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Abstract: Adaptation of Eudaimonic Workplace Well-being Scale Indonesian Version. 

This study aims to adapt the Eudaimonic Workplace Well-being Scale (EWWS) to the 

Indonesian context. Eudaimonic Workplace Well-being is a construct with two 

dimensions, namely Intrapersonal Workplace Well-Being and Interpersonal Workplace 

Well-being. The approach in this research was quantitative with a survey method. There 

were 201 employees from one of the plantation companies in Indonesia who participated 

in the study. Data analysis was applied using Lisrel 8.8. Confirmatory factor analysis was 

used to measure the validity of the constructs. Convergent validity was shown by 

correlating EWWS with the Utrecht Work Engagement Scale (UWES), while 

disCRiminant validity was revealed by connecting EWWS with the Perceived Stress Scale 

(PSS). Calculation of reliability using Contract Reliability (CR). The results of data 

analysis using confirmatory factor analysis showed a fit with the model proposed based on 

tha date gathered. UWES is positively related to Intrapersonal Workplace Well-being and 

Interpersonal Workplace Well-being. Moreover, a negative correlation is proven in the 

relationship between EWWS and PSS. Regarding the research, it can be concluded that the 

EWWS is valid and reliable for using in the Indonesian context. 

 

Keywords: Employee Well-Being, Eudaimonic Well-Being, Adaptation, Indonesia. 

 

Abstrak: Adaptasi Eudaimonic Workplace Well-Being Scale (EWWS) Versi 

Indonesia. Penelitian ini bertujuan untuk melakukan adaptasi alat ukur Eudaimonic 

Workplace Well-being Scale (EWWS) agar dapat digunakan dalam konteks Indonesia. 

Eudaimonic Workplace Well-being merupakan konstrak dengan dua dimensi yaitu 

Interpersonal Workplace Well-Being dan Intrapersonal Workplace Well-being. 



116 Jurnal RAP UNP, Vol. 13, No. 2, November 2022, hal. 115-125 

 

ELECTRONIC ISSN 2622-6626 

 
UNP JOURNALS 

 

 

Pendekatan dalam penelitian ini adalah kuantitatif dengan metode survey. Terdapat 201 

orang karyawan dari salah satu perusahaan perkebunan di Indonesia yang menjadi subjek 

penelitian. Analisis data dilakukan dengan menggunakan Lisrel 8.8. Confirmatory Factor 

Analysis digunakan untuk mengukur validitas konstrak. Validitas konvergen ditunjukkan 

dengan mengkorelasikan EWWS dengan Ultrecht Work Engagement Scale (UWES), 

sedangkan validitas diskriminan dilakukan dengan mengkorelasikan EWWS dengan 

Perceived Stress Scale (PSS). Perhitungan reliabilitas menggunakan Constract Reliability 

(CR). Hasil analisis data dengan confirmatory factor analysis menunjukkan fit dengan 

model yang diajukan berdasarkan data yang diperoleh. UWES berhubungan positif dengan 

Interpersonal Workplace Well-being dan Intrapersonal Workplace Well-being. Sebaliknya 

korelasi yang negatif terlihat pada hubungan EWWS dengan PSS. Berdasarkan hal tersebut 

dapat disimpulkan bahwa EWWS valid dan reliabel untuk digunakan dalam konteks 

Indonesia. 

 

Kata kunci: Employee Well-Being, Eudaimonic Well-Being, Adaptasi, Indonesia. 

 

PENDAHULUAN  

Well-being menjadi pembahasan yang terus 

berkembang selama beberapa dekade 

terakhir, termasuk dalam bidang organisasi 

dan industri. Para peneliti tentang well-being 

menjelaskan dua perspektif yang saling 

melengkapi untuk memahami well-being, 

yaitu hedonic dan eudaimonic (Culbertson et 

al., 2010).  

Sebuah studi menunjukkan bahwa feeling 

good dan berfungsi dengan baik pada well-

being diatur oleh dua perbedaan, yaitu 

mekanisme hedonic dan eudaimonic. Pada 

level state kebahagiaan, perasaan hedonic 

biasanya dialami ketika hidup bisa dilalui 

dengan mudah atau dapat mencapai suatu 

tujuan. Di sisi lain, inspirasi adalah perasaan 

eudaimonic yang biasanya dialami ketika 

menghadapi tantangan dalam proses 

pencapaian tujuan. Pada tingkat sifat, 

pertumbuhan pribadi berhubungan dengan 

eudaimonic daripada mekanisme hedonic. 

Sisi lain menunjukkan bahwa situasi kerja 

yang kompleks meningkatkan inspirasi dan 

menurunkan kebahagiaan. Pengembangan 

diri memiliki efek yang lebih kuat pada 

inspirasi daripada kebahagiaan. Perasaan 

menyenangkan (hedonic) dan fungsi optimal 

(eudaimonic) memiliki peran yang berbeda 

dalam pengaturan perilaku, dan dibedakan 

satu sama lain (Straume & Vittersø, 2012). 

Pada pembahasan well-being dalam setting 

organisasi lebih banyak dilakukan dalam 

perspektif hedonic dibandingkan 

eudaimonic, berdasarkan hal ini maka Bartels 
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et al., (2019) kemudian melakukan penelitian 

dan melakukan pengembangan alat ukur 

Eudaimonic Workplace Well-Being.  

Tradisi eudaimonic dalam psikologi 

bertujuan untuk menggambarkan 

serangkaian pengalaman, motif, dan fungsi, 

di luar pengaruh positif dan kepuasan, yang 

mencerminkan proses yang terlibat dalam 

kehidupan yang dijalani dengan baik (Ryan 

et al., 2008). Eudaimonic sebagai fungsi 

mengacu pada evaluasi, dari waktu ke waktu, 

seberapa baik fungsi seseorang secara umum 

(Huta & Waterman, 2014). Aspek 

eudaimonic well-being termasuk memiliki 

makna dalam hidup, pertumbuhan pribadi, 

bertindak sesuai dengan nilai-nilai yang 

dipegang teguh, dan memiliki rasa diri yang 

cukup untuk mewujudkan potensi secara 

optimal. (Waterman, 1993). 

Memperoleh dan merasakan eudaimonic 

berkontribusi terhadap well-being jangka 

panjang, melalui perilaku dan kognisi yang 

berada dalam kendali dan pengaruh dan 

menginspirasi usaha dan pencapaian tujuan 

(der Kinderen & Khapova, 2020). 

Berdasarkan hal tersebut bila uedaimonic 

well-being dirasakan lebih panjang maka 

dapat berdampak pada produktifitas yang 

lebih menetap, yang pada banyak penelitian 

telah membuktikan bahwa well-being dapat 

mempengaruhi kinerja (Krekel et al., 2019; 

Obrenovic et al., 2020; Peccei & Van De 

Voorde, 2019). 

Peneliti di bidang organisasi telah mengukur 

well-being dan menunjukkan  bahwa well-

being di tempat kerja bersifat multidimensi 

(Page & Vella-Brodrick, 2009). Eudaimonic 

workplace well-being sendiri merupakan 

konstrak yang memiliki dua dimensi yaitu 

Interpersonal Workplace Well-being dan 

Intrapersonal Workplace Well-being (Bartels 

et al., 2019). 

Well-being sangat penting dalam bekerja. 

Karyawan yang mengalami tingkat well-

being yang tinggi akan menunjukkan kinerja 

yang baik dan begitu juga sebaliknya 

(Nielsen et al., 2017). Berdasarkan hal 

tersebut maka sangat penting meneliti well-

being, terutama dalam perspektif eudaimonic 

karena akan berkaitan dengan proses 

pertumbuhan seseorang secara pribadi. Di 

Indonesia sendiri, adaptasi EWWS ini belum 

tersedia, sehingga penelitian ini sangat 

penting agar diperoleh alat ukur yang telah 

diadaptasi dalam versi Bahasa Indonesia, 

kemudian dilihat validitas dan reliabilitasnya 

apakah dapat digunakan pada penelitian well-

being dalam setting kerja terutama yang 

menggunakan pendekatan eudaimonic. 

Berdasarkan hal tersebut maka tujuan 

penelitian ini adalah mengadaptasi EWWS 

dalam versi Bahasa Indonesia. 

METODE PENELITIAN 
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Penelitian menggunakan metode survey yang 

melibatkan 201 orang karyawan dari salah 

satu perusahaan perkebunan di Indonesia. 

Kriteria responden penelitian adalah telah 

bekerja minimal dua tahun karena dengan 

telah bekerja selama dua tahun telah 

merasakan dan mengalami bagaimana well-

being di tempat kerjanya. Proses adaptasi 

menggunakan panduan International Test 

Comission tahun 2017 (ITC, 2017) diawali 

dengan meminta izin kepada pemilik skala 

aslinya (Bartels et al., 2019) melalui email. 

Setelah email dibalas oleh pemilik skala 

tersebut dan memberikan izin kepada peneliti 

kemudian dilanjutkan dengan Langkah-

langkah berikutnya. Proses menterjemahkan 

skala dimulai dengan forward translation 

kemudian dilanjutkan dengan backward 

translation. Hasil terjemahan tersebut 

kemudian didiskusikan dengan lima tim ahli 

psikologi dan manajemen yang menguasai 

bahasa Inggris dengan baik. Kemudian 

dilakukan tes keterbacaan kepada sepuluh 

orang responden, Responden yang 

diwawancarai untuk uji keterbacaan 

memiliki kriteria telah bekerja minimal dua 

tahun pada suatu perusahaan atau organisasi. 

Setelah itu pada beberapa kalimat terdapat 

beberapa dimodifikasi berdasarkan hasil uji 

keterbacaan, dimana beberapa kata dalam 

kalimat yang telah diterjemahkan diperbaiki 

atau diganti sehingga lebih mudah dipahami 

dalam konteks bahasa Indonesia. 

EWWS didistribusikan secara online setelah 

mendapatkan izin resmi dari perusahaan. 

Pada EWWS tersebut dicantumkan 

penjelasan tentang penelitian dengan 

informed consent. Pada penjelasan sebelum 

penelitian disampaikan bahwa kerahasiaan 

data yang didapatkan pada penelitian ini 

dijamin oleh peneliti baik dalam proses 

penelitian maupun publikasi. Kerahasiaan 

data dijamin oleh peneliti dengan password 

yang hanya diketahui oleh tim peneliti, 

begitu juga dengan data pribadi tidak akan 

dipublikasikan. Tautan EWWS yang telah 

diperiksa dan dicek kelengkapannya 

kemudian dikirimkan ke departemen sumber 

daya manusia perusahaan untuk dibagikan 

kepada karyawan yang memenuhi 

persyaratan untuk mengisi skala penelitian. 

Selain EWWS, terdapat juga skala skala 

lainnya yang nantinya akan digunakan 

sebagai validitas konvergen, yaitu Utrecht 

Work Engagement Scale (UWES) dan 

Perceived Stress Scale (PSS) untuk validitas 

diskriminan. 

Work engagement diukur dengan 

menggunakan Utrecht Work Engagement 

Scale (UWES) versi Indonesia yang terdiri 

dari sembilan item. Skor UWES berkisar dari 

1 sampai 5, dengan pilihan jawaban tidak 

pernah sampai selalu. UWES menggunakan 

versi Indonesia yang telah diadaptasi dan 

divalidasi (Rahmadani et al., 2019). 

Sementara itu, stres yang dinilai pada 
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penelitian ini diukur dengan Perceived Stress 

Scale (Cohen, 1986), yang sebelumnya telah 

diterjemahkan oleh (Saraswati, 2017), 

dengan total 10 item dengan skor 1-5 tidak 

pernah hingga sering. Sedangkan EWSS 

sendiri memiliki 18 item dengan skor 1-7 dan 

pilihan jawaban berkisar dari sangat setuju 

hingga sangat tidak setuju. 

Untuk menganalisis validitas konstruk, 

dilakukan confirmatory factor analysis. 

Analisis data dengan lisrel 8.8. Reliabilitas 

dinilai berdasarkan nilai CR. Validitas 

konvergen diuji dengan mengkorelasikan 

EWWS dengan UWES, sedangkan validitas 

diskriminan diuji dengan mengkorelasikan 

EWWS dengan PSS. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Hasil 

Konstrak yang terdiri atas dua dimensi 

dikonfirmasi dengan melakukan 

Confirmatory Factor Analysis diestimasi 

dengan maximum Likelihood menggunakan 

Lisrel 8.80. Hasil analisis menunjukkan  nilai 

chi-square = 35,87, df = 19, p-value = 

0,01096 dan RMSEA = 0,067 menunjukkan 

hasil yang kurang sesuai. Setelah 

dimodifikasi dengan mengkorelasikan eror 

antar item diperoleh Chi-Square = 24,58, df 

= 18, p-value = 0,13681, dan RMSEA = 

0,043. Hal tersebut menunjukkan bahwa 

model pengukuran tersebut fit dengan data. 

Berdasarkan Tabel 2, menunjukkan bahwa 

nilai goodness-of-fit yang diperoleh dari hasil 

output menunjukkan standar yang 

diharapkan berdasarkan nilai goodness of fit 

ahli Jöreskog & Sörbom (1996) dapat 

terpenuhi dengan cukup baik. Sedangkan 

untuk loading factor setiap dimensi dapat 

dilihat pada Tabel 1. 

Tabel 1. Koefisien Muatan Faktor EWWS  

Dimensi Item 
Loading 

Factor 

Interpersonal 

Workplace 

Well-being 

Di antara orang-orang yang bekerja bersama saya, saya merasa ada 

rasa persaudaraan dengan mereka 
0.78 

Saya merasa dekat dengan orang-orang di lingkungan kerja saya 0.91 

Saya merasa adanya ikatan batin dengan orang-orang di lingkungan 

kerja saya 
0.69 

Saya menganggap orang-orang yang bekerja bersama saya sebagai 

teman saya. 
0.58 

Intrapersonal 

Workplace 

Well-being 

Saya penuh dengan perasaaan semangat melakukan pekerjaan saya 0.80 

Saya merasa memiliki tujuan yang bermakna dalam bekerja 0.83 
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Pekerjaan saya sangat penting bagi saya 0.73 

Saya merasa saya dapat terus berkembang sebagai seseorang dalam 

pekerjaan saya 
0.72 

 

Gambar 1. CFA EWWS (T-Values) 

 

Tabel 2. Hasil Pengujian Kesesuaian Model (Goodness of Fit) EWWS 

Indikator Fit 
Nilai yang 

Direkomendasikan 
Evaluasi Model 

Hasil 

Penelitian 

Absolute Fit       

Probabilitas p > 0,05 Signifikan 0,13681 

Normed Chi-Square < 2 Over Fitting 
1,366 

(X2/df) 2 < X2/df <5 Good Fit 

RMSEA < 0,10 Good Fit 

0,043  < 0,05 Very Good Fit 

  < 0,01 Outstanding Fit 

GFI > 0,9 Marginal Fit  0,97 

InCRemental Fit       

NNFI 0,98 Good Fit  0,98 

AGFI > 0,9 Marginal Fit  0,94 

 

Hasil perhitungan CFA pada Tabel. 1 

menunjukkan bahwa loading factor 

tertinggi pada dimensi Interpersonal 

Workplace Well-Being yaitu pada item 

kedua sebesar 0,91. Sedangkan untuk 

dimensi Intrapersonal Workplace Well-

Being loading factor paling tinggi juga 

pada item kedua sebesar 0.83. Tabel 

tersebut juga menunjukkan bahwa semua 

item pembentuk setiap dimensi memiliki 

loading factor (λ) ≥ 0,5 yang artinya alat 

ukur ini memiliki validitas konstrak yang 

baik, dimana item-item pada alat ukur ini 

menggambarkan konstrak yang diukur. 
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Berdasarkan hasil perhitungan 

confirmatory factor analysis pada Gambar 

1. Dengan memggunakan T-Value dapat 

diketahui bahwa semua item pembentuk 

setiap dimensi dinyatakan valid.  Hal ini 

dapat dilihat dari nilai T-value>1,96. 

Validitas Konvergen, Diskriminan dan 

Constract Reliability 

Selain itu, untuk menunjukkan validitas 

konvergen digunakan work engagement 

dan perceived stress untuk menguji 

validitas diskriminan EWWS. Berdasarkan 

data empiris yang diperoleh menunjukkan 

korelasi antara dimensi EWWS, 

Interpersonal Workplace Well-Being 

dengan dan Intrapersonal Workplace Well-

Being dengan UWES serta PSS yang terlihat 

pada Tabel 3. Nilai CR untuk Interpersonal 

Workplace Well-Being adalah 0,858 

sedangkan Nilai CR untuk Intrapersonal 

Workplace Well-Being adalah 0,858 yang 

lebih besar dari 0,7, menunjukkan bahwa 

EWWS dinyatakan reliabel, dimana semua 

manifest EWWS dapat memberikan 

pengukuran yang konsisten terhadap  

dimensi-dimensi dari  

variabel laten Eudaimonic Workplace Well-

Being. Dengan demikian dapat dikatakan 

bahwa EWWS valid berdasarkan uji 

validitas konstrak dengan CFA, dan uji 

validitas konvergen serta diskriminan. 

Selain itu nilai CR yang lebih besar dari 0,7 

menunjukkan bahwa alat ukur ini reliabel 

dan memenuhi syarat untuk digunakan di 

Indonesia.Hal ini dapat dilihat dari nilai T-

value>1,96. 

 

Pembahasan 

Penelitian ini bertujuan untuk mengadaptasi 

EWWS dalam versi Bahasa Indonesia. 

Berdasarkan confirmatory factor analysis 

didapatkan model pengukuran yang fit 

dengan data yang dirujuk dari nilai 

Goodness of fit yang tergolong baik, factor 

loading yang berada diatas 0,5 serta T-

Value yang lebih besar dari 1,96. 

Validitas konstrak juga terbukti pada 

penelitian ini, dimana setiap dimensi dari 

Eudaimonic Workplace Well-being 

berhubungan positif dengan work 

engagement. Hal ini sejalan dengan 

penelitian yang menunjukkan bahwa work 

Tabel 3. Korelasi antar Variabel Pengukuran 

  Pengukuran 1 2 3 4 

1 Interpersonal Workplace Well-Being -    

2 Intrapersonal Workplace Well-Being .722** -   

3 Work Engagement .344** .574** -  

4 Perceived Stress -.334** .442** -.429** - 

 ** signifikan pada taraf 0.01     
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engagement berhubungan dengan well-

being (Caesens et al., 2014; Shimazu et al., 

2012, 2015). 

Validitas diskriminan juga terbukti, dari 

hasil perhitungan menunjukkan korelasi 

yang negatif antara Eudaimonic Workplace 

Well-being dengan Perceived stress yang 

sejalan dengan studi lainnya (Keeman et al., 

2017). Penelitian lainnya juga 

menunjukkan hal yang sama, dimana 

interpretasi kausal dari tuntutan pekerjaan 

dan ketegangan sebagai salah satu bentuk 

manifestasi dari stress menjadi faktor risiko 

untuk well-being karyawan (Elovainio et 

al., 2015). 

Dengan terbuktinya model pengukuran 

dalam proses adaptasi ini, maka EWWS 

versi Indonesai ini dapat digunakan lebih 

lanjut pada penelitian-penelitin tentang 

well-being pada setting pekerjaan. Adaptasi 

EWWS yang dikembangkan oleh Bartels et 

al. (2019) dapat digunakan terutama bila 

ingin melihat dari perspektif eudaimonic 

well-being yang berfokus pada 

pertumbuhan. Penelitian-penelitian well-

being dalam setting pekerjaan ini penting, 

karena Studi sebelumnya memperlihatkan 

kinerja yang tinggi diprediksi oleh well-

being (Cotton & Hart, 2003; Nielsen et al., 

2017). Disamping itu, well-being dalam 

setting pekerjaan sangat krusial bagi 

kelangsungan dan perkembangan 

organisasi.  

 

SIMPULAN DAN SARAN 

Simpulan 

 Penelitian ini menunjukkan bahwa 

EWWS valid dan reliabel untuk digunakan 

dalam konteks Indonesia setelah diadaptasi 

dalam versi Bahasa Indonesia. Hal ini 

terlihat dari sifat psikometrik EWWS yang 

terbukti dengan cukup baik, sehingga 

adaptasi skala ini dapat dikatakan telah 

memperoleh hasil yang sesuai. Kekurangan 

penelitian ini adalah, subjek penelitian yang 

terbatas karena berasal dari satu perusahaan 

saja. Selain itu, konstrak yang digunakan 

untuk membuktikan validtias konvergen 

dan diskriminan masing-masing baru 

menggunakan satu konstrak psikologi atau 

alat ukur.  

 

Saran 

 Hasil penelitian ini telah 

mengadaptasi alat ukur yang valid dan 

reliabel sehingga dapat digunakan sebagai 

alat ukur pada penelitian-penelitian yang 

mengukur tentang well-being karyawan. 

Untuk penelitian lebih lanjut, skala ini 

dapat diuji dengan konstruk psikologis 

lainnya untuk validitas konvergen dan 

diskriminan. Selain itu, alat ukur ini juga 

dapat diuji pada topik penelitian lain 

dengan perusahaan lainnya yang memiliki 

core business yang berbeda dari penelitian 

ini. 
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