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ABSTRACT 

This research is conduct to find the correlation between psychological capital and 

job satisfaction of disability worker of small an medium enterprise that involved 

73 physical disability worker in Yogyakarta. Measuring instrument used in this 

study is the scale of psychological capital based on four dimension of 

psychological capital from Luthans, Youssef and Avolio (2007); self-efficacy, 

hope, optimism and resiliency. Then, the measuring instrument of job satisfaction 

based on theory of Spector (1997) that has nine dimension; pay, promotion, 

supervisor, benefit, reward, operating condition, coworker, nature of work an 

communication. The research was tested a hypothesis that psychological capital is 

positively correlate with job satisfaction among the respondents. The result of this 

study show that psychological capital has a positive correlation with job 

satisfaction. 
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PENGANTAR 

Penyandang disabalitas di Indonesia memiliki kedudukan yang sama dengan 

warga negara lainnya. Hal ini diatur dalam Undang-Undang Republik Indonesia 

Nomor 8 Tahun 2016 yang mengatur tentang penyandang disabilitas. Pada 

undang-undang tersebut menjelaskan adanya kesamaan kesempatan yang 

diberikan pada penyandang disabilitas dalam hal penyaluran potensi dalam segala 

aspek penyelenggaraan negara dan masyarakat. Menurut Sholeh (2015), 

disabilitas atau cacat adalah mereka yang memiliki keterbatasan fisik, mental, 

intelektual, atau sensorik, dalam jangka waktu lama di mana ketika berhadapan 

dengan berbagai hambatan, hal ini dapat menghalangi partisipasi penuh dan 

efektif mereka dalam masyarakat berdasarkan kesetaraan dengan yang lainnya. 

 Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 8 Tahun 2016 juga 

menerangkan bahwa penyandang disabilitas dapat bekerja sama halnya dengan 

individu lain dalam bidang pemerintahan ataupun swasta. Penyandang disabilitas 

juga diberi kebebasan untuk memilih pekerjaan di bidang manapun yang mereka 

inginkan baik di sektor formal maupun informal. Data yang diperoleh dari Badan 

Pusat Statistik menyebutkan bahwa pertengahan tahun 2017 sektor informal 

masih mendominasi perekonomian Indonesia. Hal ini didukung pula dengan 

pernyataan dari International Labor Organization yang menyebutkan bahwa 

banyak diantara penyandang disabilitas yang bekerja di sektor informal. Hal ini 

dikarenakan sektor informal tidak memiliki batasan yang terlalu tinggi dalam 

penerimaan karyawan. Hal ini juga berakibat pada banyaknya penyadang 

disabilitas yang seringkali berasal dari kondisi ekonomi dan pendidikan yang 
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rendah, memiliki peluang  lebih besar untuk dapat bekerja di sektor informal 

dibandingkan pada sektor formal misalnya pada unit usaha kecil dan menengah 

(UKM).  

 Menurut UU No. 9 tahun 1995, yang dimaksud dengan Usaha Kecil (UK), 

termasuk Usaha Mikro (UM) adalah usaha yang memiliki kekayaan bersih paling 

banyak Rp 200.000.000,- yang tidak termasuk tanah dan bangunan tempat usaha 

serta memiliki penjualan tahunan paling banyak Rp 1.000.000.000,-. Usaha kecil 

seperti ini biasanya dibangun secara perorangan, bukan merupakan anak atau 

cabang sebuah perusahaan dan milik warga Indonesia.   

Semakin menjamurnya UKM di masyarakat maka semakin banyak pula 

kompetitor yang dihadapi. Salah satu usaha untuk mencapai tujuan dan tetap 

mendapat keuntungan ditengah maraknya kompetitior ialah dengan menjaga 

kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja menjadi topik penting karena berkaitan 

langsung dengan karyawan perusahaan atau organisasi dimana para pegawai yang 

menggerakkan roda usaha. Selain itu, kepuasan kerja karyawan telah diakui 

memiliki dampak besar pada banyak aspek ekonomi dan sosial, sebagai contoh 

pertumbuhan ekonomi dan standar kehidupan yang lebih tinggi (Chahal, Chahal, 

Chowdary & Chahal, 2013). Menurut Martoyo ketika kepuasan kerja karyawan 

terjadi, maka umumnya akan tercermin pada perasaan karyawan yang diwujudkan 

dalam sikap positif terhadap pekerjaan atau suatu tugas yang diberikan padanya 

(Rozzaid, Herlambang & Devi, 2015). Kepuasan kerja yang dicapai oleh 

karyawan dapat meningkatkan kinerja karyawan tersebut. Jika kinerja karyawan 

telah optimal, maka perusahaan atau organisasi dapat dengan mudah mencapai 

https://id.wikipedia.org/w/index.php?title=UU_No._9_tahun_1995&action=edit&redlink=1
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tujuannya. Hal ini didukung dengan pernyataan dari Lopez yang menyatakan 

bahwa adanya tingkat signifikasi yang tinggi antara kepuasan kerja dan kinerja 

karyawan (Widodo, 2006). 

 Engko (2008) memaparkan bahwa kepuasan kerja adalah sebuah bentuk 

respon pekerja terhadap kondisi lingkungan pekerjaannya. Bentuk respon dari 

pekerja ini dapat diartikan sebagai emosi positif yang dihasilkan oleh karyawan 

atau pekerja karena adanya penilaian terhadap pekerjaannya. Selain itu, kepuasan 

kerja juga dipandang sebagai hasil dari pengalaman bekerja seorang karyawan 

(Totawar dan Nambudiri, 2014). Pengalaman kerja pada tiap karyawan tentu 

berbeda berdasarkan tugas hingga lokasi dimana karyawan tersebut bekerja 

sehingga kepuasan kerja memang bersifat individual. Jadi, secara umum kepuasan 

kerja dapat disimpulkan sebagai emosi positif dan hasi dari pengalaman bekerja 

individu dalam kurun waktu tertentu. 

 Tidak hanya terbatas pada kepuasan kerja, kondisi psikologis juga menjadi 

salah satu unsur penting yang harus dimiliki oleh tiap para penyandang disabilitas 

ketika bekerja dan menjadi salah satu topik penting bagi organisasi. Besar 

kemungkinan untuk sulit menguasai suatu keahlian dalam pekerjaannya 

dikarenakan kondisi fisik yang memiliki keterbatasan. Pada masa-masa seperti 

inilah kemampuan mengelola kondisi psikologis diri sendiri sangat dibutuhkan 

jika pekerja penyandang disabilitas mengalami masa sulit atau merasa semakin 

terpuruk. Kondisi psikologis yang dimaksud dalam konteks ini mengarah kepada 

konsep modal psikologis atau kondisi mental positif setiap individu. Luthans, 

Youssef & Avolio (2007) sendiri menerangkan bahwa modal psikologis 
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(psychological capital) adalah kondisi psikologi positif seseorang yang 

ditunjukkan dengan adanya efikasi diri (self-efficacy), memiliki rasa yakin yang 

kuat tentang kesuksesan saat ini dan masa depan (optimism), tekun pada tujuan 

(hope) dan dapat bangkit kembali jika dilanda masalah (resiliency).   

 Psychological capital yang bersifat subjektif membuat peneliti berasumsi 

bahwa tiap individu memiliki intensitas yang berbeda-beda. Pada sisi lain, pekerja 

disabilitas yang bekerja di UKM dengan segala keterbatasan yang dimiliki juga 

memiliki pandangan terhadap pekerjaannya sesuai dengan pengalaman masing-

masing. Tidak menutup kemungkinan bahwa intensitas psyvhological capital 

pekerja disabilitas mempengaruhi pandangannya terhadap pekerjaan. Oleh karena 

itu, peneliti ingin mengetahui korelasi antara psychological capital dan kepuasan 

kerja pada pekerja disabilitas di UKM. Adapun hipotesis yang peneliti ajukan 

ialah adanya korelasi positif antara psychological capital dan kepuasan kerja pada 

pekerja disabilitas UKM di Yogyakarta. 
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Metode Penelitian 

Responden dalam penelitian ini adalah pekerja disabilitas usaha kecil dan 

menengah (UKM) yang berada di Yogyakarta. Pengambilan data penelitian 

menggunakan metode kuesioner, dengan mengadaptasi kuesioner yang 

dikembangkan oleh Luthans, Youssef & Avolio (2007) bernama Psychological 

Capital Questionnaire. Pada skala kepuasan kerja, peneliti juga mengadaptasi 

kuesioner yang dikembangkan oleh Spector (1997) yang bernama Job Satisfaction 

Scale. Penelitian ini menggunakan metode uji coba terpakai dikarenakan 

keterbatasan jumlah responden. Analisis data penelitian menggunakan teknik 

analisis korelasional product moment dari Pearson melalui program komputer 

SPSS 21.0 for Windows. 
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Hasil Penelitian 

Penelitian yang dilakukan melibatkan 73 orang responden yang terbagi 

menjadi 54 orang responden laki-laki dan 19 orang responden perempuan. Seluruh 

responden merupakan pekerja disabilitas dari UKM yang peneliti pilih sebagai 

tempat penelitian. Peneliti melakukan pengkategorisasian dari kedua variabel 

untuk mengetahui besarnya presentase responden dalam sebuah distribusi data. 

Hasil pemetaan tersebut menunjukkan sebanyak 55 orang responden memiliki 

tingkat kepuasan kerja sedang. Di sisi lain, 15 orang responden lainnya berada 

pada tingkat kepuasan kerja yang tinggi. Pada hasil pemetaan variabel 

psychological capital menunjukkan hasil sebanyak 39 orang responden berada 

pada tingkat psychological capital sedang. Di sisi lain, sebanyak 33 orang 

responden menunjukkan tingkat psychilogical capital yang tinggi. 

Hal selanjutnya yang dilakukan peneliti adalah melakukan uji normalitas. 

Hasil uji normalitas data pada kolom Shapiro-Wilk kedua variabel menunjukkan 

bahwa data terdistribusi dengan normal. Hal ini ditunjukkan dari nilai signifikansi 

jumlah skor kepuasan kerja sebesar 0,063 (p>0,05) dan nilai signifikansi jumlah 

skor psychological capital sebesar 0,235 (p>0,05). Nilai signifikansi yang lebih 

besar dari 0,05 menunjukkan hasil data yang terdistribusi normal. Langkah 

selanjutnya peneliti melakukan uji linearitas data. Hasil yang didapat dari uji 

linearitas data pada kolom deviation from linearity menunjukkan nilai signifikansi 

sebesar 0,010 (p<0,05). Nilai signifikansi yang lebih kecil dari 0,05 menunjukkan 

bahwa skor kepuasan kerja tidak memiliki hubungan yang linear dengan skor 

psychological capital. 
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Peneliti kemudian melanjutkan uji korelasional untuk mengetahui 

hubungan antara kedua variabel. 

Variabel R r2 P Keterangan 

Kepuasan Kerja dan 

Psychological Capital 

0,265 0,070 0,023 Signifikan 

 

Dari uji hipotesis yang dilakukan, didapatkan nilai koefisien korelasi atau 

nilai r sebesar 0,265 (p<0,05). Hal ini menunjukkan adanya hubungan positif 

antara kepuasan kerja dan psychological capital pada pekerja penyandang 

disabilitas. Selain itu, nilai koefisien determinasi atau nilai r2 menunjukkan hasil 

sebesar 0,070. Dari nilai tersebut berarti bahwa skor kepuasan kerja dapat 

dijelaskan melalui skor psychological capital sebanyak 7%. 

Peneliti selanjutnya melakukan analisis tambahan untuk melihat adanya 

korelasi antara setiap komponen psychological capital dan kepuasan kerja. Hasil 

dari analisis korelasi ini menunjukkan hasil yang bervariasi dari tiap komponen 

psychological capital dan kepuasan kerja. nilai korelasi antara harapan, 

optimisme, resiliensi dan efikasi diri memiliki nilai korelasi yang berurutan 

terhadap kepuasan kerja (r=0,320, r=0,266, r=0,256, r=0,255). Analisis korelasi 

komponen psychological capital pada kepuasan kerja menunjukkan hasil bahwa 

aspek harapan dalam penelitian ini memiliki korelasi yang paling tinggi dengan 

skor kepuasan kerja pekerja penyandang disabilitas.  

Selain melakukan analisis korelasi dari masing-masing aspek 

psychological capital dan kepuasan kerja, peneliti juga melakukan analsis 

tambahan dari data demografi responden yakni jenis kelamin dan usia. Hasil dari 
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analisis korelasi berdasarkan jenis kelamin ini menunjukkan hasil yang berbeda. 

Hasil yang didapat pada variabel kepuasan kerja, nilai signifikansi menunjukkan 

hasil sebesar 0,514 (p>0,05), sedangkan pada variabel psychological capital 

menunjukkan hasil sebesar 0,203 (p>0,05). Hal tersebut menunjukkan tidak 

terdapat perbedaan mean yang signifikan antara kedua variabel dengan data 

demografis responden (jenis kelamin). 
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Pembahasan 

Penelitian ini dilaksanakan untuk mengetahui hipotesis yang telah ditetapkan 

oleh peneliti sebelumnya yakni adanya hubungan positif antara psychological 

capital dan kepuasan kerja pekerja penyandang disabilitas yang bekerja di UKM 

di Yogyakarta. Dari hasil uji analisis yang telah dilakukan, didapatkan nilai 

koefisien korelasi sebesar 0,265 dan p<0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa 

terdapat korelasi positif antara psychological capital dan kepuasan kerja. Hasil 

tersebut juga menunjukkan jika psychological capital pekerja disabilitas tinggi, 

maka semakin tinggi pula kepuasan kerja mereka. Sebaliknya, jika semakin 

rendah psychological capital yang mereka miliki, maka kepuasan kerja mereka 

juga akan semakin rendah. Hasil penelitian ini tampak sejalan dengan beberapa 

penelitian sebelumnya mengenai psychological capital dan kepuasan kerja. Akan 

tetapi, beberapa penelitian sebelumnya tidak memiliki responden yang sama 

dengan penelitian ini. Meskipun demikian, hasil akhir yang didapat pada 

penelitian ini tetaplah menunjukkan adanya korelasi positif antara psychological 

capital dan kepuasan kerja. Hal ini sejalan dengan penelitian milik Badran dan 

Morgan (2015). Keempat aspek psychological capital yakni harapan, optimisme, 

resiliensi dan efikasi diri memiliki korelasi positif pada kepuasan kerja karyawan. 

Harapan dapat membantu melawan rasa kebingungan, prokrastinasi dan adanya 

rasa tidak peduli. Optimisme membantu karyawan mempertahankan pandangan 

positif mereka dan bertanggung jawab atas pencapaian yang telah mereka capai, 

serta mengurangi tindakan yang dapat merusan diri mereka baik secara psikis, 

sosial dan juga secara fisik. Resiliensi yang dapat membantu karyawan untuk 
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mengatasi berbagai kemunduran dan membantu mereka untuk dapat terus belajar 

dan berkembang dari berbagai sumber. Terakhir ialah efikasi diri yang dapat 

menimbulkan atau menambah rasa percaya diri bahwa mereka akan sukses dalam 

pengembangan karir mereka sendiri.  

Penelitian lainnya juga menyebutkan bahwa karyawan yang memiliki 

psychological capital yang tinggi dapat mempengaruhi lingkungan kerja dan 

cenderung menemukan beberapa cara untuk memecahkan masalah dan 

mewujudkan perilaku tangguh (Avey, Hughes, Norman, & Luthans, 2008). Selain 

itu pada temuan lain milik Avey, Reichard, Luthans & Mhatre. (2011) juga 

menunjukkan adanya hubungan positif yang diharapkan sebelumnya antara 

psychological capital dan employee attitude yang didalamnya terdapat kepuasan 

kerja. Ditemukan pula bahwa nilai r2=0,070 dimana hal ini menunjukkan bahwa 

adanya sumbangan sebesar 7% dari variabel kepuasan kerja pada psychological 

capital.  

Peneliti melakukan pengujian terhadap komponen dari psychological capital 

pada kepuasan kerja. Temuan yang didapat menunjukkan bahwa aspek resiliensi, 

harapan, efikasi diri dan optimisme secara berurutan memiliki korelasi yang 

cukup kuat dengan kepuasan kerja. Hal ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Sulistianingsih dan Fadla (2016) yang menyatakan bahwa aspek 

resiliensi memiliki arah hubungan positif dengan tingkat kepuasan karyawan. 

Resiliensi juga mengarah pada kemampuan individu untuk bertahan dan kembali 

bangkit guna mengembalikan kebahagiaan setelah menghadapi situasi yang tidak 

menyenangkan (Yuniar, Nurtjahjanti dan Rusmawati, 2011). Kemampuan 



 

 

   

11 

bertahan dan bangkit ini membuat individu beraktivitas tanpa adanya rasa 

terbebani. 

Selain resiliensi, aspek harapan juga memiliki korelasi yang kuat dengan 

kepuasan kerja. Hal ini sejalan dengan penelitian milik Cetin (2011) yang 

menghasilkan adanya hubungan signifikan antara aspek harapan dan kepuasan 

kerja. Snyder (2000) menyebutkan bahwa harapan adalah suatu motivasi positif 

yang didasari oleh adanya kekuatan untuk mencapai tujuan dan perencanaan 

matang yang saling berkaitan untuk mencapai tujuan. Hal ini sejalan dengan 

pernyataan dari Luthans, Youssef & Avolio (2007) bahwa pekerja yang memiliki 

harapan yang tinggi cenderung memiliki kontrol penuh untuk mengatur energi 

yang digunakan untuk mencapai tujuan ataupun bila perlu mencari alternatif 

pilihan. Energi dan perencanaan matang tersebut membuat individu lebih 

bersemangat dan terarah dalam melakukan pekerjaannya sehingga mampu 

menghasilkan kinerja optimal dan membentuk kepuasan kerja. 

Aspek selanjutnya yang memiliki korelasi pada kepuasan kerja ialah efikasi 

diri. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Paranita (2008) yang 

menyebutkan bahwa efikasi diri memiliki korelasi positif dan signifikan pada 

kepuasan kerja karyawan. Efikasi diri merupakan kepercayaan seseorang terhadap 

keyakinan diri sendiri dan kemampuannya dalam melakukan sesuatu (Dewi dan 

Dewi, 2015). Rasa percaya tersebut yang membuat inidividu menjadi lebih giat 

bekerja dan membantunya mencapai tujuan dengan lebih mudah. 
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Aspek terakhir yang memiliki korelasi dengan kepuasan kerja ialah 

optimisme. Optimisme merupakan pandangan umum individu yang positif akan 

masa mendatang (Islami & Indriati, 2014). Dengan adanya sikap optimisme 

tersebut dinilai dapat menilai kualitas kerja yang nantinya akan mendatangkan 

kepuasan kerja pada individu. Selain itu, optimisme ini juga dapat mendorong dan 

mempengaruhi inidividu untuk berusaha keras untuk mencapai tujuannya. 

Peneliti juga melakukan uji korelasi tambahan berdasarkan jenis kelamin 

responden. Dari 73 orang responden, sebanyak 54 orang responden laki-laki dan 

19 orang responden perempuan. Setelah dilakukan uji korelasi, didapatkan hasil 

koefisien korelasi sebesar 0,373 (p<0,05) pada responden laki-laki. Sedangkan 

pada responden perempuan didapatkan hasil koefisien korelasi sebesar 0,057 

(p>0,05). dari hasil tersebut menunjukkan responden laki-laki memiliki korelasi 

lebih besar pada kepuasan kerja dan psychological capital dibandingkan 

responden perempuan. Hasil ini sejalan dengan penelitian milik Parthi & Gupta 

(2016) ditemukan hasil bahwa responden laki-laki memiliki kepuasan kerja lebih 

tinggi daripada responden perempuan. Akan tetapi, pada penelitian lain milik Vira 

(2012), ditemukan tidak adanya hubungan yang signifikan antara data demografis 

responden yakni jenis kelamin yang dikaitkan dengan variabel kepuasan kerja. 

Perbedaan hasil tersebut dapat dipengaruhi oleh banyak faktor yang terdapat pada 

diri responden atau dari lingkungan sekitar.  

Analasis terakhir yang peneliti lakukan adalah uji korelasi pada kedua 

variabel dengan usia responden. Hasil pertama pada variabel psychological 

capital adalah responden dengan usia 20-30 tahun menempati tempat pertama 
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dengan psychological capital yang paling tinggi. Kemudian diikuti oleh 

responden dengan usia 30-40 tahun, usia responden 40-50 tahun dan usia 

responden 50-60 tahun. Pada tahapan perkembangan yang diungkapkan oleh 

Erikson, manusia dapat membangun suatu bentuk persahabatan di rentang usia 20-

40 tahun sehingga tercipta rasa cinta dan kebersamaan dari pasangan atau sahabat. 

Tidak menutup kemungkinan bentuk persahabatan ini juga dapat dibangun dengan 

sesama rekan kerja pekerja disabilitas. Sedangkan pada rentang usia 40-65 tahun 

dimana seseorang telah mencapai kedewasaannya, dihadapkan pada tugas untuk 

lebih fokus pada produktivitas kerja dan mendidik keluarga (Krismawati, 2014). 

Variabel kepuasan kerja sendiri menunjukkan hasil tertinggi pada usia 30-40 

tahun, diikuti dengan usia responden 50-60 tahun, usia responden 20-30 tahun dan 

usia responden 40-50 tahun. Hasil ini cukup berbeda dengan variabel 

psychological capital yang menunjukkan hasil yang berurutan dari usia 

responden. Pada variabel kepuasan kerja, justru usia responden dari rentang 30-60 

tahun yang memiliki nilai kepuasan kerja tinggi. Jika diperhatikan dari segi usia 

para responden dengan nilai psycgological capital dan kepuasan kerja yang tinggi, 

semuanya masuk ke dalam kategori usia produktif. Dimana rentang usia produktif 

seseorang ialah 15-64 tahun (Sukmaningrum & Imron, 2017). Pada usia tersebut, 

individu dianggap telah mampu menghasilkan barang maupun jasa untuk 

memenuhi kebutuhan hidupnya. 

Secara keseluruhan, peneliti menyadari masih banyaknya kelemahan pada 

penelitian ini. Diantaranya ialah jumlah responden yang tidak mencapai 100 orang 

melainkan hanya 73 orang saja. Selain itu ada pada saat proses pengambilan data, 
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peneliti hanya menitipkan kuesioner pada pihak admin atau ketua dari organisasi 

terkait yang nantinya akan disebarkan melalui pihak tersebut. Sehingga peneliti 

tidak bisa turun langsung untuk mengawasi proses pengisian kuesioner 

sehinggada beberapa data yang berkaitan dengan identitas responden yang kurang 

lengkap.



 

 

   

15 

Kesimpulan 

Penelitian ini dilakukan dengan teknik korelasional dengan tujuan untuk 

menguji hipotesis yang telah ditetapkan sebelumnya. Ketika melakukan analisis 

data, peneliti dibantu dengan prigram SPSS. Hasil dari analisis data penelitian ini 

membuktikan bahwa adanya hubungan positif antara psychological capital dan 

kepuasan kerja pada pekerja penyandang disabilitas yang bekerja pada UKM di 

Yogyakarta. Hal ini menunjukkan bahwa ketika pekerja disabilitas memiliki 

psychological capital yang baik, maka kemungkinan besar dapat memprediksi 

kepuasan kerja yang baik. Begitu juga sebaliknya, ketika pekerja disabilitas 

memiliki psychological capital yang buruk, maka kemungkinan besar kepuasan 

kerjanya juga diprediksi akan buruk. Akan tetapi, hasil dari penelitian ini dinilai 

tidak dapat digeneralisasikan pada populasi pekerja penyandang disabilitas pada 

UKM di Yogyakarta. 
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Saran 

Peneliti menyadari bahwa penelitian ini masih jauh dari sempurna. Ada 

beberapa saran yang peneliti lampirkan terkait dengan penelitian selanjutnya yang 

bersifat metodologis dan beberapa saran praktis untuk pihak-pihak yang terkait 

dalam penelitian ini. 

1. Saran Metodologis 

Peneliti selanjutnya diharapkan dapat mengukur kepuasan kerja tidak 

hanya dari perspektif karyawan, namun juga dari perspektif atasan, bawahan 

atau juga rekan kerja. Selain itu, diharapkan pada penelitian selanjutnya untuk 

melibatkan lebih banyak jumlah responden serta diharapkan dapat menambah 

gambaran yang lebih lengkap mengenai data demografik yang nantinya juga 

dapat mendukung penelitian utama. Pada penelitian selanjutnya juga 

diharapkan agar menambahkan analisis tambahan diluar analisis utama agar 

hasil penelitian lebih mendalam. 

2. Saran Praktis 

Untuk meningkatkan kepuasan kerja para pekerjanya, pihak UKM terkait 

dapat memberi dukungan dan dorongan positif kepada pekerjanya. Sehingga 

nantinya tingkat psychological capital pada diri pekerja disabilitas dapat 

meningkat. Selain itu, dari diri pekerja disabilitas sendiri dapat melatih diri 

untuk mengelola pikiran positif yang juga berguna untuk meningkatkan 

psychological capital. 
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