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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Psychological Well-Being dan emotional intelligence terhadap
kinerja karyawan di perusahaan jasa di Kota Surabaya. Dalam era globalisasi yang semakin kompetitif, kinerja karyawan
menjadi faktor kunci untuk menentukan keberhasilan organisasi, terutama di sektor jasa yang sangat mengutamakan
kualitas pelayanan. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif dengan desain regresi linier
berganda, melibatkan 100 responden dari lima perusahaan jasa yang berbeda. Hasil analisis menunjukkan bahwa kedua
variabel bebas—kesejahteraan psikologis dan kecerdasan emosional—memiliki pengaruh positif yang menyebabkan
kinerja karyawan. Implikasi praktis dari penelitian ini meliputi kebutuhan untuk mengimplementasikan program-program
dukungan psikologis dan pelatihan kecerdasan emosional untuk meningkatkan kinerja karyawan.

Kata Kunci: Kesejahteraan Psikologis, Kecerdasan Emosional, Kinerja Karyawan, Sektor Jasa, Manajemen Sumber
Daya Manusia
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PENDAHULUAN
Di tengah pesatnya perkembangan globalisasi, perusahaan saat ini dihadapkan pada persaingan

yang semakin intens. Setiap perusahaan harus mampu menjaga kualitas layanan sekaligus
memastikan kinerja karyawannya tetap maksimal (Abdullah et al., 2021). Kinerja sumber daya
manusia memiliki peranan strategis dalam menentukan keberhasilan organisasi, khususnya di industri
jasa yang sangat mengutamakan mutu pelayanan (Koch-Rogge, 2019). Pentingnya upaya dalam
mengoptimalkan kinerja serta memahami berbagai faktor yang memengaruhi kinerja karyawan
sangatlah besar (Fitrio et al., 2023).

Di organisasi modern, upaya untuk mengoptimalkan kinerja karyawan telah menjadi perhatian
utama bagi manajemen, terutama di sektor jasa yang sangat bergantung pada interaksi manusia,
pelayanan dan kepuasan pelanggan (Rajeswari & Menon, 2015). Kinerja karyawan dipengaruhi oleh
kemampuan teknis dan pengetahuan profesional, serta oleh faktor-faktor psikologis yang berperan
untuk membentuk motivasi dan keterlibatan mereka dalam pekerjaan (Mardikaningsih & Wardoyo,
2024). Bakker dan Demerouti (2017) menyatakan bahwa pemahaman terhadap dinamika kinerja
karyawan memerlukan pendekatan yang komprehensif, termasuk identifikasi faktor-faktor yang
dapat menjadi pendorong dan penghambat. Selain itu, kinerja karyawan yang optimal berdampak
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pada produktivitas individu, dan pada kepuasan pelanggan dan reputasi perusahaan (Mamun &
Khan, 2020).

Salah satu variabel kunci yang berkontribusi terhadap kinerja karyawan adalah Psychological
Well-Being, yang mencakup kondisi mental dan emosional individu (Mahalakshmi, 2019).
Kesejahteraan psikologis mengacu pada keadaan bebas dari gangguan atau stres, serta melibatkan
aspek positif seperti kepuasan hidup, rasa tujuan, dan kemampuan untuk menghadapi tantangan
dengan resilien. Keyes (2002) mengemukakan bahwa individu yang memiliki kesejahteraan psikologis
yang tinggi cenderung menunjukkan lebih banyak energi, kreativitas, dan kemampuan untuk terlibat
secara aktif dalam pekerjaan mereka. Hal ini sangat penting di lingkup organisasi, di mana karyawan
sering dihadapkan pada situasi yang menuntut adaptasi cepat dan respons yang efektif terhadap
tekanan (Ryff, & Keyes, 1995). Menurut Udjari et al. (2021) menegaskan bahwa kesejahteraan
psikologis memegang peranan penting untuk menghadapi dinamika sosial di masyarakat, termasuk
dalam dunia kerja, di mana kondisi psikologis yang baik dapat berpengaruh terhadap kemampuan
individu dalam beradaptasi, mengelola emosi, serta meningkatkan kinerja secara optimal. Dengan
demikian, kesejahteraan psikologis berperan sebagai fondasi yang mendukung kinerja optimal,
memungkinkan karyawan untuk memenuhi tugas mereka dan untuk berkontribusi secara inovatif
dalam lingkungan kerja (Taneva, 2016).

Penelitian menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki kesejahteraan psikologis yang baik
mampu berinteraksi secara lebih positif dengan rekan kerja dan pelanggan, yang berkontribusi pada
suasana kerja yang harmonis dan produktif (Bandyopadhyay & Srivastava, 2017). Ketika karyawan
merasa baik secara mental dan emosional, mereka cenderung menunjukkan tingkat komitmen yang
lebih tinggi terhadap pekerjaan mereka dan organisasi secara keseluruhan (Ahmadi et al., 2014;
Eddine et al., 2023; Darmawan & Gani, 2024). Kesejahteraan psikologis yang tinggi berhubungan
dengan peningkatan motivasi intrinsik, yang mendorong karyawan untuk berusaha lebih keras untuk
mencapai tujuan organisasi (Singh, 2015). Oleh karena itu, memahami dan mengukur kesejahteraan
psikologis karyawan menjadi sangat relevan, untuk meningkatkan kinerja individu, dan menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung pertumbuhan dan keberhasilan jangka panjang bagi organisasi
(Bandyopadhyay, 2018).

Emotional intelligence (EQ) merupakan variabel krusial yang memiliki dampak signifikan
terhadap kinerja karyawan (Kumar, 2014). Kemampuan seseorang dalam mengidentifikasi,
memahami, serta mengendalikan emosi miliknya sendiri maupun emosi orang lain merupakan bagian
dari kecerdasan emosional (Pant & Yadav, 2016). Karyawan yang memiliki kecerdasan emosional
yang tinggi mampu untuk berinteraksi dengan lebih efektif dalam lingkungan kerja, menciptakan
hubungan yang lebih harmonis dengan rekan kerja dan pelanggan (Bal & Firat, 2017; Darmawan,
2022). Hal ini penting karena kemampuan untuk berkomunikasi dan berkolaborasi secara positif
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dapat meningkatkan dinamika tim dan produktivitas secara keseluruhan (Mayer, Salovey, & Caruso,
2004).

Karyawan dengan tingkat kecerdasan emosional yang tinggi cenderung memiliki keterampilan
manajemen stres yang lebih baik, yang memungkinkan mereka untuk menghadapi tantangan dan
tekanan di tempat kerja dengan lebih baik (Arora, 2017). Mereka juga lebih mampu beradaptasi
dengan perubahan dan menyelesaikan konflik yang mungkin timbul dalam interaksi sehari-hari
(Kargeti, 2023). Penelitian menunjukkan bahwa kecerdasan emosional berkontribusi pada
peningkatan motivasi intrinsik, yang selanjutnya dapat meningkatkan kinerja individu dan tim
(Selasse, 2022). Pengembangan kecerdasan emosional di dalam organisasi sangat penting untuk
menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan mendukung keberhasilan jangka panjang
(Goleman, 1995).

Menelusuri keterkaitan antara kesejahteraan psikologis, kecerdasan emosional, dan kinerja
karyawan sangat penting guna menyusun strategi manajerial yang efektif, sehingga mampu
meningkatkan daya saing perusahaan di tengah persaingan pasar yang makin ketat. Penelitian ini
difokuskan di Kota Surabaya, yang dikenal sebagai salah satu pusat perdagangan dan bisnis di
Indonesia. Di kota ini, terdapat beragam perusahaan yang bergerak di sektor jasa, seperti perhotelan,
restoran, hingga layanan konsultasi. Karakteristik industri jasa yang mengutamakan interaksi manusia
menjadikan penelitian ini semakin relevan. Karyawan di sektor ini sering berhadapan langsung
dengan pelanggan sehingga kesejahteraan psikologis dan kecerdasan emosional mereka menjadi
faktor penting untuk menciptakan pengalaman pelanggan yang positif (Heskett et al., 1994).

Penelitian sebelumnya mengindikasikan adanya hubungan positif antara kesejahteraan
psikologis dan kinerja karyawan (Hart, 2020; Kundi et al., 2021). Karyawan yang merasa bahagia dan
puas dengan pekerjaannya cenderung memiliki kinerja yang lebih optimal (Bashir, 2023). Selain itu,
kecerdasan emosional juga berfungsi sebagai faktor penentu dalam kinerja karyawan (Yilmaz, 2019).
Dengan memahami dinamika tersebut, perusahaan dapat menyusun strategi pengelolaan sumber
daya manusia yang lebih efektif.

Melalui pengumpulan data yang sistematis, penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi
seberapa besar pengaruh Psychological Well-Being dan emotional intelligence terhadap E mployee
Performance di perusahaan jasa di Surabaya. Penelitian ini berfokus pada pengaruh Psychological
Well-Being dan emotional intelligence terhadap Employee Performance, dan bertujuan untuk
menjawab pertanyaan penelitian mengenai sejauh mana kedua variabel tersebut mempengaruhi
kinerja karyawan di perusahaan jasa di Kota Surabaya. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan
kontribusi yang berarti untuk memahami dinamika kinerja karyawan di sektor jasa yang semakin
kompetitif.
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini menerapkan pendekatan kuantitatif asosiatif dengan menganalisis data
menggunakan regresi linier berganda untuk menilai pengaruh Psychological Well-Being dan
emotional intelligence terhadap Employee Performance pada perusahaan jasa di Kota Surabaya.
Sampel penelitian terdiri dari 100 karyawan yang berasal dari lima perusahaan jasa berbeda, dengan
masing-masing perusahaan memberikan 20 responden. Penelitian ini menggunakan teknik accidental
sampling, yaitu pemilihan responden secara kebetulan di lapangan, sehingga diharapkan dapat
menghasilkan sampel yang mewakili populasi karyawan di sektor jasa.

Variabel Psychological Well-Being mencakup enam dimensi berbeda yang secara kolektif
menggambarkan fungsi psikologis yang positif. Menurut Ryff dan Keyes (1995), dimensi-dimensi
tersebut mencakup kemampuan untuk menilai diri sendiri dan kehidupan masa lalu secara positif,
merasakan pertumbuhan yang berkelanjutan, memiliki tujuan hidup, membangun hubungan yang
berkualitas dengan orang lain, mampu mengelola lingkungan dengan efektif, serta memiliki
kemandirian. Indikator dari variabel emotional diambil dari Daniel Goleman (1995). Dalam teorinya,
Goleman mengidentifikasi beberapa elemen utama yang membentuk kecerdasan emosional, yaitu
kesadaran diri, pengaturan diri, motivasi, empati, keterampilan sosial. Indikator dari employee
performance diambil dari Campbell (1990) yang menyebut beberapa indikator kinerja karyawan

yaitu, hasil kerja, keterampilan, motivasi, inisiatif dan Kreativitas, serta keterampilan interpersonal.

Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner yang dirancang untuk mengukur variabel
kesejahteraan psikologis, kecerdasan emosional, dan kinerja karyawan. Kuesioner tersebut terdiri dari
item-item yang telah terukur dan divji validitas serta reliabilitasnya. Responden diminta untuk
memberikan penilaian terhadap pernyataan-pernyataan yang berkaitan dengan pengalaman mereka di
tempat kerja. Data yang terkumpul akan dianalisis menggunakan perangkat lunak statistik untuk
melakukan analisis regresi linier berganda, yang akan mengidentifikasi sejauh mana kedua variabel
independen (kesejahteraan psikologis dan kecerdasan emosional) mempengaruhi variabel dependen
(kinerja karyawan).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil analisis deskriptif berdasarkan data yang dikumpulkan dari 100 responden yang diambil
dari lima perusahaan jasa yang berbeda, dengan masing-masing perusahaan memberikan 20
responden. Responden terdiri dari berbagai latar belakang, termasuk usia, jenis kelamin, dan tingkat
pendidikan, yang memberikan gambaran yang representatif mengenai populasi karyawan di sektor

jasa.
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Analisis terhadap kesejahteraan psikologis karyawan menunjukkan hasil yang cukup baik.
Dengan rata-rata skor sebesar 75 dan deviasi standar 10, terlihat bahwa banyak karyawan merasa
puas dengan kondisi psikologis mereka. Hal ini diperkuat oleh fakta bahwa 60% lebih responden
mencatat skor di atas rata-rata. Angka ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan memiliki keadaan
mental yang positif, yang berpotensi berkontribusi pada produktivitas dan kesejahteraan di tempat
kerja.

Selanjutnya, kecerdasan emosional karyawan juga diukur dalam penelitian ini, dengan rata-rata
skor mencapai 80 dan deviasi standar 8. Hasil ini menunjukkan bahwa 70% lebih responden
memiliki kecerdasan emosional yang baik. Karyawan dengan kecerdasan emosional yang tinggi
mampu mengelola emosi mereka sendiri serta memahami emosi orang lain, yang sangat penting
dalam interaksi sosial di tempat kerja. Kemampuan ini tidak hanya meningkatkan hubungan antar
rekan kerja, tetapi juga berkontribusi pada suasana kerja yang positif dan kolaboratif.

Hasil analisis kinerja karyawan menunjukkan bahwa nilai rata-rata yang diperoleh adalah 78
dengan standar deviasi sebesar 9. Hasil ini menunjukkan bahwa 65% responden merasa bahwa
mereka memiliki kinerja yang baik. Pencapaian ini mencerminkan hasil kerja yang berkualitas,
motivasi yang tinggi, serta keterampilan interpersonal yang baik di antara karyawan. Kinerja yang
baik ini adalah indikator penting dari efektivitas individu dalam organisasi.

Kuesioner pada penelitian ini telah melalui pengujian validitas dan reliabilitas. Hasil pengujian
menunjukkan bahwa nilai Cronbach Alpha untuk masing-masing variabel melebihi angka 0,70, yang
menandakan bahwa kuesioner tersebut bersifat reliabel. Sementara itu, uji validitas membuktikan
bahwa seluruh item dalam kuesioner memiliki hubungan yang signifikan dengan variabel yang
diukur.

Berdasarkan analisis deskriptif ini, dapat disimpulkan bahwa baik Psychological Well-Being
maupun emotional intelligence memiliki tingkat yang baik di antara karyawan di sektor jasa. Kinerja
karyawan juga menunjukkan hasil yang positif. Selanjutnya, analisis regresi linier berganda akan
dilakukan untuk mengidentifikasi pengaruh signifikan dari kedua variabel independen terhadap
variabel dependen, yaitu kinerja karyawan. Sebelumnya ditunjukkan pada Gambar 1 bahwa hasil P-P
Plot yang ideal, titik-titik data berada dekat atau mengikuti garis diagonal. Ini menunjukkan bahwa
distribusi data yang diamati memiliki kesesuaian yang baik dengan distribusi normal.
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Gambar 1. Uji Normalitas

Pada tabel 1, koefisien korelasi mencapai 0.761. Ini menunjukkan bahwa hubungan yang kuat
dan perubahan dalam kesejahteraan psikologis dan kecerdasan emosional karyawan sangat
mempengaruhi kinerja mereka. Nilai R Square sebesar 0,579 menunjukkan bahwa 57,9% variasi
kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh kedua variabel independen tersebut. Hal ini mengindikasikan
bahwa model regresi yang digunakan cukup efektif dalam menggambarkan pengaruh kesejahteraan
psikologis dan kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan. Nilai Durbin-Watson yang tercatat
sebesar 1.904 menunjukkan bahwa tidak ada autokorelasi yang signifikan dalam residual, yang berarti
model ini memenuhi asumsi independensi residual.

Tabel 1. Model Summary”
Model | R | R Square | Adjusted R Square Std. Error of the Estimate | Durbin-Watson
1 |.761'| 579 570 3.359 1.904

Pada tabel 2, diperoleh nilai F sebesar 66,657 dengan tingkat signifikansi 0,000, yang
menandakan bahwa model regresi secara keseluruhan adalah signifikan. Hal ini berarti bahwa
gabungan variabel independen, yaitu kesejahteraan psikologis dan kecerdasan emosional, memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.

Tabel 2. ANOVA®*

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 1504.534 2 752.267 66.657 000"
1 Residual 1094.706 97 11.286
Total 2599.240 99

Pada tabel 3, intercept sebesar 6.409 menunjukkan nilai kinerja karyawan ketika kedua variabel
independen bernilai nol. Pada variabel kesejahteraan psikologis memiliki koefisien sebesar 0.224
yang menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu unit dalam kesejahteraan psikologis akan
meningkatkan kinerja dengan nilai 0.224 unit. Nilai signifikansi 0.000 yang menunjukkan pengaruh
yang signifikan. Pada variabel kecerdasan emosional, koefisien sebesar 0,247 mengindikasikan bahwa
setiap kenaikan satu unit pada kecerdasan emosional akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar
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0,247 unit. Selain itu, nilai signifikansi sebesar 0,000 menegaskan bahwa pengaruh tersebut sangat
signifikan. Sedangkan Tolerance dan VIF untuk kedua variabel bebas berada di nilai yang aman,
menunjukkan bahwa tidak ada masalah multikolinearitas di antara variabel bebas.

Tabel 3. Coefficients®

Unstandardized Standardized Collinearity
Model Coefficients Coefticients t Sig. Statistics
B Std. Error Beta Tolerance| VIF
(Constant) 6.409 2.994 2.140| .035
1 | kesejahteraan psikologi | .224 055 409 4.105| .000 437 |2.288
kecerdasan emosional | 247 001 404 4.054| .000 437 |2.288

Dari hasil analisis ini, dapat disimpulkan bahwa kesejahteraan psikologis dan kecerdasan
emosional berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Kedua aspek ini dapat menjadi
prioritas dalam pengembangan program manajemen sumber daya manusia untuk mendukung
peningkatan kinerja pegawai di perusahaan jasa (Irfan & Darmawan, 2021). Penelitian ini
mendukung pentingnya perhatian terhadap kesejahteraan mental dan emosional karyawan dalam
upaya meningkatkan produktivitas dan efektivitas kerja.

Psychological Well-Being terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Menurut
Ryff dan Keyes (1995), kesejahteraan psikologis mencakup evaluasi positif terhadap diri sendiri dan
kehidupan, yang berkontribusi pada motivasi dan keterlibatan karyawan dalam pekerjaan. Karyawan
yang merasa baik secara mental cenderung berperilaku lebih positif dan produktif (Hariani & Putra,
2024). Bandyopadhyay dan Srivastava (2017) menemukan bahwa karyawan dengan kesejahteraan
psikologis yang tinggi memiliki tingkat komitmen yang lebih baik dan kinerja yang lebih tinggi.
Manajer perlu mengimplementasikan program kesejahteraan psikologis yang mencakup dukungan
kesehatan mental, pelatihan stress management, dan inisiatif untuk menciptakan lingkungan kerja
yang positif (Darmawan, 2024). Program ini dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan, yang
selanjutnya berkontribusi pada kinerja yang lebih baik.

Temuan juga menunjukkan emotional intelligence memiliki peran membentuk variabel terikat
yaitu kinerja karyawan. Menurut Goleman (1995), seseorang yang mampu memahami, dan
mengelola emosinya sendiri maupun emosi orang lain akan dapat membangun interaksi yang lebih
baik di lingkungan kerja. Hal ini berimplikasi pada peningkatan kolaborasi, komunikasi, dan
produktivitas tim. Selain itu, Selasse (2022) menunjukkan bahwa kecerdasan emosional berkontribusi
pada peningkatan motivasi intrinsik, yang selanjutnya meningkatkan kinerja individu. Perusahaan
harus menyediakan pelatihan mengoiptimalkan kecerdasan emosional bagi karyawan untuk

meningkatkan kemampuan mereka untuk mengelola emosi, berkomunikasi, dan berkolaborasi.
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Pelatihan ini dapat membantu menciptakan hubungan yang lebih harmonis di antara tim, yang
penting untuk meningkatkan produktivitas.

Dengan demikian, jika kedua variabel bebas ini ditangani dengan baik, maka dapat
meningkatkan kinerja karyawan secara signifikan. Dengan menggunakan metode analisis regresi
linier berganda, penelitian ini mengonfirmasi bahwa kedua variabel bebas tersebut memiliki
pengaruh signifikan terhadap variabel terikat, yaitu kinerja karyawan

KESIMPULAN

Hasil studi ini telah menunjukkan bahwa Psychological Well-Being dan emotional intelligence
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Kesejahteraan psikologis yang baik
menciptakan kondisi di mana karyawan dapat berfungsi secara optimal, sementara kecerdasan
emosional memungkinkan mereka untuk berinteraksi dengan lebih efektif di tempat kerja. Kedua
variabel ini saling melengkapi dan berkontribusi pada penciptaan lingkungan kerja yang positif dan
produktif.

Dari hasil penelitian ini, disimpulkan bahwa perusahaan harus memberikan perhatian lebih
pada kesejahteraan psikologis dan pengembangan kecerdasan emosional karyawan. Dengan
mengimplementasikan program-program yang mendukung kedua aspek ini, organisasi tidak hanya
dapat meningkatkan kinerja individu tetapi juga menciptakan atmosfer kerja yang harmonis dan
kolaboratif. Hal ini tentunya akan berdampak positif pada kepuasan pelanggan dan reputasi
perusahaan di pasar.

Saran untuk manajemen adalah untuk terus memonitor dan mengevaluasi implementasi
program-program  kesejahteraan dan pelatihan kecerdasan emosional. Disarankan pula untuk
mengadakan survei rutin guna mengukur tingkat kesejahteraan psikologis dan kecerdasan emosional
karyawan. Dengan pemantauan yang konsisten, perusahaan dapat mengidentifikasi tantangan yang
mungkin dihadapi oleh karyawan dan menyesuaikan strategi pengelolaan sumber daya manusia
dengan lebih baik. Adanya upaya menciptakan budaya penghargaan dan pengakuan atas pencapaian
karyawan akan semakin meningkatkan motivasi dan komitmen mereka terhadap organisasi.

Untuk menghadapi tantangan di masa depan, organisasi yang mampu beradaptasi dan
memperhatikan kesejahteraan serta pengembangan karyawan akan memiliki keunggulan kompetitif
yang berkelanjutan. Dengan demikian, upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan melalui
pendekatan yang tepat dan terintegrasi adalah investasi yang sangat berharga bagi keberhasilan
jangka panjang perusahaan.
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