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A B S T R A K 

Pembatasan mobilitas masyarakat di masa pandemi covid-19 telah menyebabkan penurunan performa ekonomi 

dunia. Karyawan di perusahaan swasta menjadi salah satu yang paling terdampak dengan ancaman efisiensi 

organisasi melalui pemutusan hubungan kerja. Sumber daya personal menjadi faktor penting untuk menjaga 

kesehatan mental karyawan di tengah ancaman yang hadir. Penelitian ini bertujuan untuk menguji peran modal 

psikologis sebagai sumber daya personal terhadap persepsi ketidakamanan kerja pada karyawan swasta. Pendekatan 

kuantitatif digunakan melalui pengambilan data pada 100 sampel karyawan swasta di Indonesia. Teknik analisis 

regresi sederhanan digunakan untuk melihat peran variabel bebas terhadap variabel tergantung. Hasil uji hipotesis 

mengkonfirmasi peran modal psikologis terhadap persepsi ketidakmanan kerja (p<0.05). Di mana modal psikologis 

mampu memprediksi ketidakamanan kerja sebesar 8.6%. Secara umum, melalui analisis tingkat ketidakamanan 

kerja, mayoritas responden memiliki persepsi ketidakamanan kerja yang sedang (59%) dan tinggi (11%). Maka 

dapat dikatakan bahwa karyawan dengan modal psikologis yang tinggi cenderung memiliki tingkat ketidakamanan 

kerja yang rendah. 

 

Kata kunci : Modal Psikologis; Ketidakamanan Kerja; Karyawan Swasta 

A B S T R A C T 

The Restrictions on people's mobility during the Covid-19 pandemic have caused a decline in the world economic performance. 

Employees in private companies are one of the most affected by the threat of organization effort to maintain organizational 

efficiency through layoffs. Personal resources play important role in maintaining employee mental health amidst the current 

threats. This research aimed to examine the role of psychological capital as personal resource on employees’ perception of job 

insecurity in private sector companies. A quantitative approach was used by collecting data on a sample of 100 private 

employees in Indonesia. Simple regression analysis techniques were used to confirm the role of the independent variable on the 

dependent variable. The results of analysis showed a significant role of psychological capital on perceptions of job insecurity 

(p<0.05). Furthermore, psychological capital were found to able to predict job insecurity by 8.6%. In general, through analysis 

of the job insecurity levels, the majority of respondents had moderate (59%) and high (11%) perceptions of job insecurity. So it 

can be said that employees with high psychological capital tend to have low levels of job insecurity 
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A. Pendahuluan  

Pada awal 2020, Indonesia digemparkan dengan penyebaran virus Covid-19 dengan 

karakteristik laju penularan yang cepat. Kemunculan virus ini di Indonesia menyebabkan pemerintah 

mengambil keputusan untuk menginstruksikan kepada masyarakat agar meminimalisir diadakannya 

berbagai kegiatan bersama di ruang publik demi menekan jalur penularan penyakit. Peraturan in 

membawa dampak yang cukup signifikan terhadap kegiatan ekonomi masyarakat. Hal ini disebabkan 

oleh kegiatan konsumsi masyarakat yang menurun akibat mobilitas yang terbatas (Fahrika & Roy, 

2020). Kondisi ini tentu saja berpengaruh terhadap kestabilan perusahan dan kesejahteraan tenaga 

kerja di dalamnya. Berkurangnya permintaan atas layanan jasa serta berbagai kebutuhan lainnya 
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menyebabkan banyak perusahaan terpaksa memberhentikan karyawannya untuk mempertahankan 

efisiensi organisasi (Blomqvist, dkk., 2023). Fenomena tersebut memunculkan ketakutan dalam diri 

karyawan atas keberlangsungan pekerjaannya. Berdasarkan data yang dirilis oleh JAKPAT (2020), 

salah satu isu terbesar yang menjadi kegelisahan karyawan dalam kondisi pandemi Covid-19 adalah 

terkait kepastian akan keberlangsungan pekerjaan.  

Dalam kondisi yang ideal, karyawan mendambakan keamanan pekerjaan, yaitu hadirnya 

kaminan atas keberlangsungan pekerjaan sebagai sumber pemenuhan kebutuhan hidup. Terpenuhinya 

kebutuhan akan kepastian keberlanjutan kerja akan membawa berbagai hasil positif baik bagi 

organisasi maupun individu pekerja itu sendiri. Berbagai hasil dari riset sebelumnya menunjukkan 

bagaimana krusialnya peran keamanan kerja. Shadid, dkk (2021) dalam kajiannya melaporkam 

bahwa persepsi atas keamanan kerja berfungsi sebagai faktor motivasi yang mendorong karyawan 

untuk menunjukkan performa kerja yang baik. Karyawan yang merasa aman terhadap status 

pekerjaannya menunjukkan komitmen yang kuat untuk bertahan dalam suatu organisasi dan 

menunjukkan kontribusi yang optimal (Mihrani & Sangarandeniya, 2021). Selain itu, persepsi 

keamanan kerja juga terbukti berkaitan dengan kesehatan mental karyawan (Gu, dkk., 2021). 

Di sisi lain, kondisi di mana karyawan merasa tidak adanya jaminan atas keberlangsungan 

pekerjaan disebut dengan ketidakamanan kerja. Dalam kondisi yang tidak pasti, penting untuk 

meninjau kembali persepsi ketidakamanan kerja pada karyawan. Kekhawatiran karyawan atas 

keberlanjutan pekerjaan yang mereka jalani dikenal dengan istilah ketidakamanan kerja (job 

insecurity). Istilah ketidakamanan kerja sendiri menggambarkan persepsi karyawan yang merasa 

tidak berdaya untuk mempertahankan keberlanjutan pekerjaan dalam kondisi yang mengancam 

(Greenhalgh & Rosenblatt, 1984). Ketika seorang karyawan memiliki persepsi ketidakamanan kerja 

yang tinggi, maka hal ini dapat menimbulkan konsekuensi negatif baik dari sisi performa kerja 

maupun kesehatan fisik dan mental individu. Persepsi ketidakamanan kerja berperan sebagai stresor 

karyawan (Darvishmotevali, dkk., 2017). Selain itu, indivisu dengan tingkat rasa ketidakamanan kerja 

yang tinggi lebih rentan untuk mengalami gejala burnout (De Angelis, dkk., 2021). Secara lebih 

lanjut, hal ini juga dapat memicu reaksi stres dan ontensi untuk keluar dari pekerjaan (Ergun, dkk., 

2023). Berbagai tekanan tersebut juga berpotensi menurunkan kualitas kesehatan fisik dari pekerja. 

Hal ini ditegaskan oleh Lübke (2021), bahwa kekhawatiran akan hilangnya pekerjaan berpengaruh 

terhadap kondisi kesehatan karyawan, terutama pada karyawan dengan usia lanjut.  

Secara umum, persepsi ketidakamanan kerja yang tinggi lebih berpotensi dialami oleh 

karyawan yang bekerja di institusi swasta. Keadaan ini berkaitan dengan performa perusahaan swasta 

yang bergantung pada kekuatan pasar. Akibatnya, segala kondisi yang dapat menyebabkan perubahan 

pada konsumsi konsumen dapat menjadi ancaman bagi profit perusahaan. Ketika terjadi krisis, 

perusahaan swasta memiliki risiko yang lebih tinggi untuk terpaksa melakukan downsizing atau 

bahkan mengalami kebangkrutan. Oleh karena itu, bukan hal yang mengejutkan jika efek negatif dari 

persepsi ketidakamanan kerja lebih kuat terjadi pada karyawan yang bekerja di sektor swasta 

(Chirumbolo dkk., 2020). Maka, berdasarkan fakta tersebut, perlu dilakukan kajian lebih jauh 

mengenai faktor-faktor yang berkaitan dengan ketidakamanan kerja di perusahaan swasta untuk dapat 

mengembangkan intervensi yang tepat bagi karyawan. 

Untuk dapat mengelola persepsi ketidakamanan kerja pada karyawan secara efektif, maka perlu 

diidentifikasi terlebih dahulu faktor-faktor risiko maupun protektif yang berkaitan dengan rasa 

ketidakamanan kerja. Mengacu pada teori konservasi sumber daya (Hobfoll, 1989), individu berusaha 

untuk memperoleh dan melindungi sumber daya yang dimilikinya untuk meminimalisir ancaman 
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akan hilangnya sumber daya lain. Sumber daya yang dimaksud dapat berupa objek, energi, kondisi, 

maupun karakteristik personal. Maka, karyawan dengan sumber daya yang tinggi memiliki 

kemampuan lebih baik dalam mengelola tekanan yang disebabkan oleh potensi hilangnya sumber 

daya yang lain. Dalam hal ini, sumber daya personal memiliki peran yang penting dalam memproteksi 

karyawan dari rasa ketidakamanan kerja. (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984) sebagai pencetus dari 

konsep ketidakamanan kerja menjelaskan bahwa perbedaan karakteristik individu menjadi salah satu 

faktor yang dapat memitgasi reaksi negatif individu terhadap ancaman hilangnya pekerjaan. 

Sumber daya personal merupakan penilaian positif individu terkait dengan kapasitasnya untuk 

mengelola berbagai kondisi yang tidak menguntungkan dalam lingkungan kerja (Schaufeli, 2017). 

Sumber daya personal merupakan pondasi yang mendukung kemampuan seseorang dalam melakukan 

koping stres. Untuk dapat mengembangkan kemampuan koping yang adaptif, seseorang perlu 

memiliki sumber daya personal yang mumpuni. Beberapa studi sebelumnya menguak potensi sumber 

daya personal seperti core self-evaluation dan regulasi emosi untuk meminimalisisr insekuritas karier 

pada individu pekerja (Vîrgă, 2017; Yoo & Lee, 2019). Karyawan dengan sumber daya personal yang 

tinggi memiliki pandangan yang lebih optimis terkait tuntutan kerja dan lebih mampu memenuhi 

kebutuhan mereka untuk dapat berpartisipasi secara optimal dalam menjalankan perannya di dalam 

organisasi (Knight dkk., 2017). Maka, variabel-variabel psikologis yang merefleksikan sumber daya 

personal, dapat diajukan sebagai faktor protektif dari persepsi ketidakamanan kerja. 

Salah satu sumber daya personal yang dapat dapat berpotensi menimalisir dampak dari rasa 

ketidakamanan kerja adalah modal psikologis. Modal psikologis merupakan suatu konstruk psikologi 

positif yang menggambarkan kondisi psikis yang positif pada individu yang memungkinkan individu 

untuk memanfaatkan kekuatan psikologisnya untuk mencapai target dan mendorong kinerja (Kim & 

Kweon, 2020). Tinjauan pustaka yang dilakukan oleh Burhanuddin dkk (2019) menunjukkan bahwa 

penelitian-penelitian sebelumnya telah mengkaitkan modal psikologis dengan berbagai variabel 

seperti kecemasan, stres, serta kemampuan seseorang dalam menghadapai tekanan serta berbagai 

permasalahan. Selain itu, secara spesifik, berbagai kajian menunjukkan hasil yang serupa bahwa 

modal psikologis berasosiasi negatif dengan tingkat stres kerja (Meiliana, 2020; Narsa & Wijayanti, 

2021). Pelatihan modal psikologis bahkan juga terbukti dapat meningkatkan kepuasan kerja dan 

menurunkan intensi untuk keluar pada karyawan (Da dkk., 2020). 

Modal psikologis membantu karyawan dalam mengatasi permasalahan melalui salah satu 

mekanisme yang dikenal dengan istilah cognitive appraisals (Luthans & Youssef-Morgan, 2017). 

Melalui cognitive appraisals, situasi yang bersifat negatif atau netral dapat dimaknai kembali melalui 

sudut pandang yang lebih positif. Modal psikologis yang tinggi pada seseorang dapat dilihat melalui 

hadirnya harapan yang positif, efikasi, atau keyakinan dalam menjalankan suatu tugas, kegigihan 

dalam menghadapi situasi sulit, serta optimisme (Luthans dkk., 2015). Keempat dimensi tersebut 

secara bersama-sama mendukung kemampuan seseorang dalam menghadapi situasi yang menantang. 

Harapan memungkinkan individu untuk mencari jalan keluar atas permasalahan yang dihadapinya. 

Di mana hal ini perlu didukung dengan keyakinan dalam diri (efikasi) untuk mampu menyelesaikan 

tugas dan tanggung jawab. Kegigihan (resiliensi) akan membantu seseorang untuk bangkit kembali 

dari kegagalan yang dialami. Semua ini akan dapat terjadi jika individu memiliki pandangan yang 

positif terhadap berbagai kemungkinan di masa depan (optimisme). 

Berdasarkan pemaparan di atas, perlu dilakukan kajian mengenai persepsi ketidakamanan kerja 

pada karyawan di sektor swasta selama masa pandemi covid-19 beserta variabel yang dapat 

menanggulanginya. Oleh karena itu, dalam riset ini, peneliti ingin mengkaji secara empiris mengenai 
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peran modal psikologis sebagai faktor protektif persepsi ketidakaman kerja pada karyawan di masa 

krisis. 

B. Metode Penelitian  

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif non-eksperimen untuk menguji peran variabel 

bebas terhadap variabel tergantung, yaitu modal psikologis dan persepsi ketidakamanan kerja.  

Populasi dan Sampel 

Populasi yang dituju adalah karyawan di Indonesia yang bekerja di perusahaan-perusahaan 

swasta. Adapun pemilihan responden penelitian mengacu pada teknik non-probability sampling 

dengan convenience sampling, di mana responden penelitian dipilih berdasarkan kesediaannya untuk 

mengisi survei (Shaughnessy dkk., 2015). Kriteria responden ditetapkan berupa karyawan yang 

bekerja di perusahaan swasta, telah bekerja setidaknya enam (6) bulan di institusi tempat bekerja saat 

mengisi survei ini, memiliki latar belakang minimal SMA atau sederajat, dan berusia setidaknya 18 

tahun. 

Pengumpulan Data 

Pengumpulan data dilakukan dengan survei melalui google form yang memuat isian identitas 

responden seperti masa kerja, institusi tempat kerja, usia, dan latar belakang pendidikan, serta skala 

penelitian. Pengukuran variabel dilakukan dengan menggunakan skala psikologis. Adapun skala yang 

digunakan adalah skala modal psikologis (PsyCap Questionnaire) yang dikembangkan oleh Luthans 

dkk (2007) untuk mengukur dimensi harapan, efikasi, resiliensi, dan optimisme. Sedangkan 

pengukuran ketidamanan kerja dilakukan dengan menggunakan skala job insecurity yang 

dikembangkan oleh Ashford dkk (1989) yang menilai aspek tingkat keparahan ancaman 

keberlanjutan kerja dan ketidakberdayaan. 

Analisis Data 

Data yang berhasil dikumpulkan kemudian dianalisis dengan menggunakan bantuan program 

IBM SPSS Statistic 26.0 untuk menguji asumsi normalitas dan linearitas serta dilanjutkan analisis 

hipotesis dengan menggunakan teknik regresi sederhana. 

 

C. Hasil dan Pembahasan  

Data penelitian berhasil dikumpulkan dari 100 responden karyawan perusahaan swasta. Di 

bawah ini merupakan informasi terkait dengan data demografi responden penelitian yang disajikan 

dalam Tabel 1.  
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Tabel 1. Data Demografis Partisipan 

Karakteristik Jumlah Presentase 

Jenis Kelamin 

Pria 

Wanita 

 

64 

36 

 

64% 

36% 

Usia 

41-56 tahun 

25-40 tahun 

18-24 tahun 

 

10 

66 

24 

 

10% 

66% 

24% 

Pendidikan Terakhir 

SMA/Sederajat 

D3 

S1/D4 

S2 

 

24 

4 

63 

9 

 

24% 

4% 

63% 

9% 

Status Kepegawaian 

Tetap  

Kontrak 

 

66 

34 

 

66% 

34% 

Masa Kerja 

6 bulan-1 tahun 

1-3 tahun 

3-5 tahun 

5-7 tahun 

7-9 tahun 

> 9 tahun 

 

10 

28 

14 

10 

7 

31 

 

10% 

28% 

14% 

10% 

7% 

31% 

Berdasarkan data demografis yang diuraikan pada tabel di atas, dapat dilihat bahwa dari 

kesluruhan responden, mayoritas merupakan pria (64%). Dari sisi usia, mayoritas berumur dalam 

rentang 25-40 tahun (generasi milenial) (66%) dan didominasi responden berlatar belakang 

pendidikan Sarjana atau D4 (56%). Dari sisi status kepegawaian, kebanyakan responden merupakan 

karyawan dengan status tetap (66%) dan telah bekerja dalam rentang waktu lebih dari 9 tahun (31%). 

Tabel 2. Hasil Uji Normalitas Residual 

Variabel P Keterangan 

Ketidakamanan Kerja & Modal Psikologis 
0,200 

Data terdistribusi 

Normal 

Sebelum dilakukan uji hipotesis, data dianalisis untuk memastikan terpenuhinya uji asumsi. 

Untuk mengetahui pola distribusi data, uji normalitas residual dilakukan. Hasil analisis pada Error! 

Reference source not found. menunjukkan nilai signifikansi (p>0,05) sehingga dapat dikatakan 

bahwa data terdistribusi normal. Data kemudian dianalisis kembali untuk melihat linearitas hubungan 

antara variabel bebas dan tergantung. Pada Error! Reference source not found. dapat dilihat bahwa 

koefisien linearity adalah (p<0,05) sehingga dapat disimpulkan bahwa kedua variabel memiliki 

hubungan yang linear. Dengan terpenuhinya kedua uji asumsi tersebut, maka analisis hipotesis dapat 

dilaksanakan. 

Tabel 3. Hasil Uji Linearitas 

Prediktor Linearity Keterangan 

Modal Psikologis 0,000 Linear 
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Variabel tergantung: Ketidakamanan Kerja 

Tabel 4. Hasil Uji Regresi Sederhana 

Prediktor R R2 Adjusted 

R2 

Sig 

Modal Psikologis -0,292 0,086 0,076 0,003 

Variabel tergantung: Ketidakamanan Kerja 

Analisis regresi sederhana dilakukan untuk menguji hipotesis (dugaan sementara) dalam 

penelitian ini. Hasil analisis pada Error! Reference source not found. menunjukkan nilai (p<0,05) 

sehingga hipotesis dalam penelitian ini dapat diterima, artinya, modal psikologis terbukti berperan 

sebagai prediktor dari persepsi ketidakamanan kerja. Secara lebih jauh, koefisien korelasi (R) 

menunjukkan angka -0,292 dan sumbangan efektif (R2) sebesar 0,086, yang dapat diinterpretasikan 

bahwa modal psikologis memiliki keterkaitan yang negatif dengan persepsi ketidakamanan kerja dan 

mampu memprediksi persepsi ketidakamanan kerja pada karyawan sebesar 8,6%. 

Tabel 5. Kategorisasi Skor Variabel Ketidakamanan Kerja 

No. Interval Kategori Mean Jumlah Presentase 

1. 51 < X Tinggi 

42,5 

11 11% 

2. 34 < X < 51 Sedang 59 59% 

3. X < 34 Rendah 30 30% 

Pada Error! Reference source not found. di atas, tercantum sebaran responden berdasarkan 

kategorisasi tingkat persepsi ketidakamanan kerja. Dapat dilihat bahwa mayoritas responden 

memiliki tingkat persepsi ketidakamanan kerja yang sedang (59%). Sedangkan pada responden 

dengan tingkat persepsi ketidakamanan kerja yang tinggi sebanyak (11%). 

Tabel 6. Kategorisasi Skor Variabel Modal Psikologis 

No. Interval Kategori Mean Jumlah Presentase 

1. 58,7 < X Tinggi 

48 

78 78% 

2. 
37,3 < X < 

58,7 
Sedang 21 21% 

3. X < 37,3 Rendah 1 1% 

Pada Error! Reference source not found. di atas, tertera jumlah dan presentase responden 

berdasarkan tingkat modal psikologis. Hasil analisis menunjukkan bahwa modal psikologis pada 

kebanyakan responden berada dalam tingkatan yang tinggi (78%). Sedangkan pada kategori sedang 

dan rendah terdapat 22 responden (22%). 

Ketidakamanan kerja merefleksikan persepsi individu yang merasa terancam akan kondisi 

unemployed yang berpotensi akan datang (Sora dkk., 2023). Prevalensi ketidakamanan kerja yang 

dirasakan oleh karyawan erat kaitannya dengan kondisi ekonomi dunia. Pandemi covid-19 merupakan 

salah satu bencana yang telah membawa kondisi dunia pada krisis ekonomi dan meningkatkan 

ketidakpastian di masa depan (Chirumbolo dkk., 2020). Kebijakan pemerintah untuk melindungi 

masyarakat dari penularan virus ternyata menyebabkan pelaku usaha dan pekerja berada pada risiko 
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bisnis dan hilangnya pekerjaan (Remli dkk., 2022). Efek ekonomi terasa lebih mengancam pada 

pekerja perusahaan swasta, mengingat keberlangsungan bisnis yang bergantung pada konsumsi 

masyarakat. Oleh karena itu, di periode krisis ini, penting untuk memahami kembali dinamika 

persepsi ketidakmanan kerja dan faktor protektif terkait. Dalam penelitian ini, modal psikologis 

diajukan sebagai variabel independen yang diuji perannya terhadap ketidakamanan kerja karyawan 

swasta. 

Hasil uji hipotesis mengkonfirmasi bahwa modal psikologis mampu berperan sebagai prediktor 

dari persepsi ketidakamanan kerja pada karyawan di masa pandemi covid-19 (p<0,05). Hasil ini 

mendukung temuan Peng dan Potipiroon (2022) bahwa modal psikologis dapat mengurangi persepsi 

ketidakamanan kerja dan stres secara signifikan pada level individu. Selaras dengan hal tersebut, bukti 

serupa juga dilaporkan dalam penelitian yang lain. Darvishmotevali dan Ali (2020) menjelaskan 

dinamika modal psikologis dalam memitigasi dampak buruk ketidakamanan kerja terhadap kinerja 

pegawai. Di mana melalui mekanisme ini, harapan, efikasi, resiliensi, dan optimisme bersama-sama 

memoderasi efek ketidakamanan kerja terhadap kesejahteraan subjektif karyawan di masa krisis, 

sehingga tetap dapat menunjukkan performa yang optimal. Studi lain oleh Ergun dkk (2023) 

mengungkapkan bagaimana ketakutan atas keberlangsungan kerja menginduksi stres dan intensi 

untuk keluar dari pekerjaan. Di sisi lain, modal psikologis yang tinggi memberikan efek buffering 

untuk meminimalisir efek tersebut.  

Modal psikologis yang tinggi dapat membantu individu pekerja untuk melakukan coping yang 

lebih baik atas stres yang ditimbulkan oleh ancaman hilangnya pekerjaan (Peng & Potipiroon, 2022). 

Modal psikologis berperan sebagai faktor protektif bagi karyawan dalam menghadapi ancaman situasi 

kerja (Zyberaj & Bakaç, 2022). Mengacu pada teori konservasi sumberdaya (Hobfoll, 1989), 

mekanisme modal psikologis dapat memainkan peran yang penting di mana kombinasi dimensi-

dimensi dalam modal psikologis menjadi sumberdaya personal individu untuk melakukan koping 

terhadap situasi yang menekan. 

Rabenu dkk (2017) menjelaskan bagaimana modal psikologis berperan dalam proses koping. 

Seseorang dengan modal psikologis yang tinggi, memiliki kapabilitas yang baik dalam menghadapi 

dan menerima perubahan. Akibatnya, individu dapat memaknai perubahan sebagai tantangan dan 

mendorong stabilitas emosional yang baik untuk menghadapi tekanan. Hal ini juga didukung oleh 

resiliensi yang memungkinkan seseorang untuk menjadi fleksible dan bangkit kembali dari 

kegagalan. Keyakinan akan datangnya berbagai hal baik (optimisme) juga membuat orang-orang 

dengan modal psikologis yang tinggi lebih siap menghadapi tantangan. 

D. Simpulan  

Berdasarkan diskusi hasil penelitian yang telah diuraikan, dapat ditarik kesimpulan bahwa 

modal psikologis dikonfirmasi mampu memprediksi tingkat persepsi ketidakamanan kerja karyawan 

swasta di masa pandemi covid-19. Di mana, secara umum, karyawan dengan tingkat modal psikologis 

yang tinggi cenderung memiliki persepsi ketidakamanan kerja yang lebih rendah.  

Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa mayoritas responden memiliki tingkat persepsi 

ketidakamanan kerja yang sedang dan tinggi. Di mana informasi ini menunjukkan belum tercapainya 

kondisi ideal. Oleh karena itu, organisasi, terutama pada sektor swasta dapat berupaya untuk menjaga 

kondisi karyawan agar merasa aman terhadap keberlangsungan pekerjaannya. Hal ini salah satunya 

dapat diupayakan dengan meningkatkan modal psikologis pada diri karyawan melalui berbagai 

intervensi seperti pelatihan dan psikoedukasi. 
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Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan, yang pertama adalah cakupan populasi yang 

masih cukup luas. Sehingga penelitian selanjutnya diharapkan dapat mereplikasi penelitian ini dengan 

populasi yang lebih spesifik untuk memvalidasi keterkaitan antara modal psikologis dan persepsi 

ketidakamanan kerja. Selain itu, penelitian ini merupakan penelitian yang bersifat kuantitatif non-

eksperimen, di mana penelitian ini tidak memiliki dasar yang kuat untuk menarik kesimpulan sebab 

akibat pada hubungan antar variabel. Maka, penelitian selanjutnya dapat menggunakan pendekatan 

eksperimen untuk mendapatkan kesimpulan yang lebih kuat mengenai pengaruh modal psikologis 

terhadap persepsi ketidakamanan kerja. 
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