BAB V
PENUTUP

5.1. Pembahasan Hasil Penelitian

Kedua informan dalam penelitian ini cenderung berpindah tempat pekerjaan
dengan alasan jenuh atau bosan dengan pekerjaannya yang disebut dengan job
hopper. Perilaku berpindah-pindah tempat kerja ini berhubungan erat dengan
kesetiaan atau keterikatan terhadap pekerjaannya. Seperti yang dibuktikan oleh
beberapa penelitian bahwa perasaan positif dan keterikatan kerja adalah hasil dari
pemaknaan seseorang terhadap pekerjaannya (Bakker, 2010). Maka dari itu makna
kerja atau meaning of work sangat berpengaruh pada perasaan bosan yang
menyebabkan kedua informan ingin berpindah tempat kerja.

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa kedua informan
sebenarnya memiliki meaning of work atau pemaknaan kerja yang cukup terlihat
dari beberapa aspek yang muncul. Namun, ada beberapa hal juga yang memperkuat
atau menjadikan informan sebagai job hopper. Seperti pada aspek positive meaning,
mereka memaknai pekerjaan hanya sebagai kewajiban, rutinitas, dan suatu hal yang
mengalir. Hal ini tentu saja membuktikan bahwa pemaknaan mereka terhadap
pekerjaan tidak terlalu dalam, sehingga dengan mudah mereka akan berpindah
pekerjaan, khususnya ketika mereka merasa bosan terhadap pekerjaannya. Para job
hopper juga memilih pekerjaan secara acak dan tidak begitu mengejar jabatan,
bahkan tidak memiliki target pasti ketika bekerja. Maka, pekerjaan mereka juga
tidak bisa menjadi sarana untuk mencapai tujuan karena target yang dimiliki tidak
jelas. Seperti pernyataan Burhan, dkk (2014) bahwa tujuan dan makna adalah
kesatuan yang saling berhubungan dan mempengaruhi. Akan tetapi, salah satu
informan mengatakan bahwa dengan bekerja ia dapat menyicil rumah dan motivasi
bekerjanya untuk kebutuhan finansial. Sedangkan informan lainnya mengatakan
bahwa pekerjaan merupakan kewajiban untuk mencari nafkah. Maka dapat
disimpulkan, kedua informan memiliki orientasi kerja yang mengarah pada job (gaji

atau finansial).

61



62

Pemahaman diri dan lingkungan mereka juga tidak cukup baik, seperti
merasa malas ketika jam kerja dan pada salah satu informan merasa iri dengan
pekerjaan lain. Hal ini dikarenakan faktor konteks pekerjaan yang sangat
mempengaruhi, seperti desain pekerjaan yang membuat mereka menjadi bosan dan
pekerjaan yang sebenarnya tidak sesuai dengan cita-cita awal atau jurusan kuliah.
Hal ini berhubungan dengan pernyataan Gallup (2016) mengenai salah satu
karakteristik generasi milenial yang bekerja bukan hanya sekedar untuk menerima
gaji tetapi juga untuk mengejar tujuan (sesuai yang sudah dicita-citakan
sebelumnya). Maka faktor konteks pekerjaan menjadi sangat penting bagi seorang
karyawan milenial untuk dapat memaknai pekerjaannya secara positif. Ketika
seorang karyawan milenial tidak bekerja sesuai dengan minat atau cita-cita awal,
maka pemaknaan terhadap pekerjaan juga akan berkurang. Selain itu, masih dalam
faktor konteks pekerjaan, generasi milenial bekerja untuk menerapkan kreativitas
dan mencari lingkungan kerja yang santai dan hura-hura (Tim Majalah Femina,
2013). Ketika mereka dituntut untuk pekerjaan yang monoton setiap hari tanpa
kreativitas dan kurangnya hiburan, maka mereka akan mudah merasa bosan. Maka,
diharapkan juga perusahaan-perusahaan saat ini memberikan ruang untuk
kreativitas karyawan, seperti acara pelatihan, staff gathering, dsb seperti yang
diharapkan oleh salah satu informan

Pada personal growth atau aktualisasi diri job hopper, kedua informan
memang merasa bahwa pekerjaannya memberi wawasan dan lingkungan baru
dimana hal ini merupakan pemaknaan yang baik dan sejalan dengan karakteristik
milenial menurut Gallup (2016) yang menginginkan perkembangan diri mereka
(mempelajari hal baru, skill baru, sudut pandang baru, mengenal lebih banyak
orang, mengambil kesempatan untuk berkembang dan sebagainya). Seperti yang
diungkapkan Steger, dkk (2012) seseorang yang memiliki kebermaknaan kerja akan
memiliki evaluasi yang positif terhadap pekerjaannya serta merasa bahwa bekerja
merupakan salah satu sarana untuk mengembangkan diri. Hal ini juga dikarenakan
pekerjaan kedua informan tidak sesuai minat atau cita-cita awal, bahkan informan
F bekerja tidak sesuai jurusan kuliahnya sehingga pastinya mereka mendapat

wawasan baru dalam bekerja. Akan tetapi, dengan adanya pemaknaan seperti ini,
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terlihat pada informan K yang merasa pengalaman bekerjanya selalu kurang
membuat informan menjadi seorang yang mencari pengalaman-pengalaman di
tempat kerja lain.

Pada aspek greater good motivation, kedua informan sama-sama merasa
keberadaannya tidak begitu berdampak baik bagi perusahaan, atasan, atau rekan
kerja. Informan K mengatakan bahwa ada atau tidak ada dirinya, pendapatan tempat
kerjanya tidak akan terpengaruh, tetapi ia masih merasa berdampak pada client
yang mencarinya. Sedangkan informan F dalam bekerja merasa bermanfaat
membantu karyawan-karyawan lain dalam merekap kiriman, tetapi juga tidak
merasa berdampak karena pada bagian administrasi sudah banyak rekan-rekan kerja
yang lain, sehingga ada atau tidaknya dirinya pekerjaan akan tetap teratasi. Perasaan
berdampak atau bermanfaat bagi perusahaan atau orang lain dengan kehadirannya
ini sebenarnya mempengaruhi motivasi individu untuk tetap bertahan pada tempat
kerja.

Selain itu, kedua pimpinan informan sering menanyakan kesulitan apa yang
dihadapi dimana hal ini menjadi salah satu alasan mereka masih bertahan hingga
saat ini. Dimana hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Malik, dkk
(2015) menunjukkan kualitas relasi atasan-bawahan memiliki hubungan positif
dengan kebermaknaan kerja. Namun, kedua informan tidak memiliki hubungan
yang begitu dekat dengan rekan kerjanya, hanya sebatas bertemu saat jam kerja.
Bahkan pada informan K, terjadi persaingan tidak sehat antar karyawan yang
membuat meaning of work berkurang karena salah satu faktor penyusun meaning
of work yaitu hubungan interpersonal (atasan, rekan kerja, dan bawahan).

Dari pembahasan di atas, dapat terlihat bahwa kedua informan memiliki
cara pandang akan pekerjaan yang dapat membuat informan berpindah-pindah
pekerjaan. Selain itu terdapat faktor-faktor meaning of work yang banyak
berpengaruh yaitu hubungan antar rekan kerja dan atasan, seperti motivasi bekerja
job hopper yang cenderung tidak jelas targetnya dan hanya sebatas pemenuhan
kebutuhan hidup atau finansial yang mengarah pada orientasi kerja sebagai job yang
berfokus pada gaji.



64

Selain itu, terdapat faktor lain yang mempengaruhi meaning of work yaitu
konteks pekerjaan dimana kedua informan merasa bosan dengan desain pekerjaan
mereka. Informan K merasa bosan ketika sedang tidak melayani client, sedangkan
informan F merasa bosan karena pekerjaan yang dilakukan setiap hari monoton dan
la membutuhkan adanya refreshing. Informan F mengatakan refreshing yang
dimaksud dapat berupa kegiatan diluar pekerjaan dengan rekan-rekan kerja yang
difasilitasi perusahaan seperti gathering atau training-training yang menarik.
Selain itu, pemilihan pekerjaan yang sesuai dengan minat atau cita-cita awal karena
kedua informan bekerja tidak sesuai minat awal juga menjadi satu faktor yang
paling mempengaruhi. Seperti yang pernyataan Both-Nwabuwe, dkk (2017) yang
mendefinisikan kebermaknaan kerja sebagai pengalaman subyektif individu
mengenai pengalaman bekerja yang terasa bermakna karena adanya signifikansi

yang bersumber dari kesesuaian antara individu tersebut dengan pekerjaannya.

5.2. Refleksi Penelitian

Dari penelitian yang dilakukan, peneliti mendapat gambaran mengenai
meaning of work yang dimiliki oleh informan yang merupakan seorang job hopper.
Selain itu, peneliti juga menyadari bahwa ternyata setiap pekerjaan akan terasa
menyenangkan atau memiliki makna ketika kita merasa berdampak atau memberi
manfaat bagi sekitar. Namun dibalik itu, penelitian ini juga memiliki beberapa
kelemahan antara lain peneliti tidak memiliki tempat khusus untuk melakukan
wawancara, sehingga informan kadang terdistraksi oleh sekitar meskipun sudah
memilih tempat paling pojok karena sering melakukan wawancara di tempat umum.
Peneliti juga belum melakukan Kklarifikasi terhadap jawaban informan sehingga data
yang didapat tidak begitu tegas. Selain itu, peneliti juga belum melihat sudut
pandang dari perusahaan/ atasan/ rekan kerja yang melihat bagaimana perilaku atau
hasil kerja informan, hanya berdasarkan pernyataan atau cerita dari informan

(significant others).
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5.3. Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan secara kualitatif dengan teknik
wawancara langsung kepada individu yang mengalami job hopping, dapat
disimpulkan bahwa dilihat dari ketiga aspek meaning of work, seorang job hopper
memiliki pandangan akan pekerjaannya yang membuat mereka sering berpindah
pekerjaan, seperti pandangan bahwa pekerjaan dapat menambah pengalaman dan
skill dimana hal ini membuat mereka sering mencari pengalaman atau skill yang
berbeda di setiap tempat kerja karena pada dasarnya generasi milenial sangat
menyukai tantangan. Namun dibalik itu, mereka sebenarnya tidak terlalu merasa
berdampak pada setiap perusahaan atau tempat kerja mereka. Tujuan hidup atau
tujuan mereka dalam berkarir juga belum jelas arahnya, cenderung berjalan
mengikuti arus, namun orientasi kerja mereka mengarah pada orientasi job (gaji
atau finansial). Selain itu, terdapat beberapa faktor meaning of work yang sangat
mempengaruhi seorang job hopper berpindah-pindah pekerjaan, yaitu faktor
konteks pekerjaan dimana kedua informan ini melakukan pekerjaan yang
sebenarnya bukan cita-cita atau minat awal mereka saat sekolah, sehingga muncul
perasaan mudah bosan ketika bekerja saat ini. Sejalan dengan karakteristik milenial
yang menyukai bekerja sesuai dengan tujuan atau cita-citanya. Selain itu faktor
desain pekerjaan yang monoton setiap hari sehingga terasa membosankan. Hal ini
penting untuk dibahas karena dalam penelitian ini peneliti menemukan data pada
salah satu informan yang mengharapkan adanya suatu acara staff gathering atau
acara di luar kantor untuk karyawan agar tidak mudah jenuh dengan pekerjaan yang

setiap hari sama (monoton).

5.4. Saran
5.4.1. Badgi Peneliti Selanjutnya

Berdasarkan dari kekurangan penelitian ini, diharapkan peneliti selanjutnya
dapat mempersiapkan ruangan atau tempat khusus yang memadai untuk melakukan
wawancara agar fokus peneliti dan informan tidak terganggu. Selain itu, tempat
yang kondusif juga mendukung rekaman yang lebih jernih dan jelas. Untuk hasil

penelitian ini hanya didapat berdasarkan jawaban atau pernyataan dari karyawan
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job hopper sendiri sehingga peneliti tidak dapat memastikan kebenaran jawaban
informan dari sudut pandang perusahaan atau tempat kerja (baik dari atasan, rekan
kerja, maupun anak buah). Diharapkan peneliti selanjutnya jika memiliki akses atau
waktu yang cukup dapat melakukan observasi secara langsung atau mencari
jawaban tambahan dari rekan kerja.

5.4.2. Bagi Perusahaan

Dalam mengatasi job hopper yang mudah bosan atau jenuh dengan
pekerjaan, perusahaan dapat memfasilitasi atau mengadakan staff gathering,
training, atau acara-acara lain yang menjadi sarana refreshing bagi karyawan yang
setiap hari bekerja. Selain itu, acara-acara seperti ini juga dapat mempererat
hubungan antar rekan kerja dan atasan dengan anak buahnya sehingga
kebermaknaan kerja karyawan juga semakin terbentuk, mengingat hubungan
interpersonal juga merupakan faktor dari meaning of work.

5.4.3. Bagi Informan

Dalam upaya mengurangi intensitas job hopping, karyawan job hopper
dapat mulai membangun atau menemukan meaning of work pada pekerjaannya
dengan mengupayakan 3 aspeknya serta memunculkan faktor-faktor yang didapat
dari diri sendiri, yaitu faktor personal, seperti mencari pekerjaan yang sesuai dengan

minat atau jurusan.
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