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ABSTRAK  

Generasi Z merupakan kelompok yang hadir pada tahun 1997 sampai dengan 2012, generasi Z dikatakan bahwa 

mempunyai kepribadian yang tidak sama dengan generasi sebelumnya dan dijelaskan bahwa generasi ini lebih 

memprioritaskan keseimbangan antara kehidupan kerja dengan pribadi dan juga kepuasan kerja. Psychological Capital 

yang meliputi dimensi harapan, optimisme, resiliensi, dan efikasi diri, dianggap dalam meningkatkan kesejahteraan di 

tempat kerja atau Workplace Wellbeing. Data dikumpulkan melalui survei dari karyawan Generasi Z di berbagai 

perusahaan dengan menggunakan teknik convenience sampling dan 150 orang yang berpartisipasi. Hasil penelitian 

menunjukkan adanya korelasi positif antara PsyCap dengan Workplace Wellbeing, yang mencakup kepuasan kerja, 

keseimbangan kerja-hidup, dan kesehatan mental dengan P-Value < 0.001. Analisis Spearman's rho menunjukkan 

koefisien korelasi sebesar 0.190.  Manfaat dari penelitian ini dapat bermanfaat sebagai pengetahuan dalam lingkungan 

yang membantu kesejahteraan dengan Psychological Capital. Khususnya Generasi Z hasil penelitian ini dapat 

meningkatkan pemahaman tentang pentingnya seperti efikasi diri, optimisme, harapan, dan resiliensi dalam menjaga 

kesejahteraan.   

 

Kata Kunci: Psychological Capital, Workplace Wellbeing 

 

ABSTRACT  

Generation Z is a group that was present from 1997 to 2012, generation Z is said to have a personality that is not the 

same as the previous generation and it is explained that this generation prioritizes the balance between work life and 

personal life and also job satisfaction. Psychological Capital which includes dimensions of hope, optimism, resilience, 

and self-efficacy, is considered in improving well-being in the workplace or Workplace Wellbeing. Data was collected 

through a survey of Generation Z employees in various companies using convenience sampling techniques and 150 

people participated. The results of the study showed a positive correlation between PsyCap and Workplace Wellbeing, 

which includes job satisfaction, work-life balance, and mental health with P-Value <0.001. Spearman's rho analysis 

showed a correlation coefficient of 0.190. The benefits of this study can be useful as knowledge in an environment that 

helps well-being with Psychological Capital. Especially for Generation Z, the results of this study can increase 

understanding of the importance of self-efficacy, optimism, hope, and resilience in maintaining well-being. 
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INTRODUCTION  

Generasi Z merupakan kelompok yang hadir pada tahun 1997 sampai dengan 2012 (Arum, 

et al, 2023). Berkembangnya teknologi dan arus informasi dari internet dapat berdampak pada 

generasi Z. (Hastini, et al., 2020). Generasi Z mempunyai kepribadian yang tidak sama dengan 

generasi sebelumnya dan dijelaskan bahwa generasi ini lebih memprioritaskan keseimbangan antara 

kehidupan kerja dengan pribadi dan juga kepuasan kerja (Putri, 2024). Namun, terdapat 

permasalahan yang ada pada individu itu sendiri saat hadapi tantangan kerja yang semakin banyak 

persaingan di tempat kerja yaitu kelelahan. Individu yang mengalami kelelahan dalam durasi yang 

lama dengan cukup tinggi dan individu kelelahan kondisi ini dinamakan burnout.  Maka dari itu, 

penting untuk mempertahankan produktivitas karyawan dengan adanya pencegahan dari efek negatif 

pada kondisi dan juga mental karyawan (Tambuwan, et al,. 2023).  

 Untuk mencapai hal tersebut, maka diperlukan perhatian terhadap workplace wellbeing. 

Mengacu pada kondisi positif yang dialami karyawan selama berada di lingkungan kerja (Siswantoro, 

et al., 2025). Workplace wellbeing juga merupakan penting dalam meningkatkan produktivitas kerja 

karena ketika karyawan merasa sejahtera, kemungkinan lebih produktif daripada karyawan yang tidak 

memilikinya (Ikhwanisifa et al., 2023).  Ketika kesejahteraan karyawan rendah, maka produktivitas 

menurun, kualitas dalam pengambilan keputusan berkurang, dan kontribusi terhadap organisasi pun 

ikut melemah. Penting untuk memperhatikan kondisi tempat kerja sama ratanya, adanya dukungan 

agar dapat kesejahteraan kerja yang baik (Zakaria et al., 2025). Terdapat beberapa faktor yang 

mempengaruhi workplace wellbeing, seperti work demand, yaitu tuntutan kerja yang berkaitan dengan 

aspek fisik, psikologis, sosial, maupun organisasi. Kedua, workforce management yakni kemampuan 

karyawan dalam mengelola pekerjaan dan mengambil keputusan secara mandiri. Ketiga, labor resources 

yaitu sumber daya fisik, psikologis, sosial, atau organisasi yang mendukung karyawan untuk 

berpartisipasi dalam mencapai tujuan kerja dan pribadi (Supardi et al. 2023). 

 Berdasarkan (Siswantoro, et al., 2025) karyawan yang punya workplace wellbeing baik, merasa 

terhubung dengan pekerjaannya. Hal tersebut akan berdampak positif pada karyawan dan juga 

organisasi. Menurut (Cholilah, 2019), bahwa Workplace wellbeing merupakan hal penting oleh 

perusahaan. Bila tidak terpenuhi ini akan berdampak negatif pada kinerja, sehingga secara tidak 

langsung berdampak juga pada hasil pekerjaan. Perlunya dibangun workplace wellbeing dalam 

perusahaan supaya yang diharapkan bisa tercapai dengan baik. (Ade, et al., 2025) Workplace wellbeing 

dapat memberi rasa aman dan berpengaruh bagi karyawan sehingga merasa bahagia dengan 

pekerjaannya menjadi dampak positif terhadap produktivitas kerja juga.  

 Selain itu, faktor psikologis individu juga berperan dalam mendukung workplace wellbeing. 

Salah satu faktor tersebut adalah Psychological Capital atau Psycap diartikan sebagai kondisi peningkatan 

psikologis yang positif serta mempunyai karakteristik seperti Self efficacy, untuk menghadapi serta 

berupaya yang diperlukan supaya berhasil dalam tugas. Optimism, mengenai keberhasilan sekarang 

dan juga untuk di masa yang akan datang. Hope, rajin dalam mencapai tujuan mungkin dengan 

menuju tujuan supaya tercapai. Terakhir, resilience saat menghadapi kesulitan dapat bertahan serta 

bangkit dan juga melewatinya untuk menuju keberhasilan (Luthans, et al., 2007).  

Berdasarkan (Aqueena, et al., 2024) terdapat faktor psychological capital seperti keyakinan diri, 

optimisme, harapan, dan ketahanan, keempat faktor tersebut bisa berpengaruh kesejahteraan di tempat kerja. 

Namun, menurut (Goswami, et al., 2022) menyatakan hanya ada tiga faktor yaitu hope, efficacy dan resilience 

sedangkan optimisme tidak dimasukkan. Di sisi lain ditunjukkan faktor budaya dapat mempengaruhi juga 

faktor modal psikologis. Sedangkan menurut (Harahap, et al., 2021) Psychological capital pada umumnya 

seseorang ingin untuk meninggalkan tempat kerja tidak karena dipengaruhi oleh faktor kondisi yang ada 

kaitannya pekerjaan atau tempat kerja, tetapi juga oleh kepribadian. Individu dengan tingkat psychological capital 

yang tinggi cenderung mampu menghadapi stres lebih efektif, sehingga ada ingin keluar dari organisasi dapat 

diminimalisir. Psychological Capital mempunyai dampak baik pada kinerja dan kualitas kehidupan kerja 

karyawan. Semakin tinggi tingkat Psychological Capital seseorang, maka semakin baik kualitas kehidupan 

kerjanya dan berpengaruh pada peningkatan kinerja (Gourav et al., 2025). 

Dalam self-efficacy, optimism, hope, dan resilience terdapat gagasan utama  “positive appraisal” pada 

situasi dan peluang keberhasilan dari hasil jelih payah dari adanya motivasi. (Luthans, et al., 2017). 

Psychological Capital mempunyai dampak yang positif untuk kinerja dan kualitas kerja pada karyawan. 

Semakin tinggi tingkat Psychological Capital seseorang, maka semakin baik kualitas kehidupan 
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kerjanya dan berpengaruh pada peningkatan kinerja  (Gourav et al., 2025). Namun, (Narsa, et al., 

2021) menyatakan bahwa Psychological Capital juga dapat berdampak negatif apabila tidak didukung 

oleh kondisi organisasi yang sehat. Ditemukan bahwa pada organisasi dengan output yang tidak 

fungsional dan kurang menguntungkan.   

Berdasarkan (Yuniarti, et al., 2025) menyatakan bahwa Psychological Capital mempunyai 

hubungan positif juga signifikan terhadap Workplace Wellbeing karena mental yang menjadi gagasan 

utama karyawan melakukan pekerjaannya sesuai arahan perusahaan yang tanpa disadari memberi 

kesejahteraan kepada karyawan lain. Selanjutnya, berdasarkan hasil penelitian (Aqueena, et al., 2024) 

ada pengaruh antara Psychological Capital dengan Workplace Wellbeing. Namun, dari semua aspek yang 

menunjukkan pengaruh lebih besar yaitu hope dan optimism. Sedangkan untuk self-efficacy juga 

berpengaruh tapi tidak sebesar harapan dan optimisme sedangkan untuk resilience tidak ada.  

Oleh karena itu, terlihat hubungan antar dimensi Psychological Capital terhadap Workplace Well-

being, sehingga diperlukan penelitian lanjutan untuk mengetahui yang hubungan kesejahteraan kerja, 

khususnya pada karyawan Generasi Z yang memiliki ciri yang beda dengan generasi lainnya.  

  

Untuk rumusan masalah, bagaimana hubungan antara psychological capital dengan workplace wellbeing 

pada karyawan Generasi Z. Sedangkan untuk  tujuan penelitian untuk menguji hubungan antara 

psychological capital dengan workplace wellbeing pada karyawan generasi Z.  

 

 

ME THOD  

Pada penelitian melibatkan partisipan berusia 18 hingga 28 tahun memiliki tingkat 

pendidikan minimal SMA/Sederajat, saat ini aktif bekerja di wilayah Jabodetabek dan memiliki 

pengalaman kerja minimal satu tahun. Kriteria ini ditetapkan untuk memastikan bahwa partisipan 

memiliki pengalaman kerja yang relevan dan berada pada rentang usia produktif. Menggunakan 

kuantitatif dengan metode korelasi memakai survei serta kuesioner untuk data statistik serta analisis 

data sebagai hasil akhir dengan diolah datanya pakai SPSS dan JASP. Metode korelasi yang fokusnya 

pada hubungan antara dua variabel. Dilakukan secara daring (online) dengan memakai Google Forms 

sebagai instrumen utama pengumpulan data dengan menggunakan teknik convenience sampling dan 150 

orang yang berpartisipasi. Kuesioner disebarkan kepada target responden yang memenuhi kriteria 

penelitian. Data yang terkumpul melalui Google Forms kemudian diunduh dalam format spreadsheet 

dan dianalisis menggunakan perangkat lunak statistik SPSS versi 27 dan JASP versi 95.2.  

Selanjutnya untuk alat ukur Workplace Wellbeing diukur memakai Workplace Well-being 

Questionnaire (WWQ) yang telah diadaptasi ke dalam bahasa indonesia menggunakan skala linkert. 

Namun, salah satu item dinyatakan gugur karena negatif sehingga hanya terdapat 30 item yang 

terlampir. (Luthfiana, et al 2024) menyatakan bahwa kalau pada item Workplace Wellbeing, pada 

awalnya terdapat 31 item namun salah satunya negatif sehingga hanya menggunakan 30 item. 

Kemudian Psychological Capital merupakan adaptasi dari Psychological Capital Questionnaire (PCQ) 

dikembangkan (Luthans et al. 2007) dan sudah diadaptasi ke dalam bahasa indonesia. Alat ukur 

(PCQ) mempunyai 24 item memakai skala likert dan 6 skala.  

 

 

FINDING AND DISCUSSION  

 

Tabel 1.  

 

Psychological Capital Kategori  

 

  Frequency Percent Valid 

Persent 

Cumulative 

Valid Rendah 31 20.7 20.7 20.7 
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 Sedang 81 54.0 54.0 74.7 

 Tinggi 38 25.3 25.3 100.0 

 Total 150 100.0 100.0  

Hasil menunjukkan bahwa sebagian besar partisipan memiliki yang sedang 54.0%. Sebanyak 25.3% 

partisipan memiliki tingkat persepsi kontrol yang tinggi, sedangkan 20.7% partisipan memiliki 

tingkat persepsi kontrol yang rendah. 

Tabel 2.  

 

Workplace Wellbeing Kategori 

 

 

 

 

 

Hasil menunjukkan data bahwa 23.3% berada dalam kategori rendah. Mayoritas sampel, yaitu 56.7%, 

tergolong dalam kategori Sedang. Sementara itu, 20.0% masuk dalam kategori tinggi. Persentase 

kumulatif menunjukkan akumulasi persentase dari kategori terendah hingga tertinggi, dengan total 

mencapai 100%. 

Tabel 3.  

 

Hasil Uji Normalitas Psychological Capital 

 

 

 Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

 Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

PC_TOTAL .142 150 <.001 .827 150 <.001 

 

Berdasarkan hasil dari Uji Normalitas bahwa nilai significant harus < 0.05. Maka dari itu, Psychological 

Capital Total (PC TOTAL) dikatakan tidak berdistribusi normal. 

 

Tabel 4.  

 

Hasil Uji Normalitas Workplace Wellbeing 

 

 

 Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

 Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

WWB_TOTAL .159 150 <.001 .909 150 <.001 

 

  Frequency Percent Valid Persent Cumulative 

Valid Rendah 35 23.3 23.3 23.3 

 Sedang 85 56.7 56.7 80.0 

 Tinggi 30 20.0 20.0 100.0 

 Total 150 100.0 100.0  
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Pada Workplace Wellbeing, nilai significant dari kedua uji kurang dari 0,001 (sangat kecil, jauh di bawah 

0,05). Hasil uji menunjukkan nilai significant  p < 0,001 maka data dikatakan tidak berdistribusi 

normal. 

 

Tabel 5.  

 

Hasil Uji Korelasi 
 

 

   PC_TOTAL WWB_TOTAL 

Spearman’s 

rho 

PC_TOTA

L 

Correlation 

Coefficient 

1.000 .190* 

  Sig (2-tailed)  .020 

  N 150 150 

 WWB_TOT

AL 

Correlation 

Coefficient 

.190* 1.000 

  Sig. (2-tailed) .020  

  N 150 150 

 

 

Berdasarkan tabel korelasi Spearman's rho, dapat dilihat ada korelasi positif (PC TOTAL) dengan 

(WWB_TOTAL) karyawan Generasi Z, dengan koefisien korelasi sebesar 0.190. Hasil analisis 

menunjukkan bahwa Psychological Capital punya pengaruh positif yang signifikan pada Workplace 

Wellbeing karyawan Generasi Z.  

 

 

CONCL USIONS  

Penelitian ini bertujuan untuk menguji emhubungan antara Psychological Capital dengan 

Workplace Wellbeing pada karyawan Generasi Z. Temuan utama menunjukkan adanya hubungan 

positif antara PsyCap dan Workplace Wellbeing. Berdasarkan hasil spearman's rho menunjukkan adanya 

korelasi positif antara Psychological Capital dan Workplace Wellbeing sebesar 0.190. Terdapat ada korelasi 

antara Psychological Capital  dan Workplace Wellbeing namun data tidak berdistribusi normal. 

Berdasarkan temuan ini, bahwa Psychological Capital memiliki peran penting dalam mempengaruhi 

Workplace Wellbeing karyawan Generasi Z, meskipun bukan menjadi salah satu faktor penentu. Oleh 

karena itu, dalam sebuah organisasi dapat memperhatikan Workplace Wellbeing karyawan, dengan 

mempertimbangkan berbagai faktor yang dapat memengaruhi kesejahteraan di tempat kerja. 
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