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Abstrak

Work engagement merupakan isu krusial bagi organisasi apapun, terlebih pada masa pandemi. Penelifin
ini bertujuan untuk menguji peran perceived organizational support, efikasi diri, workplace well-being, dan
kepuasan kerja terhadap work engagement. Sebanyak 128 orang karyawan restoran berpartisipasi dalam
penelitian ini. Melalui metode survei dalam area khusus, data-data dikumpulkan menggunakan skala
efikasi diri, workplace well-being, kepuasan kerja, work engagement dan dianalisis dengan teknik analisis
regresi berganda. Hasil penelitian menunjukkan efikasi diri, workplace well-being, dan kepuasan kerja
memengaruhi work engagement, sedangkan perceived organizational support diketahui tereliminasi
melalui analisfflodel. Melalui uji parsial ditemukan efikasi diri dan workplace well-being masing-masing
berpengaruh terhadap work engagement. Sumbangan efektif workplace well-being terhadap work
engagement diketahui lebih besar daripada sumbangan efikasi diri. Secara keseluruhan, aspek afektif
individu memberikan dampak terhadap work engagement yang akan berimbas pada efektivitas organisasi,
terutama dalam menghadapi masa pandemi.

Kata Kunci: efikasi diri; kepuasan kerja; perceived organizational support; work engagement; workplace
well-being

Abstract
Work engagement is crucial for any organization, especially during a pandemic. This study examines the role
of perceived organizational support, self-efficacy, workplace well-being, and job satisfaction on work
engagement. A total of 128 restaurant employees participated in this study. Data were collected using self
efficacy, workplace well-being, job satisfaction, work engagement scale and analyzed using the Multiple
Regression Analysis technique through a survey method in a particular area. The results show that self-
efficacy, workplace well-being, and job satisfaction affect work engagement, while perceived organizational
support is eliminated through model analysis. The partialffght found that self-efficacy and workplace well-
being each affected work engagement. The practical contribution of workplace well-being to work
engagement is more significant than the contribution of self-efficacy. Overall, individual affective aspects
impact work engagement which will have an impact on organizational effectiveness, especially in dealing
with the pandemic.
Keywords: self-efficacy; work satisfaction; perceived organizational support; work engagement; workplace
well-being
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PENDAHULUAN

Pandemi, dengan segala problematika sosial-ekonomi yang sedemikian pelik,
menjadi tantangan tersendiri bagi setiap organisasi, termasuk pada organisasi bisnis yang
mengelola usaha kuliner. Situasi pandemi yang menyebabkan sulitnya pergerakan orang
dari satu tempat ke tempat lainnya, ditambah kekhawatiran dampak kesehatan karena
interaksi menyebabkan usaha bisnis mengalami kendala dalam operasionalnya. Tren ini
tidak hanya terjadi di Indonesia, tetapi juga ditemukan di negara lainnya. Pekerja sebagai
garda depan merasakan dampak yang cukup signifikan seperti mengalami stres, rasa tidak
aman karena tidak yakin dapat bekerja kembali (Lippert et.al 2021). Menyurutnya
pelanggan menyebabkan karyawan kurang bersemangat dalam bekerja dan tidak mampu
melibatkan dirinya secara penuh ke dalam pekerjaannya sehingga berpengaruh pada
operasional bisnis dan tidak mampu mememai target.

Schaufeli et.al. (2006) menyatakan, organisasi yang memiliki anggota dengan
keterikatan kerja (work engagement) cenderung tidak meninggalkan pekerjaannya,
berupaya semaksimal mungkin bagi perkembangan karirnya, serta secara tidak langsung
mengembangkan organisasi tempat individu tersebut bekerja. Hal ini akan sangat
memengaruhi ketercapaian tujuan organisasi secara keseluruhan. Agar tujuan organisasi
tercapai dibutuhkan anggota organisagfgyang memiliki semangat tinggi dan memiliki
dedikasi penuh terhadap pekerjaannya, yaitu karyawan yang memiliki work engagement
dalam melaksanakan setiap pekerjaannya (Bakker & Leiter, 2010).

Work engagement sebagai sebuah konstruk telah banyak diteliti, terutama karena
diketahui memiliki peran positif bagi karyawan dan organisasi. Telah banyak organisasi
yang merasakan manfaat adanya work engagement pada karyawan, sehingga kajian yang
melibatkan aspek pendorong work engagement terus dilakukan. Istilah work engagement
sendiri sering disebut dengan keterikatan kerja, sehingga kedua istilah tersebut
dipertukarkan penggunaannya. Keterikatan kerja berhubungan positif dengan kepuasan
(Hakanen & Schaufeli, 2012), kebahagiaan (Rodriguez-Muifioz, 2014), dan kesehatan
(Shimazu et.al, 2015). Keterikatan kerja juga dikaitkan dengan perilaku, yang bermanfaat
bagi organisasi termasuk kepuasan kerja (Salanova et.al, 2005), kualitas layanan (Gracia,
2012), pembelajaran aktif (Bakker etal, 2012), kinerja individu (Torrente, 2012),
perilaku proaktif seperti kerajinan dalam kerja (Bakker, 2017), dan inisiatif pribadi
(Lisbona et.al, 2018).

Work enganggment adalah kegiatan penuh semangat dalam bekerja. Keterikatan
kerja ini memiliki karakteristik semangat, dedikasi, dan absorbsi pada pekerjaan.
Semangat mengacu pada energi, ketahanan dan usaha dalam melaksanakan pekerjaan.
Dedikasi merujuk pada rasa bangga, antusias, dan rasa bermakna. Absorbsi mengacu pada
keterlarutan yang ditandai dengan konsentrasi penuh dalam bekerja da merasa bahwa
waktu berjalan lebih cepat (Schaufeli et.al, 2002). Dengan kata lain, keterikatan kerja
merupakan tingkat sejauh mana karyawan memihak pekerjaannya dan secara aktif
berpartisipasi di dalamnya dan menganggap bahwa pekerjaan tersebut penting bagi
dirinya. Karyawan dengan keterikatan kerja yang tinggi tidak akan mengeluh dengan
beban kerja yang diberikan oleh perusahaan (Robbins & Judge, 2017).
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Schaufeli et.al (2002) menyatakan terdapat tiga karakteristik work engagement,
yaitu: (a) Semangat (vigor) adalah satu paket energi dan resiliensi mental yang digunakan
selama bekerja. Adanya kemauan untuk mengerahkan semua usahanya dalam
menyelesaik;u masalah dan ketekunan dalam menghadapi kesulitan kerja; (b) Dedikasi
(dedication) merupakan perasaan terlibat secara penuh pada saat mengerjakan tugas
pekerjaannya. Keadaan ini ditandai dengan adanya perasaan antusias, berarti, penuh
inspirasi, bangga, dan menyukai tantangan; (c) Penghayatan (absorption) merupakan
kegiatan karyawan yang merasa penuh konsentrasi dan serius dalam mengerjakan
pekerjaannya. Karyawan merasa senang dengan pekerjaannya, merasa tenggelam dalam
pekerjaannya.

Terdapat sejumlah faktor yang memengaruhi work engagement, diantaranya
perceived organizational support (POS) (Yongxing, 2017), workplace well-being (Abun
etal, 2020), dan kepuasan kerja (Knight et.al, 2017). POS menggambarkan proses
seseorang yang terlibat dalam pekerjaan yang dipengaruhi oleh persepsi peran organisasi.
Bakker & Demerouti (2008) menyatakan, POS menunjuk pada tingkat kepedulian
organisasi dengaakesejahteraan karyawan, memperhatikan kontribusi yang diberikan.
POS juga terkait dengan adanya jaminan bahwa organisasi akan memberikan bantuan
kepada karyawan, baik dalam rangka penyelesaian tugas yang efektif, atau ketika
karyawan menghadapi situasi yang penuh tekanan (Rhoades & Eisenberger, 2002).
Melalui studi literatur yang dilakukan Sun (2019), variabel luaran POS ini dapat dibagi
menjadi sikap kerja, perilaku kerja, dan kinerja. Di antara variabel tersebut, termasuk
komitmen afektif, emosi positif, kepercayaan organisasi, kesediaan untuk tinggal atau
pergi. Selain itu juga terkait dengan organizational citizenship behavior, turnover, perilaku
menarik diri dan juga kinerja.

Faktor lain yang memengaruhi work engagement adalah efikasi diri. Self-efficacy
atau efikasi diri adalah keyaking seseorang untuk mengendalikan suatu situasi,
menghasilkan kinerja yang positif, membentuk keterikatan, sehingga memiliki dampak
positif pada tujuan yang hendak dicapai oleh organisasi. Seseorang yang memiliki efikasi
tinggi cenderung memiliki energi lebih dalam bekerja, dan akan mencurahkan lebih
banyak waktu dalam pekerjaan daripada terlibat dalam kegiatan lain. Pendapat demikian
sesuai dengan ulasan Liyanto (2019) yang menyatakan bahwa individu dengan keyakinan
diri tinggi merasa lebih optimis dan bersedia melibatkan diri dibandingkan dengan
individu dengan keyakinan diri rendah.

Berikutnya adalah workplace well-being atau kesejahteraan di tempat kerja yang
ditengarai berkaitan dengan work engagement. Konsep kesejahteraan (:meat kerja ini
adalah aplikasi dari kesejahteraan subjektif dalam lingkungan kerja. Kesejahteraan di
tempat kerja adalah rasa kemakmuran yang diperoleh dari pekerjaan yang terkait dengan
perasaan pekerja pada umumnya (core affect) dan nilai ekstrinsik dari pekerjaan (work
value) (Anwarsyah & Salendu, 2012; Mangundjaya, 2011).

Penelitian Abun et.al (2020) pada lingkungan akademik di Filipina menemukan,
terdapat korelasi antara workplace well-being dengan work engagement pada karyawan.
Seperti telah banyak dikaji secara teoretik, keduanya memang memiliki kaitan erat,
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namun menurut catatan penelitian sebuah perusahaan konsultan bisnis asal Amerika
Serikat yakni Gallup Inc., yang menggunakan istilah employee engagement dan well-being,
keduanya dapat bersifat resiprokal, saling memengaruhi. Pada tahun 2020, berdasarkan
pengalaman semasa pandemi Gallup Inc. menyatakan bahwa employee engagement dan
well-being tidak saling terkoneksi, dan saling mencari jalannya sendiri (Wigert et.al,
2021).

Workplace well-being yang memiliki dampak terhadap kesejahteraan karyawan
merupakan faktor kunci yang menentukan keberlanjutan jangka panjang dalam suatu
organisasi (Murat et.al, 2011), dan memiliki dampak positif pada kinerja keseluruhan
(Herwanto & Ummi, 2017). Sebuah penelitian longitudinal terkini mengkombinasikan
asesmen mental well-being dan work engagement untuk mengetahui dampaknya terhadap
sikap kerja (Brokmeier et.al, 2022). Hasil penelitian tersebut menunjukkan adanya variasi
hasil engagement berdasarkan beberapa prediktor. Dengan demikian, workplace well-
being juga memegang peran penting dalam keberlangsungan hidup organisasi.

Seperti telah dipaparkan ringkas sebelumnya, kepuasan kerja memengaruhi
keterikatan dan produktivitas kerja karyawan (Knight et.al, 2017). Dalam konteks ini
kepuasan kerja dimaknai sebagai emosi atau perasaan karyawan yang merasa memiliki
pekerjaannya saat ini. Trochimiuk (2015) menjelaskan, dengan kepuasan kerja,
pengembangan profesionalitas karyawan akan mengarah pada peningkatan komitmen
dan keterikatan karyawan dengan tugas pekerjaannya. Karatepe dan Olugbade (2016)
memaparkan bahwa kepuasan kerja merupakan sikap individu secara keseluruhan
arhadap pekerjaan. Ahlilain yakni Luthans (2010) mengatakan kepuasan kerja tidak lain
adalah sikap yang dikembangkan oleh karyawan sepanjang waktu mengenai berbagai
aspek pekerjgpn seperti upah, gaya pengawasan, rekan kerja, promosi, dan pekerjaan itu
sendiri. Bagi sebagian orang yang berpendidikan dan mampu, salah satu tujuan pekerjaan
adalah dengan mendapatkan kepuasan kerja. Kondisi kepuasan kerja akan dicapai jika
pekerjaan dapat mendorong motivasi yang kuat untuk mencapai kinerja karyawan yang
baik.

Kepuasan kerja dapat berkaitan langsung dengan work engagement, namun dapat
juga dimediasi oleh variabel lainnya. Penelitian Garg et.al. (2019) menemukan ada kaitan
langsung meskipun tidak begitu kuat. Sebelumnya Alzyoud (2018) menemukan bahwa
kepuasan kerja berkaitan dengan work engagement dengan melihat tingkat kepercayaan
individu pada lingkungan pekerjaannya. Semakin tinggi tingkat kepercayaan pada
lingkungan, rasa puas dalam bekerja akan lebih kuat mendorong work engagement.

Kepuasan kerja memiliki korelasi dinamis dengan work engagement, dan pada
beberapa penelitian bahkan memiliki hubungan timbal balik. Penelitian Purba et.al
(2019) menemukan bahwa work engagement memengaruhi kepuasan kerja pada
pekerjaan dokter. Selanjutnya disebutkan work engagement juga mampu memediasi
kebermaknaan kerja terhadap kepuasan kerja. Fungsi mediasi ini juga berlaku untuk
perilaku penyelia, etika dan integritas, pemberdayaan pekerjaan kesetaraan dalam
pekerjaan, pengembangan diri, pengembangan karir, tantangan pekerjaan dan pengakuan
(Ali, 2021). Penelitian Noercahyo (2021) menemukan bahwa work engagement memiliki

25




Analitika: Jurnal Magister Psikologi UMA, 14 (1) (2022): 22 - 33

kaitan langsung pada kepuasan kerja yang berimbas pada performansi kerja. Mencermati
dinamika kaitan antara beberapa variabel dengan work engagement, nampak bahwa work
engagement memiliki keterkaitan yang cukup luas dengan beberapa variabel lain.
Mengingat karakter hubungan yang fleksibel, maka melalui penelitianini diuji pengaruh
perceived organizational support, efikasi diri, workplace well-being, dan kepuasan kerja
terhadap work engagement pada karyawan restoran semasa pandemi.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan melibatkan empat
variabel bebas dan satu variabel tergantung. Variabel bebas yang dimaksud adalah POS
(perceived organizational support), Efikasi diri, Workplace well-being dan Kepuasan kerija,
sedangkan variabel tergantungnya adalah Work engagement. Pengumpulan data
dilakukan dengan skala yanggiadopsi dari penelitian sebelumnya. Skala tersebut terdiri
dari skala work engagement yang diadopsi dari penelitian Aryanti et.al, (2020) , skala
perceived organiggtional support dan efikasi diri yang diadopsi dari Aulia (2019) dan skala
kepuasan kerja yang diadopsi dari penelitian Sari etal, (2019). Skala yang digunakan
seluruhnya merupakan hasil adopsi dari penelitian sebelumnya dengan pertimbangan
bahwa skala-skala tersebut telah memenuhi kriteria psikometrik yang baik, memiliki
koefisien reliabilitas yang baik dan proses validasi yang memadai. Diperoleh informasi
bahwa skala work engagement, perceived organizational support, efikasi diri dan kepuasan
kerja masing-masing memiliki koefisien reliabilitas 0,914, 0,801, 0,880, 0,962.

Subjek penelitian yang berpartisipasi adalah karyawan tetap sebuah perusahaan
yang bergerak di bidang kuliner (restoran) di Yogyakarta yang berjumlah 128 orang.
g@mlah tersebut diperoleh melalui penghitungan sampel pada tabel Krejcie & Morgan.
Teknik sampling yang digunakan adalah purposive sampling.

Teknik analisis data yang digunakan adalah teknik analisis regresi linier berganda
dengan metode Backward. Metode ini dipilih dengan pertimbangan bahwa jumlah variabel
bebas cukup variatif sehingga perlu pemilihan model terbaik untuk mendapatkan hasil
optimal. Program pengolah data menggunakan SPSS IBM.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Berdasarkan hasil analisis deskriptif terhadap respon subjek, diperoleh informasi
seperti di bawah ini.
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Kategorisasi respon

100

* il e e i
WE POS ED WW8a KK

WE POS ED WWB KK
W Sangat tinggi 9 4 3 8 2
O Tinggi 21 37 11 19 a6
B sedang 56 58 56 67 42
BRendah 35 20 27 26 24
B 5angat rendah 7 9 11 8 14

W Sangat tinggi OTinggi MSedang MRendah M@ Sangat rendah

Gambar 1. Kategorisasi respon

Hasil kategorisasi di atas menunjukkan dari 128 orang responden, sebagian besar
memiliki work engagement pada kategori sedang (56 orang), dan diikuti kategori rendah
(35 orang) dan tinggi (21 orang). Pada variabel POS sebagian besar responden berada
dalam kategori sedang (58 orang), diikuti dengan kategori tinggi (37 orang), kemudian
kategori rendah (20 orang). Efikasi diri dominan pada kategori sedang (56 orang), diikuti
kategori tinggi (31 orang) dan rendah (27 orang). Berikutnya workplace well-being
dominan dalam kategori sedang (67 orang), diikuti kategori rendah (26 orang) dan tinggi
(19 orang). Kepuasan kerja sebagian besar berada pada kategori tinggi (46 orang) dan
diikuti dengan kategori sedang (42 orang) dan rendah (24 orang). Gambaran work
engagement tersebut tidak sejalan dengan dugaan pada saat observasi awal yang
menunjukkan adanya kecenderungan rendah. Respon terhadap POS dan efikasi diri
menunjukkan bahwa ada cukup dukungan dari organisasi yang dirasakan dan keyakinan
diri karyawan dalam melaksanakan tugasnya. Salah satu hasil yang menarik adalah
kepuasan kerja menunjukkan dominan pada kategori tinggi. Hal ini menggambarkan
bahwa pada situasi pandemi yang cukup sulit, karyawan menunjukkan rasa puas dalam
bekerja.

Seperti telah dipaparkan sebelumnya, teknik analisis yang digunakan adalah analisis
regresi linier dengan metode Backward. Metode ini termasuk dalam tipe stepwise dengan
melakukan pemilihan model terbaik agar dapat digunakan untuk memprediksi variabel
tergantung. Sebelum sampai pada paparan analisis, terlebih dahulu dilakukan pengecekan
asumsi dasar regresi, yakni uji linieritas, normalitas, multikolinieritas, homoskedastisitas.
Uji asumsi dilakukan melalui visual pada scatter plot dan penghitungan seperti berikut.
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Gambar 2. Scatter plot

Ada tidaknya gejala multikolinieritas dilihat dari nilai Tolerance dan VIF (Variance
Inflation Factor). Diketahui bahwa untuk variabel efikasi diri, workplace well-being dan
kepuasan kerja masing-masing adalah 1,265; 1,260; 1,210 (semua nilainya < 10),
sedangkan Tolerance untuk variabel efikasi diri, workplace well-being dan kepuasan kerja
masing-masing adalah 0,791; 0,794; 0,826 (semua > 0,1). Dengan demikian tidak terjadi
multikolinieritas, dan berdasarkan semua nilai yang diperoleh, maka disimpulkan bahwa
asumsi dalam regresi terpenuhi.

Tahap berikutnya adalah memasukkan semua variabel ke dalam model seperti
terlihat pada gambar berikut.

Variables
Model Variables Entered Removed Method
1 KK, WWB, ED, POS 2 Enter
POS Backward (criterion: Probability
2 of F-to-remove >=,100).
KK Backward (criterion: Probability
3 of F-to-remove >= _100).

Gambar 3. Pengelolaan semua variabel

Selanjutnya adalah memilih model berdasarkan ketentuan kriteria standar yang
memenuhi syarat. Berdasarkan penghitungan statistik, diperoleh tiga model regresi
sebagai berikut:
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Model R R Adjusted  Std Selection Criteria
Square RSquare Erorof  Akaike  Amemiya Mallows' Schwarz
the  Information Prediction Prediction Bayesian
Estimate  Criterion  Criterion  Criterion  Criterion
1 0657 0431 0413 449290 389539 0615 5000 403799
2 0657 0431 0418 447505 387556 0605 3017 398965
3 0653 0426 0417 44776 386734 0602 2154 395290

Gambar 4. Ringkasan indikator analisis regresi metode Backward

Selanjutnya, berdasarkan hasil data tersebut, dilakukan uji overall untuk
mendapatkan model yang layak digunakan. Hasil uji overall tersebut dapat dilihat pada
gambar di bawah ini:

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1883.475 4 470.869 23.326 000¢
Residual 2482.892 123 20.186
Total 4366.367 127
2 Regression 1883.138 3 627.713 31.345 .000P
Residual 2483.229 124 20.026
Total 4366.367 127
3 Regression 1860.188 2 930.094 46.390 2000¢
Residual 2506.179 125 20.049
Total 4366.367 127

Gambar 5. ANOVA analisis regresi metode Backward

Gambar tersebut menunjukkan bahwa ketiga model layak digunakan berdasarkan
rujukan signifikansi pada semua model lebih kecil dari 0,01. Ketiga model regresi tersebut
kemudian dibandingkan untuk mendapatkan model terbaik. Model yang paling
direkomendasikan dengan memperhatikan banyaknya kriteria yang terpenuhi adalah
yang kedua, yakni tidak lagi menyertakan variabel POS. Dengan demikian model regresi
yang dianggap layak adalah model yang melibatkan variabel efikasi diri, workplace well-
bein‘gdan kepuasan kerja.

Selanjutnya dilakukan uji parsial untuk masing-masing variabel dalam model kedua
dan hasilnya adalah sebagai berikut:
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Model

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta 1 Sig.

1 (Constant) 15.439 3.940 3919 0.000
POS 0011 0.086 0.011 0.129 0.897
ED 0.165 0.082 0.157 2012 0.046
WWB 1019 0.137 0.601 7.449  0.000
KK -0.032 0.031 -0.083 -1.061 0.291
2 (Constant) 15.452 3.923 3.939 0.000
ED 0.167 0.080 0.159 2082 0039
WWB 1025 0.129 0.605 7.958  0.000
EK -0.031 0.029 0.080 -1.071  0.286
3 (Constant) 14.928 3.895 3.833  0.000
ED 0.146 0.078 0.138 1.874 0.063
_WWB 0.992 0.125 0.585 7.529 0.000

Gambar 6. Koefisien persamaan analisis regresi metode Backward

Jika dilihat taraf sigrﬁkansi pada model regresi yang kedua, nampak bahwa
kepuasan kerja sebenarnya tidak layak masuk model, tetapi karena dalam analisis awal,
kepuasan kerja termasuk dalam model terbaik, maka kepuasan kerja tetap dimasukkan
dalam persamaan. Hasil uji regresi linier berganch dengan menggunakan nilai F
menyatakan bahwa efikasi diri, workplace well-being, dan kepuasan kerja memengaruhi
work engagement. Hal ini ditunjukkan dengan nilai F = 31,345 (p< 0,01).

Selanjutnya dilakukan uji parsial untuk melihat pengaruh masing-masing variabel
bebas terhadap variabel tergantung. Berdasarkan uji parsial, ditemukan bahwa efikasi diri
berpengaruh terhadap work engagement dengan koefisien korelasi sebesar 0,371
(p<0,01). Workplace well-bgng juga berpengaruh terhadap work engagement dengan
koefisien korelasi 0,640 (p<0,01). Kepuasan kerja berpengaruh terhadap work
engagement dengan koefisien korelasi sebesar 0,128 (p<0,05). Koefisien yang terakhir ini
hampir tidak menunjukkan adanya kaitan kedua variabel, sehingga dalam hal ini tidak
dihitung sumbangannya. Sumbangan efektif variabel efikasi diri dan workplace well-being
terhadap work engagement adalah sebagai berikut:

SE (ED) =0,159x 0,371 x 100% = 5,89%
SE (WWB) =0,605x 0,640 x 100% = 38,72%

Mencermati hasil yang diperoleh melalui model yang dianggap layak, nampak bahwa
efikasi diri, workplace well-being serta kepuasan kerja mampu memprediksi work
engagement karyawan meskipun dengan kekuatan cukup, tidak optimal. Hal ini terihat
dari besaran nilai korelasi yang mendekati 0,7. Namun demikian dapat dikatakan
karyawan merasa cukup yakin mampu melakukan tugas, dan dapat menentukan strategi
yang tepat untuk melaksanakannya. Di sisi lain karyawan merasakan suasana positif
dalam pekerjaan, dapat berelasi dengan semua unsur dalam organisasi sehingga dengan
mudah akan bersatu dengan pekerjaan. Karyawan juga bersedia mencurahkan semangat
dan pengorbanannya untuk organisasi. Dukungan organisasi meskipun pada
kenyataannya sangat penting terutama pada masa pandemi, namun bagi karyawan
ternyata tidak menjadi prioritas, bukan menjadi harapan utama. Pada kasus ini tidak
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diperlukan dukungan formal organisasi karena rasa sejahtera dan keyakinan diri sudah
cukup untuk mendorong munculnya work engagement. Observasi di lapangan
menunjukkan bahwa pihak manajemen restoran cukup memberikan atmosfer lingkungan
kerja yang baik, dan memberikan perhatian cukup pada pengembangan kehidupan
karyawan. Namun demikian dorongan dari dalam diri karyawan cukup memadai dan kuat
menghasilkan keterikatan mendalam pada pekerjaannya. Sebagian besar hasil penelitian
ini sejalan dengan penelitian sebelumnya (Consiglio, Borgogni & Tecco, 2016; Chan dkk,
2017; Ariani & Nugroho, 2019; Chan dkk, 2020).

Jika dilihat perbandingan besaran sumbangan efikasi diri dan workplace well-being
terhadap work engagement, terlihat bahwa workplace well-being dirasakan lebih
mendorong tumbuhnya work engagement dibandingkan efikasi diri. Hal ini menunjukkan
bahwa unsur rasa sejahtera, meskipun bersifat subjektif tetap memegang peran penting
ketika seseorang melaksanakan tugas pekerjaannya. Rasa sejahtera mendorong individu
lebih ringan ketika melakukan aktivitas sehingga akan lebih mudah dalam mengikatkan
dirinya dengan pekerjaan. Mengikuti konteks hasil penelitian ini, kepuasan kerja hampir
tidak menunjukkan perannya dalam mendorong work engagement. Diduga bahwa
kepuasan yang dirasakan beririsan dengan perasaan sejahtera yang muncul dalam diri
karyawan, dan dalam hal ini hasil yang lebih nampak ditunjukkan oleh workplace well-
being. Berdasarkan paparan tersebut menunjukkan adanya keterbatasan yang perlu
mendapatkan perhatian. Penelitian mendatang diharapkan lebih mencermati pada makna
masing-masing indikator dalam setiap variabel agar tidak terjadi kemungkinan kemiripan
bentuk perilaku yang ditampilkan.

SIMPULAN
Efikasi diri, workplace well-being dan kepuasan kerja menjadi faktor yang

memengaruhi work engagement karyawan resto selama masa pandemi. Ketiganya
memainkan peranan penting dalam mendorong work engagement meskipun dengan
kontribusi bervariasi. Faktor yang paling banyak berkontribusi dalam membangun work
engagement adalah workplace well-being. Karyawan terdorong untuk mengikatkan diri
kepada pekerjaan dan organisasi karena ada kesejahteraan yang dirasakan selama
bekerja. Karyawan dalam hal ini tidak menunjukkan kebutuhan dukungan formal dari
organisasi, tetapi justru rasa sejahtera yang dirasakan yang menjadi dominan mendorong
work engagement. Melalui rasa sejahtera berarti mencukupkan kebutuhan psikologis,
sehingga akan mendorong dirinya sebagai bagian dari organisasi dan melaksanakan
semua tugas kewajibannya.
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