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Abstrak  

Penelitian ini berangkat dari permasalahan rendahnya variasi psychological well-being pada pegawai pemerintah yang dapat 

menghambat fungsi optimal serta kualitas pelayanan publik. Untuk membantu mengatasi masalah tersebut, penelitian ini 

menguji motivasi kerja sebagai faktor yang diduga mampu meningkatkan psychological well-being pegawai. Tujuan penelitian 

ini adalah mengetahui sejauh mana motivasi kerja berpengaruh terhadap psychological well-being pegawai Pemerintah Provinsi 

Sulawesi Selatan. Penelitian menggunakan metode kuantitatif dengan desain asosiatif kausal dan melibatkan delapan puluh 

tujuh partisipan yang diperoleh melalui accidental sampling. Data dikumpulkan melalui kuesioner terstruktur dan dianalisis 

menggunakan regresi linier sederhana. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap psychological well-being, dengan koefisien regresi sebesar 0,622 dan nilai signifikansi 0,000. Analisis juga 

menunjukkan bahwa motivasi kerja menjelaskan sekitar empat puluh tujuh persen variasi psychological well-being, sementara 

sisanya dipengaruhi faktor lain. Temuan ini menegaskan bahwa peningkatan motivasi kerja dapat menjadi solusi praktis untuk 

memperkuat psychological well-being pegawai dan mendukung peningkatan kinerja dalam lingkungan instansi pemerintah. 

 

Kata Kunci: Motivasi Kerja, Psychological well-being, Pegawai 

 

 

PENDAHULUAN 
Dalam konteks organisasi modern, karyawan tidak lagi dipandang hanya sebagai pelaksana tugas, melainkan sebagai sumber 

daya strategis yang berperan penting dalam menentukan keberhasilan instansi. Dessler (2013) menegaskan bahwa karyawan 

merupakan elemen utama yang menopang pencapaian tujuan organisasi. Saraji (2006) mengemukakan bahwa karyawan 

merupakan pusat keunggulan kompetitif yang memungkinkan instansi mampu menghadapi berbagai tantangan. Dengan 

demikian, perhatian terhadap kondisi psikologis karyawan menjadi semakin krusial.  

      Instansi atau organisasi perlu memberikan perhatian yang serius terhadap  karyawannya. Ryff dan Singer (1996) 

mengemukakan bahwa karyawan dengan tingkat kesejahtraan psikologis yang rendah cenderung mengalami kesulitan dalam 

membangun hubungan positif dengan lingkungan sekitar, kurang mampu menjalin relasi personal yang sehat, memiliki 

kepercayaan diri yang rendah, serta tidak memiliki arah maupun tujuan yang jelas dalam kehidupan pribadi maupun 

pekerjaannya. Sofyanty dan Setiawan (2020) mengemukakan bahwa karyawan dengan tingkat psychological well-being yang 

baik akan berdampak pada kepuasan kerja, etos kerja, serta komitmen yang kemudian berkontribusi positif terhadap kinerja 

mereka. Individu yang memiliki kesejahteraan psikologis yang baik mampu mengelola emosi dan tidak mudah menyerah dalam 

menghadapi situasi penuh tekanan di tempat kerja. Psychological well-being sendiri dipahami sebagai kondisi psikologis yang 

mencerminkan berfungsinya aspek-aspek psikologis secara optimal dan mencakup evaluasi subjektif individu terhadap kualitas 

hidupnya (Ryff & Keyes, 1995). Aspek ini menjadi krusial bagi karyawan karena berpengaruh terhadap loyalitas, dedikasi, serta 

perilaku mereka dalam mendukung keberlangsungan dan pencapaian tujuan organisasi (Satryo dkk., 2023). 

     Harter dkk. (2004) menjelaskan bahwa karyawan dengan tingkat psychological well-being yang tinggi cenderung 

memperlihatkan perilaku kerja yang lebih positif, seperti kedisiplinan, sikap kooperatif, serta kemampuan mempertahankan 

kinerja dalam jangka panjang. Temuan ini selaras dengan hasil systematic literature review yang dilakukan oleh Sati & Izzati 

(2024) yang menunjukkan bahwa kesejahteraan psikologis karyawan memiliki keterkaitan kuat dengan berbagai faktor 

organisasi, termasuk motivasi kerja, dukungan sosial, dan otonomi dalam pekerjaan. Lebih jauh, Isham dkk. (2020) menegaskan 

bahwa psychological well-being tidak hanya berdampak pada kenyamanan individu di tempat kerja, tetapi juga berperan dalam 

meningkatkan produktivitas secara keseluruhan sehingga memberikan nilai strategis bagi organisasi  

      Dalam penelitian, Sulihing, Mursalim, dan Hajering (2024) menunjukkan bahwa dalam konteks Sulawesi Selatan, auditor di 

BPKP Provinsi Sulawesi Selatan memiliki psychological well-being yang berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

auditor. Auditor dengan psychological well-being tinggi lebih mampu menjaga konsistensi, mempertahankan kualitas hasil kerja, 

serta meningkatkan profesionalisme. Selain itu penelitian Mattarima, Muhtazib, dan Usjay (2022) menemukan bahwa motivasi 

kerja, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di instansi pemerintahan 

Sulawesi Selatan. 

      Caissar dkk. (2022) menjelaskan bahwa motivasi kerja merupakan dorongan internal yang membuat seseorang terdorong 

untuk melaksanakan tugas dan mengerahkan usaha secara maksimal demi mencapai tujuan organisasi. Sejalan dengan itu, Idrus 

dkk. (2021) menyatakan bahwa motivasi menjadi aspek penting dalam meningkatkan efektivitas kinerja, sebab individu yang 
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memiliki motivasi tinggi akan menunjukkan usaha yang lebih besar agar pekerjaannya terselesaikan sesuai dengan harapan. 

Mu’arif dan Priatmono (2025), merujuk pada teori kebutuhan yang dikemukakan oleh Abraham Maslow, menguraikan bahwa 

motivasi kerja berakar dari pemenuhan sejumlah kebutuhan dasar, seperti kebutuhan fisiologis, rasa aman, dan kebutuhan sosial. 

Pemenuhan kebutuhan tersebut berperan mendorong individu untuk bertindak serta mengarahkan perilakunya secara lebih 

terstruktur dalam mencapai tujuan yang ingin dicapai. 

      Lebih lanjut, menurut Anoraga (2014), motivasi kerja dipengaruhi oleh beberapa aspek, antara lain kedisiplinan karyawan, 

kemampuan berimajinasi dan mengombinasikan ide, rasa percaya diri, ketahanan terhadap tekanan, serta tanggung jawab dalam 

menjalankan tugas. Berbagai aspek tersebut berperan penting dalam membentuk kesiapan dan dorongan individu untuk bekerja 

secara produktif dalam lingkungan organisasi. 

       Beberapa penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa psychological well-being dan motivasi kerja merupakan faktor 

penting yang saling berkaitan dan berpengaruh terhadap komitmen karyawan. Laksmi dan Budiani (2015) menemukan bahwa 

psychological well-being memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja, di mana 78,8% motivasi kerja 

dipengaruhi oleh tingkat kesejahteraan psikologis karyawan. Temuan ini diperkuat oleh Dinanti dan Heng (2024), yang 

melaporkan adanya hubungan positif yang signifikan antara motivasi kerja dan kesejahteraan karyawan (r = 0,425; p = 0,000), 

yang menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi kerja, semakin tinggi kesejahteraan yang dirasakan. Lebih lanjut, Hartantyo 

(2015) menyatakan bahwa motivasi kerja dan psychological well-being secara signifikan memengaruhi komitmen organisasi, 

yang mengindikasikan bahwa karyawan yang termotivasi dan memiliki kesejahteraan psikologis baik cenderung lebih 

berkomitmen terhadap organisasinya. Berdasarkan temuan-temuan tersebut, dapat disimpulkan bahwa pengembangan strategi 

organisasi yang mampu meningkatkan motivasi kerja dan psychological well-being karyawan menjadi kunci dalam memperkuat 

komitmen serta produktivitas di lingkungan kerja. 

 

METODE 
Desain Penelitian 

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan penelitian kuantitatif dengan pendekatan penelitian asosiatif kausal. Penelitian 

asosiatif kausal, yaitu penelitian yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara satu variabel dengan variabel lain yang 

memiliki hubungan sebab-akibat (Sunanda 2020). Pendekatan kuantitatif dipilih karena penelitian ini bertujuan untuk mengukur 

dan menganalisis motivasi kerja dan psychologycal well-being. Pendekatan ini memungkinkan peneliti untuk mendapatkan data 

interval yang dapat dianalisis secara statistik untuk melihat pengaruh antar variabel. Dalam konteks penelitian ini, peneliti ingin 

mengetahui apakah resiliensi berpengaruh terhadap pengambilan keputusan karir. 

 

Partisipan 

Karakteristik partisipan dalam penelitian ini yaitu pegawai pemerintah Provinsi Sulawesi Selatan. Sampel merupakan 

sebagian dari populasi yang dipilih berdasarkan karakteristik tertentu, penggunaan sampel diperlukan ketika populasi terlalu 

besar untuk diteliti secara keseluruhan, dimana sampel yang diperoleh dapat mewakili kondisi keseluruhan populasi (Sugiyono, 

2018). Pengambilan sampel pada penelitian ini dilakukan dengan menggunakan metode accidental sampling. Accidental 

sampling adalah teknik penentuan sampel berdasarkan kriteria yang sudah ditetapkan dan ditemui secara kebetulan dijadikan 

sampel, jika dipandang tepat sebagai sumber data (Hariputra & Defit, 2022). Pada penelitian ini, peneliti mendapatkan total 87 

responden melalui pengambilan data secara daring (online) via google form. 

 

Instrumen Penelitian 

Penelitian ini memanfaatkan kuesioner sebagai alat pengumpulan data. Kuesioner merupakan metode pengumpulan 

informasi dengan memberikan serangkaian pertanyaan tertulis kepada responden untuk dijawab. Jenis kuesioner yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah kuesioner tertutup, yaitu pertanyaan-pertanyaan yang sudah disediakan dalam bentuk pilihan ganda, 

sehingga responden tidak memiliki kesempatan untuk menyampaikan pendapat secara bebas. Fokus utama penelitian ini adalah 

mengeksplorasi motivasi kerja sebagai prediktor dari psychologycal well-being pada pegawai pemerintah di Provinsi Sulawesi 

Selatan.  

Skala yang digunakan pada penelitian ini merupakan skala yang dikembangkan oleh dikembangkan oleh Ryff (1989) dan 

Gagné, dkk (2015) yang telah teruji keabsahan skala dengan validitas dan reliabilitas aitem. Dalam penelitian ini juga memakai 

skala likert yakni skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat serta persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang 

fenomena sosial (Sugiyono, 2017). Jawaban dari setiap instrumen yang menggunakan skala likert 1–5 mempunyai gradasi dari 

sangat positif sampai negatif. 

 

Prosedur Penelitian 

Penelitian ini diawali dengan penentuan fenomena dan tujuan penelitian, diikuti oleh kajian literatur, penetapan populasi, 

teknik sampling, adaptasi instrumen pengukuran, serta pengumpulan data. Data dikumpulkan secara daring menggunakan 

Google Form selama sepuluh hari, mulai tanggal 21 November hingga 1 Desember 2025, dengan melibatkan 87 pegawai 

pemerintaha Provinsi Sulawesi Selatan sebagai subjek penelitian. 

Teknik Analisis Data 

Analisis data yang digunakan pada penelitian ini yaitu pengujian regresi Pengambilan Keputusan Karir ditinjau dari 

Resiliensi sebagai prediktor, adapun analisis asumsi yang dilakukan pada penelitian ini meliputi uji normalitas dan linearita. 

Menurut Sugiyono (2015), uji normalitas merupakan uji yang menentukan apakah data yang dikumpulkan berdistribusi normal 

atau diambil dari populasi normal. Adapun uji yang digunakan dalam menganalisis distribusinya adalah uji One Sample 
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Kolmogorov Smirnov test dengan bantuan aplikasi SPSS 26. Dengan dasar penilaian jika nilai p >0,05 maka sebaran data tersebut 

dinyatakan berdistribusi normal, namun jika nilai p <0,05 maka sebaran data tersebut dinyatakan tidak berdistribusi normal.  

Uji linieritas merupakan situasi di mana hubungan antara variabel dependen dan variabel independen bersifat linier atau 

garis lurus, di seluruh jangkauan variabel yang dimaksud. Dua variabel dapat dikatakan memiliki hubungan linear jika memiliki 

nilai p > 0,05 pada F deviation for 23 linearity, namun jika menggunakan test for linearity dua variabel dikatakan linear jika 

memiliki nilai p < 0,05 (Hidayatullah & Eliza, 2024). Dalam penelitian ini, uji hipotesis yang digunakan adalah uji simple 

regression linier untuk data yang berdistribusi normal, namun jika data tidak berdistribusi normal maka digunakan uji chi-square. 

Jika nilai signifikan p < 0,05 itu dinyatakan bahwa memiliki alasan untuk menolak H0, uji hipotesis ini menggunakan aplikasi 

SPSS 26. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil 

Data Demografi 

Jenis Kelamin   

Laki-laki 41 47.13% 

Perempuan 46 52.87% 

Total 87 100% 

Usia   

22 tahun 6 6,90% 

25 tahun 7 8,05% 

28 tahun 8 9,20% 

32 tahun 9 10,34% 

33 tahun 6 6,90% 

34 tahun 5 5,75% 

38 tahun 7 8,05% 

40 tahun 8 9,20% 

42 tahun 6 6,90% 

43 tahun 5 5,75% 

47 tahun 6 6,90% 

49 tahun 5 5,75% 

50 tahun 4 4,60% 

52 tahun 3 3,45% 

53 tahun 1 1,15% 

57 tahun 1 1,15% 

Total 87 100% 

Instansi   

Badan Kepegawaian Daerah 10 11,49% 

Badan Kesatuan Bangsa dan Politik 6 6,90% 

Badan Keuangan dan Aset Daerah 8 9,20% 

Badan Pendapatan Daerah 7 8,05% 

Biro Hukum 6 6,90% 

Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil 9 10,34% 
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Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik, dan 

Persandian 

13 14,94% 

Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan 8 9,20% 

Dinas Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan 

Anak, Pengendalian Penduduk, dan Keluarga 

Berencana 

13 

7 

14,94% 

8,05% 

Satuan Polisi Pamong Praja   

Total 87 100% 

   

Berdasarkan karakteristik demografis, penelitian ini melibatkan 87 responden yang terdiri dari 41 laki-laki (47,13%) dan 46 

perempuan (52,87%). Komposisi tersebut menunjukkan bahwa jumlah responden perempuan sedikit lebih tinggi dibandingkan 

laki-laki. Variasi usia responden cukup luas, yakni antara 22 hingga 57 tahun. Kelompok usia terbanyak berada pada usia 32 

tahun (10,34%), diikuti usia 28 dan 40 tahun yang masing-masing berjumlah 8 responden (9,20%). Sementara itu, usia 53 dan 

57 tahun merupakan kelompok dengan jumlah paling sedikit, masing-masing 1 responden (1,15%). 

Selain itu, responden berasal dari berbagai instansi pemerintah di Provinsi Sulawesi Selatan. Instansi dengan jumlah 

responden tertinggi adalah Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik, dan Persandian serta Dinas Pemberdayaan Perempuan, 

Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk, dan Keluarga Berencana, masing-masing menyumbang 13 responden (14,94%). 

Adapun instansi seperti Badan Kesatuan Bangsa dan Politik, Biro Hukum, dan Satuan Polisi Pamong Praja menunjukkan 

proporsi lebih kecil, berkisar antara 6,90% hingga 8,05%. Sebaran ini mengindikasikan bahwa responden berasal dari unit kerja 

yang beragam sehingga mampu memberikan gambaran representatif mengenai kondisi pegawai pemerintah provinsi. 

 

Analisis Deskriptif 

a. Data Deskriptif Psychological well-being 

 

 

 

 

 

 

 

 

Pada tabel di atas, dapat disimpulkan bahwa data mengenai psychological well-being pada kategori rendah itu sebanyak 

4,60% atau berjumlah 4 responden, kategori sedang berjumlah 76 responden (87,36%) dan kategori tinggi berjumlah 7 responden 

(8,05%). 

 

b. Data Deskriptif Motivasi Bekerja 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Pada tabel di atas, dapat disimpulkan bahwa data mengenai motivasi kerja pada kategori rendah itu sebanyak 8,05% atau 

berjumlah 7 responden dan kategori sedang berjumlah 80 responden (91,95%). 

 

Hasil Uji Asumsi 

a. Uji Normalitas 

 

 

 

 

 

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa nilai signifikansi pada uji normalitas adalah 0,200. Karena nilai ini lebih besar 

daripada 0,05 (0,200 > 0,05), maka dapat dinyatakan bahwa data memenuhi asumsi berdistribusi normal. 

Kategori   Kriteria Frekuensi Persentase 

Rendah   < 37 4 4,60% 

Sedang   37 – 46 76 87,36% 

Tinggi   46 < 7 8,05% 

Total     87 100% 

Kategori   Kriteria Frekuensi Persentase 

Rendah   < 37 7 8,05% 

Sedang   37 – 45 80 91,95% 

Tinggi   45 < 0 80% 

Total     87 100% 

Kolmogorov-Smirnov 

p-value 0,200 
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b. Uji Linearitas 

 

 

 

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat pada bagian Deviation from Linearity tercantum nilai signifikansi sebesar 0,004, 

yang berada di bawah 0,05. Kondisi ini mengindikasikan bahwa tidak terdapat hubungan linear antara variabel X dan variabel 

Y. Selain itu, nilai F hitung sebesar 2,688 lebih tinggi dibandingkan F tabel sebesar 1,541, sehingga dapat dipastikan bahwa data 

tidak memenuhi asumsi linearitas antara kedua variabel tersebut. 

c. Uji Hipotesis 

 

 

Berdasarkan data 

tersebut, dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja memberikan pengaruh terhadap psychological well-being sebesar 0,622. Nilai 

konstanta yang diperoleh adalah 14,837, yang menunjukkan bahwa variabel keterlibatan kerja memiliki nilai dasar atau kondisi 

tetap sebesar 14,837 tanpa mempertimbangkan variabel lain. Koefisien regresi sebesar 0,622 bernilai positif, sehingga dapat 

diartikan bahwa semakin tinggi motivasi kerja, maka semakin meningkat pula psychological well-being. Selain itu, nilai effect 

size sebesar 0,473 mengindikasikan bahwa 47% variabilitas dalam psychological well-being dipengaruhi oleh motivasi kerja. 

Model persamaan regresinya adalah: 

Y = a + bX 

Y = 14,837 + 0,622X 

Psychological well-being = 14,837 + 0,622(Motivasi Kerja) 

Selanjutnya, nilai signifikansi yang diperoleh untuk variabel motivasi kerja adalah 0,000, lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05). 

Kondisi ini menunjukkan bahwa hipotesis nol (H0) ditolak dan hipotesis alternatif (H1) diterima. Dengan demikian, dapat 

disimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap psychological well-being pegawai. 

 

Pembahasan 

      Berdasarkan hasil analisis data yang dilakukan menggunakan teknik regresi linier sederhana, diperoleh bahwa motivasi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap psychological well-being karyawan. Hasil ini ditunjukkan oleh koefisien regresi 

sebesar 0,622 dengan nilai signifikansi p = 0,000 (< 0,05). Angka koefisien positif ini menunjukkan bahwa setiap peningkatan 

satu satuan pada motivasi kerja akan diikuti oleh peningkatan psychological well-being sebesar 0,622 poin. Nilai konstanta 

sebesar 14,837 menunjukkan bahwa psychological well-being karyawan berada pada level dasar 14,837 apabila motivasi kerja 

dianggap nol. Selain itu, nilai effect size 0,473 mengindikasikan bahwa 47% variabilitas psychological well-being dapat 

dijelaskan oleh motivasi kerja, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian ini. Temuan ini 

menunjukkan bahwa motivasi kerja merupakan salah satu determinan utama dalam membangun kesejahteraan psikologis 

karyawan, meskipun faktor lain seperti kepemimpinan, budaya organisasi, dan dukungan sosial juga memiliki peran penting 

(Putri & Nugrohoseno, 2025; Satryo, Sofiah, & Prasetyo, 2023). 

      Temuan ini konsisten dengan penelitian sebelumnya. Laksmi dan Budiani (2015) menemukan bahwa psychological well-

being memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja, di mana sebagian besar motivasi kerja dipengaruhi oleh 

tingkat kesejahteraan psikologis karyawan. Dinanti dan Heng (2024) juga melaporkan hubungan positif yang signifikan antara 

motivasi kerja dan psychological well-being (r = 0,425; p < 0,001), yang menunjukkan bahwa karyawan yang termotivasi 

cenderung merasakan kesejahteraan psikologis lebih tinggi. Hartantyo (2015) menambahkan bahwa motivasi kerja dan 

psychological well-being secara signifikan memengaruhi komitmen organisasi, sehingga karyawan yang termotivasi dan 

memiliki kesejahteraan psikologis baik lebih cenderung berkomitmen terhadap organisasinya. Selain itu, Muhammad & Syahid 

(2022) menegaskan bahwa motivasi kerja berperan penting dalam meningkatkan psychological well-being dan kinerja guru di 

Perguruan Alkhairaat, Palu, memperlihatkan relevansi hasil penelitian ini dengan konteks organisasi di Indonesia. 

      Selain itu, karyawan yang termotivasi secara intrinsik maupun ekstrinsik cenderung memiliki tingkat psychological well-

being yang lebih tinggi, yang ditandai dengan kepuasan kerja, rasa percaya diri, dan kemampuan menghadapi tekanan pekerjaan 

(Deci & Ryan, 2000; Gagné & Deci, 2005). Penelitian Utama dkk. (2024) juga menemukan bahwa motivasi intrinsik secara 

signifikan meningkatkan kesejahteraan psikologis mahasiswa magang, terutama pada dimensi personal growth, self-acceptance, 

dan hubungan positif antarmanusia.Lebih lanjut, Isham dkk. (2020) menemukan bahwa tingkat psychological well-being yang 

baik dapat meningkatkan produktivitas dan komitmen kerja karyawan, sementara Rahman & Nasir (2019) menegaskan adanya 

korelasi positif antara motivasi kerja dan kesejahteraan psikologis di konteks organisasi Indonesia. Widzayanto dkk. (2023) 

menemukan bahwa motivasi intrinsik dan psychological well-being berkontribusi signifikan terhadap peningkatan kinerja, 

sehingga memperkuat bukti bahwa kedua variabel tersebut saling terkait dan berperan. Temuan-temuan ini menegaskan bahwa 

motivasi kerja dan psychological well-being saling terkait, dan pengelolaan keduanya secara efektif dapat mendukung kinerja 

serta kesejahteraan karyawan secara keseluruhan. 

      Berdasarkan hasil ini, organisasi perlu merancang strategi yang mampu meningkatkan motivasi kerja sekaligus mendukung 

psychological well-being karyawan. Strategi tersebut dapat mencakup pengembangan kapasitas diri, pemberian penghargaan, 

p-value F Keterangan 

0,004 2,688 Tidak Linear 

B X (Resiliensi) p-value 

14,837 0,622 0,000 
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serta penciptaan lingkungan kerja yang seimbang dan kondusif. Pendekatan ini tidak hanya meningkatkan kesejahteraan 

karyawan, tetapi juga memperkuat loyalitas dan komitmen mereka, sehingga organisasi dapat mencapai tujuan secara lebih 

efektif dan berkelanjutan. Selain itu, pendekatan holistik yang melibatkan dukungan psikologis, pelatihan pengembangan diri, 

dan kepemimpinan transformasional juga terbukti mampu meningkatkan tingkat psychological well-being sekaligus kinerja 

karyawan (Putri & Nugrohoseno, 2025; Siswanti dkk., 2024). Dengan strategi tersebut, organisasi tidak hanya memperoleh 

manfaat berupa peningkatan motivasi dan kesejahteraan, tetapi juga menurunkan risiko burnout, meningkatkan engagement, dan 

memperkuat budaya kerja positif yang berkelanjutan 

 

KESIMPULAN 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap psychological well-

being pegawai pemerintah Provinsi Sulawesi Selatan. Semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki pegawai, semakin tinggi 

tingkat psychological well-being yang mereka rasakan. Analisis regresi memberikan gambaran bahwa motivasi kerja mampu 

menjelaskan sebagian besar variasi psychological well-being, sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja merupakan 

faktor penting dalam membentuk kesejahteraan psikologis pegawai. Temuan ini memberikan kontribusi bagi pengembangan 

ilmu psikologi industri dan organisasi, khususnya dalam memahami faktor-faktor yang memengaruhi kesejahteraan psikologis 

pegawai pemerintahan. Penelitian ini juga menegaskan bahwa upaya penguatan motivasi kerja dapat menjadi strategi efektif 

dalam meningkatkan kesejahteraan dan kualitas kinerja pegawai. 

Penelitian selanjutnya disarankan untuk memasukkan variabel lain seperti kepemimpinan, budaya organisasi, dan dukungan 

sosial guna memperoleh gambaran yang lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang memengaruhi psychological well-

being. Instansi pemerintah juga disarankan untuk mengembangkan program peningkatan motivasi kerja melalui pelatihan, 

penghargaan, serta penciptaan lingkungan kerja yang suportif agar kesejahteraan psikologis pegawai dapat terjaga dengan baik. 
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