BAB V
PENUTUP

5.1. Bahasan

Penelitian ini ditujukan untuk mengetahui gambaran Kkuantitatif
psychological capital generasi Z di dunia kerja. Hasil dari penelitian ini telah
menjawab pertanyaan tersebut, dimana ditemukan bahwa mayoritas responden
memiliki psychological capital yang rendah di dunia kerja. Berdasarkan hasil
kategorisasi yang dilakukan peneliti, ditemukan bahwa mayoritas psychological
capital generasi Z berada di kategori rendah (48%). Melalui hasil penelitian ini,
terdapat mayoritas generasi Z belum memiliki psychological capital yang tinggi.
Ditemukan bahwa hanya terdapat 7,9% generasi Z yang memiliki psychological
capital yang tinggi.

Psychological capital merupakan tahap perkembangan pikiran positif dari
individu yang ditandai dengan memiliki kepercayaan diri (self-efficacy) untuk
mengambil dan melakukan upaya yang diperlukan agar berhasil dalam
mengerjakan tugas-tugas yang menantang, membuat atribusi positif (optimism)
mengenai keberhasilan saat ini dan masa depan, memiliki tujuan dan selalu
berusaha untuk mencapai tujuan (hope) agar berhasil, dan ketika dilanda masalah
atau kesulitan mampu bangkit kembali serta berusaha untuk mengatasi masalah
(resiliency) untuk mencapai kesuksesan (Luthans & Youssef-Morgan, 2017).

Seseorang dikatakan memiliki psychological capital memiliki penilaian
positif terhadap keadaan, kemampuan melihat kemungkinan untuk sukses
berdasarkan usaha, dan ketekunan yang dilakukan (Luthans & Youssef-Morgan,
2017). Apabila dikaitkan dengan teori tersebut, seharusnya generasi Z memiliki
psychological capital dapat berpikir positif dan berorientasi pada keberhasilan di
masa depan dengan kemampuan individu tersebut untuk menemukan
kesuksesannya, individu yang memiliki kondisi mental yang kuat dapat merancang
masa depannya mulai dari sekarang.

Kenyataannya, generasi Z kurang percaya diri, tidak bersemangat dalam

mencapai tujuan pekerjaan yang diinginkan, kesulitan menciptakan kreasi dan
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inovasi baru dalam bekerja, tidak mampu menyelesaikan masalah serta tidak
mampu dalam mencapai target atau tujuan pekerjaan yang telah ditetapkan oleh diri
sendiri, tidak mampu mengembangkan kemampuan yang dimiliki, mengalami
kesulitan untuk bangkit kembali dari situasi yang sulit. Rendahnya psychological
capital pada generasi Z di dunia kerja dapat ditinjau dalam beberapa aspek. Pada
aspek self-efficacy, subjek pada kategori rendah memiliki jumlah terbanyak 35,5%.
Rendahnya self-efficacy berkaitan rendahnya tentang kepercayaan diri generasi Z
dalam mengarahkan dan mengembangkan diri secara mandiri dan mampu
menjalankan tugas secara efektif di dunia kerja.

Menurut Kronos Incorporated (2019) Generasi Z ternyata tidak terlalu
percaya diri untuk memasuki dunia kerja dan adanya tuntutan untuk bekerja dalam
waktu yang panjang menjadi salah satu faktor penentu. Tiga hambatan emosional
yang dialami generasi Z, sehingga menciptakan ketidakpercayaan diri akan
pencapaian kerja, diantaranya kecemasan (34%), kurangnya motivasi (20%), dan
adanya perasaan rendah diri (17%) (Sakitri, n.d., 2018) . Dalam hal ini, generasi Z
mungkin mengalami kecemasan dan rendah diri terkait pekerjaan yang diberikan.
Hal ini dapat dilihat dari uji preliminary research yang dilakukan oleh peneliti,
dimana masih terdapat generasi Z yang bekerja yang belum percaya diri dalam
melakukan tugas pekerjaan yang sudah diberikan.

Aspek kedua yaitu hope. Menurut Luthans (2015) hope merupakan keadaan
motivasi positif yang didasarkan pada rasa interaktif yang berasal dari keberhasilan
individu, energi yang diarahkan pada tujuan dan alur berencana untuk mencapai
kesuksesan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa subjek terbanyak berada pada
kategori rendah dengan jumlah 67 orang (44,1%). Penelitian Dwidienawati, D. &
Gandasari, 2018) generasi Z memiliki keraguan ketika harus terikat dengan
pekerjaan tertentu dalam jangka waktu yang lama. Karakteristik generasi Z yang
tidak konsisten akan suatu pekerjaan jangka panjang, tidak memiliki komitmen dan
keterikatan dalam suatu pekerjaan atau perusahaan ini dapat menjadi permasalahan
di dunia kerja. Generasi Z lebih cenderung memikirkan apa yang harus dikerjakan

pada saat ini daripada berorientasi untuk masa depan.
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Aspek ketiga yaitu resiliency. Resiliency yaitu kemampuan untuk bangkit
kembali dari kesulitan, konflik, kegagalan, mampu untuk belajar dari tantangan
yang dihadapi, dan peningkatan tanggung jawab. Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa mayoritas generasi Z yang bekerja memiliki resiliency yang tergolong
rendah (45,4%). Hal ini disebabkan karena mayoritas generasi Z tidak memiliki
daya juang, mudah menyerah, generasi yang susah diatur (Kosasih & Yunanto,
2022). Aspek keempat yaitu optimism. Optimism yaitu suatu cara menginterpretasi
kejadian-kejadian positif sebagai suatu hal yang terjadi yang berasal dari diri
sendiri, bersifat menetap, dan dapat terjadi dalam berbagai situasi,
mengintepretasikan kejadian-kejadian negatif sebagai suatu hal yang terjadi akibat
hal-hal di luar diri, bersifat sementara, dan hanya terjadi pada situasi tertentu saja.
Menurut data hasil penelitian, ditemukan bahwa mayoritas generasi Z yang bekerja
berada pada kategori rendah (42,8%).

Menurut Penelitian Purwani & Purwani (2020) generasi Z memilikik krisis
yang cukup parah sejak dini yang membentuk pola pikir pragmatis dalam
merencanakan dan mempersiapkan masa depan dibandingkan dengan generasi
milenial yang lebih optimis (Yuniasanti R, Shafira, 2023). Berdasakan penelitian
terdahulu (Sigh & Dangmei, 2016) menunjukkan masalah karir dan pekerjaan yang
dialami oleh generasi Z seperti cenderung kurang sabar, berpikiran instan, dan
individualistis.

Peneliti juga melakukan eksplorasi lebih dalam terhadap data-data
demografis untuk mengidentifikasi psychological capital pada para responden.
Kategorisasi jenis kelamin diperoleh bahwa pada perempuan terdapat dalam
kategori rendah (42,9%) dan laki-laki terdapat dalam kategori rendah (57,4%). Ini
juga terlihat dimana generasi Z pada perempuan dan laki-laki tidak memiliki daya
juang, mudah menyerah, susah diatur, serba instan, malas, mudah galau (Kosasih
& Yunanto, 2022). Berdasarkan data kategori lama bekerja, peneliti memperoleh
bahwa < 5 tahun lama bekerja pada karyawan (staff) generasi Z psychological
capital di dunia kerja terdapat dalam kategori rendah (49,7%) sedangkan > 5 tahun
lama bekerja pada karyawan (staff) generasi Z psychological capital di dunia kerja

terdapat dalam kategori tinggi (57,1%). Ini juga terlihat dimana menurut Tarwaka
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(2017) masa kerja dapat dikategorikan menjadi dua yaitu pekerja baru apabila masa
kerja <5 tahun dan pekerja lama apabila masa kerjanya > 5 tahun. Masa kerja baru
atau lama berkaitan dengan tenaga kerja dalam menghadapi dan menyelesaikan
permasalahan di tempat kerja yang mempengaruhi pengalaman yang mereka miliki,
karyawan yang memiliki masa kerja baru biasanya masih merasa sulit untuk
menyelesaikan permasalahan tersebut karena perlu adanya adaptasi (Fatin et al.,
2023) sementara karyawan yang yang memiliki masa kerja lama akan memiliki
keterampilan yang lebih baik saat menjalankan pekerjaannya, lebih termotivasi
dalam bekerja, sehingga produktivitasnya lebih tinggi dan memiliki kinerja yang
tinggi (Ilham, 2022) .

Berdasarkan data kategori departemen karyawan, peneliti memperoleh
bahwa departemen marketing pada karyawan (staff) generasi Z psychological
capital di dunia terdapat dalam kategori rendah (40,4%) yaitu tidak bisa melakukan
penawaran dan mempertukarkan produk yang bernilai kepada pihak lain atau segala
kegiatan yang menyangkut penyampaian produk atau jasa mulai dari produsen
hingga sampai ke tangan konsumen. Pada departemen general affair karyawan
(staff) generasi Z psychological capital di dunia kerja terdapat dalam kategori
rendah (43,8%) yaitu tidak memaksimalkan dalam sikap, pengetahuan, dan skill
kerja yang profesional dalam pengelolaan dan mengurus dalam mencocokan
berbagai hal yang berhubungan dengan kegiatan operasional perusahaan. Pada
departemen production karyawan (staff) generasi Z psychological capital di dunia
kerja terdapat dalam kategori rendah (60%) yaitu tidak memaksimalkan dalam
mengelola bahan baku yang menjadi barang jadi.

Pada departemen accounting karyawan (staff) generasi Z psychological
capital di dunia kerja terdapat dalam kategori rendah (68,1%) yaitu tidak
memaksimalkan dalam mencatat secara detail transaksi keuangan, dan membuat
laporan keuangan baik pemasukan dan pengeluaran. Pada departemen IT karyawan
(staff) generasi Z psychological capital di dunia kerja terdapat dalam kategori
rendah (50%) yaitu tidak memaksimalkan dalam mensosialisasikan informasi,
perencanaan, alur, dan pelaksanaan ke karyawan dalam kantor. Pada departemen
SDM karyawan (staff) generasi Z psychological capital di dunia kerja terdapat
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dalam kategori rendah (100%) yaitu tidak memaksimalkan dalam pengelolaan
karyawan mulai dari proses perencanaan SDM yang sesuai dengan kebutuhan
perusahaan hingga rekrutmen dan seleksi jika perencanaan, rekrutmen, dan seleksi
yang tepat akan menghasilkan karyawan yang memiliki kapabilitas dan kompetensi
unggul yang mendukung pelaksanaan rencana bisnis serta mewujudkan visi dan
misi perusahaan. Pada departemen tata usaha perusahaan karyawan (staff) generasi

Z psychological capital di dunia kerja terdapat dalam kategori tinggi (38,1%) yaitu

melakukan penyelenggaraan kegiatan administrasi yakni urusan tulis-menulis

dalam sebuaha Perusahaan secara terstruktur dan terorganisir.
Peneliti sadar akan keterbatasan dan kelemahan dalam pelaksanaan
penelitian ini yaitu:

a. Penyebaran data yang terbatas pada generasi dan tempat adanya koneksi yang
terbatas, lebih banyak berkumpul dan kenal dengan generasi Z, tidak bisa
meluas menggambarkan psychological capital secara menyeluruh.

b. Peneliti memilih penerjemah tersumpah yang kurang bagus dalam
menerjemahkan sehingga responden Yyang mengisi sepertinya salah
mengartikan atau salah mempersepsi dengan pernyataan yang tercantum di
google form.

5.2.  Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan dapat disimpulkan bahwa
generasi Z memiliki psychological capital yang rendah di dunia kerja. Rendahnya
psychological capital pada generasi Z di dunia kerja dapat ditinjau dalam beberapa
aspek. Pada aspek self-efficacy, subjek pada kategori rendah memiliki jumlah
terbanyak 35,5%. Rendahnya self-efficacy berkaitan rendahnya tentang
kepercayaan diri generasi Z dalam mengarahkan dan mengembangkan diri secara
mandiri dan mampu menjalankan tugas secara efektif di dunia kerja. Menurut
Kronos Incorporated (2019) Generasi Z ternyata tidak terlalu percaya diri untuk
memasuki dunia kerja dan adanya tuntutan untuk bekerja dalam waktu yang
panjang menjadi salah satu faktor penentu. Aspek kedua yaitu hope. Hasil

penelitian ini menunjukkan bahwa subjek terbanyak berada pada kategori rendah
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dengan jumlah 67 orang (44,1%). Penelitian Dwidienawati, D. & Gandasari, 2018)
generasi Z memiliki keraguan ketika harus terikat dengan pekerjaan tertentu dalam
jangka waktu yang lama.

Aspek ketiga yaitu resiliency. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
mayoritas generasi Z yang bekerja memiliki resiliency yang tergolong rendah
(45,4%). Hal ini disebabkan karena mayoritas generasi Z tidak memiliki daya juang,
mudah menyerah, generasi yang susah diatur (Kosasih & Yunanto, 2022). Aspek
keempat yaitu optimism. Menurut data hasil penelitian, ditemukan bahwa mayoritas
generasi Z yang bekerja berada pada kategori rendah (42,8%). Menurut Penelitian
Purwani & Purwani (2020) Generasi Z memilikik krisis yang cukup parah sejak
dini yang membentuk pola pikir pragmatis dalam merencanakan dan
mempersiapkan masa depan dibandingkan dengan generasi milenial yang lebih
optimis. Ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan (staff) generasi Z dalam
psychological capital rendah. Terdapat hal yang dapat mempengaruhi
psychological capital yaitu jenis kelamin, lama kerja, dan departemen. Dengan
demikian, terdapat beberapa hal yang dapat dilakukan oleh Perusahaan dengan
mengadakan training agar karyawan generasi Z dapat memaksimalkan

kemampuannya dengan maksimal.

5.3. Saran

a. Bagi Karyawan Generasi Z
Karyawan Generasi Z mengikuti training, webinar, bootcamp yang
diadakan oleh Lembaga/institusi/perusahaan untuk meningkatkan kualitas
diri dalam hardskill dan soft skill.

b. Bagi Perusahaan
Perusahaan mengadakan training pada karyawan generasi Z untuk
meningkatkan kinerja perusahaan dan dapat berkembang.

c. Peneliti Selanjutnya
Peneliti selanjutnya diharapkan menggunakan variabel yang sama dengan
mencari responden yang imbang. Peneliti juga diharapkan lebih
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memperhatikan persebaran populasi dan dapat menjangkau populasi yang
lebih luas.
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