

Uji Validitas dan Reliabilitas 

Penelitian ini menggunakan convergent validity sebagai alat 

untuk menguji validitas model penelitian. Item pertanyaan 

dikatakan baik apabila memiliki loading factor dengan skor 

lebih besar dari 0,70. Item pertanyaan dengan loading factor 

0,50 sampai 0,60 termasuk dalam kategori cukup dan masih  

dapat dipertahankan. Item pertanyaan dengan loading factor 

kurang dari 0,5 harus didrop. Pengujian menunjukkan bahwa 

skor loading factor seluruh konstruk memiliki nilai di atas 0.7, 

kecuali untuk satu item pertanyaan variabel Kesempatan 

Pengembangan Karir (0,605). Dengan demikian, dapat 

dikatakan bahwa model penelitian telah valid. 

Reliabilitas model penelitian dapat dinilai dengan melihat nilai 

Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability. Rule of thumb 

dari Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability adalah lebih 

besar dari 0,60. Berdasarkan tabel dapat diketahui bahwa 

seluruh variabel laten memiliki nilai Cronbach’s Alpha dan 

Composite Reliability lebih dari 0.6, hal tersebut 

mengindikasikan bahwa model penelitian telah reliabel. 

[Table 2. About here] 

Hasil Uji Hipotesis 

[Table 3. About here] 

Tabel 3 menunjukkan hasil pengujian hipotesis. Berdasarkan 

data tersebut, diketahui koefisien jalur H1 sebesar -0,119. Hal 

ini berarti pada saat tuntutan pekerjaan (JD) meningkat sebesar 

satu poin, well-being (WE) akan menurun sebesar 0,119 poin, 

dengan asumsi variabel lain tetap. Korelasi antara kedua 

variabel ini signifikan, ditunjukkan dengan nilai p value di 

bawah 0,05. Hasil ini sesuai dengan model JD-R (Bakker & 

Demerouti, 2007), yang menyatakan bahwa tuntutan  

pekerjaan merupakan faktor yang mempengaruhi well-being 

pegawai. Ketika pegawai menghadapi beban kerja yang tinggi, 

tekanan waktu dalam menyelesaikan pekerjaan, dan/atau 

konflik peran, pegawai memiliki kecendurungan penurunan 

well-being. Sebaliknya, saat pegawai tidak dibebani dengan 

beban pekerjaan yang berat, serta konflik peran yang minimal, 

pegawai akan mengalami positif well-being. Temuan ini juga 

mengonfirmasi hasil penelitian sebelumnya seperti Skaalvik & 

Skaalvik (2018), Woerkom et.al. (2016), dan Schaufeli & 

Bakker (2004). 
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Hubungan antara variabel sumber daya (JR) dengan well-

being (WE) memiliki koefisien sebesar 0,510 dengan p 

value 0,000. Hal ini menunjukkan adanya korelasi positif 

antara variabel sumber daya (JR) dengan well-being (WE). 

Setiap kenaikan satu poin pada variabel sumber daya, akan 

meningkatkan variabel well-being sebesar 0,51 poin, 

dengan asumsi variabel lain tetap. Hubungan ini signifikan 

(p value < 0,05), sehingga H0 ditolak dan Hipotesis 2 

diterima. Hasil ini selaras dengan model JD-R (Bakker & 

Demerouti, 2007) yang mengemukakan bahwa sumber 

daya kerja berpengaruh positif terhadap well-being 

pegawai. Ketika pegawai diberi sumber daya lebih banyak, 

pegawai akan mengalami positive well-being, sebaliknya, 

ketika sumber daya yang dimiliki oleh pegawai tidak 

mencukupi, pegawai akan mengalami negative well-being. 

Hasil ini mengonfirmasi hasil dari penelitian sebelumnya 

seperti Schaufeli & Bakker (2004) serta Zhou et.al. (2018) 

yang membuktikan korelasi positif antara sumber daya 

kerja dengan well-being pegawai. 

Hubungan antara variabel well-being dengan kinerja (KI) 

memiliki koefisien sebesar 0,649 dengan p value 0,000. Hal 

ini menunjukkan adanya korelasi positif antara well-being 

dengan kinerja. Setiap kenaikan satu poin pada variabel 

sumber daya, akan meningkatkan variabel well-being 

sebesar 0,649 poin, dengan asumsi variabel lain tetap. 

Hubungan ini signifikan (p value < 0,05), sehingga H0 

ditolak dan H3 diterima.  Hasil ini sesuai dengan JDR 

model (Bekker & Demerouti, 2017), model well-being 

pegawai (Waar, 2005), eudaimonic well-being model 

(Gavin dan Mason, 2004) dan model organisasi sehat oleh 

(Vanderberg et.al., 2002). Secara umum keempat model 

tersebut mengemukakan hal yang sama yaitu pada saat 

pegawai mengalami well-being yang semakin baik, maka 

kinerjanya akan meningkat. Sebaliknya, pegawai dengan 

well-being yang rendah akan lebih sulit untuk berkinerja 

tinggi. Hasil ini sejalan penelitian sebelumnya seperti 

Wright et.al. (1993), Cropanzano & Wright (2001), Oswald 

et.al. (2005), dan (Pawar, 2012) yang juga menemukan 

korelasi positif antara well-being dengan kinerja.  

Tuntutan pekerjaan memiliki korelasi yang signifikan 

terhadap Kinerja. Koefisien korelasi kedua variabel 

tersebut adalah -0,077. Hal ini berarti pada saat variabel 

tuntutan pekerjaan meningkat sebanyak satu poin, maka 

variabel kinerja akan menurun sebesar 0,077 poin, dengan 

asumsi variabel lain tetap. Hasil ini berimplikasi pada 

ditolaknya H0 dan H4 diterima, yang artinya tuntutan 

pekerjaan berkorelasi negatif dan signifikan terhadap 

kinerja melalui well-being. 

Variabel sumber daya memiliki korelasi yang signifikan 

terhadap kinerja. Koefisien korelasi kedua variabel tersebut 

adalah 0,331. Hal ini berarti pada saat variabel sumber daya 

meningkat sebanyak satu poin, maka variabel kinerja akan 

meningkat sebesar 0,331 poin, dengan asumsi faktor lain 

tetap. Hasil ini berimplikasi pada ditolaknya H0 dan H5 

diterima, yang artinya sumber daya berkorelasi positif dan 

signifikan terhadap kinerja melalui well-being. 

Korelasi negatif antara Job Demands dengan Well-Being 

Pegawai 

Hasil penelitian ini selaras dengan hasil penelitian Bakker, 

Demerouti, & Euwema (2005), Schaufeli & Taris (2014) 

menekankan bahwa tuntutan pekerjaan dalam JDR Model 

mencakup aspek-aspek pekerjaan yang menguras energi dan 

dapat menyebabkan ketegangan atau kelelahan psikologis. 

Berdasarkan jawaban terhadap pertanyaan terbuka, terdapat 

pegawai yang mengalami penambahan beban pekerjaan di luar 

pekerjaan utama (ad hoc) yang mengakibatkan pegawai harus 

menyelesaikan berbagai target pekerjaan dalam waktu 

bersamaan. Selain mengakibatkan kelelahan secara fisik karena 

harus menambah jam bekerja. Hal ini didukung pula dengan data 

hasil pengolahan kuesioner, di mana pernyataan “Saya merasa 

ada banyak tanggung jawab di luar tusi dan IKU saya” berada di 

kategori “Cukup Tinggi”, paling tinggi di antara sub variabel 

lainnya di antara variabel-variabel pengukuran tuntutan 

pekerjaan lainnya. Sebagaimana dinyatakan oleh Demerouti, 

Bakker, Nachreiner, & Schaufeli (2001), tuntutan pekerjaan yang 

tinggi dapat memicu proses stres di tempat kerja, yang kemudian 

dapat berdampak negatif pada kesejahteraan psikologis dan fisik 

karyawan begitupun sebaliknya.  

Korelasi positif antara Job Resources dengan Well-Being 

Pegawai 

Penelitian ini mendukung hasil penelitian yang telah dilakukan 

oleh Bakker & Demerouti (2007), pegawai memiliki well-being 

yang baik apabila tuntutan pekerjaan yang diberikan kepadanya 

diimbangi dengan sumber daya yang memadai. Responden 

mempersepsikan sub variabel pengukuran dalam bentuk (1) 

dukungan atasan, (2) remunerasi dan (3) kebijakan 

pengembangan karir yang saat ini mereka rasakan telah cukup 

baik. Hal tersebut dibuktikan dengan rata-rata per sub variabel 

di atas masuk kategori Tinggi. Namun, terdapat 1 (satu) sub-

variabel dalam variabel sumber daya yang dinilai oleh rata-rata 

responden masih cukup rendah yaitu mutasi. Belum semua 

responden setuju dengan pernyataan “Saya mengetahui pola 

mutasi di tempat kerja saya”. Artinya, masih terdapat 

responden yang belum meyakini telah benar-benar mengetahui 

pola mutasi yang ada saat ini. Begitu pula dengan pernyataan 

“Organisasi telah menyampaikan kepada pegawai mengenai 

kebijakan pola mutasi secara transparan”, rata-rata responden 

menilai cukup rendah, artinya masih terdapat sebagian 

responden yang menilai organisasi belum secara transparan 

memberikan penjelasan/informasi terkait mutasi kepada para 

pegawainya. Selanjutnya, masih terdapat responden juga 

menilai adanya inkonsistensi organisasi dalam 

mengimplementasikan kebijakan pola mutasi, dibuktikan 

dengan rata-rata untuk pernyataan “Implementasi kebijakan 

pola mutasi telah dilaksanakan secara konsisten” masuk 

kategori “Cukup Rendah”. Isu-isu terkait mutasi yang muncul 

dari hasil analisis terhadap pertanyaan terbuka diantaranya 

sebagai berikut. 
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a. Evaluasi implementasi pola mutasi agar lebih 

konsisten serta menyediakan ruang untuk pegawai 

menyiapkan diri dan keluarga dalam menghadapi 

mutasi. 

b. Pola mutasi diharapkan memperhatikan kondisi 

pegawai yang memiliki anak-anak usia golden age. 

 

Meskipun rata-rata akhir variabel sumber daya dinilai 

cukup tinggi oleh responden, namun organisasi dapat 

meningkatkan dukungan terhadap pegawai dengan 

perbaikan terus menerus terhadap kebijakan-kebijakan 

yang mendukung well-being dan kinerja pegawai. 

Beberapa hal yang cukup banyak disoroti oleh responden 

diantaranya: 

a. Dukungan atasan dalam menyelesaikan penugasan 

yang diberikan, misalnya: pemberian arahan yang 

jelas, Atasan hendaknya juga memberikan bantuan 

ketika bawahan menghadapi permasalahan dalam 

menyelesaikan penugasan, Atasan mampu membagi 

beban kerja secara wajar kepada seluruh 

Bawahan/tidak berat sebelah. 

b. Pengembangan dan implementasi kebijakan “Know 

Your Employee” agar Atasan dapat mengenal 

bawahannya dengan lebih baik, termasuk memastikan 

setiap bawahan memperoleh dukungan yang cukup 

serta beban kerja yang wajar sehingga well-being dan 

kinerja bawahannya terjaga. 

c. Analisis beban kerja yang optimal serta pemenuhan 

pegawai sesuai beban kerja masing-masing unit. 

d. Implementasi kebijakan-kebijakan yang mendorong 

work-life balance. 

Korelasi positif antara Well-Being Pegawai dengan 

Kinerja Pegawai 

Penelitian ini menunjukkan bahwa well-being pegawai 

memiliki korelasi positif dengan kinerja. Hasil survei 

menunjukkan rata-rata responden menilai variabel well-

being dengan kategori “Tinggi”, begitu pula dengan 

variabel kinerja. Berdasarkan tanggapan responden pada 

pertanyaan terbuka, responden merasakan kesehatan secara 

psikologis masih terjaga dan dari sisi kinerja pun terjaga 

kualitasnya. Responden menyebutkan menjaga hubungan 

yang harmonis dengan keluarga, mengupayakan hubungan 

yang harmonis dengan rekan kerja, serta mengikuti 

kegiatan sosial/hobi/seni mandukung well-being. Selain itu, 

terdapat beberapa hal yang menurut responden dapat 

berpengaruh positif untuk meningkatkan well-being 

psikologis pegawai dari sisi organisasi. 

a. Organisasi diharapkan menciptakan suasana kerja 

yang nyaman dan kondusif. 

b. Organisasi menyediakan sarana konseling yang dapat 

diakses seluruh pegawai yang membutuhkan. 

c. Tersedia ruang bagi pegawai untuk menyampaikan 

pendapat/masukan, diskusi, dan 

konsultasi/bimbingan. 

d. Apresiasi dan penghargaan yang sesuai. 

e. Penempatan pegawai sesuai minat dan kompetensi. 

 

Well-Being memoderasi korelasi negatif antara Job 

Demands dengan Kinerja Pegawai 

Hasil penelitian ini menunjukkan konsistensi dengan hasil 

penelitian Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli (2001) 

dan Schaufeli & Taris (2014) yang menyatakan bahwa tuntutan 

pekerjaan yang tinggi dapat memicu proses stres di tempat 

kerja, yang kemudian dapat berdampak negatif pada 

kesejahteraan psikologis (negative well-being) dan fisik 

karyawan.  

 

Beban kerja dinilai masih dalam batas wajar meski terdapat 

beberapa responden yang mengeluhkan peningkatan beban 

kerja diakibatkan beberapa penugasan di luar tugas dan fungsi 

utama. Beban kerja juga dirasakan bertambah ketika terdapat 

ketimpangan antara jumlah pegawai dengan beban kerja yang 

ada. Di sisi lain, terdapat keresahan di mana atasan diharapkan 

dapat membagi beban kerja dengan lebih baik lagi di antara 

para bawahan (sebagian pegawai merasa beban kerja 

menumpuk di beberapa pegawai, sedangkan pegawai lain 

merasa tidak diberi kepercayaan yang cukup untuk 

menyelesaikan pekerjaan) serta mampu menggunakan 

kewenangan yang dimiliki untuk membantu menyelesaikan 

penugasan maupun mengambil keputusan yang tidak menjadi 

wewenang bawahan.  

 

Di sisi lain, tingkat stress juga dirasakan meningkat ketika 

pegawai merasa kesulitan melaksanakan peran sebagai 

pasangan maupun orang tua dikarenakan kondisi penugasan 

yang berjauhan dengan homebase. Kesulitan tersebut tidak 

hanya dirasakan secara psikologis namun juga secara finansial. 

Meski berdasarkan hasil survei dapat ditarik kesimpulan 

tuntutan pekerjaan telah diimbangi dengan sumber daya kerja, 

organisasi tetap dapat mengeksplorasi sumber daya yang ada 

sehingga well-being dan kinerja dalam jangka panjang terjaga, 

bahkan meningkat.  

 

Well-Being memoderasi korelasi positif antara Job 

Resources dengan Kinerja Pegawai 

Penelitian ini menunjukkan bahwa sumber daya berkorelasi 

positif dengan kinerja pegawai dengan well-being sebagai 

mediator, yang mana konisten dengan hasil penelitian Waar 

(2015). Berdasarkan tanggapan responden atas pertanyaan 

terbuka, terdapat beberapa hal yang akan berpengaruh pada 

well-being dan kinerja pegawai, diantaranya: (1) dukungan 

pimpinan/atasan, (2) pola mutasi yang adil dan terstruktur, (3) 

sarana dan prasarana kantor yang memadai (alat pendukung 

kinerja, rumah dinas, dll), (4) remunerasi yang layak, serta (5) 

ketersediaan layanan kesehatan fisik dan mental. Dengan 

memahami hubungan antara tuntutan pekerjaan, well-being, 

dan kinerja pegawai, organisasi dapat merancang strategi untuk 

memastikan tersedianya dukungan berupa sumber daya 

maupun sistem kerja (resources) yang memadai sehingga 

mampu menjamin kesejahteraan psikologis (well-being) 

pegawai, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan 

kinerja individu pegawai serta organisasi secara keseluruhan. 
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KESIMPULAN 
Berdasarkan hasil temuan dan analisis yang telah dilakukan 

di bab sebelumnya, peneliti mengambil beberapa 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Tuntutan pekerjaan berkorelasi negatif dengan well-

being pegawai. Dalam lingkup Kementerian 

Keuangan, beban kerja memiliki hubungan yang 

cukup kuat terhadap menurunnya well-being pegawai. 

2. Sumber daya kerja berkorelasi positif dengan well-

being pegawai. Dalam lingkup Kementerian 

Keuangan, variabel sumber daya kerja memiliki 

pengaruh yang cukup kuat terhadap meningkatnya 

well-being pegawai. 

3. Well-being berkorelasi positif dengan kinerja 

pegawai. 

4. Well-being memediasi korelasi negatif antara tuntutan 

pekerjaan dengan kinerja pegawai. 

5. Well-being memediasi korelasi positif antara sumber 

daya kerja dengan kinerja pegawai. 

 

Peneliti menyadari bahwa terdapat bagian dari penelitian 

yang masih dapat dikembangkan oleh penelitian 

berikutnya. Beberapa keterbatasan dari penelitian ini antara 

lain sebagai berikut: 

 

 

1. Variabel penelitian tuntutan pekerjaan hanya 

menggunakan beberapa dimensi, yaitu beban kerja, 

konflik peran, dan tuntutan interpersonal, padahal 

masih terdapat dimensi lainnya yang dapat 

dieksplorasi lebih sebagai bagian dari variabel 

tuntutan pekerjaan. 

2. Variabel penelitian sumber daya kerja hanya 

menggunakan beberapa dimensi, yaitu dukungan 

atasan, remunerasi, kesempatan pengembangan karir, 

dan mutasi, padahal masih terdapat komponen sumber 

daya lainnya.  

3. Variabel lain yang berkaitan dengan penerapan well-

being dalam organisasi dan kinerja pegawai juga 

dapat diteliti lebih lanjut sehingga memperkaya 

pembahasan mengenai well-being. 

4. Teknik convinience sampling yang digunakan dalam 

penelitian ini membatasi generalisasi hasil penelitian. 

5. Analisis data penelitian belum melakukan pengujian 

atas non-bias sampel penelitian. 

 

Berdasarkan temuan yang telah disampaikan pada subbab 

sebelumnya, berikut ini saran praktis yang dapat diterapkan 

oleh organisasi: 

1. Organisasi perlu mengelola tuntutan pekerjaan 

pegawai, terutama dalam aspek beban kerja pegawai. 

2. Organisasi perlu memperhatikan sumber daya yang 

diberikan pada pegawai, terutama dalam hal 

remunerasi dan mutasi pegawai. 

3. Organisasi perlu meningkatkan well-being psikologis 

pegawai untuk memaksimalkan kinerja pegawai. 

4. Organisasi perlu mengelola well-being pegawai dalam 

rangka meminimalkan pengaruh negatif tuntutan 

pekerjaan terhadap kinerja pegawai. 

5. Organisasi perlu mengelola well-being pegawai dalam 

rangka mengoptimalkan pengaruh positif sumber daya 

kerja terhadap kinerja pegawai. 
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Table 1 / Statistik Deskriptif Variabel Penelitian 

 

No Variabel Skor 

Rata-

Rata 

Kategori 

1 Tuntutan Pekerjaan 2,98 Cukup 

Rendah 

• Beban Kerja 3,45 Cukup 

Rendah 

• Konflik Peran 2,77 Cukup 

Rendah 

• Tuntutan Interpersonal 2,71 Cukup 

Rendah 

2 Sumber Daya 

Kerja 

4,27 Cukup 

Tinggi 

• Dukungan Atasan 4,85 Tinggi 

• Remunerasi 4,60 Tinggi 

• Kesempatan 

Pengembangan Karir 

4,14 Cukup 

Tinggi 

• Mutasi 3,49 Cukup 

Rendah 

3 Well-being 4,84 Tinggi 

4 Kinerja 5,11 Tinggi 

• Kinerja Pekerjaan 5,01 Tinggi 

• Kinerja Kontekstual 5,02 Tinggi 

• Perilaku Organisasi 5,28 Sangat 

Tinggi 
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Table 2 / Hasil Uji Reliabilitas 
 

Variabel Cronbach's Alpha 
Composite 

Reliability 

Beban Kerja 0,897 0,924 

Konflik Peran 0,753 0,843 

Tuntutan 

Interpersonal 
0,894 0,926 

Dukungan 

Atasan 
0,936 0,954 

Remunerasi 0,927 0,949 

Kesempatan 

Pengembangan 

Karir 

0,651 0,813 

Mutasi 0,903 0,932 

Well-being 0,938 0,948 

Kinerja 

Pekerjaan 
0,904 0,929 

Kinerja 

Kontekstual 
0,893 0,916 

Perilaku 

Organisasi 
0,905 0,927 
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Table 3 / Hasil Uji Hipotesis 
 

Korelasi Koefisien  
P 

Values 
Keterangan 

Tuntutan Pekerjaan 

(JD) → Well-being 

(WE) 

-0,119 0,000 
H1 

Diterima 

Sumber Daya (JR) 

→Well-being (WE) 
0,510 0,000 

H2 

Diterima 

Well-being (WE) 

→Kinerja (KI) 
0,649 0,000 

H3 

Diterima 

Tuntutan Pekerjaan 

(JD) →Well-being 

(WE) →Kinerja (KI) 

-0,077 0,000 
H4 

Diterima 

Sumber Daya (JR) 

→Well-being (WE) 

→Kinerja (KI) 

0,331 0,000 
H5 

Diterima 

 


