
 

43 

BAB V 

PENUTUP 

5.1. Pembahasan  

Penelitian ini dilakukan untuk melihat ada tidaknya hubungan antara 

emotional intelligence dengan resilience pada generasi Z yang bekerja. Data yang 

didapatkan melalui penyebaran kuesioner diolah menggunakan uji hubungan 

Pearson untuk melihat ada tidaknya hubungan emotional intelligence dengan 

resilience. Didapati nilai signifikansi sebesar 0,000 (p < 0,01) yang menunjukkan 

adanya hubungan positif antara emotional intelligence dengan resilience pada 

generasi Z yang bekerja. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi 

emotional intelligence generasi Z yang bekerja, maka semakin tinggi pula resilience 

individu. Didapati juga nilai sumbangan efektif dari variabel emotional intelligence 

terhadap resilience sebesar 46,7% dan 53,3% sumbangan terhadap resilience dapat 

dijelaskan oleh faktor-faktor lainnya seperti self-efficacy, optimisme, motivasi 

karir, komitmen karir, keterampilan koping, dan adaptabilitas kognitif. 

Penelitian menunjukkan bahwa masa kerja tidak berpengaruh secara 

signifikan terhadap resiliensi individu. Hal ini ditandai dengan hasil tabulasi silang 

antara masa kerja dengan resiliensi yang memiliki tingkatan berbeda pada setiap 

rentangan masa kerjanya. Ketiadaan hubungan yang signifikan antara keduanya 

berpotensi disebabkan oleh aspek resiliensi yang membutuhkan kapasitas 

psikologis seperti regulasi emosi, makna personal, dan persepsi terhadap 

permasalahan (Connor & Davidson, 2003), bukan hanya terletak pada lamanya 

individu menghadapi sebuah permasalahan. Penelitian Ibrahim & Hussein (2024) 

terhadap insinyur di industri minyak dan gas juga menunjukkan bahwa masa kerja 

tidak menjadi prediktor yang signifikan terhadap resiliensi. 

 Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa jenis pekerjaan self-employed 

memiliki proporsi resiliensi pada kategori sangat tinggi yang lebih tinggi 

dibandingkan employee. Hal ini menunjukkan adanya kecenderungan perbedaan 

kapasitas resiliensi antara kedua. Penelitian Kerber dkk (2022) menunjukkan bahwa 

self-employed cenderung memiliki profil resiliensi yang berbeda dibanding 

karyawan, yaitu resiliensi bukan berdasarkan status pekerjaan melainkan trait 
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psikologis awal yang mempengaruhi pilihan karier (employee atau self-employed) 

dan perilaku adaptif. Hal ini menegaskan bahwa perbedaan resiliensi antara kedua 

kelompok cenderung berkaitan dengan trait individu, bukan hanya karena status 

pekerjaan itu sendiri. 

Hasil preliminary research yang menyatakan bahwa responden cenderung 

kurang menganggap dirinya sebagai orang yang kuat dan masih belum dapat fokus 

meski dalam tekanan, menunjukkan adanya perbedaan antara hasil penelitian 

dengan preliminary research. Faktor yang memungkinkan terjadinya hal ini 

dikarenakan penyusunan butir preliminary research memiliki kapasitas 

pengukuran yang berbeda dibandingkan alat ukur yang lebih terstandar. Selain itu, 

penelitian milik Laratmase dkk. (2025) menjelaskan bahwa resiliensi generasi Z 

yang bekerja di Indonesia tergolong cukup baik, namun masih ada sebagian 

generasi Z yang masih mengalami kesulitan dalam mengelola tekanan psikologis. 

Hal ini tercermin dari rendahnya kesiapan dalam menghadapi situasi menantang 

serta cenderung kewalahan seiring meningkatnya tuntutan pekerjaan. Keyakinan 

akan diri individu juga mempengaruhi kapasitas individu dalam menghadapi 

tekanan. Individu yang memiliki keyakinan diri yang rendah membuat individu 

meragukan kemampuannya untuk mengelola emosi tersebut, sehingga strategi 

regulasi emosi yang digunakan cenderung pasif atau menghindar (Pratama, 2025). 

Berdasarkan hasil tabulasi silang antara variabel emotional intelligence 

dengan resilience menunjukkan adanya kecenderungan akan hubungan yang positif 

antara kedua variabel. Hal ini dapat dijelaskan melalui 35 responden (31,2%) 

dengan emotional intelligence yang tinggi juga memiliki resilience yang tinggi. 

Terdapat juga 15 responden (13,8%) yang memiliki kategorisasi sangat tinggi pada 

emotional intelligence, juga memiliki resilience yang sangat tinggi. Serta 15 

responden (13,8%) dengan kategorisasi tinggi pada emotional intelligence, 

memiliki kategorisasi sedang pada resilience.  

Berdasarkan beberapa temuan di atas, setidaknya memberi sudut pandang 

baru bagi organisasi terhadap sumber daya manusia, terutama dalam aspek 

resiliensinya. Perlu beberapa pertimbangan bagi organisasi agar dapat menyusun 

rancangan intervensi yang bertujuan untuk meningkatkan ketahanan individu, 
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antara lain yaitu trait dan kecerdasan emosi individu. Organisasi juga tidak hanya 

memandang masa kerja individu yang lama sebagai individu yang resilien, namun 

juga mempertimbangkan aspek lainnya yang menjadi prediktor yang signifikan 

terhadap resiliensi individu. Sehingga penyusunan intervensi dalam meningkatkan 

kapasitas resiliensi individu dapat diimplementasikan secara tepat dan efektif. 

Resilience dalam konteks pekerjaan digambarkan dengan kemampuan yang 

dimiliki individu dalam menjaga keseimbangan di tengah tantangan yang ada dalam 

lingkungan pekerjaannya (Jackso dkk, 2007, dalam Odedokun, 2022). Individu 

dengan resilience menunjukkan kemampuan untuk tetap tangguh, produktif dan 

termotivasi dalam menghadapi perubahan, ketidakpastian, dan tantangan dalam 

konteks dunia kerja (Fourie & Van Vuuren ,1998). Individu yang memiliki 

resilience dalam pekerjaanya akan menunjukkan perilaku yang sejalan dengan 

aspek kompetensi pribadi, standar yang tinggi, dan ketekunan, yaitu individu yakin 

akan kemampuan diri, memiliki pencapaian yang tinggi serta tekun dalam mencapai 

tujuan (Connor & Davidson, 2003). Dilakukan juga wawancara lanjutan pada salah 

satu responden yang bekerja sebagai agen properti dan memiliki kategorisasi sangat 

tinggi pada variabel resilience, dengan pertanyaan “bagaimana Anda tetap dapat 

percaya akan kompetensi Anda pada saat menghadapi tantangan dalam 

pekerjaan?”. 

“Dengan dukungan dari orang lain dan juga pengalaman yang saya miliki 

sebelumnya, ya saya percaya bisa closing lagi” 

(J, Laki-laki, 21 tahun, wawancara pribadi, 2025) 

 Berdasarkan pernyataan tersebut, responden J tetap percaya akan 

kompetensi yang dimilikinya dikarenakan J memiliki pengalaman yang ia percayai 

akan terulang di masa depan. Ia percaya bahwa kompetensinya saat ini sudah teruji 

melalui pengalaman yang ada di masa lalunya dan akan terulang ke depannya. 

Tercermin juga aspek ketekunan pada saat responden J tetap menjalani apa yang 

sudah berhasil berdasarkan pengalaman sebelumnya. 

 Generasi Z yang bekerja akan menunjukkan perilaku-perilaku yang 

menggambarkan aspek penerimaan positif terhadap perubahaan dan hubungan yang 
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aman.ketika memiliki resilience. Individu dengan aspek ini memiliki pandangan 

yang positif terhadap perubahan. (Connor & Davidson, 2003). Peneliti melanjutkan 

pertanyaan dengan responden J, dengan pertanyaan “Apa langkah inovatif yang 

Anda ambil dalam konteks pekerjaan Anda?”. 

“Kalau agen properti kan dulu pemasaran hanya melalui banner, iklan 

koran, tapi kan sekarang sudah ada konten, sosial media, dan lain-lain, 

begitu.” 

 (J, Laki-laki, 21 tahun, wawancara pribadi, 2025) 

Seiring dengan perkembangan zaman, responden J juga berusaha mengikuti 

perkembangan dunia digital. Meskipun pekerjaan agen properti sudah lama, namun 

seiring berkembangnya waktu, J berhasil membawa langkah inovatif dalam 

pekerjaan agen properti. Memanfaatkan teknologi dan sosial media merupakan 

inovasi baru dalam dunia pemasaran agen properti. Sehingga J menunjukkan 

adanya sikap pada aspek penerimaan positif terhadap perubahaan 

 Generasi Z yang menunjukkan adanya resiliensi dalam karir juga akan 

menunjukkan perilaku-perilaku yang mencerminkan aspek kontrol, yaitu ketika 

individu menunjukkan tanggung jawab dalam menghadapi tantangan, memandang 

bahwa dirinya memiliki kendali atas dirinya. (Connor & Davidson, 2003). 

Pertanyaan yang diajukan peneliti kepada responden J yaitu “Apa pengalaman yang 

mengharuskan Anda untuk melakukan pengambilan keputusan dan atas dasar apa 

Anda melakukan tindakan pengambilan keputusan tersebut?” 

“Kalau dalam dunia agen, kadang ada proses DP rumah dan segala 

macem. Sebagai agen harus nentuin (menentukan) enaknya DP berapa 

supaya klien ini mau komit untuk proses jual beli sampai akhir. Nah ya aku 

kan sebagai agen juga harus mempertimbangkan karakternya si klien, 

karakternya pemilik, kalau mereka plin-plan, aku juga harus tegas, asal 

SOP kantor tetap jalan” 

(J, Laki-laki, 21 tahun, wawancara pribadi, 2025) 
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 Berdasarkan jawaban responden J, bentuk tanggung jawab berupa 

pengambilan keputusan tetap harus mempertimbangkan faktor eksternal, namun 

dalam prinsipnya menggunakan SOP yang sudah ditetapkan oleh kantor. Sehingga 

pengambilan keputusan dapat secara akurat sesuai SOP kantor dan dapat 

dipertanggungjawabkan. 

Hasil penelitian ini memberi kesimpulan bahwa generasi Z yang bekerja 

telah menunjukkan aspek-aspek dari resilience. Pertama, mereka menunjukkan 

aspek belief in oneself dengan percaya pada kompetensi dirinya dalam menghadapi 

tantangan pekerjaan yang tercermin melalui pengalaman kerjanya. Mereka juga 

menganggap pentingnya untuk mengeksplorasi cara inovatif dalam pengembangan 

karir dan tidak hanya terpaku pada cara tradisional saja (disregard for traditional 

sources of career success). Selain itu mereka juga menunjukkan sikap kemandirian 

dalam pengambilan keputusan (self-reliance), tetap ada faktor eksternal yang 

terlibat namun mengandalkan kemampuan diri sendiri dalam pengambilan 

keputusannya. Mereka juga percaya bahwa kemampuan untuk mengikuti tren pasar 

(receptivity to change) juga diperlukan dalam beradaptasi di lingkungan pekerjaan. 

Berdasarkan hasil analisis, didapatkan sumbangan efektif untuk emotional 

intelligence terhadap resilience sebesar 46,7%. Hasil tersebut dikarenakan aspek 

resilience generasi Z yang bekerja dipengaruhi oleh beberapa faktor, salah satunya 

adalah aspek dari emotional intelligence, yaitu other’s emotion appraisal milik 

Salovey & Mayer (1990, dalam Wong & Law, 2002). Didukung oleh pernyataan 

dari responden J yang menyatakan bahwa memahami orang lain, dalam konteks 

pekerjaan adalah klien, juga diperlukan untuk pengambilan keputusan secara 

akurat.  

Pada penelitian ini, sumbangan efektif variabel emotional intelligence 

terhadap resilience masuk ke dalam kategori tinggi (Cohen, 1988). Hal tersebut 

dikarenakan beberapa aspek dari emotional intelligence seperti self-emotion 

appraisal dan other’s emotion appraisal berkontribusi secara positif terhadap 

beberapa aspek resilience. Pada aspek self-reliance yang melibatkan interaksi 

dengan lingkungan eksternal, tentu diperlukan pemahaman akan emosi orang lain 

yang (other’s emotion appraisal). Pada aspek belief in oneself juga diperlukan 
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pemahaman emosi akan diri sendiri (self-emotion appraisal) dan bagaimana 

menggunakan emosi (use of emotion) yang ada untuk berkembang dalam 

menghadapi tantangan.  

Generasi Z yang bekerja dapat memiliki resilience yang baik ketika mereka 

memiliki emotional intelligence yang baik. Hal ini dikarenakan generasi Z yang 

memiliki emotional intelligence yang baik dapat secara akurat mengidentifikasi 

emosi diri sendiri dan orang lain, meregulasi emosinya, serta mengelola emosi 

tersebut menjadi perilaku yang produktif dan menunjang kinerja individu (Wong & 

Law, 2002). Penelitian milik Van der Horst & Klehe (2024) menyatakan adanya 

keterkaitan antara kemampuan mengelola emosi secara efektif, seperti 

mengendalikan amarah, mengatasi kecemasan, dan menjaga ketenangan dalam 

tekanan, berkontribusi aktif terhadap ketahanan psikologis dalam karir. Sehingga 

individu mampu mempertahankan kestabilan emosi saat menghadapi stres kerja, 

perubahan organisasi, maupun konflik interpersonal.  

Penelitian Van der Horst & Klehe (2024) juga menyatakan bahwa 

kemampuan mengenali dan memahami emosi diri sendiri membantu individu 

menyadari kondisi emosional saat menghadapi tantangan karir, seperti kegagalan, 

kritik, atau perubahan pekerjaan. Individu dengan kesadaran emosi diri yang tinggi 

mampu mengidentifikasi penyebab stres atau rasa frustasi secara akurat, sehingga 

yang ditimbulkan lebih konstruktif dan efektif dalam menghadapi tantangan 

tersebut. 

Resilience sangat penting untuk dimiliki generasi Z yang bekerja, 

mengingat bahwa mereka adalah generasi yang tergolong baru memasuki dunia 

kerja dibandingkan generasi sebelumnya. Kondisi dunia kerja yang penuh 

persaingan, terlebih adanya angkatan kerja yang telah lebih lama memasuki dunia 

kerja, maka diperlukan ketahanan generasi Z agar dapat bertahan dalam dunia kerja. 

Maka dari itu, resilience dibutuhkan generasi Z untuk tetap dapat bertahan 

meskipun adanya banyak tantangan dan persaingan dalam dunia pekerjaan. 

Resilience dapat ditingkatkan melalui pengembangan emotional intelligence, 

karena pemahaman dan pengelolaan emosi akan menjadi prediktor perilaku-

perilaku yang menunjang ketahanan individu.  
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Pada penelitian ini, masih terdapat beberapa keterbatasan yang perlu 

disadari dan dapat menjadi bahan evaluasi kedepannya, antara lain: 

1. Interval masa kerja yang tidak dirumuskan secara tegas memungkinkan 

responden menafsirkan sendiri posisi masa kerjanya. Responden dengan 

masa kerja yang berada di batas interval tertentu berpotensi 

mengklasifikasikan dirinya ke kategori yang berbeda berdasarkan persepsi 

pribadi, bukan berdasarkan kriteria objektif. Kondisi ini dapat 

mempengaruhi akurasi pengelompokan pengalaman kerja dalam analisis 

resiliensi. 

2. Penelitian ini dilakukan dalam periode waktu yang terbatas, sehingga belum 

menggambarkan dinamika resiliensi secara longitudinal. Oleh karena itu, 

hasil penelitian ini perlu dipahami sesuai dengan konteks penelitian. 

5.2. Kesimpulan  

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan adanya 

hubungan yang positif antara emotional intelligence dengan resilience pada 

generasi Z yang bekerja. Hal tersebut menunjukkan semakin tinggi emotional 

intelligence maka semakin tinggi resilience. Sebaliknya semakin rendah emotional 

intelligence maka semakin rendah resilience. Kesimpulan di atas dibuktikan dengan 

hasil uji hipotesis dengan uji korelasi Pearson dengan nilai p = 0,000 (p < 0,01), 

disertai koefisien korelasi dalam kategori besar yaitu 46,7%. 

5.3. Saran 

 Berdasarkan penelitian yang dilakukan, terdapat beberapa saran yang dapat 

diberikan pada pihak-pihak yang bersangkutan: 

1. Bagi universitas 

Melalui penelitian ini, diharapkan dapat meningkatkan kesadaran institusi 

untuk mendorong pengembangan resilience yang dapat meningkatkan 

ketahanan individu dalam menghadapi tantangan dunia kerja melalui 

program-program universitas. Selain itu, pengadaan pelatihan dan seminar 

yang mendukung tingkat kematangan emosi akan juga berkontribusi 

terhadap ketahanan karir individu dalam dunia kerja.  
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2. Bagi generasi Z yang sedang bekerja 

Penelitian ini sekiranya dapat memberi gambaran mengenai bagaimana 

generasi Z dapat meningkatan resiliensinya dalam dunia karir melalui 

kemampuan emosional. Dengan banyaknya tantangan dalam dunia kerja 

serta pesaing yang juga semakin banyak, maka diperlukan resiliensi agar 

dapat bertahan dan berkembang 

3. Bagi penelitian selanjutnya 

Penelitian selanjutnya dapat merumuskan interval masa kerja yang lebih 

tegas dan operasional, misalnya dengan batasan waktu yang jelas, guna 

meminimalkan subjektivitas responden dalam pengisian data demografis. 

Penelitian selanjutnya juga dapat menggunakan desain longitudinal agar 

dapat menggambarkan perkembangan resiliensi individu dari waktu ke 

waktu. Selain itu metode pengambilan sampel yang lebih representatif 

berdasarkan demografi daerah, sehingga hasil penelitian dapat 

digeneralisasikan secara lebih luas ke populasi Generasi Z yang bekerja di 

daerah yang berbeda. 
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