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 Penelitian ini menyelidiki peran psikologi organisasi dalam 

meningkatkan kepuasan kerja dan loyalitas karyawan pada 

perusahaan multinasional. Dengan menggunakan pendekatan 

kuantitatif, data dikumpulkan dari 112 karyawan melalui kuesioner 

terstruktur dengan skala Likert 1-5. Structural Equation Modeling-

Partial Least Squares (SEM-PLS 3) digunakan untuk menganalisis 

hubungan antara praktik psikologi organisasi, kepuasan kerja, dan 

loyalitas karyawan. Temuan menunjukkan bahwa psikologi organisasi 

secara signifikan mempengaruhi kepuasan kerja, yang pada gilirannya 

secara kuat memprediksi loyalitas karyawan. Selain itu, psikologi 

organisasi secara tidak langsung berdampak pada loyalitas karyawan 

melalui pengaruhnya terhadap kepuasan kerja. Hasil ini 

menggarisbawahi pentingnya dukungan kepemimpinan, komunikasi 

yang efektif, dan program pengembangan karyawan dalam membina 

tenaga kerja yang loyal dan puas. Studi ini memberikan wawasan yang 

dapat ditindaklanjuti bagi perusahaan multinasional untuk 

mengoptimalkan strategi sumber daya manusia mereka dan mencapai 

keunggulan kompetitif dalam lingkungan bisnis global. 

 

ABSTRACT  

This study investigates the role of organizational psychology in 

improving job satisfaction and employee loyalty in multinational 

companies. Using a quantitative approach, data was collected from 112 

employees through a structured questionnaire with a Likert scale of 1-

5. Structural Equation Modeling-Partial Least Squares (SEM-PLS 3) is 

used to analyze the relationship between organizational psychology 

practices, job satisfaction, and employee loyalty. The findings suggest 

that organizational psychology significantly influences job satisfaction, 

which in turn strongly predicts employee loyalty. In addition, 

organizational psychology indirectly impacts employee loyalty 

through its effect on job satisfaction. These results underscore the 

importance of leadership support, effective communication, and 

employee development programs in fostering a loyal and satisfied 

workforce. The study provides actionable insights for multinational 

companies to optimize their human resource strategies and achieve 

competitive advantage in a global business environment. 
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1. PENDAHULUAN  

Lingkungan bisnis modern memberikan tantangan signifikan bagi perusahaan 

multinasional dalam mengelola tenaga kerja, terutama terkait kepuasan kerja dan loyalitas 

karyawan. Ekspansi global menghadapkan organisasi pada budaya kerja yang beragam dan 

ekspektasi karyawan yang berbeda, sehingga membutuhkan praktik sumber daya manusia 

strategis. Keberagaman tenaga kerja meningkatkan kreativitas, inovasi, dan kemampuan 

pemecahan masalah (Wang et al., 2013), sekaligus memperkuat keterlibatan karyawan dan citra 

merek untuk kesuksesan jangka panjang (Sinambela, 2022). Motivasi karyawan penting untuk 

mempertahankan mereka di lingkungan bisnis yang tidak stabil, memenuhi kebutuhan seperti 

keamanan dan aktualisasi diri (Elidemir et al., 2020). Melibatkan karyawan dalam upaya 

keberlanjutan dapat menciptakan budaya organisasi dinamis yang meningkatkan kinerja (Jyoti & 

Dev, 2015). Praktik manajemen lintas budaya yang efektif memperkuat keragaman dan 

mempromosikan kepemimpinan inklusif (Fernandes et al., 2023), sementara pelatihan kecerdasan 

budaya dan keterampilan komunikasi esensial bagi karyawan untuk beradaptasi dalam lingkungan 

kerja internasional  (Mthombeni & Niemand, 2019). 

Psikologi organisasi berperan penting dalam meningkatkan sikap, perilaku, dan kinerja 

karyawan, yang pada akhirnya mendukung kepuasan kerja dan loyalitas. Dengan berfokus pada 

motivasi, kepemimpinan, dan budaya organisasi, perusahaan dapat menciptakan lingkungan yang 

mendorong kesejahteraan dan keterlibatan karyawan. Penelitian menunjukkan bahwa komitmen 

organisasi secara signifikan meningkatkan kepuasan kerja, yang berkontribusi pada peningkatan 

produktivitas dan penurunan tingkat pergantian karyawan (Apriyani et al., 2023). Kepemimpinan 

transformasional terbukti efektif dalam menumbuhkan lingkungan kerja positif dengan 

meningkatkan motivasi dan keterlibatan karyawan (Khasanah & Pd, 2019). Selain itu, desain 

pekerjaan yang mendorong otonomi dan pengembangan keterampilan berhubungan dengan 

kepuasan kerja dan produktivitas yang lebih tinggi, menunjukkan pentingnya penyelarasan tugas 

dengan kekuatan karyawan (Guo et al., 2023). Budaya organisasi yang mendukung inovasi dan 

kolaborasi juga berkontribusi pada kesejahteraan karyawan secara berkelanjutan (Fatimah & 

Martdianty, 2020), sementara budaya yang etis memengaruhi pengambilan keputusan dan perilaku 

karyawan, yang selanjutnya meningkatkan kepuasan kerja dan loyalitas (Saifudin et al., 2024). 

Menerapkan praktik psikologi organisasi di perusahaan multinasional merupakan hal yang 

krusial namun menantang karena adanya perbedaan budaya dan tenaga kerja yang beragam. 

Kepemimpinan yang efektif di lingkungan yang beragam membutuhkan kecerdasan budaya dan 

kemampuan beradaptasi, di mana pemimpin yang memahami nuansa budaya dapat mendorong 

inklusivitas dan efektivitas tim, yang sangat penting bagi keberhasilan organisasi (Apriyani et al., 

2023). Intervensi psikologis, seperti pengembangan kepemimpinan dan program kesejahteraan, 

memiliki dampak signifikan terhadap keterlibatan karyawan (Lubis & Abadi, 2022; Sinambela, 

2022). Lingkungan kerja yang mendukung, dengan perlakuan yang adil dan komunikasi yang jelas, 

dapat meningkatkan motivasi karyawan serta mengurangi perilaku menarik diri (A. Kurniawati, 

2019). Namun, perbedaan budaya sering kali menghambat efektivitas praktik psikologis, 

menciptakan tingkat keterlibatan karyawan yang bervariasi . Oleh karena itu, pendekatan yang 
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disesuaikan dengan mempertimbangkan konteks budaya lokal sangat penting untuk memastikan 

implementasi yang sukses (Ahmed, 2023). 

Penelitian ini bertujuan untuk menjembatani kesenjangan ini dengan mengeksplorasi 

pengaruh psikologi organisasi terhadap kepuasan kerja dan loyalitas karyawan di perusahaan 

multinasional. Temuan dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi wawasan yang 

berharga bagi perusahaan multinasional, memungkinkan mereka untuk merancang dan 

menerapkan strategi psikologi organisasi yang efektif yang dapat meningkatkan kepuasan kerja dan 

loyalitas karyawan. Dengan demikian, organisasi tidak hanya dapat meningkatkan budaya internal 

mereka, tetapi juga mencapai efisiensi operasional yang lebih besar dan keunggulan kompetitif di 

pasar global. Tujuan dari penelitian ini adalah: 1) untuk menguji hubungan antara psikologi 

organisasi dan kepuasan kerja di perusahaan multinasional, 2) untuk menganalisis dampak 

kepuasan kerja terhadap loyalitas karyawan, dan 3) untuk memberikan rekomendasi yang dapat 

ditindaklanjuti untuk meningkatkan kesejahteraan dan komitmen karyawan melalui praktik-

praktik psikologi organisasi. 

 

2. TINJAUAN PUSTAKA  

2.1 Psikologi Organisasi 

Psikologi organisasi memainkan peran penting dalam meningkatkan kesejahteraan, 

motivasi, dan produktivitas karyawan dengan mengintegrasikan berbagai teori dan praktik 

psikologi. Bidang ini menekankan pentingnya komunikasi yang efektif, dukungan kepemimpinan, 

dan program pengembangan karyawan untuk menciptakan lingkungan kerja yang positif. 

Pengembangan kepemimpinan sangat penting dalam menyelaraskan kompetensi karyawan dengan 

tujuan organisasi, di mana praktik kepemimpinan yang efektif, ditandai dengan komunikasi dan 

dukungan yang baik, menciptakan lingkungan kerja yang memotivasi (Guo et al., 2023; Roberson, 

2019). Psikolog organisasi juga berfokus pada promosi kesehatan mental serta mengatasi masalah 

seperti stres dan ketidakhadiran, dengan program pelatihan dan sistem pendukung yang 

meningkatkan kepuasan dan produktivitas karyawan (Roberson, 2019; Yudina, 2022). Dukungan 

organisasi yang dirasakan memainkan peran penting dalam memengaruhi motivasi karyawan, yang 

secara langsung berdampak pada kinerja mereka, sementara lingkungan kerja yang mendukung, 

difasilitasi oleh kepemimpinan, mendorong keterlibatan karyawan (Janssen, 2000; Myers & 

Sadaghiani, 2010). 

2.2 Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah konstruk multifaset yang dipengaruhi oleh berbagai faktor intrinsik 

dan ekstrinsik, seperti yang dijelaskan dalam Teori Dua Faktor Herzberg, yang mengkategorikan 

faktor kebersihan dan motivator sebagai elemen penting untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

positif. Faktor intrinsik, seperti pengakuan, pencapaian, dan peluang pertumbuhan pribadi, terbukti 

sangat penting dalam meningkatkan kepuasan kerja (Nielsen et al., 2008). Sementara itu, faktor 

ekstrinsik, seperti gaji, kondisi kerja, dan budaya organisasi, juga berperan signifikan, di mana 75% 

responden dalam sebuah penelitian menyatakan kepuasan dengan gaji mereka, menunjukkan 

pentingnya aspek tersebut (Hidayat et al., 2023). Kepemimpinan transformasional dan budaya 

organisasi yang mendukung memiliki korelasi positif dengan kepuasan kerja yang lebih tinggi dan 

dapat memediasi hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan (N. R. Kurniawati, 2023; 

Saifudin et al., 2024). Tingkat kepuasan kerja yang tinggi berkorelasi dengan peningkatan kinerja 

karyawan dan berkurangnya ketidakhadiran, di mana karyawan yang puas cenderung lebih terlibat 

secara positif dengan pekerjaan mereka, sehingga meningkatkan produktivitas secara keseluruhan 

(Prentice, 2022). 

2.3 Loyalitas Karyawan 

Loyalitas karyawan adalah konsep multifaset yang secara signifikan memengaruhi 

kesuksesan organisasi, seperti dijelaskan dalam Model Komitmen Tiga Komponen Meyer dan Allen, 
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yang mencakup komitmen afektif, berkelanjutan, dan normatif. Komitmen afektif, berupa 

keterikatan emosional terhadap organisasi, sering kali ditumbuhkan melalui manajemen yang 

mendukung dan lingkungan kerja yang positif (Rahmansyah et al., 2023). Komitmen berkelanjutan 

melibatkan pertimbangan biaya dan manfaat dari meninggalkan organisasi, yang dapat dipengaruhi 

oleh kompensasi kompetitif dan kepuasan kerja (Apriyani et al., 2023). Komitmen normatif, yaitu 

rasa kewajiban untuk tetap bersama organisasi, sering diperkuat oleh inisiatif tanggung jawab sosial 

perusahaan. Faktor-faktor yang memengaruhi loyalitas karyawan meliputi kompensasi dan 

penghargaan, di mana rencana gaji kompetitif dan insentif keuangan berperan penting dalam 

menumbuhkan loyalitas (Pramudita et al., 2022; Salanova et al., 2005). Kepuasan kerja yang tinggi 

juga memediasi hubungan antara kompensasi dan loyalitas, menekankan pentingnya lingkungan 

kerja yang mendukung (Hidayat et al., 2023). Selain itu, budaya organisasi yang positif 

meningkatkan keterlibatan dan loyalitas karyawan, mendukung retensi jangka panjang (Salanova 

et al., 2005). 

2.4 Pengembangan Hipotesis 

2.4.1 Hubungan Antara Psikologi Organisasi dan Kepuasan Kerja 

Psikologi organisasi memainkan peran penting dalam membentuk kepuasan kerja. 

Penelitian telah menunjukkan bahwa intervensi psikologis, seperti kepemimpinan yang 

mendukung, komunikasi yang efektif, dan program penghargaan, secara signifikan meningkatkan 

rasa kepuasan kerja karyawan (Chandrasekara, 2019; Fan, 2023; Hidayat et al., 2023; Prentice, 2022). 

Hirarki Kebutuhan Maslow lebih lanjut mendukung hubungan ini dengan menekankan pentingnya 

memenuhi kebutuhan psikologis dan pemenuhan diri karyawan untuk menumbuhkan kepuasan. 

2.4.2 Hubungan Antara Kepuasan Kerja dan Loyalitas Karyawan 

Hubungan antara kepuasan kerja dan loyalitas karyawan telah didokumentasikan dengan 

baik dalam literatur. Karyawan yang puas lebih cenderung menunjukkan loyalitas dengan 

menunjukkan tingkat keterlibatan, komitmen, dan retensi yang lebih tinggi. Sebuah meta-analisis 

oleh (Halme & Laurila, 2009; Pramudita et al., 2022; Salanova et al., 2005) menemukan bahwa 

kepuasan kerja merupakan salah satu prediktor terkuat dari loyalitas karyawan di berbagai industri. 

Selain itu, faktor-faktor seperti perlakuan yang adil, kesempatan untuk kemajuan karir, dan 

keselarasan dengan nilai-nilai organisasi memperkuat hubungan ini. 

2.4.3 Psikologi Organisasi sebagai Mediator 

Psikologi organisasi berfungsi sebagai mediator dalam dinamika kepuasan kerja-loyalitas 

karyawan. Dengan memenuhi kebutuhan psikologis karyawan, organisasi dapat menciptakan 

lingkungan yang mendorong kepuasan dan loyalitas. Penerapan teori-teori psikologi organisasi, 

seperti kepemimpinan transformasional dan kecerdasan emosional, telah terbukti dapat 

meningkatkan hasil-hasil tersebut (Myers & Sadaghiani, 2010; Nasir et al., 2022; Rengganis et al., 

2024). Selain itu, intervensi seperti program kesehatan karyawan dan kegiatan membangun tim 

memperkuat efek positif dari psikologi organisasi. 

2.5 Kesenjangan Penelitian 

Meskipun banyak penelitian telah mengeksplorasi dampak psikologi organisasi terhadap 

hasil di tempat kerja, ada bukti empiris yang terbatas mengenai peran spesifiknya di perusahaan 

multinasional (MNC). Perusahaan multinasional menghadapi tantangan unik karena memiliki 

tenaga kerja yang beragam dan memiliki budaya yang berbeda, yang dapat mempengaruhi 

efektivitas praktik psikologi organisasi. Penelitian ini berusaha untuk mengatasi kesenjangan ini 

dengan meneliti dampak psikologi organisasi terhadap kepuasan kerja dan loyalitas karyawan 

dalam konteks perusahaan multinasional. 

2.6 Kerangka Teori 

Penelitian ini mengacu pada beberapa kerangka teori, termasuk Teori Dua Faktor Herzberg 

untuk memahami faktor-faktor yang mendorong kepuasan kerja, Model Tiga Komponen Meyer dan 

Allen untuk menganalisis dimensi loyalitas karyawan, Hirarki Kebutuhan Maslow untuk 

mengeksplorasi bagaimana pemenuhan kebutuhan psikologis mempengaruhi kepuasan dan 
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loyalitas, dan Pemodelan Persamaan Struktural (Structural Equation Modeling/SEM) untuk 

menganalisis secara kuantitatif hubungan antara psikologi organisasi, kepuasan kerja dan loyalitas 

karyawan. 

 

3. METODE PENELITIAN  

3.1 Desain Penelitian 

Penelitian ini menggunakan desain survei cross-sectional, yang memungkinkan 

pengumpulan data pada satu titik waktu untuk menilai hubungan antara variabel-variabel utama. 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji hipotesis dengan menggunakan data empiris yang 

dikumpulkan dari karyawan perusahaan multinasional. Populasi terdiri dari karyawan yang 

bekerja di berbagai sektor di perusahaan multinasional, dengan metode purposive sampling yang 

digunakan untuk memilih partisipan yang dapat memberikan wawasan yang relevan dengan tujuan 

penelitian. Jumlah sampel terdiri dari 112 responden, memenuhi ambang batas minimum untuk 

analisis Structural Equation Modeling-Partial Least Squares (SEM-PLS). Untuk memastikan 

pemahaman yang memadai tentang praktik-praktik organisasi, para peserta diharuskan memiliki 

masa kerja minimal enam bulan di organisasi mereka saat ini. 

3.2 Pengumpulan Data 

Data primer dikumpulkan melalui kuesioner terstruktur yang didistribusikan secara 

elektronik kepada para peserta. Kuesioner dibagi menjadi empat bagian: informasi demografis, 

termasuk usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, dan masa kerja; praktik psikologi organisasi, 

dengan pertanyaan-pertanyaan yang menilai dukungan kepemimpinan, efektivitas komunikasi, 

dan program pengembangan karyawan; kepuasan kerja, dengan pertanyaan-pertanyaan yang 

mengukur kepuasan terhadap peran kerja, lingkungan kerja, dan kesempatan untuk berkembang; 

dan loyalitas karyawan, dengan pertanyaan-pertanyaan yang menilai komitmen terhadap 

organisasi, keinginan untuk tetap tinggal, dan kesetiaan secara keseluruhan. Setiap item diukur 

dengan menggunakan skala Likert mulai dari 1 (sangat tidak setuju) hingga 5 (sangat setuju) untuk 

menangkap persepsi peserta. 

3.3 Analisis Data 

Data yang terkumpul dianalisis dengan menggunakan Structural Equation Modeling-

Partial Least Squares (SEM-PLS), sebuah metode yang kuat untuk menguji hubungan yang 

kompleks antara variabel laten. Analisis dilakukan dalam dua tahap: evaluasi model pengukuran, 

yang menilai validitas dan reliabilitas konstruk dengan menggunakan kriteria seperti reliabilitas 

komposit, average variance extracted (AVE), dan muatan faktor; dan evaluasi model struktural, 

yang menguji hubungan yang dihipotesiskan antara praktik psikologi organisasi, kepuasan kerja, 

dan loyalitas karyawan. 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN  

4.1 Statistik Deskriptif 

Statistik deskriptif memberikan ringkasan karakteristik demografis dan kontekstual 

responden dalam penelitian ini. Sampel terdiri dari 112 karyawan dari perusahaan multinasional di 

berbagai sektor. Variabel demografis utama meliputi usia, jenis kelamin, latar belakang pendidikan, 

dan masa kerja di organisasi. Hasilnya disajikan dalam Tabel 1. 

Tabel 1: Profil Demografis Responden 

Demographic Variable Category Frequency (n) Percentage (%) 

Age 25–34 years 63 56 

 35–44 years 36 32 

 45+ years 13 12 

Gender Male 57 51 

 Female 55 49 
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Educational Background Diploma/Equivalent 9 8 

 Bachelor’s Degree 76 68 

 Master’s Degree 27 24 

Tenure <2 years 21 19 

 2–5 years 59 53 

 >5 years 32 28 

 

Demografi responden menunjukkan bahwa mayoritas peserta (56%) berusia 25-34 tahun, 

diikuti oleh 35-44 tahun (32%), dengan persentase yang lebih kecil (12%) berusia 45 tahun ke atas. 

Distribusi gender hampir seimbang, dengan 51% peserta laki-laki dan 49% peserta perempuan. 

Dalam hal latar belakang pendidikan, sebagian besar responden memiliki gelar sarjana (68%), diikuti 

oleh gelar master (24%), dan sebagian kecil lainnya memiliki gelar diploma atau yang setara (8%). 

Terkait masa kerja, lebih dari setengah responden (53%) telah bekerja di perusahaan mereka saat ini 

selama 2-5 tahun, sementara 28% memiliki masa kerja lebih dari lima tahun, dan 19% telah bekerja 

kurang dari dua tahun. 

Statistik deskriptif untuk variabel-variabel utama penelitian, termasuk psikologi organisasi, 

kepuasan kerja, dan loyalitas karyawan, dihitung berdasarkan jawaban atas item-item skala Likert. 

Nilai rata-rata dan standar deviasi untuk psikologi organisasi adalah 4,21 dan 0,65, sedangkan 

kepuasan kerja memiliki nilai rata-rata 4,15 dan standar deviasi 0,71. Loyalitas karyawan 

menunjukkan rata-rata 4,09 dengan standar deviasi 0,68, memberikan gambaran yang jelas tentang 

kecenderungan sentral dan variabilitas dalam respon. 

4.2 Evaluasi Model Pengukuran 

Evaluasi model pengukuran menilai reliabilitas, validitas konvergen, dan validitas 

diskriminan dari konstruk-konstruk dalam penelitian ini. Keandalan dievaluasi menggunakan 

Cronbach's alpha dan composite reliability (CR), sedangkan validitas konvergen diperiksa melalui 

average variance extracted (AVE) dan factor loadings. Validitas diskriminan dinilai dengan 

menggunakan kriteria Fornell-Larcker. 

4.3 Keandalan dan Validitas Konvergen 

Konstruk-konstruk menunjukkan konsistensi internal yang tinggi, seperti yang ditunjukkan 

oleh nilai Cronbach's alpha dan composite reliability (CR), semuanya melebihi ambang batas 0,70. 

Validitas konvergen dikonfirmasi dengan nilai average variance extracted (AVE) di atas 0,50 dan 

muatan faktor lebih besar dari 0,70. Secara khusus, psikologi organisasi mencapai Cronbach's alpha 

sebesar 0,883, CR sebesar 0,915, dan AVE sebesar 0,682; kepuasan kerja mencatat Cronbach's alpha 

sebesar 0,854, CR sebesar 0,894, dan AVE sebesar 0,654; dan loyalitas karyawan menunjukkan 

Cronbach's alpha sebesar 0,846, CR sebesar 0,882, dan AVE sebesar 0,636. Hasil ini mengkonfirmasi 

keandalan dan validitas model pengukuran. 

4.4 Faktor Loadings 

Muatan faktor untuk setiap indikator konstruk mengkonfirmasi bahwa semua muatan 

melebihi ambang batas yang dapat diterima yaitu 0.70, memvalidasi kontribusi setiap item pada 

konstruk masing-masing. Untuk psikologi organisasi, muatan untuk indikator-indikatornya adalah 

OP1 (0.757), OP2 (0.823), OP3 (0.885), dan OP4 (0.797). Untuk kepuasan kerja, indikator-indikatornya 

menunjukkan loading JS1 (0.742), JS2 (0.806), JS3 (0.859), dan JS4 (0.763). Demikian pula untuk 

loyalitas karyawan, indikator-indikatornya mencatat loadings sebesar EL1 (0.726), EL2 (0.780), EL3 

(0.841), dan EL4 (0.773). Hasil ini mendukung keandalan dan validitas model pengukuran. 

4.5 Validitas Diskriminan 

Validitas diskriminan dinilai dengan menggunakan kriteria Fornell-Larcker, yang 

membandingkan akar kuadrat dari nilai AVE dengan korelasi antar-konstruk. Seperti yang 

ditunjukkan pada Tabel 2, akar kuadrat dari AVE setiap konstruk (nilai diagonal) lebih besar 
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daripada korelasinya dengan konstruk lain, yang menunjukkan validitas diskriminan yang 

memadai. 

Tabel 2: Kriteria Fornell-Larcker 

Construct Org. Psych Job Sat. Emp. Loyal 

Organizational Psychology 0.824   

Job Satisfaction 0.713 0.814  

Employee Loyalty 0.685 0.742 0.792 

 

4.6 Evaluasi Model Struktural 

Evaluasi model struktural dilakukan untuk menguji hubungan yang dihipotesiskan antara 

psikologi organisasi, kepuasan kerja, dan loyalitas karyawan. Bagian ini mencakup hasil koefisien 

jalur, signifikansi hubungan, dan daya penjelas model secara keseluruhan. Bootstrapping dengan 

5.000 sampel digunakan untuk menentukan signifikansi koefisien jalur. 

Koefisien Jalur dan Pengujian Hipotesis 

Koefisien jalur mewakili kekuatan dan arah hubungan antar konstruk. Signifikansi dari 

hubungan ini dinilai dengan menggunakan t-statistik dan nilai-p. Hasilnya dirangkum dalam Tabel 

3. 

Tabel 3: Koefisien Jalur dan Pengujian Hipotesis 

Hypothesis Path 
Path 

Coefficient 

t-

Statistic 

p-

Value 
Result 

H1: Org. Psych → Job Sat. OP → JS 0.653 12.346 <0.001 Supported 

H2: Job Sat. → Emp. Loyal JS → EL 0.725 14.894 <0.001 Supported 

H3: Org. Psych → Emp. Loyal 

(indirect) 

OP → 

EL 
0.487 10.212 <0.001 Supported 

 

Koefisien determinasi (R²) menunjukkan proporsi varians yang dijelaskan oleh variabel-

variabel independen. Untuk kepuasan kerja, nilai R² sebesar 0,42 menandakan bahwa 42% varians 

dalam kepuasan kerja dijelaskan oleh psikologi organisasi. Demikian pula untuk loyalitas karyawan, 

nilai R² sebesar 0,54 menunjukkan bahwa 54% varians dijelaskan oleh psikologi organisasi dan 

kepuasan kerja. Hasil ini menyoroti kekuatan penjelas yang kuat dari model dalam memprediksi 

variabel dependen. 

Ukuran pengaruh (f²) mengukur kekuatan hubungan antara variabel independen dan 

dependen. Hasil penelitian menunjukkan bahwa psikologi organisasi memiliki pengaruh yang 

sedang terhadap kepuasan kerja (f² = 0.325) dan loyalitas karyawan (f² = 0.226). Kepuasan kerja, di 

sisi lain, menunjukkan pengaruh yang besar terhadap loyalitas karyawan (f² = 0,473). Temuan ini 

menunjukkan berbagai tingkat pengaruh yang diberikan oleh psikologi organisasi dan kepuasan 

kerja terhadap hasil, dengan kepuasan kerja memainkan peran yang sangat penting dalam 

mendorong loyalitas karyawan. 

Relevansi prediktif (Q²) dari model, yang dinilai melalui prosedur blindfolding, 

menegaskan kemampuannya untuk memprediksi variabel-variabel dependen. Nilai Q² untuk 

kepuasan kerja adalah 0,294, menunjukkan relevansi prediktif yang sedang, sedangkan nilai Q² 

untuk loyalitas karyawan adalah 0,345, juga mencerminkan relevansi prediktif yang sedang. Hasil 

ini menggarisbawahi ketangguhan model dalam menangkap hubungan antara psikologi organisasi, 

kepuasan kerja, dan loyalitas karyawan. 

4.7 Pembahasan 

Dampak Psikologi Organisasi terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa praktik psikologi organisasi secara positif dan 

signifikan mempengaruhi kepuasan kerja. Temuan ini sejalan dengan Teori Dua Faktor Herzberg, 

yang menekankan peran motivator, seperti dukungan kepemimpinan dan kesempatan untuk 
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berkembang, dalam menumbuhkan kepuasan. Perusahaan multinasional, yang memiliki tenaga 

kerja yang beragam, dapat mengambil manfaat dari penerapan praktik psikologi organisasi yang 

disesuaikan dengan kebutuhan budaya dan individu karyawan. Dukungan kepemimpinan, 

komunikasi yang efektif, dan program pengembangan karyawan muncul sebagai kontributor utama 

terhadap kepuasan kerja. Temuan ini juga menguatkan (Al Harbi et al., 2019; Lashley, 1999; Matsuo, 

2022; Pedersen et al., 2018; Zhang & Bartol, 2010), yang menyoroti pentingnya memenuhi kebutuhan 

psikologis, termasuk otonomi, kompetensi, dan keterkaitan, untuk meningkatkan motivasi dan 

kepuasan intrinsik. 

Hubungan Antara Kepuasan Kerja dan Loyalitas Karyawan 

Penelitian ini mengkonfirmasi hubungan positif yang kuat antara kepuasan kerja dan 

loyalitas karyawan. Karyawan yang puas lebih mungkin untuk tetap berkomitmen pada organisasi 

mereka, yang menunjukkan tingkat loyalitas yang lebih tinggi. Temuan ini sejalan dengan Model 

Komitmen Tiga Komponen dari Meyer dan Allen, yang mengidentifikasi komitmen afektif sebagai 

pendorong utama loyalitas. Kepuasan kerja menumbuhkan loyalitas dengan menciptakan rasa 

memiliki dan keselarasan dengan tujuan organisasi. Ketika karyawan merasa dihargai dan 

didukung, mereka lebih cenderung menunjukkan perilaku loyalitas, seperti berkurangnya niat 

untuk berpindah kerja dan peningkatan advokasi untuk organisasi. Hasil ini sesuai dengan temuan 

(Halme & Laurila, 2009; Pramudita et al., 2022; Rahmansyah et al., 2023; Salanova et al., 2005), yang 

mengidentifikasi kepuasan kerja sebagai prediktor penting bagi retensi dan keterlibatan karyawan. 

Pengaruh Tidak Langsung Psikologi Organisasi terhadap Loyalitas Karyawan 

Psikologi organisasi secara tidak langsung mempengaruhi loyalitas karyawan melalui 

dampaknya terhadap kepuasan kerja, seperti yang ditunjukkan oleh jalur tidak langsung yang 

signifikan. Peran mediasi ini menyoroti keterkaitan antara praktik-praktik organisasi, pengalaman 

karyawan, dan hasil perilaku. Temuan ini mendukung Teori Dua Faktor Herzberg dan Hirarki 

Kebutuhan Maslow (1943), yang menekankan efek berjenjang dari pemenuhan kebutuhan 

psikologis dan profesional karyawan. Perusahaan multinasional harus mengadopsi pendekatan 

holistik terhadap psikologi organisasi dengan mengintegrasikan strategi yang meningkatkan 

kepuasan kerja dan loyalitas (Abolnasser et al., 2023; Jovanovic & Bozilovic, 2017; Malik et al., 2017; 

Ninaus et al., 2021). Inisiatif seperti program kesejahteraan karyawan, pengaturan kerja yang 

fleksibel, dan pengembangan kepemimpinan dapat mendorong siklus keterlibatan dan komitmen 

yang positif. 

Implikasi Praktis 

Temuan ini memiliki beberapa implikasi praktis bagi perusahaan multinasional. Organisasi 

harus berinvestasi dalam program pelatihan kepemimpinan untuk membekali para manajer dengan 

keterampilan yang dibutuhkan untuk mendukung dan memotivasi karyawan. Memberikan 

kesempatan untuk meningkatkan keterampilan dan pertumbuhan karir dapat secara signifikan 

meningkatkan kepuasan kerja. Selain itu, perusahaan multinasional harus merancang praktik 

psikologi organisasi yang mempertimbangkan keragaman budaya dan individu dari tenaga kerja 

mereka. Dengan memenuhi kebutuhan psikologis dan profesional melalui strategi yang 

komprehensif, perusahaan dapat membina tenaga kerja yang loyal dan puas. 

Perbandingan dengan Penelitian Sebelumnya 

Temuan penelitian ini konsisten dengan penelitian sebelumnya yang menyoroti pentingnya 

psikologi organisasi dalam meningkatkan hasil di tempat kerja. Namun, penelitian ini memperluas 

literatur dengan memberikan bukti empiris dalam konteks perusahaan multinasional, di mana 

keragaman tenaga kerja dan kompleksitas budaya menambah dimensi unik pada praktik organisasi. 

Penelitian ini dikembangkan dari penelitian sebelumnya dengan menunjukkan peran mediasi 

kepuasan kerja dalam menghubungkan psikologi organisasi dengan loyalitas karyawan. 

Keterbatasan dan Arah untuk Penelitian di Masa Depan 

Meskipun penelitian ini memberikan wawasan yang berharga, penelitian ini bukannya 

tanpa keterbatasan. Desain cross-sectional membatasi kemampuan untuk membangun kausalitas, 
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menunjukkan bahwa penelitian di masa depan dapat mengadopsi desain longitudinal untuk 

mengeksplorasi dinamika temporal dari hubungan ini. Selain itu, fokus pada perusahaan 

multinasional membatasi analisis sektoral yang dapat memberikan wawasan yang lebih dalam 

tentang nuansa praktik psikologi organisasi. Eksplorasi lebih lanjut mengenai faktor budaya dan 

interaksinya dengan psikologi organisasi di perusahaan multinasional akan meningkatkan 

pemahaman mengenai bagaimana praktik-praktik ini dapat dioptimalkan dalam skala global. 

 

5. KESIMPULAN  

Penelitian ini menunjukkan dampak signifikan dari psikologi organisasi terhadap kepuasan 

kerja dan loyalitas karyawan di perusahaan multinasional. Praktik-praktik psikologi organisasi, 

seperti dukungan kepemimpinan, komunikasi yang efektif, dan program pengembangan karyawan, 

memiliki pengaruh positif yang kuat terhadap kepuasan kerja, yang pada gilirannya secara 

signifikan meningkatkan loyalitas karyawan. Hubungan ini menggarisbawahi peran penting dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan bermanfaat. Selain itu, psikologi organisasi 

secara tidak langsung memengaruhi loyalitas karyawan melalui dampaknya terhadap kepuasan 

kerja, yang menyoroti keterkaitan antara praktik-praktik organisasi dan hasil kerja karyawan. Untuk 

membina tenaga kerja yang puas dan loyal, perusahaan multinasional harus mengadopsi strategi 

holistik dan peka terhadap budaya yang memenuhi kebutuhan psikologis dan profesional 

karyawan, sehingga memungkinkan manajemen sumber daya manusia yang berkelanjutan dan 

keunggulan kompetitif. Rekomendasi praktis termasuk berinvestasi dalam pengembangan 

kepemimpinan untuk membangun gaya manajemen yang mendukung, menerapkan kebijakan yang 

berpusat pada karyawan yang memprioritaskan kesejahteraan dan pertumbuhan, dan merancang 

strategi adaptif secara budaya yang disesuaikan dengan beragam kebutuhan tenaga kerja global. 

Penelitian di masa depan harus berfokus pada studi sektoral dan longitudinal untuk memperdalam 

pemahaman tentang dampak psikologi organisasi terhadap dinamika tempat kerja di berbagai 

industri.
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