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Abstrak 

Indonesia saat ini mengalami masa bonus demografi dan akan mencapai periode puncak yang diperkirakan akan terjadi 

antara tahun 2020-2035, Sumber Daya Manusia (SDM) dinilai sangat penting, khususnya generasi Z merupakan generasi 

paling mendominasi saat ini, dan diperkirakan menjadi generasi utama yang  akan memenuhi angka produktif. Saat ini 

nilai work engagement di Indonesia cukup rendah (25%). Perusahaan harus memperhatikan kemampuan para karyawannya 

serta diharapkan mampu menggunakan berbagai strategi secara berkelanjutan untuk meningkatkan kepuasan sehingga 

meningkatkan kinerja setiap anggota timnya. Penelitian ini memiliki tujuaniuntukkmengetahuippengaruhhdari modal 

psikologis dan kepuasan kerja terhadapaworkkengagementppada karyawan generasi Z di Kota Bandung. Aspek-aspek yang 

diteliti meliputi psikologi kapital, kepuasan kerja, dan keterikatan kerja karyawan generasi Z. kuesioner kepada 204 

responden. Terdapat 40 butir pernyataan yang diolah menggunakan SmartPLS4. Teknik analisis deskriptif dan PLS SEM. 

Metode penelitian yang digunakan  yaitu kuantitatif. Teknikayangjdigunakanuyaituanon-probabilityasampling 

denganamenyebakan kuesioner kepada 204 responden. Terdapat 40 butir pernyataan yang diolah menggunakan 

SmartPLS4. Teknik analisis deskriptif dan PLS SEM. Hasil dari penelitianmmenunjukkannbahwammodallpsikologis 

berpengaruhasignifikanyterhadapoworkoengagement. Kepuasanikerja juga memiliki pengaruh signifikan terhadap work 

engagement pada karyawan generasi Z di Kota Bandung. Berdasarkanmhasiliipenelitian, saran kepada Perusahaan yaitu 

meningkatkan pengembangan psychological capital pada karyawan, melalui berbagai program seperti workshop, 

coaching,&mentoring. Saran untuk akademisi diharapkan mempertimbangkan variabel tambahan lebih luas agar hasil 

penelitian lebih komprehensif.   

 

 Kata Kuci: Work Engagement, Psychological Capital, Kepuasan kerja, Generasi Z. 

 

I. PENDAHULUAN 

Indonesia mengalami masa bonus demografi dan akan mengalami periode puncak yang diperkirakan akan terjadi 

antara tahun 2020 sampai dengan tahun 2035. Saat ini, Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan komponen utama 

yang memiliki peran penting dalam suatu perusahaan, pada era revolusi industri ini kesuksesan dan keberhasilan suatu 

organisasi atau perusahaan tidak hanya ditentukan oleh modal finansial semata, melainkan dapat diukur oleh kualitas, 

kemampuan, dan dedikasi setiap individu-individu yang ada di dalamnya. SDM juga dapat disebut sebagai aset 

perusahaan yang sangat penting, karena tanpa keterlibatan dari mereka, aktivitas perusahaan tidak dapat dilakukan 

dengan maksimal. Kualitas dan keberlangsungan hidup perusahaan ditentukan oleh sikap dan perilaku personel 

(Angelina et al., 2022). Oleh karena itu, perusahaan harus memperhatikan kemampuan serta diharapkan menggunakan 

berbagai strategi secara berkelanjutan untuk meningkatkan kinerja setiap anggota timnya. 

Salah satu faktor yang penting dalam mempertahankan tenaga kerja adalah meningkatkan keterlibatan karyawan 

dalam pekerjaan. bahwa tingkat keterlibatan karyawan di Indonesia sebesar 25% karyawan yang merasa dirinya 

terlibat dengan pekerjaan mereka. Sebaliknya, sebanyak 69% karyawan merasa tidak terlibat dengan pekerjaanya, 

sehingga dapat dikatakan bahwa banyaknya karyawan yang melakukan pekerjaan namun merasa tidak terhubung 

secara emosional dan mengakibatkan tidak adanya motivasi dan semangat kerja untuk memberikan yang terbaik bagi 

perusahaan (Gallup, 2023). Karyawan yang tidak terlibat biasanya merasa tidak puas dengan pekerjaan sehingga 

dengan rasa ketidakpuasan berikut berakibat munculnya perilaku yang dapat merugikan perusahaan. Maka dari itu, 

pentingnya work engagement pada karyawan di perusahaan agar dapat  mendedikasikanidirinya kepada pekerjaan 

sehingga dapatmmencapai tujuanpperusahaankdankakan meningkat juga loyalitas para karyawan terhadap perusahaan 

(Iswati & Mulyana, 2021). Berdasarkan survey tersebut, dapat disimpulkan, bahwa alasan utama mengapa banyak 

para pekerja, terutama generasi z  yang resign dari pekerjaan atau para pekerja yang mengalami disengaged dari 
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pekerjaannya adalah karena ketidakpuasan terhadap gaji yang tidak sesuai dengan tugas serta  tanggung jawab yang 

dimiliki para karyawan. Selain itu, terdapat factor- faktor yang mampu mempengaruhi 

tingkatkworkkengagementkpada karyawan yaitu berkaitan dengan rendahnya psychological capital  dalam diri 

seseorang. Psychological capital yang dapat diartikan sebagai pengembangan kondisi psikologis yang positif pada 

diri sesorang mencakup kepercayaan diri, harapan, optimism, dan ketahanan diri (Dudija & Rahma, 2023). Merasa 

tertekan dan kesulitan dalam menyesuaikan diri juga menjadi indikator rendahnya psychological capital yang dapat 

membuat karyawan merasa disengaged atau tidak terlibat penuh dalam pekerjaan yang dijalankan (Zoomers Hukma 

& Mas Bakar, 2023). Maka dari itu, penting bagi suatu perusahaan agar mampu mempertimbangkan faktor-faktor 

yang dapat mendukung terciptanya lingkungan kerja yang sehat dan positif sehingga mampu mendukung para 

karyawan. (Farooq et al., 2021). Berdasarkan fenomenasyang terjadi, sehinggappenelitiutertarikjuntuk-

melakukankpenelitianjyangoberjudul “PengaruhkModal Psikologis danokepuasankkerjaoterhadap Work 

EngagementppadakKaryawankGenerasiiZkdi KotakBandung” 

 

II. TINJAUAN LITERATUR 

A. Perilaku-Organisasi  

 Perilaku Organisasi yaitu ilmu yang mempelajari bagaimana perilaku individu dalam suatu kelompok dalam 

organisasi serta bagaimana pengaruhnya terhadap kinerja dalam suatu organisasi. Perilaku organisasi memiliki peran 

yang penting untuk dapat mendorong setiap individu agar mempunyai perasaan tanggung jawab yang besar terhadap 

Perusahaan tempat mereka bekerja (Pratiwi & Dudija, 2024). 

 

B. WorkjEngagement 

 WorkkEngagementkmerupakan fenomenajyang dapat ditandaikdengankadanya  perilaku individu- yang secara 

aktif terlibat atau melibatkan diri mereka secara penuh dengan tujuan untuk mencapai kepentingan terbaik organisasi 

di tempat mereka bekerja (Safariningsih et al., 2024). Sehingga dapat disimpulkan bahwa Work engagement atau 

keterlibatan kerja adalah suatu kondisi di mana individu secara aktif, penuh komitmen, dan bertanggung jawab 

terhadap pekerjaannya demi mencapai kepentingan terbaik organisasi. Dimensi utama yang dapat membangun work 

engagement pada karyawan meliputi semangath(vigor), dedikasi (dedication), penyerapankabsorption) (Schaufeli et 

al., 2006) 

 

C. ModalkPsikologis 

 PsychologicaljCapitalkataummodalkpsikologisdadalah elemen pentinghyang membuat individu agar mampu 

mengaktualisasikan potensi yang dimiliki secara optimal, khususnya dalam menghadapi tantangan dan kesulitan yang 

dialaminya. Psychological capital memiliki 4 dimensi utama yaitu self efficacy, hope, resilience, dan optimism 

(Luthans & Youssef, 2007) 

 

D. Kepuasanjkerja 

 Kepuasankkerjakadalahjsikapkseseorangjterhadapkpekerjaanjyangmdilakukan, baik itu positif ataupun negatif, 

puas atau tidak puas. Munculnya kepuasan kerja membuat para karyawan tetap efektif dalam menngerjakan pekerjaan 

sesuai tanggung jawab yang telah diberikan (Badeni, 2017). Kepuasan kerja memiliki enam dimensi utama meliputi 

salary-and-welfare, work it self, leader-behavior, personal growth, interpersonal-relationship, dan jobjcompetence 

(Lee et al., 2017). 

 

E. Kerangka Pemikiran 

 Mengacu pada teori yang ditererapkan beserta penelitian terdahulu yang sudah ada, terbentuk kerangka pemikiran 

dari penelitian ini sebagai berikut: 
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Gambar 1. Kerangka_Pemikiran 

Sumber: Data yang telah diolah (2025) 

 

Berikut hipotesis dalam penelitian ini:  

H1: Modal Psikologis-berpengaruhjpositifjterhadapkWork-Engagement-padakkaryawankgenerasikzkdikKota  

Bandung.h 

 Hipotesis tersebut menyatakan bahwa_modal psikologis memilikikpengaruhksignifikanlterhadapkwork 

engagementnpadajkaryawankgenerasimZndijKotajBandung. Sehingga, ketika individu memilikii tingkatt 

psychological capital yang-tinggi, maka cenderung mempunyai keyakinan yang lebih besar tehadap kemampuan diri 

yang dimilikinya, psychological capital yang tinggi mencakup self efficacy, hope, resilience, serta optimism yang 

dapat mendorong individu agar merasa lebih percaya diri dan mampu bertahan menghadapi segala tantangan dalam 

pekerjaan, merasa optimis, dan memiliki harapan yang tinggi terhadap pekerjaan mereka untuk masa depan 

(Alkhraishi & Yesiltas, 2024). 

Kondisi Psychological Capital yang tinggi ini mampu meningkatkan rasa keterlibatan karyawan dengan 

pekerjaanya sehingga tingkat work engagement akan meningkat. Pychological capital yang kuat juga dapat membantu 

individu agar dapat bertahan di tengah kesulitan dan fokus pada tujuan jangka panjang yang dimilikinya. 

H2: Kepuasan kerjaaberpengaruhhpositiffterhadappWork-Engagement-padaakaryawan generasi z di Kota Bandung. 

 Hipotes ini menyatakansbahwaskepuasanskerjasmempunyaispengaruhsyangssignifikansterhadapswork engagement 

pada karyawanngenerasi Z di Kota Bandung.  kepuasan kerja berhubungan langsung terhadap tingkat dalam pekerjaan 

karena kepuasan kerja dapat memengaruhi tingkat motivasi serta keterlibatan karyawan. Ketikaakaryawan memiliki rasa 

puas dengan pekerjaannya, membuat mereka akan lebih cenderung merasa bersemangatddan termotivasi dalam 

menlaksanakan tugas-tugas saat bekerja. Sehingga para karyawan biasanya terlihat lebih aktif dan terlibat dalam pekerjaan, 

berkontribusi penuh, sehingga meningkatkan komitmen terhadap organisasi. Sehingga dapat meningkatkan komitmen para 

karyawan terhadap organisasi dan mendorong kontribusi yang lebih besar dalam mencapai tujuan bersama (Prawira et al., 

2022).
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III. METODOLOGIPPENELITIAN 

A. JenissPenelitian 

 Metodeeyanggdigunakannpada penelitian ini yaituumetode kuantitatif. Objek penelitiannyanggdigunakan yaitu 

karyawan generasi Z di Kota Bandung. Teknik yang digunakan yaitu menggunakan pengambilan sampel jenis non-

probabilityysamplinggdengan menyebarkan item kuesionerrkepada 204 responden sebagai sample dalam metode 

pengumpulan data. Terdapat 40 butir pernyataan yang akan diolah menggunakan SmartPLS 4. Teknikkanalisissdata 

yang penulis gunakan yaitu deskriptiffdanaanalisis PartialLLeastSSquares StrukcuralEEquation Model (PLSSSEM). 

 Hasilldarippenelitian ini menunjukkanbbahwa modal psikologis memilikiipengaruh signifikan dan positif 

terhadap workkengagement. Selainnitu, kepuasan kerjaajuga memiliki pengaruh signifikan dan positif terhadappwork-

engagement pada karyawan generasi Z di Kota Bandung. 

B. Operasional Variabel 

Menurut Luthansset al. (2007) Variabel modal psikologis pada penelitian ini diukur menggunakan 4 dimensi, 

yaitu: 

a) SelffEfficacy 

b) Hoper 

c) resiliencee 

d)Optimismm 

Sedangkan kepuasan kerja diukur melalui 6 dimensi menurut Lee et al. (2017), yaitu sebagai berikut: 

a) salaryaanddwelfare 

b) workkitself 

c) Leaderrbehavior 

d) Personalggrowth  

e) Interpersonalrrelationship 

f) JobcCompetence 

selain itu, work engagement memiliki 3 dimensi menurutkSchaufeli et al. (2006), yaitu: 

a) Vigor 

b) Dedication 

c) Absorption 

 

C. PopulasiidansSampel 

Populasi pada penelitian ini yaitu karyawanngenerasi Z di Kota Bandung. 

Padaapenelitianninittidakkdiketahuissecara pastijjumlahddarippopulasi, maka dari itu rumus Hair digunakan dalam 

penelitian ini. Makaddapatddisimpulkan-bahwa minimal sampel yangddigunakan pada penelitiannini 

yaituusebanyakk200 sampel. 

D. AnalisisDData 

1. UjiVValiditas 

Validitas adalah kondisi yanggditadai dengan kesamaan data yang terkumpulddenganddata asli yang 

sesungguhnyakterjadiHpadaKobjekKyangKsedang diteliti sehingga dapat mengukurzsesuatu yang harusnya 

diukur. (Sugiyono, 2022). Uji validitas difungsikan dengan tujuan agar dapat mengetahui apakah terdapat 

pernyataan yang harus dihilangkan atau tidak. Instrumen dinyatakan valid jika nilai outers loading > 0.7 

yangkartinyabbahwaaitem-item tersebutddinyatakanvvalid.  

2. UjirRealibilitas 

Uji Realibilitas yaitu cara untukmmengukur stabil dankkonsistensi jawabanrresponden datammenjawab suatu 

hal yangbberkaitanddenganppertanyaanaatau pernyataanyyangmmerupakanidimensissuatusvariabelkdan telah 

disusun dalam suatu kuesioner, apabila instrument yang digunakan peneliti untuk mengukur objek, maka data 

yang dikeluarkan tetap sama (Sugiyono, 2022). Instrumen dinyatakan realibel jika nilaikcronbach’s alpha 

danccompositerreliability  > 0,70. 

3. Structural Equation Modelling (SEM) 

PenelitianHinimmenggunakanGstructural Equatinon ModelingK(SEM) berbasisKPartial LeastSSquares 

(PLS) dikarenakan ukuran sampel yang tidak terlalu besar dan juga agar sesuai dengan tujua penelitian yaitu untuk 

mengonfirmasikan teori dan menjelaskan apakah terdapatshubungansantarasvariabelkmodal psikologis (X1) dan 

kepuasanskerja (X2)tterhadapwwork engagement (Y)kpadakkaryawanjGenerasikZkdikKotakBandung. 

4. Metode Partial Least Squares (PLS) 

Penelitian ini menggunakan model reflektif yang meliputi evalusi model pengukuran yaitu outer model dan 

evalusi model struktural yaitu inner model. Skor dari setiap variabel yang diuji diperoleh dari estimasi bobot serta 

parameter outer model yang menghubungkan indikator dengan konstruknya dan inner model yang 

menghubungkan variabel laten. 
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5. Evaluasi Model 

Evaluasi model dengan menggunakan SEM-PLS diakukan karena jumlah data yang kecil dan sumber data yang 

terbatas. Pendekatan SEM-PLS juga dilakukan dengan melakukan penilaian terhadap model yang akan diuji dengan 

memeriksa nilai  

1. OutersModel meliputi convergentbvalidity, discriminantbvalidity, dan uji realibility.  

2. InnersModel meliputi nilai r-squares dan f-squares. 

3. Uji Hipotesis 

 

IV. HASILkDANxPEMBAHASAN 

A. HasilkPenelitian 

1. UjijPengukuran Model (Outer Model) 

Hasil dari olah data menggunakan perangkat lunak SmartPLS 4, terdapat pengukuran model yang hasil dari 

pengukurannya berupa gambar outer model sebagaijberikut: 

 
Gambarr2. Outer Model 

Sumber:fDatafyangftelahfdiolah (2025) 

 

2. ConvergenttValidity 

Pengujian validitasskonvergenmdapat dilihat dari nilaiooutersloading dansnilaisAveragesVariancesExtracted 

(AVE). Adapunhhasil pengujian validitasskonvergensdapatddilihatppada tabelnberikutiini: 

 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas Konvergen 

Variabel Item NilailLoading faktor Nilai AVE Hasil 
 

 

 

Modal  
Psikologis 

dX1.1 0.800 

0.665 

  Validd 

dX1.2 0.813  Validd 

X1.3 0.802 Valid 

X1.4 0.801 Valid 

X1.5 0.835 Valid 

X1.6 0.844 Valid 
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X1.7 0.802 Valid 

X1.8 0.825 Valid 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kepuasan kerja 

X2.1  0.757  

 

 

 

 

 

 

 

0.611 

Validk 

X2.2- 0.796 Validk 

X2.3- 0.757 Validk 

X2.4- 0.747 Validk 

X2.5- 0.767 Validk 

X2.6- 0.716 Validk 

X2.7- 0.822 Validk 

X2.8- 0.762 Validk 

X2.9- 0.798 Validk 

X2.10 0.811 Validk 

X2.11 0.778 Validk 

X2.12 0.840 Validk 

X2.13 0.775 Validk 

X2.14 0.781 Validk 

X2.15, 0.813 Validk 

X2.16, 0.792 Validk 

X2.17, 0.763 Validk 

 

 

 

 

 

 

      qWork 
Engagement 

Y.1i 0.725  

 

 

 

 

 

0.582 

Validk 

Y.2 0.737 Validk 

Y.3 0.742 Validk 

Y.4  0.737 Validk 

Y.5  0.742 Validk 

Y.6 0.770 Validk 

Y.7 0.748 Validk 

Y.8 0.758 Validk 

Y.9 0.764 Validk 

Y.10 0.801 Validk 

Y.11 0.759 Validk 

Y.12 0.800 Validk 

Y.13 0.766 Validk 

Y.14 0.794 Validk 

Y.15 0.792 Validk 

Sumber: Data yang telah diolah (2025) 

 

3. Uji Validitas Diskriminan 

Hasilddariuujiivaliditasidiskriminanidapat dilihat dari uji crossLloading, uji_fornell-larckerHcriterion, dan uji 

heterotrait-monotraittratio (HTMT). Hasilddarippengujian ini yaitu sebagaibberikut: 

 

Tabel 2. HasiluUjibValiditasdDiskriminancCrosslLoading 

Indikatork 
Kepuasan 

kerja  

Psychological 

Capital  
Work Engagement  

cX1.1 k0.495 0.800 0.428 

cX1.2 k 0.540 0.813 0.483 

cX1.3 k 0.561 0.802 0.551 

cX1.4 k 0.591 0.801 0.555 

cX1.5 k 0.584 0.835 0.552 

cX1.6 0.554 0.844 0.526 

X1.7 0.462 0.802 0.473 

X1.8 0.491 0.825 0.476 

X2.1 0.757 0.516 0.590 

X2.10 0.811 0.540 0.559 

X2.11 0.778 0.499 0.541 

X2.12 0.840 0.568 0.521 
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X2.13 0.775 0.490 0.546 

X2.14 0.781 0.508 0.537 

X2.15 0.813 0.459 0.543 

X2.16 0.792 0.549 0.565 

X2.17 0.763 0.425 0.547 

X2.2 0.796 0.515 0.558 

X2.3 0.757 0.495 0.559 

X2.4 0.747 0.586 0.515 

X2.5 0.767 0.498 0.518 

X2.6 0.716 .492 0.475 

X2.7 0.822 0.548 0.619 

X2.8 0.762 0.551 0.604 

X2.9 0.798 0.520 0.575 

Y.1 0.571 0.426 0.725 

Y.10 0.600 0.512 0.801 

Y.11 0.491 0.475 0.759 

Y.12 0.537 0.455 0.800 

Y.13 0.458 0.400 0.766 

Y.14 0.531 0.412 0.794 

Y.15 0.497 0.460 0.792 

Y.2 0.551 0.552 0.737 

Y.3 0.559 0.474 0.742 

Y.4 0.498 0.451 0.737 

Y.5 0.551 0.493 0.742 

Y.6 0.584 0.480 0.770 

Y.7 0.564 0.526 0.748 

Y.8 0.423 0.435 0.758 

Y.9 0.616 0.544 0.764 

Sumber: Data yang telah diolah (2025) 

 

Pada pengujian crosssloading, variabel dapat disebut valid jika nilai dari loading pada setiap itemmvariabel tertentu 

nilainya > nilaiiloadingssetiapvvariabelkinduknyakdibandingkan dengan nilaikloading padakitemKvariabelyyangklainnya. 

Sehingga dapat dilihat bahwa pada tabel 4.4 diatas bahwa nilai loading hsetiappitemmpada setiapbvariabel > nilaikloading 

setiap item variabel induknya sendiri dibandingkanddengan nilai loadingppada item variabelklainnya. Oleh karena itu, penulis 

menyimpulkan bahwa seluruh itemppernyataan pada penelitiankdinyatakanmvalid.  

 

Tabel 3. HasiluUjikValiditas Diskriminan Fornell-Larcker Criterion 

Variabel Kepuasan kerja  
Psychological 

Capital  
Work Engagement  

Kepuasan kerja  0.782   

Psychological Capital  0.660 0.815  

Work Engagement  0.708 0.625 0.763 

Sumber:dDatayyangttelahddiolah (2025) 

 

 Padattabel 4.5 merupakan hasil pengukuran diskriminan validitas pada nilai fornell-larcker criterion, pengukuran ini 

dilakukan dengan cara membandingkan akar kuadrat AVE > korelasi konstruk. Tabel tersebut menunjukkan bahwa nilai ukur 

pada variabel job satiscation yaitu sebesar 0,782 > dibandingkan dengan nilai variabel psychological capital sebesar 0,660 dan 

variabel work engagement sebesar 0,708 juga berlaku untuk variabel yang lainnya. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel 

dinyatakan valid. 

 

Tabel 4. HasiluUjibValiditasdDiskriminan Heteroit-MonotraitrRatio (HTMT) 
Variabelk Kepuasan kerja  Psychological Capital  Work Engagement  

Kepuasan kerja     

Psychological Capital  0.695   

Work Engagement  0.734 0.656  
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Sumber: Dataayang telahjdiolah (2025) 

 

 Berdasarkanddatappadaytabel 4.6 yang merupakan hasilppengukuran diskriminan validitas dengan kriteria HTMT 

yang telah dinyatakan lolos uji karena nilai dari HTMT pada variabel yang mempengaruhi dan yang dipengaruhi < 0,9 oleh 

karena itu, pengujian vaiditas diskriminan pada kriteria HTMT dinyatakan valid. 

 

 

4. Uji Realibilitas 

 

Tabel 5. Hasil Uji Reabilitas 

Variabel Cronbach'sdalphak 
Composite 

reliabilityy 

Composite 

reliabilityy 
Kesimpulan  

Kepuasan kerja  0.960 0.961 0.964 Realibel 

Psychological Capital  0.928 0.930 0.941 Realibel 

Work Engagement  0.949 0.950 0.954 Realibel 

Sumber: Dataayang telahjdiolah (2025) 

 

      Hasil pengukuran realibilitas pada tabel 4.7 menunjukkan bahwa hasil olah data realibilitas semua variabel dikarenakan 

nilai cronbach’s alpha dan composite reliability  > 0,70. Sehingga semua variabel dinyatakan realibel.  

B. Uji Pengukuran Struktural (Inner Model) 

1. R-Squarek 

Tabel 6. NilaidR-Squarek 
 R-square  R-square adjusted  

Work Engagement  0.545  0.541  

Sumber: Data yang telah diolah (2025) 

 

Berdasarkanktabel 4.8, nilaiiQ-Square hanya muncul pada variabel independent (Y) dengansnilaissebesar 0.541 atau 

54,1% yang termasuk dalam pengaruh dengan kategori sedang.  

2. F-Square 

Tabel 7. Nilai F-Squarek 

Variabelk 
Kepuasan 

kerja  

Psychological 

Capital  
Work Engagement  

Kepuasan kerja    0.341 

Psychological Capital    0.096 

Work Engagement     

Sumber: Data yang telah diolah (2025) 

 

Berdasarkanitabel 4.9ddapatidilihattbahwahhasil darinnilai f-square memiliki interpretasi sebagai berikut: 

a. Variabel kepuasan kerja mempunyaiipengaruh yang sedangyterhadapvvariabel work engagement dengannnilai f-

square sebesar 0.341. 

b. Variabel psychological capital mempunyaippengaruh yang rendah terhadap variabel work engagement dengan nilai 

f-square sebesar 0.096. 

3. Model Fitt 

Tabel 8. Model Fitt 
 Saturated 

modell 

Estimated 

modell 

SRMR  0.062 0.062 

Sumber: Dataayang telahddiolah (2025) 

 

Berdasarkan pada tabel 4.10 menunjukkan bahwa model memenuhi kriteria kecocokan model dengan nilai SRMR yaitu 

0.062 yang dimana nilai < 0.10 sehingga korelasi model dinyatakan memiliki kecocokan. 

 

C. UjijHipotesis 

Pengujiankhipotesis pada penelitian dilakukan dengan menggunakan metode bootstrapping. Pengujianhhipotesis 

dilakukanddengandtujuanduntukdmenguji kebenaran dan membuat kesimpulan mengenai pernyataan apakah diterima atau 

ditolak serta mengetahui signifikansi hubungan antara keseluruhan variabel. Hasil bootstrapping dari pengolahanddatadpada 
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peneltian inimmenggunakandsoftware Smart PLS 4 yaitu sebagai berikut: 

1. Uji Graphical Output Bootstraping 

 

Gambar 2. Graphical Output Bootstrapping 

Sumber: Data yang telah diolah (2025) 

 

Berdasarkanugambar 4.7 menunjukkanmhasil dari analisis bootstrapping yang dilakukan untuk meguji hipotesis 

penelitian, dengan menyajikan model struktural dan menggambarkan interaksi antar variabel. Model pada penelitian ini 

memiliki tiga variabel yaitu psychological capital, kepuasan kerja, dan work engagement. 

 

 

 

2. UjilPathjCoefficients  

Tabel 9.  HasiliUjikPathsCoefficients 

Variabelk Original samplea T statistics P values Hasil Hipotesis 

Kepuasan kerja -> WorkhEngagement 0.524 4.799 0.000 Signifikan 

Modal Psikologis -> 

WorkkEngagement 
0.279 2.524 0.012 

Signifikan 

Sumber:sDatasyangstelahsdiolah (2025) 

 

Berdasarkandpadadtabeld4.11 makasdapat disimpulkanmbahwa hasil interpretasi darijuji path coefficients 

adalahssebagaijberikut: 

a. Kepuasandkerjadberpengaruhdsignifikandterhadap work engagementdyangddibuktikan dengan melalu nilaikoriginal 

samplessebesar 0.524 (positif),  nilaist-statisticsksebesar 4.799 > 1.96, p-valuessebesar 0.000  <  0.05 sehingga 

menunjukkan bahwa arah hubungan positif sehingga membuktikan bahwa hipotesis pertama diterima. 

b. Modal Psikologis berpengaruh signifikan terhadap work engagement yang dibuktikan dengan melalui nilai original 

samplepsebesar 0.279  (positif), nilaist-statistics sebesar 2.524 > 1.96, p-value sebesars0.012 < 0.05 sehingga 

menunjukkan bahwa arah hubungan positif sehingga membuktikan bahwa hipotesis kedua diterima. 

 

V. KESIMPULANlDANsSARAN 

A. Kesimpulanj  

  Berdasarkan hasilddari penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan dalam penelitian dengan tujuan untuk 

mengetahui pengaruh modal psikologis dan kepuasan kerja terhadap work engagement padakkaryawansgenerasisZsdi 
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Kota Bandung. Maka dari itu, dapat disimpulkan hasil dari penelitian ini yaitu: 

1. Hasil uji hipotesis pertama menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan pada variabel 

psychological capital terhadap work engagement pada karyawan generasi Z di Kota Bandung. 

2. Hasildujishipotesisskeduasmenunjukkan bahwa terdapat pengaruh positifjdan signifikan pada variabel 

kepuasankkerjasterhadapswork engagement pada karyawan generasi Z di Kota Bandung. 

 

B. Saranmi 

      Setelahmmelakukan penelitian, mendapatkan hasil penelitian, dan menjelaskan pembahasan penelitian ini, maka 

penulis memberikanasaranakepadaapenelitiaselanjutnyaaagarslebihsbaikslagisdari segi aspek teoritis maupun aspek 

praktis pada suatu penelitian. Penulis juga memberikan saran yang diharapkan saran tersebut dapat dipertimbangkan, 

yaitu: 

1. Saran untuk Perusahaan 

a. Diharapkan dapat secara efektif mampu meningkatkan tingkat psychological capital pada karyawan melalui 

program pelatihan dan program pengembangan diri yang difokuskan pada peningkatan rasa percaya diri, 

harapan, jiwa optimis, dan kemampuan untuk bangkit dari masalah dan kegagalan. Program tersebut dapat 

dilakukan melalui kegiatan workshop, coaching, mentoring, serta berbagai program SDM yang 

komprehensif. 

b. Perusahaandisarankanuntuk memperhatikannberbagaigfaktoryyangfdapatmmempengaruhikkepuasankkerja 

karyawan terutama pada kalangan generasi Z yang baru memasuki lingkungan kerja, dengan menciptakan 

lingkunganmkerjauyangllebihosehatsdansmendukung,,memberikansapresiasi yang sesuai dengan 

pencapaian para karyawan, serta menciptakankkeseimbanganaantarakkehidupankkerja dengan 

kehidupanopribadil(work life balance). Dengan demikian, karyawan akan merasa lebih dihargai, nyaman, 

memiliki motivasi lebih, dan lebih aktif untuk terlibat dalam pekerjaannya.  

2. Saran untuk Akademisi 

a. Diharapkan dapat memperluas cakupan penelituan di luar Kota Bandung agar hasil yang diperoleh dapat 

lebih mewakili kondisi karyawan dari kalangan Generasi Z secara umum di Indonesia. 

b. Diharapkan mampu mempertimbangkan untuk menambahkan variabel lain, seperti work life banlance, 

organizational support, dan motivasi kerja agar dapat melihat pengaruh yang lebih komprehensif terhadap 

work engagement. 

c. Para karyawan Generasi Z, diharapkan untuk dapat mengembangkan sikap positif, jiwa optimis, dan 

ketangguhan mental dalam menghadapi tantangan-tantangan yang ada di lingkungan kerja, sehingga work 

engagement dapat terus meningkatkan dan memberikan kontribusi positif bagi suatu perusahaan. 
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