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1. PENDAHULUAN

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui besarnya pengaruh kepuasan
kerja, makna kerja, resiliensi terhadap work engagement pekerja milenial.
Desain kuantitatif dipakai dalam penelitian. Responden ialah 100 pekerja
milenial di Indonesia yang diambil secara convenience sampling. Metode
analisis data yang dipakai ialah PLS-SEM. Hasil penelitian menemukan
kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap work engagement. Makna kerja
dan resiliensi berpengaruh positif signifikan terhadap work engagement.
Penelitian selanjutnya dapat menggunakan makna kerja dan resiliensi
sebagai mediasi pada pengaruh kepuasan kerja terhadap work engagement
pekerja milenial. Penelitian ke depan dapat membatasi pada salah satu
sektor seperti swasta atau publik saja. Penelitian ini berkontribusi bagi
upaya meningkatkan work engagement pada pekerja milenial di Indonesia
melalui kepuasan kerja, makna kerja, dan resiliensi.

Katakunci: kepuasan kerja; makna kerja, resilensi, work engagement

ABSTRACT

This research aims to determine the magnitude of the influence of job satisfaction,
meaning of work, resilience on work engagement of millennial workers. A
quantitative design was used in the research. Respondents were 100 millennial
workers in Indonesia taken using convenience sampling. The data analysis method
used is PLS-SEM. The research results found that job satisfaction had no effect on
work engagement. The meaning of work and resilience have a significant positive
effect on work engagement. Future research can use the meaning of work and
resilience as mediation on the influence of job satisfaction on work engagement of
millennial workers. Future research can be limited to one sector, such as private or
public. This research contributes to efforts to increase work engagement among
millennial workers in Indonesia through job satisfaction, meaning of work, and
resilience.

Keywords: job satisfaction; meaning of work; resilience; work engagement

Pada tahun 2016 lembaga survey Gallup dalam laporannya yang berjudul “How
Millennials Want to Work and Live” menemukan bahwa 55 dari 100 orang milenial tidak
merasa terikat dengan pekerjaannya. Hal ini mengindikasikan kurangnya work
engagement pada pekerja milenial.
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Statistik Gender Tematik tahun 2018 menyebutkan bahwa kontribusi generasi
milenial pada struktur jumlah penduduk usia produktif tergolong tinggi karena sekitar
50,36% dari jumlah penduduk usia produktif pada dasarnya merupakan generasi
milenial. Hal ini berarti hanya 49,64% yang berasal dari generasi lainnya atau dapat
dikatakan bahwa generasi milenial merupakan yang terbanyak dalam golongan pekerja
usia produktif.

Work engagement perlu dimiliki oleh pekerja milenial. Work engagement menjembatani
pengaruh work-life balance terhadap kinerja pada pekerja milenial (Puspitasari & Darwin,
2021). Work engagement juga dapat menurunkan tingkat turnover intention pekerja
milenial (Muchtadin, 2022). Pekerja milenial yang memiliki keterikatan emosional pada
organisasinya akan meningkatkan perilaku sukarela dalam bekerja melebihi aturan
formal terutama ketika disertai dengan work engagement (Prayitno et al., 2022). Work
engagement semakin membuat pekerja milenial lebih berkomitmen terhadap
organisasinya (Walden et al., 2017). Pekerja milenial yang sangat terikat dengan
pekerjaannya kemungkinan besar akan menunjukkan perilaku kerja inovatif dan
mempertahankan keseimbangan antara kehidupan dan pekerjaan (Ali et al., 2022).
Keterikatan kerja yang dimiliki pekerja milenial mampu meningkatkan tingkat kreatfitas
dalam bekerja (Hui et al., 2021).

Work engagement pada pekerja milenial dipicu oleh bermacam faktor. Keterikatan
generasi milenial untuk bekerja di kantor dapat ditingkatkan dengan mengembangkan
kemampuan generasi milenial dalam mengatasi stres, kemampuan supervisor dalam
memimpin secara digital, dan menjadikan budaya belajar sebagai budaya perusahaan
dalam organisasi bisnis (Saputra & Hutajulu, 2020). Kemandirian kerja dapat
mempengaruhi kebosanan Generasi Milenial dalam bekerja dan rendahnya tingkat
kebosanan dalam bekerja tersebut dapat mempengaruhi keterikatan kerja yang dimiliki
(Forastero et al., 2018). Ketika pekerja milenial merasakan bahwa keberhasilan dan
kegagalan organisasi menjadi bagian dari dirinya maka akan berdampak pada work
engagement (Hui et al., 2021). Kebermaknaan dalam bekerja membuat pekerja milenial
lebih merasa terikat dengan pekerjaannya (Siahaan & Gatari, 2020). Kemampuan pekerja
milenial untuk bangkit dari kesulitan bekerja dapat meningkatan keterikatan kerja dan
komitmen karir (Stefany & Pusparini, 2023). Karakteristik pekerjaan dan kepuasan kerja
menjadi faktor penentu dari keterikatan kerja generasi milenial (Sahni, 2021).

Beberapa penelitian telah menguji pengaruh kepuasan kerja, makna kerja, resiliensi
terhadap work engagement ((Sahni, 2021; Siahaan & Gatari, 2020; Stefany & Pusparini,
2023). Pada saat yang bersamaan, resiliensi ditemukan berdampak positif terhadap hasil
yang diharapkan seperti kinerja namun kepuasan kerja tidak memberikan dampak
terhadap hasil yang diharapakan dalam pekerjaan (Kasparkova et al., 2018). Setiap
organisasi atau perusahaan menginginkan pekerja yang dapat memberikan keuntungan
atau hal baik namun pekerja milenial memiliki karakteristik kurang terikat dengan
pekerjaannya dan ini meninggalkan kesenjangan antara harapan pemberi pekerjaan
dengan kenyataan di lapangan. Rendahnya work engagement dapat membawa hal negatif
bagi organisasi atau perusahaan (Muchtadin, 2022; Prayitno et al., 2022; Puspitasari &
Darwin, 2021; Walden et al., 2017).

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui besar pengaruh kepuasan kerja, makna
kerja, resilensi terhadap work engagement pekerja milenial. Penelitian ini berkontribusi
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bagi upaya meningkatkan work engagement pada pekerja milenial melalui peningkatan
kepuasan kerja, makna kerja, dan resiliensi.

2.  KAJIAN LITERATUR
2.1. Work Engagement

Work engagement ialah keadaan motivasi positif dalam bentuk semangat, dedikasi,
dan penyerapan (Bakker et al., 2014). Konsep semangat, dedikasi, dan penyerapan
merupakan tiga komponen keterlibatan kerja yang berbeda, yaitu fisik, emosional, dan
kognitif (Geldenhuys et al., 2014). Berbagai faktor engagement yang bersifat makro yaitu
pada tingkat organisasi dan bersifat mikro yaitu pada tingkat individu. Variasi faktor ini
mungkin timbul karena perbedaan karakteristik individu dan pekerjaan, keragaman
gender; keragaman etnis dan lain-lain (Chandani et al., 2016).

2.2. Kepuasan Kerja

Beberapa teori mengenai kepuasan kerja telah ada dalam literatur organisasi. Teori-
teori ini diklasifikasikan ke dalam salah satu dari tiga kategori. Pertama, teori situasional
dengan hipotesisnya bahwa kepuasan kerja berasal dari sifat pekerjaan atau aspek
lingkungan lainnya. Kedua, teori disposisional dengan asumsinya bahwa kepuasan kerja
berakar pada susunan personologi seseorang. Ketiga, teori interaktif dengan asumsi
bahwa kepuasan kerja dihasilkan dari interaksi faktor situasional dan personologi (Judge
et al., 2020).

Kepuasan kerja ialah perasaan positif seseorang terhadap kondisi pekerjaan yang
bisa memenuhi kebutuhannya sebagai hasil evaluasi terhadap pengalaman kerja (Liu et
al., 2016). Kepuasan kerja diyakini sebagai reaksi internal terhadap kondisi kerja disertai
evaluasi keseluruhan yang diterima seseorang dari lingkungan kerjanya (Gkolia et al.,
2014).

Penelitian sebelumnya menemukan bahwa terdapat keterkaitan yang positif antara
kepuasan kerja dengan work engagement di berbagai tingkat level jabatan (Garg et al.,
2018). Adanya pelanggaran kontrak psikologis menurunkan tingkat kepuasan kerja dan
berakibat menurunnya tingkat work engagement pekerja (Rayton & Yalabik, 2014). Hasil
tersebut mengartikan bahwa menurunnya work engagement disebabkan menurunnya
kepuasan kerja. Ketika pekerja merasa puas dengan pekerjaannya maka akan semakin
merasa terikat dengan pekerjaannya (Park & Johnson, 2019).

Hji: Kepuasan kerja berpengaruh terhadap work engagement

2.3. Makna Kerja

Konseptualisasi awal tentang pekerjaan yang bermakna bersifat unidimensional
dan menangkap persepsi pekerja bahwa pekerjaan mereka bermanfaat, penting, atau
bernilai (Allan et al., 2019). Makna mengacu pada tujuan atau niat yang dimiliki
seseorang (Geldenhuys et al., 2014). Makna kerja merupakan pengalaman kerja sebagai
sesuatu yang signifikan dan bermakna sehingga kehidupan keseluruhan menjadi lebih
bermakna disertai motivasi berbuat baik yang lebih besar (Tims et al., 2016).

Penelitian sebelumnya menemukan bahwa ketika seorang pekerja memaknai secara
psikologis pekerjaannya maka akan menimbulkan perasaan terikat dengan pekerjaannya
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(Geldenhuys et al., 2014). Keterkaitan antara pekerjaan yang bermakna dengan work
engagement ditemukan pada tingkat yang sedang (Hoole & Bonnema, 2015). Peneliti
sebelumnya menyarankan agar organisasi menumbuhkan rasa kebermaknaan dalam
diri karyawan untuk meningkatkan work engagement pekerja (Johnson & Jiang, 2017).

Hj: Makna kerja berpengaruh terhadap work engagement
2.4. Resilensi

Resiliensi mencakup konsep fungsi positif yang sehat, adaptif, atau terintegrasi
seiring berjalannya waktu setelah terjadinya bencana atau kesulitan (Southwick et al.,
2014). Resiliensi dilihat sebagai proses ketika individu berhasil menggunakan
kemampuan dan sumber daya untuk melindungi diri mereka dari konsekuensi negatif
yang terkait dengan pengalaman buruk (Vanhove et al., 2016). Resiliensi sendiri
merupakan bagian komponen dari modal psikologis (Pathak & Joshi, 2021).

Ketika organisasi terampil dalam memperoleh dan mentransfer pengetahuan maka
akan meningkatkan ketahanan kerja yang pada akhirnya menambah keterikatan kerja
(Malik & Garg, 2020). Ketahanan kerja secara langsung mampu meningkatkan kinerja
dan akan lebih besar pengaruhnya ketika work engagement ikut diterapkan (Kasparkova
et al., 2018). Resiliensi berkontribusi paling besar dan positif terhadap work engagement
disusul oleh dukungan yang diterima dan pengambilan perspektif (Cao & Chen, 2019).

Hj: Resiliensi berpengaruh terhadap work engagement
2.5. Model Penelitian

Berdasarkan pengembangan hipotesis yang telah dibuat maka dibuatlah model
penelitian pada gambar berikut:

Work
Engagement

Gambar 1. Model Penelitian

3. METODE RISET

Penelitian ini menggunakan desain kuantiatif yang menguji pengaruh variabel
bebas terhadap variabel terikat. Adanya keterbatasan waktu dan dana yang dimiliki oleh
peneliti menyebabkan perlunya pembatasan jumlah responden yang dipakai.
Responden penelitian ini ialah 100 pekerja generasi milenial. Generasi milenial
didefinisikan dalam penelitian sebelumnya memiliki rentang tahun kelahiran dari 1981
sampai 1996 (Dimock, 2019). Generasi milenial paling merasa tidak terikat dengan
pekerjaannya dibandingkan generasi sebelumnya. Jumlah sampel harus 100 atau lebih
sebagai aturan umum untuk dapat dilakukan analisis (Hair et al., 2010). Responden
dipilih secara convenience sampling sesuai kriteria generasi milenial karena lebih cepat dan
mudah dalam memberikan hasil penelitian. Pengambilan data dilakukan melalui google
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form yang disebar melalui facebook, linkedin, whatsapp. Pilihan jawaban terdiri dari
sangat tidak setuju (skor 1), tidak setuju (skor 2), ragu-ragu (skor 3), setuju (skor 4), sangat
setuju (skor 5). Metode analisis data yang dipakai ialah PLS-SEM dengan perangkat
lunak Smartpls.

Instrumen penelitian terdiri dari 3 butir pernyataan work engagement, 4 butir
pernyataan kepuasan kerja, 3 butir pernyataan makna kerja, 6 butir pernyataan resiliensi
yang semuanya diadaptasi dari penelitian sebelumnya (Riyanto et al., 2023; Sapyaprapa
et al., 2013; Schaufeli et al., 2017; Spreitzer, 1995).

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
4.1. Data Responden

Seluruh responden lahir di tahun 1981 hingga 1996 (generasi milenial). Responden
ialah 54 laki-laki (54%) dan 46 perempuan (46%). Tingkat pendidikan akhir SMA /setara
5 orang (5%), diploma sebanyak 3 orang (3%), sarjana 40 berjumlah orang (40%), magister
sebanyak 50 orang (50%), doktor terdiri dari 2 orang (2%). Sebanyak 66 orang (66%)
berasal dari perusahaan swasta, 11 orang (11%) bekerja sebagai ASN, 8 orang (8%)
bekerja di BUMN, 15 orang (15%) menjawab lainnya. Sebanyak 76 orang (76%) berstatus
pegawai tetap dan 24 orang (24%) berstatus pegawai tidak tetap.

4.2. Pengujian Validitas dan Reliabilitas

Hasil pengujian validitas dan reliabilitas sebagai syarat pengujian hipotesis adalah
sebagai berikut:
Tabel 1. Hasil Pengujian Validitas dan Reliabilitas

Outer  AVE  Composite  Cronbach Rsquare Fsquare Qsquare

loading Reliability Alpha

Kepuasan Kerja 0.693 0.900 0.853 0.037
KK1 0.831

KK2 0.761

KK3 0.858

KK4 0.875

Makna Kerja 0.730 0.890 0.817 0.130
MK1 0.850

MK2 0.887

MK3 0.825

Resilensi 0.636 0.913 0.886 0.226
R1 0.730

R2 0.705

R3 0.845

R4 0.804

R5 0.816

R6 0.872

Work Engagement 0.794 0.920 0.870 0,558 0.426
WE1 0.824

WE2 0.921

WE3 0.926
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Tabel 1 menunjukkan semua nilai outer loadngs dari setiap butir pernyataan pada
semua variable berada di atas 0,7 sehingga seluruh item dinyatakan valid dan bisa
digunakan dalam analisis selanjutnya. Kepuasan kerja mempunyai nilai outer loading
berkisar antara 0,761 sampai 0,875. Makna kerja mempunyai nilai outer loading berkisar
antara 0,825 sampai 0,887. Resiliensi mempunyai nilai outer loading berkisar antara 0,705
sampai 0,872. Work engagement mempunyai nilai outer loading berkisar antara 0,824
sampai 0,926.

Selain itu, nilai AVE (average variant extracted) menunjukkan semua variabel dalam
penelitian ini dinyatakan valid karena memiliki nilai AVE > 0,5. Kepuasan kerja, makna
kerja, resiliensi, dan work engagement masing-masing memiliki nilai AVE sebesar 0,693;
0,730; 0,636; dan 0,794.

Pada Tabel 1 juga terdapat hasil uji reliabilitas. Semua nilai Alfa Cronbach dan
reliabilitas komposit dari semua variabel dalam penelitian ini berada di atas 0,7 yang
artinya variabel kepuasan kerja, makna kerja, resiliensi, dan work engagement dinyatakan
reliabel.

Tabel 2. Validitas Diskriminan

KK MK RES WE
KK 0.833
MK 0.582 0.854
RES 0.466 0.578 0.798

WE 0534 0.648 0.659 0.891
Sumber: hasil olahan (2023)

Tabel 2 memuat hasil validitas diskriminan. Kepuasan kerja memiliki validitas
diskriminan sebesar 0,833 dan lebih besar dari nilai lainnya (0,582; 0,466; 0,534). Makna
kerja memiliki validitas diskriminan sebesar 0,854 dan lebih besar dari nilai lainnya
(0,582; 0,578; 0,648). Resiliensi memiliki validitas diskriminan sebesar 0,798 dan lebih
besar dari nilai lainnya (0,466; 0,578; 0,659). Work engagement memiliki validitas
diskriminan sebesar 0,891 dan lebih besar dari nilai lainnya (0,534; 0,648; 0,659).
Kepuasan kerja, makna kerja, resiliensi, dan work engagement masing-masing memiliki
ciri khas tersendiri dan berbeda dari variabel lainnya yang ada dalam penelitian ini.

4.3. Pengujian Rsquare, Fsquare, dan Qsquare

Pada hasil uji R square didapatkan angka sebesar 0,558. Hal ini berarti bahwa
kepuasan kerja, makna kerja, dan resiliensi berkontribusi atau mampu menjelaskan
variasi perubahan dari work engagement sebanyak 55,8% sedangkan sisanya 44,2%
disebabkan oleh faktor lain di luar penelitian.

Hasil uji F Square menunjukkan pengaruh kepuasan kerja terhadap work engagement
didapatkan nilai 0,037 yang berada di antara 0,02 dan lebih kecil dari 0,15 sehingga
dinyatakan memiliki ukuran efek yang rendah. Pengaruh makna kerja terhadap work
engagement didapatkan nilai 0,130 yang berada di antara 0,02 dan lebih kecil dari 0,15
sehingga dinyatakan memiliki ukuran efek yang rendah. Pengaruh resiliensi terhadap
work engagement didapatkan nilai 0,226 yang berada di antara 0,15 dan lebih kecil dari
0,35 sehingga dinyatakan memiliki ukuran efek yang sedang.
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Hasil uji Q Square sebesar 0,426 yang berada di atas nilai 0. Hasil tersebut
menandakan bahwa model memiliki predictive relevance. Hasil tersebut memberikan

dukungan yang jelas terhadap relevansi prediktif model mengenai variabel laten
endogen yaitu work engagement.

4.4. Pengujian Hipotesis
Hasil pengujian hipotesis dapat dilihat pada tabel 3 dibawah ini.

Tabel 3. Uji Hipotesis
Original Sample P Values

KK » WE 0.160 0.194
MK » WE 0.326 0.008
RES » WE 0.396 0.000

Sumber: hasil olahan (2023)

Pada pengujian hipotesis dalam Tabel 7 dinyatakan bahwa kepuasan kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap work engagement karena nilai P > 0,5 (r = 0,160; p =
0,194). Makna kerja berpengaruh positif signifikan terhadap work engagement karena nilai
P <05 (r = 0,326; p = 0,008). Resiliensi berpengaruh positif signifikan terhadap work
engagement karena nilai P < 0,5 (r = 0,396; p = 0,000).
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Gambar 2. Koefisien Jalur

Gambar 2 menunjukkan gambar koefisien jalur. Kepuasan kerja terhadap work
engagement mempunyai nilai statistik T sebesar 1,299 (£ 0,196) yang artinya tidak
berpengaruh signifikan. Makna kerja terhadap work engagement mempunyai nilai statistik
T sebesar 2,642 (= 0,196) yang artinya berpengaruh signifikan. Resiliensi terhadap work
engagement mempunyai nilai statistik T sebesar 4,449 (= 0,196) yang artinya berpengaruh
signifikan. Resiliensi memberikan pengaruh terbesar dibandingkan kepuasan kerja dan
makna kerja. Arah pengaruh dapat dilihat dalam pengujian hipotesis

4.5. Pembahasan

Hasil penelitian ini menemukan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh
signifikan terhadap work engagement (Tabel 3). Hasil penelitian tersebut berbeda dengan
temuan sebelumnya di mana kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri adalah pendorong
utama semua dimensi work engagement seperti semangat, dedikasi, dan penyerapan
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(Yalabik et al., 2017). Penelitian lainnya menemukan hubungan positif antara kepuasan
kerja dan work engagement (Garg et al., 2018). Ketika seorang pekerja merasa puas dengan
pekerjaannya maka akan semakin merasa terikat dengan pekerjaannya (Park & Johnson,
2019). Kepuasan kerja membuat pekerja merasa terikat dengan pekerjaannya dan
kemudian menurunkan keinginan untuk berpindah pekerjaan (Zhang et al., 2020).
Penyebab kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap work engagement diduga
disebabkan oleh makna kerja dan resiliensi yang ditemukan berpengaruh signifikan dan
lebih kuat terhadap work engagement (Tabel 3).

Hasil penelitian ini menemukan bahwa makna kerja berpengaruh positif signifikan
terhadap work engagement (Tabel 3). Beberapa temuan mendukung hasil penelitian
tersebut. Mentoring karir mempunyai efek tidak langsung terhadap work engagement
dengan meningkatkan kebermaknaan psikologis pekerjaan mereka (Lin et al., 2021).
Keterikatan kerja sepenuhnya memediasi hubungan antara pekerjaan yang bermakna
dengan ketahanan kerja (Van Wingerden & Poell, 2019). Studi menemukan bahwa
pekerjaan yang bermakna dapat mempengaruhi keterikatan kerja secara signifikan dan
positif (Mekhum & Jermsittiparsert, 2019). Hubungan positif yang kuat antara pekerjaan
yang bermakna dan keterikatan kerja ditemukan, selain itu pada pekerja dengan
pemaknaan kerja yang tinggi maka akan semakin menguatkan hubungan antara
dukungan rekan kerja dan dukungan atasan dengan work engagement (Ahmed et al.,
2019). Pekerjaan yang bermakna memprediksi work engagement, komitmen, dan kepuasan
kerja dan variabel-variabel ini selanjutnya memprediksi kinerja, perilaku
kewarganegaraan organisasi, dan niat menarik diri (Allan et al., 2019).

Temuan dalam penelitian ini menyatakan bahwa resiliensi berpengaruh positif
signifikan terhadap work engagement (Tabel 3). Penelitian yang mendukung menyatakan
bahwa identifikasi organisasi dan ketahanan psikologis memiliki dampak positif
terhadap work engagement, selain itu ketahanan psikologis memediasi parsial pengaruh
identitas organisasi terhadap work engagement (Lyu et al., 2020). Ketahanan atau resiliensi
secara signifikan dikaitkan dengan work engagement (Ojo et al.,, 2021). Ketahanan
karyawan secara sebagian memediasi pengaruh learning organization terhadap work
engagement (Malik & Garg, 2020). Ketahanan merupakan kontributor positif dan
signifikan yang paling kuat terhadap work engagement, diikuti oleh dukungan sosial dan
empati (Cao & Chen, 2019).

5. KESIMPULAN
51 Kesimpulan

Penelitian ini menyimpulkan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap
work engagement. Makna kerja dan resiliensi masing-masing berpengaruh positif
signifikan terhadap work engagement pekerja milenial.

Penyebab tidak signifikannya pengaruh kepuasan kerja terhadap work engagement
diduga karena faktor makna kerja dan resilensi yang ditemukan berpengaruh lebih kuat
terhadap work engagement. Berdasarkan hal tersebut maka penelitian selanjutnya dapat
menggunakan makna kerja dan resilensi sebagai mediasi dari pengaruh kepuasan kerja
terhadap work engagement.
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5.2. Saran

Penelitian ini terbatas pada pekerja milenial saja yang lahir dalam rentang tahun
1981 sampai 1996 tanpa dibatasi pada sektor swasta atau publik, bekerja sebagai pegawai
tetap atau tidak tetap. Penelitian selanjutnya dapat memperhatikan keberagaman pekerja
sehingga hasil dapat lebih digeneralisasikan pada sektor tertentu misalnya sektor pekerja
tetap di sektor swasta atau publik saja. Posisi jabatan juga perlu diperhatikan dalam hal
ini.
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