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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1 Pembahasan 

Hasil uji hipotesis yang telah dilakukan menunjukkan bahwa tidak ada 

pengaruh yang signifikan antara meaning in life dan perceived organizational 

support terhadap work life integration pada Gen Z dengan dual role di Surabaya (p 

= 0,438; p >0,05). Selain itu juga tidak ada pengaruh antara meaning in life dan 

perceived organization support secara parsial terhadap work life integration pada 

Gen Z dengan dual role di Surabaya (p X1 = 0,655; p X2 = 0,201; p > 0,05). Hasil 

penelitian ini dilatarbelakangi oleh data yang tidak memenuhi uji normalitas, uji 

linearitas dan uji outliers sehingga hasil data tidak terdistribusi dengan baik 

disebabkan oleh banyaknya jawaban respoden yang ekstrem. 

Pada alat ukur work life integration di awal pengujian validitas Awal 

pengujian menggunakan item corrected total correlation dengan nilai  diatas 0,3 

didapatkan dari 16 item terdapat 4 item yang gugur dikarenakan bernilai dibawah 

0,3 yaitu nomor 1 (p = 0,200), nomor 2 (p = 0,193) pada dimensi work to life 

segmentation-integration dan nomor 10 (p = 0,241), nomor 14 (p = 0,212) pada 

dimensi life to work segmentation-integration. Pada nomor 1 dan 2 mewakili aspek 

fisik dimensi pertama, pada nomor 10 mewakili aspek fisik dimensi kedua, 

begitupun nomor 14 mewakili dimensi kedua di aspek psikologis. Peneliti mencoba 

menganalisis item-item tersebut, pada nomor 1 dan 2 pernyataan untuk 

menunjukkan batasan fisik adalah pernyataan bahwa responden sering bekerja di 

rumah dan yang kedua terkait sering membawa pekerjaan ke rumah. Dua 

pernyataan ini tampak kurang relevan bagi responden WFA pada mayoritas 

responden pada penelitian ini. Kemudian pada nomor 9 merupakan pernyataan yang 

memuat bahwa responden sering mengurus masalah non pekerjaan di tempat kerja, 

hal ini berpotensi membuat bingung Gen Z dalam memahami konteks “tempat 

kerja” yang terkesan kaku, yang mana pada penelitian ini dapat fleksibel berupa 

rumah ataupun kafe, maupun workspace lainnya. Kemudian untuk pernyataan 10 

memuat pernyataan bahwa responden memiliki banyak barang pribadi di tempat 
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kerja. Pada pernyataan tersebut dinilai kurang sesuai untuk Gen Z yang WFA 

dimana mereka akan cenderung berpindah-pindah tempat bekerja yang 

dimungkinkan juga ruang publik sehingga kecil kemungkinan terdapat banyak 

barang pribadi yang merujuk pada kehidupan pribadi mereka. 

Sementara pada alat ukur meaning in life dengan pengujian validitas 

pertama kali lewat corrected item total correlation dengan batas nilai diatas 0,3 

didapatkan dari total 10 item terdapat 4 item yang gugur dikarenakan bernilai 

dibawah 0,3 yaitu nomor 2 (p = 0,261), nomor 8 (p = 0,205), dan nomor 10 (p = 

0,076) pada dimensi search of meaning. Kemudian pada nomor 9 (p = 0,059) 

mewakili aspek presence of meaning dengan sifat unfavorable. Peneliti berusaha 

mencoba menganalisis jawaban item-item tersebut, pada nomor 2 memuat 

pernyataan bahwa responden sedang mencari sesuatu yang membuat hidup mereka 

terasa bermakna, pada nomor 8 memuat pernyataan bahwa mereka sedang mencari 

tujuan atau misi hidup mereka, dan nomor 10 memuat mereka sedang mencari 

makna hidup. Pernyataan-pernyataan tersebut cenderung memiliki jawaban yang 

rendah dikarenakan karakteristik Gen Z menurut penelitian Bashkin et al. (2025) 

ditemukan bahwa Gen Z memiliki karakteristik ‘‘present oriented” pada perspektif 

waktu terhadap kesejahteraan psikologis mereka. Hal ini selaras, secara konsisten 

pada nomor 9 dengan item unfavorable, pernyataan memuat hidup mereka tidak 

memiliki tujuan yang jelas. Pernyataan ini walaupun pada aspek present of meaning 

tapi sifatnya unfavorable dimana diduga berkaitan dengan persepsi Gen Z akan kata 

“tujuan” yang sifatnya pemaknaan jangka panjang sehingga memberi hasil yang 

rendah pula. 

Sementara itu pada jawaban Gen Z pada alat ukur survey perceived 

organizational support didapati bahwa jawaban cenderung mengumpul atau 

condong ke kanan dengan nilai 5 (Setuju), 6 (Sangat Setuju), dan 7 (sangat Setuju). 

Hal ini menunjukkan bahwa di penelitian ini, Gen Z yang bekerja WFH/WFA 

dengan dual role merasa organisasi tempat kerja memberikan dukungan yang tinggi 

atau sesuai dengan ekspektasi dari Gen Z. Sejalan dengan hal tersebut, penelitian 

Islamey & Utami (2024) berjudul “Pengaruh Perceived Organization Support 

terhadap Komitmen Afektif Karyawan Gen Z” menemukan bahwa POS memiliki 
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pengaruh kuat terhadap komitmen afektif sehingga pada penelitian ini mencapai 

kesimpulan Gen Z mempersepsikan organisasi peduli dengan kontribusi dan 

kesejahteraan mereka, yang tercermin lewat komitmen afektif mereka. 

Tidak ditemukan adanya penelitian terbaru yang menguji meaning in life 

dan perceived organizational support terhadap work life integration di Indonesia. 

Namun, peneliti menemukan penelitian mengenai work life balance milik 

Mardiyanti & Purwaningtyas (2024) yang berjudul “ The Meaning of Life and 

Work-Life Balance of Woman Dual Roles in City X”, mengungkapkan bahwa 

terdapat pengaruh meaning of life (X) pada work life balance (Y) pada wanita peran 

ganda di Surabaya yang mana terdapat efek dari oleh faktor jumlah dan usia anak. 

Pada penelitian tersebut terdapat perbedaan dengan penelitian ini dikarenakan pada 

WLB batasan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan akan terpisahkan secara lebih 

jelas dan tegas, berbeda dengan WLI yang melibatkan integrasi batasan. Sementara 

pada penelitian Wolfram et al. (2023) dengan judul “Meaning in Life as a Buffer 

Between Work–Nonwork Conflict and Well-Being” menemukan bahwa meaning in 

life memoderasi hubungan antara konflik peran dan kepuasan hidup, bukan secara 

langsung memprediksi bagaimana individu mengintegrasikan peran-peran pada 

batasan pekerjaan dan nonpekerjaan.  

Penelitian Ramaci et al., (2024) yang berjudul “Perceived organizational 

support moderates the effect of job demands on outcomes: Testing the JD-R model 

in Italian”,didapatkan bahwa POS merupakan prediktor lemah terhadap hasil kerja, 

namun POS menunjukkan peran sebagai mediator dalam hubungan antara JD dan 

hasil kerja. Pada penelitian tersebut ditunjukkan untuk variabel POS tidak memiliki 

efek langsung sebagai prediktor terhadap hasil kerja namun justru perannya 

terkonfirmasi bila sebagai mediator. Penelitian terbaru lainnya juga menunjukkan 

bahwa efek POS terhadap work-life interface (interaksi antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi) sering kali melalui jalur tidak langsung, seperti peningkatan 

engagement, job satisfaction, atau perceived meaningfulness. Penelitian milik 

Caesens et al. (2021) juga menemukan bahwa POS memengaruhi kesejahteraan 

kerja melalui mediator seperti kepuasan kerja, bukan langsung pada integrasi peran. 

Dengan demikian, ketidaksignifikanan pada penelitian ini dapat berarti bahwa POS 
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tidak berdampak langsung pada WLI bagi Gen Z, melainkan membutuhkan 

perantara psikologis lain. Penelitian-penelitian tersebut sejalan dengan hasil 

penelitian ini, di mana MiL dan POS tidak cukup kuat mempengaruhi WLI secara 

langsung, sehingga terdapat faktor lain yang lebih kuat seperti penelitian Wulandari 

(2022) menunjukkan bahwa pada pekerja WFH pascapandemi di Jakarta, POS tidak 

memengaruhi work-family balance secara langsung, karena tekanan tuntutan kerja 

jarak jauh lebih dominan daripada dukungan organisasi. 

Kemudian interaksi antara meaning in life dan perceived organization 

support terhadap work life integration pada penelitian ini berkaitan dengan model 

kerja. Berdasarkan hasil penelitian ini pada tabel 4.14 WFA didominasi oleh 75 

responden (59,06%) memiliki work life integration di tingkat sedang dan diikuti 

oleh 24 responden (18,90%) di tingkat rendah dan 21 responden (16,54%) di tingkat 

tinggi. Sementara, untuk WFH sebanyak 21 responden (46,67%) berada pada 

tingkat sedang, selanjutnya disusul oleh 13 responden (28,89%) di tingkat tinggi, 

dan sebanyak 33 responden (19,2%) berada di tingkat rendah. Artinya pada 

keduanya WFH dan WFA memiliki pola integrasi yang baik dengan mayoritas 

berada di tingkat sedang, yang mana batasan antara domain pekerjaan dan 

kehidupan pribadi tidak begitu tercampur atau memiliki permeabilitas yang sedang. 

Namun pada WFH persentase pada kelompok tinggi juga banyak sehingga artinya 

kecenderungan model kerja di rumah membuat batasan antar domain semakin 

kabur. Hal ini sejalan dengan penelitian Xiao et al., (2021) bahwa pada WFH 

mendorong “boundary blurring” yang justru membuat batasan integrasi tidak sehat 

karena peran bercampur tanpa kendali yang berpotensi memunculkan gangguan 

keseimbangan kerja-rumah. 

 Pada tabel 4.4 antara jenis kelamin dan dimensi work-to-life 

integration/segmentation dan tabel 4.5 antara jenis kelamin dan dimensi life-to-

work integration/segmentation, pria dan wanita secara keseluruhan memiliki pola 

integrasi yang mirip di tingkat sedang pada dimensi work-to-life 

integration/segmentation maupun pada dimensi life-to-work 

integration/segmentation yaitu mayoritas di tingkat sedang. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa antar domain pekerjaan dan kehidupan pribadi saling 
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mempengaruhi yaitu pekerjaan pada tingkat sedang mempengaruhi kehidupan 

pribadi dan sebaliknya dalam tingkat sedang. Kemudian antara pria dan wanita 

keduanya mayoritas memiliki penataan integrasi yang serupa secara optimal 

mengelompok di tengah, artinya antara domain pekerjaan-kehidupan pribadi tidak 

menunjukkan permeabilitas yang tinggi. Hal ini berbeda dengan penelitian milik 

Mardiyanti & Purwaningtyas (2024) yang mana wanita biasanya akan cenderung 

memiliki pengalaman negatif bila domain pekerjaan mengintervensi domain 

kehidupan pribadi sehingga domain kehidupan pribadi lebih mempengaruhi domain 

pekerjaan dan pada pria sebaliknya. Perbedaan ini dapat disebabkan perbedaan 

karakteristik lain dari responden, yang mana pada penelitian ini berada pada fase 

awal pernikahan dimana tahap ini individu berusaha menunjukkan sisi terbaiknya 

dalam menjaga integrasi antara kehidupan pribadi dalam hal ini keluarga barunya 

dengan pekerjaan.  

Pada tabel 4.15 berdasarkan data usia, penelitian ini didominasi oleh usia 

25 tahun sebanyak 39 responden, 27 tahun sebanyak 28 responden, dan 26 tahun 

sebanyak 22 responden. Sebanyak 17 responden (60,71%) pada usia 27 tahun 

menunjukkan berada pada kategori sedang, kemudian teratas kedua 17 responden 

(43,59%) pada usia 25 tahun berada dikategori sedang, dan sebanyak 16 responden 

(79,19%) pada usia 24 tahun berada dikategori sedang. Namun pola antar usia juga 

cenderung mirip mengumpul di tengah yaitu di tingkat sedang. Hal ini berkaitan 

dengan karakteristik Gen Z pada dasarnya menyukai pekerjaan yang fleksibel 

sehingga disetiap usia hal ini cenderung menunjukkan hasil yang serupa (Putri, 

2024).  

Berdasarkan tabel 4.16 menunjukkan hasil kategorisasi jenis bidang 

pekerjaan dengan work life integration pada Gen Z dengan dual role di Surabaya. 

Mayoritas dari responden penelitian ini didominasi oleh tiga bidang pekerjaan 

teratas yaitu bisnis dan keuangan sebanyak 35 responden, desain media dan kreatif 

sebanyak 33 responden, serta jasa dan pelayanan sebanyak 30 responden. Pada 

kategorisasi yang tertinggi didapatkan sebanyak 20 responden (60,61%) dengan 

bidang pekerjaan desain media dan kreatif berada di tingkat sedang. Kemudian 

teratas kedua sebanyak 19 responden (54,29%) pada bidang usaha bisnis keuangan 
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berada di tingkat sedang. Sementara sebanyak 17 responden (56,67%) pada bidang 

usaha jasa dan pelayanan berada di tingkat sedang pula. Oleh karena itu, dapat 

dikatakan ketiganya memiliki pola yang mirip dengan berada pada tingkat sedang. 

Pada penelitian managing boundaries for well-being milik Brogle et al., (2024) 

menyebutkan bahwa bidang pekerjaan menentukan startegi efektif individu untuk 

kapan melakukan shifting dalam memprioritaskan terlebih dahulu kegiatan non 

pekerjaan dengan pekerjaan, yang mana semakin tinggi tuntutan atau harapan 

ketersediaan (availability expectation) di suatu bidang usaha maka akan 

memoderasi perilaku manajemen batasan sesuai preferensi mereka. Dengan 

demikian, pada WFH/WFA terdapat beberapa bidang usaha yang memiliki integrasi 

tinggi menandakan adanya tuntutan akan harapan ketersediaan yang lebih tinggi 

dibandingkan bidang usaha lain. Pada bidang usaha finance dan accounting (seperti 

: konsultan pajak, financial analyst) menurut penelitian Choi (2021), menuntut 

tinggi beban tanggung jawab per individual yang besar terkait keuangan, pada 

desain media dan kreatif terdapat tuntutan tinggi pada kreativitas dan kecepatan 

yang mengikuti pola konsumsi digital (Golden, 2021), serta pada jasa dan 

pelayanan terdapat tuntutan emosional yang tinggi untuk sigap merespons dan 

interaksi dengan pelanggan menyesuaikan fluktuasi jumlah pelanggan (Wang et al., 

2021). 

Berdasarkan data tabel 4.17 dapat dilihat hasil kategorisasi lama bekerja 

dengan work life integration pada Gen Z dengan dual role di Surabaya. Mayoritas 

responden dengan total 114 berada pada lama bekerja 1-3 tahun dengan 62 

responden (54,39%) berada pada tingkat sedang dan dilanjut dengan 24 responden 

(21,05%) berada pada tingkat rendah, dan 23 responden (20,28%) di tingkat tinggi. 

Sementara dengan lama kerja < 1 sebanyak 30 responden (58,82%) tahun memiliki 

work life integration pada tingkat sedang, dilanjutkan 11 responden (21,57%) di 

tingkat tinggi, dan 8 responden (15,69%) di tingkat rendah. Pada lama bekerja < 1 

tahun dengan 1-3 tahun tampak tidak begitu memiliki perbedaan yang mana 

mayoritas berkumpul pada tingkat sedang dan terdapat pula kelompok yang 

tersebar di tingkat tinggi, rendah, dan sangat tinggi. Hal ini dapat dijelaskan lebih 

lanjut oleh penelitian (Sari & Santoso, 2024) bahwa hasil tersebut berkaitan dengan 
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karakteristik Gen Z di Surabaya tumbuh di era digital dan telah terhubung dengan 

teknologi membuat mereka memiliki preferensi yang khas dalam mengelola 

pekerjaan dan kehidupan pribadi, dengan adaptabilitas dan preferensi terkait 

fleksibilitas kerja, serta nilai terhadap pentingnya menjaga keseimbangan 

kehidupan pribadi dan pekerjaan sehingga hasilnya serupa disetiap usia. 

Berdasarkan data tabel 4.18 di atas, dapat dilihat hasil kategorisasi lama 

menikah dengan work life integration pada Gen Z dengan dual role di Surabaya. 

Mayoritas responden dengan total 127 berada pada lama menikah < 2 tahun 

sebanyak 69 responden (54,33%) pada tingkat sedang, kemudian dilanjutkan 

dengan 28 responden (22,05%) berada pada tingkat tinggi, dan 26 responden 

(20,47%) di tingkat rendah. Sementara dengan lama menikah 2-5 tahun sebanyak 

27 responden (61,36%) tahun memiliki work life integration pada tingkat sedang, 

dilanjutkan 7 responden (15,91%) di tingkat rendah, dan 6 responden (13,64%) di 

tingkat tinggi. Keduanya memiliki pola yang mirip dengan kecenderungan WLI 

berkumpul di sentral yaitu tingkat sedang. Menurut penelitian Anandita et al. 

(2023), Gen Z dengan lama menikah <2 tahun berada pada fase menikah 

honeymoon yang mana mempunyai ciri khas keinginan untuk menghabiskan 

banyak waktu bersama pasangan dan menunjukkan karakter terbaiknya, sehingga 

integrasi pada tahap ini cenderung belum stabil dan pada data WLI banyak dari 

mereka mempunyai integrasi di tingkat tinggi maupun sedang. Sementara di masa 

penyesuaian pada 2-5 tahun memiliki pengaturan WLI lebih bagus dikarenakan 

data berada pada sentral sebesar 61,36% yaitu di tingkat sedang. Pada masa 

penyesuaian individu mulai menyesuaikan diri dengan tanggung jawab baru di 

pernikahan sehingga dalam data terbagi menjadi dua terkait penyesuaian mereka 

masih ada yang di tingkat tinggi dimana antar domain lebih tercampur dan rendah 

yaitu responden dengan batasan yang semakin jelas atau terpisah antar domain. 

Sejalan dengan hal tersebut, penelitian Shockley et al., (2021) terkait “Work-family 

strategies during COVID-19: Examining gender dynamics among dual-earner 

couples with young children” menemukan WFH/ WFA pada pasangan muda 

menyebabkan peran bercampur secara ekstrem, terutama pada pasangan muda. 

Pasangan baru juga rawan mengalami stres, gesekan tanggung jawab antar peran, 
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dan kelelahan emosional akibat batas peran yang menghilang sehingga 

meningkatkan konflik kerja–keluarga pada dual-earner couples.  

Adapun penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan antara lain: 

a. Terdapat faktor perbedaan budaya yang pada penelitian ini tidak dapat 

dikontrol peneliti, alat ukur asli disusun untuk mengukur masing-

masing variabel penelitian dengan populasi responden di luar negeri 

sehingga diperlukan peninjauan adaptasi alat ukur untuk menyesuaikan 

perbedaan konteks budaya yang belum bisa tersesuaikan sepenuhnya 

pada proses translasi di penelitian ini.  

b. Pada pengambilan data pada populasi WFH dan WFA didapatkan 

responden yang bingung dengan beberapa item WLI dikarenakan 

memuat konteks bekerja dari rumah yang dinilai lebih relevan untuk 

WFH daripada WFA. Dalam prosesnya hal ini sudah dicoba di atasi 

sebelumnya lewat proses review alat ukur hingga penambahan catatan 

pada instruksi alat ukur namun hal ini tidak dapat dikendalikan 

sepenuhnya oleh peneliti karena keterbatasan pula dari penggunaan 

media pengambilan data online seperti Gform yang mana bila ada hal 

yang dibingungkan responden, peneliti tidak dapat menjelaskannya 

secara langsung sehingga diduga turut mempengaruhi hasil penelitian 

ini. 

 

5.2 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, dapat disimpulkan bahwa 

tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara meaning in life dan perceived 

organizational support terhadap work life integration pada Gen Z dengan dual role 

di Surabaya. Pada penelitian ini, diketahui bahwa pada mayoritas responden 

memiliki tingkat meaning in life yang tinggi dan tingkat work life integration yang 

sedang sebanyak 53 responden (30,8%). Adapun kondisi mayoritas responden 

memiliki tingkat perceived organizational support yang tinggi dan tingkat work life 

integration yang sedang sebanyak 47 responden (27,3%). Dalam penelitian ini 

diduga terdapat faktor lain yang seperti yang mempengaruhi meaning in life dan 
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perceived organizational support terhadap work life integration pada Gen Z dual 

role di Surabaya seperti faktor jumlah dan usia anak, faktor tuntutan kerja, serta 

faktor perbedaan budaya. 

 

5.3 Saran 

Berdasarkan hasil dari penelitian yang dilakukan, terdapat beberapa saran 

yang diajukan peneliti: 

a. Bagi subjek penelitian 

Dikarenakan pada hasil penelitian mayoritas responden memiliki tingkat 

integrasi sedang maka responden penelitian disarankan untuk 

mempertahankan batasan integrasi yang sudah bagus yaitu di tingkat sedang 

antara domain pekerjaan-kehidupan pribadi. Hal ini perlu dipertahankan 

agar meminimalisir gangguan dari tercampurnya peran dan tanggung jawab 

antara bekerja dan pasangan di kehidupan pribadi secara ekstrem. 

Khususnya bagi responden yang menunjukkan hasil meaning in life yang 

sangat tinggi dengan perceived organizational yang sangat tinggi dengan 

integrasi di tingkat tinggi disarankan untuk memperkuat preferensi diri yang 

sehat dalam mengatur batasan integrasi.  

b. Bagi pekerja Gen Z dengan dual role  

Dikarenakan hasilnya disetiap usia dan lama bekerja pada Gen Z 

cenderung menunjukkan hasil integrasi di tingkat yang sehat yaitu sedang, 

maka disarankan untuk dapat menjaga karakteristik baik dari Gen Z yang 

memiliki fleksibilitas yang tinggi. Fleksibilitas yang dimaksud dalah 

felksibel dalam melakukan shifting tanggung jawab atau peran berdasarkan 

prioritas kepentingan untuk dikerjakan terlebih dahulu sehingga antar kedua 

peran tidak tercampur secara ekstrem.  

c. Bagi perusahaan 

Dikarenakan hasil menunjukkan Gen Z cenderung merasa mendapatkan 

dukungan yang sesuai harapan dari perusahaan maka disarankan perusahaan 

untuk mempertahankan persepsi tersebut agar Gen Z yang sedikit banyak 
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dapat menjadi dorongan integrasi batasan yang sehat bagi Gen Z agar 

menjaga kualitas kinerja mereka dalam organisasi. 

d. Bagi penelitian selanjutnya 

Hasil dari penelitian ini disarankan menjadi evaluasi untuk menggali 

lebih dalam faktor atau kontruk psikologi yang berpengaruh secara langsung 

terhadap work life integration. Penelitian selanjutnya juga disarankan untuk 

mempertimbangkan beberapa hal, diantaranya:  

1. Penelitian selanjutnya disarankan untuk dapat lebih 

mengembangkan data demografi terkait WLI terutama dengan 

melihat lebih dalam hasil masing-masing data demografi di tiap 

dimensi dari WLI yaitu: work-to-life integration dan life-to-work 

integration.  

2. Penelitian selanjutnya dapat menambahkan variabel dukungan 

personal dikarenakan mempertimbangkan perbedaan faktor budaya 

yang ada di luar negeri dengan di Indonesia. 

3. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat meninjau alat ukur dan 

melakukan validasi alat ukur khususnya alat ukur WLI sehingga 

bukan hanya diterjemahkan (translasi) namun dapat dilakukan 

adaptasi untuk disesuaikan dengan budaya di Indonesia. 

4. Penelitian selanjutnya juga diharapkan ini dapat menjadi bahan 

rujukan untuk penelitian selanjutnya yang tertarik untuk meneliti 

lebih dalam interaksi meaning in life dan perceived organizational 

support terhadap work life integration pada Gen Z dengan dual role. 
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