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Abstract 

In an increasingly dynamic work environment, private companies face challenges in maintaining 
employee job satisfaction, affecting productivity and organizational sustainability. This study 
aimed to examine the effect of Psychological Capital (PsyCap) on job satisfaction. A quantitative 
study which the data were analyzed using a Generalized Linear Model (GLM). The results 
indicated that PsyCap significantly influenced job satisfaction (Wald χ² = 365.035, p < 0.001) and 
explained 36.5% of the variance in job satisfaction. These findings highlight the importance of 
developing PsyCap to enhance employee job satisfaction and performance. 

 
PENDAHULUAN 

Dalam lingkungan kerja yang semakin dinamis dan kompetitif, perusahaan swasta di Indonesia 
menghadapi tantangan dalam mempertahankan kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja yang rendah 
sering kali berdampak pada menurunnya produktivitas (Lestiana, et.al,2024; Yeni, et.al,2025) 
meningkatnya turnover (Jogi, et.al,2024), serta rendahnya loyalitas maupun komitmen terhadap 
organisasi (Hadj,2024). PT. S adalah perusahaan swasta yang bergerak di bidang penyediaan alat-alat 
industri berkualitas tinggi di Indonesia. Visi Perusahaan PT. S mengutamakan kepuasan pelanggan 
melalui penyediaan solusi, jaminan mutu, dan inovasi di sektor industri. Misi Perusahaan PT. S 
berkomitmen untuk menjaga hubungan erat dengan pelanggan, memberikan dukungan teknis yang 
profesional, dan menjamin pengiriman produk yang tepat waktu kepada para pelanggan.  

Hasil observasi dan wawancara awal yang dilakukan oleh Peneliti, ditemukan indikasi adanya 
ketidakpuasan kerja pada para karyawan PT. S. Ketidakpuasan ini terutama muncul akibat adanya 
perubahan system insentif karyawan pasca Covid-19 dengan pertimbangan efisiensi. Hal ini membuat 
adanya penurunan penjualan PT. S, meskipun faktor pelemahan pertumbuhan ekonomi Nasional juga 
turut berperan atas penurunan tersebut. Manajemen PT. S khawatir, jika ketidakpuasan karyawan ini 
berlarut-larut, maka kian berdampak pada pertumbuhan dan keberlanjutan perusahaan.  

Kepuasan kerja sendiri merupakan aspek krusial yang berhubungan dengan loyalitas, 
komitmen (Hadj,2024), produktivitas, dan retensi karyawan. Rendahnya kepuasan kerja pada karyawan 
berpotensi memunculkan masalah turnover yang tinggi (Jogi, et.al,2024; Chumo, et.al.,2024), performa 
kerja menurun (Sururin, et.al, 2020; Taptanzani, et.al.,2022), hingga terganggunya pencapaian target 
Perusahaan (Dalila, et.al,2024), bahkan bukan tidak mungkin keberlanjutan Perusahaan (Lange, 
et.al,2021). Oleh karena itu, menjadi penting untuk mengetahui faktor-faktor apa saja yang 
mempengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan.  

Menurut Peltokorpi & Froese (dalam Wambui,et.al., 2020), kepuasan kerja dapat didefinisikan 
sebagai kondisi psikologis tentang bagaimana perasaan seseorang terhadap pekerjaan. Kepuasan kerja 
merupakan reaksi dan pendekatan pekerja terhadap keragaman fundamental intrinsik dan ekstrinsik 
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terhadap pekerjaan, maupun organisasi tempat mereka bekerja. Kondisi psikologis ini muncul sebagai 
konsekuensi penilaian individu terhadap sejauh mana lingkungan kerja sesuai dengan kebutuhannya. 
Semakin sesuai kondisi lingkungan kerja dengan kebutuhan pekerja, maka cenderung tinggi peluang 
pekerja merasakan kepuasan kerja (Wyrwa,et.al., 2020). 

Banyaknya elemen pekerjaan yang sesuai dengan harapan karyawan, maka semakin tinggi 
pula tingkat kepuasan yang dirasakannya. Jika perusahaan memperhatikan kepuasan kerja. Kepuasan 
kerja karyawan akan berpengaruh terhadap sikap dan tingkah laku karyawan pada saat bekerja. Pada 
dasarnya, kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual, sehingga variasi kepuasan kerja dari 
tiap karyawan berbeda-beda, faktor internal dari masing-masing karyawan memegang peranan penting 
untuk menentukan tingkat kepuasan. 

Tingginya tingkat kepuasan kerja dapat mendorong karyawan untuk selalu hadir dan 
menginvestasikan tenaga, pikiran, serta waktu mereka demi keberhasilan perusahaan. Sebaliknya, jika 
kebutuhan tersebut tidak terpenuhi, akan muncul ketidakpuasan dalam pekerjaan. Beberapa dampak 
dari ketidakpuasan ini meliputi penurunan produktivitas, tingginya tingkat absensi, tingginya turnover 
karyawan, dan penurunan prestasi kerja (Sururin,et.al, 2020; Jogi, et.al,2024;). 

Beberapa penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh berbagai faktor 
diantaranya: stress kerja (Shaban, et.al.,2025); kerjasama tim kerja (Izriyana, et.al.2024); quality of work 
life (Ogunola, 2022); dan psychological capital (PsyCap). Penelitian yang dilakukan Zhang (2024) pada 
karyawan berbagai perusahaan menyatakan jika PsyCap mampu memberikan pengaruh langsung 
terhadap kepuasan kerja sebesar 42,5%. Tingkat PsyCap yang tinggi akan mampu meningkatkan kinerja 
dari karyawan, sehingga perusahaan menjadi lebih berkembang (Ngwenya,et.al, 2020; Andri,et.al., 
2021)  

PsyCap, yaitu kondisi psikologis positif yang terdiri dari empat dimensi utama: self-efficacy, 
harapan, optimisme, dan resilience (Luthans dalam Andri,et.al, 2021). Karyawan dengan PsyCap yang 
tinggi cenderung memiliki motivasi lebih besar, persepsi positif terhadap pekerjaan, dan mampu 
menghadapi tekanan kerja dengan lebih baik.  

Meskipun sejumlah penelitian telah menguji pengaruh PsyCap terhadap kepuasan kerja 
karyawan (Zhang, 2024), masih terdapat kesenjangan penelitian yang signifikan dalam konteks 
perusahaan swasta di Indonesia, terutama pasca-pandemi COVID-19 ketika banyak organisasi 
melakukan perubahan sistem insentif sehingga berdampak terhadap penurunan kepuasan kerja 
karyawan. Oleh karena itu, penelitian ini menyoroti keterbatasan konteks geografis dan sektor organisasi 
dalam literatur yang ada saat ini, serta kurangnya penelitian yang memfokuskan pada model statistik 
yang menjelaskan secara lebih detail bagaimana PsyCap berkontribusi terhadap kepuasan kerja dalam 
kondisi turbulensi bisnis dan parsial intervensi organisasi. 

Selanjutnya, penelitian ini menawarkan kontribusi kebaruan (novelty) dengan menguji secara 
empiris pengaruh PsyCap terhadap kepuasan kerja pada karyawan perusahaan swasta di Indonesia 
menggunakan pendekatan non-parametrik Generalized Linear Model (GLM), serta memperhitungkan 
perubahan sistem insentif pasca-COVID-19 sebagai konteks latar belakang penelitian. Dengan 
demikian, penelitian ini tidak hanya memperkaya penelitian psikologi positif di tempat kerja dalam 
konteks Indonesia yang relatif terbatas, tetapi juga memberikan implikasi praktis bagi manajemen 
perusahaan khususnya bagian SDM dalam merancang intervensi berbasis PsyCap, guna meningkatkan 
kepuasan kerja dan performa organisasi di era persaingan global yang semakin ketat 

METODE 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian eksplanatori, untuk 

menguji pengaruh antar variabel. Sampling Penelitian ini dilakukan melalui metode total sampling, 
dengan kriteria sampling penelitian yang ditetapkan adalah: 1) karyawan tetap PT S; 2) memiliki masa 
kerja minimal 1 (satu tahun).  

Jumlah sampling yang kecil dikarenakan Peneliti berupaya untuk melakukan kontrol atas variabel 
budaya organisasi, sehingga sampling penelitian dilakukan di satu perusahaan yang sama yakni pada 
PT.S. Mengacu pada penelitian yang dilakukan oleh Rizaldy, et.al, 2023, didapatkan informasi jika 
budaya organisasi dan lingkungan kerja bersama-sama memiliki pengaruh yang sangat besar yakni 91% 
terhadap kepuasan kerja. Oleh karena itu, peneliti merasa perlu untuk melakukan kontrol atas variabel 
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budaya kerja, melalui pengambilan sampling penelitian pada satu Perusahaan yang sama. 
Penetapan masa kerja minimal satu tahun didasari pertimbangan bahwa pada masa kerja tersebut, 

karyawan sudah melewati masa probation kerja, sehingga sudah lebih netral dalam menilai puas atau 
tidaknya dirinya terhadap pekerjaannya saat ini. 

Alat Ukur Penelitian menggunakan Psychological Capital Questionnaire (PCQ) oleh Luthans et al. 
(2007) dan Job Satisfaction Survey (JSS) oleh Spector (1985). Skala yang digunakan: Likert 1–4 (sangat 
tidak setuju – sangat setuju). Kedua alat ukur tersebut dilakukan adaptasi oleh Peneliti. Proses adaptasi 
peneliti dimulai dengan melakukan alih bahasa aitem-aitem alat ukur dengan menggunakan forward-
backward translation. Kemudian dilakukan uji coba pada 30 orang responden yang memiliki kriteria 
mendekati kriteria sampling penelitian. 

Adapun hasil perhitungan reliabilitas yang didapat dari kedua alat ukur penelitian sebagai berikut: 
 

Tabel 1.  Hasil Uji Reliabilitas Alat Ukur  

No Variabel Jumlah Aitem Nilai Cronbach’s Alpha 

1 Kepuasan Kerja 39 0,902 

2 Psycap 20 0,814 

 
Mengacu pada Azwar (2012) nilai Cronbach alpha menggambarkan reliabilitas dari alat ukur dengan 

kategorisasi sebagai berikut: 1) α ≥ 0.9 → Sangat reliabel; 2) 0.8 ≤ α < 0.9 → Reliabel baik; 3) 0.7 ≤ α < 
0.8 → Cukup reliabel; 4) 0.6 ≤ α < 0.7 → Kurang reliabel; 5) α < 0.6 → Tidak reliabel. Maka mengacu 
pada standarisasi tersebut, dapat disimpulkan jika untuk alat ukur kepuasan kerja memiliki reliabilitas 
sangat baik, dan untuk alat ukur psychological capital tergolong reliabilitas baik. Sehingga kedua alat ukur 
tersebut, dinilai layak untuk digunakan dalam proses pengambilan data penelitian. 

 
Gambar 1. Kerangka Penelitian (Sumber: data berbagai jurnal yang diolah oleh Peneliti) 

 
Penelitian ini menggunakan Teknik analisis data uji pengaruh non parametrik melalui Generalized 

Linear Model (GLM) dengan menggunakan bantuan software statitik SPSS. Setelah kuesioner disebar 
secara online melalui g-form yang diedarkan melalui manajemen SDM PT. S pada periode bulan Maret-
April 2025. Dari hasil penyebaran kuisioner tersebut, total terdapat sejumlah 31 orang karyawan yang 
memenuhi kriteria sampling penelitian. Namun setelah dianalisis, hanya 29 data sampling penelitian 
yang dinilai layak untuk dianalisis karena kuisioner sudah terisi secara lengkap.   
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

 
Gambar 2.  Sebaran Usia Subjek Penelitian 

 
Pada aspek usia, mayoritas subject penelitian berusia 31 s/d 40 tahun (58,6%), sedangkan 

selebihnya berusia 20 s/d 30 tahun dan 41 s/d 60 tahun (masing-masing 20,7%).  Dari data tersebut, dapat 
disimpulkan jika mayoritas karyawan di PT S yang menjadi subject pada penelitian ini merupakan generasi 
millenials. sedangkan selebihnya, merupakan karyawan Gen Z dan baby boomers.  

 

 
Gambar 3. Sebaran Lama Bekerja Subjek Penelitian 

 
Selain mayoritas karyawan merupakan generasi millennials, mayoritas dari mereka memiliki masa 

kerja di PT S kurang dari 10 tahun (65%), sedangkan selebihnya telah bekerja selama 11-20 tahun (31%) 
dan 21-30 tahun (3,4%). 

Hasil analisis data penelitian, didapatkan informasi jika mayoritas subject penelitian memiliki tingkat 
kepuasan kerja sedang (65,5%), dengan detail sebagai berikut: 

 

 
Gambar 4. Kategorisasi Tingkat Kepuasan Kerja Subjek Penelitian 

 
Hasil yang serupa pada variabel Psycap, dimana mayoritas subjek penelitian juga berada pada 

tingkat sedang (72,4%), data lain dapat dilihat dalam gambar berikut: 
 

20-30 tahun
21%

31-40 tahun
58%

41-50 tahun
21%

Sebaran Usia Subjek Penelitian

0-10 tahun
66%

11- 20 
tahun
31%

21-30 tahun
3%
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Gambar 5. Kategorisasi Tingkat Psychological Capital Subjek Penelitian 

 
 Maka berdasarkan data pada kedua gambar diatas, dapat disimpulkan jika subjek penelitian ini 

memiliki profil kepuasan kerja dan Psycap tergolong sedang. Mengacu pada penelitian yang dilakukan 
oleh Yang,et.al (2020), tingkat Psycap yang sedang pada karyawan bisa disebabkan oleh inkonsistensi 
dukungan organisasi yang diberikan kepada karyawan. Kondisi ini membuat PsyCap karyawan menjadi 
tidak maksimal, namun juga tidak rendah karena sesekali dukungan masih diberikan oleh Perusahaan. 
Sedangkan pada tingkat kepuasan kerja tingkat yang sedang, bisa disebabkan oleh adanya besaran 
kompensasi yang cukup tetapi tidak terlalu kompetitif dibandingkan perusahaan-perusahaan lain yang 
sejenis (Liouw,et.al, 2023). Besaran kompensasi biasanya dalm bentuk gaji yang memadai atau sesuai 
UMR, namun tidak cukup kompetitif, membuat tingkat kepuasan kerja karyawan hanya bertahan pada 
level moderat/sedang. 

Sebelum melakukan uji hipotesis penelitian, peneliti sebelumnya melakukan uji asumsi linearitas dan 
normalitas data untuk memastikan apakah metode uji analisis hipotesis yang digunakan menggunakan 
parametrik atau non parametrik. 

 
Gambar 6.  Hasil Uji Linearitas Data dengan Metode Regresi (ANOVA) 

Mengacu pada gambar 6, diketahui pada data penelitian ini memenuhi uji asumsi linearitas data. 
 

Tabel 2.   Hasil Uji Normalitas Data Shapiro-Wilk Variabel Kepuasan Kerja dan Psycap 

No Variabel Nilai Statistik Uji Derajat Kebebasan Nilai Signifikansi 

1 Kepuasan Kerja 0,758 30 0,000 

2 Psycap 0,705 30 0,000 

 
Mengacu pada kedua data pada tabel diatas, dapat disimpulkan jika data pada penelitian ini pada 

kedua variabel, tidak berdistribusi normal karena p < 0,05. Oleh karena itu, uji hipotesis harus 
menggunakan metode non parametrik. Pada penelitian ini uji hipotesis non-parametrik yang digunakan 
adalah Generalized Linear Models (GLM). 
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Tabel 3. Hasil Uji Korelasi Spearman’s rho per Dimensi Psycap dengan Kepuasan Kerja 

No Variabel Nilai Korelasi Nilai Signifikansi (one 
tailed) 

1 Self-Efficacy 0,534 0,001 

2 Hope 0,351 0,031 

3 Optimism 0,343 0,034 

4 Resilience 0,436 0,009 

 
Data pada tabel 3 menunjukkan bahwa masing-masing dimensi Psycap memiliki korelasi positif yang 

signifikan terhadap Kepuasan Kerja (p< 0,05), namun kekuatannya bervariasi.  Adapun dimensi yang 
memiliki korelasi paling kuat adalah Self-Efficacy (rₛ =0,534; p=0,001), hal ini bermakna jika tingkat 
kepercayaan diri karyawan dalam menyelesaikan tugas sangat berkorelasi dengan rasa puas terhadap 
pekerjaannya dibandingkan dengan dimensi-dimensi lain pada Psycap. Kemudian diikuti oleh resilience 
yang merupakan dimensi dengan korelasi terkuat kedua terhadap kepuasan kerja (rₛ =0,436; p=0,009), 
yang bermakna kemampuan untuk bangkit dari tekanan atau kegagalan cukup penting bagi kepuasan 
kerja karyawan, namun tidak berkorelasi sekuat Self-Efficacy. 

Sebaliknya dimensi dengan korelasi terlemah adalah Optimism (rₛ =0,343; p=0,034), yang bermakna 
meski karyawan memiliki pola pikir positif terhadap masa depan, namun optimisme saja tidak cukup 
menjamin kepuasan kerja karyawan jika tidak disertai efikasi diri dan resiliensi yang kuat. 

 
Tabel 4.  Hasil Uji Hipotesis dengan GLM 

Parameter B Std. Error Wald Chi-Square df Sig. R2 

(Intercept) 0.789 0.3699 4.554 1 0.033 
0,365 

Tingkat Psycap 0.618 0.1734 12.720 1 0.000 

 
 Berdasarkan hasil analisis Generalized Linear Model pada tabel diatas, diperoleh informasi bahwa 

tingkat Psycap berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja (B = 0.618, Wald χ² = 12.720, 
p < 0.001). Hal ini bermakna bahwa semakin tinggi tingkat Psycap yang dimiliki karyawan, maka semakin 
tinggi pula tingkat kepuasan kerjanya. Maka dapat disimpulkan jika Psycap memiliki pengaruh signifikan 
dengan arah peran positif terhadap Kepuasan Kerja.  

Selain itu, nilai Pseudo R-square Nagelkerke R² = 0,365 pada tabel diatas juga bermakna bahwa 
36,5% variasi variabel kepuasan kerja dapat dijelaskan oleh Psycap, sedangkan 63,5% varian lainnya 
dijelaskan oleh variabel-variabel lain. Angka ini sedikit lebih rendah dibandingkan dengan hasil penelitian 
yang dilakukan Zhang (2024) dimana PsyCap mampu memberikan pengaruh langsung terhadap 
kepuasan kerja sebesar 42,5%. 
 
PEMBAHASAN 

Mengacu pada hasil uji hipotesis yang telah dilakukan didapatkan temuan penelitian jika Psycap 
terbukti memiliki pengaruh terhadap Kepuasan kerja (B = 0.618, Wald χ² = 12.720, p < 0.001). Selain itu 
uji hipotesis juga membuktikan bahwa Psycap mampu menjadi predictor sebesar 36,5% terhadap 
kepuasan kerja, sedangkan 63,5% varian lainnya dijelaskan oleh variabel-variabel lain, seperti stres kerja 
(Shaban, et.al.,2025); kompensasi (Khotimah,et.al, 2025); kerjasama tim kerja (Izriyana, et.al.2024); 
motivasi kerja (Nurmasari,et.al, 2024); budaya kerja (Rizaldy,et.al, 2023); quality of work life (Ogunola, 
2022). 

Temuan ini memperkuat pandangan bahwa PsyCap merupakan sumber daya psikologis penting 
yang berperan dalam meningkatkan pengalaman kerja yang positif. Karyawan dengan tingkat PsyCap 
yang tinggi cenderung memiliki keyakinan diri dalam menyelesaikan tugas (efikasi diri), senantiasa 
memiliki harapan pada hasil positif di masa depan (harapan), mampu mempertahankan rasa optimis 
dalam menghadapi kesulitan, dan mampu bangkit saat dihadapkan pada tekanan pekerjaan (resiliensi).  

Selaras dengan yang dikemukakan Luthans (dalam Andri, 2021) individu dengan Psycap yang tinggi, 
ketika dihadapkan pada masalah ataupun keterbatasan dukungan di lingkungan kantor, senantiasa 
mampu berpikir positif dan mensyukuri kondisi apapun yang dihadapinya. Mereka juga dapat melihat sudut 
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pandang positif atas suatu masalah di lingkungan kerjanya, sehingga tidak mudah mengeluh, serta 
mampu mempertahankan rasa puas dan memberi pemaknaan atas berbagai kondisi yang dihadapi di 
tempat kerjanya sekarang. 

Temuan ini sangat relevan dengan kondisi tuntutan kerja di PT. S yang merupakan perusahaaan 
swasta di bidang penyediaan alat-alat industri. Karyawan PT S, menghadapi tekanan kerja tinggi akibat 
target penjualan yang terus meningkat pada setiap kuartal, adanya sistem insentif baru pasca COVID-19 
yang dirasa kurang menguntungkan bagi karyawan, kebutuhan untuk tetap menjaga hubungan dengan 
pelanggan besar di sektor industri, serta perubahan iklim bisnis akibat dampak perlambatan ekonomi 
nasional pasca Covid-19. 

Dalam kondisi seperti ini, karyawan dengan Psycap tinggi, yaitu yang memili self-efficacy tinggi, 
harapan dan optimisme, serta ketangguhan dalam menghadapi tekanan (resiliensi) akan mampu 
menafsirkan tuntutan kerja sebagai tantangan, bukan ancaman. Sehingga mereka tetap berupaya untuk 
mencari solusi, menjaga motivasi, dan memandang perubahan sistem sebagai peluang adaptasi alih-alih 
sebagai sebuah ancaman. Sebaliknya, karyawan dengan PsyCap rendah lebih mudah merasa lelah 
secara mental sehingga rentan mengalami stress bahkan burnout, kehilangan motivasi, dan menurunkan 
tingkat kepuasan terhadap pekerjaannya karena merasa tuntutan kerja selalu melebihi kemampuan 
pribadi. 

Hasil dari penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Caponnetto, et.al,2022; 
Shaban, et.al,2025 yang menunjukkan bahwa PsyCap memiliki korelasi positif yang signifikan terhadap 
kepuasan kerja, keterlibatan kerja, dan komitmen organisasi. Hal ini semakin menguatkan dugaan peneliti, 
jika menjadi penting bagi manajemen Perusahaan untuk senantiasa memberikan perhatian pada tingkat 
Psycap karyawannya, sehingga mampu meningkatkan kepuasan kerja karyawannya. PsyCap bukanlah 
jenis kepribadian melainkan state-likes, sehingga dapat dilatih dan dikembangkan melalui intervensi 
pelatihan yang dikenal dengan Psychological Capital Interventions (CPI). Oleh karena itu, Perusahaan 
dapat mengembangkan program intervensi PsyCap seperti pelatihan peningkatan resilience, coaching 
optimisme, dan peningkatan self-efficacy untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

Berdasarkan hasil korelasi per dimensi Psycap didapatkan informasi jika self-efficacy dan resiliency 
merupakan dua dimensi yang memiliki korelasi terkuat dengan kepuasan kerja. Hal ini bermakna jika self-
efficacy terhadap kemampuan dirinya dalam menyelesaikan tugas dan menghadapi tantangan menjadi 
determinan utama bagi munculnya rasa puas dalam bekerja. Karyawan dengan tingkat self-efficacy tinggi 
cenderung lebih termotivasi, lebih gigih dalam menghadapi kesulitan, serta memiliki persepsi positif 
terhadap hasil kerjanya.  

Dalam konteks PT S sebagai sebuah perusahaan swasta di bidang penyediaan alat-alat industri, 
tingginya tuntutan kerja yang menekankan ketepatan teknis dan tanggung jawab personal menjadikan 
self-efficacy sebagai sumber kekuatan psikologis penting yang berkontribusi terhadap kepuasan kerja. Hal 
ini sejalan dengan temuan Luthans et al. (2020) yang menyatakan bahwa individu dengan self-efficacy 
tinggi memiliki penilaian kerja yang lebih positif karena mereka merasa mampu memenuhi ekspektasi 
peran dan target organisasi. 

Dimensi resilience juga menunjukkan hubungan yang cukup kuat dengan kepuasan kerja. Hal ini 
menandakan bahwa kemampuan individu untuk bangkit dari kegagalan, tekanan, atau perubahan situasi 
kerja memiliki peran penting dalam menciptakan persepsi positif terhadap pekerjaan. Dalam lingkungan 
kerja yang dinamis seperti PT S, kuatnya tingkat resilience memungkinkan karyawan untuk tetap berfungsi 
optimal di tengah tantangan seperti target penjualan, tekanan waktu, dan variasi permintaan pelanggan. 
Penelitian sebelumnya oleh Yan, et al. (2021) juga menemukan bahwa resilience merupakan salah satu 
faktor kunci yang membantu individu mengelola stres kerja dan mempertahankan kepuasan kerja yang 
stabil, sehingga cenderung bertahan pada suatu organisasi. 

Oleh karenanya, maka sebaiknya program-program pengembangan SDM di PT S menitikberatkan 
pada peningkatan self-efficacy karyawan terlebih dahulu, misalnya melalui pelatihan berbasis pengalaman 
sukses, serta berupaya memperkuat resiliensi misalnya melalui perbaikan sistem dukungan sosial di 
lingkungan kantor dan pelatihan teknik-teknik manajemen stress.  

Semakin tinggi tingkat Psycap karyawan, maka semakin tinggi juga tingkat kepuasan kerja yang 
mereka miliki. Kepuasan kerja yang tinggi akan membuat kinerja karyawan juga semakin meningkat 
(Putri,et.al., 2022; Mohammed, 2024; Yang, et.al.,2024). Kepuasan kerja yang tinggi pada akhirnya dapat 
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meningkatkan motivasi, komitmen organisasi, dan menurunkan turnover (Ginting, et.al,2024). 
Dalam jangka panjang, kinerja karyawan yang tinggi akan berdampak positif bagi kemajuan 

Perusahaan. Penelitian yang dilakukan oleh Ginting, et.al (2024) mengemukakan kepuasan kerja 
karyawan secara signifikan mampu meningkatkan performa keuangan Perusahaan melalui motivasi, 
produktivitas dan retensi. Performa keuangan yang baik, akan membuat Perusahaan bisa meraih sukses, 
bertumbuh dan bertahan dalam jangka waktu yang lama (Jahan, et.al, 2025). 

Dengan demikian, Penelitian ini memperkuat pemahaman bahwa PsyCap merupakan aset 
psikologis yang strategis bagi Perusahaan untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan, sekaligus 
memberikan dasar empiris bagi pengembangan program penguatan modal psikologis karyawan di 
berbagai jenis Perusahaan. 

 
PENUTUP 

Psychological Capital (PsyCap) berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Karyawan 
dengan PsyCap tinggi cenderung lebih termotivasi, resilien, dan optimis, sehingga meningkatkan 
kepuasan kerja. Penelitian ini memberikan kontribusi terhadap literatur tentang Psikologi Industri dan 
Organisasi serta Manajemen SDM yakni: mengonfirmasi model hubungan antara sumber daya psikologis 
dan kepuasan kerja, mengonfirmasi model hubungan antara PsyCap dengan kepuasan kerja khususnya 
pada sektor perusahaan swasta, korelasi terkuat dari self-efficacy dan resiliency terhadap kepuasan kerja 
menunjukkan bahwa keyakinan diri dan kemampuan bangkit kembali saat dihadapi masalah merupakan 
inti dari kepuasan kerja pada lingkungan kerja yang menuntut dan dinamis, dan memperkuat peran 
PsyCap sebagai konstruk state-like yang dapat dikembangkan.  

Oleh karena itu, implikasi praktis dari penelitian ini yang dapat diterapkan di perusahaan-perusahaan 
swasta khususnya PT. S adalah: penyusunan program pengembangan karyawan berbasis Psychological 
Capital Intevention (CPI); CPI yang disusun dapat difokuskan pada dimensi Self-efficacy dan resiliency 
karyawan, karena kedua dimensi tersebut yang memiliki hubungan paling kuat dengan kepuasan kerja.  
seperti pelatihan peningkatan self-efficacy berbasis pengalaman sukses (mastery experience), serta 
berupaya memperkuat resiliensi misalnya melalui perbaikan sistem dukungan sosial di lingkungan kantor 
dan pelatihan teknik-teknik manajemen stress; dengan adanya peningkatan Psycap akan berdampak 
pada peningkatan kepuasan kerja, sehingga perusahaan berpotensi memperoleh peningkatan motivasi, 
produktivitas, dan komitmen karyawan, yang pada akhirnya mendukung peningkatan performa 
Perusahaan secara jangka panjang; dan menimbang bahwa tingginya tuntutan kerja di PT S, peningkatan 
PsyCap pada karyawan dapat mencegah burnout dan turnover di tengah tekanan persaingan  bisnis yang 
kian berat.  

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan. Pertama, desain penelitian bersifat cross-sectional, 
sehingga hanya menunjukkan hubungan antara PsyCap dan kepuasan kerja tanpa mampu membuktikan 
hubungan kausal. Kedua, sampel yang digunakan mungkin terbatas pada satu perusahaan atau sektor 
tertentu, sehingga generalizabilitas temuan ke populasi lain masih terbatas. Ketiga, pengukuran PsyCap 
dan kepuasan kerja menggunakan instrumen self-report, yang berpotensi dipengaruhi bias subjektif. 
Selain itu, faktor-faktor lain yang dapat memengaruhi kepuasan kerja, seperti budaya organisasi, 
kompensasi, dan kepemimpinan, tidak diperhitungkan dalam model.  

Penelitian selanjutnya disarankan menggunakan desain longitudinal, sampel lebih luas, serta 
mempertimbangkan variabel tambahan untuk memperkuat validitas temuan. Selain pengambilan data 
secara longitudinal, penelitian selanjutnya disarankan dapat menggunakan metodologi penelitian mix 
methods agar dapat memahami mekanisme Psycap terhadap kepuasan kerja secara lebih mendalam. 
Peneliti juga menyarankan agar penelitian selanjutnya terkait Psycap dapat mempertimbangkan aspek 
rasa syukur, yang menjadi kontekstual diteliti pada budaya masyarakat Indonesia yang mayoritas 
beragama Islam. 
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