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ABSTRACT

Generation Z will take over the workforce in the future so companies need to prepare them as human resources to
improve company performance. In improving company performance, this cannot be separated from employee
performance. Work engagement is a strong indicator of employee performance. The factor that has the greatest
influence on work engagement is personal resources in the form of psychological capital. Previous research
regarding the influence of psychological capital on work engagement is still inconsistent, so this research aims to
re-examine the influence of psychological capital and its dimensions on work engagement in generation Z
employees. The number of samples in this study was 137 Generation Z employees at one of the companies
dominated by Generation Z employees. This research used a non-experimental quantitative approach by using the
Utrecht Work Engagement Scale and Psychological Capital Questionnaire. Data were analyzed using simple linear
regression. The results showed that psychological capital had a positive significant effect on work engagement. In
this research, it is known that the psychological capital dimension that had the biggest impact on the work
engagement of Generation Z employees is resilience. This study implied that psychological capital is an important
tool to increase work engagement among Generation Z employees. This research presented an empirical study
analyzed from the perspective of industrial organizational psychology approach and provided suggestions for
programs to increase work engagement through psychological capital training.
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ABSTRAK

Generasi Z akan mengambil alih angkatan kerja di masa depan sehingga perusahaan perlu mempersiapkan mereka
sebagai Sumber Daya Manusia dalam meningkatkan kinerja perusahaan. Dalam meningkatkan kinerja perusahaan,
hal ini tidak terlepas dari kinerja karyawan. Keterikatan kerja merupakan salah satu indikator kuat terhadap kinerja
karyawan. Faktor yang memiliki pengaruh terbesar terhadap keterikatan kerja adalah sumber daya pribadi berupa
modal psikologis. Penelitian terdahulu mengenai pengaruh modal psikologis terhadap keterikatan kerja masih belum
konsisten sehingga penelitian itu bertujuan untuk menguji kembali pengaruh modal psikologis beserta seluruh
dimensinya terhadap keterikatan kerja pada karyawan generasi Z. Jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 137
karyawan generasi Z di salah satu perusahaan dengan mayoritas karyawan generasi Z. Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif non-eksperimental dengan menggunakan Utrecht Work Engagement Scale dan Psychological
Capital Questionnaire. Data dianalisis menggunakan regresi linier sederhana. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
modal psikologis memiliki pengaruh positif signifikan terhadap keterikatan kerja. Dalam penelitian ini, diketahui
bahwa dimensi modal psikologis yang memiliki pengaruh paling besar terhadap keterikatan kerja karyawan generasi
Z adalah resiliensi. Penelitian ini menyimpulkan bahwa modal psikologis merupakan faktor penting untuk
meningkatkan keterikatan kerja pada karyawan generasi Z. Penelitian ini menunjukkan kajian empiris yang
dianalisis melalui perspektif pendekatan psikologi industri organisasi serta menyediakan saran untuk program
peningkatan keterikatan kerja melalui pelatihan modal psikologis.

Kata Kunci: keterikatan kerja, modal psikologis, karyawan generasi z

1. PENDAHULUAN

Menurut Kelana (2022), kinerja perusahaan dapat ditingkatkan dengan memiliki sumber daya
manusia sebagai figur sentral dalam organisasi. Oleh karena itu, perusahaan perlu
mempersiapkan sumber daya manusia untuk mempertahankan kinerjanya di masa depan. Salah
satu sumber daya manusia yang cocok untuk dipersiapkan di masa depan adalah generasi Z.
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Generasi Z diprediksi akan mengambil alih angkatan kerja sebesar 27%, sehingga sangat penting
untuk mempersiapkan generasi Z memasuki dunia kerja (Zurich, 2023).

Generasi Z adalah generasi yang lahir pada tahun 1997 sampai dengan 2012 dengan ekspektasi,
preferensi dan perspektif kerja yang berbeda dan menantang terhadap dunia organisasi serta
mampu memanfaatkan perubahan teknologi dalam kehidupan mereka (Codrington &
Grant-Marshall, 2004). Berdasarkan Hasil Sensus Penduduk Tahun 2020 yang dirilis Badan
Pusat Statistik, penduduk Indonesia sebagian besar berasal dari generasi Z dengan persentase
27,94%, lebih banyak dibandingkan generasi milenial (lahir tahun 1981 sampai dengan 1997)
dengan persentase 25,87% yang sebelumnya dikenal sebagai pelopor gerakan masyarakat
(Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan, 2021). Generasi Z merupakan generasi pertama yang
lahir di era digital dan teknologi, sehingga memiliki pola pikir instan dalam melakukan sesuatu.
Hal ini membuat mereka bergantung pada penggunaan teknologi (Fitri et al., 2023). Generasi Z
juga sering berpindah-pindah tempat untuk bekerja. Dalam penelitian yang dilakukan Pinandito
dan Savira (2022), kecenderungan karyawan berpindah tempat kerja di Indonesia meningkat
sebesar 10% setelah generasi Z mulai memasuki dunia kerja. Fenomena ini dapat terjadi karena
generasi Z mempunyai ekspektasi yang tinggi terhadap kestabilan karirnya dan mencari
pengakuan agar dapat merasa bangga dengan hasil pekerjaannya (Vantage Circle, 2023). Adanya
perbedaan perilaku kerja antara generasi Z dengan generasi sebelumnya membuat perusahaan
perlu memperhatikan praktik pengelolaan sumber dayanya. Dengan begitu, perusahaan dapat
mempertahankan karyawan generasi Z agar tetap produktif dalam lingkungan kerja yang positif.

Penelitian yang dilakukan Erza (2020), generasi Z memiliki rasa ingin tahu yang tinggi sehingga
selalu termotivasi untuk mencari informasi dan bersemangat dalam mengembangkan diri. Selain
itu, berdasarkan wawancara dengan pakar psikologi remaja, ia menemukan bahwa sekitar 62%
generasi Z memiliki karakter pekerja keras, berdedikasi tinggi, dan selalu merasa tertantang serta
menunjukkan semangat yang luar biasa (Gerald, 2023). Perilaku karyawan, niat kerja dan sikap
terhadap pekerjaannya dapat berasal dari keterikatan kerja. Keterikatan kerja adalah keyakinan
akan kemampuan untuk memenuhi tuntutan kerja dengan tujuan pertumbuhan pribadi dan
peningkatan fungsi organisasi (Schaufeli & Bakker, 2004). Dalam meningkatkan keterikatan
kerja karyawan, perusahaan perlu memahami faktor-faktor yang mempengaruhinya, antara lain
sumber daya pribadi, sumber daya pekerjaan, dan tuntutan pekerjaan (Bakker & Demerouti,
2008; Schaufeli & Bakker, 2004). Faktor yang memiliki pengaruh paling besar terhadap
keterikatan kerja adalah sumber daya pribadi berupa Modal Psikologis (Pri & Zamralita, 2017,
Saputra, 2019).

Selain itu, penelitian yang dilakukan Hastini et al. (2021), generasi Z memiliki kemampuan
melakukan banyak pekerjaan dalam satu waktu (multitasking) dan memiliki tingkat optimisme
yang tinggi terhadap kehidupan profesionalnya. Selain itu, survei juga menemukan bahwa
sebanyak 71% generasi Z memiliki rasa percaya diri yang tinggi (Suara, 2021). Perilaku yang
ditunjukkan tersebut menjadi tanda bahwa karyawan generasi Z mempunyai modal psikologis.
Adanya modal psikologis pada diri karyawan merupakan tanda bahwa karyawan mempunyai
sumber daya pribadi dalam dirinya (Yovita et al., 2019). Modal psikologis sendiri merupakan
keadaan perkembangan psikologis positif pada individu (Luthans et al., 2007). Menurut Avey et
al. (2010), karyawan perlu memiliki modal psikologis dalam pekerjaannya untuk meningkatkan
potensi dirinya sehingga lebih mudah beradaptasi dalam menghadapi tuntutan pekerjaannya.
Tuntutan pekerjaan sendiri dapat berdampak negatif bagi karyawan berupa peningkatan potensi
stres berkepanjangan (Chan et al., 2020). Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk
memperhatikan modal psikologis yang dimiliki karyawannya.
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Penelitian terkait peran modal psikologis terhadap keterikatan kerja telah dilakukan pada
penelitian sebelumnya. Beberapa penelitian menyebutkan bahwa modal psikologis berpengaruh
terhadap keterikatan kerja (Hardianto & Pratiwi, 2022; Ngwenya & Pelser, 2020; Wirawan et al.,
2020). Namun, jika difokuskan pada level dimensi, hasil penelitian mengenai pengaruh
masing-masing dimensi modal psikologis terhadap keterikatan kerja menunjukkan adanya
inkonsistensi. Dalam penelitian yang dilakukan oleh Joo et al. (2016) mengatakan bahwa
dimensi modal psikologis yang berpengaruh terhadap keterikatan kerja adalah harapan, efikasi
diri, dan optimisme, sedangkan resiliensi tidak berpengaruh. Penelitian yang dilakukan oleh
Pudjiadi dan Rositawati (2022) menemukan bahwa resiliensi bersama dengan harapan dan
optimisme memiliki pengaruh, sedangkan efikasi diri tidak memiliki pengaruh. Hasil penelitian
berbeda juga ditemukan oleh Suheryanto dan Hatta (2022) dimana harapan bersama dengan
efikasi diri tidak berpengaruh terhadap keterikatan kerja, sedangkan yang berpengaruh hanya
optimisme dan resiliensi. Selain itu penelitian yang dilakukan oleh Wang et al. (2017)
menemukan bahwa harapan bersama dengan optimisme memiliki pengaruh, sedangkan efikasi
diri bersama dengan resiliensi tidak memiliki pengaruh.

Berdasarkan hasil yang telah diuraikan terlihat bahwa hasil penelitian terkait pengaruh dimensi
modal psikologis terhadap keterikatan kerja masih belum konsisten. Selain itu, belum ada
penelitian mengenai pengaruh modal psikologis terhadap keterikatan kerja pada partisipan
karyawan generasi Z. Mengingat pentingnya memperhatikan karyawan generasi Z yang akan
mengambil alih industri di masa depan, peneliti tertarik untuk meneliti variabel-variabel tersebut
di kalangan generasi Z.

Hubungan antara modal psikologis terhadap keterikatan kerja dapat dijelaskan dengan
menggunakan teori Conservation of Resources (COR) oleh Hobfoll (1989). Teori ini
menjelaskan bahwa manusia akan berusaha mempertahankan sumber dayanya untuk
meminimalkan potensi stres dan menghasilkan hasil yang positif. Sumber daya tersebut dapat
berupa sumber daya pribadi dalam bentuk modal psikologis. Dengan menjaga sumber daya
tersebut maka akan mengurangi potensi stres dan meningkatkan potensi dampak positif seperti
keterikatan kerja. Rumusan masalah pada penelitian ini adalah apakah modal psikologis beserta
seluruh dimensinya memiliki pengaruh terhadap keterikatan kerja pada karyawan generasi Z.

2. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif non-eksperimental yang bertujuan untuk
menguji pengaruh variabel independen beserta dimensinya terhadap variabel dependen. Variabel
independennya adalah keterikatan kerja dengan variabel dependennya adalah modal psikologis.
Sampel dalam penelitian ini adalah 137 karyawan generasi Z dari PT X (perusahaan yang
didominasi oleh karyawan generasi Z) yang diperoleh melalui teknik convenience sampling.
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Tabel 1
Gambaran Partisipan
Kategori Persentase (%)
Jenis Kelamin Laki-laki 26.3
Perempuan 73.7
Umur (Tahun) 21-22 22.6
23-24 58.4
25-26 19.0
Latar Belakang Pendidikan =~ SMA/SMK Sederajat 92.0
D3 0.7
S1 7.3
Status Pernikahan Menikah 445
Tidak Menikah 54.8
Menikah Bercerai 0.7

Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini adalah Utrecht Work Engagement Scale dan
Psychological Capital Questionnaire. Awalnya seluruh alat ukur dibuat dalam bahasa Inggris,
yang kemudian diterjemahkan ke dalam versi Bahasa Indonesia dan diverifikasi oleh peneliti
sebelumnya (Fachrial & Nuranisa, 2022; Rio, 2022).

Skala Utrecht Work Engagement Scale (UWES) oleh Schaufeli, et al. (2006) digunakan untuk
mengukur keterikatan kerja dalam penelitian ini. Alat ukur ini terdiri dari sembilan butir yang
tersebar merata di antara tiga dimensi dengan tiga butir untuk setiap dimensi. Contoh butirnya
adalah “Saya sangat bertenaga ketika bekerja” (vigor), “Saya bangga dengan pekerjaan saya”
(dedication), dan “Saya merasa senang jika saya dapat fokus dalam bekerja” (absorption).
Peneliti melakukan uji reliabilitas pada masing-masing dimensi. Hasil menunjukkan bahwa salah
satu butir dari dimensi absorption tidak reliabel sehingga butir tersebut dieliminasi. Setelah
peneliti melakukan pengujian kembali, reliabilitas ketiga dimensi tersebut adalah 0.840 (vigor),
0.745 (dedication), dan 0.639 (absorption — satu butir dihilangkan).

Psychological Capital Questionnaire (PCQ) oleh Luthans, et al. (2007) digunakan untuk
mengukur modal psikologis dalam penelitian ini. Alat ukur ini terdiri dari dua belas butir dengan
tiga butir dimensi harapan, tiga butir resiliensi, tiga butir dimensi efikasi diri, dan dua butir
dimensi optimisme. Contoh butirnya adalah “Saat ini saya melihat diri saya cukup sukses di
tempat kerja” (harapan), “Saya dapat menjadi diri sendiri di tempat kerja” (resiliensi), “Saya
merasa yakin saya mampu mempresentasikan sesuatu di hadapan sekelompok rekan kerja saya”
(efikasi diri), dan “Saya selalu melihat sisi baik dari pekerjaan saya” (optimisme). Reliabilitas
keempat dimensi tersebut adalah 0.721 (harapan), 0.617 (resiliensi), 0.749 (efikasi diri), dan
0.735 (optimisme).

Seluruh alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan skala Likert 1 sampai 5.
Peserta harus menjawab setiap pertanyaan dari seluruh ukuran dengan memilih salah satu pilihan
yang tersedia dengan skala Likert: (1) Sangat Tidak Setuju; (2) Tidak Setuju; (3) Netral; (4)
Setuju; dan (5) Sangat Setuju.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis data diawali dengan metode uji Kolmogorov-Smirnov untuk melihat normalitas data
yang telah diperoleh. Berdasarkan hasil uji Kolmogorov-Smirnov, seluruh variabel menunjukkan
p > 0.05 sehingga dapat disimpulkan data pada penelitian ini berdistribusi normal.
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Tabel 2
Mean Keterikatan Kerja dan Modal Psikologis
Variabel Mean __ Standar Deviasi Interpretasi
Keterikatan Kerja 3.91 0.520 Tinggi
Modal Psikologis 3.73 0.388 Tinggi

Peneliti melanjutkan analisis data dengan tes deskriptif yang menghasilkan skor rata-rata dari
masing-masing variabel. Diketahui mean hipotesis ketiga alat ukur variabel dalam penelitian ini
adalah 3.00. Berdasarkan hasil uji deskriptif masing-masing variabel (Tabel 2) menunjukkan
bahwa karyawan generasi Z mempunyai skor rata-rata keterikatan kerja (M= 3.91) dan skor
rata-rata modal psikologis (M= 3.73) yang tinggi.

Tabel 3

Korelasi Keterikatan Kerja dan Modal Psikologis
Keterikatan Kerja Modal Psikologis
Keterikatan Kerja 1 .602%*
Modal Psikologis .602%* 1

Hasil pengujian Pearson Correlation antara keterikatan kerja dengan modal psikologis pada
karyawan generasi Z menunjukkan adanya korelasi positif dimana nilai r sebesar 0,602 dengan
nilai signifikansi (p) sebesar 0.000< 0.05 yang berarti hubungan tersebut signifikan.

Tabel 4
Pengaruh Modal Psikologis terhadap Keterikatan Kerja
Variabel F p R’ Adjusted R’ Beta
Modal Psikologis terhadap Keterikatan Kerja 76.699  0.000  0.362 0.358 0.808

Hasil pengujian Regresi Linier Sederhana terhadap pengaruh modal psikologis terhadap
keterikatan kerja pada karyawan generasi Z menunjukkan bahwa modal psikologis berpengaruh
signifikan terhadap keterikatan kerja dimana F = 76.699 dengan nilai signifikansi (p) sebesar
0.000< 0,05.

Tabel 5

Pengaruh Dimensi Modal Psikologis terhadap Keterikatan Kerja
Dimensi F p R’  Adjusted R>  Beta
Harapan 40.604 0.000 0.231 0.226 0.547
Resiliensi 57.532  0.000 0.299 0.294 0.589
Efikasi Diri 18.193  0.000 0.119 0.112 0.323
Optimisme 45.740  0.000  0.253 0.248 0.476

Berdasarkan Regresi Linier Sederhana, dimensi modal psikologis yang mempunyai pengaruh
paling besar terhadap keterikatan kerja adalah resiliensi ($=0.589, p<0,05) yang berarti
pengaruhnya positif dan signifikan. Kemudian dimensi harapan ($=0.547, p<0,05), dimensi
optimisme (f=0.476, p<0,05), dan dimensi efikasi diri (f=0.323, p<0,05) juga memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap keterikatan kerja.

Temuan menunjukkan bahwa modal psikologis beserta masing-masing dimensinya mempunyai
pengaruh positif yang signifikan terhadap keterikatan kerja pada karyawan generasi Z. Hasil
tersebut sejalan dengan penelitian Hardianto dan Pratiwi (2022) yang menemukan adanya
pengaruh signifikan modal psikologis terhadap keterikatan kerja. Hal ini bisa terjadi karena
ketika seorang karyawan memiliki modal psikologis dalam jumlah tertentu, mereka dapat
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mencapai kinerja kerja yang lebih tinggi dan dapat menghasilkan keterikatan kerja yang lebih
tinggi pula (Yao et al., 2022). Temuan penelitian juga menunjukkan bahwa dimensi modal
psikologis yang memiliki dampak terbesar terhadap keterikatan kerja pada karyawan generasi Z
adalah resiliensi. Hal ini dapat terjadi karena karyawan yang memiliki resiliensi mampu
menghadapi stres sehingga lebih mudah bertahan di lingkungan kerja sehingga meningkatkan
keterikatan kerja mereka (Cabrera-Aguilar et al., 2023; Zulhasmi et al., 2021). Pelatihan
kemampuan beradaptasi juga dapat membuat karyawan generasi Z menangani tantangan lebih
baik sehingga resiliensi meningkat dan berpengaruh terhadap keterikatan kerja (Kasparkova et
al., 2018). Selanjutnya dimensi harapan dan optimisme dari modal psikologis juga memiliki
pengaruh terhadap keterikatan kerja karena dukungan perusahaan terhadap karir karyawan dapat
memberikan semangat dan prospek masa depan yang baik sehingga keterikatan kerja karyawan
meningkat (Delgado, 2021; Dhingra et al., 2021).

Kemudian, dimensi efikasi diri dari modal psikologis juga berpengaruh terhadap keterikatan
kerja karena di saat perusahaan memberikan kesempatan karyawan untuk menguasai tugas,
mereka akan merasa diperlukan kehadirannya di perusahaan yang selanjutnya akan berdampak
pada keterikatan kerja yang meningkat (Lie et al., 2023). Selain itu, temuan ini juga sejalan
dengan teori Conservation of Resources (COR) yang menyatakan bahwa individu akan berusaha
mempertahankan sumber daya yang dimilikinya sehingga potensi stres dapat dikurangi dan
menimbulkan hasil positif (Hobfoll et al., 2018). Modal psikologis sebagai sumber daya pribadi
berperan sebagai sumber daya untuk mengurangi potensi stres. Situasi ini akan menimbulkan
hasil positif seperti keterikatan kerja.

Meskipun hasil penelitian dapat menggambarkan pengaruh modal psikologis beserta dimensinya
terhadap keterikatan kerja, namun penelitian ini masih memiliki limitasi. Limitasi yang pertama
adalah peneliti tidak dapat mengamati secara langsung kondisi partisipan pada saat pengisian
kuesioner karena penelitian ini mengambil data menggunakan kuesioner yang diisi secara online
oleh partisipan melalui Google Form. Sehingga ketika terjadi situasi tertentu dimana lingkungan
tidak nyaman dan tidak kondusif, peneliti tidak dapat mengetahui kondisi dan faktor eksternal
yang terjadi pada saat pengisian kuesioner yang mungkin membuat partisipan kehilangan
konsentrasi atau mempengaruhi pilihan partisipan saat menjawab kuesioner. Menurut Parhusip
(2021), pengaruh situasional berpotensi menimbulkan perubahan perilaku. Selain itu, limitasi
yang terdapat pada penelitian ini yang juga tidak bisa dihindari adalah social desirability. Bias
social desirability adalah ketika partisipan lebih memilih jawaban yang mereka yakini lebih
dapat diterima secara sosial, jawaban yang baik, atau positif, dibandingkan pendapat atau
perasaan mereka yang sebenarnya (Grimm, 2010).

4. KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa modal psikologis dan sumber daya
pekerjaan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap karyawan generasi Z. Dalam penelitian
ini diketahui bahwa dimensi modal psikologis yang memiliki pengaruh paling besar terhadap
keterikatan kerja karyawan generasi Z adalah resiliensi. Setelah melakukan penelitian pada
karyawan generasi Z, peneliti mengusulkan dua saran yaitu saran teoritis untuk penelitian
selanjutnya dan saran praktis untuk bagi perusahaan dan karyawan.

Disarankan bagi peneliti selanjutnya untuk melakukan penelitian dengan menguji variabel lain
yang juga dapat mempengaruhi keterikatan kerja. Melihat penelitian ini menggunakan variabel
yang berasal dari dalam diri karyawan, penelitian selanjutnya disarankan dapat menggunakan
variabel yang berasal dari organisasi yang diduga dapat mempengaruhi keterikatan kerja seperti
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sumber daya pekerjaan, dukungan organisasi, serta iklim dan budaya organisasi. Kemudian
untuk saran teoritis selanjutnya, dapat disarankan bagi peneliti selanjutnya untuk melakukan
penelitian untuk menguji variabel-variabel yang berhubungan dengan membandingkan karyawan
antar generasi karena penelitian ini hanya meneliti partisipan karyawan generasi Z. Melihat
setiap generasi memiliki karakteristik yang berbeda-beda, maka penting untuk mengkaji lebih
jauh untuk melihat cara menghadapi karakteristik masing-masing generasi di dunia kerja.

Selain itu, peneliti juga menyarankan agar perusahaan mempertahankan keterikatan kerja
karyawan generasi Z dengan melatih modal psikologis mereka. Sebagaimana dinyatakan oleh
Kotze (2018), meningkatkan modal psikologis karyawan dapat meningkatkan persepsi
pemberdayaan di tempat kerja, yang kemudian merupakan faktor penting untuk meningkatkan
keterikatan kerja. Untuk meningkatkan modal psikologis karyawan generasi Z, perusahaan dapat
fokus untuk meningkatkan harapan, resiliensi, efikasi diri, dan optimisme karyawan. Hal ini
dilakukan dengan melibatkan karyawan dalam penugasan, mengembangkan keterampilan
pemecahan masalah, serta menawarkan bantuan dan memberikan kesempatan dalam
pengembangan karir.
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