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BAB V 

PEMBAHASAN 

 

5.1 Pembahasan Hasil Penelitian 

 Hasil temuan pada penelitian terkait “Gambaran Meaning of Work pada 

New Entry Level Workers Generasi Z” adalah ketiga aspek dari meaning of work 

tampak pada ketiga informan, dimana ketiga aspek tersebut adalah positive meaning 

in work, meaning making through work, dan greater good motivation. Artinya 

ketiga informan dapat dikatakan memiliki meaning of work yaitu perasaan 

kebermaknaan dalam menjalani pekerjaannya sehingga mampu memberikan 

kontribusi secara maskimal bagi pekerjaannya ( Steger et al., 2012). Tentunya 

aspek-aspek tersebut tidak berdiri begitu saja, namun ada faktor-faktor yang 

mendasari, dan ketiga informan memaparkan aspek-aspek serta faktor-faktor 

dengan hasil yang sebagian besar berbeda antara satu dengan yang lain berdasar 

pada pengalaman subjektif setiap informan.  

 Ketiga informan berasal dari perusahaan yang berbeda-beda, dengan bidang 

yang berbeda-beda. Perusahaan tempat informan bekerja merupakan perusahaan 

yang memberikan informan fasilitas penunjang secara finansial dan non-finansial 

seperti THR, BPJS, BPJK, fasilitas olahraga, dan juga beberapa training yang bisa 

mengasah kemampuan informan selama bekerja. Di dalam perusahaan tersebut juga 

memiliki values atau nilai yang harus informan jalani. Setiap informan memiliki 

setidaknya satu dari sekian values yang sejalan dengan perusahaan, seperti pada 

informan G yang memiliki nilai untuk bekerja dengan produktif dan profesional 

juga sejalan dengan perusahaannya yang memiliki nilai untuk memberikan yang 

terbaik dan berintegritas. Begitu juga dengan informan T yang memiliki nilai untuk 

bersikap jujur dalam bekerja juga sejalan dengan perusahaan yang memiliki nilai 

kejujuran, serta informan J yang memiliki prinsip untuk bekerja tanpa terpaksa dan 

menganggap segala tugas sebagai hal baru mencerminkan nilai optimal dan

 perubahan di perusahaan. Adanya kesamaan nilai perusahaan dengan nilai kerja 

yang dimiliki oleh informan membuat terbentuknya kebermaknaan pada diri 

informan. Hal tersebut didukung oleh pernyataan dari Rosso et al (2010) bahwa 
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adanya nilai dalam suatu perusahaan akan memberikan struktur tujuan yang jelas, 

para karyawan juga harus bisa menerima konsekuensi bahwa mereka harus 

bertindak sesuai dengan sistem nilai yang ada di perusahan sehingga karyawan di 

perusahaan tersebut cenderung menganggap pekerjaan mereka lebih bermakna 

karena adanya kebaikan perilaku seseorang dan memberikan rasa yakin bahwa 

seseorang bertindak sesuai dengan dasar nilai fundamental. 

 Meaning of work atau makna kerja yang ada pada diri informan tampak pada 

aspek-aspek yang muncul pada ketiga informan. Berawal pada aspek positive 

meaning in work yang menceritakan bahwa pemaknaan positif yang dimiliki 

individu terkait pengalaman subjektif sebagai dasar melakukan pekerjaan, sehingga 

individu menilai pekerjaannya penting. Di aspek pertama ini informan memandang 

pekerjaan secara subjektif, informan G memandang pekerjaannya sebagai berkat 

karena informan memiliki prinsip untuk selalu bersyukur. Sedangkan informan T 

memandang pekerjaannya bagaikan merajut yang menemui banyak pelajaran, 

pandangan informan tersebut dipengaruhi oleh adanya keinginan belajar pada diri 

informan. Berbeda dengan informan J yang memandang pekerjaannya sbagai tahap 

menuju kedewasaan Ketiga informan memandang pekerjaan yang mereka jalani 

adalah sesuatu yang penting, dan akhirnya ketiga informan juga mengandalkan 

pengalaman kerja yang sebelumnya, bekal training, atau pengalaman dari 

komunitas mereka sebagai pedoman kerja. Hal ini sejalan dengan penelitian dari 

Mulyati, (2020) yang menyatakan bahwa ada keterkaitan antara perspektif individu 

yang memandang pekerjaannya penting dan individu yang mengandalkan 

pengalaman subjektifnya akan membentuk kebermaknaan kerja. Selanjutnya pada 

aspek yang kedua yaitu meaning making through work  yang menjelaskan bahwa 

adanya kesamaan antara makna pekerjaan dan kehidupan yang dimiliki individu, 

selain itu pada aspek ini menggambarkan bahwa pekerjaan berdampak bagi 

perkembangan kehidupan pribadi individu. Ketiga informan memiliki keinginan 

untuk mengejar kemampuan baru atau mengasah kemampuan yang ada, serta 

adanya keinginan untuk naik ke jenjang yang lebih tinggi. Pada aspek ini 

didefinisikan bahwa adanya keinginan individu bekerja tidak hanya mengejar 

materi, namun mengejar kebutuhan aktualisasi diri (Mufidah et al., 2020). Pekerja 
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biasanya mengejar kebutuhan aktualisasi diri dalam bekerja yaitu untuk mampu 

menjadi apa yang diinginkan atau mampu mengejar potensi yang diinginkan. 

Pekerjaan yang dijalani ketiga informan juga membawa dampak kepada 

kehidupan pribadi mereka, yaitu adanya koneksi yang lebih luas dari yang mereka 

dapatkan. Hal tersebut terjadi bukan karena faktor yang ada, melainkan karena Job 

description yang dijalani individu. Ketiga informan memiliki Job description yang 

mengharuskan mereka bertemu dengan orang baru setiap harinya. Informan G 

seorang CSO yang harus bertemu nasabah baru setiap harinya, informan T seorang 

staf HRD yang mengharuskan ia menemui kandidat baru setiap harinya, sedangkan 

informan J adalah seorang sales engineer yang mengharuskan ia bertemu customer 

baru setiap harinya. Selain itu, pada aspek ini juga menggambarkan keselarasan 

meaning pada kehidupan pribadi informan, dengan meaning terhadap 

pekerjaannya. Informan G dan T memandang pekerjaannya sebagai rencana dari 

Tuhan dan juga tempat informan bisa menjadi penyalur berkat. Hal ini dipengaruhi 

oleh sisi spiritual yang mereka miliki, yaitu memusatkan diri pada Tuhan dengan 

cara berdoa. Berdoa adalah suatu hal yang terbukti dapat meningkatkan semangat 

kerja pada individu, dimana doa ini dapat meningkat kontribusi, ketahanan, dan 

kinerja seseorang (Vasconcelos, 2010). Hal itu lebih terlihat pada diri informan J 

juga memiliki sisi spiritual, namun ia tidak memandang pekerjaannya sebagai suatu 

berkat, ia memandang pekerjaannya sebagai suatu hal yang harus dijalani dengan 

rasa berani, hal itu sejalan dengan prinsip yang ia pegang selama bekerja, dan ia 

berhasil untuk memberikan kontribusi lebih di pekerjaannya.  

Ketiga, adalah aspek greater good motivation, di aspek ini seluruh informan 

mampu memberikan kontirbusi kepada pekerjaannya. Informan G dan T mampu 

menjalankan tugasnya dengan baik sesuai standar yang ditentukan, hal itu 

dipengaruhi oleh motivasi yang mereka miliki, dan juga prinsip yang mereka 

pegang. Bahkan informan J memberikan hal lebih dari yang seharusnya, informan 

J rela untuk melakukan home call kepada customernya dengan membawakan buah 

atau menjenguk customernya yang sedang sakit. Hal itu ia lakukan tanpa suruhan, 

dan tanpa ada imbalan. Apa yang informan J lakukan bisa terjadi karena informan 

memegang nilai untuk menjalani pekerjaannya tanpa terpaksa. Martela dalam You 
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et al., (2021) menceritakan bahwa seseorang yang memaknai pekerjaannya akan 

berkontribusi terhadap pekerjaannya melampaui kepentingan pribadi. Sama halnya 

dengan apa yang dilakukan informan J yaitu melakukan kegiatan home call tanpa 

adanya imbalan tambahan. Hal ini juga diperkuat oleh Martela bahwa kontribusi 

yang dimaksud adalah kontribusi di luar tingkat individu atau pribadi. 

 Di balik gambaran positif meaning of work pada diri individu, ada salah satu 

informan yang memandang pekerjaannya sebagai suatu hal yang buruk yaitu 

Informan G yang merasa malas dengan tugas tertentu dan merasa tidak adil dengan 

tugas tambahan membuat informan memandang pekerjaannya sebagai penyita 

waktu pada aspek positive meaning in work, informan T juga memiliki kesamaan 

dimana pada aspek meaning making through work, informan merasa takut ketika 

mendapat tugas pekerjaan yang banyak. Gambaran negatif tersebut hanya terjadi di 

awal masa bekerja saja, saat ini informan lebih memandang pekerjaannya sebagai 

suatu hal yang lebih positif, tentunya hal tersebut juga dipengaruhi oleh berbagai 

faktor. Berbeda dengan informan J yang memiliki tugas tambahan dan merasa 

keberatan dengan hal tersebut, namun tidak memberikan dampak negatif terhadap 

aspek meaning of work. Justru informan J merasa senang dengan pekerjaan yang ia 

jalani, dan ia merasa tugas pekerjaannya bisa mengasah kemampuan yang dimiliki, 

begitu juga dengan sisi lain informan T yang merasa senang dengan tugas yang ada 

karena bisa mendapat ilmu baru.  

 Gambaran meaning of work pada ketiga informan terjadi karena adanya 

faktor-faktor yang membuat informan bisa bertahan di perusahaan tersebut hingga 

hampir satu sampai dua tahun. Menurut salah satu penelitian Ozkan dan Solmaz 

(2015) yang mengatakan bahwa lingkungan sosial merupakan faktor utama yang 

menjadi pertimbangan Generasi Z dalam memilih tempat kerja. Pernyataan tersebut 

sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan yaitu terbukti bahwa ketiga 

informan yang merupakan Generasi Z memilih untuk bertahan di tempat kerja 

karena mereka mendapat lingkungan sosial yang menyenangkan. Mereka mendapat 

rekan kerja dan atasan yang memiliki hubungan baik. Dimana rekan kerja mereka 

memberikan support ketika informan mengalami kesulitan, tidak hanya itu bahkan 

rekan kerjanya juga memiliki sifat humoris yang bisa menghibur informan.  
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Atasan informan juga memiliki sifat kepemimpinan yang membuat 

informan betah dalam pekerjaannya, dimana ia mendapatkan arahan serta 

bimbingan dari atasannya selama mengerjakan tugas, serta atasan informan juga 

memberikan kepercayaan kepada informan untuk melaksanakan tugasnya atau 

membimbing junior staf yang ada. Menurut Juniartika et al., (2023), Generasi Z 

akan memaknai pekerjaannya ketika atasan mereka dapat mendengarkan 

aspirasinya dan bisa menyesuaikan dengan karakter Generasi Z tersebut, dalam kata 

lain atasan bisa bersifat terbuka. Hal tersebut terjadi pada ketiga informan yang 

mendapat kepercayaan untuk menjalankan tugas, maupun kepercayaan untuk 

memeriksa tugas rekan kerjanya.  

Generasi Z memiliki harapan untuk dibimbing oleh atasannya dan bisa 

menjalin hubungan kerja yang baik dengan rekannya, sehingga mereka 

mendapatkan lingkungan kerja yang menyenangkan (Tewari & Bhattacharyya, 

2017). Podolny et al., dalam Rosso et al. (2010) juga mengungkapkan bahwa 

pemimpin memiliki peran penting dalam membentuk atau mempengaruhi makna 

kerja, dimana para pemimpin yang memiliki bentuk kepemimpinan 

transformasional (lebih menekankan kepentingan organisasi dibanding kepentingan 

pribadi) akan dapat menginspirasi bawahannya untuk melamapaui kepentingan 

pribadi demi tujuan, misi, atau visi, namun berbeda dengan penelitian ini dimana 

pemimpin tidak menunjukkan adanya bentuk kepemimpinan seperti itu, dan hanya 

memberikan bimbingan atau arahan kepada bawahannya. Mereka tetap 

menganggap bahwa hubungannya dengan pemimpinnya cukup baik dan membuat 

mereka merasa nyaman. Kemudian berkaitan dengan rekan kerja, hubungan 

interpersonal yang erat dengan rekan kerja dapat memberi dampak positif pada 

persepsi kebermaknaan kerja karena dapat memberikan kesempatan bagi karyawan 

untuk mengekspresikan diri mereka (Kahn dalam Rosso et al., 2010).  

Meaning of work juga dapat terbangun karena adanya dukungan dari orang-

orang terdekat dari diri individu. Menurut Brief & Nord dalam Rosso et al., (2010), 

keluarga dapat meningkatkan makna positif dari pekerjaan ketika keluarga 

memberikan dukungan, kekaguman, meluangkan waktu, dan juga berbagi 

informasi. Sejalan dengan pernyataan tersebut, pada ketiga informan memiliki 
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dukungan dari keluarga, biasanya mereka berbagi cerita atau permasalahan yang 

dihadapi selama bekerja, sehingga respon keluarga mereka adalah memberikan 

semangat, saran, bahkan nasehat atau wejangan.  Ketiga informan sama-sama 

mengikuti komunitas keagamaan, namun hanya informan T dan J yang 

mengungkapkan adanya dukungan dari komunitas. Informan T dan J juga mendapat 

dukungan dari komunitas Gereja yang mereka ikuti, kedua informan melakukan 

sharing atau berbagi cerita dengan teman komunitasnya sehingga mendapatkan 

dukungan berupa semangat ataupun dukungan doa. Adanya dukungan dari 

komunitas, khususnya komunitas keagamaan akan membuat seseorang lebih 

memaknai pekerjaannya karena adanya proses psikologis dan sosial yang membuat 

individu akan merasa bahagia dan sejahtera (Myers & Diener dalam Rosso et al., 

2010). 

 Adanya faktor berupa dukungan baik dari rekan kerja, atasan, keluarga atau 

komunitas memunculkan aspek-aspek meaning of work. Faktor di atas merupakan 

faktor the others. Dukungan tersebut juga membuat informan merasa senang dan 

tenang menjalani pekerjaan karena ketika mengalami permasalahan, ada orang 

yang membantu. Begitu juga dengan dukungan keluarga yang diperoleh membuat 

informan lebih tenang menjalani pekerjaannya. Pernyataan tersebut sejalan dengan 

salah satu penelitian dari Rosso et al., (2010), bahwa keluarga bisa saja menjadi 

beban atas pekerjaan individu jika individu dituntut dari segi waktu, ekonomi, 

maupun energi, namun keluarga dapat juga meningkatkan makna positif melalui 

dukungan kepada individu.  Hubungan kerja yang baik di tempat kerja tersebut juga 

membuat informan mampu mencairkan suasana di kantor seperti menghibur rekan 

kerja, dan saling berbagi insight. Hal yang dialami informan tersebut sejalan dengan 

salah satu penelitian yang mengatakan bahwa adanya interaksi sosial atau dukungan 

akan menjadi hal penting yang membentuk rasa kebermaknaan dalam bekerja 

(Bailey et al., 2017). Selain itu, rasa kebermaknaan atau meaning tumbuh karena 

adanya keanggotaan dan interaksi dengan orang lain, karena dari interaksi sosial 

membuat seseorang belajar terkait hal baru (You et al., 2021). 

 Selain dari sisi eksternal, adapun pembentuk meaning of work pada individu 

terjadi karena hal-hal yang ada dalam diri individu tersebut, seperti motivasi 
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internal, nilai, dan kepercayaan. Terbentuknya motivasi internal atau instriksik 

yang membangun makna kerja terjadi ketika individu mengalami penafsiran 

kesesuaian antara aktivitas kerja dan konsep diri individu (Rosso et al., 2010). Hal 

tersebut tampak pada diri ketiga informan yang memiliki motivasi internal seperti 

membangun cita-cita, membeli rumah/ mobil, keinginan untuk belajar, dan 

keinginan untuk membanggakan orang tua yang dimana hal tersebut juga sejalan 

dengan belief ketiga informan bahwa pekerjaan adalah penunjang masa depan 

sehingga ada kesusaian antara motivasi dan aktivitas yang mereka kerjakan. Dari 

pekerjaan, mereka dapat menghasilkan gaji dan insentif lainnya untuk mendukung 

masa depan mereka.  Ketiga informan juga memililiki nilai atau prinsip yang 

digunakan selama bekerja seperti informan G yang memiliki prinsip untuk 

bersyukur, bersikap profesional, dan produktif selama bekerja. Informan T 

memiliki prinsip untuk jujur, dan informan J memiliki prinsip untuk bekerja tanpa 

terpaksa dan menganggap tugas pekerjaan sebagai hal baru. Prinsip yang dimiliki 

ketiga informan sejalan dengan masing-masing nilai perusahaan yang artinya setiap 

informan memiliki meaning of work. Pada penelitian ini juga terdapat keunikan 

yang tampak pada diri informan yaitu adanya sisi spiritual yang dimiliki informan, 

ketiga informan memusatkan dirinya kepada Tuhan. Ketiga informan mengawali 

pekerjaannya dengan berdoa, dan juga informan G mengatakan bahwa Tuhan yang 

memberi dukungan selama informan bekerja. Organisasi atau perusahaan yang 

mampu memberikan peluang pada anggotanya untuk mengembangkan sisi 

spiritualitas di tempat kerja atau pemberdayaan psikologis dapat membuat 

karyawannya memiliki energi dan membawa potensi terbaiknya ke dalam pekerjaan 

(Mulyati, 2020). Ditinjau dari salah satu penelitian, seharusnya laki-laki memiliki 

sisi spiritualitas atau keagamaan yang tinggi dibandingkan dengan perempuan 

(Krisna Dewi & Ari Prasetya, 2020), namun hal itu berbeda dengan hasil penelitian 

dimana hasil penelitian menunjukkan bahwa informan G dan T yang merupakan 

seorang perempuan lebih memandang penting sisi spiritualitas, dibandingkan 

dengan informan J. 

 Pada pemaparan aspek meaning of work, juga terdapat sisi negatif yang 

muncul dari diri informan, seperti memandang pekerjaan sebagai penyita waktu dan 
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adanya perasaan takut mengerjakan tugas. Hal tersebut terjadi karena faktor work 

context atau konteks pekerjaan. Informan G memiliki tugas untuk mengerjakan 

data-data nasabah, namun ada satu pekerjaan yang membuat informan G malas 

yaitu ketika mengurus rekening giro badan karena pekerjaannya memakan waktu 

yang cukup lama. Informan G dan J juga merasa tidak adil dengan tugas tambahan 

yang diberikan karena mereka merasa hanya menjalankan sendirian, dan juga 

merasa tumpukan tugasnya semakin banyak. Sedangkan informan T merasa senang 

ketika mengerjakan tugas kantor karena ia bisa mendapatkan ilmu baru, namun di 

sisi lain informan juga merasa tertekan ketika mendapat tumpukan tugas yang harus 

dikerjakan bersamaan. Faktor work context memiliki pengaruh bagi meaning of 

work yaitu seharusnya pekerjaan dapat membuat seseorang memiliki otonomi yang 

tinggi, kompetensi yang beragam sehingga berpengaruh pada kebermaknaan kerja 

(Rosso et al., 2010).  

 Selain dari faktor-faktor di atas, terbentuknya meaning of work pada diri 

informan dapat terjadi karena adanya perbedaan jenis kelamin. Menurut salah satu 

penelitian, laki-laki dalam bekerja cenderung dipengaruhi oleh faktor internal 

seperti memiliki dorongan untuk bertanggung jawab atas kepercayaan yang 

diberikan. Berbeda dengan perempuan yang cenderung tidak stabil dan dipengaruhi 

oleh faktor eksternal seperti lingkungan kerja (rekan kerja). Jika lingkungan kerja 

kurang baik, sikap kerja seorang laki-laki akan tetap fokus pada pendiriannya, 

sedangkan partisipan perempuan cenderung melakuka konformitas. Penelitian ini 

juga menyatakan bahwa wanita dengan usia 19 tahun ke atas cenderung lebih 

melakukan konformitas yang tinggi (Krisna Dewi & Ari Prasetya, 2020). Dikaitkan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh peneliti, informan laki-laki lebih cenderung 

memaknai pekerjaannya sebagai calling dan lebih berkontribusi lebih pada 

perusahaannya. Berbeda dengan kedua informan perempuan yang memaknai 

pekerjaannya sebagai jenjang karir. 

 Adanya aspek-aspek yang terbentuk pada meaning of work, dapat 

disebabkan oleh job orientation work. Artinya, pada informan G dan T yang 

memiliki career orientation karena ingin mendapatkan jenjang karir dan mengasah 

kemampuan dapat dipengaruhi oleh faktor-faktor keinginan belajar yang tinggi, 
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mengejar mimpi, dan akhirnya mempengaruhi aspek-aspek yang muncul seperti 

memandang pekerjaan sebagai tempat belajar dan kontribusi untuk naik ke jenjang 

karir. Pengaruh tersebut juga dikatakan oleh ( Wrzesniewski et al dalam Rosso et 

al., 2010), yaitu orientasi kerja seseorang dapat membentuk makna yang mereka 

buat dalam pekerjaan. Orientasi kerja pada diri individu memberikan gambaran 

bagaimana mereka memahami apa arti pekerjaan mereka dan bagaimana mereka 

cenderung melaksanakan pekerjaan mereka sesuai dengan orientasi kerja, dan 

alasan mereka bekerja (Peterson et al dalam Rosso et al., 2010). Maka dari itu, 

informan G dan T juga memiliki alasan bekerja yaitu untuk mendapatkan uang dan 

membangun masa depan. Begitu juga pada informan J yang memiliki calling 

orientation dapat terjadi karena ia mencintai pekerjaannya atau hal itu yang 

membuat munculnya calling sehingga ia memberikan inisiatif lebih yang tidak 

diberi imbalan pada pekerjaannya. Individu yang menganggap pekerjaan sebagai 

calling akan meningkankan perasaan meaningnya, sehingga dapat meningkatkan 

kepuasan kerja. (Steger et al., 2012). Mereka yang memandang pekerjaannya 

sebagai calling juga akan memberikan kontribusi dan pengaruh positif yang lebih 

baik di lingkungan kerjanya. Adanya kebermaknaan kerja pada diri individu dapat 

mengerahkan potensi individu secara maksimal, terlebih pada Generasi Z yang 

memiliki karakter memandang masa depan, mereka dapat loyal terhadap 

pekerjaannya (Juniartika et al., 2023). 

 Berbagai aspek meaning of work yang dipengaruhi oleh faktor-faktornya 

menghasilkan sebuah performa yang dimiliki ketiga informan. Informan G 

memiliki performa yang baik sejauh ini yaitu adanya peningkatan. Informan T juga 

penilaiannya sejauh ini sudah cukup baik, namun masih ada yang perlu diperbaiki 

karena informan mendapat banyak tugas baru yang belum pernah ia temui 

sebelumnya. Sedangkan informan J sudah mendapat performansi yang bagus 

melalui apresiasi yang diperoleh dari customer atas hasil kerjanya.  

  Berdasarkan penjabaran di atas, penelitian ini tidak terlepas dari 

kekurangan. Adapun kekurangan pada penelitian ini yaitu peneliti sulit untuk 

mendapat jawaban maksimal dari setiap informan karena terkadang selama proses 

interview terdapat gangguan yang dialami oleh informan. Kekurangan tersebut 
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dapat berdampak pada jawaban yang informan berikan yaitu jawaban yang singkat, 

seadanya, dan juga berulang dari jawaban sebelumnya. Selain itu, penelitian ini 

juga memiliki kekurangan dari segi teknis yaitu sistem pertemuan dengan informan 

ketika melakukan wawancara, dimana wawancara dilakukan secara online, call 

WA, dan bertemu di tempat yang kurang kondusif sehingga berdampak pada 

konsentrasi dan fokus informan. 

5.2 Refleksi Penelitian 

 Penelitian yang berjudul “Gambaran Meaning of Work Pada Generas Z yang  

memakan waktu beberapa bulan untuk diselesaikan, peneliti menemukan beberapa 

permasalahan dan juga pembelajaran baru. Pada pengerjaan bab 1-3, peneliti 

sempat mengalami kebingungan untuk membuat keunikan pada tema penelitian. 

Peneliti juga mengalami kesulitan untuk mencari jurnal pendukung terkait meaning 

of work pada Generasi Z karena minimnya penelitian terkait meaning of work di 

Indonesia sehingga memakan waktu yang cukup lama untuk mengerjakan latar 

belakang dan fenomena pada bab 3. Peneliti memanfaatkan berbagai situs yang bisa 

digunakan untuk mencari jurnal, buku, atau artikel, hingga akhirnya peneliti lebih 

banyak menggunakan artikel yang terpercaya untuk mengangkat fenomena terkait 

meaning of work pada Generasi Z karena fenomena tentang Generasi Z lebih 

terupdate pada artikel. Di pengerjaan bab 1-3 peneliti juga mendapat pembelajaran 

yaitu peneliti menjadi lebih tahu bagaimana karakter Generasi Z dalam bekerja 

sesuai dengan fenomena yang terjadi di zaman saat ini, banyak dari mereka yang 

memilih bekerja dengan mempertimbangkan beberapa hal. Peneliti yang 

merupakan Generasi Z juga dapat belajar untuk berani bersikap berbeda dari 

mayoritas Generasi Z yang ada, dan mengambil sisi positifnya seperti ambisi yang 

besar dalam meraih sesuatu. 

 Pada pengerjaan bab 4-5 peneliti juga menemui berbagai pemasalahan 

seperti sulit menghubungi informan untuk melakukan wawancara lanjutan. Peneliti 

juga sulit untuk bertemu secara langsung dengan informan karena jarak rumah 

informan yang jauh, dan informan menolak untuk bertemu dan memilih online. 

Peneliti juga menyadari bahwa tema meaning of work adalah suatu hal yang 

mendalam pada diri individu sehingga perlunya pengkondisian yang sesuai untuk 
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mendapatkan jawaban yang mendalam dari diri informan. Peneliti merasa bahwa 

selama proses wawancara, ketiga informan hanya menjawab secara normatif, dan 

tidak mendalam. Peneliti merasa sulit untuk membuat informan bisa 

mengungkapkan isi hati dan pemikiran informan secara detail tanpa adanya suasana 

rileks. Sedangkan dari segi teknis, secara keseluruhan peneliti juga kurang teliti 

dalam membahasakan atau mencari kata-kata yang sesuai agar mudah dibaca.  

Secara kesuluruhan pengerjaan skripsi, peneliti mendapat pembelajaran 

baru dan sudut pandang baru terhadap pekerjaan, dari penelitian ini saya menyadari 

bahwa pekerjaan harus dijalani dengan sepenuh hati, dan pekerjaan bukanlah 

sekedar rutinitas yang dijalani begitu saja. Jika kita menganggap pekerjaan sebuah 

rutinitas yang dijalani begitu saja, maka mungkin fisik kita hidup tapi jiwa kita mati. 

Oleh karena itu kita harus menjalani dengan hati agar jiwa kita hidup di pekerjaan 

kita, begitu juga sebaliknya. Selain itu peneliti juga jadi mengetahui bahwa 

Generasi Z memiliki daya juang untuk bisa meraih kesuksesan yang mereka 

inginkan. Generasi Z adalah generasi yang tidak tinggal diam ketika berada pada 

posisi yang tidak memuaskan bagi mereka. Bagi diri peneliti, selama pengerjaan 

periode bab 4-5 juga mengajarkan peneliti untuk bisa membagi waktu dengan baik 

serta beradaptasi dengan baik karena peneliti mengerjakan skripsi sembari 

melakukan program magang. Ketika peneliti berada di posisi tersebut, sulit bagi 

peneliti untuk dapat membagi waktu karena jam magang yang memakan waktu 

hingga 8 jam per hari, dan juga kondisi lingkungan yang ramai tidak bisa membuat 

peneliti menjadi konsentrasi. 
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5.3 Kesimpulan 

 Berdasarkan hasil penelitian yang telah dijabarkan di atas, ketiga informan 

memiliki meaning of work dengan faktor penyusun dan aspek penentu yang 

berbeda-beda. Meaning of work sendiri merupakan perasaan yang dimiliki oleh 

individu dengan memaknai pekerjaan yang mereka jalani. Meaning of work yang 

muncul pada diri informan disebabkan oleh adanya faktor internal, eksternal, dan 

juga faktor konteks tugas. Ketiga faktor tersebut memberikan pengaruh pada 

munculnya aspek meaning of work pada diri individu, yaitu positive meaning in 

work, meaning making through work, dan greater good motivation. Dimana faktor 

internal seperti motivasi, nilai, dan kepercayaan membuat informan memandang 

pekerjaannya sebagai suatu hal yang penting, hingga mampu memberikan 

kontribusi yang lebih. Faktor eksternal juga memberikan pengaruh pada munculnya 

aspek, dimana dukungan serta hubungan baik yang dimiliki informan dapat 

membuat perasaan informan lebih tenang selama bekerja.  

Selain itu, ada faktor yang memberikan dampak negatif pada aspek meaning 

of work yaitu faktor work context. Faktor ini membuat informan memandang 

pekerjaannya sebagai penyita waktu dan juga membuat informan merasa takut 

menjalani pekerjaannya karena ada beberapa tugas yang durasi pengerjaannya 

cukup lama sehingga membuat informan malas, dan juga tugas tambahan yang 

membuat informan merasa keberatan. Namun hal tersebut tidak menjadi 

penghalang bagi informan untuk memaknai pekerjaannya sebagai suatu hal yang 

penting, informan tetap dapat memberikan kontribusi dan performa yang baik untuk 

pekerjaannya. Meaning of work yang dimiliki informan juga tergambar pada job 

orientation work yang informan miliki yaitu career dan calling. Sehingga dari 

meaning of work yang ada pada diri informan diperoleh melalui nilai yang sejalan 

dengan perusahaan, dukungan, dan juga bagaimana cara mereka memandang tugas 

pekerjaan. 

5.4 Saran 

 Berikut beberapa saran yang bisa peneliti berikan dengan melihat kembali 

hasil penelitian yang telah dilakukan: 

1. Bagi New Entry Level Workers 
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa  ketiga informan memaknai pekerjaan 

yang dimiliki dengan mempertahankan atau mengembangkan faktor-faktor 

seperti motivasi internal, prinsip, sisi spiritual, maupun dukungan dari pihak 

luar sehingga mereka dapat memberikan kontribusi lebih bagi perusahaan. 

Peneliti berharap new entry level workers lainnya dapat membangun hubungan 

yang baik dengan rekan kerja maupun orang terdekat, diharapkan juga new 

entry level workers dapat serius menjalani pekerjaan dan memberikan hasil 

yang terbaik dalam tugasnya. 

2. Bagi perusahaan kelas besar, menengah, dan kecil. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa new entry level workers Generasi Z 

memiliki meaning of work ketika bekerja di perusahaan kelas besar karena 

lingkungan yang nyaman, dan juga benefit yang diberikan. Namun perusahaan 

kelas besar dapat mempertahankan kondisi tersebut, dan memperbaiki 

spesifikasi tugas setiap pekerjanya agar terbagi secara adil. Bagi perusahaan 

kelas kecil dan menengah dapat membangun lingkungan perusahaan yang 

nyaman seperti menghadirkan seorang pemimpin yang mengayomi, dan 

membuat setiap rekan kerja saling mendukung satu sama lain sehingga setiap 

individu dapat memaknai pekerjaannya. 

3. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Bagi peneliti selanjutnya yang ingin meneliti topik serupa, peneliti 

menyarankan untuk dapat  mengajukan pertanyaan yang lebih mendalam terkait 

gambaran meaning of work pada diri individu, serta mempertanyakan latar 

belakang individu secara detail agar mendapat informasi lebih detail. Peneliti 

juga mengalami kekurangan  untuk mendapat kepastian informasi dari informan 

sehingga peneliti selanjutnya harus mempertegas kalimat pertanyaan dan tidak 

mengulang pertanyaan yang sudah diberikan.  Selain itu, peneliti selanjutnya 

diharapkan dapat membuat kondisi menjadi lebih rileks agar informan dapat 

menyampaikan jawaban secara mendalam.
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