BAB V
PENUTUP
5.1 Pembahasan

Hasil pengujian dengan teknik statistik non parametik Kendall’s tau-b
menggunakan program SPSS for windows 26.0 didapatkan hasil uji hipotesis dari
varaiabel job insecurity dan work engagement menunjukkan nilai = -0.607 dan
nilai p=0,00, kedua nilai ini membuktikan hipotesa yang sudah diajukan oleh
peneliti diterima. Hipotesa dalam penelitian ini adalah ada hubungan antara
hubungan job insecurity dan work engagement pada karyawan generasi Y di
Surabaya. Lalu berdasarkan nilai » yang didapatkan, maka nilai hubungan antar
variabel bersifat negatif dengan taraf kekuatan hubungan yang besar. Berdasrkan
uji hipotesa diatas adalah semakin tinggi nilai job insecurity maka semakin rendah
work engagement.

Melalui hasil data yang sudah didapat menunjukan nilai » = -0,-635. Besar
taraf kekuatan uji hubungan adalah -0.635. Menurut Cohen besar kekutan pada
rentang nilai tersebut berada pada kategori kuat (dalam Santoso, 2010). Dapat
dikatakan berdasarkan hasil data variabel job insecurity memiliki hubungan yang
kuat dengan work engagement. Adanya hubungan work engagement dan job
insecurity sudah dilakukan oleh penelitian terdahulu. Penelitian Huang et al.
(2010) dilakukan terhadap 556 responden dengan presentase 52,61% subjek
berada di rentang umur 26 sampai dengan 35 tahun, dalam penelitian ini terdapat
hubungan signifikan antara job insecurity mereduksi keadaan fisik, mental dan
spiritual energi seseorang yang dimana berhubungan dengan work engagement.
Keadaan pekerja dengan job insecurity memberikan keadaan negatif pada
karyawan karena memberikan dampak pada work engagement. Job insecurity
menjadi stressor pada saat bekerja dan memberikan efek yang negatif pada
karyawan sekaligus organisasi melalui work engagement yang rendah (Guarnaccia
et al., 2018).

Work engagement atau rasa keterlibatan rendah dapat dapat dilihat pada
hasil deskriptif distribusi frekuensi tabel 4.1 yang menjabarkan hasil skala work

engagement. Pada data tersebut menunjukan subjek terbanyak termasuk dalam
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kategori work engagement yang rendah, disusul kategori sedang, sangat rendah,
dan tinggi. Berdasarkan data tersebut menunjukan bahwa mayoritas karyawan
generasi Y memiliki nilai work engagement yang rendah. Hasil ini juga terdapat
pada hasil penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa pada karyawan generasi
Y memiliki hasil work engagement yang rendah. Penelitian Whittington et.al
(2020). menunjukan ada perbedaan signifikan yang menjadi perbandingan job
engagement atau work engagement melalui tiga generasi yang berbeda, hasil yang
didapat Generasi Millenial mendapat hasil yang paling rendah disusul generasi X
dan generasi baby boomers yang memiliki tingkat work engagement paling tinggi
di tempat kerja. Dapat dikatakan apabila membandingkan generasi X, Y, Z di
tempat kerja, generasi Y berada di posisi paling rendah. Park dan Gursoy (2012)
juga menyimpulkan bahwa karyawan dari Generasi Y memiliki rasa keterikatan
paling rendah disusul karyawan generasi X dan angkatan baby boomers (Adi &
Indrawati, 2019).

Berdasarkan perbandingan data dan hasil penelitian terdahulu terdapat dapat
disimpulkan pada generasi dengan rentang umur generasi milenial diatas memiliki
rasa engaged yang rendah terhadap pekerjaannya. Kondisi rendahnya keterlibatan
yang terjadi pada generasi Y tidak lepas dari karakteristik yang melekat pada
generasi tersebut. Mengacu pada Madiistriyatno dan Hadiwijaya (2020) dalam
suatu penelitian yang melibatkan 30 karyawan Generasi Y di beberapa organisasi
menunjukan hasil AQ yang rendah pada setiap individu, sebagian besar
menganggap diri mereka tidak akan mampu menghadapi kesulitan atau tantangan
yang muncul dalam pekerjaan, tidak mampu menemukan solusi efektif dalam
menyelesaikan masalah dan tidak mampu bertahan dalam pekerjaannya sampai
menunjukkan kurang adanya kegairahan serta keinginan untuk menyelesaikan
pekerjaan mereka dengan maksimal. Berdasarkan karakteristik generasi Y diatas
juga menunjukan penjabaran definisi aspek work engagament yaitu vigor.W.
Schaufeli dan Bakker (2004) Vigor atau semangat dikarakteristikan sebagai level
energi yang tinggi dan rasa resiliensi pada saat bekerja ditandai dengan upaya
yang persisten pada saat bekerja dan juga ketika menghadapi kesulitan. Pada tabel

4.2 yaitu distribusi frekuensi aspek vigor mayoritas subjek berada di kategori
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rendah dan sangat rendah. Dapat disimpulkan berdasarkan perbandingan data
hasil penelitian dan hasil penelitian terdahulu karyawan generasi Y memiliki rasa
energi yang rendah sehingga sulit menghadapi tantangan di tempat kerja.

Salah satu tantangan yang dihadapi karyawan generasi Y beradaptasi
dengan perkembangan teknologi yang semakin meningkat perusahaan
mengharuskan adanya peningkatan kemampuan karyawannya. Hal ini didukung
Adha et al. (2020) yang bependapat teknologi yang terus berkembang mengubah
kemampuan atau skills yang dibutuhkan oleh perusahaan. Kemampuan yang
harus terus ditingkatkan ini juga berlaku pada generasi Y atau generasi milenial
untuk mampu beradaptasi. Salmah & Murti (2020) mengemukakan pada generasi
ini juga ditemui kurang mampu mencari cara untuk melakukan berbagai hal untuk
mampu lebih berkembang dan tidak memiliki kemampuan adaptasi teradap
kesulitan, tantangan, dan hambatan yang ditemui di tempat kerja. Di satu sisi lain
seharusnya seseorang harus memiliki kemampuan adaptasi yang baik di tempat
kerja terutama ketika berhadapan dengan keadaan yang berubah-rubah seperti
perkembangan teknologi agar tidak kalah dalam persaingan global terutama ketika
berhadapan dengan generasi Z. Meriac, Woehr, & Banister (2010) menegaskan
bahwa adanya perbedaan tingkat etos kerja antar generasi X, Y, dan Z, pada
generasi Y memiliki etos kerja terendah dibandingkan dengan dua kelompok
generasi lainnya (Adi & Indrawati, 2019). Pada posisi ini generasi Y tertinggal
oleh generasi Z karena berada di posisi terendah. Akibat yang muncul dari
karakteristik pada generasi ini akhirnya membuat hasil output tidak maksimal
karena tidak memiliki kemampuan adaptasi yang baik.

Kemampuan adaptasi yang baik menunjukan rasa keterikatan kerja yang
baik pula pada karyawan. Pengaruh dari energi positif karena work engagement
berhubungan dengan komitmen orgnisasi, disini karyawan akan fokus, sadar, serta
bersedia menunjukan kemamuan untuk terus beradaptasi memberikan kontibusi
maksimal dalma bentuk kualitas individual agar mampu bertahan di tempat kerja
(Cho et al. 2006 dalam (Bayu, 2021). Tjakraatmadja (2002) dalam penelitiannya
melihat hubungan kecerdasan kompetensi emosial dan apabila memiliki variabel

tersebut yang tinggi akan berpengaruh pada work engagement karyawan, pada
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kompetensi tersebut memberikan sumbangan 5 tingkat kemampuan, yaitu
sensitivitas untuk saling mengerti atau dapat diaktakan memahami orang lain,
dapat mengendalikan diri, percaya diri, kemampuan beradaptasi, dan
berkomitmen dengan organisasi (dalam Wardani dan Fatimah, 2020). Dalam
penelitian tersebut kemampuan adaptasi ada apabila terdapat work engagement.
Dapat disimpulkan dengan keberadaan work engagement seorang karyawan
mampu memiki kemampuan adaptasi yang lebih baik.

Salmah dan Murti (2020) menyatakan karyawan harus beradaptasi dengan
cara mengembangkan skill agar tetap bisa mepertahankan pekerjaan mereka
menghadapi teknologi akibat dari digitalisasi yang terus berkembang. Mengacu
Ambarwati (2020) menyatakan generasi milenial harus mempersiapkan diri
mereka menghadapi persaingan global terkait dengan perkembangan teknlogi di
era digital (dalam Kartika et al., 2022). Salah yang diperlukan dalam situasi ini
adalah kemampuan literasi digital. Didukung Sari dan Halim (2021) yang
menyatakan dalam penelitiannya kemampuan literasi digital adalah upaya
karyawan untuk bisa mengikuti perkemabangan industri 4.0 dan 5.0. Berdasarkan
survey yang dilakukan katadata.id ditemukan tingkat literasi digital tertinggi
diduduiki oleh generasi Z disusul generasi Y dan Generasi X yang dinilai melalui
Kemampuan Keamanan Digital (Digital Safety), Digital (Digital Skill), Etika
Digital (Digital Ethics), dan Budaya Digital (Digital Culture) (Katadata.id, 2020).

Generasi Y memiliki kemampuan teknologi yang kurang apabila
dibandingkan dengan generasi Z. Reisenwitz dan Iyer (2009) mengemukakan
meskipun Gen Y lahir di dunia digital, generasi Z lebih dianggap internet-savvy
dikarenakan pada generasi Z mereka lebih mandiri dan wup-fo-date terhadap
perkembangan teknologi. Keadaan seseorang yang mengalami rasa insecure
karena kehadiran orang lain dalam konteks teknologi dinamakan technoinsecurity.
Menurut Setyadi dan Taruk (2019) fechnoinsecurity merupakan kondisi stress
yang dialami pengguna teknologi ketika merasa terancam kehilangan pekerjaan
karena akan tergantikan oleh orang yang lebih baik dalam menggunakan teknologi.
Technoinsecurity merupakan faktor pemicu dari fechnostress. Tarafdar (2010)

Technostress yang salah satunya dipicu karena technoinsecurity adalah dampak
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dari stress yang dialami indiidu karena penggunaan teknologi yang terus-menerus,
sistem yang mengalami perubahan berkali-kali, serta rasa ketidakamanan yang
berkelanjutan pada saat menggunakan IT (dalam Setyadi, 2019). Pada generasi
milenial sendiri ditemukan adanya keadaan technostress yang tinggi. Penelitian
Oksanen et al. (2021) melalui crosssectional survey menyatakan bahwa demografi
milenial mengalami kondisi fechnostress dan burnout yang tinggi.

Burnout adalah istilah yang digunakan untuk menggambarkan kondisi
perasaan lelah secara, emosi, fisik, dan mental yang disebabkan karena pekerjaan.
Menurut Ratnasari (2021) menyatakan burnout adalah bentuk kondisi psikologi
individu akibat dari stress dengan intesitas waktu yang lama dan tinggi ditandai
dengan kelelahan fisik, mental, dan emosional seseorang. Burnout sendiri
memiliki hubungan sigfinikan dengan job insecurity. Penelitian Tilak dharee et
al.( 2010) menyatakan bahwa terdapat hubungan signfikan terhadap dimensi
burnout dan job insecurity.

Job insecurity lebih dialami oleh karyawan yang memiliki usia lebih tua
diabnginkan karyawan lain. Hartley et.al (1991) karyawan yang lebih tua
merasakan rasa insecurity dibandingkan karyawan yang lebih muda dari individu
tersebut (dalam Naswall & Dewitte, 2003). Rasa insecure yang dialami karyawan
ini dikarenakan membadingkan diri mereka apabila tidak dipekerjakan dan
digeser oleh karyawan yang memiliki usia lebih muda Yeves et.al/ (2019) yang
menyatakan karyawan yang lebih memiliki umur lebih tua cenderung
menganggap diri mereka kurang diperkerjakan ketika membadingkan diri mereka
dengan karyawan yang lebih muda. Penelitian Probs ef al. (2013) yang dilakukan
pada 248 karyawan generasi Y menyimpulkan karyawan yang lebih tua bereaksi
negatif terhadap job insecurity dibandingkan karyawan yang lebih muda serta
dampak yang diberikan lebih kuat terjadi pada karyawan yang lebih tua. Dapat
ditarik kesimpulan karyawan yang memiliki umur kebih tua dibandingkan
karyawan lainnya memiliki job insecurity yang lebih tinggi.

Tingkat job insecurity yang tinggi juga terjadi pada generasi Y di beberapa
penelitian terdahulu. Mengacu De Witte (1990) mengemukakan karyawan dengan

rentang umur 30-50 tahun lebih memiliki rasa insecurity yang tinggi (dalam
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Naswall & Dewitte 2003). Sementara pada karyawan generasi Y (rentang umur
26-42 tahun) ditemukan pada 288 karyawan milenial memiliki rasa job insecurity
(dalam Yiwen & Hanh, 2021). Pada penelitian ini gambaran job insecurity pada
karyawan generasi Y dapat dilihat pada hasil deskriptif data distribusi frekuensi
tabel 4.5 yang menjabarkan hasil distribusi skala job insecurity, pada data tersebut
menunjukan mayoritas responden termasuk dalam kategori job insecurity yang
tinggi, disusul, sangat tinggi, sedang, rendah, dan sangat rendah. Pada hasil data
yang sudah dijabarkan data responden dalam variabel ini tersebar secara merata,
namun sebagian besar termasuk pada kategori yang tinggi. Hal ini dapat dikatakan
penelitian terlebih dahulu mendukung peryataan terkait karyawan generasi Y yang
memiliki job insecurity yang cukup tinggi.

Karyawan yang memiliki job insecurity akan membuat persepsi atau pola
pandang subjektif terhadap situasi dan keadaan yang mengancam. Didukung
Halungunan (2015) menyatakan job insecurity adalah pola pandang seseorang
yang subjektif mengenai situasi atau keadaan yang akan mengancam pekerjaan
mereka di tempat kerja. Keadaan psikologis individu ini berhubungan dengan
salah satu faktor work engagement yaitu psychology of work. Faktor ini berasal
dari akumulasi kognitif seseorang yang seharusnya secara positif akan
meningkatkan energi, passion, dedikasi, serta rasa antusias individu dalam bekerja
(Turner, 2020). Berbanding terbalik apabila individu tersebut berada dalam
kondisi psikologis yang negatif membuat karyawan tidak memiliki peningkatan
energi, passion, dedikasi, dan rasa antusias. Keempat hal yang disebutkan diatas
adalah aspek yang membentuk work engagement. Menurut W. Schaufeli dan
Bakker (2004) menjabarkan work engagement terdiri dari aspek vigor, dedication,
dan absortion. Rendahnya aspek-aspek dari work engagement mengakibatkan
karyawan tidak mampu terlibat sepenuhnya dengan pekerjaan yang dialami. Pada
saat bekerja pada akhirnya karyawan terdistraksi akan ancaman tersebut karena
merasa tidak aman (insecure) sehingga membuat karyawan mengesampingkan
tugas dan tanggung jawab yang seharusnya menjadi fokus utama. Hal ini sejalan
dengan hasil penelitian yang dapat dilihat pada tabel 4.6 yang menjabarkan hasil

tabulasi silang work engagement dan job insecurity. Pada kedua variabel cukup
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tersebar secara merata, namun sumbangan responden terbesar karena berada
dalam kategori job insecurity yang tinggi dan work engagement yang rendah.

Melihat perbandingan job insecurity yang tinggi dengan work engagement
yang rendah pada karyawan generasi Y berdasarkan beberapa kajian yang sudah
dijabarkan diatas kedua variabel tersebut berhubungan satu sama lain. Job
insecurity yang muncul karena persepsi subjektif individu yang menggap generasi
Z merupakan ancaman di tempat kerja berpengaruh pada tingkat work
engagement yang dirasakan individu. Hubungan antara work engagement dan job
insecurity sudah dikaji oleh beberapa penelitian terdahulu. Pertama, penelitian Yu.
Et.al (2020) memberikan hasil peneltian adanya hubungan negatif antara job
insecurity dan work engagement pada pekerja di China, job insecurity yang
muncul karena pengaruh emosi negatif saat bekerja. Penelitian Lo Presti dan
Nonnis (2012) menyatakan bahwa job insecurity dan work engagement memiliki
hubungan yang negatif serta memiliki hubungan positif dengan tekanan psikologis.

Berdasarkan banyaknya beberapa penelitian apabila dijabarkan secara
umum didapati pula adanya hubungan antara work engagement dan job insecurity,
namun penelitian ini hanya melakukan penelitian dalam sakala kecil di Surabaya
dan memiliki konteks pemicu job insecurity yang berbeda. Pemicu job insecurity
dalam konteks penelitian kali ini adalah karena kehadiran karyawan generasi Z di
era digital akan menyebabkan rendahnya rasa work engagement pada karyawan
generasi Y. Melalui uraian peneliti diatas oleh sebab itu masih banyak
keterbatasan yang ditemui dalam penelitian, seperti:

1. Kurangnya pertimbangan peneliti untuk memperkecil lingkup penelitian
seperti hanya mengkaji karyawan yang berada di salah satu sektor industri
saja. Hal ini dapat memperkuat hasil penelitian dengan alasan yang lebih
spesifik.

2. Cukup banyak aitem pada alat ukur job insecurity yang dibuat oleh
peneliti harus digugurkan karena belum memenuhi syarat peneltiian.

3. Peneliti tidak mencantumkan pertanyaan terkait lama masa kerja, status

perkawinan, dan tingkat pendidikan akhir, di mana seharusnya kajian
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diatas dapat dijadikan kriteria tambahan yang nantinya memperkuat hasil
penelitian.
5.2 Kesimpulan
Berdasarkan hasil peneltiian diperoleh, dapat disimpukan terdapat hubungan
negatif antara work engagmenet dan job insecurity dengan nilai signifikansi 0,000
(P <0,05). Arah hubungan negatif antar kedua varibael yang ada menyatakan jika
semakin tinggi job insecurity maka semakin rendah work engagementt pada
karyawan begitu juga sebaliknya.
5.3 Saran
Berdasarkan hasil yang didapat penulis memberikan saran untuk berbagai
pihak, antara lain:
1. Bagi Karyawan Aktif

Melalui hasil peneltiian ini diharapkan karyawan generasi Y di Surabaya

untuk mampu meningkatkan kemampuan atau skills yang dibutuhkan di

era digital ketika menghadapi persaingan kerja dengan generasi Z.

2. Bagi Perusahaan

Melalui hasil penelitian ini diharapkan mampu menjadi acuan kepada

karyawan dalam suatu organisasi terhadap work engagement dan job

insecurity.
3. Bagi Peneliti Selanjutnya:

a. Bila melakukan penelitian serupa, diharapkan peneliti dapat lebih
memperhatikan faktor-faktor lain yang memunculkan job insecurity
seperti tanggungan yang dihadapi, lingkungan kerja, dan tugas serta
beban kerja yang dihadapi. Hal tersebut dapat ditambahkan karena
mungkin berpengaruh terhadap tingkat job insecurity pada karyawan
generasi Y.

b. Bila melakukan penelitian serupa, diharapkan lebih mengembangkan
metode analisis secara mendalam terhadap data tambahan seperti
kategori usia, tingkat pendidikan, lama kerja, level sektor industri,
status perkawinan untuk menguji kedua variabel ini agar lebih

maksimal.
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Penelitian  berikutnya juga diharapkan dapat memperhatikan
kelemahan penelitian ini yang mana alat ukurnya mungkin saja
memiliki social desireability yang tinggi, salah satunya dengan
mencoba metode penelitian lain yakni metode kualitatif agar data
yang diperoleh lebih akurat dan mendalam serta memiliki
kemungkinan lebih besar untuk menggambarkan keadaan diri subjek

yang sebenamya.
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