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ABSTRACT 

This study aims to analyze the differences in employee wellbeing and employee performance across three 

strategic industrial sectors in Makassar City: higher education, healthcare, and banking. The research 

method employed a comparative quantitative approach involving 225 respondents, with 75 employees from 

each sector. The research instrument was tested for reliability using Cronbach’s Alpha and analyzed using 

one-way ANOVA and Tukey HSD post hoc test. The findings revealed significant differences in employee 

wellbeing and performance across sectors. The banking and finance sector demonstrated the highest levels 

of wellbeing and performance, followed by higher education, while the healthcare sector recorded the 

lowest scores. These results indicate that industrial context plays a crucial role in influencing employee 

wellbeing and job performance. The practical implication of this study lies in guiding sector-based human 

resource management enhancement. The study also provides recommendations for future research to 

explore mediating or moderating variables and adopt mixed-method approaches to better understand the 

dynamics of workplace experiences across sectors. 

Keywords: employee wellbeing, employee performance, industry sector, ANOVA, human resource 

management. 

. 
ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis perbedaan tingkat employee wellbeing dan kinerja pegawai 

pada tiga sektor industri strategis di Kota Makassar, yaitu pendidikan tinggi, kesehatan, dan perbankan. 

Metode penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif komparatif dengan melibatkan 225 

responden, masing-masing 75 pegawai dari setiap sektor. Instrumen penelitian diuji reliabilitasnya 

menggunakan Cronbach’s Alpha dan dianalisis menggunakan ANOVA satu arah dan uji lanjut Tukey 

HSD. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat perbedaan signifikan dalam tingkat employee 

wellbeing dan kinerja pegawai antar sektor. Sektor perbankan dan keuangan menunjukkan tingkat 

kesejahteraan dan kinerja tertinggi, disusul oleh pendidikan tinggi, sementara sektor kesehatan 

menunjukkan nilai terendah. Temuan ini mengindikasikan bahwa konteks industri memengaruhi kondisi 

kesejahteraan dan performa kerja pegawai. Implikasi praktis dari penelitian ini memberikan arah penguatan 

manajemen sumber daya manusia berbasis sektor. Penelitian ini juga memberikan saran untuk 

pengembangan kajian lebih lanjut yang mempertimbangkan variabel mediasi atau moderasi serta 

pendekatan metodologi campuran dalam memahami dinamika kerja lintas industri. 

 

Kata Kunci: employee wellbeing, kinerja pegawai, sektor industri, ANOVA, sumber daya manusia. 

This is an open access article distributed under the terms of the Creative Commons 

Attribution 4.0 International License (CC BY 4.0). 

Artikel ini adalah artikel akses terbuka yang didistribusikan di bawah ketentuan 

Lisensi Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY 4.0).  
 

 

PENDAHULUAN 

Dalam beberapa tahun terakhir, perhatian terhadap kesejahteraan pegawai (employee 

wellbeing) meningkat seiring dengan perubahan lingkungan kerja global yang semakin 
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kompleks. Indonesia sebagai negara berkembang menghadapi tantangan dalam 

meningkatkan produktivitas tenaga kerja di tengah tekanan pekerjaan, ketidakpastian 

ekonomi, dan transformasi digital yang pesat. Fenomena ini memunculkan kebutuhan bagi 

organisasi untuk tidak hanya menilai output kerja pegawai, tetapi juga memperhatikan 

aspek kesejahteraan psikologis, sosial, dan emosional yang mendasari performa kerja. Studi 

oleh Laksono et al. (2023) menunjukkan bahwa dukungan sosial dan gaya hidup sehat 

merupakan faktor penting yang dapat memengaruhi tingkat stres kerja individu di 

Indonesia. Peningkatan dukungan sosial dan perbaikan gaya hidup sehat dapat mengurangi 

stres kerja, yang pada gilirannya meningkatkan kesejahteraan pegawai (Dwi Laksono et al., 

2023). Selain itu, penelitian oleh Andini dan Siregar (2024) menemukan bahwa jam kerja 

yang berlebihan di Indonesia berhubungan positif dengan risiko hipertensi di kalangan 

pekerja. Setiap tambahan satu jam kerja per minggu meningkatkan kemungkinan seseorang 

mengalami hipertensi sebesar 0,06% (Andini & Siregar, 2024). Data dari Badan Pusat 

Statistik (BPS) pada Agustus 2023 menunjukkan bahwa rata-rata jam kerja mingguan di 

Indonesia mencapai 42 jam, dengan lebih dari 32 juta orang bekerja lebih dari 40 jam per 

minggu. Kondisi ini mencerminkan beban kerja yang tinggi dan potensi risiko terhadap 

kesejahteraan pegawai (Andini & Siregar, 2024). Lebih lanjut, laporan dari Oxford 

Wellbeing Research Centre (2023) mengungkapkan bahwa banyak karyawan di Indonesia 

merasa kewalahan oleh beban kerja yang berlebihan, yang mengarah pada kelelahan dan 

penurunan motivasi (Training Indonesia, 2025). 

Sebagai ibu kota Provinsi Sulawesi Selatan dan pusat utama di Kawasan Timur 

Indonesia, Kota Makassar memainkan peran strategis dalam pertumbuhan ekonomi dan 

pengembangan sumber daya manusia. Data dari Badan Pusat Statistik menunjukkan bahwa 

pada triwulan III tahun 2024, ekonomi Kota Makassar tumbuh sebesar 5,80% dibandingkan 

periode yang sama tahun sebelumnya, dengan sektor tersier seperti pendidikan, kesehatan, 

dan keuangan mengalami pertumbuhan signifikan sebesar 7,42%. Pertumbuhan ini 

mencerminkan peningkatan aktivitas ekonomi yang didorong oleh sektor-sektor pelayanan 

publik dan jasa (Badan Pusat Statistik Kota Makassar, 2024). Namun, di balik pertumbuhan 

ekonomi tersebut, tantangan dalam pengelolaan sumber daya manusia tetap menjadi 

perhatian. Studi oleh Pieritsz et al. (2024) mengungkapkan bahwa kualitas layanan internal 

dan budaya organisasi pembelajaran memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan rumah sakit di Makassar, dengan nilai odds ratio masing-masing sebesar 7,714 

dan 7,913 (Pieritsz et al., 2024). Temuan ini menyoroti pentingnya faktor-faktor organisasi 

dalam meningkatkan kesejahteraan dan kinerja pegawai di sektor kesehatan. Selain itu, 

tantangan dalam sektor pendidikan dan keuangan juga tidak kalah penting. Kebutuhan akan 

tenaga kerja terampil di Kota Makassar meningkat seiring dengan pertumbuhan sektor-

sektor ini. Namun, data menunjukkan bahwa meskipun terdapat peningkatan jumlah tenaga 

kerja terampil di wilayah perkotaan Sulawesi Selatan, termasuk Makassar, masih terdapat 

kesenjangan dalam penyediaan pelatihan dan pengembangan profesional yang memadai 

(Widhatama et al., 2023). Hal ini dapat memengaruhi kesejahteraan dan kinerja pegawai di 

sektor-sektor tersebut. Dengan demikian, meskipun Kota Makassar menunjukkan 

pertumbuhan ekonomi yang positif, perhatian terhadap kesejahteraan dan pengembangan 

pegawai di sektor-sektor strategis seperti pendidikan, kesehatan, dan keuangan menjadi 

krusial untuk memastikan keberlanjutan dan kualitas layanan publik di wilayah ini. 

Employee Wellbeing atau kesejahteraan pegawai merupakan konsep 

multidimensional yang mencakup kondisi fisik, mental, emosional, dan sosial individu 

dalam konteks pekerjaan. Menurut Zendesk (2023), employee wellbeing mencakup faktor-

faktor seperti kepuasan kerja, tingkat stres, dan keseimbangan kehidupan kerja. Konsep ini 

tidak hanya berfokus pada ketiadaan penyakit atau gangguan, tetapi juga pada keberadaan 

kondisi positif yang mendukung produktivitas dan keterlibatan kerja (Wren, 

2024).Penelitian oleh Gallup (2025) menunjukkan bahwa ketika kesejahteraan pegawai 

berada pada tingkat optimal, organisasi mendapatkan manfaat langsung berupa penurunan 
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hari sakit, peningkatan kinerja, dan penurunan tingkat burnout serta turnover. Sebaliknya, 

ketika kesejahteraan pegawai menurun, hal ini berdampak negatif pada kinerja organisasi 

secara keseluruhan (Gallup Team, 2025). Di Indonesia, studi oleh Laksono et al. (2023) 

mengungkapkan bahwa dukungan sosial dan gaya hidup sehat merupakan faktor penting 

yang dapat memengaruhi tingkat stres kerja individu. Peningkatan dukungan sosial dan 

perbaikan gaya hidup sehat dapat mengurangi stres kerja, yang pada gilirannya 

meningkatkan kesejahteraan pegawai (Dwi Laksono et al., 2023). Dengan demikian, 

employee wellbeing bukan hanya aspek tambahan dalam manajemen sumber daya manusia, 

tetapi merupakan elemen strategis yang berkontribusi langsung terhadap keberhasilan 

organisasi. Organisasi yang mampu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

kesejahteraan pegawai akan lebih mampu mempertahankan talenta, meningkatkan 

produktivitas, dan mencapai tujuan strategisnya. 

Kinerja pegawai merupakan indikator utama dalam menilai efektivitas dan efisiensi 

suatu organisasi. Menurut Bernardin dan Russell (2013), kinerja atau prestasi kerja 

didefinisikan sebagai catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan 

tertentu atau kegiatan selama kurun waktu tertentu. Definisi ini menekankan bahwa kinerja 

bukan hanya sekadar aktivitas, melainkan hasil konkret yang dapat diukur dan dievaluasi 

(Bernardin & Russell, 2013). Untuk mengukur kinerja pegawai secara komprehensif, 

Bernardin dan Russell mengidentifikasi enam dimensi utama, yaitu: kualitas kerja (quality), 

kuantitas kerja (quantity), ketepatan waktu (timeliness), efektivitas biaya (cost-

effectiveness), kebutuhan akan supervisi (need for supervision), dan dampak interpersonal 

(interpersonal impact). Dimensi-dimensi ini mencerminkan berbagai aspek penting dalam 

pelaksanaan tugas, mulai dari hasil kerja hingga interaksi sosial di tempat kerja. Berbagai 

faktor dapat memengaruhi kinerja pegawai. Menurut penelitian oleh Sedarmayanti (2017), 

faktor-faktor tersebut meliputi sikap dan mental (motivasi kerja, disiplin kerja), 

keterampilan, kepemimpinan, dan lingkungan kerja (Sedarmayanti, 2017). Studi lain oleh 

Yuliarti dan Anggriani (2017) menunjukkan bahwa faktor-faktor seperti kepemimpinan, 

kerja tim, sistem organisasi, dan konteks kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Temuan-temuan ini menekankan pentingnya pendekatan holistik dalam 

upaya peningkatan kinerja pegawai (Yuliarti & Anggriani, 2015). Dengan demikian, 

pemahaman mendalam tentang kinerja pegawai, faktor-faktor yang memengaruhinya, dan 

hubungannya dengan kesejahteraan menjadi krusial dalam upaya peningkatan efektivitas 

organisasi. Pendekatan yang mempertimbangkan berbagai dimensi dan faktor ini dapat 

membantu organisasi dalam merancang strategi yang lebih efektif untuk meningkatkan 

kinerja pegawai. 

Melihat kompleksitas permasalahan kesejahteraan pegawai di Indonesia, khususnya 

di wilayah strategis seperti Kota Makassar, serta pentingnya kinerja sebagai indikator utama 

keberhasilan organisasi, maka kajian terhadap hubungan antara employee wellbeing dan 

kinerja pegawai menjadi sangat relevan untuk dilakukan. Ketiga sektor industri yang 

menjadi focus pendidikan tinggi, kesehatan, dan perbankan memiliki karakteristik 

pekerjaan dan tekanan kerja yang berbeda, namun sama-sama memegang peran vital dalam 

mendukung sistem pelayanan publik dan stabilitas ekonomi daerah. Sayangnya, studi 

empiris yang secara langsung membandingkan tingkat kesejahteraan dan kinerja pegawai 

antar sektor ini masih sangat terbatas, khususnya di kawasan Indonesia Timur. Oleh karena 

itu, penelitian ini hadir untuk mengisi celah tersebut dengan pendekatan kuantitatif 

komparatif, yang tidak hanya memberikan gambaran menyeluruh mengenai kondisi aktual 

di masing-masing sektor, tetapi juga menjadi dasar bagi penyusunan strategi manajerial 

yang lebih responsif terhadap kebutuhan pegawai. Temuan dari penelitian ini diharapkan 

mampu memberikan kontribusi praktis bagi institusi dan pengambil kebijakan dalam 

merancang intervensi yang tepat, serta memperkaya literatur akademik di bidang 

manajemen sumber daya manusia dengan konteks lokal yang kuat. 
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TINJAUAN LITERATUR 

Employee Wellbeing atau kesejahteraan pegawai merupakan konsep 

multidimensional yang mencakup kondisi fisik, psikologis, dan sosial individu dalam 

konteks pekerjaan. Menurut Singh dan Gautam (2023), employee wellbeing dapat 

didefinisikan secara luas sebagai pengalaman dan fungsi keseluruhan individu, meliputi 

aspek fisik dan psikologis (Singh & Gautam, 2023). Dalam pendekatan subjektif, wellbeing 

di tempat kerja mencakup tiga dimensi utama: evaluasi kepuasan kerja, pengalaman 

emosional di tempat kerja, dan perasaan bahwa pekerjaan memiliki tujuan atau makna (De 

Neve & Ward, 2023). Dimensi-dimensi tersebut mencerminkan bahwa kesejahteraan 

pegawai tidak hanya bergantung pada kondisi fisik, tetapi juga pada persepsi individu 

terhadap pekerjaannya dan lingkungan kerjanya. Dengan demikian, employee wellbeing 

menjadi faktor penting dalam mendukung produktivitas dan keterlibatan kerja pegawai. 

Kinerja pegawai adalah hasil kerja yang dicapai oleh individu dalam melaksanakan 

tugas-tugas yang menjadi tanggung jawabnya. Bernardin dan Russell (1993) mendefinisikan 

kinerja sebagai catatan hasil yang diperoleh dari fungsi pekerjaan tertentu selama periode 

waktu tertentu. Mereka mengidentifikasi enam dimensi utama dalam pengukuran kinerja, 

yaitu: kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, efektivitas biaya, kebutuhan akan 

supervisi, dan dampak interpersonal (Bernardin & Russell, 2013). Dimensi-dimensi ini 

memberikan kerangka kerja yang komprehensif untuk mengevaluasi kinerja pegawai secara 

objektif dan menyeluruh. Dengan memahami berbagai aspek kinerja, organisasi dapat 

merancang strategi yang efektif untuk meningkatkan produktivitas dan efisiensi kerja. 

Employee wellbeing berperan sebagai faktor penting yang dapat memengaruhi 

kinerja pegawai. Karyawan dengan tingkat kesejahteraan yang tinggi cenderung memiliki 

energi positif, lebih termotivasi, serta mampu menghadapi tekanan kerja dengan lebih baik. 

Sebaliknya, rendahnya wellbeing dapat menurunkan motivasi dan berdampak negatif pada 

kualitas serta produktivitas kerja. Penelitian oleh Keeman, Näswall, Malinen, dan Kuntz 

(2017) menunjukkan bahwa intervensi yang ditujukan untuk meningkatkan wellbeing 

pegawai secara signifikan berdampak pada peningkatan kualitas hubungan kerja, penurunan 

tingkat stres, serta peningkatan motivasi kerja. Studi tersebut menegaskan bahwa ketika 

organisasi secara aktif mendukung kesejahteraan pegawai, maka outcome seperti 

produktivitas dan kepuasan kerja juga mengalami peningkatan (Keeman et al., 2017). 

Dengan demikian, employee wellbeing dapat dianggap sebagai determinan penting terhadap 

pencapaian performa kerja, terutama di sektor-sektor dengan tekanan tinggi seperti 

pendidikan, kesehatan, dan perbankan. Memahami hubungan ini memungkinkan organisasi 

untuk merancang intervensi yang tepat guna meningkatkan kesejahteraan dan kinerja 

pegawai secara simultan. 

Berdasarkan tinjauan literatur di atas, maka hipotesis dalam penelitian ini dirumuskan 

sebagai berikut: 

Hipotesis 1 (H1): Terdapat perbedaan signifikan tingkat Employee Wellbeing antara 

pegawai di sektor pendidikan tinggi, kesehatan, dan perbankan di Kota Makassar. 

Hipotesis 2 (H2): Terdapat perbedaan signifikan tingkat Kinerja Pegawai antara sektor 

pendidikan tinggi, kesehatan, dan perbankan di Kota Makassar. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif komparatif untuk menganalisis 

perbedaan tingkat employee wellbeing dan kinerja pegawai pada tiga sektor industri di Kota 

Makassar, yaitu pendidikan tinggi, kesehatan, dan perbankan/keuangan. Pendekatan ini 

dipilih karena mampu mengidentifikasi perbedaan antar kelompok secara statistik dan 

memberikan gambaran empirik mengenai karakteristik masing-masing sektor dalam 

konteks manajemen sumber daya manusia. Penelitian ini bertujuan tidak hanya untuk 

mengetahui perbedaan tingkat kesejahteraan dan kinerja pegawai, tetapi juga untuk 
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memberikan dasar pertimbangan kebijakan dalam pengelolaan sumber daya manusia di 

sektor publik dan jasa. 

 
Gambar 1. Tahapan Penelitian 

 

Pemilihan ketiga industri tersebut didasarkan pada pertimbangan peran strategisnya 

dalam struktur ekonomi dan sosial di Kota Makassar. Sektor pendidikan tinggi 

merepresentasikan dunia akademik dengan beban kerja yang kompleks serta tekanan output 

riset dan pengajaran. Sektor kesehatan ditandai dengan tuntutan kerja tinggi dan risiko 

emosional dalam pelayanan langsung kepada masyarakat. Sedangkan sektor perbankan dan 

keuangan memiliki karakteristik kerja berbasis target, persaingan tinggi, dan tekanan 

pencapaian kinerja yang terukur. Ketiga sektor ini memberikan gambaran yang kontras 

namun saling melengkapi untuk mengeksplorasi hubungan antara wellbeing dan kinerja 

pegawai. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai tetap dan kontrak aktif yang 

bekerja minimal satu tahun di institusi pendidikan tinggi, rumah sakit atau klinik, serta 

lembaga perbankan dan keuangan yang beroperasi di wilayah Kota Makassar. Penelitian ini 

menggunakan teknik purposive sampling, yaitu penentuan sampel berdasarkan kriteria 

tertentu yang ditetapkan peneliti. Adapun kriteria utama adalah pegawai yang aktif bekerja 

di salah satu dari tiga sektor tersebut, memiliki pengalaman kerja minimal satu tahun, serta 

bersedia secara sukarela menjadi responden dalam pengisian kuesioner. 

Jumlah sampel yang ditentukan adalah sebanyak 225 responden, yang masing-masing 

terdiri atas 75 pegawai dari setiap sektor industri. Jumlah ini ditetapkan berdasarkan 

kebutuhan minimum untuk uji ANOVA satu arah, yang mensyaratkan jumlah responden 

yang cukup dalam masing-masing kelompok agar hasil uji memiliki daya beda yang 

memadai. Pengambilan jumlah yang seimbang pada tiap sektor bertujuan untuk 

menghindari ketidakseimbangan data dan memastikan bahwa perbandingan antar kelompok 

dapat dilakukan secara adil dan setara. 

Data yang digunakan dalam penelitian ini merupakan data primer yang diperoleh 

melalui penyebaran kuesioner kepada responden. Instrumen kuesioner dikembangkan 

berdasarkan dimensi teoritis dari employee wellbeing dan kinerja pegawai. Setiap butir 

pernyataan disusun menggunakan skala Likert 1 sampai 5, yang merepresentasikan tingkat 

persetujuan responden terhadap pernyataan yang diberikan. Skala ini diperlakukan sebagai 

data interval untuk keperluan analisis statistik, sebagaimana praktik umum dalam penelitian 

sosial kuantitatif. 

Mulai
Studi 

Lapangan
Perumusan 

Masalah
Studi Pustaka

Pemilihan 
Sektor Industri

Perancangan 
Instrumen

Pengumpulan 
Data

Pemrosesan 
Data

Analisis Data
Interpretasi 

Hasil
Kesimpulan

Pembuatan 
Laporan



2025. JTBC: Jurnal Teknologi dan Bisnis Cerdas 1(1): 17-27 

22 

                 

 

Validitas isi dari instrumen diuji melalui telaah pakar (expert judgment) untuk 

memastikan bahwa butir-butir pernyataan telah sesuai dengan konsep dan dimensi variabel 

yang diukur. Sementara itu, reliabilitas instrumen diuji menggunakan teknik Cronbach’s 

Alpha, di mana nilai alpha sebesar 0,70 atau lebih dinyatakan sebagai indikator konsistensi 

internal yang baik dan dapat diterima dalam penelitian ini. 

Analisis data dilakukan dengan bantuan perangkat lunak statistik SPSS versi 26. 

Teknik analisis statistik yang digunakan adalah analisis varians satu arah (One-Way 

ANOVA) untuk mengetahui apakah terdapat perbedaan yang signifikan dalam employee 

wellbeing dan kinerja pegawai antar ketiga sektor industri. Jika hasil ANOVA menunjukkan 

adanya perbedaan yang signifikan, maka dilanjutkan dengan uji post hoc Tukey HSD untuk 

mengidentifikasi pasangan kelompok industri mana yang memiliki perbedaan nyata secara 

statistik. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Bagian ini menyajikan hasil analisis data yang diperoleh dari 225 responden yang bekerja di 

tiga sektor industri di Kota Makassar, yaitu pendidikan tinggi, kesehatan, dan perbankan. Analisis 

dilakukan secara bertahap, dimulai dari uji reliabilitas instrumen, analisis deskriptif, uji ANOVA 

satu arah, dan uji lanjut Tukey HSD untuk membandingkan pasangan industri. 

Instrumen penelitian yang digunakan telah diuji reliabilitasnya menggunakan perhitungan 

Cronbach’s Alpha. Hasil uji reliabilitas ditampilkan pada Tabel 1 berikut: 

 

Tabel 1. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha 

Employee Wellbeing 0.869 

Kinerja Pegawai 0.794 
 

Tabel ini menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha untuk variabel Employee Wellbeing 

adalah 0.869, sedangkan untuk Kinerja Pegawai adalah 0.794. Kedua nilai tersebut berada di atas 

ambang batas minimum 0.70, yang berarti instrumen yang digunakan memiliki konsistensi internal 

yang baik dan layak digunakan untuk analisis lebih lanjut. 

Untuk memberikan gambaran umum mengenai kondisi Employee Wellbeing dan Kinerja 

Pegawai pada masing-masing industri, dilakukan analisis statistik deskriptif yang meliputi nilai rata-

rata dan standar deviasi. Hasilnya ditampilkan pada Tabel 2 berikut: 

 

Tabel 2. Statistik Deskriptif Employee Wellbeing dan Kinerja Pegawai per Industri 

Industri Mean 

Wellbeing 

SD 

Wellbeing 

Mean 

Kinerja 

SD Kinerja 

Kesehatan 29.99 1.05 19.53 0.83 

Pendidikan 

Tinggi 

32.01 0.98 20.28 0.76 

Perbankan 

dan 

Keuangan 

34.07 1.13 21.47 0.89 

 

Dari tabel tersebut terlihat bahwa sektor perbankan dan keuangan memiliki skor rata-rata 

tertinggi baik untuk Employee Wellbeing maupun Kinerja Pegawai, diikuti oleh sektor pendidikan 

tinggi, sedangkan sektor kesehatan menunjukkan skor terendah pada kedua variabel. Hal ini 

menunjukkan adanya variasi antar industri yang perlu diuji secara statistik untuk memastikan apakah 

perbedaan tersebut signifikan. 

Untuk mengetahui apakah terdapat perbedaan tingkat Employee Wellbeing antar tiga industri, 

dilakukan uji ANOVA satu arah. Hasil analisis ditampilkan pada Tabel 3 berikut: 
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Tabel 3. Hasil Uji ANOVA – Employee Wellbeing 

Sumber Sum of 

Squares 

df F Sig. 

Industri 624.249 2 103.816 0.000 

Residual 668.170 222   
 

Hasil ANOVA menunjukkan bahwa nilai F sebesar 103.816 dengan nilai signifikansi 0.000 

(p < 0.05). Hal ini mengindikasikan bahwa terdapat perbedaan yang signifikan dalam tingkat 

Employee Wellbeing antara pegawai di sektor pendidikan tinggi, kesehatan, dan perbankan. 

Pengujian yang sama dilakukan terhadap variabel Kinerja Pegawai. Hasil analisis ditampilkan pada 

Tabel 4 berikut: 

 

Tabel 4. Hasil Uji ANOVA – Kinerja Pegawai 

Sumber Sum of 

Squares 

df F Sig. 

Industri 142.587 2 39.351 0.000 

Residual 402.313 222   
 

Nilai F yang diperoleh adalah 39.351 dengan nilai signifikansi 0.000. Ini menunjukkan bahwa 

perbedaan kinerja antar industri juga signifikan secara statistik. Artinya, sektor tempat bekerja 

memengaruhi tingkat kinerja pegawai, selaras dengan perbedaan kesejahteraan yang dialami oleh 

masing-masing kelompok industri. 

Setelah diketahui melalui ANOVA bahwa terdapat perbedaan signifikan dalam Employee 

Wellbeing dan Kinerja Pegawai antar tiga industri, maka dilakukan uji lanjut Post Hoc Tukey HSD 

untuk mengetahui pasangan industri mana yang berbeda secara signifikan. Hasilnya disajikan pada 

Tabel 5 dan Tabel 6 berikut: 

 

Tabel 5. Hasil Post Hoc Tukey HSD – Employee Wellbeing 

Group 1 Group 2 Selisih Rata-

rata 

Sig. (p) Keterangan 

Kesehatan Pendidikan 

Tinggi 

0.75 0.000 Signifikan 

Kesehatan Perbankan 

dan 

Keuangan 

1.93 0.000 Signifikan 

Pendidikan 

Tinggi 

Perbankan 

dan 

Keuangan 

1.19 0.000 Signifikan 

 

Hasil uji menunjukkan bahwa seluruh kombinasi pasangan industri mengalami perbedaan 

yang signifikan (p < 0.05). Artinya, tingkat Employee Wellbeing di sektor perbankan dan keuangan 

secara signifikan lebih tinggi dibanding sektor pendidikan tinggi dan kesehatan. Begitu pula sektor 

pendidikan menunjukkan tingkat wellbeing yang lebih baik daripada sektor kesehatan. 

 

Tabel 6. Hasil Post Hoc Tukey HSD – Kinerja Pegawai 

Group 1 Group 2 Selisih Rata-

rata 

Sig. (p) Keterangan 

Kesehatan Pendidikan 

Tinggi 

0.61 0.000 Signifikan 

Kesehatan Perbankan 

dan 

Keuangan 

1.33 0.000 Signifikan 
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Group 1 Group 2 Selisih Rata-

rata 

Sig. (p) Keterangan 

Pendidikan 

Tinggi 

Perbankan 

dan 

Keuangan 

0.72 0.000 Signifikan 

 

Seluruh hasil juga menunjukkan adanya perbedaan yang signifikan dalam Kinerja Pegawai 

antar industri. Pegawai di sektor perbankan memiliki kinerja yang paling tinggi, diikuti oleh 

pendidikan tinggi, sementara sektor kesehatan menunjukkan kinerja terendah. 

Hasil ini memperkuat temuan sebelumnya bahwa baik tingkat kesejahteraan maupun kinerja 

pegawai memang berbeda nyata antar sektor industri, dan bahwa perbankan dan keuangan unggul 

secara signifikan dibanding sektor lainnya. 

Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan adanya perbedaan signifikan dalam 

tingkat employee well-being antara pegawai di sektor perbankan, pendidikan tinggi, dan 

kesehatan di Kota Makassar. Sektor perbankan menempati posisi tertinggi dalam hal 

kesejahteraan karyawan. Penelitian oleh Fadhilla et al. (2023) mendukung temuan ini, di 

mana meaningful work memberikan kontribusi sebesar 43,5% terhadap employee well-being 

pada pegawai Bank Aceh Syariah. Selain itu, studi oleh Iramani & Lutfi (2021) menemukan 

bahwa perilaku keuangan yang baik berperan sebagai mediator dalam meningkatkan 

kesejahteraan finansial karyawan Bank Jatim. Temuan ini diperkuat oleh penelitian 

Tribuana et al. (2024) yang meneliti cabang MNC Bank di Makassar, dan menemukan 

bahwa transformasi digital yang diterapkan telah berdampak positif terhadap psychological 

welfare pegawai, khususnya dalam hal keseimbangan emosional dan peningkatan 

kenyamanan kerja. Di sisi lain, sektor pendidikan tinggi menunjukkan tingkat employee 

well-being yang sedang. Laporan Kinerja LLDikti Wilayah III tahun 2023 menyoroti bahwa 

meskipun terdapat upaya peningkatan mutu pendidikan tinggi, masih terdapat tantangan 

dalam hal akses informasi dan dukungan anggaran yang memadai, yang dapat memengaruhi 

kesejahteraan karyawan di sektor ini (Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah III, 

2024). Sektor kesehatan menunjukkan tingkat employee well-being terendah. Penelitian 

oleh Dinarwati & Purba (2023) mengungkapkan bahwa tuntutan pekerjaan yang tinggi dan 

efikasi diri yang rendah dapat menurunkan kesejahteraan karyawan di sektor energi, yang 

memiliki karakteristik pekerjaan serupa dengan sektor kesehatan. Hal ini menunjukkan 

perlunya perhatian khusus terhadap faktor-faktor yang memengaruhi kesejahteraan 

karyawan di sektor kesehatan. 

Hasil pengujian hipotesis kedua mengindikasikan adanya perbedaan signifikan dalam 

tingkat kinerja pegawai antar sektor industri yang diteliti. Pegawai di sektor perbankan 

menunjukkan kinerja tertinggi, diikuti oleh pendidikan tinggi, dan terendah di sektor 

kesehatan. Temuan ini sejalan dengan penelitian oleh Fadhilla et al. (2023), yang 

menyatakan bahwa meaningful work berkontribusi signifikan terhadap kinerja pegawai di 

sektor perbankan. Dalam konteks pendidikan tinggi, Laporan Kinerja LLDikti Wilayah III 

tahun 2023 menunjukkan bahwa meskipun terdapat peningkatan dalam beberapa indikator 

kinerja, masih terdapat tantangan dalam hal pengukuran kinerja dan dukungan anggaran 

yang memadai, yang dapat memengaruhi kinerja pegawai di sektor ini (Lembaga Layanan 

Pendidikan Tinggi Wilayah III, 2024). Adapun kinerja pegawai sektor kesehatan yang 

paling rendah konsisten dengan temuan Dinarwati & Purba (2023), yang menunjukkan 

bahwa tuntutan pekerjaan yang tinggi dan efikasi diri yang rendah dapat menurunkan kinerja 

karyawan di sektor energi, yang memiliki karakteristik pekerjaan serupa dengan sektor 

kesehatan. Oleh karena itu, perbedaan kinerja antar sektor dalam penelitian ini sejalan 

dengan berbagai studi sebelumnya dan menekankan pentingnya intervensi berbasis sektor 

untuk meningkatkan performa kerja pegawai. 
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KESIMPULAN 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan membandingkan tingkat employee 

wellbeing dan kinerja pegawai di tiga sektor industri strategis di Kota Makassar, yaitu 

pendidikan tinggi, kesehatan, dan perbankan. Berdasarkan hasil analisis data terhadap 225 

responden, dapat disimpulkan bahwa terdapat perbedaan yang signifikan baik dalam tingkat 

employee wellbeing maupun kinerja pegawai antar ketiga sektor tersebut. Sektor perbankan 

dan keuangan menunjukkan skor tertinggi pada kedua variabel, diikuti oleh sektor 

pendidikan tinggi, sementara sektor kesehatan menempati posisi terendah. Hasil ini 

menunjukkan bahwa konteks industri memainkan peran penting dalam membentuk 

kesejahteraan dan performa kerja karyawan. 

Secara praktis, temuan ini memberikan implikasi penting bagi manajemen sumber 

daya manusia di masing-masing sektor. Untuk sektor perbankan, keberhasilan dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang suportif, kompetitif, dan bermakna dapat menjadi 

acuan bagi sektor lain. Institusi pendidikan tinggi perlu memperkuat dukungan organisasi 

dan pengelolaan beban kerja agar mampu mempertahankan dan meningkatkan 

kesejahteraan serta kinerja tenaga pendidik dan staf. Sektor kesehatan, yang menunjukkan 

skor terendah, membutuhkan intervensi serius dari manajemen dalam bentuk peningkatan 

pelatihan, dukungan psikologis, serta pengelolaan stres kerja, mengingat tingginya 

intensitas beban tugas dan risiko yang dihadapi pegawai di sektor ini. 

Untuk penelitian selanjutnya, disarankan agar dilakukan eksplorasi lebih lanjut 

terhadap variabel-variabel lain yang dapat memoderasi atau memediasi hubungan antara 

employee wellbeing dan kinerja pegawai, seperti dukungan atasan, kepemimpinan 

transformasional, atau budaya organisasi. Penelitian juga dapat diperluas dengan 

pendekatan longitudinal untuk mengamati dinamika kesejahteraan dan performa karyawan 

dari waktu ke waktu, serta memperluas cakupan wilayah atau sektor industri lain seperti 

teknologi informasi, transportasi, atau manufaktur. Selain itu, akan lebih kaya jika 

penelitian kuantitatif ini dipadukan dengan pendekatan kualitatif guna menggali 

pengalaman subjektif karyawan dalam menghadapi tantangan di tempat kerja. 
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