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Abstrak

Kontrak psikologis bersifat dinamis dan terwujud dalam bentuk employer branding sebagai
pemahaman atas orientasi kerja generasi Z di era digital. Telaah ini berkontribusi dalam
menjelaskan mekanisme pengelolaan ekspektasi generasi Z melalui wellbeing baik aspek
intrapersonal maupun interpersonal. Perspektif eudaimonic menjadi relevan untuk mencapai
keselarasan orientasi kerja generasi Z dan karakteristik pekerjaan di era digital.

Kata Kunci: Generasi Z, Kontrak Psikologis, Wellbeing

1. Pendahuluan

Kajian mengenai generasi Z menjadi topik krusial dalam manajemen sumberdaya manusia
seiring dengan upaya suatu organisasi untuk membangun employer branding. Generasi ini
mulai memasuki berbagai organisasi dalam jumlah yang semakin besar dan pengaruh yang
semakin kuat (Balnonando, 2018). Tidak hanya organisasi berskala besar, perusahaan berskala
kecil dengan tujuan mengoptimalkan sumberdaya juga berupaya untuk mengelola employee
value proposition sehingga mampu mempertahankan sumberdaya bertalenta.

Terdapat perbedaan signifikan mengenai karakter generasi Z jika dibandingkan dengan
generasi sebelumnya. Generasi Z tumbuh dalam perkembangan teknologi yang pesat dan
mengedepankan social networking dalam berkomunikasi (Philip and Garcia, 2013). Employer
branding yang merupakan manifestasi dari psychological contract perlu di kembangkan sesuai
dengan aspek motivasional yang mampu mendorong karyawan generasi Z mengembangkan
ketrampilan dan perilaku yang sesuai dengan karakter perusahaan startup yang perlu segera
beradaptasi sekaligus terus berinovasi. Kontrak psikologis berkaitan dengan aspek
employability management yang penting bagi karyawan untuk memutuskan tetap tinggal di
dalam organisasi melalui mekanisme social exchange theory (Zafirovsky, 2005; Ng dan
Feldman, 2008;).
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Generasi Z sangat memahami kebutuhan, keinginan dan ekspektasi mereka. Riset Ozkan dan
Solmaz (2018) menjelaskan kondisi pekerjaan yang dinamis dan menyenangkan merupakan
faktor yang memotivasi generasi Z dalam bekerja. Penelitian ini juga menjelaskan bahwa
generasi ini memiliki self-confidence, mengedepankan team spirit, menginginkan kebahagiaan
dan menginginkan independensi di tempat kerja. Generasi Z memandang aspek ketidakpastian
sebagai sesuatu yang challenging. Kondisi merupakan peluang sekaligus tantangan bagi
organisasi dalam mengelola generasi Z. Kuntz et al (2016) menjelaskan bahwa organisasi perlu
berinvestasi pada pada employee resilience dalam menghadapi perubahan berkelanjutan.
Untuk itu di perlukan intervensi melalui praktik-praktik organisasional. Cooper et al (2013)
menjelaskan bahwa employee wellbeing merupakan pendekatan powerful dalam membangun
employee resilience. Hal ini sejalan dengan pendapat Janssens (2003) yang menyatakan bahwa
karyawan yang mempersepsi adanya keseimbangan obligation dalam hubungan antara
employee dan employer memiliki performa berkaitan dengan pekerjaan yang lebih tinggi.
Penelitian Ruokolaoinen et al (2016) memberikan bukti empiris mengenai adanya pengaruh

psychological contract terhadap employee wellbeing dan in role performance at work.

2. Kajian Pustaka

Employee Proactive Behavior

Perilaku proaktif karyawan merupakan inisiatif dan berfokus masa depan dengan melihat
peluang maupun konsekuensi secara bersamaan(Grant, et al, 2009). Proactive behavior
merupakan tindakan self-initiated bersifat antisipatif yang bertujuan merubah dan memperbaiki
suatu kondisi (Parker dan Collins, 2010). Perilaku ini terbagi atas tiga kategori yaitu, proactive
work behavior, proactive strategic behavior dan proactive person-enviroment fit behavior.
Proactive work behavior bertujuan memperbaiki proses kerja internal organisasi yang
dikembangkan dari dimensi dari taking charge, voice, implementing strategies, dan problem
prevention. Proactive strategic behavior bertujuan memperbaiki kesesuaian organisasi dengan
lingkungan internal. Perilaku ini termanifestasi dalam tindakan seperti issue-selling, dan proses
pengamatan strategic terhadap kondisi lingkungan guna mengantisipasi pengembangan baru
dan peluang untuk menciptakan keunggulan kompetitive. Proactive person-enviroment fit
behavior bertujuan meningkatkan kesesuaian antara diri sendiri dan organisasi yang di ukur
menggunakan dimensi feedback seeking dan negosiasi pengembangan karir. Pengelolaan
generasi Z di tempat kerja di tentukan dari kemampuan organisasi untuk berkomunikasi dengan

generasi ini secara efisien, mendampingi mereka untuk bisa selaras dengan komunitas dan
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budaya di organisasi dan mendorong mereka untuk menjadi karyawan efektif di era digital
(Elmore, 2014).

Employee Agility

Employee agility merujuk pada kemampuan individu untuk secara cepat merespon perubahan
lingkungan dan mengadaptasi perubahan ini untuk memberikan benefit bagi organisasi
(Sherehiy dan Karwowski, 2014). Benefit meliputi layanan konsumen yang lebih baik,
pembelajaran dan perbaikan kualitas produk (Binti Safie et al, 2018). Upaya membangun
agility menuntut individu untuk memiliki informasi dan kapabilitas yang memadai untuk
memproses informasi tersebut. Agility berkaitan dengan upaya memperoleh berbagai informasi
dalam kondisi yang tidak dapat di perdiksi. Riset mengenai employee agility di awali oleh Breu
et al (2002) dan kemudian di kembangkan oleh Muduli (2016). Pembahasan mengenai
employee agility berkembang dalam kajian mengenai enterprising social media sebagai basis
bagi membangun kolaborasi (Leonardi, 2014). Employee agility bermakna kapabilitas individu
untuk merespon dan beradaptasi secara cepat dalam perubahan lingkungan yang tidak
terprediksi dan mampu memberikan benefit bagi organisasi dalam situasi perubahan tersebut
(Cai et al, 2018). Generasi Z merupakan generasi dengan pengetahuan memadai mengenai
teknologi (Bencsik, et al, 2016). Generasi ini juga cenderung lebih agile dan sangat tergerak
dengan tantangan baru di karenakan tumbuh dalam lingkungan kompleks dengan

ketidakpastian tinggi (Geyer dan Klein, 2015).

Employee Resilience

Konsep resilience berkembang sebagai ciri yang bersifat stabil individu yang merujuk pada
respon efektif individu terhadap keragaman (Rutter, 2006). Resilience berkaitan dengan
kombinasi berbagai asset dan sumberdaya individu dan lingkungannya yang memfasiltasi
kapasitas individu untuk beradaptasi dalam menghadapi keragaman. Resilience dalam konteks
pekerjaan berkaitan dengan kemampuan individu dalam meningkatkan kesadaran dan
menampilkan kemampuan untuk lebih fleksibel, senantiasa melakuakn perbaikan dan siap
beradaptasi terhadap perubahan (Coutu, 2002). Resilience dalam konteks pekerjaan dapat di
rujuk pada penelitian Luthans (2002) dalam pembahasan mengenai positive organizational
behavior perihal kapasitas psikologis daru sumberdaya yang berorientasi positif. Kajian ini

kemudian membawa ulasan human capital menjadi psychological capital dengan dimensi self-
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efficacy, berupaya untuk berhasil dalam pekerjaan yang menantang, berorientasi tujuan da
resilience (Luthans, Youssef dan Avolio, 2007).

Perspektif transformasional menjelaskan bahwa employee resilience merujuk pada
kemampuan karyawan dalam mengoptimalkan sumberdaya, beradaptasi dan mecurahkan
energi pada pekerjaan. Perspektif ini juga menekankan bahwa employee resilience mampu
termanifestasi dalam situasi stabil atau dinamis. Hal ini berarti konsep employee resilience
merupakan kapabilitas individu yang tidak sekedar beradaptasi dalam situasi penuh dinamika
namun terus berupaya menemukan peluang untuk berkembang dalam situasi stabil. Tonkin et
al (2018). Resilience individu dalam konteks pekerjaan berkaitan dengan paduan antara
tantangan pekerjaan dan belajar dari kesalahan, adanya sumberdaya yang disediakan oleh
organisasi dan dapat dikembangkan dalam berbagai lingkungan pekerjaan. Organisasi pada
prinsipnya berupaya menemukan karyawan dengan seperangkat kemampuan dan yang mampu
memberi nilai tambah bagi organisasi. Hochel dan Wilson (2007) menjelaskan bahwa
konsekuensi dari kesalahan merekrut berdampak pada tingginya workload, frustasi,
ketidakefektifan, rusaknya reputasi organisasi, tingginya turnover dan penggunaan sumberdaya
organisasi yang sia-sia. Kehadiran generasi Z di tempat kerja memiliki kekhasan khususnya
dalam menggunakan teknologi untuk menemukan informasi yang mendukung

pertimbangannya dalam menghasilkan suatu solusi (2011).

Eudaimonic Wellbeing

Kajian mengenai wellbeing terbagi menjadi dua perspektif yaitu hedonic dan euadaimonic
Ryan dan Deci (2001). Perspektif hedonic menekankan pada aspek good life sementara
perspektif eudaimonic merujuk pada terfasilitasinya potensi individu perihal aspek
pertumbuhan dan perkembangan. Eudaimonic berkembang dari konsep psychological
wellbeing yang olen Ryff (1998) di bagi menjadi enam dimensi pertumbuhan dan
perkembangan. Tiga dimensi pertama yaitu self-acceptance,positive relations with others, dan
autonomy dikembangkan dari teori self-actualization and self-determination theory. Tiga
dimensi lainnya yaitu mastery, purpose in life dan personal growth. Eudaimonic wellbeing di
tempat kerja di maknai sebagai evaluasi sbjektif perihal kemampuan individu dalam
mengengambangkan dan mengoptimalkan fungsi di tempat kerja. Enam dimensi sebelumnya
termasuk di dalamnya dengan melibatkan atribut spesifik.

Keyes (1998) mengembangkan social context theory untuk menjelaskan lima aspek penentu

mengenai individual wellbeing di tempat kerja yaitu social integration, social acceptance,
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social contribution, social actualization dan social coherence. Keseluruhan enam dimensi Ryff
(1998) dan lima dimensi Keyes (1998) dikembangkan oleh Bartels (2019) untuk
mengembangkan konsep eudaimonic wellbeing di tempat kerja dan di bagi atas dua dimensi
yaitu dimensi interpersonal dan dimensi intrapersonal. Kehadiran generasi Z saat ini di tempat
kerja tidak menunjukkan adanya perbedaan antara karyawan yang berasal dari latar belakang
pendidikan berbasis teoretikal dan praktikal. (Gimbergsson dan Lundberg, 2016). Individu
berorientasi teoretikal berorientasi pada self-actualization (Vanteenkiste et al 2007) sementara
individu berorientasi praktikal berorientasi pada kompetensi dan autonomy (Deci dan Ryan,
2000).

Psychological Contract

Guest dan Conway (2004) menjelaskan bahwa konsep kontrak psikologis mengalami
perkembangan signifikan sejak era 1960an. Kotter (1973) memaknai konsep ini sebagai
kontrak implisit antara idividu dan organisasi dalam bingkai saling memenuhi ekspektasi kedua
belah pihak. Herriot dan Pemberton (1996) kemudian menjelaskan mekanisme pertukaran
yang melandasi persepsi kedua belah pihak dalam employment relationship. Selanjutnya secara
kontekstual, konsep ini di kembangkan oleh Rousseau dan Schalk (2004). Karakter generasi Z
memiliki kecenderungan untuk cepat dalam mengakses informasi dan menginginkan atmosfir
kerja yang mampu memfasilitasi proses berbagi pengetahuan. Penjelasan ini di uraikan dalam
riset Bencsik et al (2016) khususnya dalam penjelasan mengenai cara generasi ini berkontribusi
dalam keberhasilan organisasi.

Temuan Freese et al (2011) menegaskan bahwa efektivitas kontrak psikologis ditentukan dari
terfasilitasinya pengembangan kemampuan dan kompetensi karyawan di dalam organisasi.
Kondisi ini membuat karyawan merasa bahwa organisasi tempatnya bekerja dapat memenubhi
ekspektasinya dalam mengembangan karir. Karyawan tergerak untuk mengembangkan diri
apabila tuntutan pekerjaan mengharuskan dirinya untuk memaksimalkan segenap kemampuan.
Herriot et al (1997) menegaskan bahwa fitur-fitur pekerjaan mampu memotivasi karyawan
untuk menguasai dan mengembangkan keahliannya. Desain pekerjaan variatif dan menantang
mampu mendorong karyawan untuk menguasai ketrampilan baru untuk menyesuaikan diri
dengan tuntutan pekerjaan. Karyawan dapat bekerja dengan optimal dalam atmosfir kerja yang
kondusif (Rousseau, 1998).

Parmar (2014) menegaskan bahwa employer branding bertujuan untuk menciptakan

lingkungan yang mampu menjadi tempat bekerja yang di kagumi oleh karyawan, Riset
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Baldonado (2018) membuktikan bahwa generasi Z memiliki ekspektasi terhadap lingkungan
kerja yang menyediakan peluang untuk belajar melalui penugasan, pekerjaan yang bermakna

dan adanya keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi.

3. Metode

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan generasi Z yang bekerja pada perusahaan startup
di Indonesia Penentuan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah non-probability
sampling menggunakan mempergunakan teknik purposive sampling. dengan, jumlah sampel
yang digunakan sebanyak 300 responden. Metode pengumpulan data primer pada penelitian
ini dilakukan dengan menggunakan metode survei, Kuesioner dalam penelitian ini
mempergunakan format kuesioner dengan pernyataan tertutup, didukung dengan pertanyaan
terbuka yang membutuhkan jawaban singkat dari responden untuk memperoleh jawaban yang
lebih mendalam. Butir pertanyaan dalam kuesioner dibuat dengan menggunakan skala 1-10
yang menggambarkan penilaian responden dari skala 1 untuk kriteria sangat tidak setuju
sampai dengan skala 10 untuk criteria sangat setuju. Analisis data dilakukan dengan
menggunakan Structural Equation Modelling (SEM).

Pengujian hipotesis didasarkan pada pengolahan data menggunakan analisis SEM dengan
menganalisis nilai critical ratio dan probability hasil olah data. Nilai yang disyaratkan diatas
1.96 untuk critical ratio dan dibawah 0.05 untuk probabilitas.

Hipotesis 1 penelitian yaitu psychological berpengaruh positif terhadap eudaimonic wellbeing
Berdasarkan hasil analisis data diketahui bahwa nilai cr untuk hubungan pengaruh antara kedua
konstruk ini berada pada nilai 2.674 dengan probabilitas sebesar 0.000. Dengan demikian dapat
dikatakan bahwa hipotesis 1 didukung.

Hipotesis 2 penelitian yaitu psychological contract berpengaruh positif terhadap employee
resilience. Berdasarkan hasil analisis data diketahui bahwa nilai cr untuk hubungan pengaruh
antara kedua konstruk ini berada pada nilai 2.318 dengan probabilitas sebesar 0.000. Dengan
demikian dapat dikatakan bahwa hipotesis 2 di dukung.

Hipotesis 3 penelitian yaitu psychological contract berpengaruh positif terhadap employee
agility. Berdasarkan hasil analisis data diketahui bahwa nilai cr untuk hubungan pengartuh
antara kedua konstruk ini berada pada nilai 2.126 dengan probabilitas sebesar 0.000. Dengan
demikian dapat dikatakan bahwa hipotesis 3 di dukung.

Hipotesis 4 penelitian yaitu psychological contract berpengaruh positif terhadap employee

proactive behavior. Berdasarkan hasil analisis data diketahui bahwa nilai cr untuk hubungan
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pengaruh antara kedua konstruk ini berada pada nilai 3.785 dengan probabilitas sebesar 0.000.
Dengan demikian dapat dikatakan bahwa hipotesis 4 di dukung.

Hipotesis 5 penelitian yaitu eudaimonic wellbeing berpengaruh positif terhadap employee
resilience. Berdasarkan hasil analisis data diketahui bahwa nilai cr untuk hubungan pengaruh
antara kedua konstruk ini berada pada nilai 2.785 dengan probabilitas sebesar 0.000. Dengan
demikian dapat dikatakan bahwa hipotesis 5 di dukung.

Hipotesis 6 penelitian yaitu eudaimonic wellbeing berpengaruh positif terhadap employee
agility. Berdasarkan hasil analisis data diketahui bahwa nilai cr untuk hubungan pengaruh
antara kedua konstruk ini berada pada nilai 2.063 dengan probabilitas sebesar 0.00. Dengan
demikian dapat dikatakan bahwa hipotesis 6 di dukung.

Hipotesis 7 penelitian yaitu eudaimonic wellbeing berpengaruh positif terhadap employee
proactive behavior. Berdasarkan hasil analisis data diketahui bahwa nilai cr untuk hubungan
pengaruh antara kedua konstruk ini berada pada nilai 2.384 dengan probabilitas sebesar 0.000.
Dengan demikian dapat dikatakan bahwa hipotesis 7 didukung.

4. Kesimpulan

Hasil penelitian ini menjelaskan pengaruh eudaimonic wellbeing dalam hubungan antara
psychological contract terhadap employee resilience, employee agility dan employee proactive
behavior. Teori pertukaran sosial melandasi hubungan antara konsep psychological contract
sebagai suatu bentuk employer branding terhadap motivasi, sikap dan perilaku karyawan
generasi Z. Psychological contract dalam tinjauan employment relationship dalam penelitian
ini di dasarkan pada konteks flexible contract yang relevan dalam mengadopsi ekspektasi nilai
kerja generasi Z. Terdapat perbedaan mendasar antara konten dari suatu kontrak diakibatkan
perubahan karakteristik workforce dan upaya organisasi untuk mengelola sumberdaya manusia
sebagai basis keunggulan bersaing. Saat ini organisasi berfokus pada upaya mengembangkan
wellbeing karyawan sebagai strategi retention yang selaras dengan generasi Z yang semakin
meningkat jumlahnya seiring dengan kehadiran perusahaan startup yang memiliki desain dan
sumberdaya spesifik. Karakter generasi Z yang mengedepankan boundless career cenderung
terbuka terhadap improvement dan kebermaknaan dalam pekerjaan selaras dengan perspektif
eudaimonic dalam konsep employee wellbeing. Pengelolaan psychological contract yang
berorientasi pada flexibility mampu mendorong karyawan generasi Z untuk lebih antisipatif,

adaptif dan solutif dalam menghadapi tantangan pekerjaan.
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