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 ABSTRACT 

This study aims to examine the effect of psychological capital on psychological well-
being, with psychological empowerment serving as a mediating variable, among 
employees of PT Telkom Regional I Medan. The importance of this research is 
grounded in the increasing demands of digital transformation within state-owned 
enterprises (BUMN), which have significant implications for employees’ psychological 
well-being. This study employed a quantitative research design, involving a sample 
comprising all 264 employees of PT Telkom Regional I Medan. A total sampling 
technique was applied. Data were collected using the Psychological Well-Being Scale 
(PWB), the Psychological Capital Questionnaire (PCQ-24), and the Psychological 
Empowerment Questionnaire (PEQ). The data were analyzed using Structural 
Equation Modeling–Partial Least Squares (SEM-PLS) with the assistance of SmartPLS 
4.0 software, with job level included as a control variable. The findings indicate that 
psychological capital has a positive and significant effect on psychological 
empowerment (β = 0.750; p < 0.001) and on psychological well-being (β = 0.409; p < 
0.001). Furthermore, psychological empowerment has a positive and significant effect 
on psychological well-being (β = 0.442; p < 0.001). The results also reveal that 
psychological empowerment partially mediates the relationship between 
psychological capital and psychological well-being (β = 0.331; p < 0.001). These 
findings are consistent across all job levels and highlight the importance of 
organizational interventions aimed at strengthening psychological capital while 
fostering a psychologically empowering work environment. 

ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh psychological capital terhadap 
psychological well-being dengan psychological empowerment sebagai mediasi pada 
karyawan PT. Telkom Regional I Medan. Urgensi penelitian ini didasarkan pada 
meningkatnya tuntutan transformasi digital di lingkungan BUMN yang berdampak 
pada kesejahteraan psikologis karyawan. Penelitian ini menggunakan metode 
kuantitatif dengan sampel seluruh karyawan PT. Telkom Regional I Medan yang 
berjumlah 264 orang. Adapun teknik sampling yang digunakan adalah total sampling. 
Metode pengumpulan data yang digunakan adalah Skala Psychological Well-Being 
(PWB), Skala Psychological Capital (PCQ-24), dan Skala Psychological Empowerment 
(PEQ). Teknik analisis data yang digunakan adalah SEM-PLS melalui SmartPLS 4.0 
dengan level jabatan sebagai variabel kontrol. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
psychological capital berpengaruh positif dan signifikan terhadap psychological 
empowerment (β = 0,750; p = 0,000), psychological capital berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap psychological well-being (β = 0,409; p = 0,000), psychological 
empowerment berpengaruh positif dan signifikan terhadap psychological well-being 
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(β = 0,442; p = 0,000), serta psychological empowerment terbukti memediasi secara 
parsial hubungan antara psychological capital dan psychological well-being (β = 0,331; 
p = 0,000). Temuan ini konsisten di seluruh level jabatan dan mengimplikasikan 
perlunya intervensi organisasi yang memperkuat modal psikologis sekaligus 
menciptakan lingkungan kerja yang memberdayakan karyawan secara psikologis. 
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PENDAHULUAN 

Dalam era transformasi digital yang semakin pesat dan kompleksitas pengelolaan 
organisasi yang terus meningkat, perhatian terhadap kesejahteraan karyawan telah berkembang 
menjadi isu strategis yang tidak hanya berkaitan dengan tanggung jawab sosial perusahaan, 
tetapi juga berimplikasi langsung terhadap keberhasilan organisasi. Kesejahteraan karyawan 
(employee well-being) terbukti memiliki kontribusi signifikan terhadap peningkatan 
produktivitas dan kinerja organisasi secara keseluruhan (Khan et al., 2024). Konsep ini 
dipahami sebagai pendekatan holistik yang mencakup dimensi fisik, mental, sosial, dan finansial 
karyawan, sehingga memerlukan pengelolaan yang komprehensif dan terintegrasi (Kementerian 
BUMN, 2024). Di Indonesia, perhatian terhadap isu ini semakin menguat, salah satunya 
melalui kebijakan resmi pemerintah yang tertuang dalam Surat Edaran Kementerian BUMN 
Nomor SE-1/MBU/01/2024 tentang Employee Well-being Policy, yang menekankan 
pentingnya pemenuhan kesejahteraan karyawan secara menyeluruh dan terukur. 

Salah satu komponen utama dalam employee well-being adalah psychological well-being, 
yang merepresentasikan kondisi mental positif individu dalam menjalankan perannya. 
Psychological well-being terdiri atas dua dimensi utama, yaitu hedonic well-being yang 
berkaitan dengan kebahagiaan subjektif, afek positif, dan kepuasan hidup, serta eudaimonic 
well-being yang berfokus pada makna hidup, perkembangan diri, dan aktualisasi potensi 
individu (Khan et al., 2024; Ryff, 1989). Dalam konteks organisasi, psychological well-being 
memiliki peran yang sangat penting karena berkaitan langsung dengan berbagai outcome 
strategis. Rahi (2021) menunjukkan bahwa tingkat psychological well-being yang tinggi 
berhubungan dengan meningkatnya work engagement dan sustainable employability. Selain itu, 
Moreno-Montero et al. (2024) menegaskan bahwa psychological well-being merupakan 
indikator utama kondisi psikologis individu yang berkontribusi terhadap optimalnya fungsi 
kerja. 

Lebih lanjut, berbagai penelitian menunjukkan bahwa psychological well-being tidak 
hanya berdampak pada performa jangka pendek, tetapi juga memiliki implikasi jangka panjang 
terhadap retensi, komitmen, dan kepuasan kerja karyawan (Bertieaux et al., 2024). Dalam 
konteks pascapandemi, organisasi yang mampu menjaga kesejahteraan psikologis karyawan 
terbukti lebih resilien dan adaptif terhadap perubahan lingkungan kerja (Pradhan et al., 2023). 
Sonnentag (2023) juga menemukan bahwa psychological well-being berkorelasi positif dengan 
produktivitas, kreativitas, serta kesehatan fisik karyawan. Oleh karena itu, pemahaman terhadap 
faktor-faktor yang memengaruhi psychological well-being menjadi sangat penting dalam 
merancang strategi manajemen sumber daya manusia yang berkelanjutan. 
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Salah satu faktor penting yang berperan dalam meningkatkan psychological well-being 
adalah psychological capital (PsyCap), yang merupakan sumber daya psikologis positif yang 
terdiri atas empat komponen utama, yaitu hope, self-efficacy, resilience, dan optimism (Luthans 
et al., 2007). PsyCap bersifat dinamis dan dapat dikembangkan melalui intervensi tertentu, 
sehingga memiliki potensi besar dalam meningkatkan kualitas kehidupan kerja karyawan. 
Penelitian Donaldson et al. (2020) yang melibatkan lebih dari 5.000 karyawan di 15 negara 
menunjukkan bahwa PsyCap memiliki hubungan positif yang kuat dengan psychological well-
being, work engagement, dan job performance. Sejalan dengan itu, Goel et al. (2024) 
menegaskan bahwa interaksi antara komponen PsyCap secara kolektif mampu meningkatkan 
kemampuan individu dalam menghadapi tantangan serta mempertahankan pandangan positif 
terhadap kehidupan. Chiracu et al. (2023) juga menemukan bahwa PsyCap berkontribusi 
signifikan terhadap quality of life dan kesejahteraan individu. 

Meskipun hubungan langsung antara PsyCap dan psychological well-being telah banyak 
dibuktikan secara empiris, pemahaman mengenai mekanisme yang menjelaskan hubungan 
tersebut masih terbatas. Llorente-Alonso et al. (2024) menyatakan bahwa proses transformasi 
PsyCap menjadi psychological well-being memerlukan kajian lebih lanjut, khususnya melalui 
eksplorasi variabel mediasi yang relevan. Hal serupa juga disampaikan oleh Blasco-Giner et al. 
(2023) dan López-Guerra et al. (2025), yang menekankan pentingnya penelitian lanjutan untuk 
mengidentifikasi mekanisme psikologis yang mendasari hubungan tersebut. Di Indonesia, 
penelitian terkait juga masih cenderung berfokus pada hubungan langsung tanpa menggali 
proses mediasi secara mendalam (Dewi et al., 2022). 

Dalam upaya mengisi celah tersebut, psychological empowerment dipandang sebagai 
variabel mediasi yang potensial. Psychological empowerment merupakan persepsi intrinsik 
individu terhadap makna (meaning), kompetensi (competence), otonomi (self-determination), 
dan dampak (impact) dalam pekerjaannya (Spreitzer, 1995). Gong et al. (2020) menunjukkan 
bahwa psychological empowerment mampu memediasi hubungan antara kecerdasan emosional 
dan job satisfaction. Wardani & Amaliah (2020) juga menemukan bahwa psychological 
empowerment memediasi hubungan antara PsyCap dan employee well-being di Indonesia, 
sementara Rahi (2021) mengidentifikasi peran mediasi variabel ini dalam hubungan antara 
psychological well-being dan work engagement. 

Berbagai penelitian lain semakin memperkuat pentingnya psychological empowerment 
sebagai mekanisme mediasi. Llorente-Alonso et al. (2024) menemukan bahwa psychological 
empowerment memiliki pengaruh signifikan terhadap job satisfaction dan organizational 
commitment. Monje-Amor et al. (2021) menunjukkan bahwa variabel ini memediasi hubungan 
antara structural empowerment dan work engagement. Selain itu, Bhattacharya & Sinosh (2024) 
serta Pathak & Srivastava (2020) menegaskan bahwa psychological empowerment berfungsi 
sebagai mekanisme yang mengubah sumber daya psikologis menjadi kesejahteraan individu 
yang nyata. 

Secara teoretis, peran mediasi psychological empowerment dapat dijelaskan melalui 
integrasi Conservation of Resources (COR) Theory (Hobfoll, 1989) dan Self-Determination 
Theory (Deci & Ryan, 1985). COR Theory menjelaskan bahwa individu berupaya memperoleh 
dan mempertahankan sumber daya, di mana PsyCap berperan sebagai personal resource utama. 
Individu dengan PsyCap tinggi cenderung mampu mengakses sumber daya tambahan seperti 
psychological empowerment, yang kemudian meningkatkan psychological well-being melalui 
mekanisme resource gain spiral. Abbasi et al. (2021) menunjukkan bahwa psychological 
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empowerment mendorong respons emosional positif dan sikap konstruktif terhadap organisasi, 
sementara Garcia & Bonavia (2021) menekankan adanya mekanisme resource caravan dalam 
proses tersebut. 

Aggarwal et al. (2020) menjelaskan bahwa PsyCap berfungsi sebagai distal resource, 
sedangkan psychological empowerment merupakan proximal mechanism yang secara langsung 
memengaruhi pengalaman kerja sehari-hari. Dengan demikian, psychological empowerment 
berperan sebagai penghubung antara sumber daya internal dan pengalaman kesejahteraan yang 
dirasakan individu. Dibandingkan dengan variabel mediasi lain seperti work engagement, job 
satisfaction, dan organizational commitment, psychological empowerment dianggap lebih 
unggul karena mampu menjelaskan proses transformasi psikologis secara lebih mendalam 
(Gong et al., 2020; Aggarwal et al., 2020; Xiang et al., 2024). 

Keunggulan psychological empowerment juga terletak pada keterkaitannya yang erat 
dengan dimensi psychological well-being. Dimensi meaning berkaitan dengan purpose in life, 
competence dengan personal growth dan environmental mastery, self-determination dengan 
autonomy, serta impact dengan environmental mastery (Ryff, 1989; Spreitzer, 1995). Dengan 
demikian, psychological empowerment tidak hanya mencerminkan kondisi psikologis yang 
positif, tetapi juga menggambarkan proses motivasional intrinsik yang berkontribusi terhadap 
kesejahteraan individu (Thomas & Velthouse, 1990). 

Meskipun penelitian sebelumnya telah mengkaji peran mediasi psychological 
empowerment, masih terdapat keterbatasan, khususnya terkait pengendalian variabel 
demografis. Wardani & Amaliah (2020) belum memasukkan faktor seperti level jabatan sebagai 
variabel kontrol, padahal status sosial ekonomi yang tercermin dalam jabatan dapat 
memengaruhi psychological well-being (Ryff, 1989; Ryan & Deci, 2001). Level jabatan 
mencerminkan tanggung jawab, akses terhadap sumber daya, kompensasi, dan otonomi, 
sehingga berpotensi memengaruhi kesejahteraan psikologis karyawan (Judge et al., 2010). 

Oleh karena itu, penelitian ini memasukkan level jabatan sebagai variabel kontrol untuk 
meningkatkan validitas internal dan memperoleh gambaran hubungan yang lebih akurat antara 
PsyCap, psychological empowerment, dan psychological well-being (Hair et al., 2014). Dengan 
mengendalikan variabel ini, penelitian diharapkan mampu mengidentifikasi pengaruh murni 
antar variabel tanpa bias akibat perbedaan status jabatan. 

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh 
psychological capital terhadap psychological well-being dengan psychological empowerment 
sebagai variabel mediasi, serta mengontrol pengaruh level jabatan. Penelitian difokuskan pada 
karyawan PT Telkom Regional I Medan yang menghadapi tuntutan transformasi digital dan 
berada dalam kerangka kebijakan Employee Well-being Policy. Dengan demikian, penelitian ini 
diharapkan dapat memberikan kontribusi teoretis dalam pengembangan literatur serta kontribusi 
praktis bagi organisasi dalam merancang strategi peningkatan kesejahteraan psikologis karyawan 
di era digital. 

METODE 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain inferensial untuk 

menguji pengaruh psychological capital terhadap psychological well-being dengan psychological 
empowerment sebagai variabel mediasi. Pendekatan kuantitatif dipilih karena memungkinkan 
analisis data numerik secara objektif melalui uji statistik guna menguji hipotesis (Sugiyono, 2013; 
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Given, 2008). Data dikumpulkan menggunakan kuesioner berbasis Google Form yang disusun 
dalam skala Likert. 

Variabel penelitian terdiri dari psychological well-being sebagai variabel dependen, 
psychological capital sebagai variabel independen, psychological empowerment sebagai variabel 
mediator, serta level jabatan sebagai variabel kontrol (Sugiyono, 2017). Psychological well-being 
diukur berdasarkan enam dimensi Ryff (1989), yaitu penerimaan diri, hubungan positif, 
penguasaan lingkungan, pertumbuhan pribadi, otonomi, dan tujuan hidup. Psychological capital 
mengacu pada empat dimensi Luthans et al. (2007): efikasi diri, optimisme, resiliensi, dan 
harapan. Sementara itu, psychological empowerment diukur menggunakan empat dimensi Spreitzer 
(1995): makna, kompetensi, determinasi diri, dan dampak. 

Populasi penelitian adalah seluruh karyawan PT Telkom Regional I Medan sebanyak 264 
orang, dengan teknik total sampling sehingga seluruh populasi dijadikan sampel (Sugiyono, 
2018; Sue & Ritter, 2012). Data dikumpulkan melalui tiga skala psikologis yang telah diadaptasi, 
yaitu skala psychological well-being (42 item), psychological capital (24 item), dan psychological 
empowerment (12 item). 

Uji validitas dan reliabilitas dilakukan menggunakan pendekatan PLS-SEM melalui 
aplikasi SmartPLS 4.0. Validitas konvergen dinilai melalui nilai loading factor (>0,7) dan AVE 
(>0,5), sedangkan validitas diskriminan diuji dengan kriteria Fornell-Larcker, cross loading, dan 
HTMT (<0,90) (Ghozali & Latan, 2015; Hair et al., 2022). Hasil menunjukkan seluruh indikator 
valid dengan nilai AVE masing-masing variabel di atas 0,5. Reliabilitas konstruk diuji 
menggunakan Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability (>0,7), dengan hasil seluruh variabel 
memiliki reliabilitas sangat tinggi (Hair et al., 2014). 

Prosedur penelitian meliputi tahap persiapan (studi literatur dan penyusunan instrumen), 
pelaksanaan (pengumpulan data), dan pengolahan data menggunakan SmartPLS. Analisis data 
dilakukan melalui evaluasi outer model dan inner model, termasuk nilai R-square dan Q-square 
untuk menilai kekuatan prediksi model (Ghozali & Latan, 2015). 

Pengujian hipotesis dilakukan dengan SEM untuk menganalisis hubungan langsung dan 
tidak langsung antar variabel. Uji mediasi dilakukan dengan melihat nilai p-values (<0,05) dan t-
statistic untuk menentukan signifikansi pengaruh tidak langsung (Hair et al., 2014; Chin dalam 
Syukriyah, 2020). 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum Dan Subjek Penelitian 

Subjek penelitian berjumlah 264 karyawan PT Telkom Regional I Medan. Berdasarkan 
jenis kelamin, mayoritas responden adalah perempuan sebanyak 184 orang (69,7%), sedangkan 
laki-laki sebanyak 80 orang (30,3%). 

Berdasarkan usia, sebagian besar responden berada pada kategori dewasa awal (18–40 
tahun) sebanyak 249 orang (94,32%), sementara dewasa madya (41–60 tahun) berjumlah 15 
orang (5,68%) (Hurlock, 2011). 

Ditinjau dari pendidikan terakhir, mayoritas responden memiliki pendidikan S1 sebanyak 
197 orang (74,6%), diikuti D3 sebanyak 24 orang (9,1%), S2 sebanyak 22 orang (8,3%), 
SMA/SMK sebanyak 20 orang (7,6%), dan S3 sebanyak 1 orang (0,4%). 

Berdasarkan level jabatan, sebagian besar responden berada pada posisi staf/pelaksana 
sebanyak 190 orang (72%), diikuti supervisor/koordinator sebanyak 52 orang (19,7%), manajerial 
menengah sebanyak 18 orang (6,8%), dan manajerial senior sebanyak 4 orang (1,5%). 
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B. Analisis Data 
1. Uji Inner Model 

a) R- square 

Tabel 1. Uji R-Square 

  R-square R-square adjusted 
Psychological 
Empowerment 

0.562 0.560 

Psychological Well
Being 

0.633 0.630 

Berdasarkan hasil analisis data menggunakan PLS-SEM, diperoleh nilai R-Square (R²) 
untuk variabel Psychological Empowerment sebesar 0,562 dengan Adjusted R-Square sebesar 0,560. 
Nilai ini menunjukkan bahwa variabel-variabel independen dalam model mampu menjelaskan 
56,2% variasi Psychological Empowerment, sedangkan 43,8% sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor 
lain di luar model penelitian. Mengacu pada kriteria evaluasi model struktural dalam PLS-SEM 
(Hair et al.), nilai R² sebesar 0,50–0,75 dikategorikan sebagai moderate (sedang). Dengan 
demikian, kemampuan penjelasan model terhadap Psychological Empowerment termasuk dalam 
kategori sedang dan cukup baik. 

Selisih yang sangat kecil antara R² (0,562) dan Adjusted R² (0,560), yaitu sebesar 0,002, 
menunjukkan bahwa model memiliki tingkat stabilitas yang baik serta tidak mengalami overfitting 
yang berarti Adjusted R² memberikan estimasi yang lebih konservatif karena telah 
memperhitungkan jumlah prediktor dalam model, sehingga hasil ini mengindikasikan bahwa 
konstruk independen yang digunakan memang relevan dalam menjelaskan Psychological 
Empowerment. 

Sementara itu, nilai R-Square (R²) untuk Psychological Well-Being sebesar 0,633 dengan 
Adjusted R-Square sebesar 0,630. Hal ini berarti variabel-variabel independen dalam model 
mampu menjelaskan 63,3% variasi Psychological Well-Being, sedangkan 36,7% sisanya dipengaruhi 
oleh variabel lain di luar model penelitian. Nilai ini juga berada dalam kategori moderate 
(sedang), namun mendekati kategori kuat karena berada di atas 0,60, sehingga menunjukkan 
kemampuan penjelasan model yang relatif lebih tinggi dibandingkan Psychological Empowerment. 

Perbedaan antara R² dan Adjusted R² pada Psychological Well-Being juga sangat kecil, yaitu 
0,003, yang mengindikasikan konsistensi dan kestabilan model struktural. Dengan demikian, 
secara keseluruhan model PLS-SEM dalam penelitian ini memiliki kemampuan penjelasan yang 
baik dan stabil terhadap kedua variabel dependen, yaitu Psychological Empowerment dan 
Psychological Well-Being, serta layak untuk digunakan dalam pengujian hipotesis lebih lanjut. 

 
b) F- square 

Tabel 2. Uji F-square 

  f-square 
Psychological Capital -> 
Psychological 
Empowerment 

1.283 

Psychological Capital -> 
Psychological Well-Being 

0.200 

Psychological 
Empowerment -> 

0.233 
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Psychological Well-Being 

Berdasarkan hasil analisis ukuran efek f-Square (f²), masing-masing konstruk independen 
menunjukkan kontribusi yang berbeda terhadap konstruk dependen dalam model penelitian. 
Nilai f² digunakan untuk mengukur seberapa besar dampak suatu variabel independen terhadap 
peningkatan nilai R² pada variabel dependen ketika variabel tersebut dimasukkan ke dalam 
model. Mengacu pada kriteria Cohen (1988), nilai f² sebesar 0,02 dikategorikan sebagai efek 
kecil, 0,15 sebagai efek sedang, dan 0,35 sebagai efek besar. 

 

Pengaruh antar konstruk dalam model: 

 Psychological Capital → Psychological Empowerment (f² = 1,283):  
Nilai ini menunjukkan efek sangat besar (very large effect). Artinya, Psychological Capital 
memberikan kontribusi yang sangat kuat terhadap peningkatan Psychological Empowerment. 
Pengaruh ini bersifat dominan dalam model, sehingga keberadaan Psychological Capital sangat 
menentukan tingkat pemberdayaan psikologis individu.  

 Psychological Capital → Psychological Well-Being (f² = 0,200):  
Nilai tersebut termasuk dalam kategori efek sedang. Hal ini menunjukkan bahwa Psychological 
Capital memiliki kontribusi yang cukup substansial terhadap peningkatan Psychological Well-
Being, meskipun tidak sebesar pengaruhnya terhadap Psychological Empowerment.  

 Psychological Empowerment → Psychological Well-Being (f² = 0,233):  
Nilai ini juga berada pada kategori efek sedang. Artinya, Psychological Empowerment 
memberikan kontribusi yang bermakna dalam menjelaskan variasi Psychological Well-Being. 
Semakin tinggi pemberdayaan psikologis, maka kesejahteraan psikologis individu cenderung 
meningkat secara signifikan. 

Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa Psychological Capital merupakan variabel 
yang paling dominan dalam model, baik secara langsung terhadap Psychological Well-Being 
maupun secara tidak langsung melalui Psychological Empowerment. Sementara itu, Psychological 
Empowerment berperan sebagai variabel intervening yang juga memberikan kontribusi moderat 
terhadap peningkatan Psychological Well-Being. 

 
c) Qpredict 

Tabel 3. Uji Qpredict 

  Q²predict 
Psychological Empowerment 0.556 
Psychological Well-Being 0.541 

Uji Q²predict dilakukan untuk mengevaluasi kemampuan prediktif model struktural dalam 
memprediksi nilai observasi pada variabel dependen melalui prosedur PLSpredict. Dalam 
konteks PLS-SEM, nilai Q²predict yang lebih besar dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model 
memiliki predictive relevance. Secara umum, nilai di atas 0,15 dikategorikan sebagai kemampuan 
prediktif sedang, sedangkan nilai di atas 0,35 menunjukkan kemampuan prediktif yang kuat 
(Geisser, 1975; Hair et al., 2017). 

Berdasarkan hasil analisis, diperoleh nilai Q²predict untuk Psychological Empowerment 
sebesar 0,556 dan Psychological Well-Being sebesar 0,541. Kedua nilai tersebut berada jauh di atas 
batas 0,35, sehingga dapat dikategorikan memiliki kekuatan prediktif yang kuat. Hasil ini 
menunjukkan bahwa model struktural yang dibangun tidak hanya mampu menjelaskan 
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hubungan antarvariabel secara statistik (explanatory power), tetapi juga memiliki kemampuan yang 
baik dalam memprediksi data observasi pada kedua konstruk dependen tersebut. Dengan 
demikian, model penelitian memiliki relevansi prediktif yang tinggi, sehingga layak digunakan 
untuk pengujian hipotesis serta memberikan implikasi teoritis maupun praktis yang dapat 
diandalkan dalam konteks Psychological Empowerment dan Psychological Well-Being. 

 
d) Uji VIF 

Tabel 4. Uji VIF 

  VIF 
Psychological Capital -> Psychological Empowerment 1.000 
Psychological Capital -> Psychological Well-Being 2.283 
Psychological Empowerment -> Psychological Well-Being 2.283 

Berdasarkan hasil pengujian multikolinearitas pada model struktural menggunakan nilai 
Variance Inflation Factor (VIF), diperoleh bahwa seluruh variabel prediktor dalam model memiliki 
nilai VIF yang rendah. Secara rinci, nilai VIF untuk jalur Psychological Capital → Psychological 
Empowerment sebesar 1.000, Psychological Capital → Psychological Well-Being sebesar 2.283, serta 
Psychological Empowerment → Psychological Well-Being sebesar 2.283. 

Seluruh nilai VIF tersebut berada di bawah batas toleransi umum dalam analisis PLS-SEM, 
yaitu VIF < 5, bahkan masih berada di bawah batas konservatif VIF < 3. Nilai VIF sebesar 1.000 
menunjukkan tidak adanya korelasi antar prediktor pada jalur tersebut, sedangkan nilai 2.283 
masih tergolong rendah dan tidak mengindikasikan adanya gejala multikolinearitas yang serius. 
Hasil ini menunjukkan bahwa konstruk Psychological Capital dan Psychological Empowerment tidak 
saling tumpang tindih secara berlebihan dalam menjelaskan variasi Psychological Well-Being. 
Dengan kata lain, masing-masing variabel memiliki kontribusi yang relatif independen dalam 
model struktural. Rendahnya nilai VIF juga mengindikasikan bahwa estimasi koefisien jalur 
bersifat stabil dan tidak mengalami distorsi akibat korelasi tinggi antar variabel prediktor. 

Berdasarkan keseluruhan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa model struktural dalam 
penelitian ini terbebas dari permasalahan multikolinearitas. Oleh karena itu, hasil pengujian 
hubungan kausal antar konstruk dalam model PLS-SEM dapat diinterpretasikan secara valid, 
akurat, dan reliabel. 

 
e) Goodness of Fit (GoF) 

Menurut Edalmen & Ngadiman (2020), nilai GoF diperoleh dari akar kuadrat dari average 
communalities index dikalikan dengan nilai rata-rata R2 model dan terbentang kisaran dari angka 0 
– 1 dengan interpretasi nilai yang dibagi menjadi tiga, yaitu 0,1 (kecil), 0,25 (sedang), dan 0,38 
(besar). Tujuan melakukan pengujian Goodness of Fit Index (GoF) adalah untuk memvalidasi 
performa gabungan antara model pengukuran (outer model) dan model struktural (inner model) 
yang diperoleh melalui perhitungan sebagai berikut: 
GoF = √𝐴𝑉𝐸 𝑥 𝑅2 

GoF = √0.631 𝑥 0.698 

GoF = √0,377 

GoF = 0,614 

Nilai Goodness of Fit (GoF) diperoleh melalui perhitungan akar kuadrat dari hasil perkalian 
antara nilai Average Variance Extracted (AVE) dan nilai R². Nilai GoF sebesar 0,614 ini berada di 
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atas ambang batas 0,38 yang dalam literatur PLS-SEM dikategorikan sebagai kriteria besar 
(large). Hal tersebut menunjukkan bahwa model penelitian memiliki tingkat kesesuaian yang 
tinggi antara model pengukuran (measurement model) dan model struktural (structural model). 

Secara lebih rinci, nilai AVE sebesar 0,631 menunjukkan bahwa seluruh konstruk laten 
dalam model telah memenuhi kriteria validitas konvergen, di mana masing-masing konstruk 
mampu menjelaskan lebih dari 50% varians indikator-indikator pembentuknya. Sementara itu, 
nilai R² sebesar 0,698 mengindikasikan bahwa variabel dependen dalam model dapat dijelaskan 
secara substansial oleh variabel-variabel independen yang memengaruhinya, sehingga daya jelas 
model struktural tergolong kuat. 

Kombinasi antara validitas konvergen yang baik dan kemampuan prediktif model 
struktural yang tinggi tersebut menghasilkan nilai GoF yang besar. Dengan demikian, dapat 
disimpulkan bahwa model PLS-SEM yang digunakan dalam penelitian ini memiliki performa 
keseluruhan yang baik hingga sangat baik, serta mampu merepresentasikan data empiris secara 
memadai. Oleh karena itu, model penelitian dinilai layak (fit) untuk digunakan dalam pengujian 
hubungan antarvariabel laten dan dapat dijadikan dasar yang kuat dalam penarikan kesimpulan 
serta perumusan implikasi penelitian secara valid dan reliabel. 
 

f) Uji Fit 
Tabel 5. Uji Fit 

  Saturated 
model 

Estimated model 

SRMR 0.060 0.060 
Berdasarkan hasil analisis model fit pada penelitian ini, diperoleh nilai SRMR sebesar 

0,060 baik pada Saturated Model maupun Estimated Model. SRMR merupakan indikator goodness-
of-fit dalam PLS-SEM yang mengukur rata-rata besar residual standar antara matriks kovarians 
yang diamati (dari data empiris) dan matriks kovarians yang diprediksi oleh model. Nilai SRMR 
yang lebih rendah menunjukkan kesesuaian model yang lebih baik. 

Nilai SRMR 0,060 berada dalam rentang borderline acceptable (0,08–0,09) menurut 
beberapa kriteria dalam PLS-SEM (Hair et al., 2017; Henseler et al., 2014), meskipun cut-off 
ideal adalah ≤0,08 (Hu & Bentler, 1999). Hal ini mengindikasikan kesesuaian model yang 
memadai dengan data empiris, dengan misfit minor yang masih dapat diterima—terutama pada 
model kompleks atau sampel terbatas. Kesamaan nilai SRMR pada Saturated Model (reproduksi 
kovarians sempurna) dan Estimated Model menegaskan bahwa estimasi parameter tidak 
mendistorsi struktur kovarians secara signifikan, sehingga model struktural stabil dan konsisten. 

Dengan SRMR yang memenuhi kriteria borderline acceptable, model PLS-SEM ini layak 
dilanjutkan untuk pengujian hipotesis dan analisis hubungan antar variabel laten. 

 
C. Uji Hipotesis Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan bootstrapping untuk menguji hipotesis. Bootstrapping 
merupakan teknik statistik non-parametrik yang diperkenalkan oleh Bradley Efron (1979). 
Metode ini digunakan untuk mengestimasi distribusi sampling suatu data dengan cara 
melakukan pengambilan sampel ulang (resampling) dari data asli dalam jumlah besar. Menurut 
Efron & Tibshirani (1993), bootstrapping memungkinkan peneliti untuk memperoleh estimasi 
standar error, interval kepercayaan, serta uji signifikansi tanpa harus bergantung pada asumsi 
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distribusi normal, sehingga metode ini sangat cocok digunakan dalam analisis data yang 
kompleks seperti SEM-PLS. 

 

Gambar 1. Output Hipotesis 
 

Tabel 6. Hasil Uji Hipotesis 

  Original 
sample (O) 

Sample 
mean (M) 

Standard deviation 
(STDEV) 

T statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
values 

Psychological Capital -> 
Psychological Empowerment 

0.750 0.750 0.050 15.127 0.000 

Psychological Capital -> 
Psychological Well-Being 

0.409 0.408 0.068 6.011 0.000 

Psychological Empowerment -> 
Psychological Well-Being 

0.442 0.444 0.063 7.053 0.000 

Psychological Capital -> 
Psychological Empowerment -> 
Psychological Well-Being 

0.331 0.334 0.057 5.796 0.000 

Dalam penelitian ini, pengujian hipotesis dilakukan menggunakan metode bootstrapping 
sehingga menghasilkan beberapa nilai yang menjadi dasar interpretasi. Dalam membaca dan 
memaknai hasil bootstrapping, Hair et al. (2014) menjelaskan bahwa pengujian hipotesis dapat 
dilakukan dengan melihat nilai koefisien jalur (original sample), T-statistik, dan P-value. Koefisien 
jalur menunjukkan arah dan besar pengaruh antar variabel, sedangkan T-statistik dengan nilai 
>1,96 pada taraf signifikansi 5%. Selain itu, P-value <0,05 menunjukkan bahwa hasil pengujian 
signifikan. Dengan demikian, apabila T-statistik > 1,96 dan P-value < 0,05, maka hipotesis 
penelitian dinyatakan diterima dan hubungan antar variabel terbukti signifikan secara statistik. 

 
1. Path Coefficients (Direct Effect & indirect Effect)  
H1: Pengaruh Psychological Capital terhadap Psychological Empowerment 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Psychological Capital berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Psychological Empowerment (β = 0.750; T-statistics = 15.127; p = 0.000), 
sehingga hipotesis pertama diterima. Nilai koefisien jalur yang tinggi (0.750) menunjukkan 
bahwa Psychological Capital memiliki pengaruh yang kuat dalam meningkatkan Psychological 
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Empowerment. Nilai T-statistics yang jauh di atas 1.96 serta p-value < 0.05 mengindikasikan 
bahwa hubungan tersebut signifikan secara statistik. 

Secara substantif, hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat Psychological Capital 
individu yang mencakup aspek self-efficacy, optimism, hope, dan resilience maka semakin tinggi pula 
tingkat pemberdayaan psikologis (psychological empowerment) yang dirasakan. Hal ini menegaskan 
bahwa modal psikologis merupakan faktor penting dalam membangun rasa kompetensi, makna 
kerja, otonomi, dan dampak individu dalam lingkungan kerjanya. 
H2: Pengaruh Psychological Capital terhadap Psychological Well-Being 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Psychological Capital berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Psychological Well-Being (β = 0.409; T-statistics = 6.011; p = 0.000), sehingga 
hipotesis kedua diterima. Nilai koefisien sebesar 0.409 menunjukkan pengaruh yang moderat dan 
signifikan. Artinya, peningkatan Psychological Capital akan diikuti dengan peningkatan 
Psychological Well-Being. Dengan T-statistics > 1.96 dan p-value < 0.05, hubungan ini terbukti 
signifikan secara statistik. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa individu dengan tingkat kepercayaan diri yang tinggi, 
optimisme, harapan, serta kemampuan bertahan terhadap tekanan cenderung memiliki tingkat 
kesejahteraan psikologis yang lebih baik. Psychological Capital berperan langsung dalam 
meningkatkan kondisi psikologis positif individu.  
H3: Pengaruh Psychological Empowerment terhadap Psychological Well-Being 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Psychological Empowerment berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Psychological Well-Being (β = 0.442; T-statistics = 7.053; p = 0.000), sehingga 
hipotesis ketiga diterima. Koefisien jalur sebesar 0.442 menunjukkan bahwa Psychological 
Empowerment memiliki pengaruh yang cukup kuat terhadap peningkatan Psychological Well-Being. 
Nilai T-statistics yang tinggi serta p-value yang sangat kecil menunjukkan bahwa pengaruh ini 
signifikan secara statistik. 

Hal ini berarti bahwa semakin tinggi tingkat pemberdayaan psikologis yang dirasakan 
individu seperti perasaan bermakna dalam pekerjaan, rasa kompetensi, otonomi, dan pengaruh 
terhadap lingkungan kerja maka semakin tinggi pula kesejahteraan psikologis yang dirasakan. 
H4: Pengaruh Psychological Capital terhadap Psychological Well-Being melalui Psychological 
Empowerment (Indirect Effect) 

Hasil pengujian efek tidak langsung menunjukkan bahwa Psychological Capital berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap Psychological Well-Being melalui Psychological Empowerment (β = 
0.331; T-statistics = 5.796; p = 0.000), sehingga hipotesis keempat diterima. Nilai koefisien 
indirect effect sebesar 0.331 menunjukkan bahwa Psychological Empowerment berperan sebagai 
mediator dalam hubungan antara Psychological Capital dan Psychological Well-Being. Karena baik 
pengaruh langsung (β = 0.409) maupun pengaruh tidak langsung (β = 0.331) sama-sama 
signifikan, maka dapat disimpulkan bahwa terjadi mediasi parsial (partial mediation). 

Artinya, Psychological Capital tidak hanya meningkatkan Psychological Well-Being secara 
langsung, tetapi juga secara tidak langsung melalui peningkatan Psychological Empowerment. 
Dengan kata lain, individu yang memiliki modal psikologis tinggi akan merasa lebih berdaya, 
dan perasaan berdaya tersebut selanjutnya berkontribusi terhadap peningkatan kesejahteraan 
psikologis. 
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D. Kategorisasi Penelitian 
Bagian kategorisasi penelitian ini memberikan gambaran deskriptif mengenai kondisi 

psychological capital, psychological empowerment, dan psychological well-being berdasarkan 
data empirik dan hipotetik. Kategorisasi dilakukan dengan menggunakan pendekatan distribusi 
normal melalui perhitungan mean (μ) dan standar deviasi (SD), di mana pembagian kategori 
rendah, sedang, dan tinggi mengikuti kriteria X < μ – 1SD, μ – 1SD ≤ X < μ + 1SD, dan X > μ + 
1SD (Azwar, 2017). Pendekatan ini memungkinkan peneliti memperoleh interpretasi yang lebih 
objektif terhadap posisi skor responden dalam masing-masing variabel. 

Secara umum, hasil analisis menunjukkan bahwa ketiga variabel memiliki kecenderungan 
tinggi. Hal ini terlihat dari nilai mean empirik yang seluruhnya lebih besar dibandingkan mean 
hipotetik, yaitu psychological capital (74,15 > 60), psychological empowerment (38,08 > 30), dan 
psychological well-being (127,13 > 105). Temuan ini mengindikasikan bahwa responden dalam 
penelitian memiliki kondisi psikologis yang relatif baik di atas rata-rata umum, baik dari sisi 
modal psikologis, rasa pemberdayaan, maupun kesejahteraan psikologis. 

Pada variabel psychological capital, sebagian besar responden berada pada kategori sedang 
(75,29%), diikuti kategori rendah (16,73%) dan tinggi (7,98%). Hal ini menunjukkan bahwa 
meskipun secara rata-rata tergolong tinggi, distribusi individu masih terkonsentrasi pada tingkat 
moderat. Kondisi ini mencerminkan bahwa aspek self-efficacy, hope, optimism, dan resilience 
telah berkembang, namun belum sepenuhnya optimal pada seluruh responden. 

Berbeda dengan itu, variabel psychological empowerment didominasi oleh kategori tinggi 
(63,3%), kemudian sedang (24,6%) dan rendah (12,1%). Artinya, sebagian besar responden telah 
merasakan tingkat pemberdayaan yang kuat dalam pekerjaan, seperti adanya makna kerja, 
kompetensi, otonomi, dan pengaruh terhadap tugas. Sementara itu, pada variabel psychological 
well-being, mayoritas responden juga berada pada kategori tinggi (58,3%), diikuti kategori sedang 
(27,7%) dan rendah (14%). Hal ini menunjukkan bahwa kesejahteraan psikologis responden 
relatif baik, yang mencerminkan kondisi positif dalam aspek penerimaan diri, tujuan hidup, serta 
hubungan sosial. 

Selanjutnya, pengujian hipotesis dilakukan menggunakan metode bootstrapping dengan 
melihat nilai koefisien jalur, T-statistik (>1,96), dan p-value (<0,05) sebagai indikator signifikansi 
(Hair et al., 2014). Pada seluruh kategori jabatan, yaitu staf/pelaksana, supervisor/koordinator, 
manajerial menengah, dan manajerial senior, ditemukan pola hubungan yang konsisten. 

Pada kategori staf/pelaksana, psychological capital terbukti berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap psychological empowerment (β = 0,774; p < 0,05) serta psychological well-
being (β = 0,426; p < 0,05). Psychological empowerment juga berpengaruh signifikan terhadap 
psychological well-being (β = 0,400; p < 0,05). Selain itu, ditemukan efek mediasi parsial melalui 
psychological empowerment (β = 0,310; p < 0,05), yang menunjukkan bahwa pemberdayaan 
psikologis menjadi mekanisme penting dalam memperkuat pengaruh modal psikologis terhadap 
kesejahteraan. 

Pada kategori supervisor/koordinator, hasil yang serupa juga ditemukan, di mana 
psychological capital berpengaruh signifikan terhadap psychological empowerment (β = 0,694) 
dan psychological well-being (β = 0,431). Psychological empowerment turut berpengaruh 
terhadap psychological well-being (β = 0,386), dengan mediasi parsial sebesar β = 0,268. Hal ini 
menegaskan bahwa pada level supervisi, modal psikologis tetap menjadi faktor kunci dalam 
membangun kesejahteraan melalui peningkatan rasa berdaya. 
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Pada manajerial menengah, hubungan antar variabel tetap konsisten dengan pengaruh 
signifikan psychological capital terhadap empowerment (β = 0,667) dan well-being (β = 0,411), 
serta pengaruh empowerment terhadap well-being (β = 0,437). Efek mediasi parsial (β = 0,291) 
menunjukkan bahwa pemberdayaan psikologis memainkan peran penting dalam konteks 
kepemimpinan menengah yang memiliki tanggung jawab operasional dan strategis. 

Sementara itu, pada manajerial senior, ditemukan pengaruh yang sangat kuat antara 
psychological capital dan psychological empowerment (β = 0,891), yang merupakan nilai 
tertinggi di antara semua kategori. Psychological empowerment juga memiliki pengaruh kuat 
terhadap well-being (β = 0,556), serta terdapat mediasi parsial dengan efek tidak langsung sebesar 
β = 0,496. Hal ini menunjukkan bahwa pada level kepemimpinan tertinggi, pemberdayaan 
psikologis menjadi mekanisme yang sangat krusial dalam mengoptimalkan dampak modal 
psikologis terhadap kesejahteraan. 

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa psychological capital 
memiliki peran fundamental dalam meningkatkan psychological well-being, baik secara langsung 
maupun melalui psychological empowerment. Hubungan ini konsisten pada seluruh level 
jabatan, meskipun kekuatan pengaruhnya cenderung meningkat pada level manajerial yang lebih 
tinggi. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa penguatan modal psikologis dan 
pemberdayaan individu merupakan strategi penting dalam meningkatkan kesejahteraan 
psikologis dalam organisasi (Azwar, 2017; Hair et al., 2014). 

 

E. Pembahasan 
Bagian pembahasan menunjukkan bahwa karakteristik demografis responden berperan 

penting dalam memahami dinamika psychological capital, psychological empowerment, dan 
psychological well-being pada karyawan PT Telkom Regional I Medan. Mayoritas responden 
adalah perempuan (69,7%), yang mengindikasikan adanya dominasi gender dalam lingkungan 
kerja. Perbedaan gender dapat memengaruhi cara individu mengelola sumber daya psikologis 
dan merespons tuntutan kerja, di mana perempuan cenderung memiliki orientasi relasional yang 
lebih kuat sehingga berdampak pada pemaknaan kerja secara sosial dan emosional (Luthans et 
al., 2007; Ryff, 1989). 

Dari segi usia, sebagian besar responden berada pada kategori dewasa awal (94,32%), yang 
menurut Hurlock (2011) merupakan fase produktif dengan tingkat motivasi dan adaptabilitas 
tinggi. Kondisi ini mendukung pembentukan psychological capital melalui pengalaman kerja 
serta meningkatkan respons terhadap otonomi dan tanggung jawab sebagai dasar psychological 
empowerment (Spreitzer, 1995). Selain itu, dimensi pertumbuhan pribadi dan tujuan hidup pada 
fase ini turut memperkuat psychological well-being (Ryff, 1989). 

Dominasi lulusan S1 (74,6%) mencerminkan kualitas sumber daya manusia yang tinggi. 
Pendidikan yang lebih tinggi berkaitan dengan kemampuan kognitif dan adaptif dalam 
menghadapi tekanan kerja, sehingga berkontribusi terhadap peningkatan psychological capital, 
empowerment, dan well-being (Moreno-Montero et al., 2024; Bhattacharya & Sinosh, 2024). 
Sementara itu, dominasi jabatan staf (72%) menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
berada pada level operasional, di mana variasi tanggung jawab dan otonomi kerja memengaruhi 
kesejahteraan psikologis (Ryff, 1989; Ryan & Deci, 2001). 
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Secara keseluruhan, psychological capital terbukti berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap psychological empowerment dan psychological well-being, dengan psychological 
empowerment sebagai mediator parsial (Wardani & Amaliah, 2020). Temuan ini menegaskan 
pentingnya penguatan modal psikologis dalam meningkatkan kesejahteraan karyawan. 

 

Pengaruh Psychological Capital terhadap Psychological Empowerment (H1 Diterima) 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa psychological capital berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap psychological empowerment, sehingga H1 diterima. Nilai koefisien jalur (β = 0,750; T-
statistics = 15,127; p < 0,05) mengindikasikan bahwa semakin tinggi modal psikologis karyawan, 
semakin tinggi pula tingkat pemberdayaan psikologis yang dirasakan dalam pekerjaan (Luthans 
et al., 2007). Temuan ini selaras dengan Conservation of Resources (COR) Theory yang menyatakan 
bahwa individu dengan sumber daya psikologis yang kuat cenderung lebih mampu 
mengembangkan dan mempertahankan sumber daya lainnya (Hobfoll, 2002). 

Psychological capital yang terdiri dari hope, self-efficacy, resilience, dan optimism menjadi 
fondasi penting dalam membentuk persepsi keberdayaan individu. Self-efficacy meningkatkan 
keyakinan terhadap kemampuan menyelesaikan tugas sehingga memperkuat dimensi 
kompetensi, sedangkan hope membantu individu menetapkan tujuan dan menemukan alternatif 
solusi, yang berdampak pada meningkatnya kontrol diri dalam pekerjaan (self-determination) 
(Spreitzer, 1995; Snyder, 1996). 

Temuan ini juga konsisten dengan penelitian sebelumnya. Donaldson et al. (2020) 
menunjukkan bahwa psychological capital berkorelasi positif dengan rasa berdaya pada 
karyawan di berbagai negara. Goel et al. (2024) menegaskan bahwa kombinasi keempat dimensi 
psychological capital meningkatkan kemampuan menghadapi tantangan dan mempertahankan 
persepsi positif terhadap pekerjaan. Selain itu, Aggarwal et al. (2020) menemukan bahwa 
psychological empowerment berfungsi sebagai mekanisme proksimal yang menghubungkan 
sumber daya personal dengan berbagai outcome positif di tempat kerja. 

Berdasarkan kategorisasi jabatan, pengaruh psychological capital terhadap psychological 
empowerment terbukti signifikan di semua level organisasi. Pada level staf/pelaksana, 
pengaruhnya paling tinggi (β = 0,774; p = 0,000), yang menunjukkan bahwa karyawan dengan 
keterbatasan otonomi lebih mengandalkan kekuatan psikologis internal untuk merasakan 
keberdayaan (Hobfoll, 2002). Pada level supervisor/koordinator (β = 0,694; p = 0,000) dan 
manajerial menengah (β = 0,667; p = 0,000), pengaruh tetap kuat karena tuntutan kepemimpinan 
dan tekanan kerja memerlukan kepercayaan diri, ketahanan, dan optimisme (Luthans et al., 
2007). 

Pengaruh tertinggi ditemukan pada level manajerial senior (β = 0,891; T-statistik = 25,042; 
p = 0,000), menunjukkan bahwa psychological capital menjadi faktor krusial dalam membentuk 
rasa berdaya di posisi strategis. Pada level ini, kompleksitas pengambilan keputusan dan 
tingginya ketidakpastian menuntut stabilitas psikologis yang kuat, sehingga psychological capital 
menjadi prasyarat utama dalam membangun psychological empowerment yang optimal (Judge et 
al., 2010; Luthans et al., 2007). 

 
Pengaruh Psychological Capital terhadap Psychological Well-Being (H2 Diterima) 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa psychological capital berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap psychological well-being (β = 0,409; T = 6,011; p < 0,05), yang berarti 
semakin tinggi modal psikologis individu maka semakin tinggi pula tingkat kesejahteraan 
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psikologisnya. Temuan ini menegaskan bahwa karyawan dengan tingkat psychological capital 
yang baik cenderung memiliki kondisi mental yang lebih stabil, optimis, serta mampu 
menghadapi tekanan kerja secara adaptif tanpa mengalami penurunan kesejahteraan yang berarti 
(Donaldson et al., 2020). 

Secara konseptual, hasil ini selaras dengan teori psychological well-being yang 
dikemukakan oleh Ryff (1989), yang mencakup enam dimensi utama: self-acceptance, positive 
relations, autonomy, environmental mastery, purpose in life, dan personal growth. Psychological 
capital—yang terdiri dari self-efficacy, hope, optimism, dan resilience—berkontribusi langsung 
pada dimensi-dimensi tersebut. Self-efficacy dan optimism memperkuat penerimaan diri dan 
keyakinan individu, hope memberikan arah tujuan hidup, sementara resilience mendorong 
kemampuan individu untuk bangkit dari kesulitan dan terus berkembang (Luthans et al., 2007). 

Temuan ini juga diperkuat oleh penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa individu 
dengan psychological capital tinggi lebih mampu mengelola emosi positif, bersikap terbuka, serta 
menghadapi tantangan secara efektif sehingga meningkatkan kualitas hidup dan kebahagiaan 
(Ahmad Marzuki et al., 2018). Selain itu, individu dengan modal psikologis positif cenderung 
memiliki fleksibilitas dalam menghadapi perubahan dan lebih tahan terhadap stres maupun 
depresi, sehingga terbentuk hubungan bertahap antara psychological capital dan psychological 
well-being (Mehmood & Gulzar, 2014). 

Lebih lanjut, psychological capital juga berperan dalam meningkatkan kesadaran diri, 
regulasi emosi, motivasi, serta keterampilan sosial, yang pada akhirnya berdampak pada 
kesejahteraan psikologis yang lebih baik (Ali et al., 2014). Hal ini didukung oleh Rahi (2021) 
yang menemukan bahwa psychological well-being berkorelasi dengan work engagement dan 
sustainable employability, di mana individu dengan psychological capital tinggi menunjukkan 
kinerja dan komitmen yang lebih optimal. Penelitian lain juga menegaskan bahwa psychological 
capital merupakan sumber daya personal yang penting dalam meningkatkan kualitas hidup dan 
kesejahteraan secara menyeluruh (Chiracu et al., 2023; Goel et al., 2024). 

Berdasarkan analisis tingkat jabatan, pengaruh psychological capital terhadap 
psychological well-being terbukti signifikan pada seluruh level organisasi, mulai dari staf hingga 
manajerial senior, dengan koefisien yang relatif konsisten. Hal ini menunjukkan bahwa 
psychological capital memiliki peran universal dan menjadi kebutuhan mendasar bagi seluruh 
karyawan tanpa memandang posisi hierarkis (Donaldson et al., 2020; Luthans et al., 2007). 
Dengan demikian, penguatan psychological capital menjadi strategi penting dalam meningkatkan 
kesejahteraan psikologis di lingkungan kerja. 

 

Pengaruh Psychological Empowerment terhadap Psychological Well-Being (H3 Diterima) 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa psychological empowerment berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap psychological well-being (β = 0,442; T = 7,053; p < 0,05), sehingga hipotesis 
H3 diterima. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat pemberdayaan 
psikologis yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi pula kesejahteraan psikologis yang 
mereka alami (Spreitzer, 1995). Secara teoretis, hasil ini sejalan dengan Self-Determination 
Theory (SDT) yang menyatakan bahwa kesejahteraan psikologis terbentuk melalui terpenuhinya 
kebutuhan dasar berupa otonomi, kompetensi, dan keterhubungan (Deci & Ryan, 2000). 
Dimensi psychological empowerment seperti meaning, competence, self-determination, dan 
impact merepresentasikan pemenuhan kebutuhan tersebut dalam konteks kerja, sehingga menjadi 
faktor penting dalam meningkatkan well-being individu (Ryan & Deci, 2001). 
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Selain itu, kemampuan individu dalam memahami dan mengelola emosi turut 
memperkuat hubungan ini. Keseimbangan emosi positif dan negatif menjadi dasar terbentuknya 
kesejahteraan psikologis, bukan sekadar ketiadaan emosi negatif (Guerra-Bustamante et al., 
2019). Psychological empowerment berperan dalam membantu individu mengelola emosi secara 
lebih objektif, sehingga mendukung tercapainya kondisi psikologis yang lebih stabil 
(Bhattacharya & Sinosh, 2024). Dalam perspektif eudaimonic well-being, kesejahteraan tidak 
hanya berkaitan dengan kesenangan, tetapi juga dengan pencapaian makna hidup dan aktualisasi 
diri (Ryff, 2023). Karyawan yang merasakan makna dalam pekerjaannya cenderung memiliki 
tujuan hidup yang lebih jelas, sejalan dengan dimensi purpose in life (Ryff, 1989). 

Lebih lanjut, empowerment juga meningkatkan motivasi otonom yang berdampak pada 
kinerja dan kesejahteraan (Gagné & Deci, 2005). Hal ini didukung oleh temuan meta-analisis 
yang menunjukkan bahwa psychological empowerment memiliki pengaruh signifikan terhadap 
berbagai outcome organisasi, termasuk kesejahteraan karyawan (Llorente-Alonso et al., 2024). 
Selain itu, pemenuhan kebutuhan psikologis melalui empowerment menjadi mekanisme utama 
dalam meningkatkan well-being di tempat kerja (Rahi, 2021). 

Berdasarkan analisis jabatan, pengaruh ini konsisten pada semua level organisasi, mulai 
dari staf hingga manajerial senior. Namun, pengaruh terbesar ditemukan pada level manajerial 
senior (β = 0,556; p < 0,05), yang menunjukkan bahwa semakin tinggi tanggung jawab dan 
kontrol yang dimiliki, semakin besar pula kontribusinya terhadap kesejahteraan psikologis 
(Thomas & Velthouse, 1990; Spreitzer, 1995). Temuan ini menegaskan bahwa psychological 
empowerment merupakan kebutuhan universal yang penting bagi seluruh karyawan dalam 
organisasi (Llorente-Alonso et al., 2024). 

 
Peran Mediasi Psychological Empowerment (H4 Diterima) 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa psychological empowerment memediasi secara parsial 
hubungan antara psychological capital dan psychological well-being (β indirect = 0.331; p < 0.05; β 
direct = 0.409; p < 0.05), sehingga H4 diterima. Temuan ini mengindikasikan bahwa 
peningkatan kesejahteraan psikologis tidak hanya terjadi secara langsung, tetapi juga melalui 
proses peningkatan rasa keberdayaan individu (Wardani & Amaliah, 2020). Secara teoritis, 
mekanisme ini selaras dengan Conservation of Resources Theory yang menempatkan psychological 
capital sebagai sumber daya utama yang mendorong terbentuknya sumber daya baru berupa 
psychological empowerment, sehingga menciptakan resource gain spiral yang meningkatkan 
kesejahteraan (Hobfoll, 2002). 

Dari perspektif Self-Determination Theory, mediasi ini terjadi melalui jalur kognitif, 
motivasional, dan perilaku. Psychological capital membentuk evaluasi positif terhadap diri (Ryff, 
1989), meningkatkan motivasi intrinsik (Gagné & Deci, 2005), serta mendorong perilaku adaptif 
yang berdampak pada pengalaman keberhasilan (Garcia & Bonavia, 2021). Temuan ini konsisten 
dengan penelitian sebelumnya yang menegaskan peran penting psychological empowerment sebagai 
mekanisme transformasi sumber daya psikologis menjadi kesejahteraan (Rahi, 2021; 
Bhattacharya & Sinosh, 2024). 

Namun, terdapat perbedaan tingkat dominasi variabel dibandingkan penelitian terdahulu. 
Pada konteks PT Telkom Regional I Medan, psychological capital lebih tinggi dibandingkan 
psychological empowerment. Hal ini dipengaruhi oleh stabilitas organisasi BUMN yang 
memperkuat sumber daya internal seperti optimisme dan resiliensi (Luthans et al., 2007; Hobfoll, 
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2002), sementara struktur organisasi yang hierarkis membatasi otonomi dan dampak kerja 
sehingga psychological empowerment relatif lebih rendah (Spreitzer, 1995; Kanter, 1993). 

Selain itu, terdapat jalur alternatif seperti work engagement yang juga berkontribusi langsung 
terhadap kesejahteraan (Rahi, 2021). Mediasi parsial ini konsisten di berbagai level jabatan, 
menegaskan bahwa psychological empowerment merupakan mekanisme universal dalam 
meningkatkan kesejahteraan psikologis (Llorente-Alonso et al., 2024; Thomas & Velthouse, 
1990). 

KESIMPULAN 
Kesimpulan penelitian ini menunjukkan bahwa psychological capital, psychological 

empowerment, dan psychological well-being saling berkaitan secara positif dan signifikan pada 
karyawan PT. Telkom Regional I Medan. Modal psikologis yang tinggi mampu meningkatkan 
keberdayaan psikologis, yang pada gilirannya memperkuat kesejahteraan psikologis baik secara 
langsung maupun melalui mediasi parsial empowerment. Hubungan ini konsisten di seluruh level 
jabatan, dengan pola gradasi yang menegaskan peran empowerment semakin dominan pada level 
manajerial. Secara umum, psychological capital karyawan berada pada kategori sedang, 
sementara psychological empowerment dan psychological well-being mayoritas berada pada 
kategori tinggi, meskipun masih ada sebagian kecil karyawan yang membutuhkan perhatian 
lebih. Temuan ini menegaskan pentingnya pengembangan modal psikologis dan pemberdayaan 
sebagai strategi universal untuk meningkatkan kesejahteraan psikologis di lingkungan kerja. 
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