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Abstract

This study aims to study the effect of psychological well-being and work environment on employee performance
through work engagement in PT Pelabuhan Indonesia Regional 3 Surabaya Office. This study uses a type of
causality research that uses quantitative. This study employs a quantitative method of causality research.
Stratified random sampling is a method of sampling. Fifty-four employees have responded. With SmartPLS 4.0
program, the Structural Equation Model (SEM) was used for the statistical analysis in this study. The results
showed that psychological well-being and work engagement has a positive and significant effect. The work
environment has a positive and significant effect on work engagement. Work engagement positively and
significantly impacts employee performance. Employee performance was not positively impacted by
psychological well-being. The work environment has a positive and significant effect on employee performance.
Work engagement mediates the effect of psychological well-being on employee performance. Work engagement
does not mediate the effect of the work environment on employee performance.
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PENDAHULUAN

Peran sumber daya manusia sangat krusial dalam menentukan keberhasilan tujuan suatu perusahaan.
Pemanfaatan sumber daya manusia yang efisien dan efektif, diharapkan dapat mempertahankan suatu
perusahaan dalam persaingan bisnis yang semakin ketat (Karnaya et al., 2022). Dalam menghadapi
persaingan bisnis perusahaan tidak hanya membutuhkan modal asset saja, tetapi juga perlu didukung
dengan sumber daya manusia yang memiliki kinerja optimal (Kustya & Nugraheni, 2020a).
Perusahaan tidak hanya berfokus pada peningkatan laba tetapi juga dalam peningkatan Kinerja
karyawan, dengan kinerja karyawan yang baik maka perusahaan akan lebih mudah menjalankan
kegiatan operasionalnya dan visi misi perusahaan dapat mudah tercapai (Daniel, 2014).

Kinerja karyawan adalah sebuah pencapaian karyawan dalam menjalankan suatu tanggung jawab,
tugas atau wewenang dalam suatu perusahaan (Umihastanti & Frianto, 2022). Menurut Rahmadyah
(2021), kinerja diartikan sebagai refleksi seberapa produktif karyawan dalam menyelesaikan sebuah
pekerjaan. Faktor-faktor yang dapat memengaruhi kinerja karyawan antara lain gaji, lingkungan kerja,
psikologi, budaya perusahaan, kepemimpinan, motivasi kerja, disiplin kerja, kepuasan Kkerja, beban
kerja, komunikasi, dan lain-lain (Ameliawati & Nugraheni, 2015).

Salah satu faktor yang memengaruhi Kkinerja karyawan adalah psychological well-being.
Psychological well-being adalah keadaan di mana seseorang dapat berpikir dan bertindak dengan
caranya sendiri, memiliki kesadaran untuk mewujudkan potensi dirinya, memiliki sikap positif
terhadap dirinya, memiliki maksud dan tujuan hidup, serta memiliki hubungan yang baik dengan
orang lain (Ryff, 1989). Menurut penelitian yang dilakukan oleh Shanmugam & Ganapathi (2019),
Jalil et al. (2020), Sofyanty & Setiawan (2020), employee performance dipengaruhi secara positif oleh
psychological well-being. Namun Rijal & Abdullah (2020) menyatakan bahwa psychological well-
being tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
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Hal lain yang dapat memengaruhi employee performance adalah work environment atau lingkungan
kerja. Karyawan sangat dipengaruhi oleh kondisi lingkungan kerja sekitarnya, baik segi kenyamanan
pribadi maupun kemudahan untuk melakukan pekerjaan dengan baik (Ningrum et al., 2014). Menurut
Sedarmayanti & Rahadian (2018), lingkungan kerja adalah segala sesuatu baik secara fisik maupun
non fisik di sekitar tempat kerja yang dapat memengaruhi karyawan saat mengerjakan tugasnya.
Lingkungan kerja mempunyai hubungan positif terhadap employee performance, hal tersebut
diungkapkan oleh Dewi (2018) dan Thesiasari (2019). Hasil yang berbeda terjadi pada penelitian yang
dilakukan Trisninawati & Elpanso (2022) dan Riana & Aghata (2016), lingkungan kerja belum
mampu untuk memengaruhi Kinerja.

Employee performance juga dipengaruhi oleh work engagement. Menurut Sukoco et al. (2021), work
engagement adalah sebuah motivasi dan perasaan antusias dengan pekerjaan yang ditunjukkan dengan
sikap semangat bekerja (vigor), merasa ikut memiliki peran dalam kemajuan perusahaan (dedication)
dan bersungguh-sungguh dalam melaksanakan pekerjaan (absorption). Karyawan yang merasa
dirinya terikat atau engaged pada pekerjaannya cenderung lebih fokus dan ingin terus meningkatkan
performa kerjanya (Setyawati & Nugrohoseno, 2019). Menurut penelitian yang dilakukan oleh
Setyawati & Nugrohoseno (2019), Kustya & Nugraheni (2020), work engagement memiliki pengaruh
positif terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian yang berbeda dilakukan oleh Joushan et al. (2015)
dan Haedar et al. (2021) yang menemukan bahwa work engagement tidak berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Tingkat engagement karyawan kurang menentukan kinerja karyawan, namun
perusahaan tetap perlu memperhatikan engagement karyawan guna meningkatkan kinerja perusahaan
walaupun hanya memberikan kontribusi pengaruh yang kecil.

Penelitian ini dilakukan pada karyawan PT Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 3 Kantor
Surabaya. PT Pelabuhan Indonesia (Persero) sangat menentukan perkembangan jaringan ekosistem
maritim nasional guna mendukung pertumbuhan ekonomi Indonesia. Pelindo sendiri memiliki visi
menjadi ekosistem maritim terintegrasi kelas dunia, mewujudkan jaringan ekosistem maritim nasional
dengan meningkatkan konektivitas jaringan untuk mendukung pertumbuhan ekonomi Indonesia.
Sesuai dengan pernyataan Direktur Utama Pelindo vyaitu terus melakukan transformasi dan
peningkatan pelayanan, diharapkan tren positif kinerja Pelindo akan terus berlanjut dan target-target
perusahaan yang telah ditetapkan dapat tercapai (Pelindo.co.id).

Berdasarkan data yang telah didapatkan melalui observasi dan wawancara di lapangan, jumlah
karyawan yang terlambat hingga tidak hadir sangat meningkat pada tahun 2022, kehadiran karyawan
merupakan salah satu indikator penilaian dalam pengukuran kinerja seorang karyawan, bentuk
perilaku yang mencerminkan kurangnya keterikatan kerja yang dimiliki oleh karyawan salah satunya
adalah tidak disiplin waktu yang berupa terlambat masuk kerja dan tidak hadir (Amalia & Budiono,
2021). Fenomena lain yaitu merujuk pada psychological well-being karyawan, adanya karyawan
yang sulit untuk menerima keputusan dari perusahaan mengenai mutasi wilayah kerja, adanya
karyawan yang belum puas dengan posisi jabatannya, adanya karyawan yang merasa diperlakukan
tidak adil dalam hal promosi jabatan, dan adanya karyawan yang resign karena merasa kurangnya
apresiasi dari perusahaan. Sehingga penelitian ini bertujuan untuk menganalisis lebih lanjut mengenai
pengaruh psychological well-being dan work environment terhadap employee performance melalui
work engagement. Diharapkan penelitian ini dapat memberikan kontribusi bagi peningkatan kinerja
karyawan di perusahaan yang menjadi objek dari penelitian ini.

KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Psychological Well-Being

Psychological well-being adalah kondisi psikologis seseorang yang sehat ditandai dengan
berfungsinya aspek-aspek psikologis positif dalam proses mencapai aktualisasi diri (Triwahyuningsih
et al., 2017). Dipodjoyo (2015) mendefinisikan psychological well-being adalah sebuah pengalaman
subjektif serta evaluasi kepribadian kognitif dan afektif yang dimiliki oleh seseorang. Psychological
well-being atau psychological well-being mempunyai beberapa indicator di antaranya dapat menerima
dirinya sendiri (acceptance), tidak bergantung pada orang lain (autonomy), mempunyai hubungan

394



Jurnal llmu Manajemen Volume 11 Nomor 2
Program Studi S1 Manajemen Fakultas Ekonomika dan Bisnis Universitas Negeri Surabaya

positif dengan orang lain (positive relations with others), dapat menguasai kondisi lingkungan sekitar
(environmental mastery), memiliki tujuan hidup yang jelas (purpose in life), dan mampu
mengembangkan dirinya sendiri (Personal Growth) (Ryff, 1989).

Work Environment

Work environment atau lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang di sekitar karyawan dan dapat
memengaruhi kinerja karyawan (Naa, 2017). Lingkungan kerja yang kondusif merupakan salah satu
bentuk kompensasi yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan. Kompensasi yang diberikan
perusahaan tidak hanya berbentuk finansial namun juga bisa berupa non finansial, yaitu salah satunya
dengan menciptakan lingkungan kerja senyaman mungkin untuk para karyawannya. Lingkungan kerja
dibagi menjadi lingkungan kerja fisik dan non fisik. Lingkungan kerja fisik mencakup semua kondisi
fisik di sekitar tempat kerja yang secara langsung atau tidak langsung dapat memengaruhi karyawan,
seperti temperature, kelembaban, sirkulasi udara, pencahayaan, warna, bau, kebisingan dan lain-lain.
Adapun lingkungan kerja non fisik yaitu semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan
kerja, baik hubungan dengan atasan maupun hubungan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan
bawahan (Sedarmayanti & Rahadian, 2018). Lingkungan kerja harus dibuat senyaman mungkin agar
para karyawan yang bekerja di dalamnya akan merasakan kegairahan dan semangat dalam menjalani
pekerjaan (Apriliani & Rachman, 2021).

Work Engagement

Work engagement atau keterikatan kerja adalah keadaan di mana karyawan merasakan keterikatan
terhadap pekerjaannya, mereka merasa terdorong untuk mencapai tujuan yang menantang, ingin
sukses, dan memiliki komitmen pribadi untuk mencapai tujuan organisasi yang dicirikan dengan vigor
(semangat), dedication (dedikasi), dan absorption (penghayatan) (Schaufeli & Bakker, 2003). Work
engagement sebagai karakteristik suatu rasa komitmen, memiliki keinginan besar dan semangat, yang
mewujudkan usaha-usaha ke tingkat yang lebih tinggi, tetap bekerja keras, dan memiliki inisiatif
(Noviardy, 2020). Karyawan yang memiliki engagement mempunyai kinerja lebih baik di tempat
kerja, sehingga keterikatan kerja bermanfaat baik bagi karyawan maupun perusahaan (Prayogi &
Fahmi, 2021). Ketika karyawan merasa terikat dengan pekerjaan mereka, mereka akan melakukannya
terpacu untuk berusaha lebih optimal (Purba et al., 2019).

Employee Performance

Employee performance atau kinerja karyawan adalah hasil kerja kualitatif dan kuantitatif yang
dilakukan oleh karyawan untuk memenuhi tugas dan tanggung jawab yang dibebankan kepadanya
(Supriyanto et al., 2020). Kinerja merupakan tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu.
Dalam konteks pengembangan sumber daya manusia kinerja seorang karyawan dalam sebuah
perusahaan sangat dibutuhkan untuk mencapai prestasi kerja bagi karyawan itu sendiri dan juga untuk
keberhasilan perusahaan (Nafiudin, 2020). Menurut Saluy & Sulistyawati (2017), employee
performance adalah ‘“successful role achievement” atau sebuah pencapaian seorang karyawan
melakukan tugas-tugas yang diselesaikan dengan menggunakan keterampilan yang ada dalam batas-
batas tertentu untuk mencapai tujuan organisasi dari visi dan misi yang dijalankan. Tercapainya
kinerja karyawan yang efektif adalah bentuk dari terlaksananya kegiatan kerja yang produktif serta
penyelesaian kerja secara tepat waktu (Sedarmayanti & Rahadian, 2018). Karyawan berhasil
melaksanakan pekerjaannya atau memiliki kinerja baik jika hasil kerja yang diperoleh lebih tinggi dari
standar kinerjanya (Ariyanti et al., 2022). Perbedaan karakteristik individu yang satu dengan yang
lainnya menjadi perbedaan performa kinerja antara karyawan (Jalil et al., 2020).

Pengaruh antar Variabel

Pengaruh psychological well-being terhadap work engagement dibuktikan dari penelitian yang
dilakukan oleh Tesi et al. (2019), psychological well-being berperan sebagai faktor optimalnya mental
seseorang, sehingga dapat meningkatkan engagement seseorang itu sendiri. Hasil penelitian tersebut
juga didukung oleh Rihlati (2018), bahwa psychological well-being memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap work engagement. Adanya kondisi psikologis yang baik, yang ditandai dengan
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kesadaran dan pemanfaatan potensi individu secara utuh dapat memengaruhi performa dan
penghayatan seseorang terhadap apa yang dikerjakan.

H1: Diduga psychological well-being berpengaruh positif terhadap work engagement

Penelitian yang dilakukan oleh Mohd et al. (2016) menyatakan adanya pengaruh positif antara
variabel psychological well-being terhadap work engagement. Lingkungan kerja tidak hanya butuh
suasana kondusif tetapi juga harus bebas bagi karyawan untuk menyampaikan ide dan aspirasi mereka
terhadap perusahaan. Hal ini akan mengakibatkan karyawan merasa berkomitmen dan bersemangat
terhadap pekerjaan dan perusahaan mereka. Hasil penelitian tersebut didukung oleh Firnanda &
Wijayati (2021), bahwa lingkungan kerja berdampak positif dan signifikan terhadap work engagement
karyawan. Karyawan akan sangat terpacu serta merasa puas, senang, aman, nyaman dan santai karena
mendapati kondisi lingkungan kerja mereka yang baik.

H2: Diduga work environment berpengaruh positif terhadap work engagement

Studi yang dilakukan oleh Wicaksono & Rahmawati (2020) mengungkapkan work engagement
memengaruhi employee performance. Karyawan yang engaged memiliki keyakinan dan ikut
mendukung tujuan organisasi, merasa bangga dengan perusahaan dan mempunyai keinginan untuk
berkembang dan bertahan dalam perusahaan. Studi oleh Apriliani & Rachman (2021) menyatakan
bahwa work engagement berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. Karyawan
yang bangga dan menikmati pekerjaan mereka akan merasa nyaman dan tidak mau keluar dari
pekerjaannya, sehingga karyawan tersebut lebih memilih pekerjaan tersebut dan lebih meningkatkan
Kinerjanya.

H3: Diduga work engagement berpengaruh positif terhadap employee performance

Peningkatan employee performance dipengaruhi oleh peningkatan psychological well-being. Studi
yang dilakukan oleh Shanmugam & Ganapathi (2019) pada karyawan MSME (Ministry of Micro,
Small and Medium Enterprises) atau yang lebih dikenal sebagai UMKM vyang dilakukan di kota
Coimbatore India menyatakan terdapat korelasi positif dan signifikan dari variabel psychological
well-being dengan employee performance. Hal tersebut juga didukung oleh studi Ahmed & Malik
(2019) yang menyatakan variabel psychological well-being berpengaruh positif terhadap employee
performance. Hasil penelitiannya menyatakan bahwa kinerja ditentukan oleh tujuan dan makna dalam
pekerjaan mereka, sikap optimis, memiliki lingkungan kerja yang kolaboratif dan, terpenuhinya
kebutuhan akan rasa memiliki dan harga diri.

H4: Diduga psychological well-being berpengaruh positif terhadap employee performance

Lingkungan kerja yang baik adalah lingkungan kerja yang nyaman dan menyenangkan bagi
karyawan. Lingkungan kerja yang berkualitas memberikan kenyamanan bagi karyawan dalam
bekerja, dan karyawan lebih semangat dan termotivasi dengan lingkungan yang ada, sehingga
karyawan memperoleh kepuasan dalam pencapaian kinerjanya (Ronal & Hotlin, 2019). Penelitian
yang mendukung hal tersebut dilakukan oleh Josephine (2017), dan Rahmawanti (2014) yang
menyatakan work environment atau lingkungan kerja memiliki korelasi positif terhadap employee
performance.

H5: Diduga work environment berpengaruh positif terhadap employee performance

Ketika seseorang memiliki kesejahteraan mental yang baik dapat membantu meningkatkan
keterikatan kerja, ketika keterikatan kerja tinggi, karyawan akan menggunakan kesempatan itu untuk
meningkatkan gairah dalam menjalankan tugasnya (Rihlati, 2018). Penelitian yang dilakukan oleh
Cankir & Sahin (2018) menyatakan bahwa psychological well-being dengan work engagement
memiliki hubungan yang kuat dan positif. Menurutnya, keterikatan kerja dapat menciptakan emosi
positif sehingga emosi positif inilah yang memengaruhi kualitas kinerja karyawan.

396



Jurnal llmu Manajemen Volume 11 Nomor 2 2 02 3
Program Studi S1 Manajemen Fakultas Ekonomika dan Bisnis Universitas Negeri Surabaya

H6: Diduga psychological well-being berpengaruh positif terhadap employee performance melalui
work engagement

Lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan loyalitas karyawan terhadap perusahaan, dengan
karyawan yang berkomitmen terhadap perusahaan melakukan yang terbaik untuk perusahaan
sehingga menghasilkan kinerja yang lebih baik (Thesiasari, 2019). Penelitian yang serupa dilakukan

oleh Karnaya et al. (2022) dan Trisninawati (2022) yang menyatakan work engagement dapat
memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan.

H7: Diduga work environment berpengaruh positif terhadap employee performance melalui work
engagement

H4

HI H6 l

Work Employee
Engangement Performance

H2 H7
Gambar 1. KERANGKA KONSEPTUAL

Psychological
Well-Being

Work

Environment

H5

METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan menggunakan kuesioner offline sebagai metode
pengumpulan data. Penelitian ini dilakukan di PT Pelabuhan Indonesia (Persero) Kantor Wilayah 3
Surabaya. Populasi penelitian ini yaitu selurun karyawan perusahaan yang berjumlah 116 orang.
Teknik sampling dalam penelitian ini yaitu proportionate stratified random sampling, yang berjumlah
sebanyak 54 responden dan menggunakan skala likert 1-5. Data yang terkumpul diolah dengan
Structural Equation Modeling (SEM) dengan menggunakan aplikasi SmartPLS 4.0. Tahap analisis
data diawali dengan menentukan outer model yang meliputi convergent validity, composite reliability,
dan cronbach’s alpha. Tahap selanjutnya adalah dengan menentukan inner model yang meliputi uji
R-square, uji relevansi prediksi, dan menentukan indirect effect.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Convergent Validity dan Composite Reliability

Tabel 1.
COMPOSITE RELIABILITY DAN CRONBACH’S ALPHA

Variabel Composite Reliability Cronbach’s Alpha
Psychological Well- 0.955 0.954
being
Work Environment 0.929 0.924
Work Engagement 0.931 0.925
Employee Performance 0,954 0,952

Sumber: Output SmartPLS (2023)

Indikator dinyatakan valid jika memiliki nilai loading factor >0,70 (Ghozali, 2014). Semua outer
loading dari masing-masing indikator variabel psychological well-being (X1), work environment
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(X2), dan work engagement (Z) dinyatakan valid karena bernilai lebih dari 0,70. Semua variabel
memiliki nilai composite reliability lebih besar dari 0,7, yang menunjukkan sudah mencapai kriteria
dari composite reliability. Variabel psychological well-being (X1) memiliki nilai composite reliability
sebesar 0,955, variabel work environment (X2) sebesar 0,929, variabel work engagement (Z) sebesar
0,931, dan variabel employee performance (Y) sebesar 0,954. Hal ini dapat dilihat pada tabel 1
dibawah ini.

Hasil Cronbach’s Alpha

Nilai cronbach’s alpha variabel psychological well-being (X1) adalah 0,954, variabel work
environment (X2) adalah 0,924, variabel work engagement (Z) adalah 0,925, dan variabel employee
performance (Y) adalah 0,952. Nilai cronbach’s alpha valid jika lebih besar dari 0,60 (Siregar, 2014).
Berdasarkan tabel 1, nilai cronbach’s alpha semua variabel berada di atas 0,60. Artinya semua
variabel telah memenuhi ketentuan cronbach’s alpha dan memiliki reliabilitas yang kuat.

Hasil Analisis R-Square

Model pengaruh psychological well-being dan work environment terhadap employee performance
memberikan nilai 0,752 untuk Adjusted R-Square. Maksud dari nilai ini adalah 75,2% dapat
dijelaskan oleh variabel employee performance, dan sisanya yaitu 24,8% dijelaskan oleh konstruk lain
yang tidak disebutkan pada penelitian ini. Selanjutnya, pengaruh dari psychological well-being dan
work environment terhadap work engagement yang memberikan nilai 0,578 untuk adjusted R-Square.
Maksud dari nilai tersebut ialah 57,8% dijelaskan oleh variabel work engagement, sedangkan sisanya
yaitu 42,2% dijelaskan oleh konstruk lain yang tidak disebutkan pada penelitian ini.

Hasil Uji Relevansi Prediksi

Konstruk memiliki prediksi yang baik jika (Q?) > 0 atau 0,2 (kecil), 0,15 (sedang) dan 0,35 (besar).
Dalam penelitian ini, nilai relevansi prediktif Q-square adalah 0,47>0. Menunjukkan bahwa relevansi
prediktif dalam penelitian ini dapat dijelaskan sebanyak 47% dengan menggunakan perhitungan
berikut.

Q*=1-(V1-R1?) x (V1 - R2?)

Q?=1-(vV1-0,5782) x (V1 -0,7522)

Q? =1-(,/0,665) x (,/0,434)

Q?=1- (0,815 x 0,659)

Q*=1-0,538

Q2 = 0,47 oo (1)

Hasil Uji Kausalitas

Besarnya nilai t-statistik pengaruh psychological well-being terhadap work engagement adalah 3,595
> 1,96 dan memiliki nilai estimate coefficient positif sebesar 0,518 membuktikan bahwa variabel
psychological well-being berpengaruh terhadap work engagement sehingga semakin tinggi
psychological well-being maka work engagement juga meningkat. Besarnya nilai t-statistik pengaruh
work environment terhadap work engagement adalah sebesar 1,980 > 1,96 dan memiliki nilai estimate
coefficient positif sebesar 0,289 membuktikan bahwa work environment memiliki pengaruh terhadap
work engagement. Besarnya nilai t-statistik pengaruh work engagement terhadap employee
performance adalah sebesar 4,171 > 1,96 dan memiliki nilai estimate coefficient positif sebesar 0,547
membuktikan bahwa variabel work engagement memiliki pengaruh terhadap employee performance.
Besarnya nilai t-statistik pengaruh psychological well-being terhadap employee performance adalah
1,060 < 1,96 dan memiliki nilai estimate coefficient positif sebesar 0,161 membuktikan bahwa
variabel psychological well-being tidak memiliki pengaruh terhadap employee performance. Besarnya
nilai t-statistik work environment terhadap employee performance adalah 2,064 > 1,96 dan memiliki
nilai estimate coefficient positif sebesar 0,242 membuktikan bahwa variabel work environment
berpengaruh terhadap employee performance.

398



Jurnal llmu Manajemen Volume 11 Nomor 2
Program Studi S1 Manajemen Fakultas Ekonomika dan Bisnis Universitas Negeri Surabaya

Tabel 2.
DIRECT EFFECT DAN INDIRECT EFFECT
Hubungan antar variabel Original T . Keterangan Kesimpulan
Sample  Statistics

Psychological Well-being > Work >1,96 Hipotesis
Engagement 0,518 3,595 (Signifikan) Diterima

: >1,96 Hipotesis
Work Environment > Work Engagement 0,289 1,980 (Signifikan) Diterima
Work Engagement > Employee >1,96 Hipotesis
Performance 0,547 4lrt (Signifikan) Diterima
Psychological Well-being > Employee 0161 1.060 < 1,96(Tidak Hipotesis
Performance ' ’ Signifikan) Ditolak
Work Environment > Employee >1,96 Hipotesis
Performance 0,242 2,064 (Signifikan) Diterima
Psychological Well-being > Work 0283 2 664 >1,96 Hipotesis
Engagement > Employee Performance ' ' (Signifikan) Diterima
Work Environment > Work Engagement > 0.158 1693 < 1,96 (Tidak Hipotesis
Employee Performance ' ’ Signifikan) Ditolak

Sumber: Output SmartPLS (2023)

Pengaruh Psychological Well-Being terhadap Work Engagement

Hasil uji diketahui bahwa psychological well-being berpengaruh positif dan signifikan terhadap work
engagement. Hasil ini dapat diartikan bahwa semakin tinggi psychological well-being yang dimiliki
oleh karyawan maka akan semakin tinggi pula tingkat work engagement karyawan. Karyawan PT
Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 3 Kantor Surabaya memiliki kemampuan dalam menerima
kelebihan ataupun kekurangan yang ada pada diri mereka. Mereka bersyukur terhadap kehidupan dan
pencapaian yang telah mereka dapatkan selama ini. Begitu pula dengan kekurangan mereka, mereka
tidak merasa terpuruk dan justru menjadi semangat untuk dapat merubah menjadi suatu kelebihan.
Hubungan antar karyawan di perusahaan juga sudah harmonis, perusahaan memberikan fasilitas untuk
membangun rasa kekeluargaan pada karyawan di kantor dengan cara rutin melaksanakan kegiatan
team building, dan karyawan selalu terbuka dalam menerima sesuatu pengalaman baru dan memiliki
kemauan untuk terus mengembangkan potensi yang ada dalam dirinya. Studi ini sejalan dengan
penelitian Muhadi & lzzati (2020), Tesi et al. (2019), dan Rihlati (2018), bahwa psychological well-
being memiliki pengaruh pada work engagement.

Pengaruh Work Environment terhadap Work Engagement

Hasil uji diketahui bahwa work environment berpengaruh positif dan signifikan terhadap work
engagement. Hasil ini diartikan bahwa semakin baik kondisi lingkungan kerja yang dimiliki oleh
perusahaan, maka akan semakin tinggi pula tingkat work engagement pada karyawan. Fenomena yang
berkaitan dengan lingkungan kerja pada PT Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 3 Kantor
Surabaya yaitu digambarkan dengan perusahaan telah menyediakan ruangan kerja yang nyaman dan
kondusif. Ruangan kerja telah terdapat beberapa sirkulasi udara dan penempatan meja kerja yang
sudah ergonomis. Sistem kerja yang diberikan sudah mengikuti alur kerja yang efektif. Serta
lengkapnya sarana dan prasarana yang diberikan oleh perusahaan dengan tujuan untuk menunjang
kegiatan operasional mereka agar lebih mudah dan bersemangat. Dengan demikian prinsip-prinsip
ergonomi lingkungan kerja pada perusahaan ini dalam mendukung efektivitas dan efisiensi kerja
karyawan telah memadai. Studi ini sejalan dengan penelitian Firnanda & Wijayati (2021) dan Mohd et
al. (2016) yang menyebutkan jika work environment memiliki pengaruh pada work engagement.

Pengaruh Work Engagement terhadap Employee Performance

Hasil uji diketahui bahwa work engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
performance. Hasil ini diartikan bahwa semakin tinggi work engagement yang dimiliki oleh
karyawan, maka akan semakin tinggi pula tingkat employee performance karyawan. Berdasarkan hasil
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uji penelitian dan implikasi pada karyawan PT Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 3 Kantor
Surabaya, keterikatan digambarkan oleh karyawan yang selalu bersemangat ketika bekerja, dan
mampu bekerja dalam jangka waktu yang lama. Karyawan menganggap pekerjaan mereka adalah
suatu kebanggaan untuk dirinya, mereka merasa pekerjaannya adalah suatu hal yang menantang dan
tidak membosankan, sehingga mereka merasa waktu berlalu begitu cepat ketika sedang bekerja, hal
ini mengartikan bahwa mereka selalu fokus pada pekerjaannya sampai dengan pekerjaannya selesai.
Studi ini sejalan dengan penelitian Kustya & Nugraheni (2020), Wicaksono & Rahmawati (2020) dan
Apriliani & Rachman (2021), bahwa work engagement memiliki pengaruh pada employee
performance.

Pengaruh Psychological Well-Being terhadap Employee Performance

Hasil pengujian diketahui bahwa psychological well-being berpengaruh positif namun tidak signifikan
terhadap employee performance. Hasil ini diartikan bahwa tinggi rendahnya psychological well-being
tidak memengaruhi employee performance karyawan. Apabila dikaitkan dengan penelitian yang
dilakukan pada PT Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 3 Kantor Surabaya, tingkat psychological
well-being yang dimiliki oleh karyawan tidak memiliki pengaruh terhadap employee performance atau
kinerja karyawan. Hal ini terjadi karena ada faktor lain yang memengaruhi kinerja karyawan selain
psychological well-being yaitu dukungan organisasi yang diberikan oleh perusahaan. Menurut Denta
(2022), semakin besar dukungan yang diberikan maka akan memberikan dampak pada Kinerja seorang
karyawan dalam menyelesaikan tugasnya sehingga mampu membawa perusahaan semakin maju dan
berkembang. Berdasarkan hasil wawancara dengan senior officer SDM di PT Pelabuhan Indonesia
(Persero) Regional 3 Kantor Surabaya menyatakan bahwa ada beberapa hal yang dilakukan oleh
perusahaan dalam memberikan dukungan organisasi kepada karyawannya di antaranya yaitu
memberikan akomodasi untuk pulang kampung pada setiap bulannya kepada karyawan yang di
tempatkan pada wilayah kerja luar kota, memberikan fasilitas kerja dan lingkungan kerja sebaik
mungkin agar karyawan merasa nyaman bekerja, memberikan bonus atau reward kepada karyawan
yang berprestasi baik, dan perusahaan juga mengcover biaya periksa kesehatan pada semua karyawan
sehingga hal tersebut yang membuat karyawan dapat termotivasi untuk bekerja lebih baik lagi.

Pengaruh Work Environment terhadap Employee Performance

Hasil pengujian diketahui bahwa work environment berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee performance. Hasil ini diartikan bahwa semakin baik kondisi lingkungan kerja yang
dimiliki oleh perusahaan maka akan semakin tinggi pula tingkat employee performance karyawan.
Berdasarkan hasil wawancara dengan Department Head HSSE Divisi Operasional di PT Pelabuhan
Indonesia (Persero) Regional 3 Kantor Surabaya menyatakan bahwa lingkungan kerja yang ada di
perusahaan telah sesuai dengan ketentuan atau standarisasi undang-undang. Hal tersebut dibuktikan
dengan adanya pengecekkan yang dilakukan secara berkala oleh pihak yang berkewenangan dalam
hal tersebut. Selanjutnya untuk menciptakan lingkungan kerja yang nyaman, seluruh karyawan
diperbolehkan untuk menyampaikan saran dan kritik terkait sarana & prasarana kerja kepada kepala
divisinya. Tidak hanya memperhatikan lingkungan kerja fisik, perusahaan juga memperhatikan
lingkungan non fisik, dengan mengadakan kegiatan-kegiatan yang dapat mempererat hubungan baik
antar karyawan, di antaranya yaitu seperti olahraga rutin karyawan Pelindo yang diadakan di luar jam
kerja, dan juga family gathering yang diadakan pada setiap tahun. Studi ini memperkuat penelitian
Nugrahanti (2016), (Audrey Josephine & Dhyah Harjanti S.E., 2017), dan Pima (2014) yang
menyatakan jika work environment memiliki pengaruh pada employee performance.

Pengaruh Psychological Well-Being terhadap Employee Performance melalui Work Engagement
Hasil uji diketahui bahwa work engagement memediasi pengaruh antara psychological well-being
terhadap employee performance. Berdasarkan hasil wawancara dengan staf divisi SDM PT Pelabuhan
Indonesia (Persero) Regional 3 Kantor Surabaya menyatakan bahwa karyawan di perusahaan tersebut
memiliki hubungan yang baik dengan sesama rekannya, perusahaan juga memberi fasilitas agar
karyawan dapat senantiasa mengembangkan potensi dirinya melalui berbagai macam pelatihan yang
diadakan rutin sehingga dalam hal ini tingkat psychological well-being pada karyawan akan
meningkat juga diikuti rasa engagement yang meningkat pula. Ketika karyawan sudah memiliki rasa
terlibat dalam pekerjaannya maka kinerja karyawan juga akan semakin meningkat. Penelitian ini
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mendukung penelitian yang dilakukan oleh Amalia & Budiono (2021) yang menyatakan bahwa work
engagement memiliki peran sebagai memediasi antara psychological well-being terhadap employee
performance.

Pengaruh Work Environment terhadap Employee Performance melalui Work Engagement

Hasil uji diketahui bahwa work engagement tidak mampu memediasi pengaruh antara work
environment dengan employee performance. Hal tersebut terjadi karena faktor yang memengaruhi
kinerja karyawan tidak hanya berasal dari tingkat engagement karyawan, karena engagement yang
dimiliki karyawan bukan satu-satunya faktor yang dapat memengaruhi work environment yang
berdampak pada kinerjanya. Ditolaknya hipotesis ini karena keadaan lingkungan kerja yang nyaman
dan kondusif dapat meningkatkan kinerja karyawan yang dihasilkan tanpa harus diikuti dengan
engagement yang dimiliki oleh karyawan. Meski demikian, perusahaan juga tetap berupaya dalam
meningkatkan engagement karyawan, karena jika karyawan merasa terikat dengan perusahaannya,
maka mereka akan nyaman menjalani pekerjaannya dan tidak ingin untuk meninggalkan perusahaan .

KESIMPULAN

Kesimpulan pada penelitian ini yaitu terdapat pengaruh positif dan signifikan pada psychological
well-being terhadap work engagement. Terdapat pengaruh positif dan signifikan pada work
environment terhadap work engagement. Terdapat pengaruh positif dan signifikan pada work
engagement terhadap employee performance. Tidak terdapat pengaruh pada psychological well-being
terhadap employee performance. Terdapat pengaruh positif dan signifikan pada work environment
terhadap employee performance. Work engagement mampu memediasi antara psychological well-
being dengan employee performance. Work engagement juga mampu memediasi antara work
environment terhadap employee performance.

Setelah melakukan penelitian terkait variabel di atas, beberapa saran yang dapat diberikan untuk
perusahaan adalah sebaiknya perusahaan memfasilitasi beberapa pelatihan maupun kegiatan-kegiatan
sosial lainnya yang berfungsi untuk menumbuhkan dan meningkatkan jiwa leadership pada karyawan.
Untuk meningkatkan jiwa leadership pada karyawan dapat dilakukan dengan beberapa cara yaitu:
pertama, menjalin hubungan mentor-mentee. Hal ini dapat menjadi tempat di mana karyawan dapat
bertanya banyak mengenai pekerjaan atau perusahaan; kedua, memberi kesempatan pada karyawan
untuk berkembang dengan mengikuti berbagai proyek penting dalam perusahaan; ketiga, yaitu dengan
metode lead by example, pemimpin bergerak sebagai role model untuk tolok ukur karyawannya.
Perusahaan harus menerapkan pada karyawannya sikap saling tegur sapa antar karyawan,
mengadakan outbound training secara rutin, serta mengadakan forum discussion group agar karyawan
lebih saling mengenal satu sama lain. Dengan adanya beberapa kegiatan tersebut, team building akan
semakin terbentuk dan harmonisasi tim akan semakin terasa. Perusahaan dapat memperhatikan lagi
tingkat engagement karyawan dengan memberi reward atau penghargaan kepada karyawan yang telah
mendapatkan prestasi baik, memberi kompensasi untuk beberapa pekerjaan tambahan, serta dengan
memberikan dukungan sosial secara verbal maupun tindakan kepada karyawan.

Keterbatasan ukuran sampel pada penelitian ini dapat menjadi evaluasi untuk penelitian selanjutnya
agar menggunakan ukuran sampel yang lebih besar. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat
melibatkan variabel lainnya yang juga menjadi faktor dari employee performance pada karyawan PT
Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 3 Kantor Surabaya, seperti perceived organizational support,
self efficacy, work life balance, dan organizational citizenship behavior. Serta dapat memaksimalkan
pengumpulan data baik secara offline maupun online agar mendapatkan lebih banyak informasi terkait
variabel yang akan diteliti.
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