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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah diuraikan pada bab 

sebelumnya, penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh Meaningfulness of 

Work terhadap Contextual Performance dan Adaptive Performance dengan mediasi 

Employee Engagement dan Innovative Work Behavior pada karyawan Generasi Z 

di Jawa Timur. Pengolahan data dilakukan menggunakan pendekatan Partial Least 

Squares–Structural Equation Modeling (PLS-SEM) melalui aplikasi SmartPLS 

terhadap data yang diperoleh dari kuesioner yang diisi oleh karyawan Generasi Z 

di Jawa Timur. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang telah dilakukan, maka 

dapat disimpulkan beberapa temuan utama penelitian sebagai berikut. 

1. Meaningfulness of Work berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee 

Engagement. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat makna kerja 

yang dirasakan, maka semakin tinggi pula keterikatan karyawan secara 

emosional, kognitif, dan perilaku terhadap pekerjaannya, khususnya pada 

karyawan Generasi Z di Jawa Timur. 

2. Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap Innovative 

Work Behavior. Tingkat keterlibatan kerja yang tinggi mendorong karyawan 

untuk lebih bersemangat, berdedikasi, dan terlibat secara penuh dalam 

pekerjaan, sehingga memunculkan perilaku inovatif seperti pencarian ide baru, 

pengembangan gagasan, serta penerapan solusi kreatif dalam menyelesaikan 

pekerjaan. Dengan demikian, semakin tinggi tingkat employee engagement 
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yang dirasakan, maka semakin kuat pula innovative work behavior yang 

ditunjukkan oleh karyawan Generasi Z di Jawa Timur. 

3. Employee Engagement dan Innovative Work Behavior berperan sebagai 

mediator dalam pengaruh Meaningfulness of Work terhadap Contextual 

Performance berpengaruh signifikan positif. Makna kerja yang dirasakan 

karyawan mendorong peningkatan keterlibatan kerja dan perilaku inovatif, 

yang selanjutnya memperkuat perilaku kerja kontekstual seperti kesediaan 

membantu rekan kerja, mematuhi aturan organisasi, serta mendukung nilai dan 

tujuan organisasi. Dengan demikian, Meaningfulness of Work tidak hanya 

memengaruhi Contextual Performance secara langsung, tetapi juga melalui 

peningkatan Employee Engagement dan Innovative Work Behavior pada 

karyawan Generasi Z di Jawa Timur. 

4. Employee Engagement berperan sebagai mediator dalam pengaruh 

Meaningfulness of Work terhadap Adaptive Performance berpengaruh 

signifikan positif. Makna kerja yang dirasakan karyawan mendorong 

peningkatan keterlibatan kerja secara emosional, kognitif, dan perilaku, yang 

selanjutnya memperkuat kemampuan karyawan dalam menyesuaikan diri 

terhadap perubahan, tuntutan baru, serta dinamika lingkungan kerja. Dengan 

demikian, Meaningfulness of Work tidak hanya berpengaruh secara langsung 

terhadap Adaptive Performance, tetapi juga melalui peningkatan Employee 

Engagement pada karyawan Generasi Z di Jawa Timur. 

5. Meaningfulness of Work berpengaruh signifikan positif terhadap Contextual 

Performance. Pemaknaan kerja yang positif mendorong karyawan untuk 
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menunjukkan perilaku kerja kontekstual yang lebih baik, seperti kesediaan 

membantu rekan kerja, mematuhi aturan organisasi, serta mendukung nilai dan 

tujuan organisasi. Pekerjaan yang dipersepsikan bermakna menumbuhkan rasa 

tanggung jawab sosial dan kepedulian terhadap lingkungan kerja, sehingga 

meningkatkan kontribusi karyawan di luar peran formal pada karyawan 

Generasi Z di Jawa Timur. 

6. Meaningfulness of Work berpengaruh signifikan positif terhadap Adaptive 

Performance. Pemaknaan kerja yang positif membentuk kesiapan psikologis 

karyawan dalam menghadapi perubahan, tuntutan baru, serta ketidakpastian 

lingkungan kerja. Pekerjaan yang dipersepsikan bermakna mendorong 

fleksibilitas, ketahanan psikologis, dan keterbukaan terhadap pembelajaran, 

sehingga meningkatkan kemampuan adaptasi dalam menjalankan pekerjaan 

pada karyawan Generasi Z di Jawa Timur. 

5.2 Keterbatasan Penelitian 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, penelitian ini memiliki 

beberapa keterbatasan yang dapat memengaruhi hasil dan interpretasi temuan, yaitu 

sebagai berikut: 

1. Sebaran responden pada penelitian ini belum mencakup seluruh wilayah di 

Provinsi Jawa Timur secara proporsional, sehingga temuan penelitian 

cenderung dipengaruhi oleh responden yang berasal dari wilayah tertentu dan 

belum sepenuhnya merepresentasikan kondisi seluruh karyawan Generasi Z di 

Jawa Timur. 

2. Penggunaan kuesioner daring sebagai metode pengumpulan data membatasi 
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adanya komunikasi langsung antara peneliti dan responden, akibatnya peneliti 

tidak memiliki kesempatan untuk menggali informasi tambahan secara lebih 

mendalam di luar jawaban tertulis yang disampaikan oleh responden. 

3. Penelitian ini memiliki keterbatasan yaitu terdapat indikator pada variabel 

Greater Good Motivation yang tidak memenuhi nilai validitas konvergen 

sehingga harus dieliminasi. Hal ini menyebabkan tidak semua indikator dapat 

merepresentasikan variabel penelitian secara optimal. 

5.3 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan analisis yang telah dilakukan, maka peneliti 

memberikan beberapa saran yang diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan 

bagi pihak terkait serta penelitian selanjutnya sebagai berikut: 

1. Bagi Pengambil Kebijakan 

Pengambil kebijakan, khususnya pada perusahaan jasa dan manufaktur 

di Jawa Timur, disarankan untuk lebih memperhatikan upaya peningkatan 

meaningfulness of work pada karyawan Generasi Z. Pekerjaan yang 

dipersepsikan bermakna terbukti mampu meningkatkan employee engagement 

serta mendorong munculnya innovative work behavior, yang pada akhirnya 

berdampak positif terhadap contextual performance dan adaptive performance. 

Oleh karena itu, perusahaan perlu menciptakan lingkungan kerja yang 

memberikan makna, antara lain melalui kejelasan tujuan kerja, pengakuan 

terhadap kontribusi karyawan, serta penyediaan ruang bagi karyawan untuk 

berinovasi dan berpartisipasi aktif dalam proses kerja. Selain itu, penguatan 

keterlibatan kerja karyawan Generasi Z juga perlu didukung melalui budaya 
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kerja yang inklusif, fleksibel, dan adaptif terhadap perubahan. 

2. Bagi Peneliti Berikutnya 

Penelitian selanjutnya disarankan untuk menggunakan atau 

mengembangkan instrumen penelitian yang lebih sesuai agar seluruh indikator 

pada variabel Greater Good Motivation dapat memenuhi nilai validitas 

konvergen. Dengan demikian, variabel dapat diukur secara lebih akurat. Selain 

itu, penelitian selanjutnya dapat menggunakan metode pengumpulan data yang 

berbeda, seperti wawancara atau studi longitudinal, agar mampu 

menggambarkan dinamika perubahan perilaku kerja karyawan Generasi Z 

secara lebih mendalam. Pengembangan konteks penelitian pada sektor industri 

yang berbeda atau wilayah yang lebih luas juga diharapkan dapat memperkaya 

temuan dan meningkatkan generalisasi hasil penelitian. 
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