Management Studies and Entrepreneurship Journal MSEI

Vol 5(2) 2024 : 6138-6153

Studies & Entrep ip Journal

The Role of Digital Literacy and Innovative Work Behavior on Work Engagement
among Generation Z Employees

Peran Literasi Digital dan Perilaku Kerja Inovatif terhadap Keterikatan Kerja pada
Karyawan Generasi Z

Ghisanie Azahra Alfyoni'*, Rostiana?
Program Studi Psikologi, Universitas Tarumanagara®?
ghisanie.705210227 @stu.untar.ac.id*

* Corresponding Author

ABSTRACT

The workforce is now seeing a new group of members, namely Generation Z. Generation Z is often
referred to as “digital natives” or “iGeneration” because they have been familiar with and using
technology from a young age. In the face of rapidly advancing technological changes, digital literacy and
innovative work behavior become important skills for Generation Z employees to support their work
engagement. High work engagement can enhance employees' motivation and commitment to the
company, but many Generation Z employees still need to develop their digital skills and innovation in
their work. The research method used is a non-experimental quantitative approach with purposive
sampling for data collection. The participants in this study consisted of 175 Generation Z employees in
Indonesia, aged 21-29 years, working in the IT field. The measurement tools used were the Digital
Literacy Scale. The study results using simple linear regression for each independent variable show that
digital literacy contributes 74.7% to work engagement (p = <0.001), while innovative work behavior
contributes 63.6% (p = <0.001). Simultaneously, digital literacy and innovative work behavior
significantly influence work engagement (p = <0.001) with a total contribution of 78.5%. The Beta values
indicate that digital literacy (Beta = 0.619) is a stronger predictor than innovative work behavior (Beta =
0.313). This shows that both digital literacy and innovative work behavior are important in predicting
work engagement among Generation Z, with digital literacy having a greater impact.
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ABSTRAK

Dunia kerja sedang memiliki anggota baru dalam lapangan kerja, yaitu kelompok generasi Z. Generasi Z
sering disebut sebagai “digital natives” atau “iGeneration” karena mereka telah mengenal dan
menggunakan teknologi sejak usia dini. Dalam menghadapi perubahan teknologi yang berkembang
pesat, literasi digital dan perilaku kerja inovatif menjadi keterampilan yang penting bagi karyawan
generasi Z untuk menunjang keterikatan kerja mereka. Keterikatan kerja yang tinggi dapat
meningkatkan motivasi serta komitmen karyawan terhadap perusahaan, namun banyak karyawan
Generasi Z yang masih perlu mengembangkan keterampilan digital dan inovasi dalam pekerjaan mereka.
Metode penelitian yang digunakan adalah metode penelitian kuantitatif non-eksperimental dengan
menggunakan purposive sampling pada teknik pengambilan data. Partisipan dalam penelitian ini
didapatkan sebanyak 175 karyawan generasi Z di Indonesia dengan rentang usia 21-29 tahun yang
bekerja di bidang IT. Alat ukur yang digunakan adalah Digital Literacy Scale. Hasil penelitian dengan
regresi linear sederhana untuk setiap variabel independen menunjukkan bahwa literasi digital memiliki
kontribusi sebesar 74.7% terhadap keterikatan kerja (p = <0.001) dan perilaku kerja inovatif memiliki
kontribusi sebesar 63.6% (p = <0.001). Secara simultan, literasi digital dan perilaku kerja inovatif dapat
memengaruhi keterikatan kerja secara signifikan kurang dari 0.05 (p = <0.001) dengan kontribusi
sebesar 78.5%. Nilai Beta menunjukkan bahwa literasi digital (Beta = 0.619) adalah prediktor yang lebih
dominan dibandingkan perilaku kerja inovatif (Beta = 0.313). Hasil ini menunjukkan bahwa literasi digital
dan perilaku kerja inovatif berperan penting dalam memprediksi keterikatan kerja generasi Z, dengan
literasi digital memberikan pengaruh yang lebih besar.

Kata Kunci: Keterikatan Kerja, Literasi Digital, Perilaku Kerja Inovatif, Karyawan Generasi Z
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1. Pendahuluan

Abad ke-19 dan ke-21 menyaksikan pertumbuhan industri yang pesat. Perkembangan
teknologi digital dalam dunia kerja telah mengalami kemajuan yang sangat pesat, dimana
membawa perubahan signifikan dalam cara bekerja, berinteraksi, dan berinovasi
(Dhyanasaridewi, 2020). Berdasarkan data dari Kementerian Ketenagakerjaan dalam Prakerja
(2022) menunjukkan bahwa kebutuhan tenaga kerja di bidang informasi dan teknologi akan
terus meningkat dari 2022 hingga 2025. Hal ini membuat tenaga kerja yang kompeten menjadi
aset penting untuk mendukung keberhasilan perusahaan. Oleh karena itu, agar dapat bersaing
dan menjalankan aktivitas organisasi dengan baik, perusahaan harus mengelola sumber daya
manusia dengan baik (Yosepa et al., 2020; Akilah, 2018)

Dalam menjaga kinerja perusahaan di masa depan, perusahaan harus mempersiapkan
sumber daya manusia yang ada. Generasi Z adalah kelompok sumber daya manusia yang harus
dipersiapkan untuk menghadapi tantangan di masa depan, khususnya di dunia kerja. Pada saat
ini, dunia kerja sedang memiliki anggota baru dalam lapangan kerja, yaitu kelompok Generasi Z
(Schroth, 2019). Menurut Gabrielova & Buchko (2021), kelompok individu yang terbilang
merupakan kelompok dengan rentang kelahiran 1995 hingga 2012. Zurich (2024)
mengungkapkan bahwa generasi ini diprediksi akan mengambil alih 27% angkatan kerja,
menjadikannya sumber daya manusia yang harus diperhatikan.

Berdasarkan data dari Badan Pusat Statistik (BPS) tahun 2020, Generasi Z merupakan
kelompok generasi terbesar di Indonesia, dengan proporsi sebesar 27,94% dari keseluruhan
populasi. Generasi ini berperan penting dalam mendorong pertumbuhan ekonomi Indonesia,
terutama dalam konteks tenaga kerja. Fenomena mengenai Generasi Z marak dibicarakan,
salah satunya adalah fenomena terkait berpindah-pindah kerja. Menurut penelitian yang
dilakukan oleh Deloitte dalam Pinandito dan Savira (2022), ada peningkatan sebesar 10%
dalam kecenderungan karyawan di Indonesia untuk berpidah tempat kerja sejak Generasi Z
mulai memasuki dunia kerja. Beberapa alasan utama yang mendorong fenomena ini adalah
keinginan untuk memiliki lebih banyak kebebasan, menemukan gairah dan tujuan dalam
pekerjaan, mendapatkan makna dari pekerjaan, serta mengurangi tekanan yang ada (Wingard,
2021). Namun artinya mereka memiliki ekspetasi yang besar mengenai kestabilan karir mereka
agar dapat memicu perasaan bangga akan hasil pekerjaannya. Dengan itu, perusahaan perlu
mempertahankan dan mendukung Generasi Z agar dapat produktif di lingkungan kerja.

Generasi Z dikenal memiliki rasa ingin tahu yang tinggi, yang mendorong mereka untuk
terus mencari informasi serta antusias dalam mengembangkan potensi diri (Kinanti dan Erza,
2020). Fenomena yang peneliti temukan dari hasil komunikasi dengan karyawan Generasi Z di
PT X menunjukkan bahwa keterikatan kerja berperan penting dalam memengaruhi berbagai
aspek perilaku mereka. Karyawan merasa antusias bekerja di perusahaan besar dan
mendapatkan banyak pembelajaran. Mereka percaya bahwa datang lebih pagi memungkinkan
penyelesaian tugas yang lebih banyak. Waktu terasa cepat ketika tugas banyak, namun terasa
lambat saat tugas sedikit. Karyawan yang terbuka terhadap tantangan baru merasa bahwa
keterikatan kerja memperkaya keterampilan dan pengetahuan mereka. Mereka juga
cenderung lebih proaktif dan bertanggung jawab seiring dengan bertambahnya wawasan.
Motivasi mereka berasal dari keinginan untuk meningkatkan keterampilan dan mendapatkan
apresiasi, sementara sikap positif terhadap pekerjaan berdampak pada dedikasi dan peluang
promosi. Dari perilaku yang ditunjukkan saat bekerja, dapat disimpulkan bahwa semua ini
berasal dari keterikatan kerja.

Keterikatan kerja merupakan keyakinan individu tentang kemampuannya dalam
memenuhi tuntutan pekerjaan dengan tujuan untuk perkembangan pribadi dan peningkatan
fungsi organisasi (Schaufeli dan Bakker, 2004). Hal ini terbukti berpengaruh positif secara
signifikan terhadap kinerja karyawan, sebagaimana ditemukan dalam penelitian yang
dilakukan oleh Siskawaty & Rostiana (2018). Keterikatan kerja bukan hanya berdampak pada
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individu, tetapi juga memberikan kontribusi signifikan bagi keberhasilan organisasi. Secara
umum, karyawan yang memiliki keterikatan kerja yang tinggi menunjukkan kinerja yang lebih
baik dalam menyelesaikan tugas dengan lebih efisien. Salah satunya adalah penelitian yang
dilakukan oleh Pri dan Zamralita (2017), yang menemukan bahwa karyawan dengan
keterikatan kerja cenderung menyelesaikan tugas dengan lebih cepat. Namun, mereka juga
menyatakan bahwa rendahnya keterikatan kerja dapat mengakibatkan berkurangnya fokus,
antusiasme, dan kecenderungan untuk terlibat dalam aktivitas yang tidak produktif. Hal ini
tentu berpengaruh signifikan terhadap performa karyawan, yang mana keterikatan kerja
terbukti memberikan dampak positif terhadap kinerja karyawan, sesuai dengan penelitian
Saraswati & Pertiwi (2020). Dampak tersebut juga berimplikasi pada pergerakan perusahaan
dalam mencapai tujuan organisasinya.

Seiring dengan perkembangan teknologi yang pesat di era digital ini, terdapat
perubahan signifikan dalam dinamika tempat kerja yang berdampak pada keterikatan kerja. Di
sisi lain, dengan kemajuan digitalisasi, faktor-faktor seperti motivasi intrinsik menjadi semakin
penting dalam memengaruhi keterikatan kerja karyawan. Berbagai alat dan platform teknologi
kini memungkinkan efisiensi yang lebih tinggi, fleksibilitas dalam bekerja, dan akses yang lebih
mudah ke informasi (Nikmah et al., 2023). Generasi Z sering disebut sebagai “digital natives”
atau “iGeneration” yang dimana mencerminkan generasi internet karena mereka telah
mengenal dan menggunakan teknologi sejak usia dini (Rastati, 2018; Gabrielova dan Buchko,
2021). Hal ini menunjukkan bahwa adanya perilaku kerja yang berbeda dari generasi
sebelumnya yang dimana membuat mereka bergantung pada penggunaan teknologi
(Nurgamar et al., 2022).

Dalam dunia kerja, teknologi seperti kecerdasan buatan, big data, dan Internet of
Things (loT) juga mulai diterapkan secara luas, memperkenalkan cara-cara baru dalam
pengambilan keputusan dan pengelolaan sumber daya (Maria et al., 2024). Transformasi ini
menuntut keterampilan baru, terutama dalam literasi digital, yang semakin menjadi prasyarat
kesuksesan di dunia kerja modern. Berdasarkan Hasil Sensus Penduduk tahun 2020 yang dirilis
oleh Badan Pusat Statistik (BPS), 70,72% penduduk Indonesia berada dalam rentang usia
produktif 15-64 tahun, dengan Generasi Z mendominasi kelompok ini, yang menegaskan
pentingnya pengembangan literasi digital dalam mempersiapkan mereka untuk tantangan di
dunia kerja. Hal ini karena meskipun Generasi Z terbiasa dengan teknologi, mereka masih
menghadapi tantangan dalam menerapkan pengetahuan teknologi untuk memenuhi
kebutuhan profesional di tempat kerja.

Dalam menghadapi tantangan yang dihadapi oleh Generasi Z, literasi digital menjadi
keterampilan kunci yang harus dikuasai. Literasi digital merupakan merupakan kemampuan
untuk memperoleh, menginterpretasikan, dan memanfaatkan informasi yang diperoleh dari
berbagai sumber digital (Putra et al., 2023). Hal ini berbeda dari TIK, yang lebih mengacu pada
perangkat dan alat yang digunakan untuk mengelola informasi. Naufal (2021) menyatakan
bahwa literasi digital memainkan peran krusial dalam mengatasi tantangan akibat lonjakan
informasi yang semakin berkembang dari berbagai sumber digital. Literasi digital melibatkan
lebih dari sekadar keterampilan dalam menggunakan perangkat lunak atau perangkat digital.
Hal ini juga mencakup serangkaian keterampilan kognitif, motorik, sosiologis, dan emosional
yang kompleks yang diperlukan agar pengguna dapat berfungsi secara efektif dalam
lingkungan digital, yang pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja karyawan di dalam
organisasi (Nikou et al.,, 2022). Penelitian oleh Abas et al. (2019) menunjukkan adanya
hubungan kuat antara literasi digital dan peningkatan kinerja karyawan.

Selain meningkatkan kinerja, literasi digital juga memungkinkan karyawan untuk lebih
mudah berinovasi, menciptakan solusi baru yang dapat meningkatkan efektivitas dan efisiensi
kerja. Literasi digital terbukti membantu dalam proses kerja dan pencapaian target kinerja
yang ditetapkan oleh perusahaan, yang pada gilirannya dapat meningkatkan produktivitas dan
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keterlibatan karyawan (Sahrazad et al., 2022). Keterampilan literasi digital yang baik tidak
hanya membantu karyawan beradaptasi dengan cepat dengan teknologi baru tetapi juga
mampu mengeksplorasi cara-cara inovatif untuk menyelesaikan tugas mereka, yang pada
gilirannya menciptakan lingkungan kerja yang lebih dinamis dan produktif.

Teori Conservation of Resources (COR) yang dikemukakan oleh Hobfoll (1989) menjadi
landasan utama dalam penelitian ini. Teori ini mengemukakan bahwa individu terdorong untuk
mendapatkan, mempertahankan, dan melindungi sumber daya yang dimilikinya, seperti
literasi digital dan perilaku inovatif, yang penting dalam konteks kerja modern. Ketika
karyawan memiliki sumber daya yang cukup, seperti keterampilan dalam literasi digital dan
kemampuan inovatif, mereka akan lebih mampu menghadapi tantangan kerja dan
meningkatkan keterikatan kerja. Keterampilan dalam mengelola informasi, menyesuaikan diri
dengan teknologi baru, dan menciptakan inovasi telah terbukti memainkan peran penting
dalam meningkatkan kinerja di lingkungan yang terus berubah (Adhim dan Suherman, 2024).
Ketika karyawan memiliki kemampuan untuk menggunakan teknologi secara efektif, mereka
dapat lebih bebas dalam mengajukan ide-ide baru dan menerapkan solusi kreatif (Tico et al.,
2023). Hal ini tidak hanya mendukung pencapaian tujuan organisasi tetapi juga memperkuat
keterikatan karyawan terhadap pekerjaan mereka. Dengan demikian, integrasi literasi digital
dan perilaku kerja inovatif dapat menciptakan sinergi yang menguntungkan baik bagi individu
maupun organisasi, meningkatkan keseluruhan kinerja dan keterikatan kerja di era digital ini.

Perilaku kerja inovatif adalah kemampuan karyawan untuk memperkenalkan dan
menerapkan ide-ide baru dalam pekerjaan mereka (Srirahayu et al., 2023). Dalam lingkungan
kerja yang kompetitif, inovasi menjadi salah satu faktor kunci yang mendorong kesuksesan
organisasi (Nugroho, 2024). Berdasarkan penelitian Aditya dan Saraswati (2023) dengan
melihat pada penelitian sebelumnya menyatakan perilaku kerja inovatif merupakan faktor
penting agar tetap kompetitif dan menyesuaikan diri dengan berbagai situasi. Generasi Z,
dengan kecenderungan mereka untuk berpikir kreatif dan kemampuan beradaptasi yang
tinggi, memiliki potensi yang besar untuk menunjukkan perilaku inovatif di lingkungan kerja.
Fenomena ini menunjukkan bahwa perilaku kerja inovatif tidak hanya sekadar aspek perilaku,
tetapi juga memiliki potensi untuk menjadi faktor kunci yang memengaruhi keterikatan kerja.
Self-Determination Theory yang dikemukakan oleh Deci dan Ryan (1985) menjelaskan bahwa
motivasi intrinsik meningkat ketika kebutuhan dasar individu untuk otonomi, kompetensi, dan
keterhubungan terpenuhi. Perilaku kerja inovatif mendorong karyawan untuk memenuhi
kebutuhan ini melalui kreativitas dan inovasi. Ketika karyawan merasa dapat menciptakan dan
menerapkan ide-ide baru, mereka merasa lebih kompeten dan terlibat, yang meningkatkan
keterikatan kerja.

Perilaku kerja inovatif berhubungan dengan proses pengembangan, adopsi, dan
penerapan konsep-konsep baru dalam produk, teknologi, dan cara-cara kerja oleh karyawan.
Hal ini dianggap sebagai faktor penting dalam kesuksesan organisasi (Srirahayu et al., 2023).
Perilaku inovatif dapat memberikan makna dan tantangan baru dalam pekerjaan, yang pada
akhirnya meningkatkan keterikatan karyawan. Tims et al. dalam Zuhaena & Harsuti (2021)
mengatakan individu yang dapat mengatasi tantangan dengan baik cenderung lebih
termotivasi dalam pekerjaan mereka, dan kemampuan untuk menangani tantangan tersebut
dapat meningkatkan perasaan bermakna di lingkungan kerja. Selain itu, seorang karyawan
yang berperilaku kreatif akan bersikap kritis dan terus mencari cara baru untuk meningkatkan
lingkungan sekitarnya agar lebih berguna dan memiliki nilai tambah. Mereka akan mencoba
memecahkan masalah dengan cara yang lebih efisien, sehingga perilaku inovatif ini dapat
menjadi pendorong signifikan bagi keterikatan kerja (Hadi et al., 2020).

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Chan et al. (2021) bahwa literasi
digital terbukti memiliki pengaruh signifikan terhadap keterlibatan karyawan dalam dunia kerja
yang semakin digital. Di sisi lain, hasil penelitian yang dilakukan oleh Nathaniel dan Dewi
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(2024) menunjukkan bahwa keterlibatan kerja terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap perilaku kerja inovatif. Meskipun demikian, belum banyak penelitian yang
mengeksplorasi bagaimana literasi digital dan perilaku kerja inovatif secara bersamaan
memengaruhi keterlibatan kerja, terutama dalam konteks Generasi Z yang dikenal dengan
integrasi teknologi digital dalam kehidupan sehari-hari mereka.

Adapun penelitian lainnya yang dilakukan oleh Hooi dan Chan (2024) bahwa literasi
digital terbukti memiliki peran sebagai moderator yang memiliki pengaruh besar dalam
hubungan antara digitalisasi tempat kerja dan keterlibatan karyawan, serta budaya inovatif
dan keterlibatan karyawan. Sementara itu, ada pula penelitian yang dilakukan oleh Putra et al.
(2023) menunjukkan bahwa perilaku kerja inovatif berperan penting dalam meningkatkan
kinerja karyawan melalui mediasi keterlibatan kerja. Sebagian besar penelitian memfokuskan
literasi digital atau perilaku kerja inovatif sebagai variabel moderator atau mediator,
sementara penelitian ini berusaha untuk memeriksa literasi digital dan perilaku kerja inovatif
sebagai variabel independen untuk memberikan gambaran yang lebih komprehensif tentang
keterlibatan kerja.

Dari berbagai penelitian, urgensi penelitian ini terletak pada kebutuhan untuk
memahami dinamika yang lebih kompleks antara literasi digital, perilaku kerja inovatif, dan
keterlibatan kerja di kalangan Generasi Z. Dengan meningkatnya adopsi teknologi dan
perubahan dalam lingkungan kerja, penting untuk meneliti bagaimana kombinasi faktor-faktor
ini memengaruhi keterlibatan kerja generasi Z yang merupakan bagian signifikan dari tenaga
kerja masa depan. Penelitian ini tidak hanya akan memberikan wawasan tentang bagaimana
mendukung keterlibatan kerja yang lebih baik tetapi juga akan membantu organisasi
merancang strategi yang lebih efektif untuk memfasilitasi keberhasilan dan kepuasan kerja di
era digital.

Berdasarkan pemaparan diatas, penggabungan dari ketiga topik ini terbilang masih
jarang digabungkan untuk diteliti. Dari hasil penelurusan yang dilakukan, belum ditemukan
penelitian yang mengkaji secara langsung literasi digital dan perilaku kerja inovatif sebagai
variabel independen serta keterikatan kerja sebagai variabel dependen dalam satu artikel atau
jurnal. Maka dari itu, peneliti merumuskan judul "Peran Literasi Digital dan Perilaku Kerja
Inovatif terhadap Keterikatan Kerja pada Karyawan Generasi Z”.

2. Tinjauan Pustaka
Literasi Digital

Literasi digital merujuk pada kemampuan individu untuk menggunakan teknologi
secara efektif dan bertanggung jawab dalam mencari, menganalisis, dan memanfaatkan
informasi di dunia digital (Ng, 2012; Hague & Payton, 2010). Dimensi literasi digital meliputi
kemampuan technical, cognitive, dan socio-emotional, yang berkontribusi pada efisiensi dan
produktivitas individu di berbagai aspek kehidupan. Faktor-faktor seperti akses teknologi,
pengalaman pendidikan, keterampilan fungsional, komunikasi, dan pemikiran kritis turut
memengaruhi pengembangan literasi digital (Naufal, 2021). Literasi digital memberikan
dampak positif pada individu, sosial, dan organisasi, mendukung kolaborasi, inovasi, dan
adaptasi terhadap perubahan teknologi di era digital.

Perilaku Kerja Inovatif

Perilaku kerja inovatif mencakup upaya sadar untuk menciptakan, memperkenalkan,
dan menerapkan ide-ide baru dalam konteks pekerjaan guna meningkatkan kinerja (Janssen,
2000). Dimensi utama perilaku ini meliputi idea generation, idea promotion, dan idea
realization, yang mencerminkan proses menghasilkan, mempromosikan, dan
mengimplementasikan ide baru. Faktor-faktor yang memengaruhi perilaku kerja inovatif
meliputi kepribadian, motivasi, karakteristik pekerjaan, dan konteks pekerjaan (Hammond et
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al., 2011). Perilaku inovatif memberikan dampak positif pada individu dan organisasi, termasuk
efisiensi tugas, peluang promosi, serta kontribusi terhadap inovasi dan kemajuan organisasi
(Janssen, 2000).

Keterikatan Kerja

Keterikatan kerja adalah keadaan mental positif yang ditandai oleh vigor, dedication,
dan absorption, yang mencerminkan energi, semangat, dan fokus penuh dalam pekerjaan
(Schaufeli, 2018). Faktor-faktor yang memengaruhi keterikatan kerja meliputi sumber daya
personal, tuntutan pekerjaan, dan sumber daya pekerjaan sesuai teori Job Demands-Resources
(Bakker & Demerouti, 2008). Keterikatan kerja berdampak positif pada produktivitas,
komitmen organisasi, dan kesehatan karyawan, sekaligus menurunkan tingkat turnover
(Cahyana & Prahara, 2020). Dengan budaya organisasi yang kuat dan dukungan pekerjaan yang
memadai, keterikatan kerja dapat meningkatkan motivasi dan efektivitas di tempat kerja.

3. Metode Penelitian
Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif non-experimental karena
penelitian ini dilakukan apa adanya tanpa manipulasi yang dirancang oleh peneliti. Metode
penelitian kuantitatif umumnya digunakan untuk mengukur, menghubungkan, memengaruhi
satu variabel dengan variabel lainnya, dan membandingkan variabel-variabel yang telah
ditentukan oleh peneliti dalam rangka menguiji hipotesis yang dibuat (Jaya, 2020). Penelitian
ini merupakan kuantitatif regresi yang bertujuan untuk menguji pengaruh dua variabel
independen, yaitu literasi digital dan perilaku kerja inovatif, terhadap variabel dependen, yaitu
keterikatan kerja pada karyawan generasi Z. Penelitian ini bertujuan untuk melihat bagaimana
kedua variabel independen tersebut memengaruhi keterikatan kerja di lingkungan kerja yang
semakin digital dan inovatif.

Populasi dan Sampel Penelitian

Adapun beberapa karakteristik yang dilibatkan pada penelitian ini, yaitu (a) karyawan
generasi Z dengan rentang usia 21-29 tahun, (b) minimal pendidikan terakhir S1, (c) telah
bekerja minimal setahun, dan (d) bekerja di bidang IT yang secara aktif menggunakan TIK
dalam bentuk perangkat lunak secara intensif dalam menjalankan tugas sehari-hari. TIK
meliputi berbagai komponen seperti sistem operasi aplikasi, program komputer, platform
digital, serta layanan online (Sutrisno, 2023). Dalam penelitian ini terdapat sebanyak 175
partisipan yang sesuai dengan kriteria penelitian dengan partisipan sebanyak 115 partisipan
berjenis kelamin perempuan (65.7%) dan 60 partisipan berjenis kelamin laki-laki (34.3%).

Alat Ukur Penelitian

Penelitian ini menggunakan tiga alat ukur, yaitu Digital Literacy Scale, Innovative Work
Behavior Scale, dan Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9). Digital Literacy Scale yang
dikembangkan oleh Ng (2012) awalnya dirancang untuk konteks pendidikan, tetapi telah
diterapkan di tempat kerja dengan properti psikometrik yang baik (Nikou et al., 2022), memiliki
nilai Cronbach's Alpha 0.945 dengan dimensi technical 0.880, cognitive 0.617, dan socio-
emotional 0.813. Innovative Work Behavior Scale dikembangkan oleh Janssen (2000) dan
diadaptasi oleh Etikariena dan Muluk (2014), bersifat unidimensional dengan Cronbach's Alpha
0.952. Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9) yang dikembangkan oleh Schaufeli et al.
(2006) dan diadaptasi oleh Kristiana et al. (2018) memiliki Cronbach’'s Alpha 0.928 dengan
dimensi vigor 0.855, dedication 0.842, dan absorption 0.820.
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Teknik Pengambilan Data

Survei dilakukan menggunakan metode non-probability dengan teknik purposive
sampling, dengan tautan kuesioner disebarkan melalui media sosial seperti WhatsApp,
Facebook, dan Instagram. Partisipan dipilih berdasarkan kriteria tertentu, dengan durasi
pengisian kuesioner sekitar 15-20 menit.

Teknik Pengolahan Data

Penelitian ini menggunakan data kuantitatif yang diolah dengan aplikasi Statistical
Product and Service Solution (SPSS) versi 29. Langkah-langkah pengolahan data meliputi uji
reliabilitas dan validitas, analisis deskriptif, uji T-Test dan korelasi demografi, uji asumsi klasik,
serta uji hipotesis menggunakan regresi. Uji reliabilitas dan validitas mengevaluasi akurasi
instrumen pengukuran dengan standar Cronbach's Alpha > 0.7 dan corrected item-total
correlation > 0.2. Analisis deskriptif menghitung nilai minimum, maksimum, rata-rata,
frekuensi, dan standar deviasi. Uji asumsi klasik mencakup normalitas, linearitas,
multikolinearitas, heteroskedastisitas, dan korelasi untuk memastikan validitas analisis
statistik. Uji hipotesis menggunakan regresi linier sederhana untuk variabel independen
tunggal dan regresi linier berganda untuk mengukur pengaruh dua variabel independen secara
bersamaan terhadap variabel dependen.

4. Hasil dan Pembahasan
Hasil
Uji Asumsi Klasik

Dari data yang diperoleh, peneliti melakukan uji normalitas terhadap variabel literasi
digital, perilaku kerja inovatif, dan keterikatan kerja. Uji normalitas ini dilakukan dengan
menggunakan metode One Sample Kolmogorov-Smirnov. Distribusi data yang dianggap normal
apabila nilai siginifikasi lebih besar dari 0.05. Begitupun sebaliknya, jika nilai signifikasi kurang
dari 0.05, maka data dianggap tidak terdistribusi normal. Berdasarkan hasil uji normalitas yang
dilakukan menggunakan nilai Unstandardized Residual dari ketiga variabel, diketahui bahwa
residu pada data ini terdistribusi normal yang dimana mendapat nilai Asymp. Sig (2-tailed)
sebesar 0.200.

Tabel 1. Uji Normalitas pada Unstandardized Residual
Variabel Asymp. Sig Keterangan
Unstandardized Residual 0.200 Berdistribusi normal
Dalam penelitian ini, peneliti melakukan uji linearitas untuk menentukan apakah
hubungan antara variabel memiliki pola linier. Hubungan antara keterikatan kerja dengan
literasi digital (p < 0.001) dan perilaku kerja inovatif (p < 0.001) signifikan, dengan nilai
Deviation from Linearity masing-masing sebesar 0.138 dan 0.076 (p > 0.05), menunjukkan tidak
adanya penyimpangan dari linearitas.
Tabel 2. Uji Linearitas pada Variabel Keterikatan Kerja dan Literasi Digital

Sig. Interprestasi
(Combined) <0.001 Linear
Linearity <0.001
Deviation from Linearity 0.138

Tabel 3. Uji Linearitas pada Variabel Keterikatan Kerja dan Perilaku Kerja Inovatif

Sig. Interprestasi
(Combined) <0.001 Linear
Linearity <0.001
Deviation from Linearity 0.076
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Peneliti melakukan uji multikoneliaritas pula untuk menguji apakah ada hubungan
antara variabel bebas atau variabel independen dalam model regresi. Model regresi yang baik
seharusnya menunjukkan adanya korelasi antar variabel independen dengan kata lain, tidak
terjadi multikoneliaritas. Jika nilai Tolerance lebih dari 0.10 dan Variance Inflation Factor (VIF)
lebih dari 10.00, hal ini menunjukkan adanya indikasi multikolinearitas yang tinggi di antara
variabel independen dalam model regresi. Berdasarkan uji multikoneliaritas yang telah
dilakukan, mendapatkan nilai Tolerance sebesar 0.387, yang dimana angka tersebut lebih dari
0.1, sehingga dapat dikatakan bahwa tidak ada multikolinearitas yang tinggi antara variabel
independen. Selain itu, nilai VIF sebesar 2.581, yang dimana juga lebih dari 10, sehingga dapat
dikatakan bahwa variabel independen dalam model ini tidak mengalami peningkatan varians
yang signifikan akibat multikolinearitas.

Tabel 4. Uji Multikolinearitas antara Variabel Keterikatan Kerja, Literasi Digital, dan
Perilaku Kerja Inovatif
Colinearity Statistics

Variabel Tolerance VIF Interprestasi
Literasi Digital 0.387 2.581 Tidak terjadi multikolinearitas
Perilaku Kerja Inovatif 0.387 2.581 Tidak terjadi multikolinearitas

Selanjutnya, peneliti melakukan uji heteroskedastisitas untuk mengetahui apakah
terdapat gejala heteroskedasitas atau tidak. Uji ini dilakukan untuk memastikan tidak terjadi
perbedaan varian variabel dependen dalam setiap nilai variabel independen. Usji
heteroskedastisitas dilakukan dengan melihat grafik scatterplot. Apabila titik-titik pada grafik
tersebar secara acak dan tidak menunjukan pola tertentu, maka penelitian ini dapat dikatakan
tidak terjadi permasalahan heteroskedastisitas. Berdasarkan uji heteroskedastisitas yang telah
dilakukan dengan scatterplot, dapat dikatakan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas karena
data terlihat menyebar di atas dan di bawah sumbu 0 serta menyebar secara acak dan tidak
membentuk pola.

Peneliti juga melakukan uji korelasi, hasil menunjukkan bahwa literasi digital secara
keseluruhan menunjukkan korelasi positif yang kuat dengan keterikatan kerja (r = 0.864, p <
0.01), serta dengan dimensi-dimensi literasi digital, yaitu technical (r = 0.845, p < 0.01),
cognitive (r =817, p < 0.01), dan socio-emotional (r = 0.799, p < 0.001), yang juga menunjukkan
bahwa masing-masing dimensi ini memiliki korelasi yang signifikan dengan keterikatan kerja.
Berdasarkan hasil tersebut, dapat dilihat bahwa dimensi yang memiliki korelasi lebih besar,
yaitu dimensi technical. Selain itu, perilaku kerja inovatif juga menunjukkan korelasi positif
yang kuat dengan keterikatan kerja (r = 0.798, p < 0.01), yang mengindikasikan bahwa semakin
tinggi literasi digital dan perilaku kerja inovatif, semakin tinggi pula tingkat keterikatan kerja.
Hal ini menunjukkan bahwa literasi digital dan perilaku kerja inovatif berperan penting dalam
meningkatkan keterikatan kerja di tempat kerja.

Uji Hipotesis 1

Berdasarkan uji regresi sederhana, nilai R Square (R?) sebesar 0.747 menunjukkan
bahwa 74.7% variansi dalam keterikatan kerja dapat dijelaskan oleh literasi digital, sementara
sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar model ini. Nilai konstanta sebesar -5.856
menunjukkan bahwa ketika literasi digital bernilai nol, keterikatan kerja cenderung negatif.
Nilai koefisien regresi variabel literasi digital terhadap keterikatan kerja sebesar 0.758
menunjukkan pengaruh positif, dimana setiap peningkatan 1 unit literasi digital akan
meningkatkan keterikatan kerja sebesar 0.758 unit. Selain itu, nilai t sebesar 22.592
mengindikasikan pengaruh literasi digital yang sangat signifikan, dengan nilai signifikansi (p) <
0.001, yang berarti literasi digital berpengaruh signifikan terhadap keterikatan kerja. Dengan
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demikian, H1 diterima, vyaitu literasi digital berperan sebagai prediktor positif terhadap
keterikatan kerja pada karyawan generasi Z.
Tabel 5. Uji Koefisien Determinasi Variabel Literasi Digital
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 0.864% 0.747 0.745 4.803

Tabel 6. Uji Regresi Linear Sederhana Variabel Literasi Digital

Model B t Sig. Interprestasi
(Constant) -5.856
Literasi Digital 0.758 22.592 <0.001 Signifikan

Uji Hipotesis 2

Berdasarkan uji regresi sederhana, dapat dilihat bahwa nilai R Square (R?) sebesar
0.636 menunjukkan bahwa 63.6% variansi dalam keterikatan kerja dapat dijelaskan oleh
perilaku kerja inovatif, sementara sisanya dijelaskan oleh faktor lain di luar model ini. Nilai
konstanta sebesar 9.589 menunjukkan bahwa ketika perilaku kerja inovatif bernilai 0O,
keterikatan kerja diperkirakan akan berada pada nilai 9.589. Nilai koefisien regresi variabel
perilaku kerja inovatif terhadap keterikatan kerja sebesar 0.778 menunjukkan bahwa setiap
peningkatan 1 unit dalam perilaku kerja inovatif akan meningkatkan keterikatan kerja sebesar
0.778 unit. Selain itu, nilai t sebesar 22.606 menunjukkan bahwa pengaruh perilaku kerja
inovatif terhadap keterikatan kerja sangat signifikan, dengan nilai signifikansi (p) < 0.001.
Dengan demikian, H2 diterima, yaitu perilaku kerja inovatif berperan sebagai prediktor positif
terhadap keterikatan kerja pada karyawan generasi Z.

Tabel 7. Uji Koefisien Determinasi Variabel Perilaku Inovatif
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 0.798° 0.636 0.634 5.755

Tabel 8. Uji Regresi Linear Sederhana Variabel Perilaku Kerja Inovatif

Model B t Sig. Interprestasi
(Constant) 9.589
Perilaku Kerja Inovatif 0.778 17.403 <0.001 Signifikan

Uji Hipotesis 3

Berdasarkan uji regresi berganda dapat dilihat bahwa nilai korelasi R sebesar 0.886. Hal
ini menunjukkan bahwa terdapat korelasi yang sangat kuat antara literasi digital dan perilaku
kerja inovatif terhadap keterikatan kerja. Nilai koefisien determinasi (R?) sebesar 0.785
menunjukkan bahwa 78.5% variasi dalam keterikatan kerja dapat dijelaskan oleh variabel
literasi digital dan perilaku kerja inovatif. Sisanya, sebesar 21.5%, dipengaruhi oleh faktor lain
yang tidak dimasukkan dalam model ini. Setelah memahami kontribusi keseluruhan dari model
regresi melalui nilai koefisien determinasi, langkah selanjutnya adalah melihat tabel koefisien
regresi untuk mengevaluasi pengaruh masing-masing dari variabel independen.

Tabel 9. Uji Koefisien Determinasi
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 0.886° 0.785 0.782 4.440

Tabel 10. Uji Regresi Linear Berganda

Model Unstandardized Standardized T Si
Coefficients Coefficient B
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B Std. error Beta
(Constant) -4.991 1.988 -2.511 0.013
Literasi Digital 0.543 0.050 0.619 10.894 <0.001
Perilaku Kerja Inovatif 0.305 0.055 0.313 5.514 <0.001

Berdasarkan tabel uji regresi linear berganda diatas, diperoleh persamaan regresi linier
berganda sebagai berikut:

Y =a+ blX1 +b2X2 atau Y =-4.991 + 0.543 X1 + 0.305 X2

Nilai konstanta sebesar -4.991 menunjukkan bahwa jika variabel literasi digital (X1)
dan perilaku kerja inovatif (X2) tidak ada (nilainya 0), maka nilai keterikatan kerja diperkirakan
akan menjadi -4.991. Bila nilai variabel independen meningkat, maka variabel dependen akan
mengalami perubahan.

Nilai koefisien regresi untuk variabel literasi digital (X1) sebesar 0.543 menunjukkan
bahwa setiap peningkatan satu unit dalam literasi digital akan meningkatkan keterikatan kerja
sebesar 0.543, dengan asumsi variabel lainnya tetap. Koefisien literasi digital bernilai positif,
yang berarti jika literasi digital individu meningkat, maka keterikatan kerja juga akan
meningkat, begitu pula sebaliknya. Nilai Beta untuk literasi digital sebesar 0.619, dengan nilai t
sebesar 10.894 dan nilai signifikansi (p < 0.001), yang menunjukkan bahwa literasi digital
memiliki peran yang signifikan sebagai prediktor positif terhadap keterikatan kerja pada
karyawan generasi Z.

Nilai koefisien regresi untuk variabel perilaku kerja inovatif (X2) sebesar 0.305
menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu unit dalam perilaku kerja inovatif akan
meningkatkan keterikatan kerja sebesar 0.305, dengan asumsi variabel lainnya tetap. Selain
koefisien perilaku kerja inovatif juga bernilai positif, yang berarti jika perilaku kerja inovatif
individu meningkat, maka keterikatan kerja juga akan meningkat, begitu pula sebaliknya.
Koefisien ini juga bernilai positif, yang artinya peningkatan perilaku kerja inovatif akan
berkontribusi pada peningkatan keterikatan kerja. Nilai Beta untuk perilaku kerja inovatif
sebesar 0.313, dengan nilai t sebesar 5.514 dan nilai signifikansi (p < 0.001), yang menunjukkan
bahwa perilaku kerja inovatif memiliki peran yang signifikan sebagai prediktor positif terhadap
keterikatan kerja pada karyawan generasi Z. Setelah itu, peneliti menggunakan uji F (simultan)
untuk menguji apakah hasil dari analisis regresi berganda ini memiliki pengaruh secara
signifikan atau tidak. Jika hasil signifikan makan HO ditolak.

Tabel 11. Uji F (Simultan)

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
Regression 12372.310 2 6186.155 313.784 <0.001°
Residual 3390.924 172 19.715
Total 15763.234 174

Berdasarkan uji F, didapatkan nilai signifikansi sebesar 0.001 kurang dari 0.05 yang
artinya HO ditolak. Maka dapat dikatakan bahwa model analisis regresi signifikan, di mana
variabel dependen, yaitu keterikatan kerja dapat dipengaruhi signifikan secara simultan oleh
variabel independen, yaitu literasi digital dan perilaku kerja inovatif. Dengan hal ini, maka
dapat dikatakan bahwa H3 diterima, karena kedua variabel tersebut secara bersama-sama
berperan sebagai prediktor positif terhadap keterikatan kerja.

Pembahasan

Berdasarkan uji regresi yang dilakukan, ditemukan bahwa literasi digital dan perilaku
kerja inovatif memiliki korelasi positif yang signifikan dengan keterikatan kerja pada karyawan.
Penelitian oleh Hooi dan Chan (2024) mendukung temuan ini dengan menunjukkan bahwa
literasi digital memiliki peran sebagai moderator yang signifikan dalam hubungan antara
digitalisasi tempat kerja dan keterlibatan karyawan, serta budaya inovatif dan keterlibatan
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karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa literasi digital tidak hanya meningkatkan
keterlibatan secara langsung tetapi juga memperkuat dampak dari digitalisasi lingkungan kerja
dan budaya inovatif terhadap keterlibatan karyawan. Selain itu, hasil dari Putra et al. (2023)
memperkuat argumen ini dengan menemukan bahwa perilaku kerja inovatif berperan penting
dalam meningkatkan kinerja karyawan melalui mediasi keterlibatan kerja. Hal ini menunjukkan
bahwa karyawan yang terlibat secara inovatif cenderung lebih berkomitmen dan terdorong
untuk berkontribusi dalam pekerjaannya, yang pada gilirannya meningkatkan keterikatan
mereka terhadap organisasi.

Lalu dari hasil uji regresi linear berganda, ditemukan bahwa variabel literasi digital
memiliki pengaruh yang lebih besar (Beta = 0.619) terhadap keterikatan kerja pada karyawan
generasi Z dibandingkan dengan variabel perilaku kerja inovatif (Beta = 0.313). Hal ini didukung
oleh penelitian Chan et al. (2021), yang menunjukkan bahwa literasi digital memiliki pengaruh
signifikan terhadap keterlibatan karyawan, terutama dalam lingkungan kerja yang semakin
digital. Kombinasi ini menunjukkan bahwa keterikatan kerja pada karyawan generasi Z tidak
hanya didorong oleh kemampuan teknis dalam literasi digital tetapi juga oleh kemampuan
mereka untuk berinovasi dan beradaptasi dalam pekerjaan sehari-hari. Penelitian lain juga
menunjukkan bahwa perilaku inovatif memegang peranan penting dalam menciptakan kinerja
yang optimal. Karyawan yang memiliki perilaku inovatif dalam pekerjaan mereka cenderung
dapat menyelesaikan tugas dengan lebih efektif dan efisien, serta mencapai kinerja yang lebih
baik (Lathifah & Kurniawati, 2021). Oleh karena itu, meskipun literasi digital menjadi faktor
yang lebih dominan dalam mendorong keterikatan kerja, perilaku kerja inovatif tetap berperan
signifikan dalam mendorong keterikatan melalui kontribusi inovatif yang mereka berikan.

Hasil penelitian ini menemukan peran literasi digital terhadap perilaku kerja inovatif
secara bersama-sama sebesar 78.5% terhadap keterikatan kerja karyawan generasi Z. Hal ini
dilihat pada nilai R square (R?), yang merupakan ukuran yang digunakan untuk mengevaluasi
sejauh mana variabel independen dapat memengaruhi variabel dependen. Nilai R2
dikategorikan ke dalam tiga kelompok, yaitu kuat, moderat, dan lemah (Hair et al., 2011).
Menurut Hair et al. (2011), nilai R? sebesar 0.75 masuk dalam kategori kuat, nilai 0.50 dalam
kategori moderat, dan nilai 0.25 dalam kategori lemah. Dengan demikian, dapat disimpulkan
bahwa pengaruh literasi digital dan perilaku kerja inovatif mampu memprediksi keterikatan
kerja karyawan generasi Z dalam kategori yang sangat kuat.

5. Penutup
Kesimpulan

Penelitian ini menggunakan dua variabel independen, yaitu literasi digital dan perilaku
kerja inovatif dengan variabel dependen, yaitu keterikatan kerja. Partisipan pada penelitian ini
sebanyak 175 karyawan generasi Z yang memiliki rentang usia 21-29 tahun. Berdasarkan hasil
analisis data yang dilakukan menggunakan regresi sederhana untuk masing-masing variabel
independen, peneliti dapat menyimpulkan bahwa literasi digital berperan positif terhadap
keterikatan kerja, dengan kontribusi sebesar 74.7% yang didukung oleh nilai signifikansi yang
lebih kecil dari 0.05 (p = <0.001). Pada variabel perilaku kerja inovatif juga berperan positif
terhadap keterikatan kerja, dengan kontribusi sebesar 63.6%. Hasil ini ditunjukkan melalui nilai
signifikansi yang juga lebih kecil dari 0.05 (p = <0.001), sehingga pengaruhnya juga signifikan.

Pada hasil analisa data regresi linear berganda, peneliti dapat menyimpulkan pula
bahwa literasi digital dan perilaku kerja inovatif memiliki peran positif terhadap keterikatan
kerja pada karyawan generasi Z secara bersamaan dengan kontribusi sebesar 78.5% dan nilai
signifikansi kurang dari 0.05 (p = <0.001), sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar
penelitian. Nilai Beta menunjukkan bahwa literasi digital memiliki Beta sebesar 0.619,
sedangkan perilaku kerja inovatif memiliki Beta sebesar 0.313, yang menunjukkan bahwa
literasi digital adalah prediktor yang lebih dominan dibandingkan perilaku kerja inovatif.
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Dengan adanya hal ini, dapat dikatakan bahwa literasi digital dan perilaku kerja inovatif secara
simultan memiliki pengaruh dan dapat memprediksi keterikatan kerja dengan tingkat kuat.
Semakin tinggi nilai literasi digital dan perilaku kerja inovatif individu, maka akan semakin
tinggi keterikatan kerja, begitu pula sebaliknya.

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan, yaitu penyebaran kuesioner secara
daring yang berpotensi menghasilkan jawaban bias atau kurang sungguh-sungguh. Menurut
Widhiarso (2016), responden cenderung memberikan jawaban seragam (acquiescence) atau
ekstrem tanpa mempertimbangkan variasi pilihan. Selain itu, peneliti menghadapi
keterbatasan literatur terkait literasi digital dan perilaku kerja inovatif, khususnya pada
karyawan generasi Z. Penelitian ini juga tidak menyertakan identitas perusahaan responden
atau bidang kerja mereka, sehingga sulit memastikan sampel representatif. Ketiadaan data ini
memengaruhi generalisasi temuan, karena karakteristik karyawan bisa berbeda berdasarkan
jenis atau ukuran perusahaan.

Penelitian ini berkontribusi pada pengembangan psikologi industri dan organisasi,
khususnya dalam hubungan literasi digital, perilaku kerja inovatif, dan keterikatan kerja pada
Generasi Z. Berdasarkan hasil korelasi yang didapat, penelitian lanjutan disarankan untuk
menguji model mediator dengan literasi digital sebagai variabel independen, perilaku kerja
inovatif sebagai dependen, dan keterikatan kerja sebagai mediator, serta melibatkan sampel
dari satu perusahaan untuk hasil lebih akurat. Secara praktis, perusahaan dapat meningkatkan
keterikatan kerja dengan mengadakan pelatihan literasi digital, menciptakan lingkungan kerja
yang mendukung inovasi, dan memberikan penghargaan atas kontribusi kreatif untuk
meningkatkan motivasi dan produktivitas karyawan.
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