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RINGKASAN PENELITIAN

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh dimensi Al awareness yaitu challenge dan
hindrance appraisal toward Al terhadap sustainable employability melalui variabel mediasi job
crafting pada karyawan Gen X di Jakarta. Pada penelitian ini dilakukan pengujian hipotesis dan
pengumpulan data secara cross sectional. Data yang dikumpulkan bersifat primer dengan
menyebarkan kuesioner kepada sejumlah 272 karyawan Gen X. Metode pengumpulan sampel
menggunakan metode purposive sampling. Teknik pengolahan data yang dilakukan meliputi uji
validitas, uji reliabilitas, serta structural equation modelling (SEM) menggunakan software SPSS dan
AMOS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif yang ditimbulkan oleh
challenge appraisal toward Al serta job crafting terhadap sustainable employability. Sementara,
hindrance appraisal toward Al memicu pengaruh negatif terhadap sustainable employability. Pihak
perusahaan dan karyawan diharapkan mampu berkolaborasi dalam pengimplementasian Al di
lingkungan kerja agar menunjang pekerjaan mereka secara berkelanjutan. Topik penelitian yang
diambil merupakan bagian dari Organizational Behavior yang akan mendukung terciptanya Green
Human Resources Management menuju pada Sustainable Business. Mitra pada penelitian ini adalah
mahasiswa master’s degree dari Lincoln University New South Wales yang memberikan banyak
sumber-sumber literatur. Adapun luaran yang direncanakan selain publikasi di salah satu jurnal
nasional terakreditasi Sinta 2 juga mendapatkan Hak Kekayaan Intelektual berupa Hak Cipta

Kata Kunci :
Challenge Appraisal Toward Al, Hindrance Appraisal Toward Al, Job Crafting, Sustainable
Employability, Gen X



BAB 1. PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang
Era Revolusi Industri 4.0 mendorong digitalisasi dalam fungsi operasional dari berbagai macam sektor,

mulai dari manufaktur hingga jasa. Tren digitalisasi dan automasi saat ini meliputi peningkatan
penggunaan data, konektivitas, human-machine interaction, artificial intelligence (Al), dan
peningkatan dalam bidang robotika (McKinsey&Company, 2021). Penggunaan sistem automasi saat
ini, tentunya menambah dinamika bisnis yang ada, mulai dari perubahaan tatanan pekerjaan dan
adanya tantangan baru. Dalam hal ini, perusahaan perlu melakukan sustainable employability untuk
memastikan bahwa karyawan akan tetap termotivasi bekerja, mampu beradaptasi, meningkatkan
performa, dan kompetensi sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Sustainable employability mengarah
pada kemampuan karyawan untuk memberikan nilai tambah bagi suatu organisasi, saat ini dan di masa
depan, dan untuk merasakan sendiri nilai tambah tersebut dalam prosesnya (Irfan et.al., 2023).

Ketika perusahaan mulai menjalankan artificial intelligence (Al) sebagai alat kerja, maka karyawan
perlu beradaptasi agar mampu bertahan dan memaksimalkan penggunaan Al untuk memudahkan
pekerjaan mereka. Nantinya, hal tersebut akan memicu perubahan tatanan ataupun job deskripsi
karyawan yang mendorong mereka untuk semakin produktif serta memberikan nilai tambah pada
proses kerja mereka. Sehingga, dengan adanya tantangan tersebut menjadi acuan sustainable
employability yang ada di perusahaan (Alnamrouti et al., 2022a). Begitu pula pada karyawan Gen X
(1965-1980), generasi yang berkembang di tengah maraknya penggunaan televisi kabel dan mulai
digunakannya internet. Gen X menghabiskan tahun 1980an sebagai remaja. Kemampuan yang dimiliki
oleh Gen X adalah lebih mudah untuk beradaptasi dan menemukan cara mereka menangani masalah
namun tidak memiliki struktur yang konsisten dan mereka lebih suka melakukan sesuatu dengan cara
mereka sendiri (Widagdo, 2018). Pada awalnya Gen X dalam memasuki dunia kerja belum terbiasa
berkomunikasi dengan menggunakan media dan teknologi digital. Penelitian yang dilakukan oleh
Venkatesh, et.al. (2003) menemukan bahwa pengaruh usia yang lebih besar bagi pekerja, dimana
pekerja dengan usia yang lebih tua cenderung menolak dalam hal kesediaan/ penerimaan untuk
mengadopsi teknologi informasi baru. Hal inilah yang menjadi sebuah tantangan bagi perusahaan yang
masih banyak mempekerjakan Gen X dimana saat ini penggunaan Al yang marak akan mempengaruhi
efektivitas kerja Gen X.

Dalam dunia kerja, Al tentunya akan dapat mengotomatiskan tugas-tugas yang berulang dan memakan
waktu. Penggunaan Al di perusahaan diharapkan dapat membantu karyawan untuk memenuhi tujuan
perusahaan, mulai dari efektifitas manajemen kualitas, rantai pasok, hingga manajemen aset yaitu
karyawan itu sendiri (Irfan et al., 2023). Proses adopsi Al di perusahaan tentunya memerlukan
beberapa langkah perubahan untuk menghadapi tantangan dan hambatan yang dirasakan karyawannya.
Hal ini mengacu pada Al awareness yang merupakan persepsi karyawan mengenai kemungkinan Al
memengaruhi prospek pekerjaan mereka di masa depan (He et al., 2023).

Sebuah studi yang dilakukan oleh C. He et al., (2023) pada karyawan pada industri jasa, menyatakan
bahwa saat perusahaan tempat mereka bekerja karyawan akan memberikan beragam reaksi. Salah
satunya adalah challenge appraisal toward Al yang merupakan tantangan yang dirasakan karyawan
dalam menerapkan Al di lingkungan kerja, sebaiknya didorong dengan pemberian motivasi kepada
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karyawan. Sehingga, karyawan akan menilai Al sebagai sebuah tantangan positif, seperti menganggap
Al adalah peluang untuk mencapai tujuan dan wadah peningkatan kompetensi. Selain itu, hindrance
appraisal toward Al yang merupakan hambatan yang dirasakan saat mengadopsi Al. Hal ini mengacu
pada persepsi karyawan bahwa adanya Al akan menekan kemampuan mereka dan tidak ada ruang
untuk meningkatkan kompetensi mereka (Bakker & Demerouti, 2017).

Untuk merespon adanya perubahan dinamika perusahaan dengan mengadopsi Al dalam lingkungan
kerja, maka perusahaan akan mengambil langkah untuk menyesuaikan ruang lingkup pekerjaan
karyawan. Job crafting merupakan upaya perusahaan untuk redesign atau merancang kembali ruang
lingkup pekerjaan karyawan (Emilisa et. al., 2020). Dengan adanya job crafting karyawan akan mampu
menemukan pendekatan baru dalam melakukan pekerjaan serta menyesuaikan dengan penggunaan Al
di perusahaan mereka. Selain itu, perubahan ini akan mendorong karyawang untuk memilih cara yang
paling efisien dalam mengerjakan pekerjaan mereka (Alnamrouti et al., 2022a). Hal ini akan
mendorong adanya inisiatif serta peningkatan kompetensi bagi karyawan tidak hanya dalam ruang
lingkup pekerjaan mereka. Karyawan akan mampu memperluas eksplorasi ruang lingkup dan fungsi
pekerjaan sesuai dengan tatanan baru dalam menggunaan Al (Chen et al., 2023).

Dalam melakukan job crafting perusahaan menyesuaikan ruang lingkup pekerjaan yang ada dengan
kebutuhan saat ini, sesuai dengan adopsi Al yang telah dijalankan. Selanjutnya, perusahaan berupaya
untuk mempertahankan karyawan dengan menciptakan kelayakan kerja dan penciptaan lapangan kerja
baru. Sehingga akan mengarah pada sustainable employability di perusahaan tersebut, dengan adanya
mediasi job crafting dalam penerapan Al di perusahaan. Studi yang dilakukan oleh Irfan et al., (2023)
pada karyawan layanan jasa kesehatan, mengemukakan bahwa adanya job crafting yang dilakukan
perusahaan, dianggap karyawan sebagai pemberian motivasi untuk terus bekerja di perusahaan
tersebut, pengingkatan work engagement, serta pengoptimalan job-fit pada setiap karyawan. Sehingga,
upaya yang telah dilakukan akan mengarah pada sustainable employability pada perusahaan tersebut
meskipun terdapat tatanan yang berubah, seperti penggunaan Al (G. He et al., 2023). Sustainable
employability mengacu pada kapasitas karyawan untuk berfungsi dalam pekerjaan dan pasar tenaga
kerja sepanjang masa kerja mereka. Misalnya, dalam pekerjaan yang saat ini mereka emban, karyawan
akan memiliki jenjang karir dan kesediaan untuk bekerja hingga masa pensiun (Irfan et al., 2022).

Penelitian telah yang dilakukan C. He et al., (2023) mengemukakan bahwa implementasi Al di
perusahaan akan mendorong adanya job crafting yang memberikan dampak signifikan terhadap service
performance di perusahaan jasa. Penelitian tersebut difokuskan pada analisis yang dilakukan kepada
sejumlah karyawan yang bekerja di industri jasa. Selain itu, penelitian oleh Irfan et al., (2023) juga
mengemukakan bahwa terdapat imbas positif yang dibawa oleh job crafting terhadap sustainable
employability terutama pada era ketidakpastian. Temuan tersebut diperoleh dengan melakukan analisis
pada karyawan yang bekerja pada sektor pendidikan dan kesehatan. Sementara, perhatian utama dalam
penelitian kali ini adalah untuk mengidentifikasi dimensi Al awareness yang memengaruhi sustainable
employability dengan mediasi job crafting pada karyawan Gen X di Jakarta



1.2. Perumusan Masalah

Berdasarkan pada latar belakang yang tersebut diatas, maka yang menjadi perumusan masalah adalah
apakah terdapat dampak dari Dimensi Al Awareness terhadap Job Crafting dan Sustainable
Employability pada Karyawan Gen X di Jakarta Selatan?

1.3. Tujuan Penelitian
Yang menjadi tujuan penelitiannya adalah
1. Untuk menganalisis pengaruh Dimensi Al Awareness terhadap Job Crafting.
2. Untuk menganalisis pengaruh Dimensi Al Awareness terhadap Sustainable Employability.
3. Untuk menganalisis pengaruh Dimensi Al Awareness terhadap Sustainable Employability
dengan Job Crafting sebagai mediasi.

1.4. Batasan Penelitian

Model penelitian yang dibangun dalam penelitian ini dibatasi pada 3 variabel utama yaitu dimensi Al
Awareness, Job Crafting dan Sustainable Employability. Selain itu, respoden dalam penelitian ini juga
dibatasi hanya pada karyawan yang termasuk dalam Gen X saja meskipun tidak di khususkan pada
sektor pekerjaan tertentu.

1.5. Kaitan Penelitian dengan Road Map Penelitian Pribadi dan Road Map Penelitian Fakultas
Penelitian ini akan menjadi bagian dari road penelitian pribadi dan road map penelitian Fakultas, yaitu
Organizational Behavior in Service and Manufacturing Industries menuju pada Sustainable Business.



BAB 2. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori

2.1.1 AI Awareness
2.1.1.1 Definisi AI Awareness

Secara harfiah, Changqing He (2023) menjelaskan bahwa Al awareness merupakan persepsi karyawan
terhadap teknologi, hal ini mengarah kemungkinan Al mempengaruhi prospek pekerjaan mereka di
Dimenmasa depan mulai dari tantangan dan hambatan yang dirasakan. Hal ini dapat dilihat setelah
perusahaan mengadopsi Al sebagai alat bantu dari pekerjaan mereka. Selain itu, Al awareness juga
mengarah pada kebaruan pembelajaran, persepsi, dan kognisi, mengurangi kesalahan dan
meningkatkan efisiensi, kecepatan, dan akurasi bagi organisasi (Chen et al., 2023). Perusahaan yang
mengadopsi Al, akan memicu adanya Al awareness yang berkontribusi pada partisipasi karyawan yang
lebih baik dalam aktivitas perusahaan dan kelayakan kerja yang berkelanjutan (Kumar et al., 2023).
Disisi lain, Al awareness mengacu pada kesadaran perusahaan dengan kemajuan teknologi saat ini
yang membawa arus positif untuk efektifitas dan efisiensi perusahaan. Sehingga, perusahaan akan
mengadopsi Al dengan fungsi kecepatan analisis data, otomasi pekerjaan, dan potensi sebagai
supporting tools untuk karyawannya (Chatterjee et al., 2023). Meskipun Al awareness berorientasi
terhadap kecenderungan otomasi pada pekerjaan, diketahui Al akan bertindak sebagai pelengkap bagi
karyawan pengambil keputusan yang kemampuannya ditambah dengan spektrum kemungkinan yang
lebih luas yang disediakan oleh sistem. Maka, dalam hal ini Al awareness juga mengacu pada
peningkatan kemampuan karyawan untuk memberikan validasi dan mengambil keputusan dengan
adanya support dari sistem kerja yang digunakan yaitu Al (Brink et al., 2023). Berdasarkan uraian teori
di atas, Al awareness merupakan persepsi karyawan terhadap teknologi serta sistem otomasi yang
diadopsi oleh perusahaan. Karyawan akan mendapatkan pendekatan baru dalam hal dinamika
pekerjaan mereka, mulai dari metode kerja, tantangan, hambatan, serta dorongan untuk lebih efektif
dan efisien.

2.1.1.2 Dimensi Al Awareness

Al awareness merupakan persepsi karyawan terhadap teknologi yang diadopsi oleh perusaaan,

yang mengarah pada kemungkinan AI mempengaruhi dinamika pekerjaan mereka di masa

depan (C. He et al., 2023). Secara umum terdapat dua dimensi Al awareness, yaitu:

1. Challenge-Hindrance Appraisals toward Artificial Intelligence
Yaitu tuntutan pekerjaan yang menantang, mendorong penciptaan lapangan kerja dengan
meningkatkan motivasi karyawan. Karyawan akan menilai Al sebagai tantangan dan
peluang untuk meningkatkan kompetensi individu. Oleh karena itu, karyawan akan
termotivasi untuk mencari strategi proaktif untuk mengatasi tuntutan Al yang menantang

2. Hindrance Appraisals toward Artificial Intelligence
Ancaman yang diterima karyawan atas adopsi Al oleh perusahaan karena terdapat
perubahan dalam tatanan pekerjaan, seperti job deskripsi. Selain itu, karyawan akan merasa
kurangnya stabilitas atas posisi mereka di perusahaan karena perusahaan mencari teknologi
canggih untuk menggantikan kemampuan manusia.
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2.1.1.3 Faktor- Faktor Al Awareness

Menurut Tuffaha & M Rosario Perello-Marin (2022) faktor-faktor yang menyebabkan

munculnya Al awareness di lingkungan kerja, yaitu:

1. Compatibility
Sejauh mana inovasi dan teknologi yaitu AI mampu memberikan nilai dan pengalaman
sekaligus memenuhi kebutuhan perusahaan sebagi adopters.

2. Relative Advantages
Sejauh mana suatu teknologi berbasis Al dianggap sebagai nilai tambah bagi karyawan di
perusahaan.

3. Complexity
Penggunaan Al dianggap sulit dipahami maupun digunakan. Sehingga, akan muncul
hambatan dan tantangan untuk meminimalkan kompleksitas teknologi Al sesuai dengan
kebutuhan perusahaan.

2.2.1Job Crafting
2.2.1.1 Definisi Job Crafting

Job crafting merupakan bagian dari strategi job design yang diarahkan untuk menciptaan
pekerjaan menjadi strategi baru yang hemat biaya untuk pengembangan sumber daya manusia
(C. He et al., 2023). Dengan adanya job crafting, karyawan akan lebih proaktif untuk pekerjaan
mereka dan mencari cara menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan kemampuan, preferensi, dan
keterampilan mereka tanpa mengubah isi inti pekerjaan tersebut (Irfan et al., 2023). Selain itu,
job crafting juga diketahui sebagai bentuk perancangan profil pekerjaan yang lebih sesuai dengan
kebutuhan dan gagasan karyawan. Hal ini mendorong karyawan untuk mengetahui bagaimana
suatu pekerjaan harus dilakukan sambil tetap menyesuaikan profil pekerjaan tersebut ke dalam
kerangka kerja yang telah ditentukan perusahaan (Huf & Paul, 2022). Berdasarkan studi yang
dilakukan oleh Khanom Zuma (2020), job crafting merupakan respon proaktif terhadap
perubahan dinamika perusahaan yang mengarah pada perubahan tugas, hubungan, dan persepsi
kognitif untuk mendesain ulang pekerjaan. Dilain hal, job crafting juga didefinisikan proses
menumbuhkan makna dan identitas positif dalam pekerjaan karyawan. Dengan proses tersebut
akan mendorong kontribusi dan motivasi karyawan di lingkungan kerja (Emilisa et al., 2020).
Berdasarkan urain teori di atas, job crafting merupakan proses yang dilakukan oleh karyawan
dalam menata dan merumuskan kembali pekerjaan mereka, sesuai dengan kebutuhan dan
dinamika yang dirasakan di lingkungan kerja. Hal ini akan membantu karyawan untuk
menambahkan nilai pada pekerjaan yang mereka lakukan, serta meningkatkan kompetensi
individu.



2.2.1.2 Dimensi Job Crafting
Menurut Emilisa et al., (2020) job crafting memiliki tiga dimensi yaitu:

1.

2.

Task Crafting

Penambahan atau pengurangan tanggung jawab karyawan dari uraian tugas resmi. Sebagai
contoh kemampuan untuk mandiri di tempat kerja, memilih pekerjaan proyek yang disukai,
merasa bebas untuk bertanya, mempercayai rekan kerja, dan bebas berkomunikasi dengan
orang lain yang membantu dalam retensi karyawan.

Relationship Crafting

Perubahan paradigma kerja yang ada dengan berkomunikasi dan keterlibatan dengan orang
lain. Seperti adanya saluran komunikasi komunikasi yang berbeda dengan berbagai bagian
perusahaan, penawaran nilai yang berbeda, dan peluang belajar yang berbeda bagi
karyawan. Selain itu, relationship crafting membantu menciptakan lingkungan kerja yang
dinamis untuk memfasilitasi pencapaian tujuan yang diinginkan.

Cognitive Crafting

Proses perubahan pola piker karyawan terhadap pekerjaannya. Hal ini mencakup prespertif
terkait pekerjaan rutin, ruang lingkup, hubungan kerja, dan pandangan terhadap uraian
tugas yang diemban saat ini.

2.2.1.3 Karakteristik Job Crafting
Berdasarkan studi yang dilakukan Berg et al., (2013) karakteristik dalam job crafting di

lingkungan kerja, yaitu:
1. Adding Tasks

3.

Ketika karyawan menambahkan tugas, proyek, sistem, atau alat bantu alternatif yang
dianggap akan membantu jalannya pekerjaan mereka.

Emphasizing tasks

Ketika karyawan dapat memanfaatkan tugas apa pun yang dianggap menjadi bagian dari
pekerjaan dan akan mendukung tugas utama mereka. Sehingga, karyawan akan dengan
senang hati mengalokasikan lebih banyak waktu, energi, dan perhatian pada tugas
tambahan tersebut.

Redesigning tasks

Penambahan atau penekanan tugas menjadi lebih dinamis, sehingga karyawan perlu
menemukan cara untuk merekayasa ulang tugas yang ada agar lebih efektif dan efisien.

2.3.1 Sustainable Employability

2.3.1.1 Definisi Sustainable Employability
Sustainable employability merupakan sejauh mana kemampuan seorang karyawan dan motivasi
untuk terus bekerja secara produktif saat ini dan di masa depan (Irfan et al., 2023). Selain itu,

pada penelitian yang dilakukan oleh Neupane et al., (2022) menjelaskan bahwa sustainable
employability merupakan aspek-aspek yang terdapat dalam diri karyawan mulai dari kesehatan,
kelelahan umum, kelelahan emosional, kemampuan kerja, keterlibatan kerja, hubungan
pekerjaan dan kondisi pribadi (rumah tangga), kepuasan kerja, dan absensi karyawan. Menurut
penelitian yang dilakukan oleh Itam & Swetha (2022) sustainable employability merupakan
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aspek-aspek pada job performance, job satisfaction, dan employee loyalty yang dianut karyawan.
Sustainable employability dilakukan sebagai respon dari evolusinya seiring dengan perubahan
sosial, ekonomi, dan kemajuan teknologi. Sehingga, perusahaan maupun individu akan berfokus
pada pasokan tenaga kerja, maupun kompetensi masing-masing karyawan (Lian, 2023). Deng et

al., (2021) menjelaskan pula sustainable employability mengacu pada kemampuan individu yang
mengejar pekerjaan dengan nilai intrinsik yang tinggi dan menghindari pengecualian digital,
untuk tetap bekerja hingga usia pensiun. Berdasarkan uarain teori di atas, sustainable
employability merupakan kemampuan karyawan dalam melaksanakan tugasnya pada saat ini dan
di masa mendatang. Oleh karena itu, karyawan akan berfokus pada peningkatan job performance,

Jjob satisfaction, serta employee loyalty terhadap perusahaan mereka.

2.3.1.2 Dimensi Sustainable Employability

Menurut Deng et al., (2021) sustainable employability memiliki dimensi sebagai berikut:

1.

Digital Exclusion

Kondisi saat karyawan tidak mampu mengakses atau menggunakan teknologi berbasis
internet dan layanan berbasis web. Hal ini dapat disebabkan oleh beberapa faktor yaitu akses,
motivasi, dan rendahnya kepercayaan diri.

Intrinsic Work Value

Ketika tugas dianggap bermakna, menantang, dan kondusif bagi pengembangan pribadi, dan
ketika karyawan diakui atas kontribusinya. Ada pengakuan terhadap kontribusi yang telah
dilakukan, biasanya akan dianggap sebagai salah satu imbalan tak berwujud yang memotivasi
karyawan.

Job Transitions

Peluang karyawan di pasar tenaga kerja dan mencakup segala perubahan dalam situasi
pekerjaan atau perubahan substansial dalam konten pekerjaan. Perubahan ini dapat terjadi
dalam perusahaan yang sama (transfer kerja internal), atau antar perusahaan yang berbeda
(transfer kerja eksternal).

Movement Capital

Hal-hal yang dimiliki oleh karyawan itu sendiri, misalnya keterampilan pribadi, pengetahuan,
kemampuan, dan sikap yang mempengaruhi mobilitas karir. Hal ini akan meningkatkan
peluang karyawan di pasar tenaga kerja karena dapat membantu individu secara efektif
mengatasi perubahan pasar tenaga kerja.

Perceived Employability

Perspektif karyawan terhadap peluang kerja yang ada. Faktor-faktor yang mendorong
persepsi ini adalah kondisi peluang di lingkungan kerja saat ini, hubungan antar karyawan di
perusahaan yang sama (perceived internal employability), ataupun karyawan di perusahaan
yang berbeda (perceived eksternal employability).
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2.3.1.3 Faktor-faktor yang memengaruhi Sustainable Employability
Menurut van Dam et al., (2017) faktor-faktor yang memengaruhi sustainable employability yaitu:

1. Employability
Kemampuan individu untuk memenuhi pekerjaan secara memadai dalam pekerjaan saat
ini dan masa depan, di dalam dan di luar organisasi saat ini. Meskipun peluang untuk
mempertahankan atau mendapatkan pekerjaan mungkin juga bergantung pada
karakteristik pasar tenaga kerja, secara umum diketahui bahwa karakteristik individu,
seperti kemampuan, keterampilan, dan pengetahuan mereka, berkontribusi terhadap
kelayakan kerja dan partisipasi pasar tenaga kerja.

2. Work Engagement
Sikap dan perilaku positif yang ditunjukkan karyawan terkait pekerjaannya. Hal ini
berhubungan dengan bekerja yang ditandai dengan semangat, dedikasi, dan fokus saat
bekerja. Karyawan yang telah engaged kepada perusahaan akan memiliki memobilisasi
sumber daya pribadi, kesehatan yang lebih baik, performa kerja lebih baik, serta
cenderung menunda masa pensiun.

3. Affective Commitment
Sejauh mana seorang karyawan mengidentifikasi, terlibat, dan melekat pada suatu
organisasi. Karyawan yang memiliki affective commitment yang kuat akan memiliki
kinerja yang lebih tinggi, lebih jarang absen dan tidak berpindah kerja dibandingkan
karyawan yang kurang berkomitmen.

2.2 Rerangka Konseptual

Sebagai respon dari adanya Era Revolusi Industri 4.0 yang meningkatkan tren digitalisasi
dalam fungsi operasional bisnis, perusahaan harus memperhatikan sustainable employability.
Dalam kondisi tersebut, perusahaan harus mampu mempertahankan sustainable employability
pada karyawannya agar mampu beradaptasi, terus meningkatkan kompetensi, serta bersedia
untuk produktif dalam kurun waktu yang lama di perusahaan tersebut. Sustainable
employability yang dipengaruhi dengan adanya proses adopsi teknologi salah satunya artificial
intelligence (Al) yang ada di perusahaan, dengan demikian mengarah pada Al awareness
karyawan. Al awareness mencakup challenge dan hindrance yang dirasakan karyawan terhadap
Al Dalam hal ini, challenge appraisal toward Al akan memotivasi karyawan dengan adanya
dinamika yang terjadi. Sedangkan, hindrance appraisal toward Al yang dirasakan akan
menurunkan kepercayaan diri karyawan terhadap kemampuan yang dimiliki (C. He et al.,
2023). Selain itu, adanya Al yang diadopsi oleh perusahaan tentunya akan membawa arus
perubahan terhadap tatanan pekerjaan pada karyawan, seperti adanya job crafting. Adanya job
crafting akan menyesuikan uraian jabatan utama maupun tugas tambahan yang akan diemban
oleh karyawan dalam kurun waktu yang lama. Sehingga, akan membantu karyawan untuk
beradaptasi, termotivasi, dan meningkatkan kompetensi untuk tetap produktif hingga usia
pensiun atau yang disebut dengan sustainable employability (Irfan et al., 2023).
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2.3 Pengembangan Hipotesis

Artificial intelligence (AI) menjadi salah satu tren di era revolusi industri 4.0, ditandai dengan
meningkatkanya penggunaan Al di kalangan perusahaan. Pada implementasinya, dibutuhkan
adaptasi bagi karyawan yang akan menggunakan Al tersebut sebagai supporting tools dalam
pekerjaan mereka. Proses ini tentu akan memicu tantangan yang akan dihadapi oleh karyawan.
Oleh karena itu, ketika karyawan menghadapi tuntutan yang menantang, mereka termotivasi
untuk melakukan job crafting. Challenge appraisal toward Al yang muncul akan dianggap
sebagai dorongan dalam peningkatan metode pembelajaran, memperkaya pengalaman,
meningkatkan kompetensi, serta pemacu untuk menata kembali pekerjaan mereka (C. He et al.,
2023). Pada penelitian G. He et al., (2023) dikemukakan bahwa adanya kemajuan dunia virtual
akan mendorong peningkatan prevalensi Al dalam perusahaan. Challenge appraisal toward Al
yang memicu job crafting pada karyawan juga didukung melalui penelitian yang dilakukan
oleh Sundaresan & Zhang, (2022). Pada penelitian tersebut dijelaskan bahwa (AI) mampu
mengubabh sifat pekerjaan, proses bisnis, dan memotivasi keterlibatan karyawan secara drastis.
Hal ini akan mengindikasikan job crafting sebagai desain ulang peran dan proses kerja untuk
memfasilitasi penggunaan Al semakin baik oleh karyawan. Maka, adanya challenge appraisal
toward Al, sebagai tuntutan pekerjaan, akan berpengaruh positif terhadap job crafting secara
signifikan.

Berdasarkan penjelasan diatas, maka diajukan hipotesis sebagai berikut:

H1: Challenge Appraisal toward Al berpengaruh positif terhadap Job Crafting

Al awareness yang dihadapi karyawan selain tantangan adalah hambatan. Hindrance appraisal
toward Al mengindikasikan ketidakmampuan karyawan dalam beradaptasi terhadap
implementasi Al di perusahaan. Selain itu, karyawan akan menilai Al sebagai penghalang
mungkin akan mengurangi jumlah pekerjaan yang mereka lakukan, mengganggu peran
pekerjaan mereka, dan kesulitan dengan adanya job crafting. Job crafting yang merupakan
proses untuk menata dan merumuskan kembali pekerjaan akan terasa seperti hambatan bagi
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mereka yang tidak siap dengan adanya Al di lingkungan kerja (Tuffaha & M Rosario Perello-
Marin, 2022). Penelitian yang dilakukan C. He et al., (2023) mengemukakan bahwa ketika
dihadapkan pada tuntutan yang menghambat, karyawan perlu mengeluarkan energi dan sumber
daya ekstra untuk memenuhi tuntutan pekerjaan tersebut, sehingga mengurangi perilaku
proaktif dalam persepsi kognitif untuk mendesain ulang pekerjaan. Al yang telah
diimplementasikan dalam pekerjaan tidak mampu menjadi pemicu karyawan untuk
berkembang, sebaliknya karyawan akan merasa demotivasi pada pekerjaannya. Meskipun
adanya penyesuaian uraian tugas untuk menormalisasi Al dalam lingkungan kerja, karyawan
akan tetap kesulitan menerima Al sebagai supporting tools. Selain itu, pada penelitian Xu et
al., (2023) ditemukan pula kondisi karyawan yang memiliki persepsi hindrance appraisal
toward Al akan menunjukkan sikap rendah diri, tidak konsentrasi dalam melakukan pekerjaan,
dan menentang adanya job crafting. Sehingga, hindrance appraisal toward Al akan memberikan
arah negatif terhadap pelaksanaan job crafting. Berdasarkan penjelasan diatas, maka diajukan
hipotesis sebagai berikut:

H2: Hindrance Appraisal toward Al berpengaruh negatif terhadap Job Crafting

Adanya kemajuan teknologi dan adopsi Al di perusahaan akan mengarah pada efisiensi
karyawan. Perusahaan akan memerlukan sumber daya manusia yang mampu bekerja secara
berkelanjutan untuk mengoptimalkan produktivitas kerja dengan lebih sedikit personel. Dalam
hal ini, job crafting yang merupakan proses perancangan ulang pekerjaan yang proaktif,
mandiri, dan inovatif secara sosial akan mengarah pada sustainable employability (Irfan et al.,
2022). Pada penelitian yang dilakukan Sartori et al., (2023) menjelaskan bahwa perusahaan
mengerahkan perhatian dalam sustainable employability seiring dengan perubahan yang terus-
menerus terjadi di lingkungan kerja. Perubahan yang terjadi mencakup uraian jabatan,
hubungan kerja, keterampilan yang dibutuhkan oleh karyawan, serta career path. Ketika
karyawan memiliki kemauan untuk melakukan job crafting, maka akan mendorong terciptanya
sustainable employability. Sustainable employability merupakan kemampuan dan motivasi
individu untuk terus bekerja. Ini adalah proses berkelanjutan untuk meningkatkan keterlibatan
kerja, akumulasi sumber daya pekerjaan, meningkatkan kesesuaian orang-pekerjaan, mengatasi
tuntutan pekerjaan, mengoptimalkan pekerjaan. Sehingga, dengan adanya job crafting akan
membantu karyawan untuk lebih memaknai pekerjaannya dan kesediaan untuk produktif dalam
kurun waktu yang lama (Irfan et al., 2023). Oleh karena itu, job crafting akan mendukung
pencapaian sustainable employability secara positif. Berdasarkan penjelasan diatas, maka
diajukan hipotesis sebagai berikut:

H3: Job crafting berpengaruh positif terhadap sustainable employability

Challenge Appraisal toward Al terhadap Sustainable Employability Challenge appraisal
toward Al yang diterima oleh karyawan akan cenderung memberikan motivasi dan memberi
dorongan untuk terus produktif. Karyawan yang menganggap Al sebagai tantangan untuk
tumbuh tentunya akan mencari cara agar mampu berinteraksi secara optimal dengan Al
Adanya Al menjadi salah satu alasan karyawan untuk kreatif dalam melakukan pekerjaan agar
pekerjaan mereka dapat dilakukan secara berkelanjutan (Alnamrouti et al., 2022). Selain itu,
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Al akan menjadi supporting tools mereka untuk menyiapkan sustainable employability.
Tantangan yang diberikan Al menginduksi karyawan untuk terus bekerja dan proaktif dalam
pekerjaan. Karyawan akan merasa apabila mereka mampu menjadikan Al sebagai tantangan
positif, pekerjaan mereka di masa depan akan menjadi lebih baik (Sundaresan & Zhang, 2022).
Pada penelitian yang dilakukan Yue, (2023) menggambarkan terkait multidimensi keterbukaan
informasi terhadap evolusi data melalui Al di lingkungan kerja. Karyawan yang beranggapan
bahwa Al sebagai jembatan penghubung pekerjaan saat ini dan masa depan akan merasa
pekerjaannya akan tetap berkelanjutan. Sehingga, karyawan akan bersedia dan termotivasi
untuk melanjutkan pekerjaan dalam rentang masa kerja yang lama. Berdasarkan penjelasan
diatas, maka diajukan hipotesis sebagai berikut:

H4: Challenge Appraisal toward Al berpengaruh positif terhadap Sustainable Employability

Hindrance Appraisal toward Al terhadap Sustainable Employability Karyawan yang mulai
mengadopsi Al sebagai penunjang pekerjaan akan menghadapi hambatan untuk beradaptasi.
Ketika karyawan menganggap Al sebagai alat yang akan menggantikan manusia, tentunya akan
berdampak pada persepsi mereka terkait kemampuan dan stabilitas pekerjaan mereka.
Karyawan cenderung merasa Al menjadi hambatan untuk meningkatkan kompetensi, rintangan
untuk menuju level pekerjaan yang lebih tinggi, serta di masa depan posisi mereka akan
digantikan oleh AI (Alnamrouti et al., 2022). Penelitian yang dilakukan oleh Yue, (2023)
mengungkapkan bahwa hindrance appraisal toward Al menelan peluang kerja bagi karyawan.
Dalam hal ini, karyawan akan merasa tidak memiliki kesempatan untuk bekerja dalam kurun
waktu yang lama. Karyawan akan merasa pesimis dengan kemampuan yang dimiliki karena
akan digantikan oleh AI. Sehingga, akan memicu rendahnya sustainable employability.
Hindrance Appraisal toward Al dijelaskan pula mendukung adanya kompetisi dari
keterampilan, peluang, dan kompensasi yang akan diterima karyawan. Apabila karyawan tidak
mampu memenuhi tuntutan tersebut, mereka akan cenderung menyerah pada pekerjaan
mereka. Sehingga, tantangan yang dirasakan akan berimbas pada penurunan sustainable
employability karyawan (Donald et al., 2020). Berdasarkan penjelasan diatas, maka diajukan
hipotesis sebagai berikut:

HS: Hindrance Appraisal toward Al berpengaruh negatif terhadap Sustainable Employability

Challenge appraisal toward AI merupakan aspek substansial yang mampu meningkatkan
sustainable employability. Dalam implementasinya karyawan yang menganggap Al sebagai
tantangan untuk bertumbuh akan berkeinginan untuk produktif dalam jangka waktu yang lama.
Karyawan tersebut berdedikasi untuk beradaptasi, mengumpulkan pengalaman dan kompetensi
agar berinteraksi secara optimal dengan Al. Selain itu, disumbang dengan peran job crafting
untuk merumuskan kembali pekerjaan sesuai dengan kebutuhan saat ini dan di masa depan.
Sehingga, adanya tantangan yang ditengah era digitalisasi dan adopsi Al secara agresif oleh
perusahaan, karyawan akan tetap termotivasi dan proaktif untuk bekerja pada saat ini dan di
masa depan (Brink et al., 2023). Penelitian oleh Sharma et al., (2022) mengemukakan bahwa
adanya adopsi Al akan mengimplikasikan perubahan tatanan perusahaan termasuk pengambil
keputusan serta pemangku kepentingan yang dalam hal ini termasuk dalam job crafting.
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Keputusan yang diambil tentunya akan lebih beragam dan fleksibel sesuai dengan kebutuhan
perusahaan saat ini. Apabila Al dianggap sebagai pemacu inovasi dalam perubahan skema
pengambilan keputusan, maka akan bermuara pada sustainable employability oleh karyawan.
Karyawan akan merasa dengan adanya Al, peluang yang akan didapatkan semakin besar untuk
menjalani pekerjaan di perusahaan tersebut. Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh (Irfan et
al., 2022) ditemukan bahwa saat ini perusahaan semakin bergantung pada Al dan teknologi
serta mendorong perubahan struktur kerja dengan cepat. Perubahan yang terjadi tentunya
dilakukan dengan pendekatan pada rancangan pekerjaan, hubungan kerja, serta sistem yang
digunakan dalam bekerja. Ketika challenge appraisal toward Al menjadi media yang positif,
tentunya akan mengarah pada perubahan (job crafting) secara optimal, hal ini akan membantu
pemenuhan sustainable employability. Berdasarkan penjelasan diatas, maka diajukan hipotesis
sebagai berikut:

H6: Challenge Appraisal toward Al berpengaruh positif terhadap Sustainable Employability
yang dimediasi oleh Job Crafting

Hindrance appraisal toward AI akan memberikan potensi penurunan terhadap sustainable
employability. Hal ini dipicu dengan adanya persepsi karyawan terkait posisi mereka akan
digantikan dengan Al, hambatan untuk memiliki career path yang baik, hingga hambatan untuk
meningkatkan kompetensi mereka. Meskipun, dilakukan proses job crafting dalam
pengimplementasian Al di perusahaan untuk membantu karyawan lebih mengoptimalkan Al
sebagai alat bantu. Karyawan akan tetap merasa Al menjadi hambatan mereka di lingkungan
kerja (C. He et al., 2023) Penelitian tersebut di dukung dengan temuan yang dilakukan oleh
(Bohmer & Schinnenburg, 2023) yang menyatakan bahwa otomatisasi proses kerja melalui Al,
termasuk potensi menggantikan pekerjaan manusia dan augmentasi keterampilan manusia.
Kemungkinan untuk merubah tatanan pekerjaan juga menjadi cukup sulit karena tidak adanya
penerimaan dari karyawan terhadap implementasi Al. Al akan dianggap sebagai penghambat
karir mereka saat ini maupun di masa depan. Sehingga, sustainable employability tidak dapat
diwujudkan apabila karyawan memiliki persepsi bahwa Al adalah tantangan bagi mereka
(hindrance appraisal toward AI). Selain itu, hambatan yang dirasakan oleh karyawan tidak
hanya berdasarkan kesempatan kerja, melainkan akses dan keterampilan yang harus mereka
miliki di masa depan. Karyawan akan menyerah pada pekerjaan mereka apabila tidak mampu
mengejar keterampilan yang diperlukan industri pada saat ini, yang notabene menggunakan Al
Adapun pembentukan job crafting untuk menyesuaikan kebutuhan pekerjaan menjadi tidak
optimal (Hussain et al., 2023). Oleh karena itu, ketika hindrance appraisal toward Al yang
dirasakan cukup besar, maka sustainable employability tidak mampu tercipta meskipun
dimediasi oleh job crafting. Berdasarkan penjelasan diatas, maka diajukan hipotesis sebagai
berikut:

H7: Hindrance Appraisal toward Al berpengaruh negatif terhadap Sustainable Employability
yang dimediasi oleh Job Crafting
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BAB 3. METODOLOGI PENELITIAN

3.1. Waktu dan Tempat Penelitian

Waktu penelitian dimulai pada bulan November 2023 dan akan diselesaikan hingga
memiliki luaran berupa publikasi di Jurnal Nasional Terindeks dan HKI di bulan Juli
2024. Yang menjadi tempat penelitian adalah di Jakarta Selatan dengan obyek
penelitiannya karyawan yang termasuk dalam Gen X.

3.2. Metode Penelitian
3.2.1 Rancangan Penelitian

Rancangan penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk menguji hipotesis. Uji hipotesis adalah
untuk menguji hipotesis yang biasanya menjelaskan sifat dari hubungan-hubungan tertentu atau
menentukan perbedaan antar kelompok atau independensi dari dua faktor atau lebih dalam suatu
situasi. Jenis hubungan antar variabel menggunakan penelitian korelasional yang menggambarkan
hubungan antar variabel dimana studi korelasional dapat menunjukkan bahwa ada hubungan antara
dua variabel. Dimensi waktu yang digunakan dalam penelitian ini adalah cross sectional dimana
dalam penelitian ini data dikumpulkan sekaligus dan merupakan hasil sekali bidik pada satu saat
tertentu. Unit analisis yang digunakan pada penelitian ini adalah individual. Setting penelitian
menggunakan noncontrived setting yakni penelitian dilakukan di lingkungan alami di mana
peristiwa berlangsung secara normal, dalam pengaturan yang tidak dibuat-buat didalam hal ini
tempat pekerjaan umumnya berada (Hair et. al, 2018).

3.2.2 Variabel dan Pengukuran
Terdapat tiga variabel dalam penelitian ini, dimana dalam pengukurannya masing-masing variable
diadopsi dari penelitian yang terdahulu dengan menggunakan skala interval 1-5 yaitu dari sangat tidak
setuju hingga sangat setuju.
1.AI Awareness
Indikator pernyataan dikembangkan melalui penelitian C. He et al., (2023) sebagai berikut:
a. Challenge appraisal toward Al dengan item-item pernyataannya
(1). Membantu saya banyak belajar
(2). Memberikan saya banyak pengalaman
(3). Menunjukkan ada hal baru yang dapat saya lakukan
(4). Memacu saya untuk melakukan yang terbaik.

b. Hindrance appraisal toward Al diukur dengan
(1). Menghalangi pencapaian apa pun yang mungkin saya miliki
(2). Membatasi kemampuan saya
(3). Mencegah saya menguasai aspek-aspek pekerjaan yang sulit

2. Job Crafting
Job crafting terbagi dalam tiga dimensi yaitu task crafting, cognitive crafting, dan relational
crafting. Indikator pernyataan dikembangkan melalui penelitian (Emilisa et al., 2020) sebagai
berikut:
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a. Task Crafting dengan item-item pernyataan
(1). Saya memperkenalkan pendekatan baru untuk meningkatkan pekerjaan
(2). Saya mengubah ruang lingkup/jenis pekerjaan yang dilakukan di tempat kerja
(3). Saya memperkenalkan tugas kerja baru yang lebih sesuai dengan keahlian/minat
(4). Saya memilih untuk melakukan pekerjaan tambahan di tempat kerja
(5). Perusahaan memberikan referensi untuk mengerjakan tugas yang sesuai keahlian/minat
karyawan
b. Cognitive Crafting
(1) Saya memikirkan bagaimana pekerjaan itu akan mencapai tujuan hidup saya
(2) Saya mengingat kembali pentingnya pekerjaan saya bagi kesuksesan perusahaan
(3) Saya mengingat pentingnya pekerjaan saya untuk masyarakat
c. Relational Crafting
(1) Saya mencoba mengenal orang-orang dengan baik di tempat kerja
(2) Saya menghadiri kegiatan sosial yang berhubungan dengan pekerjaan
(3) Saya mengadakan acara khusus di tempat kerja
(4) Saya memiliki mentor di perusahaan
(5) Saya bersosialisasi dengan semua orang di tempat kerja yang memiliki keterampilan
atau minat yang sama

3.Sustainable Employability

Sustainable employability mencakup 10 pernyataan yang diadopsi dari penelitian yang

dilakukan oleh (Irfan et al., 2023) sebagai berikut:

(1) Saya dapat dengan mudah mencari pekerjaan lain jika saya kehilangan pekerjaan saya saat
ni

(2) Saya dapat dengan mudah mencari pekerjaan lain jika saya mau mencarinya

(3) Saya dapat dengan mudah mencari pekerjaan lainya, lebih baik di perusahaan lain

(4) Saya dapat dengan mudah mendapatkan pekerjaan yang lebih baik jika saya
menginginkannya

(5) Saya mempunyai peluang karir yang baik di perusahaan saat ini

(6) Dalam pekerjaan saya saat ini, saya mampu multitasking

(7) Dalam pekerjaan saya saat ini, saya mampu mengerjakan job deskripsi yang berbeda

(8) Dalam pekerjaan saya saat ini, saya mampu mengerjakan job deskripsi/tugas yang lebih
baik

(9) Saya bersedia terus bekerja hingga pensiun

(10)  Saya tidak mampu melanjutkan pekerjaan hingga pension

18



3.2.3 Pengumpulan Data
3.2.3.1 Prosedur Pengumpulan Data

Teknik yang dapat digunakan untuk memperoleh data tersebut adalah sebagai berikut

1. Kuesioner
Kuesioner pada umumnya dirancang guna mengumpulkan data kuantitatif dengan
jumlah yang besar. Mereka dapat dikelola secara pribadi, didistribusikan secara
elektronik, atau dikirim ke responden. Kuesioner umumnya lebih murah dan memakan
waktu dibandingkan wawancara dan observasi, tetapi kuesioner juga menimbulkan
kemungkinan kesalahan merespons (Hair et al., 2018).
Kuesioner yang disebarkan direncanakan tetap akan menggunakan google form yang
dibagikan secara on-line kepada para karyawan Gen X di Jakarta.

2. Studi Kepustakaan
Studi kepustakaan merupakan pemilihan dokumen yang ada (baik yang diterbitkan dan
tidak dipublikasikan) mengenai topik yang berisi ide, data, informasi dan bukti yang
ditulis dari sudut pandang tertentu untuk memenuhi tujuan atau mengungkapkan
pandangan tertentu dimana data-datanya didapatkan dari berbagai buku, literatur, serta
artikel peneliti terdahulu yang berkaitan dengan variable-variabel yang diteliti.

3.2.3.2 Teknik Pengambilan Sampel

Penelitian ini menggunakan non-probability sampling dengan menggunakan metode purposive
sampling dimana purposive sampling ialah suatu prosedur penarikan sampel yang sifatnya
subjektif, dimana probabilitas pemilihan elemen-elemen populasi tidak dapat ditentukan. Hal
ini ditimbulkan karena setiap bagian populasi tidak mempunyai kesempatan yang sama untuk
dipilih sebagai sampel. Penarikan sampel berdasarkan pertimbangan yang didasarkan pada
kriteria-kriteria tertentu yang disebut dengan purposive sampling. Karakteristik responden
yang dibutuhkan untuk menjawab kuesioner yang disediakan adalah karyawan Gen X yang
bekerja di Jakarta. Menurut Hair et al., (2018) ukuran sampel harus 100 atau lebih besar. Dalam
hal rasio pengamatan terhadap variabel, aturan umum adalah minimal lima kali lebih banyak
dari total indikator pernyataan pada variabel yang akan dianalisis. Oleh sebab itu, sesuai dengan
jumlah item pernyataan maka sampel yang akan digunakan adalah sebanyak 30 x 5 = 150
responden minimal dan 30 x 10 = 300 responden maksimal

3.2.4 Uji Instrumen Penelitian

Uji validitas adalah uji ketepatan atau ketelitian suatu alat ukur dalam mengukur apa yang sedang ingin
diukur. Dalam pengertian yang mudah dipahami, uji validitas adalah uji yang bertujuan untuk menilai
apakah seperangkat alat ukur sudah tepat mengukur apa yang seharusnya diukur. Sebelum suatu
kuesioner digunakan secara luas terlebih dahulu harus dilakukan uji coba untuk mengukur validitas.
Dalam mengukur uji validitas penelitian ini menggunakan pendekatan analisis factor loading dimana

jika indikator dinyatakan valid memiliki nilai factor loading diatas nilai 0,45 sesuai jumlah sampel.
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1. Jika nilai factor loading > 0,45 maka item pernyataan valid
2. Jika nilai factor loading < 0,45 maka item pernyataan tidak valid.

Tabel 3.1
Factor Loading
Factor Loading Sample Size Needed for Significance
0,30 350
0,35 250
0,40 200
0,45 150
0,50 120
0,55 100
0,60 85
0,65 70
0,70 60
0,75 50

Sumber: Hair et al., (2018)

Pengujian reliabilitas dilakukan untuk menguji konsistensi jawaban dari rsponden yang mengukur
suatu variabel (Hair ef al., 2018). Alat analisis yang digunakan untuk melakukan pengujian relibilitas
adalah Coefficient Cronbach’s Alpha dimana dasar pengambilan keputusan apakah suatu indikator
reliabel atau tidak adalah:
1. Jika Coefficient Cronbach’s Alpha > 0,60 maka seluruh pernyataan dalam kuesioner
terbukti konsisten atau reliabel.
2. Jika Coefficient Cronbach’s Alpha < 0,60 maka seluruh pernyataan dalam kuesioner tidak
konsisten atau reliabel.

Berikut ini adalah hasil pengujian validitas dan reliabilitas yang diperoleh pada penelitian ini
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Tabel 3.2

Pengujian Validitas dan Reliabilitas Al Awareness

Indikator Pengujian Validitas Pengujian Realibilitas
Factor loading Simpulan Cronbach Simpulan
Alpha
Dimensi: Challenge Appraisal Toward Al
CATAl 0.705 Valid 0,712 Reliabel
CATA2 0.842 Valid
CATA3 0.756 Valid
CATA4 0.761 Valid
Dimensi: Hindrance Appraisal Toward Al
HATAI 0.705 Valid 0,764 Reliabel
HATA2 0.841 Valid
HATA3 0.839 Valid

Sumber: data diolah

Berdasarkan tabel 3.2 terlihat hasil uji validitas atas indikator-indikator variabel challenge appraisal
toward Al memiliki faktor loading 2 0,35. Setiap item pernyataan dinyatakan valid dan dapat terukur.
Sehingga, keempat item pernyataan tersebut dapat digunakan pada pengujian selanjutnya. Seluruh
indikator dalam variabel penelitian adalah reliabel karena memiliki Cronbach alpha 2 0,60.

Tabel 3.3
Pengujian Validitas dan Reliabilitas Job Crafting

Indikator Pengujian Validitas Pengujian Realibilitas
Factor loading Simpulan Cronbach Simpulan
Alpha
Dimensi: Task Crafting
TC1 0.743 Valid 0,717 Reliabel
TC2 0.783 Valid
TC3 0.743 Valid
TC4 0.755 Valid
TC5 0.616 Valid
Dimensi: Cognitive Crafting
CCl1 0.761 Valid
cC2 0.821 Valid
CC3 0.815 Valid
Dimensi: Relational Crafting
RCl1 0.460 Valid
RC2 0.675 Valid
RC3 0.711 Valid
RC4 0.667 Valid
RC5 0.744 Valid

Sumber: data diolah
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Berdasarkan tabel 3.3 terlihat hasil uji validitas atas indikator-indikator variabel Job Crafting memiliki
faktor loading 2 0,35. Setiap item pernyataan dinyatakan valid dan dapat terukur. Sehingga, semua
item pernyataan tersebut dapat digunakan pada pengujian selanjutnya. Seluruh indikator dalam
variabel penelitian adalah reliabel karena memiliki Cronbach alpha 2 0,60.

Tabel 3.4
Pengujian Validitas dan Reliabilitas Sustainable Employability

Indikator Pengujian Validitas Pengujian Realibilitas
Factor loading Simpulan Cronbach Simpulan
Alpha

SE1 0.752 Valid 0,860 Reliabel
SE2 0.731 Valid
SE3 0.734 Valid
SE4 0.712 Valid
SES5 0.672 Valid
SE6 0.702 Valid
SE7 0.592 Valid
SES8 0.586 Valid
SE9 0.591 Valid

SE10 0.614 Valid

Sumber: data diolah

Berdasarkan tabel 3.4 terlihat hasil uji validitas atas indikator-indikator variabel sustainable
employability memiliki faktor loading 2 0,35. Diketahui bahwa setiap item pernyataan dinyatakan
valid dan dapat terukur. Sehingga, kesepuluh item pernyataan tersebut dapat digunakan pada pengujian
selanjutnya dan seluruh indicator dalam penelitian reliable.

3.3. Metode Analisis
Metode analisis yang akan digunakan adalah analisa statistik deskriptif berupa rata-rata hitung (mean)

dan Structural Equation Model (SEM) dengan menggunakan AMOS.
Kesesuaian model perlu dianalisis dahulu untuk memastikan bahwa model yang digunakan
mencerminkan pengaruh yang ada secara keseluruhan. Menurut Hair Jr et al., (2019) berikut beberapa
kriteria dalam pengujian goodness of fit:
1. Absolute Fit Measure

Dilakukan untuk menguji model fit secara keseluruhan, kriteria yang digunakan yaitu:

a. Chi-Square

b. The Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA)

c. Goodness of Fit Model Index (GFI)
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2. Incremental Fit Measure
Dilakukan agar mendapatkan perbandingan model yang diusulkan dengan model lain yang
dispesifikasi oleh peneliti. Hasilnya dapat dilihat melalui beberapa kriteria pengujian sebagai
berikut:
a. Normed Fit Index (NFI)
b. Relative Fit Index (RFI)
c. Incremental Fit Index (IFT)
d. Tucker Lewis Index (TLI)
e. Comparative Fit Index (CFI)
3. Parsimonious Fit Measure
Digunakan untuk menyesuaikan pengukuran fit agar dapat dibandingkan antara model dengan
jumlah koefisien yang berbeda.

Tabel 3.5
Hasil Uji Goodness of Fit Model

Jenis Pengukuran Nilai Cut-off Value Kesimpulan
Pengukuran
Chi-square 1968,687 Diharapkan Poor Fit
kecil
Absolut Fit p-value 0,000 2 0,05 Poor Fit
Measure RMSEA 0,120 < 0.08 Poor Fit
GFI 0,667 = 0,90 Poor Fit
NFI 0,556 2 0,90 Poor Fit
RFI 0,516 2 0,90 Poor Fit
Incremental Fit IFI 0,611 > 0,90 Poor Fit
Measure ;
TLI 0,572 = 0,90 Poor Fit
CFI 0,608 = 0,90 Poor Fit
AGFI 0,612 < GFI Goodness of fit
Parsimonious
Fit Measure Batas bawah .
CMIN/DF 4,934 1, batas atas 5 Goodness of fit

Sumber: Hasil Pengolahan Data AMOS

Berdasarkan tabel pengujian goodness of fit dapat disimpulkan bahwa model yang digunakan
dalam penelitian ini baik dan layak digunakan untuk penelitian. Pada hasil tersebut diketahui kriteria
pengujian goness of fit yakni pada pengujian GOF Index ditemukan bahwa nilai AGFI sebesar 0,612
kurang dari nilai GFI sebesar 0,667. Structural Equation Modeling (SEM) dari penelitian ini
digambarkan sebagai berikut:
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Gambar 3.1 Structural Equation Modeling
Sumber: Hasil Pengolahan Data AMOS

3.4. Indikator Capaian Penelitian
Berdasarkan TKT (Tingkat Kesiapterapan Teknologi) penelitian ini berada pada level 3 yaitu Riset
Dasar, sehingga indikator capaian penelitian adalah

Tabel 3.6
Indikator Capaian Penelitian
No Indikator Capaian Penelitian
1 | Prinsip Dasar Riset Telah Diobservasi dan Dilaporkan Tercapai
2 | Dukungan Data Awal, Hipotesis, Disain dan Prosedur Litbang Tercapai
telah Dieksplorasi
3 | Rancangan dan Metodologi Penelitian tersusun Komplit Tercapai

4 | Pengumpulan Data, Validasi pada Lingkungan Simulasi atau | Tidak Tercapai
Contoh/Kegiatan Litbang
5 | Kelengkapan dan Analisis Data pada Lingkungan | Tidak Tercapai
Simulasi/Kegiatan Litbang
6 | Hasil Litbang penting dan Signifikan Untuk Pendukung | Tidak Tercapai
Keputusan dan Kebijakan
7 | Pemanfaatan Hasil Litbang Untuk Perbaikan Kebijakan dan | Tidak Tercapai
Tata Kelola
8 | Dukungan Untuk Regulasi dan Kebijakan Terkait Aspek Sosial | Tidak Tercapai
Humaniora dan Pendidikan
9 | Kontribusi Kebijakan Yang Direkomendasikan Untuk | Tidak Tercapai
Perbaikan Kondisi Pembangunan
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BAB 4. HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Karakteristik Demografi Responden

Pada bagian ini akan dijelaskan deskripsi dari karakteristik responden penelitian yang merupakan
karyawan frontline di beberapa sektor perusahaan melalui penyebaran kuesioner menggunakan
aplikasi google form. Karakteristik demografi responden dalam penelitian ini dibedakan berdasarkan
gender, masa kerja dan sektor pekerjaan.

Tabel 4.1

Karakteristik Demografis Responden berdasarkan Gender

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%)
Pria 79 29
Wanita 193 71
Total 272 100

Sumber: data diolah

Berdasarkan tabel 4.1 terlihat bahwa karakteristik responden pada penelitian ini didominasi oleh
wanita. Diketahui responden Gen X adalah wanita sejumlah 71%, sedangkan pria sejumlah 29%.
Responden wanita lebih banyak dibandingkan responden pria, hal ini berkaitan dengan profesi yang
berkaitan dengan pekerjaan multitasking. Pekerjaan kompleks serta membutuhkan kecerdasan
emosional yang lebih tinggi cenderung cocok dengan wanita. Dalam menjalankan pekerjaan,
dibutuhkan keterampilan untuk mengerjakan banyak tugas mulai dari memetakan pekerjaan karyawan,
memberikan masukan dan saran kepada karyawan, serta mediasi di lingkungan kerja. Karyawan Gen
X dinilai harus memiliki empati dan pandai beradaptasi dengan faktor psikologis, sosial, serta budaya
perusahaan. Diketahui bahwa wanita mengambil peran ini secara alami, sehingga membuat mereka
lebih cocok (Ainsworth & Pekarek, 2022).

Tabel 4.2
Karakteristik Demografis Responden berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja Frekuensi Persentase (%)
(tahun)
1-5 52 19,1
6-10 88 32,4
11-20 127 46,7
20-25 5 1,8
Total 272 100

Sumber: data diolah

Berdasarkan tabel 4.2 diketahui profil responden berdasarkan masa kerja. Diketahui responden
yang memiliki 11-20 tahun pengalaman kerja lebih dominan dari rentang masa kerja yang lain. Hal ini
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diketahui karena, pada masa kerja tersebut responden telah memasuki era digitalisasi dalam pekerjaan
mereka, sehingga mampu merasakan perbedaan dan perubahan dalam lingkungan kerja yang
disebabkan oleh adanya Al terhadap sustainable employability mereka. Selain itu, responden dengan
masa kerja lebih dari 20 tahun, merupakan responden paling sedikit. Responden Gen X dengan masa
kerja lebih dari 20 tahun tentunya sudah merasakan transisi sistem kerja tradisional ke sistem kerja
dengan menggunakan Al, dapat diasumsikan bahwa mereka cukup nyaman dengan sistem yang
tradisional yang sudah dijalani.

Tabel 4.3
Karakteristik Demografis Responden berdasarkan Jenis Industri

Jenis Industri Frekuensi Persentase (%)

Automotive 8 2,9
Consultant 105 38,6
Construction 9 33
Life Science 30 11
Manufacture 15 5,5
Oil and Gas 11 4,0
Start-Up 84 30,9
Telecommunication 10 3,7
Total 272 100

Sumber: data diolah

Pada tabel 4.3 terlihat profil Gen X berdasarkan industri tempat mereka bekerja. Diketahui bahwa
sebagian besar responden berada di industri yang bergerak dibidang jasa sebagai konsultan. Hal ini
membuktikan bahwa komposisi konsultan di bidang jasa sangat dibutuhkan sebagai professional HR
yang ada pada setiap industri di DKI Jakarta. Adanya permintaan yang semakin meningkat dari industri
serta didorong dengan adanya transformasi digital dalam menyusun SDM di perusahaan menyebabkan
banyak perusahaan yang membuka layanan konsultasi dan jasa secara fleksibel. Karyawan Gen X
dapat membantu organisasi menavigasi perubahan ini dan mengembangkan strategi yang lebih optimal
(Boon et al., 2019). Selain itu, adanya penggunaan Al dan maraknya sistem kerja jarak jauh telah
meningkatkan kebutuhan akan konsultan yang dapat memanfaatkan teknologi, data, dan inovasi untuk
mengoptimalkan fungsi dan meningkatkan kompetensi karyawan di suatu perusahaan.

4.2 Statistik Deskriptif Variabel Penelitian

Statistik deskriptif merupakan metode yang berkaitan dengan pengumpulan atau penyajian data guna
dapat memberikan informasi yang berguna bagi peneliti. Hasil statistik deskriptif dari dimensi variabel
Al awareness, job crafting, dan sustainable employability dapat dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 4.4

Statistik Deskriptif Challenge Appraisal Toward Al

No Item Pernyataan Mean
1 Membantu saya banyak belajar 4,08
2 Memberikan saya banyak pengalaman 4,17
3 Menunjukkan ada hal baru yang dapat saya 4,20

lakukan
4 Memacu saya untuk melakukan yang terbaik 4,16
Mean 4,15

Sumber: Hasil pengolahan data SPSS

Berdasarkan tabel 4.4 diketahui total rata — rata pada challenge appraisal toward Al sebesar 4,15. Hal
ini membuktikan karyawan Gen X menyetujui bahwa adanya Al memberikan tantangan yang positif
bagi mereka. Diketahui nilai rata-rata tertinggi sebesar 4,20. Pernyataan tersebut menunjukkan bahwa
adanya Al di lingkungan kerja, mampu memberikan hal-hal baru terhadap pekerjaan mereka. Selain
itu, rata-rata terendah sebesar 4,08 pada pernyataan bahwa dalam implementasinya, AI memberikan
kesempatan belajar bagi karyawan X.

Tabel 4.5

Statistik Deskriptif Hindrance Appraisal Toward Al

No Item Pernyataan Mean
1 Menghalangi pencapaian apa pun yang 1,78
mungkin saya miliki
2 Membatasi kemampuan saya. 1,64
3 Mencegah saya menguasai aspek-aspek 1,83
pekerjaan yang sulit
Mean 1,75

Sumber: Hasil pengolahan data SPSS

Dari tabel 4.5 diperoleh hasil rata-rata pada hindrance appraisal toward Al yaitu sebesar 1,75. Hasil
tersebut menegaskan bahwa karyawan Gen X tidak merasa bahwa Al menjadi hambatan dalam
pekerjaan mereka. Diketahui bahwa nilai rata-rata terendah yaitu sebesar 1,64 yang membuktikan
bahwa adanya Al tidak dirasa menjadi hambatan untuk meningkatkan kompetensi. Selain itu, nilai
rata-rata tertinggi sebesar 1,83 menunjukkan bahwa karyawan Gen X tidak merasa adanya pembatasan
dalam aspek-aspek pekerjaan mereka. Karyawan Gen X merasa adanya implementasi Al di lingkungan
kerja akan tetap membantu mereka untuk menguasai pekerjaan-pekerjaan yang sulit sesuai dengan
jenjang pekerjaan.
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Tabel 4.6

Statistik Deskriptif Job Crafting

No Item Pernyataan ‘ Mean
Task Crafting

1 Saya memperkenalkan pendekatan baru untuk 4,13
meningkatkan pekerjaan

2 Saya mengubah ruang lingkup/jenis pekerjaan 3,93
yang dilakukan di tempat kerja

3 Saya memperkenalkan tugas kerja baru yang 4,02
lebih sesuai dengan keahlian/minat

4 Saya memilih untuk melakukan pekerjaan 3,97
tambahan di tempat kerja

5 Saya mendapatkan referensi untuk mengerjakan 3,84
tugas yang sesuai keahlian/minat.

Cognitive Crafting

1 Saya memikirkan bagaimana pekerjaan itu akan 4,13
mencapai tujuan hidup saya

2 Saya mengingat kembali pentingnya pekerjaan 4,29
saya bagi kesuksesan perusahaan

3 Saya mengingat pentingnya pekerjaan saya 4,16
untuk masyarakat

Relational Crafting

1 Saya mencoba mengenal orang-orang dengan 4,24
baik di tempat kerja

2 Saya menghadiri kegiatan sosial yang 4,07
berhubungan dengan pekerjaan

3 Saya mengadakan acara khusus di tempat kerja 3,89

4 Saya memilih mentor karyawan baru 4,15

5 Saya bersosialisasi dengan semua orang di 4,13
tempat kerja yang memiliki keterampilan atau
minat yang sama

Mean 4,07

Sumber: Hasil pengolahan data SPSS

Berdasarkan tabel 4.6 diperoleh hasil rata-rata 4,07 yang berarti karyawan Gen X merasa adanya job
crafting di perusahaan terkait dengan perubahan tatanan tugas hingga desain pekerjaan mereka.
Pernyataan tersebut mendapatkan nilai rata-rata terbesar yaitu 4,29. Selain itu, nilai rata-rata terendah
sebesar 3,84 yang menunjukkan bahwa karyawan mendapatkan referensi untuk mengerjakan tugas
yang sesuai keahlian/minat mereka. Sehingga, berdasarkan hasil tersebut didapati bahwa karyawan
Gen X merasa job crafting memberikan pendekatan baru dalam melakukan pekerjaan serta
menyesuaikan dengan penggunaan Al di perusahaan mereka.
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Tabel 4.7

Statistik Deskriptif Sustainable Employability

No Item Pernyataan Mean

1 Saya dapat dengan mudah mencari pekerjaan 3,88
lain jika saya kehilangan pekerjaan saya saat
ini

2 Saya dapat dengan mudah mencari pekerjaan 4,00
lain jika saya mau mencarinya

3 Saya dapat dengan mudah mencari pekerjaan 3,84
lainya, lebih baik di perusahaan lain

4 Saya dapat dengan mudah mendapatkan 3,97
pekerjaan yang lebih baik jika saya
menginginkannya

5 Saya mempunyai peluang karier yang baik di 3,86
perusahaan saat ini

6 Dalam pekerjaan saya saat ini, saya mampu 4,11
multitasking

7 Dalam pekerjaan saya saat ini, saya mampu 4,05
mengerjakan peran/jabatan yang berbeda

8 Dalam pekerjaan saya saat ini, saya mampu 4,25
melakukan job deskripsi lain

9 Saya bersedia terus bekerja hingga pensiun 3,89

10 Saya sulit melanjutkan pekerjaan yang sama 3,76
secara maksimal/ hingga umur pensiun

Mean 3,96

Sumber: Hasil pengolahan data SPSS

Berdasarkan tabel 4.7 diketahui bahwa rata-rata nilai yang diperoleh yaitu 3,96. Hasil tersebut
mengindikasikan bahwa karyawan Gen X merasa adanya sustainable employability pada pekerjaan
mereka saat ini. Diketahui bahwa nilai rata-rata terbesar diperoleh 4,25 yang menunjukkan bahwa
karyawan Gen X merasa mampu melakukan job deskripsi lain dan tugas yang semakin berkembang.
Selain itu, meskipun mereka bersedia terus bekerja hingga pensiun sebagian karyawan juga merasa
ada kesulitan yang dirasakan apabila menjalankan pekerjaan yang sama hingga usia pensiun.

4.3 Hasil Uji Hipotesis
Setelah melakukan pengujian Goodness of Fit, didapatkan bahwa model layak untuk dilakukan
pengujian hipotesis. Pengujian terhadap hipotesis dalam penelitian ini menggunakan Structural
Equation Modeling (SEM). Adapun menurut Hair Jr et al., (2019) dasar dalam pengambilan keputusan
sebagai berikut:

1. Jika p-value < 0,05 maka Ho tidak didukung dan Ha didukung.
2. Jika p-value > 0,05 maka Ho didukung dan Ha tidak didukung.
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Tabel 4.8

Hasil Pengujian Hipotesis

Hipotesis Estimate P- Keputusan
Value
H1: Challenge appraisal toward Al 0,587 0,000 | Didukung
berpengaruh positif terhadap Job Crafting
H2: Hindrance appraisal toward Al -0,138 0,005 Didukung

berpengaruh negatif terhadap Job Crafting
H3: Job crafting berpengaruh positif terhadap 0,818 0,000 | Didukung
sustainable employability
H4: Challenge Appraisal toward Al 0,302 0,019 | Didukung
berpengaruh positif terhadap Sustainable
Employability

HS: Hindrance Appraisal toward Al -0,153 0,034 | Didukung
berpengaruh negatif terhadap Sustainable
Employability

H6: Challenge Appraisal toward Al | 4,108 0,000 Didukung
berpengaruh positif terhadap Sustainable
Employability yang dimediasi oleh Job Crafting
H7: Hindrance Appraisal toward Al| -2,502 0,012 Didukung
berpengaruh negatif terhadap Sustainable
Employability yang dimediasi oleh Job Crafting
Sumber: Hasil pengolahan data AMOS

Pada pengujian hipotesis pertama, dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif yang signifikan
antara challenge appraisal toward Al terhadap job crafting. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan
Gen X di Jakarta merasa adanya challenge appraisal toward Al menjadi tantangan yang membawa
arah positif bagi pekerjaan mereka. Dalam penerapannya, Al dianggap sebagai media untuk
meningkatkan kompetensi oleh karyawan Gen X. Melalui challenge appraisal toward Al, karyawan
mendapatkan pengalaman-pengalaman baru yang tentunya mengarah kepada pengembangan strategi
dalam melakukan pekerjaan. Pendekatan baru yang dilakukan untuk mengoptimalkan pekerjaan
mereka yaitu dengan melalui job crafting.

Pada perannya sebagai karyawan, diperlukan desain ulang pekerjaan sesuai dengan kebutuhan
industri saat ini. Salah satu fungsi HR yang sangat ditunjang oleh peran challenge appraisal toward
Al adalah proses talent acquisition. Adanya challenge appraisal toward Al mampu mengeksplorasi
cara baru untuk lebih proaktif menemukan talenta terbaik bagi perusahaan mereka melalui database
dan fitur pencarian oleh Al. Transformasi tugas baru dan pendekatan baru ini mengarah pada job
crafting yang disesuaikan dengan kebutuhan yang menjadikan pekerjaan lebih efektif dan efisien (Pillai
& Sivathanu, 2020). Oleh karena itu, apabila karyawan Gen X merasa challenge appraisal toward Al
merupakan sebuah tantangan, tentunya akan memicu adanya job crafting. Job crafting akan membantu
karyawan Gen X menemukan pendekatan baru, menyusun kembali, serta lebih proaktif dalam
pekerjaan mereka yang saat ini sudah memasuki era digital.

Penelitian ini didukung oleh penelitian sebelumnya oleh G. He et al., (2023) yang mengemukakan
bahwa di era digitalisasi akan meningkatkan penggunaan Al di lingkungan kerja. Hal tersebut akan
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memicu perubahan-perubahan dalam tatanan pada perubahan konseptualisasi pada pekerjaan pada saat
ini dan di masa yang akan datang. Oleh karena itu, karyawan akan berusaha untuk berdaptasi dan
termotivasi untuk melakukan job crafting apabila perusahaan mengadopsi Al Selain itu, penelitian
oleh C. He et al., (2023) juga menegaskan bahwa adanya challenge appraisal toward Al menggerakkan
Jjob crafting pada suatu peran pekerjaan yang digunakan sebagai supporting tools dalam bekerja. Hal
ini akan membantu karyawan untuk lebih memperkaya metode pembelajaran, cara kerja, hingga
produktivitas. Penggunaan Al yang semakin pesat di lingkungan pekerjaan dimaknai sebagai hal
positif oleh karyawan Gen X di Jakarta. Challenge appraisal toward Al menjadi tantangan yang
memotivasi untuk terus proaktif dalam bekerja menjadi pemicu job crafting agar pekerjaan mereka
menjadi optimal. Sehingga, adanya challenge appraisal toward Al yang dirasakan oleh karyawan Gen
X akan mengarah pada job crafting.

Pada pengujian hipotesis kedua, ditemukan adanya pengaruh negatif yang signifikan ditimbulkan
hindrance appraisal toward Al terhadap job crafting. Pada penelitian kali ini, ditemukan bahwa
karyawan Gen X di Jakarta merasa bahwa hindrance appraisal toward Al tidak menghalangi
pencapaian apapun dalam pekerjaan mereka saat ini, terlebih lagi mencegah mereka untuk menguasai
aspek-aspek pekerjaan yang sulit. Sehingga, mereka tidak merasa kesulitan dengan adanya job
crafting, mulai dari penyusunan kembali desain kerja, pengenalan tugas baru, serta adanya sistem
tambahan dalam pekerjaan yaitu Al Penelitian ini didukung dengan penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh C. He et al., (2023) apabila Al yang telah diimplementasikan dalam pekerjaan tidak
mampu menjadi pemicu karyawan untuk berkembang, maka karyawan akan kesulitan untuk
mewujudkan job crafting untuk menormalisasi Al dalam lingkungan kerja. Namun, apabila Al yang
diimplementasikan tidak menjadi hambatan, karyawan akan tetap mampu mengoptimalkan pekerjaan
melalui job crafting. Selain itu, penelitian oleh Tuffaha & M Rosario Perello-Marin, (2022) juga
menjelaskan hal serupa yakni apabila hindrance appraisal toward Al tidak mengindikasikan hambatan
bagi pekerjaan, maka karyawan akan mampu melakukan job crafting secara optimal.

Hindrance appraisal toward Al pada karyawan Gen X di Jakarta ternyata tidak dirasa menjadi
hambatan, serta batasan dalam pekerjaan mereka. Di era digitalisasi, karyawan Gen X semakin sadar
bahwa fungsi Al menjadi salah satu strategi karyawan Gen X dalam menjalankan pekerjaan. Sebagai
contoh, dalam menjalankan fungsi falent acquisition, karyawan dapat mengoptimalkan penggunaan
Al dan mencari cara baru dalam menarik dan memenuhi talenta terbaik bagi perusahaan mereka hingga
memperkuat employer branding. Karyawan semakin terbiasa dengan munculnya job crafting yang
membentuk strategi dan referensi baru pada pekerjaan mereka (Xiao et al., 2023). Oleh karena itu,
karyawan Gen X di Jakarta merasa bahwa adanya Al mampu memberikan ruang bagi mereka untuk
menguasai aspek-aspek baru dalam pekerjaan sehingga dapat memicu job crafting untuk meningkatan
efektivitas dan efisiensi kerja mereka.

Pada pengujian hipotesis ketiga, diperoleh hasil terdapat pengaruh positif yang signifikan antara job
crafting terhadap sustainable employability. Job crafting yang merupakan proses perancangan ulang
pekerjaan yang proaktif, mandiri, dan inovatif secara sosial mengarah pada sustainable employability.
Dalam hal ini, diketahui karyawan Gen X merasa adanya skema baru dalam meningkatkan level
pekerjaan mereka membantu pencapaian sustainable employability. Salah satunya dengan mendesain
ulang pekerjaan, memilih pekerjaan tambahan sesuai minat, dan memikirkan kembali tujuan yang akan
dicapai. Sebagi contoh, karyawan mengintegrasikan fitur-fitur Al terhadap job deskripsi mereka mulai
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dari proses rekrutmen hingga evaluasi jabatan (Xiao et al., 2023). Oleh sebab itu, karyawan Gen X
menjadi lebih proaktif dalam pekerjaan saat ini dan juga memproyeksikan pekerjaan mereka untuk
tetap sustainable. Sustainable employability tersebut berkaitan pada kepercayaan mereka terhadap
adanya peluang karier, kesempatan untuk bekerja hingga usia pensiun, hingga adanya wadah untuk
terus melakukan peran dan peningkatan kompetensi yang dipicu oleh job crafting.

Penelitian terdahulu oleh Sartori et al., (2023) juga menjelaskan bahwa, perusahaan
mengerahkan perhatian dalam sustainable employability seiring dengan perubahan yang terus-menerus
terjadi di lingkungan kerja. Ketika karyawan memiliki kemauan untuk melakukan job crafting, maka
akan mendorong terciptanya sustainable employability. Penelitian ini juga juga diperkuat oleh temuan
Irfan et al., (2022) yang menyatakan bahwa job crafting pada pekerjaan karyawan saat ini akan
menyumbang strategi untuk menyiapkan pekerjaan mereka di masa depan. Hal ini mendorong sikap
proaktif, mandiri, dan inovatif secara sosial akan mengarah pada sustainable employability. Sehingga,
pada penelitian ini dibuktikan bahwa karyawan Gen X di Jakarta merasa adanya job crafting yaitu
dengan mendesain ulang pekerjaan yang mencakup mencakup uraian jabatan, hubungan kerja,
keterampilan yang dibutuhkan oleh HR akan membawa mereka kepada sustainable employability.

Pengujian hipotesis keempat, membuktikan bahwa terdapat pengaruh positif yang signifikan dari
challenge appraisal toward Al terhadap sustainable employability. Dalam hal ini, karyawan Gen X
merasa bahwa dengan adanya Al yang diterapkan di lingkungan kerja menjadi dorongan untuk terus
produktif. Al dipandang sebagai alat yang mampu membantu meningkatkan kompetensi mereka, mulai
dari memudahkan pekerjaan mereka, hingga menjadi lebih kreatif dalam melakukan pekerjaan.

Aspek-aspek yang diterima oleh karyawan karena adanya AIl, akan membantu mereka
menyiapkan peluang kerja di masa depan. Sehingga, dengan adanya persepsi challenge appraisal
toward Al tentunya akan membawa arah positif terhadap sustainable employability. Meskipun
perusahaan mengadopsi Al, sustainable employability akan tetap muncul sebagai hasil dari persepsi
karyawan yang percaya bahwa pekerjaan mereka tidak akan digerus adanya challenge appraisal
toward Al. Sustainable employability yang muncul berupa peluang karier yang baik sesuai dengan
kompetensi karyawan Gen X saat ini, kemampuan bekerja secara multitasking, hingga kesediaan untuk
bekerja dalam kurun waktu yang lama.Pada penelitian yang dilakukan oleh Alnamrouti et al., (2022)
juga menyatakan bahwa adanya Al menjadi salah satu alasan karyawan untuk kreatif dalam melakukan
pekerjaan agar pekerjaan mereka dapat dilakukan secara berkelanjutan. Ketika karyawan mampu
memanfaatkan peluang penerapan Al secara optimal, tentunya akan membawa sustainable
employability pada pekerjaan mereka. Selain itu, penelitian oleh Yue, (2023) menyajikan temuan
bahwa, karyawan yang memiliki pandangan challenge appraisal toward Al akan mampu beradaptasi
dengan baik serta melanjutkan pekerjaan dalam rentang masa kerja yang lama.

Kemudian diperkuat dengan instrumen penelitian pada variabel challenge appraisal toward Al
yang menyatakan bahwa karyawan termotivasi untuk melakukan tugas-tugas baru yang berkaitan
dengan implementasi Al. Sehingga, hal ini akan menunjang peningkatan kompetensi, serta mengubah
ruang lingkup kerja mereka. Oleh karena itu, pada penelitian ini dibuktikan bahwa karyawan Gen X
merasa adanya challenge appraisal toward Al mampu memotivasi mereka untuk produktif, kreatif,
dan mencipatkan peluanng kerja mereka untuk mencapai sustainable employability seperti peluang
mereka untuk bekerja hingga usia pensiun.
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Pengujian hipotesis kelima, memberikan hasil bahwa terdapat pengaruh negatif yang signifikan
oleh hindrance appraisal toward Al terhadap sustainable employability. Hal ini dirasakan oleh
karyawan Gen X di Jakarta, mereka menganggap bahwa Al tidak menjadi penghambat dalam
mencapai tujuan dalam pekerjaan. Selain itu, Al juga bukan menjadi penghalang untuk menguasai
aspek-aspek pekerjaan yang kompleks. Karyawan Gen X di Jakarta juga tidak menghadapi
keterbatasan yang ditimbulkan oleh hindrance appraisal toward Al, mereka tetap percaya bahwa
implementasi AI mampu memberikan kesempatan untuk terus berkembang dalam bekerja. Sehingga,
karyawan HR percaya dengan adanya persepsi tersebut mereka akan tetap mampu bekerja secara
maksimal untuk mempertahankan pekerjaan mereka.

Penelitian oleh Donald et al., (2020) juga mendukung bahwa adanya konvensi sistem kerja yang
semula manual kemudian menjadi digital tentunya membawa perubahan bagi karyawan. Apabila
karyawan tidak mampu memenubhi tuntutan tersebut, mereka akan cenderung menyerah pada pekerjaan
mereka. Sehingga, tantangan yang dirasakan akan berimbas pada penurunan sustainable employability
karyawan. Namun, apabila persepsi karyawan terhadap tuntutan tersebut diubah menjadi motivasi
maka akan membawa peningkatan terhadap sustainable employability mereka. Pada penelitan yang
dilakukan oleh Béhmer & Schinnenburg, (2023) menunjukkan bahwa karyawan Gen X yang tidak merasa
adanya hindrance appraisal toward Al akan memaksimalkan potensi otomasi dalam pekerjaan mereka
yang tentunya akan menghasilkan sustainable employability. Hal ini menjadi refleksi pada penelitian
ini yang menunjukkan hasil bahwa karyawan Gen X di Jakarta tidak merasakan adanya hindrance
appraisal toward Al pada pekerjaan mereka, sehingga mampu mendatangkan sustainable
employability pada pekerjaan mereka. Karyawan Gen X di Jakarta merasa lebih produktif dan bekerja
secara optimal dengan bantuan AI untuk menciptakan peluang kerja mereka saat ini dan di masa
mendatang.

Pada pengujian hipotesis keenam, ditemukan pengaruh positif yang siginifikan oleh challenge
appraisal toward Al terhadap sustainable employability melalui job crafting. Diketahui bahwa
challenge appraisal toward Al menjadi aspek penting dalam pembentukan sustainable employability.
Berdasarkan pengujian, didapati bahwa karyawan Gen X di Jakarta berdedikasi untuk beradaptasi
mengumpulkan pengalaman dan kompetensi agar berinteraksi secara optimal dengan Al. Hal tersebut
dimaksudkan sebagai upaya agar mampu bekerja secara produktif dalam jangka waktu yang lama.
Adanya peran job crafting dalam hal perumusan ulang pekerjaan sesuai dengan kebutuhan karyawan
tentunya menjadi katalis untuk mewujudkan sustainable employability.

Penelitian oleh Irfan et al., (2022) menekankan bahwa saat ini perusahaan semakin bergantung
pada Al dan teknologi serta mendorong perubahan struktur kerja dengan cepat. Ketika challenge
appraisal toward Al menjadi media yang positif, tentunya akan mengarah pada perubahan (job
crafting) secara optimal, hal ini akan membantu pemenuhan sustainable employability. Selain itu,
Sharma et al., (2022) mengungkapkan bahwa challenge appraisal toward Al pada karyawan
mengimplikasikan perubahan tatanan pekerjaan yang akhirnya menciptakan sustainable
emplotyability. Hal tersebut sejalan dengan persepsi yang diyakini karyawan Gen X di Jakarta, bahwa
challenge appraisal toward Al membawa arah positif pada pekerjaan mereka, mulai dari mengurangi
pekerjaan yang repetitif, teknologi Al memotivasi karyawan untuk menciptakan pekerjaan yang lebih
fleksibel dan mandiri. Oleh karena itu, dengan adanya persepsi tersebut akan menciptakan sustainable
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employability pada karyawan yang diperkuat dengan adanya peran job crafting dalam
menyempurnakan pendekatan-pendekatan baru dalam pekerjaan.

Pada pengujian hipotesis ketujuh, terdapat pengaruh negatif yang signifikan yang dihasilkan
oleh hindrance appraisal toward Al berpengaruh negatif terhadap sustainable employability melalui
job crafting pada karyawan Gen X di Jakarta. Dalam hal ini, karyawan Gen X di Jakarta memiliki
persepsi bahwa adanya adopsi Al yang dilakukan oleh perusahaan bertujuan untuk membantu
pekerjaan mereka agar menjadi lebih mudah. Hal tersebut juga didukung dengan adanya kapasitas Al
yang mampu mendorong pencapaian tujuan karyawan dalam pekerjaan mulai dari peningkatkan
kompetensi, penguasaan aspek-aspek sulit dalam pekerjaan, hingga mewujudkan peluang kerja secara
berkelanjutan. Sebagai karyawan Gen X, tentunya penting untuk beradaptasi dengan kebutuhan
industri yang saat ini agresif dalam mengadopsi Al sebagai supporting tools. Sehingga, dengan
rendahnya persepsi karyawan Gen X terhadap hindrance appraisal toward Al akan mendorong
sustainable employability pada karyawan. Dalam hal ini, job crafting akan berperan sebagai katalis
yang memperkuat proses adaptasi dan pendekatan-pendekatan baru karyawan terhadap pekerjaan yang
sudah diotomasi oleh Al, kemudian akan bermuara pada peluang karyawan untuk bekerja secara
berkelanjutan atau yang disebut dengan sustainable employability. Kemudian hal ini juga dikaitkan
dengan instrumen penelitian pada variabel sustainable employability yang menegaskan bahwa
karyawan Gen X bersedia untuk terus bekerja hingga usia pensiun. Pernyataan tersebut
menggambarkan bahwa pengaplikasian Al sebagai sistem baru dalam bekerja akan memberikan
peluang bagi karyawan untuk bekerja secara berkelanjutan. Sehingga, dapat diketahui bahwa karyawan
Gen X di Jakarta tidak merasakan hindrance appraisal toward Al pada pekerjaan mereka serta tidak
memiliki anggapan bahwa Al adalah ancaman yang akan mencegah mereka menguasai pekerjaan-
pekerjaan sulit untuk saat ini maupun di masa depan. Oleh karena itu, dengan adanya persepsi tersebut
akan menciptakan sustainable employability pada karyawan yang diperkuat dengan adanya peran job
crafting dalam menyempurnakan pendekatan-pendekatan baru dalam pekerjaan.
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BAB 5. KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan penelitian, maka diperoleh kesimpulan sebagai
berikut:

1. Merujuk pada hasil analisis statistik deskriptif untuk masing-masing variabel adalah
sebagai berikut:

a. Hasil analisis challenge appraisal toward Al menunjukkan bahwa karyawan Gen X di
Jakarta menganggap bahwa adanya implementasi Al membantu mereka untuk
meningkatkan kompetensi, bersikap proaktif, dan mendapatkan kesempatan bekerja
secara berkelanjutan atau menciptakan sustainable employability. Maka, dapat
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif yang ditimbulkan oleh challenge
appraisal toward Al terhadap sustainable employability. Apabila karyawan memiliki
persepsi challenge appraisal toward Al, tentunya akan meningkatkan sustainable
employability dalam pekerjaan mereka.

b. Hasil analisis hindrance appraisal toward Al menunjukkan bahwa karyawan Gen X
di Jakarta tidak merasa terhambat dan dibatasi oleh adanya implementasi Al
Karyawan Gen X tidak menganggap adanya hindrance appraisal toward Al sebagai
hambatan dalam bekerja, sebaliknya mereka merasa implementasi AI memberikan
kesempatan untuk lebih berkembang dalam menentukan cara dalam bekerja yang
mengarah pada pembentukan sustainable employability. Maka, dapat disimpulkan
bahwa terdapat pengaruh negatif yang ditimbulkan oleh hindrance appraisal toward
Al terhadap sustainable employability. Apabila karyawan memiliki persepsi yang
rendah terhadap hindrance appraisal toward Al, maka tentunya akan meningkatkan
sustainable employability dalam pekerjaan mereka.

c. Hasil analisis job crafting menunjukkan bahwa karyawan Gen X di Jakarta telah
menerapkan pendekatan — pendekatan baru dalam bekerja untuk mengoptimalkan
pekerjaan mereka hingga mengarah pada kesempatan kerja mereka secara
berkelanjutan yaitu sustainable employability. Maka, dapat disimpulkan bahwa
terdapat pengaruh positif yang ditimbulkan oleh job crafting terhadap sustainable
employability. Apabila karyawan memiliki persepsi job crafting, maka tentunya akan
meningkatkan sustainable employability mereka.

2. Hasil analisis challenge appraisal toward Al pada karyawan Gen X akan mampu
menjalankan job crafting dalam pekerjaannya. Dalam hal ini, karyawan Gen X merasa
challenge appraisal toward Al menjadi motivasi untuk terus menemukan strategi baru
dalam bekerja yaitu job crafting. Maka dapat disimpulkan, apabila karyawan Gen X
memiliki persepsi challenge appraisal toward Al akan berpengaruh positif terhadap job
crafting.

3. Hasil analisis hindrance appraisal toward Al pada karyawan Gen X mampu memicu
pengaruh negatif terhadap job crafting. Karyawan Gen X tidak merasakan adanya
hambatan yang ditimbulkan hindrance appraisal toward Al, melainkan adanya
kesempatan untuk menguasai aspek yang pelik dalam pekerjaan mereka. Hal ini tentunya
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akan mengarah pada pembentukan job crafting. Maka dapat disimpulkan, apabila
karyawan Gen X tidak merasakan adanya hindrance appraisal toward Al, karyawan akan
mampu membentuk job crafting.

. Hasil analisis job crafting pada karyawan Gen X akan mampu menciptakan sustainable

employability. Karyawan Gen X mendesain ulang pekerjaan mereka sebagai respon
terhadap perubahan yang terjadi, yang akhirnya akan mewujudkan sustainable
employability. Maka dapat disimpulkan, apabila karyawan Gen X dapat menerapkan job
crafting tentunya akan berpengaruh positif terhadap sustainable employability.

. Hasil analisis challenge appraisal toward Al pada karyawan Gen X akan mampu

menciptakan  sustainable employability dalam pekerjaannya. Sehingga, dapat
disimpulkan, apabila karyawan Gen X memiliki persepsi challenge appraisal toward Al
akan berpengaruh positif terhadap sustainable employability.

. Hasil analisis hindrance appraisal toward Al pada karyawan Gen X akan mampu memicu

pengaruh negatif terhadap sustainable employability. Sehingga, dapat disimpulkan,
apabila karyawan Gen X tidak merasakan adanya hindrance appraisal toward Al,
karyawan akan mampu membentuk sustainable employability.

. Hasil analisis challenge appraisal toward Al pada karyawan Gen X akan mampu

menjalankan sustainable employability melalui job crafting. Oleh karena itu, dapat
disimpulkan, apabila karyawan Gen X memiliki persepsi challenge appraisal toward Al
tinggi akan meningkatkan sustainable employability yang dimediasi oleh job crafting.

. Hasil analisis hindrance appraisal toward Al pada karyawan Gen X akan mampu memicu

pengaruh negative terhadap sustainable employability. Maka, dapat disimpulkan, apabila
karyawan Gen X memiliki persepsi hindrance appraisal toward Al rendah akan
meningkatkan sustainable employability yang dimediasi oleh job crafting.

5.2 Implikasi Manajerial
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan peneliti dapat memberikan implikasi manajerial

yang dapat dipertimbangkan oleh karyawan HR dan perusahaan untuk dapat meningkatkan sustainable

employability diantaranya sebagai berikut:

1.

Bagi perusahaan sebaiknya dapat mengimplementasikan Al secara berkelanjutan. Hal ini
berkaitan dengan adanya challenge appraisal toward Al yang menjadi pemicu karyawan untuk
meningkatkan kompetensi, memperkaya pengalaman, serta bekerja secara optimal.

Perusahaan dapat secara bertahap dalam melakukan proses transformasi digital dan
pengimplementasian Al dalam pekerjaan. Hal ini bertujuan agar karyawan lebih siap menghadapi
hindrance appraisal toward Al yang memungkinkan adanya dinamika baru yang akan dihadapi
oleh karyawan.

Perlunya kolaborasi antara perusahaan dan karyawan Gen X dalam merancang dan menyusun
kembali tugas — tugas sesuai dengan kebutuhan saat ini. Hal ini bertujuan untuk menyiapkan
proses job crafting yang tentunya membutuhkan referensi tambahan sesuai dengan tugas dan
tanggung jawab karyawan.
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4. Selain itu, perusahaan dapat secara berkelanjutan untuk meninjau sustainable employability.
Adanya sustainable employability menjadi salah satu komponen penunjang bagi karyawan Gen X
untuk terus berkarier pada saat ini serta menyiapkan kesempatan kerja di masa depan.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan penelitian, yaitu: penelitian ini hanya dilakukan untuk
Gen X di Jakarta dan dalam penelitian ini hanya berfokus pada variabel dimensi Al awareness, job
crafting, dan sustainable employability.

5.4 Saran bagi Penelitian Selanjutnya

Berdasarkan kesimpulan dari hasil penelitian, maka saran yang dapat diberikan yaitu: penelitian
selanjutnya dapat menambahkan generasi lain serta jenis profesi lain yang secara agresif mendapatkan
perhatian dalam hal sustainable employability, misalnya pada profesi penjualan di industri retail (Itam
& Swetha, 2022). Penelitian selanjutnya disarankan dapat menambahkan variabel lain yang mampu
memengaruhi sustainable employability seperti critical job resources (Irfan et al., 2023).
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