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Abstract 

Workplace well-being has become an increasingly important issue in the modern workplace, especially in 

the context of female workers. Research on female employee well-being is crucial as it can form the basis 

for more inclusive and responsive policies that address their real needs. Through this research, it is hoped 

that an appropriate model or approach can be found to support women in achieving a balance between 

work and personal life, as well as increasing job satisfaction and loyalty to the organization. This research 

uses a quantitative approach and non-probability sampling, specifically purposive sampling, which is a 

technique that uses criteria determined by the researcher. The population in this study was female 

employees working in Greater Jakarta (N=143). The data analysis technique used confirmatory factor 

analysis (CFA) using Lisrel 8.8 software and multiple regression analysis using SPSS 23 software. The results 

of this study found that 73.9% of the variation in workplace well-being can be explained by the dimensions 

of job satisfaction (extrinsic working conditions, intrinsic job itself, and employee relations) and career 

development (positive affective career state, state of career meaningfulness, and career networking/social 

support state). The implication of this study is to conduct further research on the intrinsic factors of female 

employee welfare in the workplace. 
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Abstrak 

Kesejahteraan di tempat kerja (workplace well-being) telah menjadi isu yang semakin penting dalam dunia 

kerja modern, terutama dalam konteks tenaga kerja perempuan. Penelitian tentang kesejahteraan karyawan 

perempuan sangat penting karena dapat menjadi dasar pengambilan kebijakan yang lebih inklusif dan 

responsif terhadap kebutuhan nyata mereka. Melalui penelitian ini, diharapkan dapat ditemukan model atau 

pendekatan yang tepat untuk mendukung perempuan dalam mencapai keseimbangan antara kehidupan 

kerja dan pribadi, serta meningkatkan kepuasan kerja dan loyalitas terhadap organisasi. Pendekatan pada 

penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif serta pengambilan sampel pada penelitian ini 

menggunakan metode non-probability sampling dan bersifat purposive sampling yakni teknik metode ini 

menggunakan kriteria yang telah ditentukan oleh peneliti. Populasi pada penelitian ini adalah karyawan 

perempuan yang bekerja di Jabodetabek (N=143). Teknik analisis data dengan confirmatory factor analysis 

(CFA) menggunakan software Lisrel 8.8 serta analisis regresi berganda menggunakan software SPSS 23. 

Hasil dari penelitian ini ditemukan sebanyak 73.9% variasi dari workplace well-being dapat dijelaskan oleh 

dimensi job satisfaction (working conditions extrinsic, job itself intrinsic dan employee relations) dan career 

development  (positive affective career state, state of career meaningfulness dan career networking/social 

support state). Implikasi dari penelitian ini untuk dapat melakukan penelitian lebih lanjut mengenai faktor 

intrinsik kesejahteraan  karyawan perempuan di tempat kerja.  

Kata kunci: career development; job satisfaction, karyawan Perempuan; Workplace well-being 
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Pendahuluan 

Kesejahteraan di tempat kerja (workplace well-being) telah menjadi isu yang semakin penting dalam 

dunia kerja modern, terutama dalam konteks tenaga kerja perempuan. Dalam forum The 12th 

Gadjah Mada International Conference of Economics and Business (GAMAICEB), Poppy Ismalina 

menyatakan masih terdapat kesenjangan dan diskriminasi yang dialami oleh perempuan di 

lingkungan kerja, termasuk kesenjangan gaji, minimnya partisipasi perempuan di tingkat eksekutif 

perusahaan, hingga pelecehan seksual (Tiefany, 2024). Sehingga perempuan yang bekerja 

menghadapi beragam tantangan khusus, seperti harus menjalani peran ganda di ranah rumah 

tangga dan pekerjaan, mengalami ketimpangan gender dalam hal peluang dan penghasilan, serta 

menghadapi tekanan psikososial yang dapat memengaruhi kesehatan fisik dan mental mereka 

secara langsung. 

Berbagai studi menunjukkan bahwa perempuan lebih rentan terhadap stres kerja akibat 

kombinasi antara tanggung jawab di tempat kerja dan di rumah. Kondisi ini diperparah oleh 

kurangnya dukungan struktural, seperti fleksibilitas waktu kerja, cuti yang memadai, dan lingkungan 

kerja yang sensitif terhadap kebutuhan gender. Stereotip gender bahwa pekerjaan tertentu lebih 

cocok untuk laki-laki atau perempuan menjadi faktor penyebab kesenjangan kerja, di mana 

perempuan cenderung menempati pekerjaan berupah rendah dan memiliki keterbatasan dalam 

keterampilan serta pengalaman yang menghambat kemajuan karier mereka (Sutarman et al., 2024). 

Oleh karena itu, memahami dan meningkatkan kesejahteraan perempuan yang bekerja menjadi 

langkah penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang sehat, adil, dan produktif serta lebih 

suportif bagi perempuan. Dalam hal ini dibutuhkan sebuah model workplace well-being untuk 

mengakomodasi kebutuhan karyawan perempuan. 

Kesejahteraan di tempat kerja dapat berdampak positif bagi karyawan, dampak positif yang 

dapat dirasakan karyawan adalah dengan adanya budaya organisasi yang mendukung. Salah satu 

upaya yang dapat dilakukan perusahaan 

untuk meningkatkan workplace well-being adalah dengan melakukan pelatihan dan pengembangan. 

Perusahaan harus memberikan pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan karyawan untuk 

meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang diperlukan dalam melaksanakan tugas 

mereka.  

Workplace well-being. Workplace well-being pertama kali terdapat pada penelitian Danna 

& Griffin, (1999) memiliki pengertian kesejahteraan yang dirasakan karyawan di tempat kerja yang 

didasari oleh beberapa faktor, antara lain adalah kepuasan hidup, kepuasan dalam bekerja dan 

kesehatan secara umum. Workplace well-being dapat didefinisikan sebagai tingkat kepuasan hidup 

atau non-kerja yang dinikmati oleh karyawan, tingkat kepuasan dengan pekerjaan, dan hal-hal 

lainnya yang terkait dengan pekerjaan, serta kesehatan umum (Xenia, 2003). Workplace well-being 
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merupakan sebuah kondisi karyawan memiliki kesejahteraan yang didapatkan di tempat kerja, 

memiliki hubungan dengan pemenuhan pribadi dalam upaya kesehatan fisik serta mental, dan hal 

ini memberikan dampak positif bagi perusahaan (Cvenkel, 2020). (Slemp et al., 2015) mengatakan 

bahwa kesejahteraan di tempat kerja merupakan sebuah kesejahteraan yang bisa memberikan 

pengaruh positif maupun negatif ditempat kerja serta kepuasan dalam bekerja. 

Pengukuran terhadap workplace well-being didasarkan dimensi intrinsik dan ekstrinsik yang 

dikemukakan oleh (Moffat, 2016), yaitu sebagai berikut. Dimensi pertama dari workplace well-being 

adalah dimensi instrinsik, berikut indikatornya: tanggung Jawab dalam bekerja (amount of 

responsibility at work), makna kerja (meaningfulness of work), kemandirian kerja (independence of 

work), penggunaan kemampuan dan pengetahuan kerja (use of abilities and knowledge of 

work),perasaan berprestasi dalam bekerja (sense of achievement from work). Adapun aspek-aspek 

dari dimensi ekstrinsik menurut (Moffat, 2016) adalah penggunaan waktu sebaik-baiknya 

(convenience of work hours), kondisi kerja (work condition), supervisi (supervisor), peluang promosi 

(promotional opportunies), pengakuan kinerja yang baik (recognition for good work), nilai sebagai 

manusia , upah (pay), keamanan karir (job security).  

Bryson et al. (2014) menjelaskan beberapa faktor yang mempengaruhi workplace well-being, 

diantaranya sebagai berikut: 1). Personal Characteristic: Tingkat workplace well-being sesorang 

kemungkinan akan banyak dipengaruhi oleh karakteristik pribadi yang akan mereka bawa. 2). 

Karakteristik pekerjaan dan tempat kerja: Karakteristik pekerjaan tersebut adalah job demand 

(tuntutan pekerjaan), variasi peluang untuk job control, kejelasan lingkungan, peluang untuk 

menggunakan keterampilan (skill) , supervisi pendukung, peluang untuk kontak personal, keadilan, 

upah, lingkungan fisik, prospek karir, dan signifikansi. 

Job satisfaction. Job satisfaction atau kepuasan kerja merupakan sikap karyawan secara 

penuh terhadap pekerjaannya dimana seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi 

mempunyai sikap positif terhadap pekerjaannya, sedangkan seseorang yang tidak puas dengan 

pekerjaannya memiliki sikap negatif terhadap pekerjaan tersebut (Supartha and Sintaasih, 2017). 

(Sinambela, 2016) kepuasan kerja diartikan sebagai perasaan pribadi tentang kerjaannya yang 

didukung oleh usahanya sendiri (internal) dan yang didukung oleh hal-hal yang dari-luar dirinya 

(eksternal), atas kondisi kerja, hasil pekerjaan dan pekerjaan itu sendiri. Dalam jangka panjang, 

kepuasan karyawan dinilai dapat membantu mengoptimalkan profitabilitas perusahaan (Suyono et 

al., 2020).  

Career development. Career development atau pengembangan karir adalah suatu 

keadaan dimana terjadinya peningkatan status seseorang dalam organisasi atau perusahaan yang 

bersangkutan, selain itu pengembangan karir juga berarti perubahan mutu, perilaku, dan motivasi 

yang terjadi pada seseorang, karena seiring dengan bertambahnya usia akan menjadi semakin 
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matang (Purnama et al., 2018). (Rivai, 2011) menyatakan bahwa pengembangan karir merupakan 

segala upaya yang dilakukan kemampuan kerja personal yang diraih dalam rangka mewujudkan 

karir yang diharapkan. Sedangkan menurut (Lumiu et al., 2019) menjelaskan bahwa pengembangan 

karir merupakan langkah bagi sebuah organisasi guna mendukung atau meningkatkan produktivitas 

karyawan saat ini, sambil mempersiapkan mereka untuk dunia yang berubah.  

Berdasarkan uraian diatas, maka oleh itu penulis tertarik untuk mengetahui lebih dalam 

mengenai hubungan antara kepuasan kerja dan pengembangan karir terhadap workplace well-being 

pada karyawan perempuan. Penelitian tentang kesejahteraan karyawan perempuan sangat penting 

karena dapat menjadi dasar pengambilan kebijakan yang lebih inklusif dan responsif terhadap 

kebutuhan nyata mereka. Melalui penelitian ini, diharapkan dapat ditemukan model atau pendekatan 

yang tepat untuk mendukung perempuan dalam mencapai keseimbangan antara kehidupan kerja 

dan pribadi, serta meningkatkan kepuasan kerja dan loyalitas terhadap organisasi. Dengan 

meningkatnya partisipasi perempuan dalam angkatan kerja, isu kesejahteraan tidak lagi menjadi 

sekadar kebutuhan individual, tetapi menjadi agenda strategis nasional yang dapat mendorong 

terciptanya tempat kerja yang lebih humanis dan berkelanjutan. 

 

Metode 

Pendekatan pada penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif serta pengambilan 

sampel pada penelitian ini menggunakan metode non-probability sampling dan bersifat purposive 

sampling yakni teknik metode ini menggunakan kriteria yang telah ditentukan oleh peneliti. Populasi 

pada penelitian ini adalah karyawan perempuan yang bekerja di Jabodetabek (N=143). Pada 

penelitian ini, peneliti melakukan Teknik analisis data dengan confirmatory factor analysis (CFA) 

menggunakan software Lisrel 8.8 serta analisis regresi berganda menggunakan software SPSS 23.  

Workplace Well-being. Skala workplace well-being yang digunakan dalam penelitian ini 

menggunakan skala yang dikemukakan Zheng et al. (2015) alat ukur ini terdiri dari enam item 

dengan model unidimensional. Item dinilai pada skala likert 7 poin mulai dari 1 (sangat tidak setuju) 

hingga 7 (sangat setuju). Hasil CFA dengan model unimensional diperoleh model fit dengan Chi-

Square = 8.01, df = 6, P-Value = 0.23768, dan RMSEA = 0.049. Dari hasil CFA tersebut terdapat 

semua item dinyatakan valid mengukur workplace well-being dikarenakan nilai T-Value >1.96. 

Job Satisfaction. Skala job satisfaction yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan 

skala yang dikemukakan Warr et al. (1979) dan telah diujikan oleh  Heritage et al. (2015) yaitu alat 

ukur job satisfaction scale terdiri dari 15 item dengan model multidimensional yaitu dimensi working 

conditions extrinsic, job itself intrinsic dan employee relations. Namun, uji CFA dilakukan pada 

masing-masing dimensi yang bersifat unidimensional. Item dinilai pada skala likert 7 poin mulai dari 

1 (sangat tidak setuju) hingga 5 (sangat setuju).  Pada dimensi job itself intrinsic hasil CFA dengan 
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model satu faktor diperoleh model fit dengan Chi-Square = 0.26, df = 3, P-Value = 0.96793,  RMSEA 

= 0.000. Dari hasil CFA tersebut seluruh item dinyatakan valid mengukur working conditions extrinsic 

dikarenakan nilai T-Value >1.96. Pada dimensi job itself intrinsic hasil CFA dengan model satu faktor 

diperoleh model fit dengan Chi-Square = 2.57, df = 2, P-Value = 0.27659,  RMSEA = 0.045. Dari 

hasil CFA tersebut seluruh item dinyatakan valid mengukur job itself intrinsic dikarenakan nilai T-

Value >1.96. Pada dimensi employee relations hasil CFA dengan model satu faktor diperoleh model 

fit dengan Chi-Square = 10.30, df = 9, P-Value = 0.32695,  RMSEA = 0.032. Dari hasil CFA tersebut 

seluruh item dinyatakan valid mengukur employee relations dikarenakan nilai T-Value >1.96. 

Career Development. Skala career development yang digunakan dalam penelitian ini 

menggunakan skala bersumber dari career well-being scale yang dikemukakan Coetzee et al. (2021) 

alat ukur ini terdiri dari 14 item dengan model multidimensional terdiri dari tiga dimensi yaitu positive 

affective career state, state of career meaningfulness dan career networking/social support state 

masing-masing item dinilai pada skala likert 7 poin mulai dari 1 (sangat tidak setuju) hingga 7 

(sangat setuju). Namun, uji CFA dilakukan pada masing-masing dimensi yang bersifat 

unidimensional. Pada dimensi positive affective career state  hasil CFA dengan model satu faktor 

diperoleh model fit dengan Chi-Square = 5.82, df = 5, P-Value = 0.32363,  RMSEA = 0.034. Dari 

hasil CFA tersebut seluruh item dinyatakan valid mengukur positive affective career state 

dikarenakan nilai T-Value >1.96. Pada dimensi state of career meaningfulness hasil CFA dengan 

model satu faktor diperoleh model fit dengan Chi-Square = 0.87, df = 1, P-Value = 0.35162,  RMSEA 

= 0.000. Dari hasil CFA tersebut seluruh item dinyatakan valid mengukur state of career 

meaningfulness dikarenakan nilai T-Value >1.96. Pada dimensi career networking/social support 

state hasil CFA dengan model satu faktor diperoleh model fit dengan Chi-Square = 0.00, df = 0, P-

Value = 1.00000,  RMSEA = 0.000. Dari hasil CFA tersebut seluruh item dinyatakan valid mengukur 

career networking/social support state dikarenakan nilai T-Value >1.96. 

 

Hasil dan Pembahasan 

Hasil Demografi Responden 

Tabel 1 Demografi Responden 

  
  

  
  

Frequency   
% N=143 

Usia 

< 25 Tahun 67 46,85 

25 - 34 Tahun 71 49,65 

35 - 44 Tahun 5 3,50 

Tingkat Pendidikan 
Guru 

SMA/SMK 71 49,65 

Diploma (D1/D2/D3) 6 4,20 

Sarjana (S1) 63 44,06 

 Pascasarjana (S2/S3) 3 2,10 
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Masa Kerja 

< 1 tahun  46 32,17 

1–3 tahun 72 50,35 

4–6 tahun 13 9,09 

 > 6 tahun 12 8,39 

Jabatan/Posisi 
Pekerjaan 

Staff 124 86,71 

Supervisor/Koordinator 14 9,79 

Manager 5 3,50 

   

Berdasarkan hasil deskripsi demografis terhadap 143 responden, diketahui bahwa sebagian 

besar responden berada pada rentang usia 25–34 tahun sebanyak 71 orang (49,65%), diikuti oleh 

kelompok usia di bawah 25 tahun sebanyak 67 orang (46,85%), dan sisanya berusia 35–44 tahun 

sebanyak 5 orang (3,50%). Temuan ini menunjukkan bahwa mayoritas responden berada pada usia 

produktif awal hingga pertengahan, yang umumnya memiliki tingkat adaptasi dan motivasi kerja 

yang tinggi. 

Dari sisi tingkat pendidikan, hampir separuh responden merupakan lulusan SMA/SMK yaitu 

71 orang (49,65%), sementara 63 orang (44,06%) telah menempuh pendidikan Sarjana (S1). 

Responden dengan latar belakang Diploma (D1/D2/D3) berjumlah 6 orang (4,20%), dan hanya 3 

orang (2,10%) yang menempuh pendidikan Pascasarjana (S2/S3). Hal ini mengindikasikan bahwa 

sebagian besar guru atau tenaga pendidik dalam penelitian ini memiliki latar belakang pendidikan 

menengah dan sarjana. 

Ditinjau dari masa kerja di perusahaan atau lembaga saat ini, sebagian besar responden 

memiliki masa kerja 1–3 tahun sebanyak 72 orang (50,35%), diikuti oleh masa kerja kurang dari 1 

tahun sebanyak 46 orang (32,17%). Responden dengan masa kerja 4–6 tahun berjumlah 13 orang 

(9,09%), dan lebih dari 6 tahun sebanyak 12 orang (8,39%). Distribusi ini menggambarkan bahwa 

sebagian besar responden masih tergolong baru dalam masa pengabdian atau bekerja di instansi 

tempatnya saat ini. 

Berdasarkan jabatan atau posisi pekerjaan, mayoritas responden menempati posisi sebagai 

staff dengan jumlah 124 orang (86,71%), sedangkan supervisor/koordinator sebanyak 14 orang 

(9,79%), dan hanya 5 orang (3,50%) yang menjabat sebagai manager. Hal ini menunjukkan bahwa 

sebagian besar responden berada pada posisi pelaksana operasional dibandingkan posisi manajerial. 

 

Hasil Analisis Deskriptif  
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Tabel 2 Hasil Analisis Deskriptif 

Variabel N 
Minimu
m 

Maksimu
m 

Mea
n 

Std. 
Deviatio
n 

Workplace Well-
being 

14
3 

10.36 63.72 
50.0
0 

9.59207 

Working 
Conditions 
Extrinsic 

14
3 

15.29 62.93 
50.0
0 

8.95203 

Job Itself 
Intrinsic 

14
3 

21.20 62.59 
50.0
0 

9.78413 

Employee 
Relations 

14
3 

19.49 64.82 
50.0
0 

9.94441 

Positive 
Affective Career 
State 

14
3 

11.26 63.38 
50.0
0 

9.68666 

State Of Career 
Meaningfulness 

14
3 

15.22 61.22 
50.0
0 

9.60680 

Career 
Networking/Soci
al Support State 

14
3 

19.57 62.65 
50.0
0 

9.63188 

 Dari tabel 2 dapat dilihat bahwa jumlah subjek penelitian sebanyak 143 responden. Variabel 

workplace well-being memiliki skor terendah 10.36 dan tertinggi 63.72. Variabel working conditions 

extrinsic memiliki skor terendah 15.29 dan tertinggi 62.93. Variabel job itself intrinsic memiliki skor 

terendah 21.20 dan tertinggi 62.59. Variabel employee relations memiliki skor terendah 19.49 dan 

tertinggi 64.82. Variabel positive affective career state memiliki skor terendah 11.26 dan tertinggi 

63.38. Variabel state of career meaningfulness memiliki skor terendah 15.22 dan tertinggi 61.22. 

Sementara itu, variabel career networking/social support state memiliki skor terendah 19.57 dan 

tertinggi 62.65. 

Kategorisasi Variabel Penelitian 

Tabel 3 Kategorisasi Variabel Penelitian 

Variabel Frekuensi 

Rendah % Tinggi % 

Workplace Well-
being 

65 45.5 78 54.5 

Working Conditions 
Extrinsic 

56 39.2 87 60.8 

Job Itself Intrinsic 66 46.2 77 53.8 

Employee Relations 65 45.5 78 54.5 

Positive Affective 
Career State 

60 42 83 58 

State Of Career 
Meaningfulness 

50 35 93 65 

Career 
Networking/Social 
Support State 

60 42 83 58 
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Dari tabel 3 dapat dilihat bahwa variabel workplace well-being sebanyak 65 responden 

(45,5%) berada pada kategori rendah dan 78 responden (54,5%) berada pada kategori tinggi. Dari 

data tersebut, sebaran data pada variabel workplace well-being didominasi oleh kategori tinggi.  

Pada variabel working conditions extrinsic, sebanyak 56 responden (39,2%) berada pada 

kategori rendah dan 87 responden (60,8%) berada pada kategori tinggi. Dari data tersebut, sebaran 

data pada variabel working conditions extrinsic didominasi oleh kategori tinggi. Pada variabel job 

itself intrinsic, sebanyak 66 responden (46,2%) berada pada kategori rendah dan 77 responden 

(53,8%) berada pada kategori tinggi. Dari data tersebut, sebaran data pada variabel job itself 

intrinsic didominasi oleh kategori tinggi. Pada variabel employee relations, sebanyak 65 responden 

(45,5%) berada pada kategori rendah dan 78 responden (54,5%) berada pada kategori tinggi. Dari 

data tersebut, sebaran data pada variabel employee relations didominasi oleh kategori tinggi. 

Pada variabel positive affective career state, sebanyak 60 responden (42%) berada pada 

kategori rendah dan 83 responden (58%) berada pada kategori tinggi. Dari data tersebut, sebaran 

data pada variabel positive affective career state didominasi oleh kategori tinggi. Pada variabel state 

of career meaningfulness, sebanyak 50 responden (35%) berada pada kategori rendah dan 93 

responden (65%) berada pada kategori tinggi. Dari data tersebut, sebaran data pada variabel state 

of career meaningfulness didominasi oleh kategori tinggi. Pada variabel career networking/social 

support state, sebanyak 60 responden (42%) berada pada kategori rendah dan 83 responden (58%) 

berada pada kategori tinggi. Dari data tersebut, sebaran data pada variabel career networking/social 

support state didominasi oleh kategori tinggi. 

 

Hasil Uji Hipotesis 

Tabel 4 Hasil Uji Hipotesis 

Model R R 
Square 

Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the estimate 

1 .859a .739 .727 5.01092 

Berdasarkan tabel 4 diketahui perolehan R square sebesar 0.739 atau 73.9%. Artinya sebesar 

73.9% variasi dari workplace well-being dapat dijelaskan oleh working conditions extrinsic, job itself 

intrinsic dan employee relations, positive affective career state, state of career meaningfulness dan 

career networking/social support state. Sedangkan 26.1% sisanya dijelaskan oleh variabel lain diluar 

penelitian ini.  
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Tabel 5 Hasil Uji Regresi 

 Model Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

1 Regressio
n 

9650.247 6 1608.37
4 

64.05
5 

.000
b 

Residual 3414.870 13
6 

25.109   

Total 13065.11
6 

14
2 

   

a. Dependet Variabel: Workplace well-being 
b. Predictors: (Constant), working conditions extrinsic, job itself intrinsic dan employee 

relations, positive affective career state, state of career meaningfulness dan career 
networking/social support state 
 

Berdasarkan tabel 5 diketahui nilai signifikan yaitu 0.000, maka hipotesis nihil yang menyatakan 

tidak ada pengaruh yang signifikan seluruh variabel independen terhadap dependen ditolak. Artinya, 

ada pengaruh working conditions extrinsic, job itself intrinsic dan employee relations, positive 

affective career state, state of career meaningfulness dan career networking/social support state. 

Melihat R square dan signifikansinya, kemudian hal terakhir yang dilihat dari analisis regresi 

berganda adalah melihat koefisien regresi dari setiap variabel independen. Koefisien regresi setiap 

variabel independen didapat hasil uji T, koefisien regresi setiap variabel independen ditampilkan oleh 

tabel 6.

Tabel 6 Hasil Uji T (T-Test) 

  Unstandardized 
 Coefficients 

Standardiz
ed 

Coefficient
s 

  

 Model B St.Err
or 

Beta T Sig 

1 
(Constant) 

-
3.76

6 
2.940  

-
1.28

1 

0.20
2 

 Working 
Conditions 
Extrinsic 

0.08
0 

0.079 0.074 
1.00

5 
0.31

7 

 Job Itself 
Intrinsic 

0.21
0 

0.064 0.214 
3.25

0 
0.00
2* 

 Employee 
Relations 

0.01
4 

0.086 0.014 
0.16

8 
0.86

7 
 Positive 

Affective Career 
State 

0.27
3 

0.073 0.275 
3.75

1 
0.00
0* 

 State Of Career 
Meaningfulness 

0.41
6 

0.060 0.417 
6.96

4 
0.00
0* 

 Career 
Networking/Soc
ial Support 
State 

0.08
2 

0.056 0.083 
1.46

3 
0.14

6 

a. Dependent Variabel: Workplace well-being 
(*) signifikan 
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Berdasarkan tabel 6 telah diketahui koefisien regresi setiap variabel independen, dan dapat dibuat 

persamaan regresi sebagai berikut: 

Workplace well-being = -3.766+ .080 working conditions extrinsic + .210 job itself intrinsic + .014 

employee relations +.273 positive affective career state + .416 state of career meaningfulness + 

.082 career networking/social support state. 

 Mengetahui koefisien regresi yang signifikan bisa dilihat pada kolom nilai signifikan. Jika sig 

< 0.05 maka koefisien memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen. Variabel 

working conditions extrinsic memiliki koefisien regresi sebesar 0.080 dengan nilai signifikansi 0.317. 

variabel working conditions extrinsic tidak berpengaruh signifikan terhadap workplace well-being. 

Variabel job itself intrinsic memiliki koefisien regresi sebesar 0.210 dengan nilai signifikansi 0.002. 

variabel job itself intrinsic berpengaruh signifikan terhadap workplace well-being. Arah koefisien 

positif menjelaskan bahwa semakin tinggi job itself intrinsic, semakin tinggi pula workplace well-

being, begitu juga sebaliknya. Variabel employee relations memiliki koefisien regresi sebesar 0.014 

dengan nilai signifikansi 0.867. Variabel employee relations tidak berpengaruh signifikan terhadap 

workplace well-being. Sejalan dengan studi yang dilakukan oleh (Taylor et al., 2013) yang 

menemukan bahwa diskriminasi dalam kehidupan sehari-hari secara gender dan usia dapat 

mempengaruhi secara langsung maupun tidak langsung terhadap kepuasan kerja seseorang, serta 

secara tidak langsung berdampak pada kesejahteraan psikologisnya. Selain itu, hasil studi (Ray, 

2022) menyatakan job satisfaction berkontribusi pada peningkatan sebesar 14% dalam penilaian 

kualitas hidup saat ini dan peningkatan sebesar 8% dalam penilaian kualitas hidup di masa depan. 

Hasil ini menekankan bahwa tidak hanya pendapatan yang dihasilkan dari pekerjaan, tetapi juga 

kualitas pekerjaan itu sendiri penting bagi kesejahteraan pekerja. 

Variabel positive affective career state memiliki koefisien regresi sebesar 0.273 dengan nilai 

signifikansi 0.000. Variabel positive affective career state berpengaruh signifikan terhadap workplace 

well-being. Arah koefisien positif menjelaskan bahwa semakin tinggi positive affective career state, 

semakin tinggi pula workplace well-being, begitu juga sebaliknya. Variabel state of career 

meaningfulness memiliki koefisien regresi sebesar 0.416 dengan nilai signifikansi 0.000. Variabel 

state of career meaningfulness berpengaruh signifikan terhadap workplace well-being. Arah 

koefisien positif menjelaskan bahwa semakin tinggi state of career meaningfulness, semakin tinggi 

pula workplace well-being, begitu juga sebaliknya. Variabel career networking/social support state 

memiliki koefisien regresi sebesar 0.082 dengan nilai signifikansi 0.146. Variabel career 

networking/social support state tidak berpengaruh signifikan terhadap workplace well-being. Hasil 

tersebut serupa dengan temuan (Burke et al., 2008; Johansson et al., 2007)), yang menemukan 

bahwa sistem pengembangan karier terkait dengan kesejahteraan karyawan. Hubungan ini dapat 
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dijelaskan dengan beberapa cara. Pertama, pengembangan karier seharusnya berfokus pada 

interaksi antara individu dan organisasi sepanjang waktu (Cascio, 2003). Organisasi membutuhkan 

peran aktif para karyawannya, sementara karyawan juga mengandalkan organisasi sebagai 

penyedia peluang kerja dan pengembangan karier. Hubungan saling ketergantungan ini sangat 

krusial. Oleh sebab itu, demi meningkatkan kesejahteraan karyawan, organisasi perlu memberi 

perhatian pada faktor-faktor seperti tingkat kesulitan pekerjaan, beban kerja yang berlebihan, dan 

tanggung jawab yang dipikul karyawan. Salah satu strategi yang dapat dilakukan adalah mengelola 

stres kerja melalui upaya menciptakan keseimbangan yang lebih baik dalam beban tugas karyawan. 

 

Kesimpulan 

Hasil penelitian ini didapatkan nilai R square sebesar 0.739 atau 73.9%. Artinya sebesar 

73.9% variasi dari workplace well-being dapat dijelaskan oleh working conditions extrinsic, job itself 

intrinsic dan employee relations, positive affective career state, state of career meaningfulness dan 

career networking/social support state. Adapun variabel-variabel yang memiliki pengaruh besar 

terhadap workplace well-being pada karyawan perempuan adalah job itself intrinsic, positive 

affective career state, state of career meaningfulness. Hal ini dapat kita simpulkan bahwa lingkungan 

karir yang positif, serta pekerjaan yang dimaknai dengan baik pada para karyawan akan membuat 

karyawan Perempuan merasa Sejahtera. Maka, perlu adanya kepastian dan pengembangan karir 

yang jelas, serta kebermaknaan pekerjaan pada karyawan perempuan. Sebab hal ini dapat menjadi 

dasar pengambilan kebijakan yang lebih inklusif dan responsif terhadap kebutuhan nyata perempuan 

di tempat kerja.  
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