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Menghadapi kondisi pandemi yang tidak menentu, jam kerja yang 

bertambah, dan kekhawatiran akan pekerjaan karena khawatir mengalami 

pemutusan hubungan kerja seringkali membuat karyawan merasa 

terbebani dan merasakan tekanan dalam bekerja yang menurunkan 

kesejahteraan psikologis karyawan industri farmasi. Penelitian ini 

bertujuan untuk menganalisis hubungan antara iklim psikologis dengan 

kesejahteraan psikologis pada karyawan industri farmasi di wilayah 

Jabodetabek. Penelitian ini dilakukan menggunakan studi korelasional 

kuantitatif dengan 176 responden, dengan skala  Psychological Well-Being 

Scale (PSWBS), untuk mengukur kesejahteraan psikologis dan skala 

Psychological Climate Scale (PCS) untuk mengukur iklim psikologis. 

Analisis data menggunakan analisis regresi sederhana untuk menguji 

hipotesis. Hasil penelitian menemukan bahwa terdapat hubungan yang 

positif antara iklim psikologis dengan kesejahteraan psikologis pada 

karyawan industri farmasi. Pengaruh iklim psikologis sebesar 4.00% 

terhadap kesejahteraan psikologis, usia karyawan yang lebih muda 

cenderung memiliki kesejahtraan psikologis yang tinggi dibandingkan 

karyawan usia tua. 

Kata kunci: Iklim psikologis, Industri farmasi, Kesejahteraan psikologis. 

   ABSTRACT 

   
Psychological Climate as a Predictor of Psychological Well-being 

Pharmaceutical Industry Employees in Jabodetabek 
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Facing uncertain pandemic conditions, increasing working hours, and 

worrying about work because they are worried about being terminated 

often make employees feel burdened and feel pressure at work which 

reduces the psychological well-being of pharmaceutical industry 

employees. This study aims to analyze the relationship between 

psychological climate and psychological well-being of pharmaceutical 

industry employees in the Greater Jakarta area. This research was 

conducted using a quantitative correlational study with 176 respondents, 

with the Psychological Well-Being Scale (PSWBS), to measure 

psychological well-being and the Psychological Climate Scale (PCS) to 

measure psychological climate. Data analysis used simple regression 

analysis to test the hypothesis. The results of the study found that there 

was a positive relationship between psychological climate and 

psychological well-being of pharmaceutical industry employees. The 

influence of psychological climate is 4.00% on psychological well-being, 

younger employees tend to have higher psychological well-being than 

older employees. 

Keywords: Psychological climate, Pharmaceutical industry,           

Psychological wellbeing 
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PENDAHULUAN 

Badan Pengawasan obat-obatan dan makanan Indonesia (BPOM) mencatat pada tahun 

2021 terdapat sekitar 241 perusahaan yang bergerak dalam industri farmasi. Industri farmasi 

memiliki peranan penting terutama dalam konteks pandemi Covid-19. Industri farmasi di 

satu sisi mengalami penambahan pekerjaan yang cukup signifikan, karena terdapat 

penambahan jumlah jam beban kerja yang tinggi terhadap permintaan jumlah obat 

khususnya obat Covid-19. Industri farmasi di sisi lain juga harus melakukan efisiensi seperti 

PHK karena penurunan omset atas permintaan bahan obat ditambah sebagian besar 

pelayanan kesehatan mengalihkan kebutuhan obat untuk penanganan Covid-19 

(Hanoatubu, 2020).   

Menghadapi kondisi pandemi yang tidak menentu, penambahan jam bekerja dan 

mencemaskan pekerjaan karena khawatir mengalami pemutusan hubungan kerja seringkali 

membuat karyawan merasa terbebani dan merasakan tekanan dalam bekerja yang 

menurunkan kesejahteraan psikologis karyawan. Kesejahteraan psikologis merupakan pusat 

elemen dari seluruh kesejahteraan yang ada di dalam diri yang terhubung dengan kesehatan 

https://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/
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fisik, kesehatan mental, serta hidup yang lebih panjang bagi individu (Aryan & Kathuria, 

2017), membuat individu sadar akan     potensi diri mereka sendiri, mampu untuk menghadapi 

stres dalam hidupnya, mampu bekerja secara produktif, dan mampu untuk memberikan 

kontribusi kepada organisasinya (Lohma dkk., 2019). 

Kesejahteraan psikologis sebagai penilaian positif seseorang terhadap dirinya sendiri, 

relasi yang positif dengan orang lain yang ada di sekitarnya, mampu mengendalikan kondisi 

lingkungan, mandiri, memiliki tujuan  hidup, serta memiliki kecenderungan emosi menuju 

perkembangan yang lebih baik. Kesejahteraan psikologis diukur dengan enam aspek penting 

yaitu (1) autonomy, yang merujuk kepada keampuan individu untuk mampu menentukan 

cara hidup dirinya sesuai dengan standar diri nya sendiri; (2) environmental mastery, yang 

merujuk kepada kemampan individu untuk mengendalikan lingkungan dan memanfaatkan 

peluang disekitarnya; (3) personal growth, yang merujuk kepada kemampuan merasakan 

perkembangan berkelanjutan dan terbuka dengan pengalaman baru; (4) positive relation with 

others, yaitu kemampuan untuk memiliki hubungan yang positive dengan orang lain; (5) 

purpose in life, yang merujuk kepada individu memilki tujuan hidup dan terarah; dan (6) 

self-acceptance, yaitu individu mengembangkan sikap positif terhadap dri dengan menerima 

dan mengakui aspek yang ada dalam dirinya (baik maupun buruk) (Ryff, 2014).  

Penelitian tentang dampak kesejahteraan psikologis di tempat bekerja telah menjadi 

perhatian tersendiri, seperti studi (Duygulu dkk., 2013) pada karyawan industri farmasi yang 

ada di Turki, menemukan adanya pengaruh yang signifikan dari aspek penerimaan diri dan 

pengembangan diri terhadap kesejahteraan psikologis karyawan industri farmasi. Penelitian 

yang dilakukan (Zaratyka, 2017) pada industri farmasi di Indonesia, menyatakan bahwa 

aspek hubungan positif dengan orang yang ada di sekitarnya dan aspek pengembangan diri 

memiliki pengaruh pada   tinggi dan rendahnya kesejahteraan psikologis pada karyawan.   

Perbedaan tingkat kesejahteraan psikologis pada karyawan dalam suatu organisasi 

disebabkan oleh dua faktor, yaitu faktor intrapersonal dan faktor interpersonal, (1) faktor 

intrapersonal seperti usia, jenis kelamin, budaya, dan kelas sosial ekonomi; (2) faktor 

interpersonal merupakan pengaruh dari interaksi sosial di dalam tempat kerja yang 

mempengaruhi kemampuan individu, seperti sistem manajemen dan organisasi, serta iklim 

psikologis (Bartels, Peterson, & Reina, 2019; Jeffrey dkk., 2014; Zaratyka, 2017). 

Kesejahteraan psikologis individu dalam berorganisasi harus diperhatikan, karena akan 

memberikan dampak baik bersifat materi terhadap perusahaan maupun dampak psikologis 
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pada individu itu sendiri (Baumann & Muijen, 2010; Cankir  & Sahin, 2018; Rahayu & 

Salendu, 2018; Kundi dkk., 2020).   

Kesejahteraan psikologis karyawan yang rendah tidak hanya berdampak kepada 

kerugian organisasi tetapi juga secara personal individu. Kesejahteraan psikologis yang 

rendah pada individu akan meningkatkan stres dan tekanan yang berkepanjangan (Li & 

Hasson, 2020). Kesejahteraan Psikologis pada sisi organisasi akan meningkat absensi dan 

turnover (Baumann & Muijen, 2010; Cankir & Sahin, 2018; Lohman dkk., 2019; Rahayu 

& Salendu, 2018). Tingkat turnover sekitar 10 persen dilakukan oleh karyawan PT XYZ 

yang bergerak dalam industri farmasi herbal dan salah satu industri farmasi BUMN mencatat 

adanya tingkat absensi yang fluktuatif (Pamesti, Djoko, & Listyorini, 2014; Kartika, 

Djastuti, & Yuniawan, 2016). Dampak absensi di tingkat Internasional mengalami kerugian 

sebesar  1,685 dolar per tahun serta kerugian sebesar 15,980 dolar akibat (pergantian) 

turnover. 

Kesejahteraan psikologis harus dimiliki seseorang dalam menghadapi tututan  hidup 

pada konteks organisasi, kesejahteraan psikologis dianggap sebagai sumberdaya personal 

yang harus dimiliki oleh kayawan untuk dapat menghadapi tututan pekerjaan (Bakker & 

Demerouti, 2007). Organisasi  perlu mengetahui alternatif strategi seperti apa yang dapat 

meningkatkan kesejahteraan psikologis karyawan, sebagai contoh, buruknya manajemen 

dalam sebuah organisasi, tingginya beban kerja dan tingkat stress dapat meningkatkan 

rendahnya kesehatan mental dan mereduksi kesejahteraan psikologis karyawan.  

Alternatif strategi yang bisa meningkatkan kesejahteraan psikologis adalah dengan 

meningkatkan iklim psikologis dalam organisasi. Beberapa penelitian terdahulu 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang baik yang dapat menjadi prediktor penting 

dalam meningkatkan kesejahteraan psikologis karyawan (Cankir & Sahin, 2018). 

Lingkungan kerja organisasi yang baik dapat direpresentasikan dalam konstruk psikologis 

yaitu iklim psikologis (Bialowolska dkk., 2020). Iklim psikologis organisasi yang buruk 

berpengaruh pada kesejahteraan karyawan, hal tersebut dipengaruhi oleh aspek struktur, 

proses, dan situasi yang berpengaruh pada kondisi psikologis karyawannya (Toprak & 

Karakus, 2018; Hartmann & Rutherforf, 2015).  

Iklim psikologis didefinisikan (Brown & Leigh, 1996) sebagai adanya rasa aman dan 

rasa berarti yang mampu memberikan pengaruh pada usaha dalam bekerja, menunjukkan 

kemampuan bekerja, serta keterlibatan kerja. Iklim psikologis terdiri atas aspek (1) 

supportive management, yang merujuk kepada dukungan manajemen organisasi untuk terus 
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mendukung individu dalam berkembang; (2) role clarity, yang merujuk kepada kejelasan 

peran individu dalam melakukan pekerjaannya; (3) self-expresion yang merujuk kepada 

kebebasan individu untuk mampu mengekpresika diri tanpa khawatir terkena sanksi; (4) 

perceived meaningful of contribution, keyakinan bahwa karyawan memberikan kontribusi 

yang signifikan dalam pekerjaannya; (5) recognition, dimana oraganisasi mengakui dan 

menghargai usaha serta kontribusinya; serta (6) challenge, karyawan merasa pekerjaannya 

menanatang dan mampu mendorong karyawan untuk menginvestasikan sumber daya fisik 

dan non fisik terhadap pekerjaannya.  

Diungkapkan (Andrienko dkk., 2019) dalam penelitiannya mengenai iklim psikologis 

pada karyawan institusi farmasi di Ukraina ditemukan adanya iklim psikologis yang rendah 

memaksa perusahaan mengeluarkan kompensasi untuk perubahan sruktur manejemen yang 

mendalam. Iklim psikologis yang dipersepsikan positif oleh karyawan akan meningkatkan 

motivasi, kepuasan kerja, kinerja, dan kesejahteraan psikologis (Theurer, Tumasjan, & 

Welpe, 2018). Yan dkk., (2020) dalam penelitiannya menemukan bahwa iklim psikologis 

memberikan pengaruh terhadap  kesejahteraan psikologis karyawan di Pakistan, serta 

(Wardani & Noviyani, 2020) dalam penelitianya di Indonesia menyatakan bahwa iklim 

psikologis akan meningkatkan kesejahteraan psikologis, semakin baik iklim psikologis 

dipresepsikan oleh karyawan maka akan semakin tinggi kesejahteraan psikologisnya.  

Penelitian terdahulu menunjukkan hasil signifikan antara iklim psikologis dan 

kesejahteraan psikologis, namun tidak banyak penelitian yang berfokus kepada karyawan 

industri farmasi sebagai populasi yang diteliti (Saengon dkk., 2020). Karyawan industri 

farmasi penting diteliti karena peran penting dalam meningkatkan kesehatan dan taraf hidup 

masyarakat melalui produksi obat yang dibuat (Ariana dkk., 2015) serta dituntut untuk 

memproduksi obat yang yang memenuhi standar persyaratan mutu, fungsi dan manfaat, serta 

berdasarkan pada mutu produk yang sudah ditetapkan (BPOM, 2020).  Karyawan industri 

farmasi banyak yang bekerja dengan waktu  panjang dan beban kerja yang tinggi sehingga 

menurunkan kesejahteraan psikologis mereka dalam memenuhi kebutuhan tersebut (Fadare 

dkk., 2020).   

Penelitian ini bertujuan untuk menjawab pertanyaan penelitian yaitu, apakah iklim 

psikologis berpengaruh signifikan terhadap kesejahteraan psikologis pada karyawan industri 

farmasi di Jabodetabek. Hipotesis penelitian ini terdapat pengaruh iklim psikologis terhadap 

kesejahteraan psikologis pada karyawan industri farmasi di Jabodetabek yang akan dianalisis 
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menggunakan pendekatan kuantitatif dengan tipe penelitian prediktif dalam pengujian 

hipotesisnya. 

METODE 

Strategi pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik non probability 

sampling dengan teknik sampling accidental yang sesuai dengan kriteria yang diinginkan 

yaitu bekerja di industri farmasi di Jabodetabek. Sedangkan metode pengumpulan data 

digunakan dengan metode survai menggunakan angket yang disebarkan melalui g-form dan 

sosial media lainnya. Instrumen pengukuran kesejahteraan psikologis yang digunakan dalam 

penelitian menggunakan Psychological Well-Being Scale dengan 18 aitem milik Kim dkk., 

(2018) yang diadaptasi dari Ryff (1995).  

Instrumen untuk mengukur iklim psikologis menggunakan Psychological Climate Scale 

(Brown & Leigh 1996) yang terdiri dari 21 aitem. Contoh aitem yaitu, “atasan saya 

mendukung ide dan cara saya dalam menyelesaikan pekerjaan” untuk mengukur supportive 

management, “pihak manajemen memberikan kejelasan mengenai pekerjaan yang harus 

saya lakukan” untuk mengukur role clarity, “saya merasa bermanfaat dalam pekerjaan saya” 

untuk mengukur contribution, “pekerjaan saya sering diremehkan” untuk mengukur 

recognition, “ saya dapat menjadi diri sendiri sesuai dengan norma yang berlaku dalam 

organisasi tanpa harus merasa terkekang” untuk mengukur self-expresion, serta “ pekerjaan 

saya sangat menantang” untuk mengukur challenge.  

Seluruh alat ukur dalam penelitian menggunakan skala respon 1 hingga 4 untuk 

menjawab kuesioner (angket). Angka respon 1 menunjukkan keseuaian rendah terhadap 

penyataan dan respon 4 menunjukkan kesesuaian yang sangat tinggi terhadap pernyataan 

dalam kuesioner. Langkah pertama sebelum dilakukannya uji pilot, instrument penelitian di 

ikutsertakan dalam proses forward dan back translation untuk proses adaptasi alat ukur dari 

bahasa inggris ke bahasa Indonesia menggunakan penerjemah professional. Proses 

selanjutnya alat ukur diikutseratakan dalam proses pengujian expert judgement untuk 

menilai keseusaian item dan keterbacaan aitem alat ukur dengan menggunakan 4 orang 

expert (2 orang ahli di bidang SDM dan 2 karyawan industri farmasi), kemudian expert 

judgement diminta untuk menilai validitas tampang alat ukur (face validity) dengan 

mengukur tingkat relevansi dan kesesuaian aitem serta mengukur ketepatan inform consent 

dan cover letter pada alat ukur.  

Uji pilot untuk menguji daya diskriminasi aitem alat ukur pada penelitian ini melibatkan 
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25 responden. Berdasarkan hasil uji pilot didapatkan untuk alat ukur kesejahteraan 

psikologis gugur 4 item (r<0,3, p>0,05), yaitu masing-masing satu aitem mengukur personal 

growth, positive relation with others, purpose in life dan self-acceptance, hanya 14 aitem 

yang dapat diikutsertakan dalam pengujian turun lapang. Koefisien reliabilitas diukur 

dengan nilai α dengan keseluruhan total alat ukur memiliki koefisien nilai α 0,82 dan 

jangkauan setiap aspeknya 0,68 hingga 0,91. Alat ukur dapat dikatakan  sudah valid dan 

reliable karena saat proses turun lapang tidak ada aitem yang terbuang dan koefisien 

reliabilitas di atas 0,8 .  

Instrumen iklim psikologis dalam uji pilot didapatkan tiga item memiliki daya 

diskriminasi yang rendah dan tidak valid mengukur total skor item, sehingga tidak diikutkan 

dalam pengukuran turun lapang. Ketiga aitem tersebut merupakan masing-masing satu aitem 

yang mengukur supportive management, contribution dan recognition. Aitem yang semula 

berjumlah 21 menjadi 19 aitem yang diikutsertakan dala pengujian turun lapang. Untuk 

koefisien reliabilitas memiliki nilai α 0,87 dengan jangkauan koefisien setiap aspeknya 0,77 

hingga 0,93. pada proses turun lapang tidak ada item yang terbuang dan koefisien relibilitas 

berada di atas 0,7 sehingga dapat dikatakan valid dan reliable. 

Metode analisis data dalam pnelitian ini menggunakan prosedur statistik dengan analisis 

normalitas data, deskriptif (anova dan t-test), pengujian korelasi antar variabel dan uji 

hipotesis menggunakan uji regresi linear sederhana dengan bantuan software JASP (Jeffrey’s 

Amazing Statisical Program) versi 0.14.0. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Penelitian  

Sebanyak 176 responden berpartisipasi dalam penelitian ini dengan proporsi tertinggi 

yaitu wanita sebesar 71,6 persen (126 orang) dengan dominasi usia 19 hingga 26 tahun (71,6 

%) dan belum menikah (72,2%). Pendapatan responden berkisar antara 3 juta rupiah hingga 

5 juta rupiah, telah lama bekerja di organisasi selama 1 hingga 3 tahun, dengan latar 

pendidikan SMK/SMA sebanyak 110 orang (62,5 %). Berdasarkan data kategorisasi 

didapatkan bahwa sebagian besar responden penelitian berada pada kategori sedang untuk 

kesejahteraan psikologis dan sedang- tinggi pada kategori iklim psikologis (lihat Tabel 1).  
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Tabel 1. Kategorisasi variabel 

Variabel Tinggi N (%) Sedang N(%) Rendah N(%) 

Kesejahteraan psikologis 70 (39.8%) 106 (60.2%) 0 (0%) 

Iklim psikologis 95  (54 %) 81 (46 %) 0 (0%) 

 

Berdasarkan hasil uji korelasi pada tabel 2 antara kesejahteraan psikologis dengan 

variabel demogrfis ditemukan bahwa usia berkorelasi negatif signifikan dengan 

kesejahteraan psikologis (r= -0,19, p<0.05). Hasil ini menunjukkan bahwa semakin muda 

usia responden maka akan semakin tinggi kesejahteraan psikologis yang dirasakan. 

Selanjutnya, ditemukan hubungan positif signifikan antara iklim psikologis dengan 

kesejahteraan psikologis (r=0,20, p<0,01), menandakan bahwa semakin baik iklim 

psikologis yang dirasakan akan semakin tinggi kesejahteraan psikologis. Analisis korelasi   

antara aspek dalam iklim psikologis dengan kesejahteraan psikologis dilakukan dengan hasil 

yang menunjukkan bahwa kesejahteraan psikologis berkorelasi dengan aspek supportive 

management (r=0,03, p<0,05), contribution (r=0.23, p<0,01). Hasil tersebut menunjukkan 

bahwa semakin tinggi aspek supportive management dan contribution dirasakan oleh 

responden, maka akan semakin tinggi juga kesejahteraan psikologis yang dirasakan oleh 

responden.  

Tabel 2. Korelasi antara variabel demografis, iklim psikologis dengan kesejahteraan 

psikologis 

No Variabel Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 8 

1 Kesejahteraan  

Psikologis 

41,63 3,48 -        

2 Iklim  

Psikologis 

54,03 6,79 0,20** - -      

3 Usia 1,41 0,78 -0,18** 0,04 -      

4 Jenis kelamin 1,72 0,45 0,07 -0,12 -0,13 -     

5 Pendapatan 2,48 0,75 0,02 0,15* 0,17* -0,17* -    

6 Lama  

Bekerja 

2,58 1,00 -0,07 -0,08 0,40** 0,03 0,22** -   

7 Status  

pernikahan 

1,28 0,44 -0,07 -0,02 0,61** -0,08 0,14 0,45** -  

8 Pendidikan  

terakhir 

1,74 0,97 0,02 0,05 -0,02 0,10 0,38** 0,04 -0,05 - 

*p<0,05. **p<0,01. ***p<0,001.Ket: Jenis kelamin: 1=pria, 2=wanita; Usia: 19-26=1, 27-34=2, 35-42=3, 43-

50=4, 51-58=5; Pendapatan: <Rp3.000.000=1, Rp 3.000.000-Rp 5.000.000=2, Rp 5.000.000 – Rp 

7.000.000=3, >Rp 7.000.000=4; Lama Bekerja: <1 tahun=1, 1-3 tahun=2, 3-5 tahun=3, >5 tahun=4; Status 

Pernikahan: Belum menikah=1, Sudah menikah=2; Pendidikan Terakhir: SMK/SMA=1, D3=2, S1=3, S2=4. 

 

Tabel 3 menjelaskan tentang tahapan analisis uji regresi linier sederhana yang dilakukan 

dengan dua tahap. Pada tahap 1 memasukan variabel demografis yaitu usia yang berkorelasi 

dengan DV (kesejahteraan psikologis) sebagai variabel kontrol. Setelah itu, pada tahap 2 
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memasukan variabel independen variabel, yaitu variabel iklim psikologis. Hasil regresi linier 

sederhana tahapan kedua dinilai paling baik menjelaskan kesejahteraan psikologis. Hal 

tersebu karena model tahapan kedua memilki nilai R2 yang paling tinggi, yaitu sebesar 0.08 

(F= 8.29). Hasil itu menunjukkan bahwa iklim psikologis dapat berkontribusi sebesar 8 

persen terhadap varians kesejahteraan psikologis. 

Tabel 3. Hasil uji regresi liner sederhana 

Variabel Tahap 1 B(se) Tahap 2 B(se) 

Constant  42,78 (0,53) 37,00 (2,07) 

Usia  -0,82 (0,32)** -0,86 (0,32)** 

Iklim psikologis  -  0,10 (0,03)** 

R2 0,03 0,08 

F 6,19* 8,29** 

df1,df2 1,174 1,173 

*p<0,05. **p<0,01. ***p<0,001. 
 

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa iklim psikologis berhubungan positif 

signifikan (r= 0,10, p<0,05) dengan kesejahteraan psikologis (H1 diterima), semakin baik 

iklim psikologis di persepsikan oleh karyawan maka akan semakin tinggi kesejahteraan 

psikologis yang dimiliki oleh karyawan. Variabel usia responden juga menunjukkan adanya 

hubungan yang negatif signifikan dengan kesejahteraan psikologis (r=-0,86, p<0,01), 

menandakan bahwa usia responden yang muda merasakan tingkat kesejahteraan psikologis 

yang tinggi.  

Penelitian ini juga menambahkan uji t-test dan anova, hasil uji t-test tidak terdapat 

perbedaan signifikan antara jenis kelamin, status pernikahan dengan kesejahteraan 

psikologis. Hasil pada analisis Anova menunjukkan bahwa usia dan pendapatan berbeda 

secara signifikan terhadap kesejahteraan psikologis. Hasil uji Anova untuk variabel usia 

ditemukan berbeda antara usia muda dan tua (F= 2,63, p<0,05) yang menunjukkan bahwa 

kesejahteraan psikologis karyawan usia muda lebih tinggi dibandingkan usia yang lebih tua. 

Selanjutnya pendapatan juga menunjukkan berbeda signifikan dengan kesejahteraan 

psikologis (F= 3,29, p<0.05), dimana pendapatan dibawah nominal Rp. 3 juta memiliki 

tingkat kesejahteraan yang lebih rendah dibandingkan pendapatan di atas Rp. 3 juta dan di 

atas Rp. 5 juta.  
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Pembahasan  

Iklim psikologis berpengaruh Hasil penelitian menunjukkan bahwa iklim psikologis 

berkontribusi sebesar 8 persen terhadap kesejahteraan psikologis serta memiliki hubungan 

yang positif signifikan. Hasil ini menandakan bahwa semakin positif iklim psikologis yang 

dirasakan oleh karyawan maka semakin tinggi kesejahteraan psikologis yang baik. Studi 

menunjukkan bahwa kesejahteraan psikologis dipengaruhi oleh iklim psikologis yang baik, 

hal ini dikarenakan iklim kerja yang positif akan memengaruhi rasa kebahagiaan (Yan dkk., 

2020) yang dapat meningkatkan kesejahteraan psikologis karyawannya (Kundi dkk., 2020) 

yang merujuk kepada meningkatnya kinerja karyawan dalam bekerja (Bialowolska dkk., 

2020). 

Kesejahteraan psikologis pada penelitian ini berada pada kategori sedang. Hal ini 

menandakan bahwa responden merasa cukup memiliki autonomi terhadap dirinya, 

memahami tujuan hidupnya, mampu memiliki hubungan yang baik dengan orang lain, serta 

menerima segala aspek dirinya dengan baik (Aryan & Kathuria, 2017). Kesejahteraan 

psikologis antara responden yang berusia muda dan tua berbeda signifikan. Hasil ini menarik 

karena berlawanan dengan hasil penelitian terdahulu yang menunjukkan bahwa individu 

pada yang lebih tua akan mampu untuk memahami tujuan dan arti kehidupan yang dijalani. 

Penelitian ini ditemukan bahwa usia muda cenderung memiliki kesejahteraan psikologis 

yang baik, mengindikasikan bahwa karyawan yang berusia lebih tua lebih rentan mengalami 

permasalahan dalam mencapai kesejatreaan psikologisnya. Hasil ini dimungkinkan karena 

karyawan, dalam konsteks organisasi karyawan yang lebih tua cenderung membutuhkan 

lebih dari sisi dukungan sosial untuk dapat menyesuaikan diri dengan perubahan cepat yang 

terjadi di organisasi dan menyeimbangkan antara pekerjaan dan keluarga (Lorente, Todera, 

& Perio, 2018).  

Kesejahteraan psikologis ditemukan beruhubungan dengan dukungan manajemen 

perusahaan dan kontribusi pekerjaan yang bermakna, semakin tinggi dukungan perusahaan 

dan kontribusi pekerjaan maka akan semakin tinggi kesejahteraan psiologis yang dirasakan. 

Studi milik (Inceoglu dkk., 2018) menjelaskan bahwa dukungan manajemen yang diberikan 

perushaan terhadap kesejahteraan psikologis biasanya terlihat dari bagaimana sang atasan 

mendorong dan memaknai pekerjaan bawahannya. Selain itu, penelitian milik (Merino & 

Privado, 2015) juga menunjukkan bahwa ketika seorang karyawan merasa bermakna dalam 

melakukan pekerjaannya akan berdampak pada kesejahteraan psikologis karyawan sehingga 

mampu untuk mengembngkan potensi yag bermanfaat bagi dirinya dan perusahaan 
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(Wingerden & Stoep, 2017).   

Pendapatan karyawan juga ditemukan berbeda signifikan terhadap kesejahteraan 

psikologis, pendapatan yang lebih tinggi cenderung mencapai kesejahteraan psikologis lebih 

tinggi dibandingkan dengan karyawan dengan pendapatan yang lebih rendah. Sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh (Lubis, Dalimunthe, & Sinulingga, 2020), pada penelitiannya 

menunjukkan adanya korelasi yang positif antara kesejahteraan psikologis dengan jumlah 

pendapatan yang diperoleh oleh karyawan, hal tersebut dkarenkan pendapatan yang 

diterima oleh karyawan meninmbulkan rasa bahagia karena karawan merasa kerja kerasnya 

dihargai oleh perusahaan (Hairudinor, 2014). Dijelaskan (Ryff 2014) bahwa terdapat 

perbedaan pada kesejahteraan psikologis antara pria dan wanita, (Ryff, 2014)  menyatakan 

bahwa wanita memiliki kesejahteraan psikologis yang lebih baik, dikarenakan wanita 

memiliki kekuatan psikologis yang lebih tinggi dibandingkan dengan pria serta aspek 

hubungan positif dengan orang lain yang lebih baik. Berlawanan dengan  hasil penelitian 

yang menunjukkan bahwa tidak adanya perbedaan yang signifikan pada kesejahteraan 

psikologis antara pria dan wanita.  

Iklim psikologis pada karyawan industri farmasi berada dalam kategori sedang-tinggi 

yang bermakna bahwa karyawan merasa mendapatkan rasa aman dukungan yang cukup dari 

perusahaan, dan rasa berarti dalam pekerjaan mereka yang dapat memberikan pengaruh 

dalam bekerja, mampu menunjukkan kemampuan bekerja, serta keterlibatan yang tinggi 

dalam bekerja (Atitsogbui & Taiwah, 2019). Iklim psikologis dirasakan berbeda pada 

kategori pendapatan dan latar belakang pendidikan. Hasil ini menunjukkan bahwa 

pendapatan yang cenderung lebih tinggi merasakan iklim psikologis yang lebih positif dan 

latar belakang pendidikan yang lebih tinggi akan cenderung memaknai positif iklim 

psiklogis karena merasa dirinya diberikan ruang gerak untuk bekerja dengan lebih bebas dan 

memahami tugas yang diberikan dengan jelas dan baik, sehingga mampu mengerjakan 

tugasnya dengan baik (Sokol dkk. 2015). 

KESIMPULAN 

Penelitian ini menunjukkan terdapat hubungan antara iklim psikologis dengan 

kesejahteraan psikologis pada karyawan yang bekerja di industri farmasi di wilayah 

Jabodetabek. Hasil penelitian menunjukkan bahwa tingkat kesejahteraan psikologis 

karyawan berada pada kategori sedang dan mempersepsikan iklim psikologis yang postifi 
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berada dalam kategori sedang pula. Terdapat perbedaan signifikan antara kesejahteraan 

psikologis dalam kategori usia dan pendapatan, dimana karyawan yang berusia muda dan 

karyawan yang memiliki pendapatan yang lebih tinggi memiliki gambaran kesejahteraan 

psikologis yang baik. 

Penelitian ini merekomendasikan bagi perusahaan yang bergerak di bidang industri 

farmasi untuk lebih memperhatikan kesejahteraan psikologis karyawan agar selalu berada 

dalam kategori tinggi. Perusahaan hendaknya membuat kebijakan yang terkait dengan 

program kesejahteraan psikologis karyawan terutama karyawan yang berusia lebih tua dan 

karyawan senantiasa mendapatkan dukungan penuh manajemen dalam bekerja agara dapat 

selalu berkontribusi baik bagi perusahaan. 
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