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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1       Pembahasan 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara perceived 

organizational support dengan work engagement pada karyawan generasi Z di 

perusahaan swasta. Berdasarkan hasil analisis data terhadap 182 responden, 

diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000 (p < 0,05) dengan koefisien korelasi 

sebesar 0,556. Hasil tersebut menunjukkan bahwa hipotesis penelitian diterima, 

yaitu terdapat hubungan positif dan signifikan antara perceived organizational 

support dengan work engagement pada karyawan generasi Z di perusahaan swasta. 

Arah hubungan yang positif menunjukkan bahwa semakin tinggi perceived 

organizational support yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi pula work 

engagement yang dimiliki. Sebaliknya, semakin rendah perceived organizational 

support yang dirasakan karyawan, maka semakin rendah pula work engagement 

yang ditunjukkan. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa ketika karyawan merasa organisasi 

menghargai kontribusi mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka, 

karyawan akan mengembangkan sikap positif terhadap organisasi serta terdorong 

untuk memberikan kontribusi yang lebih besar melalui pekerjaannya. Dukungan 

yang diberikan organisasi dapat membuat karyawan merasa dihargai, diperhatikan, 

dan memiliki hubungan timbal balik dengan organisasi sehingga mendorong 

munculnya semangat, dedikasi, dan keterlibatan yang lebih tinggi dalam bekerja. 

Pada karyawan generasi Z, dukungan organisasi menjadi semakin penting karena 

generasi ini cenderung mengharapkan umpan balik yang jelas, kesempatan 

pengembangan diri, penghargaan atas kontribusi, serta lingkungan kerja yang 

mendukung kesejahteraan mereka. 

Selain menunjukkan adanya hubungan yang signifikan, hasil penelitian juga 

menunjukkan bahwa perceived organizational support memberikan kontribusi 

sebesar 30,9% terhadap work engagement. Hal ini menunjukkan bahwa perceived 

organizational support merupakan salah satu faktor yang berperan dalam 
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meningkatkan work engagement pada karyawan generasi Z di perusahaan swasta. 

Meskipun demikian, masih terdapat 69,1% variasi work engagement yang 

dijelaskan oleh faktor lain di luar penelitian ini. Temuan tersebut mengindikasikan 

bahwa work engagement tidak hanya dipengaruhi oleh perceived organizational 

support, tetapi juga dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor lain, seperti karakteristik 

pekerjaan, job resources, dukungan atasan, hubungan dengan rekan kerja, kepuasan 

kerja, motivasi kerja, serta karakteristik individu yang dimiliki karyawan. 

Hal ini sejalan dengan beberapa penelitian terdahulu. Adanya pengaruh 

yang signifikan antara perceived organizational support terhadap work 

enagagement sejalan dengan penelitian Hardianto & Ratna (2022) yang meneliti 

karyawan Panghegar Stone Quary dengan pengaruh sebesar 42,9%, dimana 

karyawan akan cenderung bersikap dan berperilaku secara positif pada organisasi 

dan mampu berdedikasi serta memberikan usaha dan keterlibatan dalam pekerjaan 

karena karyawan merasa telah diperlakukan baik oleh perusahaan. Sehingga dapat 

dilihat pada penelitian Hardianto & Ratna (2022) bahwa ketika karyawan mampu 

merasakan dukungan dari organisasi akan membuat karyawan memiliki 

keterlibatan kerja yang lebih dengan perusahaan.  

Berdasarkan pada tabel 4.8 tabulasi silang antara perceived organizational 

support dan work engagement menunjukkan bahwa responden dengan perceived 

organizational support yang tinggi dan sangat tinggi cenderung berada pada 

kategori work engagement sedang hingga tinggi. Pola ini mengindikasikan bahwa 

semakin positif dukungan organisasi yang dirasakan responden, maka semakin baik 

pula tingkat keterikatan kerja yang dimiliki. Ketika karyawan merasa memperoleh 

perhatian, penghargaan, dan dukungan dari organisasi, mereka cenderung 

menunjukkan keterlibatan yang lebih besar terhadap pekerjaannya. Berdasarkan 

pada teori  Schaufeli & Bakker (2004), di mana karyawan yang memperoleh sumber 

daya pekerjaan (job resources) yang sesuai akan berpengaruh pada vigor, 

dedication, dan absorption. Maka, kategori work engagement yang didominasi 

pada tingkat sedang dan tinggi pada responden yang memiliki perceived 

organizational support tinggi maupun sangat tinggi menunjukkan adanya 

kecenderungan bahwa dukungan organisasi berperan dalam meningkatkan 
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keterikatan kerja karyawan. Hal ini mendukung hipotesis penelitian bahwa semakin 

tinggi persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi, maka semakin tinggi pula 

tingkat work engagement yang dimiliki. 

Berdasarkan hasil kategorisasi, sebagian besar responden memiliki tingkat 

perceived organizational support yang tinggi, sedangkan work engagement 

mayoritas berada pada kategori sedang. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar 

responden telah merasakan adanya dukungan dari organisasi, seperti perhatian 

terhadap kesejahteraan karyawan, penghargaan atas kontribusi yang diberikan, 

serta adanya bantuan ketika menghadapi permasalahan dalam pekerjaan. Namun 

demikian, tingginya perceived organizational support tidak secara otomatis 

membuat seluruh responden memiliki tingkat work engagement yang tinggi. 

Meskipun karyawan telah merasakan dukungan dari organisasi, tidak semua 

karyawan mampu menunjukkan energi yang tinggi dalam bekerja (vigor), memiliki 

keterikatan emosional yang kuat terhadap pekerjaan (dedication), maupun terlibat 

secara penuh dalam pekerjaannya (absorption). Maka, dapat dilihat bahwa work 

engagement tidak hanya dipengaruhi oleh dukungan organisasi, tetapi juga oleh 

faktor lain seperti karakteristik pekerjaan, job resources, motivasi intrinsik, serta 

karakteristik individu yang dimiliki karyawan. 

Temuan penelitian ini memperkuat penelitian sebelumnya yang 

menunjukkan bahwa perceived organizational support berperan dalam 

meningkatkan work engagement. Dukungan organisasi yang dirasakan karyawan 

dapat menciptakan perasaan dihargai dan diperhatikan sehingga mendorong 

munculnya semangat dan keterlibatan kerja yang lebih tinggi. Namun demikian, 

work engagement tetap dipengaruhi oleh berbagai faktor lain sehingga meskipun 

perceived organizational support telah berada pada kategori tinggi, tingkat work 

engagement yang ditunjukkan karyawan belum seluruhnya mencapai kategori 

tinggi. 

Sabila & Anugerah Izzati (2022) menemukan bahwa semakin tinggi 

dukungan organisasi yang dirasakan oleh karyawan dapat mempengaruhi tingkat 

work engagement yang tinggi. Pada aspek-aspek yang ada pada perceived 

organizational support, seperti fairness, supervisor support, dan organizatinal 
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rewards and job conditions mampu meningkatkan aspek pada work engagement, 

yaitu vigor, dedication dan absorption. Dalam penelitian ini terdapat 49,2% 

perceived organizational support berkontribusi terhadap work engagement dan 

sisanya dipengaruhi oleh faktor lain.   

Hasil tabulasi silang pada tabel 4.9 menunjukkan bahwa baik responden 

laki-laki maupun perempuan didominasi pada kategori work engagement sedang, 

serta memiliki proporsi yang cukup besar pada kategori tinggi. Hasil ini 

mengindikasikan bahwa tingkat keterikatan kerja responden cenderung tidak 

menunjukkan perbedaan yang mencolok berdasarkan jenis kelamin. Mayoritas 

responden pada kategori sedang dan tinggi di kedua kelompok jenis kelamin 

menunjukkan bahwa sebagian besar responden memiliki keterlibatan, antusias, dan 

dedikasi yang cukup baik terhadap pekerjaannya. Sehingga dapat terlihat bahwa 

tingkat work engagement tidak dapat dipengaruhi oleh faktor jenis kelamin 

responden. 

Pada tabel 4.10 menunjukkan bahwa responden pada seluruh kelompok 

jabatan cenderung berada pada kategori work engagement sedang. Selain itu, pada 

kelompok staff memiliki frekuensi responden yang cukup besar pada kategori work 

engagement tinggi. Temuan ini mengindikasikan bahwa keterikatan kerja tidak 

hanya dimiliki oleh responden pada jabatan tertentu, tetapi juga ditemukan pada 

berbagai tingkat jabatan dalam organisasi. Mayoritas responden pada kategori 

sedang dan tinggi dari keseluruhan jabatan menunjukkan bahwa sebagian besar 

responden memiliki keterlibatan dan dedikasi yang cukup baik terhadap 

pekerjaannya. Meskipun demikian, interpretasi pada kelompok manager dan 

supervisor perlu dilakukan secara hati-hati karena jumlah responden pada kedua 

kelompok tersebut relatif sedikit dibandingkan kelompok staff. Dengan demikian, 

hasil penelitian ini lebih banyak merepresentasikan kondisi work engagement pada 

responden dengan jabatan staff yang merupakan mayoritas sampel penelitian. 

Hasil tabulasi silang pada tabel 4.11 menunjukkan bahwa mayoritas 

responden pada setiap kelompok lama kerja memiliki tingkat work engagement 

pada kategori sedang hingga tinggi. Temuan ini menunjukkan bahwa baik karyawan 

yang baru bekerja maupun yang telah bekerja dalam waktu yang lebih lama tetap 
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dapat menunjukkan keterlibatan kerja yang cukup baik. Kondisi tersebut 

mengindikasikan bahwa work engagement pada karyawan generasi Z tidak hanya 

dipengaruhi oleh lamanya masa kerja, tetapi juga dapat dipengaruhi oleh faktor-

faktor lain yang berkaitan dengan pengalaman kerja yang dirasakan dalam 

organisasi. 

Pada kelompok responden yang memiliki masa kerja lebih dari lima tahun, 

sebagian besar responden berada pada kategori work engagement tinggi. Hal ini 

dapat menunjukkan bahwa semakin lama individu bertahan dalam suatu organisasi, 

semakin besar kemungkinan individu memahami pekerjaannya, menyesuaikan diri 

dengan lingkungan kerja, serta membangun hubungan yang lebih baik dengan 

organisasi. Kondisi tersebut dapat mendukung munculnya semangat, dedikasi, dan 

keterlibatan yang lebih tinggi dalam pekerjaan. 

Namun demikian, pada kelompok responden dengan masa kerja yang lebih 

singkat juga ditemukan proporsi work engagement yang cukup tinggi. Dapat 

disimpulkan bahwa generasi Z tidak hanya mengandalkan pengalaman kerja yang 

panjang untuk membangun keterlibatan kerja. Karakteristik generasi Z yang 

mengharapkan lingkungan kerja yang mendukung, kesempatan berkembang, 

umpan balik yang jelas, serta penghargaan atas kontribusi yang diberikan 

memungkinkan keterlibatan kerja terbentuk sejak awal masa kerja apabila 

kebutuhan tersebut terpenuhi. Oleh karena itu, faktor organisasi, termasuk 

perceived organizational support, diduga memiliki peran yang lebih penting dalam 

membentuk work engagement dibandingkan lamanya masa kerja semata. 

Dalam konteks penelitian ini, perceived organizational support menjadi 

faktor penting yang dapat meningkatkan keterlibatan kerja karyawan. Ketika 

karyawan merasakan bahwa organisasi memberikan perhatian, penghargaan, serta 

dukungan terhadap kesejahteraan mereka, maka karyawan akan lebih termotivasi, 

memiliki semangat dalam bekerja, serta mampu menunjukkan dedikasi yang lebih 

tinggi terhadap pekerjaannya Eisenberger et al. (1986b); Shanock et al. (2019). 

Berdasarkan hasil penelitian ini, terlihat bahwa mayoritas responden generasi Z 

memiliki tingkat perceived organizational support pada kategori tinggi hingga 

sangat tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan generasi Z 
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dalam penelitian ini merasa bahwa organisasinya mampu memberikan perhatian, 

penghargaan dan dukungan pada kontribusi serta kesejahteraan responden sebagai 

karyawan selama bekerja. Dukungan tersebut bisa berupa apresiasi, kesempatan 

untuk berkembang ataupun lingkungan kerja yang mendukung dan menunjang 

kebutuhan karyawan. 

Penelitian ini dilakukan pada karyawan perusahaan swasta yang memiliki 

karakteristik lingkungan kerja yang berorientasi pada pencapaian target dan hasil 

kerja. Kondisi tersebut menuntut karyawan untuk memiliki tingkat work 

engagement yang tinggi agar mampu menjalankan tugas secara optimal. Work 

engagement yang ditandai dengan vigor, dedication, dan absorption tidak hanya 

dipengaruhi oleh faktor internal individu, tetapi juga oleh faktor eksternal, seperti 

dukungan dari organisasi. Maka hasil dari penelitian ini sejalan dengan teori W. B. 

Schaufeli et al. (2006), yang menggambarkan kondisi responden memiliki energi, 

antusiasme dan keterlibatan yang baik dalam pekerjaannya meskipun terdapat 

tuntutan pekerjaan. Terlihat bahwa mayoritas responden pada penelitian ini 

memiliki tingkat work engagement yang berada pada kategori tinggi hingga sangat 

tinggi. Dimana karyawan generasi Z dalam penelitian ini memiliki keterlibatan 

kerja yang baik dengan semangat dalam bekerja, dedikasi terhadap pekerjaan dan 

mampu terlibat secara penuh pada aktivitas kerja. 

Selain itu, hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa meskipun perceived 

organizational support memiliki kontribusi sebesar 30,9% terhadap work 

engagement, masih terdapat 69,1% faktor lain yang memengaruhi keterlibatan kerja 

karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa work engagement merupakan konstruk 

yang kompleks dan tidak hanya dipengaruhi oleh satu variabel saja. Faktor lain 

seperti kepemimpinan, kepuasan kerja, lingkungan kerja, serta beban kerja juga 

berpotensi memberikan pengaruh terhadap tingkat keterlibatan kerja karyawan. 

Dengan demikian, organisasi perlu mempertimbangkan berbagai aspek secara 

menyeluruh dalam upaya meningkatkan work engagement karyawan. Seperti pada 

penelitian yang dilakukan oleh (Dwiyani & Wanasida, 2024) tentang faktor yang 

dapat mempengaruhi work engagement adalah gaya kepemimpinan dan 
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kesejahteraan psikologis (psychological wellbeing), yang dapat memungkinkan 

menjadi pengaruh lain bagi responden selain dari perceived organizational support.  

Dalam konteks penelitian pada generasi Z, hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa dukungan organisasi menjadi faktor yang semakin penting. Generasi Z 

dikenal sebagai generasi yang memiliki ekspektasi tinggi terhadap lingkungan kerja 

yang suportif, fleksibel, serta memberikan ruang untuk berkembang. Oleh karena 

itu, ketika organisasi mampu memenuhi kebutuhan tersebut, karyawan generasi Z 

akan lebih mudah untuk merasa terhubung dengan pekerjaannya. Hal ini terlihat 

dari dominasi responden yang berada pada kategori work engagement tinggi dan 

sangat tinggi dalam penelitian ini. 

Berdasarkan keseluruhan uraian pembahasan yang telah dipaparkan, dapat 

disimpulkan bahwa hasil penelitian ini menunjukkan adanya hubungan yang 

signifikan dan positif antara perceived organizational support dan work 

engagement pada karyawan generasi Z di perusahaan swasta. Hasil penelitian ini 

menggambarkan bahwa semakin tinggi dukungan yang dirasakan karyawan dari 

organisasi, maka semakin tinggi pula tingkat keterlibatan kerja yang dimiliki. Hasil 

tersebut tidak hanya didukung oleh analisis statistik yang telah dilakukan, tetapi 

juga diperkuat oleh temuan deskriptif serta kecenderungan pola yang terlihat pada 

tabulasi silang. 

Secara teoritis, hasil penelitian ini sejalan dengan konsep yang menyatakan 

bahwa dukungan organisasi memiliki peran penting dalam membentuk sikap dan 

perilaku kerja karyawan. Dukungan yang diberikan organisasi, baik dalam bentuk 

perhatian, penghargaan, maupun pemenuhan kebutuhan karyawan, dapat 

mendorong munculnya rasa memiliki dan keterikatan terhadap pekerjaan. Hal ini 

menjadi semakin relevan dalam konteks generasi Z yang cenderung memiliki 

kebutuhan tinggi terhadap lingkungan kerja yang suportif, apresiatif, dan 

memberikan kesempatan untuk berkembang. 

Meskipun demikian, besarnya kontribusi perceived organizational support 

terhadap work engagement yang tidak mencapai keseluruhan menunjukkan bahwa 

masih terdapat faktor lain di luar penelitian yang turut memengaruhi keterlibatan 

kerja karyawan. Oleh karena itu, temuan dalam penelitian ini memberikan 
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gambaran bahwa perceived organizational support merupakan salah satu faktor 

penting, namun bukan satu-satunya faktor yang menentukan tingkat work 

engagement. Dengan demikian, hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi dasar 

dalam memahami pentingnya peran dukungan organisasi dalam meningkatkan 

keterlibatan kerja karyawan, serta menjadi landasan untuk pengembangan 

penelitian selanjutnya maupun praktik organisasi di dunia kerja. 

Secara keseluruhan, hasil penelitian menunjukkan bahwa perceived 

organizational support memiliki hubungan positif dan signifikan dengan work 

engagement pada karyawan generasi Z di perusahaan swasta. Meskipun mayoritas 

responden memiliki perceived organizational support yang tinggi, work 

engagement yang dimiliki masih didominasi oleh kategori sedang. Hal ini 

menunjukkan bahwa karyawan telah merasakan organisasi menghargai kontribusi 

mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka, namun dukungan tersebut belum 

sepenuhnya diinternalisasi menjadi tingkat energi kerja (vigor), dedikasi 

(dedication), dan keterlibatan penuh dalam pekerjaan (absorption) yang tinggi. 

Temuan ini memperkuat penelitian-penelitian sebelumnya yang menjelaskan 

bahwa dukungan organisasi berperan sebagai sumber daya pekerjaan (job resource) 

yang dapat meningkatkan keterlibatan kerja karyawan. Ketika karyawan merasa 

didukung, dihargai, dan diperhatikan oleh organisasi, mereka cenderung memiliki 

motivasi yang lebih tinggi untuk menginvestasikan tenaga, pikiran, dan emosinya 

dalam pekerjaan. 

Dukungan organisasi yang dirasakan karyawan menciptakan perasaan 

dihargai dan mendorong timbal balik positif terhadap organisasi. Seiring 

meningkatnya dukungan yang diterima, karyawan yang awalnya berada pada 

tingkat work engagement sedang dapat mengalami peningkatan keterlibatan kerja 

melalui bertambahnya semangat dalam bekerja, munculnya rasa bangga terhadap 

pekerjaan, serta meningkatnya konsentrasi dan keterlibatan dalam menyelesaikan 

tugas. Dengan demikian, perceived organizational support tidak hanya 

berhubungan dengan work engagement secara statistik, tetapi juga berperan sebagai 

faktor yang dapat mendorong perkembangan work engagement dari tingkat yang 

cukup baik menjadi lebih optimal pada karyawan Generasi Z di perusahaan swasta. 
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Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan serta kekurangan dalam 

pelaksanaan yang dapat diperbaiki, yaitu penelitian ini melibatkan responden dari 

berbagai perusahaan swasta dengan karakteristik pekerjaan, budaya organisasi, dan 

lingkungan kerja yang berbeda-beda. Perbedaan karakteristik tersebut belum 

dikendalikan atau dikelompokkan secara khusus dalam penelitian ini sehingga 

dapat memengaruhi variasi perceived organizational support maupun work 

engagement yang dimiliki responden. 

 

5.2       Simpulan 

Penelitian ini menjelaskan bahwa terdapat hubungan yang signifikan dan 

positif antara perceived organizational support dengan work engagement. Hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa responden mendominasi kategori tinggi hingga 

sangat tinggi baik pada variabel perceived organizational support maupun work 

engagement, yang menunjukkan kondisi keterlibatan kerja yang relatif baik pada 

responden. Pada preliminary yang telah dilakukan sebelumnya, terdapat pernyataan 

bahwa dukungan dari organisasi dapat mempengaruhi keterlibatan kerja individu, 

terutama generasi Z. Dengan demikian, hipotesis dalam penelitian ini dapat 

diterima, serta dapat disimpulkan bahwa dukungan organisasi merupakan salah satu 

faktor penting dalam meningkatkan keterlibatan kerja karyawan generasi Z di 

perusahaan swasta. 

 

5.3       Saran 

 Berdasarkan hasil penelitian yang sudah diperoleh, saran-saran yang 

diajukan oleh peneliti adalah sebagai berikut: 

a. Bagi Perusahaan Swasta 

Berdasarkan hasil penelitian, mayoritas responden memiliki tingkat 

perceived organizational support yang tinggi, namun work engagement 

masih didominasi oleh kategori sedang (52,75%). Oleh karena itu, 

perusahaan disarankan untuk tidak hanya mempertahankan dukungan yang 

telah diberikan kepada karyawan, tetapi juga meningkatkan bentuk 

dukungan yang secara langsung dapat mendorong keterlibatan kerja 
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karyawan. Upaya tersebut dapat dilakukan melalui pemberian umpan balik 

yang lebih terstruktur, penghargaan atas kontribusi karyawan, kesempatan 

pengembangan kompetensi, serta menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung kolaborasi dan komunikasi yang terbuka. Dengan adanya 

dukungan yang konsisten, karyawan diharapkan dapat menunjukkan tingkat 

vigor, dedication, dan absorption yang lebih tinggi dalam menjalankan 

pekerjaannya.  

b. Bagi Karyawan Swasta yang merupakan Generasi Z  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa sebagian besar responden telah 

merasakan dukungan yang baik dari organisasi, namun tingkat work 

engagement yang dimiliki masih berada pada kategori sedang. Oleh karena 

itu, karyawan Generasi Z disarankan untuk memanfaatkan dukungan yang 

diberikan organisasi secara optimal, seperti kesempatan pengembangan diri, 

pelatihan, maupun umpan balik dari atasan. Selain itu, karyawan juga dapat 

meningkatkan keterlibatan kerja dengan menetapkan tujuan kerja yang 

jelas, aktif membangun hubungan positif dengan rekan kerja, serta 

mengembangkan kemampuan yang mendukung pelaksanaan tugas sehingga 

dapat meningkatkan semangat dan dedikasi dalam bekerja. 

c. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa perceived organizational support 

memberikan kontribusi sebesar 30,9% terhadap work engagement. Hal ini 

mengindikasikan bahwa masih terdapat 69,1% faktor lain yang berperan 

dalam memengaruhi work engagement namun belum diteliti dalam 

penelitian ini. Oleh karena itu, peneliti selanjutnya disarankan untuk 

meneliti variabel lain yang berpotensi memengaruhi work engagement, 

seperti job resources, kepuasan kerja, dukungan atasan, lingkungan kerja, 

motivasi kerja, maupun karakteristik pekerjaan. Selain itu, penelitian 

selanjutnya dapat mempertimbangkan pengelompokan responden 

berdasarkan sektor industri tertentu agar diperoleh gambaran yang lebih 

spesifik mengenai faktor-faktor yang memengaruhi work engagement pada 
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karyawan Generasi Z.industri atau wilayah yang lebih spesifik agar hasil 

penelitian lebih mendalam dan representatif. 
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