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BAB V
PENUTUP

5.1. Bahasan
Berdasarkan data yang diperoleh dalam penelitian ini,

diketahui bahwa variabel meaningful work dan work engagement
berdistribusi secara normal dengan nilai sig. lebih besar dari 0,05
yaitu masing-masing sebesar 0,200. Variabel meaningful work dan
work engagement juga memenuhi uji asumsi linearitas dengan nilai
sig. Lebih kecil dari 0,05 yaitu sebesar 0,00. Selain daripada itu,
kedua variabel tersebut juga telah memenuhi uji asumsi
homoskedasitas dengan nilai sig. lebih besar dari 0,05 yaitu sebesar
0,388. Dengan terpenuhinya ketiga uji asumsi tersebut, penelitian
dapat dilanjutkan ke uji hipotesis yang kemudian menghasilkan sig
sebesar 0,00 yang berarti lebih kecil dari 0,05. Dengan begitu
hipotesis penelitian dapat diterima, ada pengaruh meaningful work
pada work engagement karyawan milenial.

Hasil penelitian di atas didukung oleh beberapa penelitian
yang sebelumnya sudah dilaksanakan. Penelitian yang dilakukan
oleh May et al. (2004) berhasil membuktikan bahwa meaningful
work berhubungan kuat dengan work engagement. Penelitian yang
dilaksanakan di sebuah perusahaan asuransi di Midwestern, Amerika
Serikat ini; melibatkan 213 orang partisipan. Dalam penelitian ini,
variabel yang dilibatkan dalam penelitian meliputi psychological
engagement dan psychological meaningfulness yang masing-masing
merupakan istilah alternatif dari work engagement dan meaningful
work. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa psychological
meaningfulness berkorelasi secara signifikan dan positif dengan
psyhological engagement. Korelasi antara psychological
meaningfulness dan psychological engagement terbukti lebih besar
daripada variabel lain seperti psychological availabilty atau
psychological safety.

Hasil tersebut didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh
Fairlie (2011). Penelitian ini melibatkan 574 orang yang berasal dari
Amerika Serika dan Kanada. Dalam penelitian tersebut, ditemukan
bahwa meaningful work adalah prediktor terkuat dari work
engagement bahkan ketika dibandingkan dengan reward eksternal,
struktur organisasi dan kepemimpinan, relasi atasan-bawahan, relasi
rekan kerja, dukungan perusahaan, dan tuntutan dalam pekerjaan.
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Dijelaskan lebih lanjut bahwa pada dasarnya mengerjakan
sesuatu yang bermakna dapat diperlakukan sebagai sebuah imbalan
dengan munculnya rasa puas dan bangga karena membawa seseorang
untuk mencapai atau menyelesaikan sesuatu yang penting. Hal ini
kemudian mendorong karyawan untuk menjadi lebih terlibat dalam
pekerjaan mereka. Hasil tersebut, memperkuat konsep yang
digunakan oleh peneliti sebagai dasar dari penelitian yang
menghubungkan meaningful work dan work engagement di mana
meaningful work dapat berperan sebagai job resource dan berperan
dalam pembentukan work engagement pada karyawan (Hobfoll,
2001).

Penelitian lain yang dilakukan oleh Geldenhuys et al. (2014)
menunjukkan hasil yang serupa. Dalam penelitian tersebut terdapat
sebanyak 415 orang partisipan yang dilibatkan, para partisipan
tersebut merupakan karyawan yang bekerja di berbagai perusahaan
di Afrika Selatan. Penelitian tersebut melibatkan variabel work
engagement, psychological meaningfulness, dan organizational
commitment. Dari hasil pengujian yang dilakukan, didapatkan sebuah
kesimpulan bahwa psychological meaningfulness berkorelasi secara
positif dan berperan sebagai prediktor yang kuat terhadap work
engagement. Dari penelitian ini juga ditemukan bahwa psychological
meaningfulness berperan mendorong karyawan mencapai
organizational commitment secara langsung dan tidak langsung.
Penelitian ini menyatakan bahwa karyawan yang berhasil
menemukan makna dalam pekerjaan mereka atau berhasil memaknai
pekerjaan mereka akan kemudian mengembangkan keterlibatan
dalam bekerja dan pada akhirnya mendorong karyawan untuk
berkomitmen terhadap organisasi atau perusahaan tempat mereka
bekerja.

Dari beberapa penelitian di atas, dapat disimpulkan bahwa
meaningful work memiliki korelasi positif dan dapat menjadi
prediktor yang kuat dari work engagement. Kesimpulan tersebut
lebih lanjut lagi juga didukung oleh penelitian-penelitian lain
(Olivier & Rothmann, 2007; Stringer & Boverie, 2007; Steger et al.,
2013; Rothman & Buys, 2014) . Penelitian-penelitian tersebut tidak
hanya menunjukkan bahwa meaningful work adalah prediktor dari
work engagement namun juga menunjukkan bahwa meaningful work
sendiri merupakan variabel yang dapat dipengaruhi oleh beberapa
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variabel lainnya. Penelitian-penelitian tersebut berhasil menemukan
beberapa faktor prediktor dari meaningful work seperti work role fit
(persepsi kecocokan antara individu dengan pekerjaan), job
enrichment (pengayaan pekerjaan), strategic alignment
(penyelarasan rencana dan tujuan perusahaan), intrinsic motivation
(motivasi intrinsik), dan career growth opportunities (peluang
pengembangan karir).

Dalam penelitian ini, peneliti melakukan pengujian lebih
lanjut mengenai aspek-aspek dari meaningful work dan work
engagement. Dari pengujian itu, ditemukan bahwa aspek making
meaning through work dari meaningful work memiliki korelasi
paling tinggi dengan work engagement. Penelitian yang dilakukan
oleh Albrecht et al (2021) menghasilkan temuan yang mendukung
hal ini. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa meaningful
work adalah faktor prediktor kuat dari work engagement. Lebih
lanjut lagi, variasi tugas, peluang pengembangan, dan otonomi
memiliki keterkaitan dengan meaningful work . Tugas yang
bervariasi dan tidak monoton, adanya peluang bagi karyawan untuk
dapat berkembang, dan kebebasan yang lahir dari otonomi adalah
beberapa kondisi yang mendukung karyawan untuk dapat
mengembangkan diri dalam pekerjaan, sebuah ciri dari making
meaning through work.

Berdasarkan pengujian lebih lanjut, ditemukan bahwa
meaningful work memiliki korelasi yang paling tinggi dengan aspek
dedication pada work engagement. Hasil ini didukung oleh penelitian
yang dilakukan oleh Wingerden dan Stoep (2018). Dalam penelitian
tersebut, ditemukan bahwa dari ketiga aspek work engagement yaitu
vigor, dedication, dan absorption, aspek dedication menunjukkan
korelasi yang jauh lebih tinggi dengan meaningful work daripada
aspek-aspek lainnya. Aspek dedication sendiri dapat dijelaskan
sebagai sikap terlibat karyawan di dalam pekerjaannya yang disertai
dengan rasa antusiasme, bangga, tertantang, terinspirasi dan
bermakna. Aspek dedication menjelaskan keterlibatan karyawan
dalam pekerjaannya lahir salah satunya lahir dari rasa bangga dan
bermakna. Aspek ini memiliki keterkaitan yang sangat erat dengan
meaningful work yang jelas mendorong seseorang untuk merasa
bangga dan memandang pekerjaan mereka sebagai pekerjaan yang
bermakna.
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Dalam penelitian ini, peneliti berhasil mendapatkan beberapa
penemuan baru yang berkaitan dengan kedua variabel penelitian.
Setelah melakukan pengujian khusus dengan membandingkan
meaningful work dan work engagement ditinjau dari jenis kelamin,
didapatkan sebuah kesimpulan. Tidak ada perbedaan yang signifikan
pada meaningful work dan work engagement antara karyawan laki-
laki dan karyawan perempuan. Baik karyawan laki-laki atau
perempuan memiliki kebermaknaan dalam pekerjaan dan
keterlibatan dalam bekerja yang tidak jauh berbeda, perbedaan pada
kedua variabel muncul dari faktor lain.

Hasil yang berbeda didapatkan peneliti saat melakukan
perbandingan meaningful work dan work engagement pada beberapa
kelompok usia serta lama bekerja karyawan. Terdapat perbedaan
yang jelas pada meaningful work dan work engagement antara
karyawan yang berada dalam rentang usia 21-25, 26-30, dan 31-35
bila dibandingkan dengan karyawan yang berada dalam rentang usia
36-41. Bila ditinjau dari lama bekerja, meaningful work dan work
engagement pada karyawan yang bekerja selama 2 tahun hingga 9
tahun, dan karyawan yang bekerja selama 10 tahun keatas, terdapat
perbedaan yang jelas. Karyawan yang berada dalam rentang usia
lebih tua dan mereka yang bekerja lebih lama cenderung memiliki
meaningful work dan work engagement yang lebih tinggi.

Dari hasil di atas, ada beberapa kemungkinan pada
kesimpulan yang bisa ditarik. Pertama, adanya perbedaan meaningful
work dan work engagement yang jelas antara kelompok karyawan
yang lebih muda dan kelompok karyawan yang lebih tua dapat
mengindikasikan bahwa kelompok karyawan yang lebih tua
memiliki pemaknaan yang lebih terhadap pekerjaannya dan lebih
terlibat dalam pekerjaannya dibandingkan kelompok yang lebih
muda. Hasil tersebut didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh
Hoole dan Bonnema (2015). Dalam penelitian yang melibatkan tiga
generasi pada angkatan kerja (generasi Baby Boomer, generasi X,
dan generasi Y atau milenial), ditemukan sebuah hasil yang
mengejutkan dimana meaningful work dan work engagement pada
generasi Baby Boomer lebih tinggi daripada generasi X, dan begitu
pula generasi X memiliki skor yang lebih tinggi bila dibandingkan
dengan generasi Y. Hasil yang kemudian dapat disimpulkan sebagai
meaningful work dan work engagement dari generasi ke generasi
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menjadi lebih rendah. Pernyataan tersebut sebenarnya dapat
menghasilkan sebuah pertanyaan yang seharusnya mendapatkan
lebih banyak perhatian, apabila generasi milenial adalah generasi
yang sangat menghargai kebermaknaan dalam bekerja, mengapa dari
generasi ke generasi, kebermaknaan tersebut menjadi lebih rendah.

Dalam menjelaskan hal ini, setidaknya terdapat dua alasan
yang dapat mendorong munculnya kondisi seperti itu. Pertama, bila
dikaitkan dengan teori tahapan dan tugas perkembangan, pada
dasarnya generasi milenial yang memang masih berusia relatif muda,
masih berada pada tahapan membangun karir dan keluarga, generasi
yang lebih muda saat ini masih fokus mengembangkan diri mereka
terlebih dahulu. Generasi yang lebih tua, berada pada tahapan yang
tidak lagi berfokus pada pengembangan diri namun bagaimana
mereka bisa memiliki dampak bagi orang di sekitar dan sesama
mereka. Kedua, beberapa penelitian menunjukkan adanya pergeseran
pada konsep meaningful work dari generasi ke generasi. Penelitian
yang dilakukan oleh Weeks dan Schaffert (2017), menunjukkan
bahwa dari generasi Tradisionalis, Baby Boomer, X, dan Y, terjadi
perubahan yang jelas dan signifikan pada cara pandang karyawan
terhadap pekerjaan yang bermakna. Bagi generasi yang lebih tua,
adanya tantangan dan kesuksesan adalah karakteristik dari pekerjaan
yang bermakna. Generasi muda berpendapat berbeda, pekerjaan yang
bermakna menurut mereka adalah pekerjaan yang tidak menganggu
kehidupan (mencapai harmoni dan keseimbangan) serta memberikan
kesempatan bagi mereka untuk bekerja bersama orang-orang yang
baik dan memberikan kenyamanan. Tentunya secara umum, seluruh
generasi memandang pekerjaan mereka sebagai pekerjaan yang
bermakna saat mereka dapat memberikan sumbangsih atau bantuan
bagi orang lain.

Berkaitan dengan lama bekerja yang ternyata juga
menimbulkan perbedaan meaningful work dan work engagement,
terdapat beberapa kemungkinan logis yang bisa diajukan oleh
peneliti. Alternatif pertama, meaningful work dan work engagement
mungkin mendorong karyawan untuk bertahan dalam pekerjaan
mereka untuk waktu yang lebih lama. Alternatif kedua, karyawan
yang bekerja dalam telah bekerja dalam waktu yang lama dapat lebih
mampu untuk memaknai pekerjaan mereka dengan lebih baik dan
secara konsekuen menjadi lebih terlibat dalam pekerjaan mereka.
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Alternatif mana saja dapat menjadi jawaban, namun bagaimanapun
adanya perbedaan meaningful work dan work engagement bila
ditinjau dari lama bekerja dapat membuktikan bahwa work
engagement memang berkontribusi pada penurunan angka turnover
(Marciano, 2010).

Dalam melaksanakan penelitian, peneliti menyadari bahwa
penelitian ini masih memiliki beberapa keterbatasan dan kekurangan,
antara lain:

a. Peneliti kurang teliti dalam menyusun alat ukur, dimana
urutan untuk aitem sebaiknya mengalami pengacakan,
namun peneliti tidak melakukannya sehingga aitem di
kuesioner urut. Hal ini mungkin bisa dan mungkin tidak
berpengaruh pada hasil penelitian, namun apabila iya,
maka ketidaktelitian peneliti berkontribusi atas perbedaan
hasil penelitian.

b. Meskipun target partisipan penelitian ini diperuntukkan
untuk karyawan yang berasal dari seluruh daerah di
Indonesia, dalam penelitian ini partisipan terkonsentrasi
di Pulau Jawa. Penyebaran yang terkonsentrasi tersebut
dapat menimbulkan kurang terwakilinya karyawan-
karyawan yang berasal dari daerah-daerah lain di luar
Pulau Jawa. Hal ini juga berlaku pada jenis kelamin dan
usia partisipan yang didominasi oleh wanita dengan usia
20-30 tahun. Ketidakseimbangan jumlah partisipan ini
mungkin berpengaruh pada hasil penelitian.

5.2. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa ada

pengaruh berarah positif yang signifikan antara meaningful work
dengan work engagement pada karyawan milenial. Nilai sumbangan
positif dari meaningful work terhadap work engagement adalah
sebesar 70,5%. Artinya sebanyak 29,5% work engagement dapat
dijelaskan oleh faktor-faktor lain seperti reward, kepemimpinan,
relasi di tempat kerja, dukungan perusahaan, dan tuntutan dalam
pekerjaan. Kenaikan pada meaningful work akan berakibat pada
kenaikan work engagement karyawan milenial. Dengan demikian,
hipotesis penelitian ini diterima.
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5.3. Saran
Berdasar pada penelitian yang telah dilakukan, berikut

beberapa saran yang dapat diberikan:
a. Bagi Peneliti Selanjutnya

Bagi peneliti selanjutnya, variabel meaningful work
dan work engagement sangat menarik untuk dibahas.
Masih ada banyak hal yang bisa dibahas lebih lanjut
mengenai kedua variabel tersebut. Terkhusus pada
mengenai meaningful work, di Indonesia sendiri,
pembahasan mengenai tema tersebut masih sangat jarang
dilakukan. Ada berbagai tema pembahasan yang
sebenarnya masih bisa dihubungkan dengan penelitian ini;
produktivitas kerja, kepuasan kerja, dan organizational
commitment bisa dijadikan tema pembahasan lebih lanjut.
Ke depannya, peneliti selanjutnya juga bisa berfokus pada
rentang usia tertentu, jenis pekerjaan tertentu, atau
bahkan level jabatan tertentu dalam membahas
meaningful work maupun work engagement.

b. Bagi Pimpinan Perusahaan
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa meaningful

work berpengaruh terhadap tingkat work engagement dari
karyawan milenial ketika bekerja. Bila ditinjau dari
besarnya pengaruh meaningful work terhadap work
engagement, maka penting bagi perusahaan untuk lebih
memperhatikan meaningful work pada karyawan dan
faktor-faktor yang mempengaruhinya. Bila merujuk dari
beberapa penelitian; work role fit, strategic aligment, job
enrichment, growth career opportunitiesi, dan intrinsic
motivation dapat menjadi bahan pertimbangan untuk
mengembangkan meaningful work pada karyawan.

c. Bagi Karyawan Milenial
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa meaningful

work berpengaruh terhadap tingkat work engagement dari
karyawan milenial ketika bekerja. Dari hasil tersebut,
diharapkan karyawan bisa melakukan berbagai usaha
untuk meningkatkan meaning dalam pekerjaan mereka.
Nyatanya, meaningful work tidak berasal dari perusahaan
atau lingkungan kerja saja, namun bisa dimunculkan dan
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ditingkatkan oleh karyawan sendiri. Ada beberapa faktor
yang bisa mendukung meaningful work, salah satunya
adalah tingkat pengetahuan dan pemahaman karyawan
tentang perusahaan Karyawan juga bisa mencari
kesempatan mengembangkan diri, menggunakan berbagai
kesempatan untuk membantu dan berkarya, serta
mengembangkan otentisitas diri.
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