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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pengujian dan pembahasan pada penelitian ini, maka dapat 

diambil kesimpulan sebagai berikut: 

1. Kesejahteraan psikologis berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin baik 

kesejahteraan psikologis yang dimiliki karyawan, maka semakin tinggi pula 

kinerja karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab 

pekerjaannya.  

2. Kesejahteraan psikologis berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Temuan ini menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki 

kondisi psikologis yang baik cenderung merasa lebih nyaman, tenang, dan 

puas terhadap pekerjaan yang dilakukan.  

3. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat 

kepuasan kerja yang dirasakan karyawan, maka semakin baik pula kinerja 

yang dihasilkan dalam organisasi.  

4. Kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh kesejahteraan psikologis 

terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

kesejahteraan psikologis dapat meningkatkan kepuasan kerja yang 

kemudian berdampak pada peningkatan kinerja karyawan. Mediasi yang 

terjadi dalam penelitian ini termasuk partial mediation (mediasi parsial), 
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karena pengaruh langsung kesejahteraan psikologis terhadap kinerja 

karyawan masih tetap signifikan setelah dimasukkan variabel kepuasan 

kerja. 

5.2 Implikasi Manajerial 

Hasil dari penelitian ini menghasilkan sejumlah implikasi manajerial yang 

dapat dijadikan acuan oleh instansi. Adapun implikasi manajerial nya sebagai 

berikut: 

1. Hasil deskriptif variabel kesejahteraan psikologis (X), indikator dengan 

nilai mean terendah terdapat pada pernyataan X3 “Saya merasa bahwa saya 

memainkan peran yang berguna dalam berbagai hal.” Temuan ini 

menunjukkan bahwa masih terdapat sebagian karyawan BKPSDM yang 

belum sepenuhnya merasa bahwa dirinya memiliki peran yang penting atau 

bermanfaat dalam pekerjaan maupun lingkungan organisasi. Kondisi 

tersebut dapat memengaruhi rasa percaya diri, motivasi kerja, serta 

kenyamanan karyawan dalam bekerja. Implikasi manajerialnya, BKPSDM 

disarankan untuk meningkatkan keterlibatan karyawan dalam pekerjaan, 

memberikan apresiasi terhadap kontribusi karyawan, serta membangun 

komunikasi yang baik antara pimpinan dan karyawan agar karyawan merasa 

dihargai dan memiliki peran penting dalam organisasi. 

2. Pada variabel kepuasan kerja (M), indikator dengan nilai mean terendah 

terdapat pada pernyataan M4 yaitu “Saya merasa bahwa gaji dan tunjangan 

yang saya terima sudah adil.” Temuan ini menunjukkan bahwa masih 

terdapat sebagian karyawan BKPSDM yang merasa kompensasi yang 
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diterima belum sepenuhnya sesuai dengan harapan mereka. Kondisi 

tersebut dapat memengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan dan 

berpotensi menurunkan motivasi kerja apabila tidak diperhatikan dengan 

baik. Implikasi manajerialnya, BKPSDM perlu melakukan evaluasi terkait 

sistem kompensasi, tunjangan, maupun bentuk penghargaan yang diberikan 

kepada karyawan agar karyawan merasa lebih dihargai dan puas terhadap 

pekerjaannya. Selain itu, pemberian apresiasi non-finansial seperti 

penghargaan kerja, dukungan pimpinan, dan kesempatan pengembangan 

karier juga penting dilakukan untuk meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan. 

3. Untuk variabel kinerja karyawan (Y), indikator dengan nilai mean terendah 

terdapat pada pernyataan Y2 “Saya secara konsisten memenuhi seluruh 

standar kinerja formal yang ditetapkan dalam pekerjaan saya.” Temuan ini 

menunjukkan bahwa masih terdapat sebagian karyawan BKPSDM yang 

merasa belum sepenuhnya mampu memenuhi seluruh standar kerja yang 

telah ditetapkan secara konsisten. Kondisi tersebut dapat dipengaruhi oleh 

beban kerja, tekanan pekerjaan, keterbatasan waktu, maupun adanya 

kesulitan dalam menyesuaikan diri dengan tuntutan pekerjaan yang ada. 

Implikasi manajerialnya, BKPSDM perlu meningkatkan pembinaan dan 

evaluasi kerja secara berkala agar karyawan mampu memahami dan 

memenuhi standar kerja yang telah ditetapkan organisasi.  
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5.3 Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan yaitu: 

1. Penelitian ini hanya dilakukan pada karyawan BKPSDM sehingga hasil 

penelitian belum tentu dapat digeneralisasikan pada instansi atau organisasi 

lain yang memiliki karakteristik berbeda. 

2. Variabel yang digunakan dalam penelitian ini hanya terdiri dari tiga variabel 

saja yaitu kesejahteraan psikologis, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan. 

Sementara itu, masih terdapat variabel lain yang kemungkinan dapat 

memengaruhi kinerja karyawan. 

3. Penelitian ini menggunakan metode pengumpulan data melalui penyebaran 

kuesioner sehingga jawaban yang diberikan responden bergantung pada 

persepsi dan pemahaman masing-masing responden. Kondisi tersebut 

memungkinkan adanya jawaban yang kurang sesuai dengan kondisi 

sebenarnya. 

4. Penggunaan skala yang terbalik (reverse scala) pada item-item pernyataan 

negatif, khususnya pada variabel kesejahteraan psikologis yang berpotensi 

menimbulkan kebingungan bagi responden. Meskipun dilakukan untuk 

menjaga konsistensi arah interpretasi data, pembalikan skala dapat 

menyebabkan bias persepsi responden saat membaca dan menjawab 

pertanyaan, serta berisiko memengaruhi akurasi data yang dikumpulkan. 

5.4 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, implikasi manajerial, dan keterbatasan yang 

telah dijelaskan sebelumnya, maka saran penelitian selanjutnya adalah: 
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1. Peneliti selanjutnya diharapkan dapat menambahkan variabel lain yang 

dapat memengaruhi kinerja karyawan, seperti motivasi kerja, lingkungan 

kerja, budaya organisasi, dll. Hal ini dikarenakan penelitian ini hanya 

berfokus pada variabel kesejahteraan psikologis, kepuasan kerja, dan 

kinerja karyawan sehingga masih terdapat faktor lain yang kemungkinan 

memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan namun belum diteliti dalam 

penelitian ini. 

2. Penelitian selanjutnya disarankan untuk menggunakan objek penelitian 

yang lebih luas dan berbeda agar hasil penelitian tidak hanya terbatas pada 

karyawan BKPSDM saja.  

3. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat menggunakan jumlah responden 

yang lebih banyak agar hasil penelitian menjadi lebih akurat dan mampu 

menggambarkan kondisi secara lebih luas. 

4. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat menggunakan metode 

pengumpulan data lain seperti wawancara atau observasi secara langsung 

agar informasi yang diperoleh lebih mendalam dan tidak hanya berdasarkan 

jawaban kuesioner responden. 
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Pernyataan Kuesioner kesejahteraan psikologis 
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Pernyataan Kuesioner Kinerja Karyawan 
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Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Kesejahteraan Psikologis 

Correlations 
 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12 TOTAL_X 
X1 Pearson 

Correlation 
1 .127 .160 .140 -.083 .005 .271 .273 -.006 .025 -.040 .246 .319* 

Sig. (2-tailed)  .385 .271 .336 .573 .974 .059 .057 .969 .866 .785 .089 .026 
N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 

X2 Pearson 
Correlation 

.127 1 -.133 .125 .506** .416** -.088 .064 .349* .561** .308* -.007 .495** 

Sig. (2-tailed) .385  .363 .391 .000 .003 .550 .665 .014 .000 .031 .961 .000 
N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 

X3 Pearson 
Correlation 

.160 -.133 1 .581** .001 -.102 .564** .475** .200 .014 -.001 .507** .464** 

Sig. (2-tailed) .271 .363  .000 .996 .486 .000 .001 .167 .926 .992 .000 .001 
N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 

X4 Pearson 
Correlation 

.140 .125 .581** 1 -.021 -.004 .543** .715** .049 .135 .044 .544** .547** 

Sig. (2-tailed) .336 .391 .000  .885 .979 .000 .000 .736 .356 .766 .000 .000 
N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 

X5 Pearson 
Correlation 

-.083 .506** .001 -.021 1 .573** .055 .120 .580** .543** .548** .202 .600** 

Sig. (2-tailed) .573 .000 .996 .885  .000 .706 .413 .000 .000 .000 .164 .000 
N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 

X6 Pearson 
Correlation 

.005 .416** -.102 -.004 .573** 1 .070 .237 .350* .461** .486** .092 .536** 

Sig. (2-tailed) .974 .003 .486 .979 .000  .635 .101 .014 .001 .000 .531 .000 
N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 

X7 Pearson 
Correlation 

.271 -.088 .564** .543** .055 .070 1 .716** .154 .078 .136 .800** .606** 

Sig. (2-tailed) .059 .550 .000 .000 .706 .635  .000 .292 .595 .353 .000 .000 
N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 

X8 Pearson 
Correlation 

.273 .064 .475** .715** .120 .237 .716** 1 .148 .160 .214 .780** .698** 

Sig. (2-tailed) .057 .665 .001 .000 .413 .101 .000  .311 .272 .139 .000 .000 
N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 

X9 Pearson 
Correlation 

-.006 .349* .200 .049 .580** .350* .154 .148 1 .645** .634** .301* .638** 

Sig. (2-tailed) .969 .014 .167 .736 .000 .014 .292 .311  .000 .000 .036 .000 
N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 

X10 Pearson 
Correlation 

.025 .561** .014 .135 .543** .461** .078 .160 .645** 1 .707** .137 .649** 

Sig. (2-tailed) .866 .000 .926 .356 .000 .001 .595 .272 .000  .000 .347 .000 
N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 

X11 Pearson 
Correlation 

-.040 .308* -.001 .044 .548** .486** .136 .214 .634** .707** 1 .306* .630** 

Sig. (2-tailed) .785 .031 .992 .766 .000 .000 .353 .139 .000 .000  .032 .000 
N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 

X12 Pearson 
Correlation 

.246 -.007 .507** .544** .202 .092 .800** .780** .301* .137 .306* 1 .696** 

Sig. (2-tailed) .089 .961 .000 .000 .164 .531 .000 .000 .036 .347 .032  .000 
N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 

TOTAL_X Pearson 
Correlation 

.319* .495** .464** .547** .600** .536** .606** .698** .638** .649** .630** .696** 1 

Sig. (2-tailed) .026 .000 .001 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Kepuasan Kerja 
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Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Kinerja Karyawan 
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Hasil Uji Analisis Deskriptif 
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Hasil Analisis Regresi Pengaruh Kesejahteraan Psikologis terhadap Kinerja 

Karyawan 
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Hasil Analisis Regresi Pengaruh Kesejahteraan Psikologis terhadap 

Kepuasan Kerja 
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Hasil Analisis Regresi Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan 
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Hasil Analisis Regresi Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kesejahteraan 

Psikologis dan Kinerja Karyawan 
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