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PENDAHULUAN

Generasi Z yang disingkat Gen Z
merupakan kelompok yang menggantikan
generasi milenial (generasi Y). Gen Z adalah
mereka yg lahir pada tahun 1997 - 2012 (Jayani,
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ABSTRACT

The zoomer generation (Gen Z) is starting to enter the world of work
and will become the majority group in the future. The different characteristics
that exist in each generation demand different approaches to get them more
quickly involved in their work. This research is research at the dimensional level
of psychological capital variables to analyze the influence of each dimension in
order to find out which psychological capital dimensions have the most
influence on work engagement of Gen Z employees. The sampling technique
used was non-probability sampling using purposive sampling. The number of
samples used was 235 Gen Z employees who live in Surabaya and have work
experience of at least 1 year. Multiple linear regression was used to analyze the
data. The results of the analysis show that self-efficacy, resilience, hope and
optimism have a positive and significant effect on work engagement. The
psychological capital dimension that has the most influence on work
engagement of Gen Z employees is optimism.

ABSTRAK

Generasi zoomer (Gen Z) mulai masuk dalam dunia kerja dan akan
menjadi kelompok mayoritas di masa yang akan datang. Karakteristik berbeda
yang ada pada setiap generasi menuntut pendekatan berbeda untuk membuat
mereka lebih cepat terlibat dalam pekerjaan mereka. Penelitian ini merupakan
penelitian pada level dimensi variabel psychological capital untuk menganalisis
pengaruh  masing-masing dimensi agar dapat mengetahui dimensi
psychological capital yang paling berpengaruh terhadap work engagement
karyawan Gen Z. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah non-
probability sampling dengan cara purposive sampling. Jumlah sampel yang
digunakan adalah 235 karyawan Gen Z yang berdomisili di Surabaya dan telah
memiliki pengalaman kerja minimal 1 tahun. Regresi linier berganda
digunakan untuk menganalisis data. Hasil analisis menunjukkan self-efficacy,
resilience, hope dan optimism berpengaruh positif dan signifikan terhadap work
engagement. Dimensi psychological capital yang paling berpengaruh terhadap
work engagement karyawan Gen Z adalah optimism.

2021). Dengan demikian saat ini mereka berusia
kurang lebih 11 tahun hingga 27 tahun.
Keterbukaan pandangan yang diperoleh dari
sumber informasi yang luas mendorong Gen Z
menjadi kelompok yang berpikiran terbuka dan
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mudah mengungkapkan gagasannya.
Kemampuan berpikir terbuka ini
memungkinkan Gen Z untuk menemukan
solusi permasalahan dengan cara kreatif dan
inovatif. Oleh karena itu, perusahaan
memberikan ruang yang lebih besar bagi
karyawan Gen Z untuk menyuarakan gagasan
dan pandangan mereka. Selain itu, Gen Z
terbiasa bekerja dengan teknologi karena
tumbuh bersama perkembangan teknologi dan
digitalisasi di berbagai sektor. Hal ini membuat
mereka menguasai dan mahir dalam
memanfaatkan teknologi untuk keperluan
sehari-hari, termasuk dalam menyelesaikan
tugas pekerjaan dan berkontribusi di
lingkungan perusahaan.

Work Engagement merupakan sebuah
konsep motivasi multi-dimensi yang dapat
mencerminkan investasi seccara simultan dari
suatu energi fisik, kognitif dan emosional
individu dalam kinerja kerja yang aktif dan
penuh (Kahn, 1990 dalam Alesandri, et al.,
2018). Keterikatan karyawan bukan hanya dari
segi fisik karyawan saja tetapi juga bentuk sikap
peduli terhadap keberhasilan perusahaan
dimana karyawan tersebut bekerja. Karyawan
yang terlibat juga dapat meningkatkan
performa perusahaan dan dapat bekerja secara
tim pula. Work Engagement mengacu pada
keterlibatan individu, komitmen, semangat,
antusiasme, usaha terfokus dan energi (Macey
dan Schneider, 2008).

Psychological Capital merupakan elemen
dari aspek yang dimiliki oleh setiap individu,
yang berfungsi sebagai dukungan untuk
pertumbuhan individu dengan melibatkan
elemen-elemen seperti efikasi diri, harapan,
optimisme dan resiliensi dalam diri seseorang
(Luthans, Youssef dan Avilio, 2007). Penelitian
awal tentang psychological capital lebih banyak
menyoroti sebagai satu variabel tetapi dimensi-
dimensi variabel tersebut ternyata memiliki
dampak berbeda-beda terhadap perilaku-
perilaku dalam pekerjaan dan kinerja (Toth, et
al. 2023).

Dalam dunia pekerjaan, Gen Z
cenderung semakin banyak karena adanya
pergantian kedudukan di dunia pekerjaan,
dimana generasi X sangat berkurang karena
mulai menggantikan generasi Y. Peneliti
memilih objek Gen Z karena Gen Z mulai
menguasai angkatan kerja saat ini. Dengan
demikian diperlukan pendekatan tersendiri
bagi Gen Z untuk membantu mereka lebih
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cepat terlibat dalam dunia kerja.

Berdasarkan fenomena tersebut maka
dalam penelitian ini dianalisis pengaruh
dimensi-dimensi psychological capital terhadap
Work Engagement karyawan Gen Z Tujuan
penelitian ini adalah untuk menganalisis
pengaruh dimensi-dimensi Psychological Capital
terhadap Work Engagement karyawan Gen Z.

KAJIAN LITERATUR
Work Engagement

Work Engagement merupakan sebuah
konsep motivasi multi-dimensi yang dapat
mencerminkan investasi secara simultan dari
energi fisik, kognitif dan emosional individu
dalam kinerja kerja yang aktif dan penuh (Kahn,
1990 dalam Lyu, 2016). Keterikatan karyawan
bukan hanya dari segi fisik saja tetapi juga bentuk
sikap peduli terhadap keberhasilan perusahaan
dimana karyawan tersebut bekerja. Karyawan
yang terlibat juga dapat meningkatkan performa
perusahaan dan dapat bekerja secara tim. Work
Engagement mengacu pada keterlibatan individu,
komitmen, semangat, antusiasme, usaha terfokus
dan energi (Macey dan Schneider, 2008).
Karyawan yang memiliki work engagement tinggi
cenderung menunjukkan semangat dan dedikasi
yang tinggi serta sepenuhnya terlibat dalam
pekerjaan mereka. Seorang dikatakan berada
dalam keadaan work engagement ketika mereka
dapat mengikat diri dengan organisasi secara
emosional dan intelektual.

Karyawan yang memiliki tingkat work
engagement tinggi maka akan menunjukkan
perilaku yang fokus pada tujuan, tekun dalam
mencapai hasil dengan semangat, serta merasa
antusias, bermakna dan bangga dengan
pencapaian mereka (Salanova et al., 2005).
Sebaliknya bagi karyawan yang rendah dalam
work engagement, yang berperilaku kurang peduli
terhadap pekerjaan sehingga kesulitan untuk
berkonsentrasi, kurangnya rasa antusias dan
kecenderungan untuk menggunakan waktu
kerjanya dengan kegiatan yang kurang produktif.
Engagement melibatkan penguasaan karyawan
terhadap peran mereka dalam pekerjaan, dimana
mereka terlibat secara fisik, kognitif dan

emosional dalam melaksanakan tugas mereka.
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Dimensi-Dimensi Psychological Capital

Psychological capital merupakan elemen dari
aspek yang dimiliki oleh setiap individu, yang
berfungsi sebagai dukungan untuk pertumbuhan
individu dengan melibatkan elemen-elemen
seperti efikasi diri, harapan, optimisme dan
resiliensi dalam diri seseorang (Luthans, et al.,
2007). Dimensi-dimensi Psychological capital
adalah:

1. Self-efficacy

Self efficacy terhubung dengan keterampilan,
pengetahuan, dan kompetensi individu. Orang
yang mempunyai self efficacy pada dirinya,
seseorang tersebut akan mencari tugas yang
menantang dan sangat termotivasi untuk
mencapai tujuan mereka dengan sukses (Luthans,
et al.,, 2007). Self efficacy juga berpengaruh pada
work engagement karena sifat work engagement yang
berfokus pada tugas dan aktivitas seseorang
dalam bekerja. Seseorang yang bekerja pasti akan
mengalami tugas yang sulit dan seseorang
tersebut pasti yakin akan menyelesaikan tugas
nya yang sulit, karena tidak mungkin ketika
karyawan yang mendapatkan tugas yang sulit
akan langsung keluar dari pekerjaan nya dan
mudah menyerah. Self efficacy didefinisikan suatu
keyakinan individu terhadap kemampuannya
untuk  merencanakan dan  melaksanakan
rangkaian tindakan yang diperlukan untuk
menyelesaikan suatu tugas tertentu (Bandura,
1997, dalam Kotze 2017).

Self efficacy adalah suatu kepercayaan atau
keyakinan terhadap kemampuan yang dimiliki
oleh individu itu sendiri. Seseorang akan yakin
dan berusaha dengan kemampuan yang dipunya
untuk menyelesaikan tugas, bahkan ketika
mendapat tugas yang sulit karyawan akan
menyelesaikan nya dengan baik. Self efficacy dapat
muncul dari sebuah interaksi antara faktor
lingkungan eksternal, kemampuan personal,
mekanisme penyesuaian diri dan pengalaman
serta pendidikan membentuk self-efficacy individu
(Liu, 2019). Dalam lingkungan kerja pun, pasti ada
karyawan lain yang membantu saat keadaan yang
sulit dalam menyelesaikan tugas yang sulit
tersebut. Adanya keyakianan individu terhadap
kemampuannya untuk mengendalikan kondisi
dan situasi serta mencapai hasil yang bermanfaat
bagi diri mereka sendiri merupakan Self efficiacy
karyawan.

2. Resilience
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Resilience adalah kemampuan yang dapat
dikembangkan untuk bangkit kembali dari
kesulitan. Resilience sebagai kemampuan untuk
merespon secara sehat dan produktif terhadap
trauma, memiliki peran penting dalam mengelola
tekanan hidup sehari-hari seseorang (Luthan, et
al., 2007). Resilience merupakan mind-set yang
memungkinkan seseorang untuk mencari
berbagai pengalaman dan melihat hidup sebagai
perjalanan yang terus berlangsung. Resilience
menciptakan dan mempertahankan sikap positif
dalam menghadapi ketidakpastian. Kemampuan

ini memberikan kepercayaan diri untuk
mengambil tanggung jawab baru dalam
pekerjaan, tidak mengurung diri ketika
dihadapkan pada orang baru, mencari

pengalaman yang menantang bertujuan untuk
memperoleh pengetahuan lebih dalam tentang
diri sendiri dan membangun hubungan yang
lebih erat dengan orang lain atau lingkungan
sekitar. Resilience adalah sebuah pola adaptasi
yang bersifat positif dalam menghadapi kesulitan.
Resilience merupakan kemampuan untuk menjaga
stabilitas psikologis saat menghadapi situasi
stress (Keye & Pidgeon, 2013). Sedangkan
Ledesmana, (2014) menyatakan bahwa resilience
mencakup kemampuan untuk pulih dan bangkit
kembali setelah mengalami kesulitan, frustasi dan
kemalangan. Toth, et al. (2023) menekankan
pentingnya resilience bagi pekerja berbasis
pengetahuan  untuk  meningkatkan  work
engagement mereka dalam lingkungan kerja yang
semakin dinamis dengan persyaratan dan situasi
yang semakin menantang.

3. Hope

Hope adalah energy yang mendorong
individu dalam menjalankan tugasnya. Hope
dapat diartikan sebagai suatu energy yang
memiiki fokus pada tujuan dan jangan yang
membimbing  individu tersebut. Beberapa
penelitian dapat menunjukkan bahwa energi dari
hope memiliki hubungan positif pada Tingkat
kepuasan hidup, kepuasan bekerja, Tingkat
kinerja, dan motivasi untuk menghadapi segala
sesuatu yang dapat memicu stress. Individu yang
memiliki harapan tinggi dapat menemukan
banyak jalur untuk mencapai tujuan dan
menyesuaikan rencana sesuai dengan kebutuhan
(Sweetman dan Luthans, 2010, dalam Yu, et al,,
2019). Snyder et al. (1991, dalam Valero, et al,,
2015) mendefinisikan hope sebagai suatu kondisi
psikologis positif yang berasal dari kesadaran
saling mempengaruhi antara agerncy (energi untuk
mencapai tujuan) dan pathways (perencanaan
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untuk mencapai tujuan). Hope berkaitan dengan
work engegament karena saat bekerja karyawan
akan mempunyai rencana untuk mencapai tujuan
yang ingin dicapai dalam menyelesaikan tugas,
menyelesaikan masalah dan mencapai target
dalam bekerja. Hope memberikan dorongan untuk
mencapai hasil positif dan menimbulkan perasaan
positif yang mendorong mewujudkan impian
dalam kehidupan manusia. Ini dapat dianggap
sebagai karakteristik yang membangkitkan orang
untuk meraih motivasi (Valero, et al. 2015).

4. Optimism

Optimism  merupakan  suatu  kondisi
emosional yang positif seperti optimism dapat
memberikan entrepreneur pemula harapan yang
diperlukan untuk mencapai hasil yang diinginkan
(Carver & Scheier, 2005 dalam Yu, et al., 2019).
Perbedaan antara hope dan optimism adalah bahwa
harapan juga melibatkan pelaksanaan tujuan yang
diinginkan  secara  pragmatis, sedangkan
optimism menggambarkan visi dan harapan hasil
positif secara lebih umum (Sweetman dan
Luthans, 2010, dalam Yu, et al., 2019). Orang yang
optimism  dapat mengatasi situasi yang
mengancam dengan lebih baik dan beradaptasi
lebih baik dengan situasi kerja yang menantang.
Individu yang optimism cenderung memiliki iope
yang tinggi tentang kemampuan mereka untuk
membentuk hubungan sosial dan bekerja sama
yang saling menguntungkan dengan orang lain
(Luthans, et al., 2016).

Hubungan antar Variabel dan Pengembangan
Hipotesis
Pengaruh Self~Efficacy terhadap Work Engagement

Untuk menyikapi self-efficacy pada
kemampuan diri dalam melakukan sesuatu untuk
mencapai keotentikan. Work engagement sendiri
yang artinya sikap dan perilaku dari tingkat
sejauh mana karyawan dalam bekerja dapat
mengekspresikan dirinya secara total baik secara
fisik, kognitif, afektif dan emosional. Work
engagement berkaitan dengan self-efficacy dimana
tiap individu saat bekerja harus mempunyai
kemampuan untuk mengerjakan tugas dan
tanggung jawab nya agar individu tersebut dapat
menghasilkan sesuatu dalam mengerjakan
tugasnya dan individu tersebut akan mempunyai
tingkat kerja yang dapat mempengaruhi
pekerjaannya.

Seorang individu akan merasa bahwa
pekerjaannya sangat berarti baginya sehingga
baik individu maupun organisasi menjadi suatu
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bagian dari organisasi tersebut (Santoso &
Jatmiko, 2017). Ketika seseorang terlibat sepenuh
hati dengan tugasnya, hal itu akan membawa
individu tersebut menuju pencapaian tujuan
organisasi. Salanova, et al. (2005), mendefinisikan
work engagement di tempat kerja sebagai suatu
konsep motivasi multi-dimensi yang dapat
mencerminkan investasi secara simultan energi
fisik, kognitif, dan emosional individu secara aktif
dan prestasi kerja yang penuh. Work engagement
adalah kondisi positif yang terkait dengan
pekerjaan dan memiliki ciri khas berupa semangat
(vigor), dedikasi (dedication), dan keterlibatan
penuh (absorption).(Schaufeli, et al. 2002, dalam
Liu & Ge, 2020)

Vigor adalah sikap semangat yang tinggi
dalam menjalankan tugas, ketekunan dalam
menyelesaikan pekerjaan dan keuletan untuk
menghadapi tantangan kerja. Dedication adalah
sikap yang dimiliki oleh individu meliputi
antusias, inspirasi, merasa bangga terhadap
pekerjaannya, dan merasa tertantang. Sedangkan
absorption adalah suatu keadaan dimana individu
secara konsisten fokus pada pekerjaannya. Self-
efficacy yang tinggi memungkinkan individu
untuk menilai apakah mereka mampu mencapai
hal yang diinginkan atau tidak. Tingginya self-
efficacy dapat memberikan motivasi kepada
karyawan untuk bertindak sesuai dengan tujuan
individu. Hal ini dapat mempengaruhi sejauh
mana inidividu akan berusaha dan bertahan
menghadapi hambatan atau pengalaman yang
sulit.

Apabila seseorang memiliki self-efficacy
yang kuat hal itu dapat membantu diri mereka
untuk dapat menyelesaikan tugas yang telah
diberikan dan dapat meningkatkan motivasi diti
untuk terlibat secara aktif dalam pekerjaan. Selain
itu, self-efficacy yang tinggi dapat memungkinkan
individu melihat tugas yang sulit menjadi
tantangan yang harus diatasi bukan menjadi
suatu yang menakutkan dan menghalangi.
Individu yang kurang memiliki self-efficacy akan
kesulitan untuk memotivasi diri dan cenderung
menghindari tugas, mengurangi upaya mereka
atau menyerah ketika menghadapi hambatan
awal. Self-efficacy berpengaruh positif kepada work
engagement, karena keyakinan diri terkait dengan
kemampuan individu untuk berhasil dalam
melakukan tindakan tertentu, khususnya yang
berkaitan dengan sikap individu yang memiliki
motivasi, merasa bangga dengan pekerjaan yang
dimiliki, dan merasa tertantang dapat
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dipengaruhi oleh tingkat kepercayaan diri.
Kepercayaan diri seseorang dalam menjalankan
tugas menciptakan sikap yang inspiratif,
memperkuat keyakinan akan kemampuan serta
hasil yang telah dicapai. Hal ini dapat
memberikan suatu keyakinan dan ketahanan
mental untuk seseorang dapat menghindari stress
dan depresi terkait pekerjaan mereka. Menurut
Bandura (2010 dalam Kotze, 2017) keyakinan
individu mempengarubhi jenis tindakan yang akan
dipilih untuk dilakukan, sejauh mana upaya yang
akan diberikan dalam menyelesaikan tugas dan
seberapa lama seseorang akan bertahan
menghadapi kesulitan dan kegagalan. Keyakinan
individu terhadap kemampuan dirinya sendiri
untuk melakukan suatu pekerjaan dengan baik
dapat memberikan dorongan untuk percaya diri
dalam menjalani pekerjaan, bahkan disituasi yang
sulit sekalipun. Dengan demikian dapat
dirumuskan hipotesis sebagai berikut.

H1: Self-efficacy berpengaruh positif
terhadap work engagement

Pengaruh Resilience terhadap Work Engagement

Resilience adalah kemampuan yang dapat
dikembangkan wuntuk bangkit kembali dari
kesulitan. Resilience sebagai kemampuan untuk
merespon secara sehat dan produktif terhadap
trauma, memiliki peran penting dalam mengelola
tekanan hidup sehari-hari seseorang (Luthan, et
al., 2007). Resilience merupakan mind-set yang
memungkinkan  seseorang untuk mencari
berbagai pengalaman dan melihat hidup sebagai
perjalanan yang terus berlangsung. Resilience
menciptakan dan mempertahankan sikap positif
dalam menghadapi ketidakpastian. Kemampuan

ini memberikan kepercayaan diri untuk
mengambil tanggung jawab baru dalam
pekerjaan, tidak mengurung diri ketika
dihadapkan pada orang baru, mencari

pengalaman yang menantang bertujuan untuk
memperoleh pengetahuan lebih dalam tentang
diri sendiri dan membangun hubungan yang
lebih erat dengan orang lain atau lingkungan
sekitar. Resilience adalah sebuah pola adaptasi
yang bersifat positif dalam menghadapi kesulitan.
Resilience merupakan kemampuan untuk menjaga
stabilitas psikologis saat menghadapi situasi
stress (Keye & Pidgeon, 2013). Sedangkan
Ledesmana, (2014) menyatakan bahwa resilience
mencakup kemampuan untuk pulih dan bangkit
kembali setelah mengalami kesulitan, frustasi dan
kemalangan. Toth, et al. (2023) menekankan
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pentingnya resilience bagi pekerja berbasis
pengetahuan  untuk  meningkatkan  work
engagement mereka dalam lingkungan kerja yang
semakin dinamis dengan persyaratan dan situasi
yang semakin menantang. Mereka yang memiliki
tingkat resilience yang tinggi tidak cenderung
menyerah dengan mudah di bawah tekanan dan
sebaliknya, mereka akan terus berupaya untuk
beradaptasi dengan lingkungan mereka dan
bangkit dari situasi yang sulit menuju keadaan
yang lebih baik. Semakin sikap resiliensi tinggi
maka semakin tinggi tingkat work engagement
seseorang dan sebaliknya jika semakin rendah
tingkat resilience maka semkain rendah juga
tingkat work engagement. Sikap  resilience
berpengaruh positif kepada work engagement
(vigor) karena seseorang yang mampu mengatasi
dan beradaptasi terhadap keadaan yang berat
akan dihadapi apapun kondisi nya. Setiap
individu diharapkan untuk menjadi otentik
terhadap dirinya sendiri dan bertindak sesuai
dengan nilai-nilai serta keyakinan yang menjadi
dasar hidupnya. Setiap orang memiliki tujuan dan
makna hidup yang dapat membimbing mereka
dalam menjalani kehidupan yang seimbang dan
memberikan perhatian kepada hal-hal yang
dianggap penting. Dengan demikian dapat
dirumuskan hipotesis sebagai berikut.

H2: Resilience berpengaruh positif
terhadap work engagement

Pengaruh Hope terhadap Work Engagement

Menurut Luthans et al. (200) hope adalah
dorongan positif yang muncul dari interaksi
agency/willpower (kekuatan keinginan) yang
merupakan energi untuk mencapai tujuan dan
pathways/waypower  (perencanaan  untuk
mencapai tujuan) guna mencapai keberhasilan.
Hal yang dapat membedakan hope dari lainnya
adalah adanya kondisi Dimana merujuk pada
suatu perencanaan untuk mencapai goals yang
dimiliki, serta agency yang menjelaskan bahwa
hope dapat diterapkan dalam kehidupan sehari-
hari. Orang yang memiliki sikap hope memiliki
kemampuan untuk mencari alternative dan
mengatasi tantangan kehidupan sehar-hari,
bahkan saat menghadapi berbagai hambatan.
Hope berhubungan positif dengan work engagement
(vigor) jika seseorang mempunyai motivasi dalam
bekerja maka dalam mengerjakan tugas nya akan
menjadi semangat dan selalu berusaha untuk
menyelesaikan  tugas dan tekun dalam
menghadapi kesulitan kerja. Luthans et al. (2007)
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menyatakan bahwa terdapat beberapa strategi
untuk meningkatkan hope pada individu. Aspek
yang krusial adalah menetapkan tujuan seseorang
harus memiliki pemahaman yang jelas tentang
apa yang ingin dicapai sehingga dapat
merumuskan langkah-langkah yang diperlukan
untuk mencapainya. Dengan demikian dapat
dirumuskan hipotesis sebagai berikut.

H3: Hope berpengaruh positif terhadap
work engagement

Pengaruh Optimism terhadap Work Engagement

Sikap optimis juga sangat berpengaruh
pada work engagement saat individu mulai malas,
putus asa dan mempunyai masalah dalam
mengerjakan tugas atau tanggung jawabnya maka
sikap optimis ini harus muncul dari benak
individu tersebut dan dapat berharap agar

masalah yang dihadapi cepat selesai dan
mendapatkan  solusi yang tepat dalam
menyelesaikan masalah. Optimisme dilihat

sebagai jenis energy dan pemikiran positif yang
memotivasi seseorang untuk mencapai tujuan
tertentu. Sikap optimism berhubungan dengan
work engagement karena saat individu sudah
mulai putus asa dan mempunyai masalah dalam
mengerjakan tugasnya seharusnya individu dapat
antusias dan merasa tertantang saat mempunyai
masalah dapat Dberipikir bagaimana cara
menyelesaikannya. Karyawan yang memiliki
sikap optimism cenderung dapat
memproyeksikan hasil kinerja yang lebih
cenderung positif, memiliki tingkat energy yang
tinggi untuk terlibat dan antusias dalam pekerjaan
mereka, serta mampu menciptakkan pengaruh
positif dalam lingkungan (Lu, Xie, & Guo, 2018).
Sikap optimism yang tinggi juga mendorong
keinginan untuk meraih kesuksesan meskipun
dihadapkan dengan tantangan, sikap oprimism
membantu individu mengatasi masalah dengan
aktif menggunakan strategi penanganan dan
menunjukkan ketangguhan emosional yang
tinggi (Sweetman & Luthans, 2010, Yu, et al., 2019
). Dengan demikian dapat dirumuskan hipotesis
sebagai berikut.

H4: Optimism berpengaruh positif
terhadap work engagement

METODE PENELITIAN

Desain Penelitian

Desain penelitian yang digunakan dalam
penelitian ini adalah desain penelitian kausal.
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Variabel dalam penelitian ini Work Engagement
sebagai variabel dependen dan dimensi-dimensi
Psychological Capital yaitu self-efficacy, resilience,
hope, dan optimism sebagai variabel dependen.
Teknik pengambilan sampel menggunakan Norn-
probability Sampling yaitu Purposive Sampling
dimana pengambilan sampel dilakukan dengan
kriteria tertentu. Kriteria yang ditentukan dalam
penelitian ini adalah karyawan Gen Z, telah
bekerja minimal 1 tahun dan bekerja kota
Surabaya.

Teknik analisis data yang digunakan
dalam penelitian ini adalah Regresi Linier
Berganda. Uji regresi linear berganda digunakan
untuk memperkirakan berapa kenaikan dan
penurunan pada variabel dependen (self-efficacy,
resilience, hope dan optimism) terhadap variabel
independen (work engagement).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Analisis Data
Uji Validitas

Tabel 4.11. Tabel Validitas

Koell
WVariabel Pemnyataan Kolerasi Sig. Cut off | Kesimpulan

Self-efficacy SEl 0,792 0,000 0,05 Valid
SE2 0810 0,000 0,05 Valid
SE3 0,743 0,000 0,05 WValid

Resilience R1 nRT? 0,0 0,05 Walid
R2 0,849 0,000 0,05 WValid
R3 0,835 0,000 0,05 Valid

Hope H1 0,887 0,000 0,05 Valid
H2 0,898 0,000 0,05 WValid

Optimism o1 0,862 0,000 0,05 Valid
02 0,895 0,000 0,05 Valid

Work

Engagement WEI 0,665 0,000 0,05 Valid
WE2 0,736 0,000 0,05 WValid
WE3 0,580 0,000 0,05 WValid
WE4 0,718 0,000 0,05 Valid
WES 0,714 0,000 0,05 WValid
WEG 0,700 0,000 0,05 Valid
WE7 0,736 0,000 0,05 Valid
WES 0,482 0,000 0,05 WValid
WES 0,603 0,000 0,05 Valid

Sumber: Lampiran, data diolah (2023)

Tabel 4.11 menunjukkan bahwa uji validitas dari
semua indicator pernyataan dari variable self-
efficacy, resilience, hope, optimism, dan work
engagement yang digunakan dalam penelitian ini
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telah memennuhi persyaratan dan dinyatakan
valid.

Uji Realibitas
Tabel 4.12. Uji Reabilitias

Variabel Cronbach Alpha Cut off Kesimpulan
Self-efficacy (X1) 0,666 0,60 Reliabel
Resilience (X2) 0811 0,60 Reliabel
Hape (X3) 0,743 0,60 Relinbel
Chpeimism (X4) 0,701 0,60 Reliabel
Work Engagement (Y) 0,837 0,60 Reliabel

Sumber: Lampiran, data diolah (2023)

Tabel 4.12 menunjukkan bahwa seluruh variabel
dalam penelitian ini memiliki Cronbach alpha >
0,6. Hasil ini menunjukkan bahwa riabel dan
memberikan data yang konsisten.

Uji Regresi Liniear Berganda

Hasil penelitian dan perhitungan dengan
olah data dengan menggunakan bantuan
program SPSS dapat diperoleh persamaan regresi
liniear berganda pada tabel berikut:

Tabel 4. 1. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Model Understandardized | Standardized | T Sig
coefficients coefficients
B Std. error Beta
Constant 0,714 0,207 0,001
Self-efficacy 0,123 0,052 0,99 0,019
(X1)
Resilience (X2) | 0,250 0,058 0,330 | 0,000
Hope (X3) 0,126 0,046 0,183 0,007
Optimism (X4) | 0,252 0,045 0,344 | 0,000

Sumber: Lampiran, data diolah (2023)

Berdasarkan hasil regresi linear berganda pada
Tabel 4.13 dapat dirumuskan persamaan berikut :

Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + e
KK = 0,714 + 0,123 X1 + 0,250 X2 + 0,126 X3 +

0,252 X4
Keterangan :
Y : Work Engagement
X1 : Self-efficacy
X2 : Resilience
X3 : Hope
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X4 : Optimism

bl : Koefisien Self-efficacy
b2 : Koefisien Resilience
b3 : Koefisien Hope

b4 : Koefisien Optimism
a : Konstanta

Pada persamaan regresi linear berganda
dapat diketahui bahwa nilai konstanta sebesar
0,714 artinya apabila self-efficacy, resilience, hope
dan optimism terhadap work engagement bernilai
0, maka nilai work engagement adalah sebesar
0,714. Variabel X1, X2, X3 dan X4 menunjukkan
nilai positif artinya variabel X1, X2, X3 dan X4
memiliki pengaruh positif terhadap variabel Y.
Positif dalam hal ini artinya semakin tinggi self-
efficacy, resilience, hope dan optimism terhadap work
engagement maka semakin tinggi juga work
engagement dan sebaliknya.

Uji Hipotesis
Uji Ketepatan Model (Uji F)

Pada penelitian ini digunakan pengujian
hipotesis dilakukan dengan Uji F dan hasil
pengujian sebagai berikut.

Tabel 4. 2. Uji F

Model Df Mean F Sig
Square

Regression 4 18,675 85,888 0,000"

Residual 230 0217 | |

Total 234

Sumber: Lampiran, data diolah (2023)

Dari tabel 4.13 dapat diketahui bahwa
nilai F hitung adalah sebesar 85,888 dengan nilai
signifikan sebesar 0,000 dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa model analisis regresi linear
berganda layak dilakukan untuk menguji
keterkaitan antara variabel bebas dengan variabel
terikat.

Tabel 4. 3. Koefisien Determinasi (R Square)

Model R R Adjusted Std.

Square R Square Error of the
Estimate

0,466

0,774° 0,599

Sumber: Lampiran, data diolah (2023)

0,592

Dari tabel 4.14 dapat diketahui bahwa
nilai adjusted R square penelitian adalah sebesar
0,592 yang berarti bahwa variabel bebas penelitian
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mampu menjelaskan atau memprediksi work
engagement sebesar 59,2% dan sebanyak 40,8%
sisanya dijelaskan oleh variabel bebas penelitian
di luar yang digunakan pada penelitian ini.

4.4.2  Uji Signifikansi Parameter Induvidual (Uji t)

Pada penelitian ini digunakan pengujian
hipotesis yang dilakukan dengan uji t dan hasil
pengujian sebagai berikut.

Tabel 4. 4. Uji t

Hipotesis Sig T hitung Kesimpulan
Self-efficacy terhadap 0,019 | 2,371 Hipotesis diterima
work engagement

Resilience terhadap work 0,000 | 4,340 Hipotesis diterima
engagement

Hope terhadap work 0,007 | 2,739 Hipotesis diterima
engagement

Optimism terhadap work 0,000 | 5,629 Hipotesis diterima
engagement

Sumber: Lampiran, data diolah (2023)

Dari tabel 4.15 hasil perhitungan dari uji t
dapat diketahui sebagai berikut:

1. Pengaruh  self-efficacy  terhadap  work
engagement dari tabel 4.15 dapat diketahui
bahwa hasil uji hipotesis pertama (HI)
menunjukkan bahwa nilai sig <0,05 yaitu
0,019 dan nilai t >1,96 yaitu sebesar 2,371
sehingga dapat dikatakan bahwa self-efficacy
berpengaruh positif signifikan terhadap work
engagermnient.

2. Pengaruh resilience terhadap work engagement
dari tabel 4.15 dapat diketahui bahwa hasil uji
hipotesis kedua (H2) menunjukkan bahwa
nilai sig <0,05 yaitu 0,000 dan nilai t >1,96
yaitu sebesar 4,340 sehingga dapat dikatakan
bahwa  resilience  berpengaruh  positif
signifikan terhadap work engagement.

3. Pengaruh hope terhadap work engagement dari
tabel 4.15 dapat diketahui bahwa hasil uji
hipotesis ketiga (H3) menunjukkan bahwa
nilai sig <0,05 yaitu 0,007 dan nilai t >1,96
yaitu sebesar 2,739 sehingga dapat dikatakan
bahwa hope berpengaruh positif signifikan
terhadap work engagement.

4. Pengaruh optimism terhadap work engagement
dari tabel 4.15 dapat diketahui bahwa hasil uji
hipotesis keempat (H4) menunjukkan bahwa
nilai sig <0,05 yaitu 0,000 dan nilai t >1,96
yaitu sebesar 5,629 sehingga dapat dikatakan
bahwa  optimism  berpengaruh  positif
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signifikan terhadap work engagement.

PEMBAHASAN
Pengaruh Self-efficacy terhadap Work engagement

Berdasarkan penelitian yang telah
dilakukan  ditemukan  bahwa  self-efficacy
berpengaruh positif signifikan terhadap work
engagement. Hal itu membuktikan bahwa ketika
self-efficacy yang dimiliki oleh karyawan Gen Z
meningkat maka work engagement mereka dalam
organisasi dan akan adanya peningkatan.

Hasil penelitian ini didukung oleh
Bandura (2010 dalam Kotze, 2017) yang
mengemukakan bahwa keyakinan individu
mempengaruhi jenis tindakan yang akan dipilih
dan sejauh mana upaya yang akan diberikan oleh
karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya
dan berapa lama karyawan akan bertahan
menghadapi tantangan. Adanya sifat
kepercayaan diri individu terhadap kemampuan
yang dimilikinya untuk melakukan pekerjaan
secara efektif dapat menjadi dorongan bagi
individu untuk terus melanjutkan dan
menyelesaikan pekerjaannya, bahkan ketika
dihadapkan pada tugas yang sulit.

Pengaruh Resilience terhadap Work Engagement

Berdasarkan penelitian yang telah
dilakukan ditemukan  bahwa resilience
berpengaruh positif signifikan terhadap work
engagement. Hal itu membuktikan bahwa ketika
resilience yang dimiliki Gen Z meningkat maka
work engagement mereka dalam organisasi akan
mengalami peningkatan.

Hasil ini didukung oleh Ladesma (2014)
yang mengatakan bahwa resiliensi merupakan
bentuk kekuatan emosional individu yang
ditunjukkan dengan sikap keberanian dan

kemampuan untuk beradaptasi di tengah

kesulitan dan masalah hidup.

Pengaruh Hope terhadap Work Engagement
Berdasarkan penelitian yang telah

dilakukan ditemukan bahwa hope berpengaruh
positif signifikan terhadap work engagement. Hal
itu membuktikan bahwa ketika hope yang
dimiliki Gen Z meningkat maka work engagement
mereka dalam organisasi akan mengalami
peningkatan.
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Hasil penelitian ini didukung oleh Toth,
et al (2021) yang mengatakan bahwa hope
merupakan salah satu pendorong utama work
engagement pekerja pengetahuan.

Pengaruh Optimism terhadap Work Engagement

Berdasarkan penelitian yang telahh
dilakukan ditemukan bahwa optimism memiliki
pengaruh positif yang signifikan terhadap work
engagement. Hal itu membuktikan bahwa ketika
optimism yang dimiliki Gen Z meningkat maka
work engagement mereka dalam organiasi akan
mengalami suatu peningkatan.

Hasil ini didukung oleh Lu, Xie, & Guo
(2018) yang mengemukakan bahwa karyawan
yang memiliki sikap optimism cenderung dapat
meramalkan hasil kinerjanya yang positif,
memiliki motivasi yang kuat untuk terlibat dan
antusias dalam pekerjaan mereka serta mampu
menciptakan lingkungan kerja yang positif.

SIMPULAN

Pada penelitian yang menganalisis
pengaruh dimensi-dimensi Psychological Capital
yaitu self-efficacy, resilience, hope, dan optimism
terhadap Work Engagement karyawan Gen Z di
Surabaya, terdapat 4 hipotesis yang menguji
pengaruh masing-masing dimensi Psychological
Capital terhadap Work Engagement. Berdasarkan
hasil penelitian diperoleh bahwa hipotesis 1
menunjukkan pengaruh positif signifikan self-
efficacy terhadap work engagement, sehingga
hipotesis 1 diterima. Hal ini membuktikan ketika
self-efficacy karyawan Gen Z meningkat maka
work engagement juga mengalami peningkatan.
Hipotesis 2 menunjukkan bahwa resilience
berpengaruh positif signifikan terhadap work
engagement. Hal ini membuktikan bahwa ketika
resilience karyawan Gen Z meningkat maka work
engagement juga mengalami peningkatan.
Hipotesis 3 menunjukkan bahwa hope
berpengaruh positif signifikan terhadap work
engagement. Hal ini membuktikan bawa ketika
hope karyawan Gen Z meningkat maka work
engagement juga mengalami peningkatan.
Hipotesis 4 menunjukkan bahwa optimism
berpengaruh positif signifikan terhadap work
engagement. Hal ini membuktikan bahwa ketika
optimism karyawan Gen Z meningkat maka work
engagement juga mengalami peningkatan.
Dimensi psychological capital yang memiliki
pengaruh paling besar terhadap work engagement
karyawan Gen Z di Surabaya adalah optimism.
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