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ABSTRACT 

This study aims to empirically examine the effect of job uncertainty on innovative work behavior and adaptive 

performance, mediated by work engagement, among Generation Z employees in Surabaya. The study 

population consists of Generation Z employees in Surabaya. Data were collected through a questionnaire 

distributed to Generation Z employees working in the corporate sector, SMEs, and startups in Surabaya using 

purposive sampling and the Partial Least Squares–Structural Equation Modeling (PLS-SEM) approach. The 

sample comprised 94 respondents with a minimum of 6 months of work experience. The results indicate that 

work engagement and innovative work behavior have a significant positive influence on the adaptive 

performance of Generation Z employees in Surabaya. The findings also reveal that job uncertainty exerts a 

significant negative influence on work engagement. Furthermore, work engagement has a significant positive 

influence on both innovative work behavior and adaptive performance. Innovative work behavior was also 

found to have a significant positive effect on adaptive performance. In the mediation effect test, work 

engagement did not significantly mediate the effect of job uncertainty on innovative work behavior. However, 

work engagement was found to significantly mediate the effect of job uncertainty on adaptive performance. 
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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan menguji secara empiris pengaruh job insecurity terhadap innovative work behavior dan 

adapative performance dimediasi oleh work engagement pada karyawan generasi Z disurabaya. Populasi 

penelitian ini adalah karyawan generasi Z disurabaya. Data dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner kepada 

karyawan Generasi Z yang bekerja di sektor korporat, UMKM, dan start-up di Surabaya dengan teknik 

purposive sampling dengan pendekatan Partial Least Squares–Structural Equation Modeling (PLS-SEM). 

Jumlah responden sebanyak 94 responden dengan masa kerja minimal 6 bulan. Hasil penelitian dari Work 

engagement dan innovative work behavior berpengaruh positif signifikan terhadap adaptive performance 

karyawan Generasi Z di Surabaya. Hasil penelitian menunjukkan bahwa job insecurity berpengaruh negatif 

dan signifikan terhadap work engagement. Selanjutnya, work engagement berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap innovative work behavior serta adaptive performance. Innovative work behavior juga terbukti 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap adaptive performance. Pada pengujian efek mediasi, work 

engagement tidak mampu memediasi secara signifikan pengaruh job insecurity terhadap innovative work 

behavior. Namun, work engagement terbukti memediasi secara signifikan pengaruh job insecurity terhadap 

adaptive performance. 

Kata kunci: Ketidakamanan Kerja, Keterikatan Kerja, Perilaku Kerja Inovasi, Kinerja Adaptif, Generasi Z 
 

Pendahuluan 

Perkembangan dinamika dunia kerja di 

era digitalisasi dan pasca pandemi telah 

menciptakan tantangan baru, terutama bagi 

Generasi Z (lahir 1997-2012) yang mulai 

mendominasi pasar tenaga kerja (Ketut 

Sunaryanto et,  al, (2025)  Generasi Z 

memasuki dunia kerja pada situasi yang 

ditandai oleh perubahan yang cepat, baik dari 

sisi teknologi, pola kerja, maupun tuntutan 

organisasi. Dewasa ini karyawan generasi Z 

dihadapkan pada lingkungan kerja yang 

dinamis, penggunaan sistem digital yang terus 

berkembang, serta target kerja yang dapat 

berubah dalam waktu singkat. Kondisi ini 

menuntut karyawan Generasi Z untuk mampu 

menyesuaikan diri dengan berbagai perubahan 

tersebut agar tetap produktif dan relevan. 

Untuk itu karyawan generasi Z perlu 

meningkatkan Kinerja adaptivenya.  

Adaptive performance didefinisikan 

sebagai(Kaltiainen & Hakanen, 2022). Kinerja 

adaptive menjadi penting karena tidak hanya 

membantu individu dalam menghadapi 

tuntutan pekerjaan yang beragam, tetapi juga 

mendukung perusahaan dalam menjaga kinerja 

dan daya saing. Berdasarkan penelitaian(Ha, 

2022) kinerja adaptive dipengaruhi oleh 
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innovative work behavior. Penelitian yang 

menghubungkan perilaku kerja inovatif 

dengan kinerja adaptif memang sudah 

dilakukan namun masih terbatas dan berada 

pada tahap awal (Javed et al, 2018, (Gerçek, 

2023) sehingga terdapat kesenjangan dalam 

penelitian tentang bagaimana perilaku kerja 

inovatif mampu meningkatkan kinerja adaptif 

terutama pada konteks generasi Z. Generasi Z 

merupakan generasi yang lahir di era digital 

sehingga terbiasa dengan inovasi dan 

kreativitas. Hal ini mendasari pentingnya 

dilakukan penelitian saat ini mengingat dalam 

konteks perubahan lingkungan bisnis yang 

dinamis, adaptasi menjadi aspek penting dalam 

kinerja yang memungkinkan karyawan 

generasi Z untuk menghadapi perubahan yang 

tidak terduga.  

Adaptive performance juga dipengaruhi 

oleh work engagement (Kaltiainen & Hakanen, 

2022; Katsaros, 2024)). Work engagement 

adalah keadaan positif yang berhubungan 

dengan pekerjaan yang digambarkan dengan 

semangat, dedikasi, dan  penyerapan 

(Schaufeli et al. 2002 dalam (Katsaros, 2024). 

Penelitihan sebelumnya  menunjukkan bahwa 

karyawan yang terikat  menunjukkan sikap dan 

perilaku positif terkait pekerjaan. Penelitian 

yang mengelaborasi konstru bertujuan 

mengkaji work engagement dalam konteks 

karyawan generasi Z sangat signifikan untuk 

dilakukan mengingat karyawan generasi Z 

ditandai memiliki work engagement yang 

rendah. Hasil survey yang dilakukan oleh 

Gallup pada tahun 2022, 54% karyawan 

Generasi Z, merasa tidak terikat dengan 

pekerjaannya. Fenomena ini menjadi salah 

dasar untuk menggali factor apa saja yang 

menjadi determinan work engagement 

karyawan Generasi Z. 

Bagi karyawan Generasi Z, stabilitas 

pekerjaan merupakan prioritas. Menurut 

Salguero et al., (2024), 68% Generasi Z global 

menganggap stabilitas kerja sebagai prioritas, 

namun hanya 35% yang merasa perusahaan 

memahami kebutuhan spesifik generasi ini. 

Ketidakpastian pekerjaan, atau yang sering 

disebut sebagai job insecurity, dapat 

memberikan dampak negatif terhadap work 

engagement. Ketika karyawan merasakan 

ancaman terhadap keamanan pekerjaan 

mereka, seperti kemungkinan pemutusan 

hubungan kerja atau perubahan signifikan 

dalam organisasi, hal ini dapat menimbulkan 

kecemasan dan stres. Rasa tidak aman ini 

cenderung mengurangi work engagement. 

Penelitian (Meiliyandrie Indah Wardani et al., 

2023) menemukan bahwa job insecurity 

menurunkan work engagement karyawan.  

Penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh job insecurity terhadap 

innovative work behavior dan adaptive 

performance dengan work engagement sebagai 

variabel mediasi pada karyawan Generasi Z di 

Surabaya. Penelitian ini secara khusus menguji 

pengaruh job insecurity terhadap work 

engagement, pengaruh work engagement 

terhadap innovative work behavior dan 

adaptive performance, serta peran mediasi 

work engagement dalam menjelaskan 

hubungan antara job insecurity dengan kedua 

variabel kinerja tersebut. 

Penelitian ini memberikan kontribusi 

teoritis dengan memperkaya literatur tentang 

psikologi industri melalui work engaggement 

sebagai mediator, yang belum banyak 

dieksplorasi dalam konteks generasi Z. Secara 

praktis, hasil penelitian dapat menjadi 

rekomendasi kebijakan bagi perusahaan di 

Surabaya untuk meningkatkan adaptive 

performance melalui pengelolaan job 

insecurity, dan penguatan work engagement. 

 

Tinjauan Pustaka dan pengembangan 

hipotesis 
Job Demands-Resources Theory (JD-R 

Theory) 

JD-R Theory menjelaskan bahwa 

kondisi kerja terdiri atas job demands dan job 

resources. Job demands merupakan tuntutan 

pekerjaan yang membutuhkan usaha fisik 

maupun psikologis sehingga dapat 

menimbulkan stres dan menguras energi 

karyawan. Sebaliknya, job resources adalah 

sumber daya yang membantu karyawan 

mencapai tujuan kerja, meningkatkan 

motivasi, dan mendukung pengembangan diri. 

Menurut JD-R Theory, tingginya job demands 

dapat menurunkan kesejahteraan dan 

keterlibatan kerja (work engagement), 

sedangkan ketersediaan job resources dapat 

meningkatkan motivasi serta menghasilkan 

perilaku dan kinerja yang positif. Dalam 

penelitian ini, job insecurity diposisikan 
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sebagai job demands yang berpotensi 

menurunkan work engagement. Selanjutnya, 

work engagement yang tinggi diharapkan 

mampu meningkatkan innovative work 

behavior dan adaptive performance pada 

karyawan Generasi Z di Surabaya.  

Job insecurity  

Job insecurity merupakan persepsi 

karyawan mengenai ketidakpastian dan 

ancaman terhadap keberlangsungan 

pekerjaannya di masa depan. Kondisi ini 

muncul ketika individu merasa bahwa 

pekerjaan yang dimiliki tidak sepenuhnya 

aman sehingga menimbulkan kekhawatiran 

akan kemungkinan kehilangan pekerjaan atau 

perubahan kondisi kerja yang tidak diinginkan. 

Menurut (An et al., 2023; Cao et al., 2024)  job 

insecurity didefinisikan sebagai persepsi 

karyawan terhadap ketidakpastian dan 

ancaman kehilangan pekerjaan di masa depan. 

variabel ini diukur menggunakan indikator 

aspek afektif dan kognitif yang mengacu pada 

(An et al., 2023). 

Innovative work behavior 

Innovative work behavior merupakan 

perilaku individu yang berkaitan dengan 

penciptaan, pengenalan, promosi, dan 

implementasi ide-ide baru yang bertujuan 

meningkatkan efektivitas kerja maupun kinerja 

organisasi. Perilaku ini tidak hanya mencakup 

kemampuan menghasilkan ide kreatif, tetapi 

juga usaha untuk mengembangkan serta 

merealisasikan ide tersebut dalam lingkungan 

kerja. Menurut  (Ha, 2022; Srirahayu et al., 

2023) Innovative work behavior adalah 

perilaku karyawan dalam menciptakan, 

mempromosikan, dan merealisasikan ide-ide 

baru untuk meningkatkan proses dan hasil 

kerja. Variabel ini diukur menggunakan aspek 

Menciptakan ide, Mempromosikan ide, 

Merealisasikan ide Pengukuran variabel ini 

mengacu pada indikator dari (Ha, 2022) 

Adaptive performance 

Adaptive performance merupakan 

kemampuan individu untuk menyesuaikan diri 

secara efektif terhadap perubahan situasi, 

tuntutan pekerjaan, maupun lingkungan kerja 

yang dinamis. Kemampuan ini penting karena 

memungkinkan karyawan tetap menunjukkan 

kinerja yang baik meskipun menghadapi 

kondisi kerja yang berubah. Menurut 
(Kaltiainen & Hakanen, 2022; Katsaros, 2024)  

Adaptive performance merupakan adalah 

kemampuan karyawan untuk berhasil 

beradaptasi dan menyesuaikan diri dengan 

perubahan yang terjadi, khususnya perubahan 

pada tugas-tugas inti mereka, yang merupakan 

hal krusial bagi organisasi di lingkungan yang 

dinamis menyesuaikan diri secara efektif 

terhadap perubahan tugas, situasi, dan tuntutan 

kerja. Variabel ini diukur menggunakan 

indikator adaptive reactivity, interpersonal 

adaptivity, dan adaptive creativity yang 

mengacu pada (Kaltiainen & Hakanen, 2022). 

Work engagement 

Work engagement merupakan kondisi 

psikologis positif yang ditandai dengan 

tingginya semangat, dedikasi, dan keterlibatan 

individu dalam pekerjaannya. Karyawan yang 

memiliki tingkat work engagement tinggi 

cenderung menunjukkan antusiasme, fokus, 

serta energi yang besar dalam melaksanakan 

tugas-tugas pekerjaannya. Menurut (Hassan et 

al., 2024; Kurnia Sari et al., 2021) Work 

engagement merupakan energi, sikap bangga 

dan antusias terhadap pekerjaan, serta 

kemampuan untuk bersikap penuh perhatian 

dan kooperatif selama aktivitas yang 

berhubungan dengan pekerjaan kondisi 

psikologis positif yang ditandai oleh semangat 

(vigor), dedikasi, dan keterlibatan mendalam 

(absorption) dalam pekerjaan. Variabel ini 

diukur berdasarkan indikator yang 

dikembangkan oleh (Hassan et al., 2024) 
Pengaruh job insecurity terhadap work 

engaegement 

Berdasarkan Job Demands-Resources 

Theory (JD-R Theory), job insecurity 

merupakan salah satu bentuk job demands 

yang dapat menguras sumber daya psikologis 

karyawan. Ketika individu merasakan 

ketidakpastian terhadap keberlangsungan 

pekerjaannya, energi dan fokus kerja 

cenderung menurun sehingga mengurangi 

tingkat work engagement. Karyawan menjadi 

kurang bersemangat, kurang berdedikasi, dan 

tidak sepenuhnya terlibat dalam pekerjaannya. 

Job insecurity mencakup perasaan negatif 

terhadap berbagai aspek pekerjaan, termasuk 

ketidakpastian mengenai imbalan, 

keberlangsungan pekerjaan, serta 

ketidakseimbangan dalam hubungan kerja Cao 

et al., (2024). Penelitian sebelumnya 

menunjukkan bahwa job insecurity 
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berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

work engagement Cao et al., (2024). Selain itu, 

An et al. (2023) menjelaskan bahwa kondisi 

psikologis negatif di tempat kerja akan 

menurunkan tingkat work engagement 

karyawan. Berdasarkan uraian tersebut. 

Dengan demikian penelitian ini mengajukan 

hipotesis sebagai berikut. 

HI : job insecurity berpengaruh negatif 

terhadap work engagement karyawan generasi 

Z disurabaya.  

Pengaruh work engagement terhadap 

innovative work behavior 

Berdasarkan JD-R Theory, work 

engagement merupakan kondisi motivasional 

positif yang mendorong karyawan 

menginvestasikan energi dan pikirannya dalam 

pekerjaan sehingga lebih terdorong 

menghasilkan ide baru bahwa individu yang 

memiliki tingkat keterlibatan kerja tinggi 

cenderung menunjukkan sikap proaktif dalam 

mencari, mempromosikan, dan menerapkan 

ide-ide baru di tempat kerja. Dengan demikian 

penelitian ini mengajukan hipotesis sebagai 

berikut. 

H2 : work engagement berpengaruh positif 

terhadap innovative work behavior karyawan 

generasi Z disurabaya. 
Pengaruh Work engagement Terhadap Adaptive 

Performance 

Berdasarkan Job Demands-Resources 

Theory (JD-R Theory), work engagement 

merupakan kondisi psikologis positif yang 

muncul ketika karyawan memiliki sumber 

daya kerja (job resources) yang memadai. 

Karyawan yang memiliki work engagement 

tinggi ditandai dengan semangat (vigor), 

dedikasi (dedication), dan keterlibatan penuh 

(absorption) dalam pekerjaannya. Kondisi 

tersebut membuat karyawan lebih mampu 

menghadapi perubahan, menyesuaikan diri 

dengan tuntutan kerja baru, serta tetap efektif 

dalam situasi yang dinamis. Work engagement 

berperan penting dalam meningkatkan 

kemampuan adaptif karyawan Generasi Z, 

khususnya dalam lingkungan kerja yang 

menerapkan kepemimpinan inklusif. Menurut 

Katsaros, (2024), work engagement yang 

ditandai dengan tingginya energi (vigor), 

dedikasi (dedication), dan konsentrasi 

(absorption) terhadap pekerjaan mampu 

meningkatkan kemampuan individu dalam 

beradaptasi terhadap perubahan lingkungan 

kerja. Karyawan yang memiliki tingkat work 

engagement yang tinggi cenderung lebih siap 

menghadapi perubahan tugas, situasi, maupun 

tuntutan pekerjaan sehingga adaptive 

performance dapat meningkat. Dengan 

demikian penelitian ini mengajukan hipotesis 

sebagai berikut. 

 H3 : work engagement berpengaruh positif 

terhadap adaptive performance karyawan 

generasi Z disurabaya. 
Pengaruh Innovative Work Behavior Terhadap 

Adaptive Performance 

Berdasarkan Job Demands-Resources 

Theory (JD-R Theory), karyawan yang 

memiliki sumber daya psikologis yang baik 

akan terdorong untuk menunjukkan perilaku 

kerja yang inovatif. Innovative work behavior 

memungkinkan karyawan menciptakan, 

mengembangkan, dan menerapkan ide-ide 

baru dalam menyelesaikan pekerjaan. 

Kemampuan tersebut membantu individu 

menghadapi perubahan lingkungan kerja, 

menemukan solusi yang lebih efektif, serta 

menyesuaikan diri terhadap tuntutan pekerjaan 

yang terus berkembang. innovative work 

behavior memungkinkan karyawan untuk 

mengumpulkan dan menerapkan berbagai 

informasi guna menghasilkan ide-ide baru 

serta meningkatkan praktik kerja yang ada Ha, 

(2022). Menurut Srirahayu et al., (2023) 

innovative work behavior mengacu untuk 

pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan untuk 

mengembangkan, mengadopsi, dan 

menerapkan ide baru, baik itu produk, 

teknologi, atau metode kerja, dengan tujuan 

berupa dari produksi, teknologi, atau metode 

kerja, dengan tujuan menghasilkan keluaran 

inovatif yang memiliki manfaat signifikan bagi 

individu, kelompok, atau organisasi. Dengan 

demikian penelitian ini mengajukan hipotesis 

sebagai berikut. 

H4 : innovative work behavior berpengaruh 

positif terhadap adaptive performance 

karyawan generasi Z disurabaya 

Pengaruh  Job Insecurity  Terhadap 

Innovative Work Behavior Dengan Mediasi 

Work engagement 

Berdasarkan Job Demands-Resources 

Theory (JD-R Theory), job insecurity 

merupakan salah satu bentuk job demands 

yang dapat menguras sumber daya psikologis 
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karyawan. Ketika karyawan merasakan 

ketidakpastian mengenai keberlangsungan 

pekerjaannya, tingkat work engagement 

cenderung menurun karena energi dan 

perhatian lebih banyak digunakan untuk 

menghadapi kecemasan terkait pekerjaan. 

Penurunan work engagement tersebut dapat 

menghambat munculnya innovative work 

behavior, karena karyawan menjadi kurang 

termotivasi untuk menghasilkan, 

mempromosikan, dan merealisasikan ide-ide 

baru. karyawan generasi Z merasa ada 

ketidakpastian masa depan akan menimbulkan 

tekanan psikologis yang berdampak negatif 

tetapi dengan adanya mediasi dari work 

engagement  dapat mendorong karyawan 

untuk tetap menunjukkan perilaku inovatif 

meskipun dalam kondisi kerja yang penuh 

tekanan. Cao et al., (2024). Sedangkan 

menurut Hassan et al., (2024) menyatakan 

bahwa tingkat work engagement yang kuat 

memungkinkan individu tetap mampu 

menampilkan innovative work behavior 

meskipun menghadapi tekanan dalam 

lingkungan kerja. Dengan demikian penelitian 

ini mengajukan hipotesis sebagai berikut. 

H5 : work engagement secara signifikan 

memediasi pengaruh job insecurity terhadap 

innovative work behavior  karyawan Generasi  

Z di Surabaya  

Pengaruh  Job Insecurity  Terhadap 

Adaptive Performance Dengan Mediasi 

Work engagement 
Berdasarkan Job Demands-Resources 

Theory (JD-R Theory), job insecurity sebagai 

bentuk job demands dapat mengurangi sumber 

daya psikologis yang dimiliki karyawan sehingga 

menurunkan tingkat work engagement. 

Menurunnya work engagement menyebabkan 

karyawan kehilangan semangat, dedikasi, dan 

keterlibatan dalam pekerjaan yang pada akhirnya 

berdampak pada menurunnya kemampuan untuk 

beradaptasi terhadap perubahan lingkungan kerja. 

work engagement memiliki kontribusi positif 

terhadap adaptive performance, khususnya pada 

generasi Z, dengan menunjukkan bahwa 

keterlibatan emosional dan dedikasi terhadap 

pekerjaan dapat meningkatkan kemampuan 

adaptasi (Katsaros, (2024). Menurut Cao et al., 

(2024) yang menyatakan bahwa job insecurity 

dapat menurunkan kesejahteraan mental dan fisik 

ini secara tidak langsung menurunkan work 

engagement. Dengan demikian penelitian ini 

mengajukan hipotesis sebagai berikut. 

H6 : work engagement secara signifikan 

memediasi pengaruh job insecurity terhadap 

adaptive performance karyawan Generasi  Z di 

Surabaya. 

 

Model Penelitian  

Dalam penelitian ini terdapat variabel 

endogen yaitu adaptive performance dan 

adaptive performance yang diduga 

dipengaruhi oleh satu variabel eksogen yaitu 

job insecurity dimediasi oleh work 

engagement. Model penelitian ini adalah 

sebagai berikut : 

Gambar 1. Model Penelitian 

Berdasarkan gambar 1. Penelitian ini 

menganalisis pengaruh job insecurity terhadap 

innovative work behavior dan adaptive 

performance dimediasi oleh work engagement 

yang mengarut hubungan abtar variabel, 

sehingga menghasilkan pengaruh langsung 

dan tidak langsung.. 

 

Metode Penelitian  

Studi ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan tujuan menguji hubungan 

kausal antar variabel melalui pengolahan data 

numerik yang dianalisis secara statistik 

menggunakan Structural Equation Modeling 

berbasis Partial Least Squares (SEM-PLS). 

Data penelitian diperoleh melalui penyebaran 

kuesioner kepada responden yang memenuhi 

kriteria penelitian. Populasi dalam studi ini 

adalah karyawan Generasi Z di Surabaya, yang 

bekerja pada sektor korporat, UMKM, dan 

start-up. Teknik pengambilan sampel yang 

digunakan adalah purposive sampling, dengan 

kriteria responden berusia 18–27 tahun dan 

sedang aktif bekerja. Penentuan jumlah sampel 

mengacu pada pedoman Hair et al., (2019), 

yang menyarankan ukuran sampel minimal 5–

10 kali jumlah indikator penelitian. Dengan 

total 17 indikator yang digunakan untuk 
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mengukur variabel job insecurity, work 

engagement, innovative work behavior, dan 

adaptive performance, maka jumlah sampel 

minimum yang ditetapkan dalam penelitian ini 

adalah 94 responden. 

 

Hasil dan Pembahasan 

Outer model dilakukan untuk 

memperlihatkan spesifikasi hubungan antara 

variabel laten dengan indikatornya. Analisis 

outer dilakukan dengan uji validitas dan 

reabilitas. Berikut adalah outer model 

penelitian peneliti:  
Gambar 2. Outer model 

Inner Model  

Inner model digunakan untuk mengetahui 
prediksi hubungan sebab akibat anara 
variabel laten. 

 
Gambar 3. Inner model 

Tabel 1 Uji R-Square 

 
Variabel R-square R-square 

adjusted 

Adaptive 

performance 

0.506 0.495 

Innovative work 

behavior 

0.388 0.382 

Work engagement 0.235 0.227 

   Sumber : data primer diolah, 2025  

Hasil analisis menunjukkan bahwa nilai R-

square pada variabel adaptive performance 

sebesar  0,506. Maknanya bahwa 50.6%  

variasi yang terjadi pada Adaptive 

performance disebabkan oleh variasi pada 

variabel innovative work behavior dan work 

engagement. Sedangkan sisanya sebesar 

49.4% dipengaruhi oleh variabel – variabel 

lain diluar variabel penelitan ini.  Selain itu, R-

square pada variabel Innovative work behavior  

0,388. Maknanya 38,8% variasi Innovative 

work behavior disebabkan oleh variasi 

variabel work engagement dan sisanya sebesar 

61,2% disebabkan oleh variabel yang 

digunakan di luar penelitian ini. 

Tabel 2 Pengaruh langsung 
 

Hip 

 

Pengaruh 

T 

Statistics 

P 

Value s 

 

Ket 

 

H1 

Job 

Insecurity - 

> Work 

engagement 

 

5.890 

 

0.000 

 

Diterima 

 

 

 

H2 

innovative 

work behavior 

-> Adaptive 

Performance 

 

 

 

6.390 

 

 

 

0.000 

 

 

 

Diterima 

 

 

 

H3 

Work 

Engagemen t -

> Adaptive 

Performance 

 

 

 

2.433 

 

 

 

0.015 

 

 

 

Diterima 

 

 

 

H4 

Work 

Engagemen t-

> innovative 

work behavior 

 

 

 

5.915 

 

 

 

0.000 

 

 

 

Diterima 

Sumber : data primer diolah, 2025  

Tabel 2 menyajikan hasil pengujian 

hipotesis yang berdasarkan nilai t-statistic dan 

p-value. Suatu hipotesis yang dinyatakan 

diterima apabila t-statistic dan p-value 

melebihi 1,96 dan p-value berada di bawah 

0,05. Semua p value < 0.5 berdasarkan 

hubungan setiap koefesien jalur antara 

variabel  independen dan 

dipenden. menandakan bahwa smua 

hubungan atau hipotesis dalam penelitia ini 

diterima 

Tabel 3 Pengaruh Tidak langsung 
Hip Pengaruh T 

Statistics 

P 

Values 

Ket 

 

 

H5 

Job insecurity - 

> Work Engagement -

> Adapative 

Performance 

 

 

2.835 

 

 

0.057 

 

 

Ditolak 

 

H6 

Job Insecurity- 

>Work 

Engaegment -> 

innovative work 

behavior 

 

3.280 

 

0.001 

 

Diterima 

Sumber : data primer diolah, 2025  

Tabel 3 menandakan bahwa work 

engagement sebagai mediator dalam hubungan 

antara job insecurity dan innovative work 

behavior dengan nilai p-value 0.001 < 0.5. 
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namun, nilai p-value koefisien jalur efek tidak 

langsung juga> 0,05, yang menandakan bahwa 

work engagement tidak berperan sebagai 

mediator dalam hubungan job insecurity dan 

adaptive performance 

Pengaruh Job insecurity terhadap work 

engagament karyawan Generasi Z di 

surabaya 

Temuan ini dapat dijelaskan melalui 

Job Demands-Resources Theory (JD-R 

Theory) yang menyatakan bahwa job 

insecurity merupakan salah satu bentuk job 

demands yang dapat menguras sumber daya 

psikologis karyawan. Ketika karyawan 

Generasi Z merasakan ketidakpastian 

mengenai keberlangsungan pekerjaannya, 

energi dan sumber daya psikologis yang 

dimiliki akan lebih banyak digunakan untuk 

menghadapi kecemasan dan ketidakpastian 

tersebut. Hasil pengujian hipotesis 

menunjukkan bahwa job insecurity 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

work engagement, dengan nilai koefisien jalur 

sebesar -0,485 dan p-value 0,000 (< 0,05). Hal 

ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Cao et al., (2024) dan  An et al., (2023) 

apabila karyawan merasa aman dalam bekerja, 

yakin dengan masa depan pekerjaan nya, tidak 

takut kehilangan pekerjaan akan menyebabkan 

karyawan bekerja dengan penuh semangat, 

berdedikasi, dan bekerja dengan mengenal 

waktu.independen  dan dipenden  menandakan 

bahwa smua hubungan atau hipotesis dalam 

penelitia ini diterima.                                                           

Pengaruh work engagement terhadap 

innovative work behavior karyawan 

Generasi Z disurabaya 

Berdasarkan Job Demands-Resources 

Theory (JD-R Theory), work engagement 

merupakan kondisi psikologis positif yang 

muncul ketika individu memiliki sumber daya 

kerja (job resources) yang memadai. 

Karyawan yang memiliki tingkat work 

engagement tinggi cenderung menunjukkan 

energi, dedikasi, dan keterlibatan yang lebih 

besar dalam pekerjaannya. Kondisi tersebut 

mendorong mereka untuk lebih proaktif dalam 

menemukan solusi, menghasilkan ide baru, 

serta menerapkan inovasi dalam pekerjaan. 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa 

work engagement berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap innovative work behavior, 

dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,623 dan 

p-value 0,000 (< 0,05).  Hal ini sejalan dengan 

hasil penelitian oleh Hassan et al. (2024) 

individu yang memiliki tingkat work 

engagement tinggi cenderung menunjukkan 

sikap proaktif dalam mencari, 

mempromosikan, dan menerapkan ide-ide 

baru di tempat kerja. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa work engagement 

berperan sebagai faktor psikologis penting 

dalam mendorong munculnya inovasi di 

tempat kerja. 

Pengaruh work engagement terhadap 

adaptive performance karyawan Generasi Z 

disurabaya. 

Dalam perspektif Job Demands-

Resources Theory (JD-R Theory), work 

engagement merupakan hasil dari tersedianya 

sumber daya psikologis yang memungkinkan 

individu bekerja secara optimal. Karyawan 

yang memiliki tingkat work engagement 

tinggi akan menunjukkan semangat dan 

komitmen yang lebih besar dalam 

menghadapi perubahan lingkungan kerja. 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan 

bahwa work engagement berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap adaptive 

performance, dengan nilai koefisien jalur 

sebesar 0,232 dan p-value 0,015 (< 0,05). 

Semakin tinggi work engagement maka 

semakin tinggi pula adaptive performance  

karyawan generasi Z di Surabaya yang 

menjadi responden penelitian ini. Hal ini 

sejalan dengan hasil penelitian oleh Katsaros 

(2024)  dimana work engagement memiliki 

peranan yang signifikan dalam memperkuat 

kemampuan beradaptasi karyawan Generasi 

Z. Tingginya keterikatan kerja yang 

mencakup semangat, komitmen, dan fokus 

terhadap pekerjaan, terbukti mendorong 

individu untuk lebih mampu beradaptasi 

dengan perubahan. 

Pengaruh innovative work behavior 

terhadap adaptive performance karyawan 

Generasi Z disurabaya.  

Menurut JD-R Theory, individu yang 

memiliki sumber daya psikologis dan motivasi 

kerja yang tinggi akan lebih mampu 

menghasilkan perilaku inovatif. Perilaku 

inovatif tersebut membantu karyawan 

menemukan cara baru dalam menyelesaikan 

pekerjaan dan menghadapi perubahan. Hasil 
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dari pengujian hipotesis menunjukkan bahwa 

innovative work behavior memiliki dampak 

positif dan signifikan terhadap adaptive 

performance, dengan nilai koefisien jalur 

mencapai 0,543 dan p-value sebesar 0,000. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa karyawan 

yang memiliki innovative work behavior tinggi 

cenderung lebih mampu beradaptasi terhadap 

perubahan lingkungan kerja. Hal ini sejalan 

dengan hasil penelitian oleh Ha, (2022) yang 

menunjukkan bahwa karyawan yang  mampu 

menghasilkan ide-ide baru, menerapkan cara 

baru dalam menyelesaikan akan lebih mampu 

menyesuaikan diri dengan perubahan dan 

tuntutan pekerjaan yang dinamis, sehingga 

dapat meningkatkan kinerja adaptif. 

Pengaruh job insecurity  terhadap 

innovative work behavior dimediasi oleh 

work engagement karyawan Generasi Z 

disurabaya 

Berdasarkan JD-R Theory, job 

insecurity sebagai job demand akan 

menurunkan work engagement melalui proses 

impairment. Namun dalam penelitian ini, 

penurunan work engagement akibat job 

insecurity belum cukup kuat untuk 

menjelaskan perubahan innovative work 

behavior secara signifikan. Hasil dari 

pengujian hipotesis menunjukkan bahwa hasil 

pengujian jalur tidak langsung menunjukkan 

bahwa pengaruh job insecurity terhadap 

innovative work behavior melalui work 

engagement memiliki koefisien sebesar -0,102 

dengan t-statistic 2,835 dan p-value 0,057. 

Hasil penelitian secara parsial menunjukkan 

kesesuaian dengan penelitian   terdahulu. Pada 

penelitian ini job insecurity berpengaruh 

negatif terhadap work engagement 

sebagaimana hasil penelitian Cao et al (2024) 

ketika karyawan generasi Z merasa ada 

kepastian pekerjaan di masa depan akan 

meningkatkan work engagement. Di sisi lain, 

tingginya work engagement  akan 

meningkatkan innovative work behavior, 

sejalan dengan hasil penelitian oleh Hassan et 

al., (2024). Namun demikian temuan 

penelitian ini menunjukkan bahwa work 

engagement  tidak memediasi pengaruh job 

insecurity terhadap innovative work behavior.  

Meskipun work engagement berperan penting 

dalam mendorong perilaku inovatif, perannya 

sebagai mediator menjadi tidak cukup kuat 

untuk menjembatani pengaruh job insecurity 

terhadap innovative work behavior secara 

signifikan. 

Pengaruh job insecurity  terhadap adaptive 

performance dimediasi oleh work 

engagement karyawan Generasi Z 

disurabaya. 

Hasil dari pengujian hipotesis 

menunjukkan bahwa Pengaruh tidak langsung 

job insecurity terhadap adaptive performance 

melalui work engagement memiliki koefisien -

0,288 dengan t-statistic 3,280 dan p-value 

0,001. Hasil ini menunjukkan bahwa 

peningkatan job insecurity menurunkan work 

engagement dan secara signifikan menurunkan 

adaptive performance. Dengan demikian, 

work engagement terbukti memediasi secara 

signifikan pengaruh job insecurity terhadap 

adaptive performance. Hal ini sejalan dengan 

hasil penelitian oleh (Cao et al., 2024)dan 

(Katsaros, 2024) Hasil penelitian menegaskan 

bahwa keterlibatan kerja yang tinggi, terutama 

pada Generasi Z, berperan dalam 

meningkatkan kemampuan beradaptasi karena 

keterikatan emosional dan dedikasi terhadap 

pekerjaan mendorong kesiapan menghadapi 

perubahan, sementara rasa tidak aman 

terhadap pekerjaan dapat melemahkan kondisi 

psikologis dan fisik karyawan yang pada 

akhirnya menurunkan tingkat keterlibatan 

kerja mereka. Temuan penelitian ini 

menunjukkan bahwa job insecurity pada 

karyawan Generasi Z di Surabaya rendah 

sehingga meningkatkan  work engagement, 

dan peningkatan  work engagement  tersebut 

secara nyata meningkatkan kemampuan 

karyawan  untuk beradaptasi terhadap 

perubahan tugas, tuntutan, dan lingkungan 

kerja. 

Kesimpulan 
1. Job insecurity berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap work engagement 

karyawan generasi Z di Surabaya.  

2. Work engagement berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap innovative work 

behavior karyawan generasi Z di Surabaya.  

3. Work engagement berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap adaptive performance 

karyawan generasi Z di Surabaya.  

4. Innovative work behavior berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap adaptive 
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performance karyawan generasi Z di 

Surabaya.  

5. Work engagement tidak memediasi secara 

signifikan pengaruh job insecurity terhadap 

innovative work behavior karyawan 

generasi Z di Surabaya.  

6. Work engagement memediasi secara 

signifikan pengaruh job insecurity terhadap 

adaptive performance karyawan generasi Z 

di Surabaya. 

Keterbatasan penelitian : 

1. jumlah sampel penelitian relatif terbatas, 

yaitu sebanyak 94 responden, sehingga 

hasil penelitian belum dapat 

digeneralisasikan secara luas untuk 

seluruh karyawan Generasi Z di 

Indonesia. 
2. Penelitian ini menggunakan metode survei 

dengan kuesioner self-report sehingga 

jawaban responden sangat bergantung 

pada persepsi dan penilaian subjektif 

masing-masing individu. Kondisi ini 

memungkinkan terjadinya bias persepsi 

maupun bias sosial (social desirability 

bias). 

3. Penelitian ini menggunakan desain cross-

sectional, yaitu pengumpulan data 

dilakukan pada satu periode waktu 

tertentu sehingga belum mampu 

menggambarkan perubahan persepsi job 

insecurity, work engagement, innovative 

work behavior, dan adaptive performance 

secara dinamis dari waktu ke waktu. 

Saran :  

1. Penelitian selanjutnya disarankan 

menggunakan kombinasi metode 

pengumpulan data, seperti wawancara 

atau observasi, untuk melengkapi data 

kuesioner sehingga dapat meminimalkan 

bias persepsi responden dan menghasilkan 

data yang lebih komprehensif. 

2. Penelitian berikutnya dapat 

menambahkan variabel lain yang 

berpotensi memengaruhi adaptive 

performance maupun innovative work 

behavior, seperti psychological capital, 

perceived organizational support, 

leadership style, job satisfaction, dan 

organizational commitment agar 

kemampuan model dalam menjelaskan 

variabel dependen menjadi lebih kuat. 

3. Penelitian selanjutnya disarankan 

menggunakan desain longitudinal untuk 

mengamati perubahan hubungan 

antarvariabel dalam jangka waktu tertentu, 

sehingga dapat memberikan pemahaman 

yang lebih mendalam mengenai pengaruh 

job insecurity terhadap work engagement, 

innovative work behavior, dan adaptive 

performance. 
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