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Artikel Info ABSTRACT

The level of employee engagement in several Indonesian companies remains very low, including at PT
Riwayat Artikel: Pupuk Kujang. This study aims to investigate the mediating role of workplace happiness in the
Penyerahan 17/07/2024 influence of quality of work life on employee engagement at PT Pupuk Kujang. The study involved 191
Revisi dd/mm/yyyy employees selected through convenience sampling using a quantitative correlational survey approach.
Diterima dd/mm/yyyy Instruments utilized included the Development Dimensions International (DDI) scale, Quality of

Working Life (QoWL), and Happiness at Work Measurement Scale. Data were analyzed using
assumption testing and path analysis regression models. The research findings revealed that quality of

Keyword: work life has a direct and significant impact on employee engagement (estimate = 0.447, p < 0.001).
Employee engagement, quality of work life, Quality of work life also positively and significantly affects workplace happiness (estimate = 0.076, p <
workplace happiness 0.001). Furthermore, workplace happiness significantly influences employee engagement (estimate =

0.365, p < 0.001). Further analysis indicated that workplace happiness can act as a partial mediator in
the relationship between quality of work life and employee engagement (estimate = 0.200, p < 0.001).
Therefore, it can be concluded that workplace happiness enhances the impact of quality of work life
on employee engagement.

ABSTRAK Kata Kunci
Angka employee engagement di beberapa perusahaan Indonesia masih sangat rendah salah satunya di PT Pupuk  Employee engagement, quality of work
Kujang. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran mediasi workplace happiness pada pengaruh quality of  life, workplace happiness
work life terhadap employee engagement di PT Pupuk Kujang. Penelitian ini melibatkan 191 karyawan yang dipilih
melalui metode convenience sampling dan menggunakan pendekatan kuantitatif korelasional berjenis survei.
Instrumen yang digunakan adalah skala Development Dimensions International (DDI), Quality of Working Life
(QoWL), Happiness at Work Measurement Scale. Data dianalisis menggunakan uji asumsi dan regresi model
analisis jalur (path analysis). Temuan penelitian mengungkapkan bahwa quality of work life berpengaruh
langsung dan signifikan terhadap employee engagement (estimate = 0,447, p < 0,001). Quadlity of work life
berpengaruh positif dan signifikan terhadap workplace happiness (estimate = 0,076, p < 0,001). Selain itu,
workplace happiness berpengaruh signifikan terhadap employee engagement (estimate = 0,365, p < 0,001).
Analisis lebih lanjut menunjukkan bahwa workplace happiness dapat berperan sebagai mediasi parsial pada
pengaruh quality of work life terhadap employee engagement dengan (estimate = 0,200, p < 0,001). Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa workplace happiness dapat meningkatkan pengaruh quality of work life
terhadap employee engagement.
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LATAR BELAKANG

Sumber daya manusia (SDM) merupakan kekayaan yang
harus mendapat perhatian penuh dari manajemen, karena
sangat penting untuk keberhasilan perusahaan. SDM dalam
sebuah perusahaan biasanya disebut karyawan atau
employee yang memegang peranan penting dalam
melaksanakan setiap kegiatan perusahaan dengan kinerja
yang baik (Riono, 2021). Namun, seorang karyawan dapat
dianggap memiliki kinerja yang baik apabila menunjukan
keterikatan (engagement) erat dengan perusahaan dan
mampu memberikan kontribusi yang besar dan optimal bagi
perusahaan (Hesti & Rahmawati, 2023). Selain itu tanpa
kehadiran SDM yang memiliki engagement, kompetensi,
berkualitas tinggi, serta dedikasi terhadap tujuan
perusahaan, perusahaan tidak dapat mengoptimalkan
produktivitas dan profitabilitasnya (Karhani et al., 2022).

Menurut Yuwanto (dalam Aprilinda & Sahrah, 2022)
karyawan yang tidak memiliki engagement pasti tidak akan
merasa puas dengan pekerjaannya, terutama saat diberi
tugas tambahan. Karyawan cenderung mengekspresikan
keluhan saat menyelesaikan tugas tersebut. Selain itu,
karyawan juga rentan merasa bosan, sulit berkonsentrasi
selama bekerja, berisiko mengalami kelelahan yang
berlebihan dan cenderung ingin keluar dari pekerjaan.
Penelitian Azeem et al., (2020) menunjukkan bahwa
karyawan dengan engagement rendah cenderung memiliki
niat keluar dari perusahaan lebih cepat. Studi tersebut
menemukan bahwa pelanggaran kontrak psikologis, yang
membuat karyawan merasa dikhianati oleh organisasi,
meningkatkan ketidakpuasan dan disengagement, sehingga
meningkatkan niat keluar.

Kehilangan karyawan seperti ini menjadi perhatian
utama, terutama bagi manajemen SDM, karena berarti
kehilangan aset yang penting bagi perusahaan. Maka dari itu
memiliki karyawan yang setia dan loyal menjadi harapan
setiap perusahaan. Menurut Echols (dalam Arishanti, 2023)
kesetiaan terhadap perusahaan merupakan gambaran atau
bentuk dari employee engagement yang tinggi. Namun
sayangnya, data menunjukkan bahwa tingkat employee
engagement di banyak negara termasuk Indonesia masih
sangat rendah.

Laporan Gallup News memaparkan bahwa hanya 21%
karyawan yang merasa engaged secara aktif dengan
perusahaan dan pekerjaannya. Selanjutnya, laporan Global
Workplace untuk tahun 2022 menunjukkan bahwa hanya 24%
karyawan di Asia Tenggara termasuk Indonesia yang memiliki
engagement. Ini mengindikasikan bahwa tingkat employee
engagement di perusahaan-perusahaan Indonesia juga masih
rendah (Christina et al., 2023).

Salah satunya di PT Pupuk Kujang, berdasarkan hasil
wawancara dengan General Manager SDM menyatakan
bahwa angka engagement selama tiga tahun berturut-turut
tetap berada di bawah harapan perusahaan vyang
menginginkan angka di atas 85%. Sehingga karyawan
memunculkan dampak seperti tingkat absensi yang tinggi,
kurang produktif dalam bekerija, cenderung
mengekspresikan keluhan saat menyelesaikan tugas, kurang
efisien dalam menyelesaikan tugas dan sering kali

membutuhkan waktu lebih lama untuk menyelesaikan
pekerjaan, bahkan mencari peluang pekerjaan lain.

Sebagai BUMN, PT Pupuk Kujang memiliki tanggung
jawab untuk mendukung strategi dan kebijakan nasional.
Tingkat engagement yang tinggi dapat membantu
perusahaan mencapai target-target yang ditetapkan oleh
pemerintah dan berkontribusi pada pembangunan nasional.
Maka dari itu perusahaan merespons dengan melakukan
evaluasi tahunan terhadap tingkat employee engagement
tersebut.

Employee engagement adalah suatu kondisi di mana
seseorang merasa dirinya memiliki makna secara
menyeluruh, termotivasi dalam pekerjaan, mampu menerima
dukungan positif dari rekan kerja, bahkan dapat bekerja
secara efektif dan efisien dalam lingkungan kerja (Bernthal et
al., 2006). Schaufeli dan Bakker (dalam Sukoco et dl., 2020)
mengungkapkan bahwa karyawan dengan tingkat
engagement tinggi menunjukkan tiga perilaku umum yang
konsisten yaitu, say artinya berbicara positif tentang
organisasi, stay artinya keinginan untuk tetap berada dalam
organisasi, dan strive yang artinya meluangkan waktu,
tenaga, dan inisiatif untuk keberhasilan organisasi.

Adapun aspek-aspek employee engagement yaitu
menyelaraskan usaha dengan strategi, pemberdayaan, kerja
tim/kolaborasi, pertumbuhan dan pengembangan, dukungan
dan pengakuan, kepuasan dan loyalitas. Employee
engagement sendiri memiliki dampak positif, terutama
terhadap kinerja organisasi. Ketika organisasi memiliki
karyawan yang engaged, maka produktivitas organisasi akan
meningkat, memberikan keuntungan bagi organisasi secara
keseluruhan (Wijaya et al., 2021).

Menurut McBain  (2007) faktor-faktor yang
memengaruhi employee engagement yaitu budaya organisasi,
kepemimpinan, lingkungan kerja (working life). Faktor
tambahan yang berpotensi mempengaruhi employee
engagement yaitu workplace happiness dan quality of work life
(Lisabella, 2021). sMenurut Amelia et al. (2023) faktor quality
of work life dapat memengaruhi employee engagement,
sebab faktor tersebut bisa jadi pendukung ataupun
penghalang bagi employee engagement di perusahaan. Hal ini
di buktikan dalam penelitiannya yang menyatakan, quality of
work life berpengaruh signifikan sebesar 58,0% terhadap
employee engagement. Penelitian lain oleh Hakim & Bross
(2018) menyatakan bahwa, qudlity of work life memiliki
pengaruh yang positif sebesar 28% terhadap employee
engagement.

Menurut Easton & Laar (2018) quality of work life
adalah sebuah konsep teoritis yang memiliki tujuan untuk
menangkap esensi pengalaman kerja individu secara
menyeluruh. Aspek-aspek quality of work life meliputi,
general well-being, home-work interface, job and career
satisfaction, control at work, working condition, serta stress at
work.

Nugraha & Suhariadi (2021) menyatakan quality of
work life berpengaruh positif signifikan terhadap workplace
happiness, dan workplace happiness memiliki pengaruh
signifikan terhadap employee engagement. Kemudian
diketahui bahwa pengaruh langsung quality of work life
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terhadap employee engagement menjadi lebih signifikan jika
dimediasi oleh workplace happiness. Selain itu, menurut
penelitian Arief et al, (2021) menyatakan bahwa tidak
ditemukan pengaruh signifikan antara quality of work life
terhadap employee engagement Berdasarkan penelitian
sebelumnya, masih terdapat perbedaan nilai pengaruh yang
tidak konsisten antara pengaruh quality of work life terhadap
employee engagement, selain itu Masih sedikit penelitian
yang mengkaji workplace happiness sebagai variabel mediasi
di konteks perusahaan di Indonesia maka dari itu penulis
menambahkan workplace happiness sebagai variabel mediasi.

Butt et al., (2019) juga mengungkapkan bahwa quality
of work life diidentifikasi penting bagi workplace happiness
yang dirasakan pekerja. Pekerja yang merasa dirinya bahagia,
akan lebih setia dan termotivasi untuk bekerja lebih giat, yang
pada akhirnya akan meningkatkan engagement dan kinerja
karyawan secara keseluruhan.

Workplace happiness merupakan keadaan di tempat
kerja pada saat karyawan merasa senang bekerja sehingga
tidak merasa dirinya sedang bekerja, bekerja secara efisien,
serta mencapai tujuan kerja yang menjadi target, baik
ditingkat personal maupun organisasi (Arya & Atmawijaya,
2023). Sementara itu Garcia (2019) mendefinisikan workplace
happiness sebagai keadaan di mana individu merasa sangat
puas dengan hidupnya, mengalami emosi positif yang tinggi,
dan mengalami emosi negative rendah.

Robertson dan Cooper (dalam Isriadi & Zulkarnain,
2015) menyatakan bahwa memiliki karyawan yang merasa
bahagia bisa membawa manfaat bagi organisasi, contohnya
peningkatan produktivitas, tingkat kehadiran yang rendah
serta kepuasan pelanggan. Adapun aspek-aspek yang
mempengaruhi workplace happiness meliputi lingkungan
kerja dan faktor intrinsik pekerja (Ramirez-Garcia et al., 2019).

Lingkungan kerja yang kondusif dan faktor intrinsik,
seperti motivasi dan kepuasan pribadi, sangat berperan
dalam menciptakan workplace happiness. Lebih lanjut,
workplace happiness juga memiliki pengaruh terhadap
employee engagement. Karyawan yang merasa bahagia
dalam pekerjaannya cenderung lebih engaged, berdedikasi,
dan efektif dalam memenuhi kebutuhan psikologisnya
melalui pekerjaan (Butt et dal., 2019). Hal ini menunjukkan
bahwa workplace happiness tidak hanya bermanfaat bagi
karyawan secara individu, tetapi juga memberikan dampak
positif bagi organisasi secara keseluruhan.

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji lebih lanjut
peran mediasi workplace happiness pada pengaruh quality of
work life terhadap employee engagement. Berdasarkan latar
belakang tersebut maka hipotesis penelitian ini yaitu, H1
terdapat pengaruh qualit of work life terhadap employee
engagement, H2 terdapat pengaruh quality of work life
terhadap workplace happiness, H3 terdapat pengaruh
workplace happiness terhadap employee engagement, H4
terdapat peran mediasi workplace happiness pada pengaruh
qulity of work life terhadap employe engagement.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan dengan pendekatan
kuantitatif korelasional berjenis survey. Desain penelitian ini
adalah asosiatif kausal yang bertujuan untuk memberikan
gambaran secara jelas serta menguji hipotesis yang telah
ditetapkan. Variabel penelitian terdiri dari variabel
independen (quality of work life), variabel dependen
(employee engagement), dan variabel mediator (workplace
happiness).

Subjek Penelitian

Penelitian ini memiliki populasi berjumlah 995
karyawan PT Pupuk Kujang. Sampel dalam penelitian ini
dipilih menggunakan rumus Slovin, dan menghasilkan
sebanyak 191 responden dari karyawan PT Pupuk Kujang.
Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah
convenience sampling, yang merupakan jenis non-probability
sampling.

Metode Pengumpulan Data

Instrumen yang dipergunakan pada penelitian ini yaitu
skala psikologi. Employee engagement diukur menggunakan
skala Development Dimensions International (DDI) yang
merupakan adopsi dari (Bernthal et al., 2006) skala ini
memiliki 6 aspek vyaitu, menyelaraskan usaha dengan
strategi, pemberdayaan, kerja tim/kolaborasi, pertumbuhan
dan pengembangan, dukungan dan pengakuan, kepuasan
dan loyalitas. Contoh aitem dalam skala ini yaitu, “dalam
lingkungan kerja, saya dapat melihat adanya efisiensi sumber
daya, waktu, dan anggaran”. Skala ini mempunyai 20 aitem
dengan 5 opsi jawaban (1=“sangat tidak setuju”, 5="sangat
setuju”). Hasil uji validitas 20 aitem skala DDI menunjukan
rentang angka korelasi mulai dari 0,439 hingga 0,795 yang
artinya valid, dengan tingkat reliabilitas cronbach’s alpha
sebesar 0,917 artinya reliabel.

Quality of work life ini diukur dengan menggunakan
skala Quality of Working Life (QoWL) yang merupakan adopsi
dari Easton dan Laar (2018) meliputi aspek general well-being,
home-work interface, job and career satisfaction, control at
work, working condition serta stress at work. Contoh aitem
dalam skala ini yaitu, “saya punya sasaran dan tujuan dalam
melakukan pekerjaan”. Skala ini mempunyai 23 aitem dengan
dengan 5 opsi jawaban (1=*“sangat tidak setuju”, 5=“sangat
setuju”). Hasil uji validitas 23 aitem skala QoWL menunjukan
rentang angka korelasi mulai dari 0,411 hingga 0,795 yang
artinya valid, dengan reliabilitas cronbach’s alpha sebesar
0,940 yang artinya reliabel.

Workplace happiness diukur menggunakan Happiness
at Work Measurement Scale yang merupakan adopsi dari
Ramirez-Garcia (2019), meliputi aspek lingkungan kerja dan
faktor intrinsik pekerja. Contoh aitem dalam skala ini yaitu,
“di tempat kerja, saya dapat imbalan yang adil”. Skala ini
mempunyai 11 aitem dengan 7 opsi jawaban (1=*‘sangat tidak
setuju”, 7=“sangat setuju”). Hasil uji validitas 11 aitem skala
Happiness at Work Measurement Scale menunjukan rentang
angka korelasi mulai dari 0,585 hingga 0,830 yang artinya
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valid, dengan reliabilitas cronbach’s alpha sebesar 0,928 yang
artinya reliabel.
Teknik Analisis Data

Uji asumsi yang digunakan dalam penelitian ini yaitu
uji normalitas dan uiji linearitas. Apabila dari hasil uji asumsi
data dinyatakan normal, maka uji hipotesis dapat dilakukan
menggunakan uji regresi statistik model analisis jalur (path
analysis). Dalam melakukan analisis data peneliti
menggunakan software SPSS versi 26.0 dan JASP.

HASIL PENELITIAN

Berikut adalah tabel hasil uji karakteristik responden
penelitian.
Tabel 1. Karakteristkik Responden

Karakteristik Kategorisasi Jumlah  Presentase
Jenis Kelamin Laki-Laki 173 90,6%
Perempuan 18 9,4%
Usia Kurang dari 31 Tahun 18 9.4%
31-35 Tahun 33 17.3%
36-40 Tahun 77 40.3%
41-45 Tahun 34 17.8%
46-50 Tahun 16 8.4%
Lebih dari 50 Tahun 13 6.8%
Pendidikan SMA 76 39.8
D3 1 5.8%
S1 104 54.5%
Bagian/Departemen  Operasional SDM 23 12%
Pengamanan 8 4.2%
Sekretariat Tata Kelola 8 4.2%
Produksi 90 47.1%
Pengembangan dan Portofolio 1 5.8%
SBU 21 11.0%
Mekanik 2 1.0%
Administrasi Keuangan 18 9.4%
Transformasi Bisnis 9 4.7%
Satuan Pengawas Intern (SPI) 1 5%
Masa Kerja 0-9 Tahun 23 12%
10-15 Tahun 80 41.9%
16-20 Tahun 65 34%
21-25 Tahun 5 2.6%
26-30 Tahun 7 3.7%
Lebih dari 30 1 5.8%
Status Pernikahan Menikah 178 93.2%
Belum Menikah 13 6.8%

Berdasarkan tabel karakteristik responden di atas
kebanyakan responden di penelitian ini berjenis kelamin laki-
laki (90,6%) dengan usia dominan 36-40 tahun (40,3%) dan
memiliki pendidikan S1 (54,5%). Sebagian besar responden
bekerja di bagian produksi (47,1%) dan memiliki masa kerja 10-
15 tahun (41,9%). Selain itu, mayoritas responden sudah
menikah (93,2%).

Kemudian dilakukan uji normalitas untuk menentukan
apakah data di penelitian terdistribusi normal. Uji normalitas
menggunakan metode  Kolmogorov-Smirnov  dengan
persamaan Monte Carlo. Apabila nilai Monte Carlo Sign (2-
Tailed) lebih besar dari 0.05 (Sign>0.05) maka data dianggap
normal.

Tabel 2. Uji Normalitas Employee Engagement, Quality of
Work Life dan Workplace Happiness
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Monte Carlo Sig. (- Standar Keterangan
tailed) Normalitas
0,147 >0,05 Normal

Dari hasil uji normalitas yang ditampilkan dalam
tabel diatas, diketahui bahwa nilai signifikan yaitu 0.147 > 0.05
sehingga dapat dinyatakan bahwa ketiga variabel penelitian
ini berdistribusi normal. Selanjutnya uji linearitas yang
memiliki tujuan untuk menentukan apakah korelasi antara
variabel terikat dan variabel bebas membentuk garis linear.

Tabel 3. Uji Linearitas

Sig.
Linearity Deviation from Keterangan
Linearity
Employee engagement * 0.000 0.139 Linear
Quality of work life
Employee engagement * 0.000 0.239 Linear

Workplace happiness

Berdasarkan hasil uji linearitas, variabel employee
engagement terhadap quality of work life menunjukan nilai
sig. Deviation from Linearity sebesar 0,139 > 0,05. Hal ini
berarti adanya hubungan linear antara variabel employee
engagement terhadap quality of work life pada karyawan di
PT Pupuk Kujang. Sedangkan hasil uji linearitas, variabel
employee engagement terhadap workplace happiness
memperoleh nilai sig. Deviation from Linearity sebesar 0.239
> 0,05. Hal ini memperlihatkan bahwa ada hubungan linear
antara variabel employee engagement terhadap workplace
happiness pada karyawan di PT Pupuk Kujang.

Berikutnya peneliti  melakukan uji  hipotesis
menggunakan regresi linear model analisis jalur (path
analysis). Berikut hasil analisis regresi model analisis jalur
(path analysis):

Tabel 4. Path coefficients

Estimate ::lc"or \z/_alue p
S#;;zﬁ:q);:frk life — Employee 0.447 0.076  5.885 <.001
S:;Fl)iﬁ)]/ezz work life — Workplace 0.445 0.069  6.463 < 001
Workplace happiness — 0.450 0.072  6.221 <.001

Employee engagement

Berdasarkan data di atas menunjukan bahwa terdapat
pengaruh langsung (Direct effect) yang positif signifikan dari
variabel quality of work life terhadap employee engagement
dengan nilai estimate 0,447 skor p 0,001 < 0,05, yang artinya
Ho ditolak Ha diterima, dengan kata lain hipotesis H1
diterima. Data di atas juga menunjukan adanya pengaruh
langsung yang positif signifikan dari variabel quality of work
life terhadap workplace happiness yang mana nilai estimate
0,445 skor p 0,001 < 0,05 yang artinya Ho ditolak Ha diterima
dengan kata lain hipotesis H2 diterima. Kemudian adanya
pengaruh langsung yang positif signifikan workplace
happiness terhadap employee engagement dengan nilai
estimate 0,450 skor p 0,001 < 0,05 yang artinya Ho ditolak Ha
diterima, atau dengan kata lain hipotesis H3 diterima.
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Tabel 5. Indirect Effects

Estimate  Std. z-value p
Error
Quality of work life — 0.200 0.045 4482 <.001

Workplace happiness —
Employee engagement

Berdasarkan tabel indirect effects di atas, nilai p < 0,001
sedangkan nilai estimate yaitu 0,200, yang artinya Ho ditolak
Ha diterima, dengan kata lain hipotesis H4 diterima. Ini
mengungkapkan bahwa terdapat pengaruh tidak langsung
melalui variable mediasi workplace happiness pada pengaruh
quality of work life terhadap employee engagement yang
artinya hipotesis diterima.

Tabel 6. Total effects
Std.
Error

Estimate z-value P

Quality of work life —

<.001
Employee engagement

0.647 0.075 8.577

Berdasarkan tabel di atas, maka total effects atau
pengaruh total dari efek langsung maupun tidak langsung
dari variabel quality of work life, employee engagement, dan
workplace happiness memiliki nilai yang signifikan dengan
nilai p 0,001 < 0,05 dan nilai estimate atau besaran pengaruh
yaitu 0,647 . Adapun analisis model mediasi dalam penelitian
ini disajikan melalui gambar jalur (path plot) di bawah ini:

Gambar 1. Path Plot

-
z

Y: Employee Engagement
X: Quality of Work Life
Z: Workplace Happiness

'
31 X 0.45 3

v
.

Y
=<

Kemudian dilakukan uji koefisien determinasi. Nilai
koefisien determinasi (R?) berkisar antara o hingga 1. Semakin
mendekati 1 nilai R?, semakin kuat pengaruh variabel
prediktor terhadap variabel dependen.

Tabel 7. Koefisien determinasi
Model R R?
1 0,632 0,400

Adjusted?
9,393

Model R R? Adjusted
RZ
1 0.632 0.400 0.393

Berdasarkan tabel 7, nilai koefisien determinasi (R?)
sebesar 0,400, artinya quality of work life dan workplace
happiness secara bersamaan mempengaruhi employee
engagement sebesar 40%, sisanya yaitu 60% dipengaruhi oleh
variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

PEMBAHASAN

Penelitian ini bertujuan untuk menguji peran mediasi
workplace happiness pada pengaruh quality of work life
terhadap employee engagement di PT Pupuk Kujang. Hasil
analisis mengindikasikan bahwa workplace happiness dapat
berperan sebagai mediator dalam pengaruh quality of work
life terhadap employee engagement baik secara langsung
maupun tidak langsung. Artinya, semakin baik quality of work
life yang dirasakan oleh karyawan, semakin tinggi pula
tingkat employee engagement

Selain itu hasil analisis hipotesis (H1), quality of work
life mempunyai pengaruh langsung yang positif signifikan
terhadap employee engagement. Ini menunjukkan semakin
baik quality of work life yang dirasakan oleh karyawan,
semakin tinggi pula tingkat employee engagement. Temuan
ini konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh Amelia et
al. (2023), yang menyatakan bahwa quality of work life dapat
memengaruhi employee engagement karena faktor tersebut
bisa menjadi pendukung maupun penghalang bagi employee
engagement di perusahaan. Faktor-faktor dalam quality of
work life yakni lingkungan kerja yang nyaman, keseimbangan
kerja-hidup, dan dukungan manajemen dapat memperkuat
rasa employee engagement terhadap perusahaan.

Selanjutnya, analisis hipotesis (H2) menunjukkan
bahwa quality of work life juga berpengaruh positif dan
signifikan terhadap workplace happiness. Artinya, apabila
tingkat quality of work life yang dimiliki oleh karyawan tinggi,
maka tingkat workplace happiness yang dirasakan akan
meningkat. Hasil penelitian ini konsisten dengan temuan
Sahni (2019) yang menunjukkan bahwa peningkatan quality
of work life berbanding lurus dengan peningkatan workplace
happiness yang dirasakan oleh para pekerja.

Workplace happiness kemudian diketahui memiliki
pengaruh signifikan terhadap employee engagement yang
artinya hipotesis (H3) diterima. Hal ini serupa dengan
penelitian Butt et al. (2019) yang menyatakan bahwa
workplace happiness memiliki pengaruh terhadap employee
engagement karena karyawan yang merasa bahagia dalam
pekerjaannya cenderung lebih engaged, berdedikasi dan
efektif dalam memenuhi kebutuhan psikologisnya melalui
pekerjaan. Selain itu menurut Nugraha & Suhariadi (2021)
karyawan yang merasa bahagia di tempat kerja cenderung
lebih terlibat dan bersemangat dalam menjalankan tugasnya,
yang pada gilirannya meningkatkan employee engagement.
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Analisis lebih lanjut menunjukkan bahwa workplace
happiness memediasi pengaruh quality of work life terhadap
employee engagement. Ini mengindikasikan bahwa pengaruh
tidak langsung melalui workplace happiness signifikan, maka
hipotesis (H4) diterima. Butt et al. (2019) juga menyatakan
bahwa quality of work life penting dalam memelihara
workplace happiness, yang pada akhirnya meningkatkan
employee engagement.

Berdasarkan temuan ini maka dapat disimpulkan
workplace happiness dapat berperan sebagai mediasi pada
pengaruh quality of work life terhadap employee engagement
baik secara langsung maupun tidak langsung. Pengaruh
langsung quality of work life terhadap employee engagement
yaitu 44,7% dengan pengaruh yang lebih meningkat apabila
dimediasi oleh workplace happiness yaitu menjadi 64,7%.

Rekomendasi untuk penelitian mendatang diharapkan
dapat meneliti serta mengungkap faktor lain di luar variabel
yang sedang diteliti yang dapat mempengaruhi tingkat
employee engagement, seperti organizational culture dan
leadership.  Selain itu, organisasi diharapkan dapat
mengimplementasikan  strategi yang efektif untuk
meningkatkan employee engagement seperti fokus pada
upaya meningkatkan kebahagiaan karyawan melalui
komunikasi yang efektif, peluang pengembangan Kkarir,
membuat lingkungan kerja yang mendukung, serta
memberikan penghargaan yang layak untuk kinerja
karyawan.

KESIMPULAN

Berdasarkan temuan ini maka dapat disimpulkan
bahwa qualit of work life berpengaruh terhadap employee
engagement, terdapat pengaruh quality of work life terhadap
workplace happiness, lalu pengaruh workplace happiness
terhadap employee engagement, kemudian terdapat peran
mediasi workplace happiness pada pengaruh qulity of work
life terhadap employe engagement.
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