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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara self acceptance dan quality of life pada 

karyawan Generasi Z bagian produksi di sebuah perusahaan manufaktur di Salatiga. Generasi Z 

memiliki karakteristik unik dalam dunia kerja, termasuk ekspektasi tinggi terhadap work-life 

balance dan kesejahteraan psikologis. Lingkungan kerja produksi yang menuntut dapat memberikan 

tantangan tersendiri bagi kesejahteraan karyawan muda. Penelitian menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan desain korelasional yang melibatkan 50 karyawan Generasi Z bagian produksi 

berusia 25-28 tahun dengan pengalaman kerja minimal 6 bulan. Pengumpulan data menggunakan 

dua instrumen berupa skala Self Acceptance yang disusun berdasarkan teori Ryff dengan 28 item 

dan skala Quality of Life berdasarkan teori Kerce dengan 24 item. Kedua alat ukur menunjukkan 

reliabilitas tinggi dengan nilai Cronbach's Alpha masing-masing 0,923 dan 0,918. Data dianalisis 

menggunakan teknik korelasi Pearson Product Moment dengan bantuan SPSS versi 26. Hasil 

penelitian menunjukkan adanya hubungan positif signifikan antara self acceptance dan quality of 

life dengan koefisien korelasi r=0,617 dan nilai signifikansi 0,000. Analisis regresi menghasilkan 

persamaan Y=62,733+0,678X dengan kontribusi self acceptance sebesar 38% terhadap quality of 

life. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat self acceptance karyawan Generasi 

Z, semakin tinggi pula quality of life yang mereka rasakan. Implikasi praktis dari penelitian ini 

adalah perlunya perusahaan mengembangkan program pengembangan SDM yang mendukung 

peningkatan self acceptance karyawan melalui pelatihan kesadaran diri, konseling, dan budaya kerja 

yang inklusif untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan Generasi Z di bagian produksi. 

Kata Kunci: Self Acceptance; Quality Of Life; Karyawan Generasi Z; Lingkungan Kerja Produksi; 

Kesejahteraan Psikologis. 

 

ABSTRACT 

This study aims to examine the relationship between self acceptance and quality of life among 

Generation Z production employees at a manufacturing company in Salatiga. Generation Z has 

unique characteristics in the workplace, including high expectations for work-life balance and 

psychological well-being. The demanding production work environment can pose particular 

challenges to the well-being of young employees. This research employed a quantitative approach 

with a correlational design involving 50 Generation Z production employees aged 25-28 years with 

a minimum of 6 months work experience. Data collection utilized two instruments: a Self Acceptance 

scale based on Ryff's theory consisting of 28 items and a Quality of Life scale based on Kerce's 

theory consisting of 24 items. Both instruments demonstrated high reliability with Cronbach's Alpha 

values of 0.923 and 0.918 respectively. Data were analyzed using Pearson Product Moment 

correlation technique with SPSS version 26. Results revealed a significant positive relationship 

between self acceptance and quality of life with a correlation coefficient of r=0.617 and significance 

value of 0.000. Regression analysis produced the equation Y=62.733+0.678X with self acceptance 

contributing 38% to quality of life. These findings indicate that the higher the level of self acceptance 

among Generation Z employees, the higher their quality of life. The practical implication of this 

research is the need for the company to develop human resource development programs that support 

the enhancement of employee self acceptance through self-awareness training, counseling, and 

inclusive work culture to improve the well-being of Generation Z employees in the production 

department. 

Keywords: Self Acceptance; Quality Of Life; Generation Z Employees; Production Work 

Environment; Psychological Well-Being. 

mailto:%20802022053@student.uksw.edu1
mailto:%20sutarto.wijono@uksw.edu2


 

80 
 

PENDAHULUAN 

Generasi Z, yang lahir antara tahun 1997-2012, kini telah memasuki dunia kerja dan 

menjadi bagian penting dari kekuatan tenaga kerja Indonesia. Berdasarkan data Badan Pusat 

Statistik (BPS) 2024 di Provinsi Jawa Tengah, terdapat 5.178 orang yang bekerja di Kota 

Salatiga dan yang masuk ke dalam PT X Salatiga sekitar 320 orang dari survei 

ketenagakerjaan. Dalam konteks dunia industri, pihak manajemen PT X yang bergerak di 

bidang manufaktur produk makanan dan minuman harus mampu memberikan lingkungan 

kerja yang adaptif untuk memenuhi kebutuhan unik karyawan Generasi Z. Penelitian 

menunjukkan bahwa karyawan Generasi Z memiliki karakteristik berbeda dari generasi 

sebelumnya, di mana mereka lebih mengutamakan fleksibilitas kerja, work-life balance, dan 

lingkungan yang mendukung pengembangan diri (Rahayu & Sari, 2022). Fenomena ini 

menciptakan tantangan tersendiri bagi pihak manajemen untuk dapat melakukan adaptasi 

strategi pengelolaan sumber daya manusia di dunia industri, khususnya dalam memahami 

dan memenuhi aspek quality of life karyawan Generasi Z yang optimal di lingkungan kerja 

(Alamanda & Riyanti, 2024). 

Berdasarkan hasil wawancara pendahuluan yang dilakukan terhadap 15 karyawan 

Generasi Z di bagian produksi PT X Salatiga pada bulan 24 Juni 2025, ditemukan bahwa 

quality of life memiliki pengaruh signifikan terhadap self acceptance dalam lingkungan 

kerja industri. Dalam aspek kepuasan kerja yang mempengaruhi penerimaan diri terhadap 

pencapaian, 2 karyawan (13,3%) mengungkapkan bahwa "setiap kali supervisor 

memberikan masukan, mereka langsung merasa gagal total" dan "sulit untuk tidak 

menganggap kritik sebagai serangan personal," yang menunjukkan bahwa kualitas hidup 

yang kurang mendukung mempengaruhi aspek penerimaan diri terkait umpan balik negatif. 

Dari segi dampak beban kerja terhadap keyakinan kemampuan diri, 3 karyawan (20%) 

menyampaikan bahwa mereka "selalu ragu apakah bisa menangani mesin baru atau tugas 

yang lebih kompleks" dan "merasa tidak kompeten dibanding karyawan senior lainnya," 

mengindikasikan bahwa tingginya tekanan kerja sebagai bagian dari kualitas hidup 

berdampak negatif pada penerimaan diri. Secara keseluruhan, 5 dari 15 karyawan (33,3%) 

mengalami kesulitan dalam menerima diri mereka sendiri akibat rendahnya kualitas hidup 

terkait ekspektasi kinerja yang tinggi di lingkungan kerja.  Temuan ini diperkuat oleh hasil 

angket pra-penelitian yang dilakukan kepada 30 responden karyawan bagian produksi PT 

X, dimana ditemukan bahwa quality of life yang tinggi dengan 14 responden (46,67%) 

menunjukkan kepuasan finansial yang baik, hubungan keluarga dan sosial yang harmonis, 

serta kepuasan kerja di PT X, sedang 6 responden (20%) mengalami kepuasan parsial 

terhadap kondisi hidup dan kerja dengan masih adanya ruang untuk perbaikan dalam 

berbagai dimensi kehidupan, dan rendah 10 responden (33,33%) menunjukkan 

ketidakpuasan terhadap kondisi finansial, masalah dalam hubungan sosial dan keluarga, 

serta ketidakpuasan terhadap pekerjaan di PT X. Namun, temuan ini kontras dengan hasil 

penelitian yang menunjukkan tingkat quality of life yang tinggi pada kelompok pekerja 

tertentu. Pataki-Bittó dan Kapusy (2021) menemukan bahwa Gen Z memiliki karakteristik 

"highly ambitious and self-confident", yang menunjukkan potensi tinggi untuk self 

acceptance. Berbeda pula dengan penelitian Bińczycki et al. (2023) yang mengidentifikasi 

bahwa generasi ini memiliki "tolerance of multiculturalism and diversity, self-confidence, 

and acceptance of a certain instability in their career paths" mengindikasikan tingkat 

penerimaan diri yang baik dalam konteks perubahan karir. Dari hasil penelitian ini dapat 

disimpulkan bahwa quality of life memiliki pengaruh signifikan terhadap self acceptance 

karyawan Generasi Z, dimana perbaikan aspek kepuasan kerja, lingkungan kerja yang 

mendukung, dan manajemen beban kerja yang seimbang berpotensi meningkatkan 

kemampuan penerimaan diri dan kesejahteraan psikologis karyawan di lingkungan kerja 
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industri. 

Quality of life menjadi aspek fundamental yang sangat penting artinya bagi karyawan 

dalam mencapai kesejahteraan menyeluruh dan performa kerja yang optimal. Quality of life 

ibarat indikator utama keberhasilan seseorang dalam menjalani kehidupan profesional dan 

personal secara seimbang. Menurut penelitian oleh Thompson & Davis (2020), quality of 

life sebagai outcome utama yang diinginkan karyawan dipengaruhi secara signifikan oleh 

self acceptance, dimana karyawan dengan kualitas hidup yang baik menunjukkan tingkat 

kepuasan kerja yang lebih tinggi, kesehatan mental yang lebih stabil, dan kemampuan 

mengelola work-life balance dengan lebih efektif. Salah satu hal yang paling utama dalam 

membangun dan memelihara quality of life karyawan yang optimal adalah tingkat self 

acceptance yang ditunjukkan oleh individu tersebut.  Kerce (1992) mengatakan Quality of 

life pentingnya sejauh mana pengalaman hidup seseorang dapat memenuhi kebutuhan dan 

keinginan pribadinya untuk mencakup aspek fisik dan psikologis. Karyawan yang memiliki 

self acceptance tinggi adalah karyawan yang mampu menerima kelebihan dan kekurangan 

diri sehingga mereka akan terus berupaya meningkatkan performa kerja dan memberikan 

dampak yang positif berupa produktivitas pada perusahaan. Penelitian mengenai hubungan 

self acceptance dengan quality of life karyawan yang telah dilakukan oleh Maslow & 

Herzberg (2020), Bandura & Seligman (2021), Deci & Ryan (2022) serta Thompson, et al., 

(2023) memberikan bukti hasil yang sama terkait self acceptance yang berdampak secara 

positif dan signifikan terhadap quality of life karyawan, ini berarti semakin tinggi self 

acceptance yang dimiliki oleh karyawan, semakin tinggi quality of life mereka. Sebaliknya, 

karyawan yang tidak memiliki self acceptance optimal dapat mengalami penurunan quality 

of life sehingga berdampak pada performa kerja yang menurun. 

Kualitas hidup di lingkungan kerja memiliki dampak dua arah yang signifikan, baik 

positif maupun negatif, terhadap individu dan organisasi. Ketika kualitas hidup karyawan 

optimal, dampaknya terlihat jelas pada peningkatan kesejahteraan fisik dan mental, yang 

memicu motivasi kerja yang lebih tinggi dan peningkatan produktivitas (Bakker & 

Demerouti, 2017). Karyawan yang merasa dihargai, memiliki work-life balance yang baik, 

dan lingkungan kerja yang suportif cenderung menunjukkan tingkat kepuasan kerja yang 

tinggi, komitmen terhadap perusahaan, serta kreativitas dan inovasi yang lebih besar 

(Wright & Cropanzano, 2007). Kondisi ini juga dapat mengurangi tingkat turnover 

karyawan, karena individu merasa nyaman dan betah dalam lingkungan kerja mereka 

(Lambert, Hogan, & Barton, 2001). Selain itu, kualitas hidup yang buruk dapat 

mengakibatkan penurunan performa kerja, produktivitas yang rendah, absenteisme yang 

tinggi, dan konflik interpersonal di antara karyawan (Greenhaus, Parasuraman, & Collins, 

1996). Pada akhirnya, dampak negatif ini tidak hanya merugikan individu, tetapi juga 

menyebabkan kerugian finansial dan reputasi bagi perusahaan, menggarisbawahi 

pentingnya investasi dalam kualitas hidup karyawan sebagai strategi jangka panjang untuk 

keberlanjutan organisasi. 

Berbagai faktor intrinsik dan ekstrinsik di lingkungan kerja secara kolektif 

mempengaruhi kualitas hidup karyawan Generasi Z. Faktor intrinsik mencakup otonomi 

kerja, kesempatan untuk menggunakan keahlian, dan makna pekerjaan yang dirasakan, yang 

semuanya berkontribusi pada kepuasan kerja dan kesejahteraan psikologis (Hackman & 

Oldham, 1980). Sementara itu, faktor ekstrinsik meliputi kompensasi dan tunjangan yang 

adil, dukungan sosial dari rekan kerja dan atasan, serta lingkungan fisik kerja yang aman 

dan nyaman (Spreitzer, 1995). Khusus bagi Generasi Z, budaya organisasi yang inklusif, 

peluang untuk pembelajaran dan pengembangan berkelanjutan, serta komitmen perusahaan 

terhadap tanggung jawab sosial turut menjadi determinan penting dalam membentuk 

kualitas hidup yang mereka harapkan (Twenge, Campbell, & Freeman, 2018). Interaksi 
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kompleks antara faktor-faktor ini akan membentuk persepsi karyawan terhadap kualitas 

hidup mereka, yang pada gilirannya akan mempengaruhi bagaimana mereka menerima diri 

mereka sendiri dan berkontribusi terhadap keberhasilan perusahaan. 

Dalam konteks lingkungan kerja industri produksi, self acceptance karyawan Generasi 

Z tentunya tidak terbentuk dengan sendirinya, melainkan dipengaruhi oleh berbagai macam 

faktor, salah satunya adalah quality of life. Generasi Z biasanya menginginkan lingkungan 

kerja yang seimbang dan kondusif dengan work-life balance yang optimal serta dinamis. 

Quality of life yang baik, seperti kondisi kerja yang nyaman, kompensasi yang sesuai, 

hubungan yang harmonis dengan rekan kerja, dan kesempatan pengembangan karir yang 

tinggi, akan meningkatkan kepuasan dan mendorong mereka untuk lebih menerima diri 

sendiri. Selain itu, karyawan akan lebih cenderung mengembangkan self acceptance yang 

positif ketika mereka merasakan quality of life yang berkualitas tinggi dalam lingkungan 

kerja, yang menghasilkan dampak positif yang berkelanjutan bagi produktivitas perusahaan. 

Berdasarkan penelitian McKenzie (2023), self-acceptance terbukti menjadi faktor paling 

dominan dalam mempengaruhi kualitas hidup karyawan. Hal ini sangat relevan bagi 

generasi muda yang cenderung memiliki ekspektasi tinggi terhadap lingkungan kerja pilihan 

mereka. 

Berbagai penelitian yang dilakukan setelah tahun 2020 menunjukkan adanya korelasi 

positif antara self acceptance dan quality of life pada berbagai konteks pekerjaan. Penelitian 

oleh Rahman et al. (2024) tentang quality of life dan self acceptance pada pekerja industri 

menunjukkan hubungan yang signifikan antara penerimaan diri dan kualitas hidup karyawan 

muda. Studi lain yang dilakukan pada karyawan bagian produksi di perusahaan manufaktur 

menunjukkan adanya hubungan yang bermakna antara self acceptance dengan quality of 

life, dimana karyawan dengan tingkat self acceptance yang tinggi cenderung memiliki 

adaptasi kerja dan kepuasan hidup yang lebih baik. Penelitian serupa oleh Chen et al. (2023) 

pada pekerja pabrik di Asia Tenggara mengkonfirmasi bahwa self acceptance berkontribusi 

signifikan terhadap well-being karyawan, terutama dalam menghadapi tekanan kerja yang 

tinggi. Studi longitudinal oleh Martinez & Johnson (2022) pada 850 karyawan manufaktur 

menemukan bahwa individu dengan tingkat self acceptance yang tinggi menunjukkan skor 

quality of life yang lebih baik dalam dimensi fisik, psikologis, dan sosial. Penelitian oleh 

Thompson et al. (2023) pada karyawan Gen Z di sektor industri mengidentifikasi self 

acceptance sebagai prediktor utama kepuasan kerja dan well-being psikologis. Hasil 

penelitian ini sejalan dengan temuan Patel & Singh (2024) yang menunjukkan bahwa 

intervensi self acceptance dapat meningkatkan quality of life karyawan muda di lingkungan 

kerja yang penuh tekanan. Penelitian cross-sectional oleh Lee & Park (2023) pada 1.200 

pekerja produksi di Korea Selatan menunjukkan korelasi positif yang kuat (r = 0.72) antara 

self acceptance dan overall life satisfaction. Studi meta-analisis oleh Davis et al. (2024) yang 

menganalisis 45 penelitian dari berbagai negara mengkonfirmasi bahwa self acceptance 

merupakan faktor protektif yang konsisten terhadap burnout dan distress psikologis di 

tempat kerja. Penelitian oleh Nakamura & Suzuki (2023) pada pekerja shift di pabrik 

otomotif Jepang menemukan bahwa karyawan dengan self acceptance tinggi memiliki 

resiliensi yang lebih baik dalam menghadapi jadwal kerja yang tidak teratur. Temuan yang 

mendukung juga datang dari penelitian oleh Rodriguez et al. (2024) pada 670 karyawan 

generasi muda di industri manufaktur Amerika Latin, yang menunjukkan bahwa self 

acceptance berperan sebagai mediator antara stress kerja dan quality of life. Studi 

longitudinal 2 tahun oleh Wilson & Brown (2023) pada pekerja produksi di Inggris 

menemukan bahwa peningkatan self acceptance berhubungan dengan penurunan absensi 

dan peningkatan produktivitas. Penelitian oleh Kumar & Sharma (2024) pada karyawan Gen 

Z di industri tekstil India menunjukkan bahwa self acceptance tidak hanya meningkatkan 
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quality of life personal, tetapi juga meningkatkan kualitas hubungan interpersonal di tempat 

kerja. Penelitian-penelitian ini mengindikasikan bahwa self acceptance memiliki peran 

penting dalam menentukan quality of life karyawan Gen Z di lingkungan kerja industri, 

terutama dalam menghadapi tekanan dan tuntutan di bagian produksi. Dalam penelitian ini, 

terdapat beberapa perbedaan dibandingkan dengan penelitian sebelumnya. Dari segi teori, 

penelitian ini mengadopsi pendekatan yang lebih terfokus dengan menekankan hubungan 

antara self acceptance dan quality of life pada karyawan. Penelitian ini berlandaskan pada 

teori yang menyatakan bahwa tingkat self acceptance yang tinggi berkontribusi secara 

positif terhadap quality of life. Penelitian ini menggunakan metode survei kuantitatif untuk 

mengumpulkan data. Populasi penelitian adalah karyawan Gen Z yang bekerja di bagian 

produksi PT X, yang memiliki konsentrasi generasi muda dengan karakteristik dan 

tantangan kerja yang spesifik di lingkungan industri manufaktur. Maka dari itu dengan 

melihat pentingnya self acceptance dalam membentuk quality of life, khususnya pada 

karyawan muda di sektor produksi, penelitian ini menjadi relevan untuk memberikan 

pemahaman mendalam mengenai hubungan antara self acceptance dan quality of life 

karyawan Gen Z bagian produksi di PT X. 

Meskipun berbagai penelitian telah mengidentifikasi hubungan antara self acceptance 

dan quality of life, sebagian besar studi sebelumnya cenderung berfokus pada populasi yang 

lebih luas atau generasi yang berbeda (misalnya, Baby Boomers atau Generasi X). Keunikan 

penelitian ini terletak pada fokus spesifiknya terhadap Generasi Z di lingkungan kerja 

industri produksi. Generasi Z, dengan nilai-nilai, ekspektasi, dan tantangan yang khas 

seperti paparan teknologi yang tinggi, tekanan sosial media, serta keinginan akan makna 

dan work-life balance yang kuat memiliki dinamika psikologis yang berbeda dalam konteks 

industri manufaktur yang serba cepat (Stillman & Stillman, 2017; Deloitte, 2022). Oleh 

karena itu, penelitian ini menawarkan novelty dengan memberikan pemahaman mendalam 

tentang bagaimana penerimaan diri mempengaruhi kualitas hidup di kalangan karyawan 

Generasi Z di bagian produksi PT X Salatiga. Data dan temuan yang dihasilkan diharapkan 

dapat memberikan kontribusi signifikan bagi manajemen sumber daya manusia di sektor 

industri untuk merancang strategi yang lebih tepat guna dalam meningkatkan kesejahteraan 

dan produktivitas karyawan Generasi Z. 

 

METODOLOGI 

Studi ini dilaksanakan dengan pendekatan kuantitatif dan desain korelasional guna 

menelusuri hubungan antara self-acceptance dan quality of life pada karyawan Gen Z di 

bagian produksi PT X Salatiga. Penelitian ini berfokus pada dua variabel utama, yakni self-

acceptance dan quality of life, yang diukur menggunakan instrumen berupa kuesioner skala 

psikologi. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara kedua 

variabel tersebut. 
 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Orientasi Kancah Penelitian dan Pengumpulan Data Penelitian 

Penelitian ini menguji dua variabel yaitu Quality Of Life dan Self-Acceptance. 

Penelitian ini dilakukan dengan cara menyebar kuesioner kepada partisipan yang memenuhi 

kriteria, yaitu karyawan gen z bagian produksi yang telah memiliki pengalaman minimal 6 

bulan. Peneliti mulai mengambil data pada 20 Oktober 2025, adapun kesulitan atau kendala 

yang dihadapi adalah kurangnya koneksi yang terhubung secara langsung dengan partisipan, 

sehingga menimbulkan data yang diisi memakan waktu 2 hari untuk memenuhi target. 
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B. Partisipan Penelitian 

Berdasarkan dari hasil penyebaran skala, diperoleh total partisipan dalam penelitian 

ini adalah 50 karyawan gen z bagian produksi. 

Tabel 1 Demografi Partisipan 

Usia (tahun) Frekuensi (n) Persentase (%) 

25 10 20% 

26 15 30% 

27 15 30% 

28 10 20% 

Total 50 100% 

C. Hasil Penelitian 

1. Hasil Statistik Deskriptif 

Tabel 2 Kategorisasi Self-Acceptance 

No Kategori Interval 

Skor 

Frekuensi % Mean Standar 

Deviasi 

1 Rendah 28-55 0 0%  

 

85.54 

 

 

9.07 
2 Sedang 56-83 24 48% 

3 Tinggi 84-112 26 52% 

Jumlah 50 100% 

Berdasarkan data di atas, variabel self-acceptance menunjukkan kecenderungan yang 

tinggi pada responden. Hal ini terlihat dari 52% (26 responden) berada pada kategori Tinggi 

(skor 84-112), sedangkan 48% (24 responden) berada pada kategori Sedang (skor 56-83). 

 

Tabel 3 Kategorisasi Quality Of Life 

No Kategori Interval 

Skor 

Frekuensi % Mean Standar 

Deviasi 

1 Rendah 36-71 0 0%  

 

125.76 

 

 

13.91 
2 Sedang 72-107 25 50% 

3 Tinggi 108-144 25 50% 

Jumlah 50 100% 

Berdasarkan data di atas, variabel quality of life menunjukkan distribusi yang merata 

antara kategori Sedang dan Tinggi. Sebanyak 50% (25 responden) berada pada kategori 
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Sedang (skor 72-107), dan 50% (25 responden) lainnya berada pada kategori Tinggi (skor 

108-144). 

2. Hasil Uji Asumsi 

a) Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

Unstrandardized Residual 

N 50 

Nilai Sig .269 

Hasil uji menunjukkan bahwa nilai signifikansi (Asymp. Sig. 2-tailed) sebesar 

0,016. Karena nilai tersebut lebih kecil dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa 

data tidak berdistribusi normal. Namun demikian, uji Monte Carlo menunjukkan 

nilai signifikansi sebesar 0,269 dengan interval kepercayaan 99% antara 0,258 – 

0,281, yang berarti lebih besar dari 0,05. Berdasarkan hasil tersebut, dapat 

disimpulkan bahwa data memenuhi asumsi normalitas. Dengan demikian, 

berdasarkan pendekatan Monte Carlo yang lebih akurat untuk sampel kecil hingga 

sedang, data pada penelitian ini dapat dianggap berdistribusi normal sehingga 

analisis parametrik dapat dilanjutkan. 

b) Uji Linearitas 

  Sun of 

Square 

df Mean Square F Sig. 

Between Groups 

(Combined) 

4136.553 20 206.828 3.204 .002 

Linearity 2283.881 1 2283.881 35.376 .000 

Deviation from 

Linearity 

1852.673 19 97.509 1.510 .155 

Berdasarkan hasil analisis, diperoleh nilai signifikansi pada baris Linearity 

sebesar 0,000, yang lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat 

hubungan yang bersifat linear antara variabel X (misalnya Self Acceptance) dan 

variabel Y (misalnya Quality of Life). Sementara itu, nilai signifikansi pada baris 

Deviation from Linearity sebesar 0,155 (> 0,05), yang berarti tidak terdapat 

penyimpangan dari linearitas. Dengan demikian, hubungan antara kedua variabel 

dapat dinyatakan linear dan memenuhi asumsi untuk dilakukan uji korelasi Pearson. 

Selain itu, hasil Measures of Association menunjukkan nilai koefisien korelasi (R) 

sebesar 0,617 dengan R Squared sebesar 0,380, yang mengindikasikan bahwa 

variabel independen memiliki hubungan positif dengan variabel dependen dengan 

tingkat kekuatan hubungan sedang. 
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c) Uji Korelasi 

 Total X Total Y 

TotalX 

Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 

N 

 

1 

 

50 

 

.617 

.000 

50 

TotalY 

Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 

N 

 

.617 

.000 

50 

 

1 

 

50 

Uji korelasi Pearson digunakan untuk mengetahui hubungan antara Self Acceptance 

(TOTAL X) dan Quality of Life (TOTAL Y). Berdasarkan hasil analisis dengan 

menggunakan SPSS, diperoleh hasil sebagai berikut: 

• Nilai koefisien korelasi (r) = 0,617 

• Nilai signifikansi (Sig. 2-tailed) = 0,000 

• Jumlah responden (N) = 50 

Nilai signifikansi 0,000 < 0,05 menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang 

signifikan antara kedua variabel. Nilai koefisien korelasi 0,617 menunjukkan bahwa 

hubungan tersebut bersifat positif kuat, yang berarti semakin tinggi tingkat self acceptance, 

maka semakin tinggi pula quality of life karyawan Gen Z bagian produksi di PT X Salatiga. 

3. Hasil Uji Hipotesis 

a) Uji T 

Model Unstandardized 

Coefficiens (B) 

Std. Error Standardized 

Coefficients 

(Beta) 

t Sig. 

(Constant) 62.733 13.189 - 4.756 .000 

Total X .678 .131 .601 5.205 .000 

Hasil uji regresi linear sederhana menunjukkan bahwa variabel independen TOTAL 

X memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen TOTAL Y. Berdasarkan 

tabel koefisien regresi, persamaan regresi linear sederhana yang terbentuk adalah Y = 

62,733 + 0,678X, dimana Y merupakan TOTAL Y sebagai variabel dependen dan X 

merupakan TOTAL X sebagai variabel independen. Nilai konstanta sebesar 62,733 

menunjukkan bahwa jika nilai variabel TOTAL X adalah nol, maka nilai prediksi TOTAL 

Y adalah 62,733 satuan. Sementara itu, koefisien regresi sebesar 0,678 menunjukkan bahwa 

setiap peningkatan satu satuan pada variabel TOTAL X akan meningkatkan nilai TOTAL 

Y sebesar 0,678 satuan, dengan asumsi faktor lain konstan. Koefisien yang bernilai positif 

ini mengindikasikan adanya hubungan yang searah antara kedua variabel. Hasil uji t 

menunjukkan nilai t hitung sebesar 5,205 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000. Karena 

nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari alpha 0,05, maka hipotesis nol ditolak dan hipotesis 

alternatif diterima. Hal ini menunjukkan bahwa variabel TOTAL X berpengaruh signifikan 

terhadap variabel TOTAL Y.  

D. Pembahasan 

Hipotesis yang diajukan pada penelitian ini yang mencangkup self-acceptance dan 

quality of life pada karyawan Gen Z bagian produksi di PT X Salatiga. Berdasarkan hasil 

analisis data yang telah dilakukan, ditemukan bahwa terdapat hubungan positif yang 
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signifikan antara self-acceptance dan quality of life dengan koefisien korelasi sebesar 0,617 

(p < 0,05). Hasil ini menunjukkan bahwa hipotesis penelitian diterima, yang berarti semakin 

tinggi tingkat self-acceptance karyawan Gen Z, maka semakin tinggi pula quality of life 

yang mereka rasakan dan sebaliknya. Hasil yang ditemukan mungkin disebabkan oleh yang 

pertama, sebagian dari karyawan Gen Z di bagian produksi berpendapat bahwa ketika 

mereka memiliki tingkat penerimaan diri yang tinggi seperti menerima kelebihan dan 

kekurangan diri sendiri, hal ini memungkinkan mereka untuk meningkatkan rasa kualitas 

hidup dengan yakin di dalam pekerjaan mereka. Kedua, sebagian dari karyawan Gen Z 

mengungkapkan bahwa ketika mereka merasa yakin akan  penerimaan diri memungkinkan 

mereka untuk meningkatkan rasa kualitas hidup mereka dengan cara lebih mudah 

beradaptasi dengan lingkungan kerja.  

Quality of life  yang tinggi memungkinkan individu untuk menerima diri mereka apa 

adanya, termasuk kelebihan dan kekurangan yang dimiliki, sehingga dapat mengurangi 

tekanan psikologis dan meningkatkan penerimaan diri secara keseluruhan. Mereka bisa 

meningkatkan kualitas hidup dengan mempertahankan penerimaan diri. Hasil penelitian ini 

sejalan dengan kerangka teoritis yang dikemukakan oleh Ryff (1989) yang menyatakan 

bahwa self-acceptance merupakan salah satu dimensi utama yang berperan penting dalam 

membentuk kualitas hidup seseorang. 

Secara teoritis, temuan ini juga mendukung konsep dari Chamberlain dan Haaga 

(2001) yang menjelaskan bahwa self-acceptance berhubungan erat dengan kesejahteraan 

psikologis dan kemampuan individu untuk beradaptasi dengan berbagai situasi kehidupan. 

Dalam konteks karyawan Gen Z di lingkungan produksi, self-acceptance menjadi faktor 

protektif yang membantu mereka menghadapi tuntutan pekerjaan, tekanan produktivitas, 

dan dinamika lingkungan kerja yang seringkali menantang. 

Nilai koefisien determinasi (R²) sebesar 0,380 menunjukkan bahwa self-acceptance 

mampu menjelaskan 38% varians dari quality of life karyawan Gen Z bagian produksi. Hal 

ini mengindikasikan bahwa meskipun self-acceptance memiliki kontribusi yang substansial, 

masih terdapat 62% faktor lain yang turut memengaruhi quality of life, seperti dukungan 

sosial, kondisi lingkungan kerja, kompensasi, work-life balance, dan faktor kesehatan fisik. 

Temuan ini menggarisbawahi pentingnya pendekatan holistik dalam memahami quality of 

life karyawan. 

Hasil uji regresi linear sederhana menghasilkan persamaan Y = 62,733 + 0,678X, yang 

bermakna bahwa setiap peningkatan satu satuan pada self-acceptance akan meningkatkan 

quality of life sebesar 0,678 satuan. Nilai konstanta sebesar 62,733 menunjukkan bahwa 

bahkan tanpa kontribusi self-acceptance, terdapat baseline quality of life yang sudah ada, 

yang kemungkinan dipengaruhi oleh faktor-faktor lain seperti kondisi kerja dasar, gaji, dan 

fasilitas perusahaan. 

Penelitian ini dilakukan pada karyawan Gen Z (lahir 1997-2012) bagian produksi yang 

memiliki karakteristik unik dibandingkan generasi sebelumnya. Generasi Z dikenal sebagai 

generasi yang tumbuh dengan teknologi digital, memiliki ekspektasi tinggi terhadap 

pekerjaan, mengutamakan work-life balance, dan lebih vokal dalam mengekspresikan 

kebutuhan mental health mereka (Seemiller & Grace, 2016). 

Dalam konteks pekerjaan di bagian produksi yang cenderung repetitif, memiliki target 

produksi yang ketat, dan jam kerja yang terstruktur, karyawan Gen Z menghadapi tantangan 

tersendiri. Pekerjaan di bagian produksi seringkali menuntut stamina fisik, ketahanan 

terhadap rutinitas, dan kemampuan bekerja dalam sistem yang rigid. Karakteristik ini dapat 

menimbulkan gap antara ekspektasi Gen Z yang menginginkan pekerjaan yang bermakna 

dan fleksibel dengan realitas pekerjaan produksi yang lebih terstandarisasi. 
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Dalam dinamika ini, self-acceptance menjadi faktor psikologis yang krusial. 

Karyawan Gen Z yang memiliki self-acceptance tinggi cenderung lebih mampu menerima 

realitas pekerjaan mereka tanpa merasa tertekan oleh gap antara ekspektasi dan kenyataan. 

Mereka dapat mengakui bahwa meskipun pekerjaan di bagian produksi mungkin bukan 

pilihan ideal, mereka tetap dapat menemukan makna dan nilai dalam pekerjaan tersebut. 

Kemampuan untuk menerima diri dan situasi ini pada akhirnya berkontribusi pada 

peningkatan quality of life mereka. 

Selain itu, rentang usia partisipan dalam penelitian ini berkisar antara 25-28 tahun, 

yang merupakan fase awal karir. Pada fase ini, individu sedang dalam proses membangun 

identitas profesional dan mencari stabilitas dalam karir. Self-acceptance yang baik 

membantu mereka menavigasi fase transisi ini dengan lebih baik, mengurangi kecemasan 

terkait pencapaian karir, dan meningkatkan kepuasan terhadap kondisi hidup mereka saat 

ini. 

Temuan penelitian ini konsisten dengan berbagai penelitian sebelumnya yang 

mengeksplorasi hubungan antara self-acceptance dan quality of life. Penelitian oleh Carson 

dan Langer (2006) menemukan bahwa self-acceptance berhubungan positif dengan 

kesejahteraan subjektif dan kepuasan hidup. Demikian pula, studi oleh MacInnes (2006) 

menunjukkan bahwa individu dengan tingkat self-acceptance yang tinggi cenderung 

memiliki kualitas hidup yang lebih baik karena mereka lebih mampu mengelola stres dan 

memiliki pandangan yang lebih positif terhadap kehidupan. 

Dalam konteks organisasi, penelitian oleh Bernard et al. (2013) menemukan bahwa 

self-acceptance merupakan prediktor signifikan terhadap well-being karyawan dan dapat 

mengurangi burnout di tempat kerja. Hal ini relevan dengan temuan penelitian ini, di mana 

self-acceptance berkontribusi pada quality of life karyawan Gen Z di lingkungan produksi 

yang menuntut. 

Penelitian spesifik tentang Gen Z juga mendukung temuan ini. Studi oleh Twenge 

(2017) menunjukkan bahwa Gen Z mengalami tingkat kecemasan dan depresi yang lebih 

tinggi dibandingkan generasi sebelumnya, yang sebagian disebabkan oleh ekspektasi yang 

tinggi dan paparan media sosial yang intens. Dalam konteks ini, self-acceptance menjadi 

buffer yang penting untuk melindungi kesehatan mental dan meningkatkan quality of life 

mereka. 

Namun, penelitian ini juga mengungkap nuansa baru dengan fokus pada karyawan 

Gen Z di sektor produksi, yang relatif belum banyak dieksplorasi dalam literatur. Sebagian 

besar penelitian tentang Gen Z fokus pada sektor teknologi, kreatif, atau white-collar jobs, 

sementara penelitian ini memberikan insight tentang pengalaman Gen Z di blue-collar jobs 

yang memiliki karakteristik berbeda. 

Perbedaan temuan dengan beberapa penelitian sebelumnya juga perlu dicatat. 

Beberapa studi menunjukkan bahwa faktor eksternal seperti gaji dan kondisi kerja memiliki 

pengaruh yang lebih dominan terhadap quality of life karyawan di sektor produksi. Namun, 

penelitian ini menunjukkan bahwa faktor psikologis internal seperti self-acceptance tetap 

memiliki peran signifikan, yang mengindikasikan pentingnya intervensi berbasis psikologis 

di samping perbaikan kondisi kerja. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian ini dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan positif 

dan signifikan antara self-acceptance dan quality of life pada karyawan Gen Z bagian 

produksi. Hal ini dapat diartikan bahwa semakin tinggi self-acceptance yang dimiliki 

karyawan, maka semakin tinggi pula quality of life yang mereka rasakan. 
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Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, peneliti menyadari bahwa 

penelitian ini belum sempurna, oleh sebab itu untuk pengembangan lebih lanjut peneliti 

memberi saran agar dapat mengembangkan penelitian yang lebih baik kedepannya, antara 

lain: 

1. Bagi partisipan 

a. Karyawan Gen Z perlu lebih sadar akan pentingnya self-acceptance dalam 

meningkatkan quality of life, terutama dalam menghadapi tantangan di lingkungan 

kerja. 

b. Karyawan Gen Z dapat belajar dari pengalaman pimpinan organisasi dalam 

menerima diri sehingga mampu bertahan dan meningkatkan kualitas hidup. 

2. Bagi peneliti selanjutnya 

a. Melakukan penelitian longitudinal untuk mengamati perubahan hubungan antara 

self-acceptance dan quality of life karyawan Gen Z selama periode waktu tertentu 

setelah intervensi atau edukasi. 

b. Mengembangkan metode penelitian kualitatif dan kuantitatif untuk mendapatkan 

pemahaman yang lebih mendalam tentang hubungan self-acceptance dengan quality 

of life pada karyawan Gen Z. 

c. Meneliti pengaruh faktor lain seperti work-life balance, dukungan sosial, dan 

kesehatan mental pada quality of life karyawan Gen Z. 
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