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BAB V 

PENUTUP 

5.1  Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan mengenai pengaruh 

Meaningful of Work terhadap Task Performance dengan peran Affective 

Commitment, Employee Engagement, dan Quiet Quitting pada karyawan Generasi 

Z di Surabaya, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

1. Meaningful of Work berpengaruh positif dan signifikan terhadap Task 

Performance. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kebermaknaan 

kerja yang dirasakan oleh karyawan Generasi Z, maka semakin tinggi pula 

tingkat kinerja tugas yang dihasilkan. Karyawan yang memandang 

pekerjaannya memiliki nilai, tujuan, dan kontribusi yang jelas cenderung 

menunjukkan tanggung jawab yang lebih besar dalam menyelesaikan tugas-

tugasnya. Hal ini menunjukkan bahwa meaningful of work menjadi faktor 

motivasional intrinsik yang mendorong peningkatan performa kerja. 

2. Meaningful of Work berpengaruh positif dan signifikan terhadap Affective 

Commitment. 

Temuan penelitian menunjukkan bahwa ketika karyawan merasakan 

pekerjaannya bermakna, mereka cenderung memiliki keterikatan emosional 

yang lebih kuat terhadap organisasi. Meaningful work mampu membangun rasa 

memiliki, loyalitas, serta kebanggaan terhadap tempat kerja. Dengan demikian, 
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kebermaknaan kerja menjadi fondasi penting dalam membentuk komitmen 

afektif karyawan Generasi Z. 

3. Meaningful of Work berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee 

Engagement. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kebermaknaan kerja memiliki peran yang 

sangat kuat dalam meningkatkan keterlibatan kerja karyawan. Karyawan yang 

merasakan makna dalam pekerjaannya menunjukkan tingkat energi, dedikasi, 

dan konsentrasi yang lebih tinggi dalam menjalankan tugas. Hal ini menegaskan 

bahwa meaningful of work menjadi determinan utama dalam membangun 

employee engagement pada Generasi Z. 

4. Meaningful of Work berpengaruh signifikan terhadap Quiet Quitting, namun 

arah hubungan tidak sesuai dengan hipotesis awal. 

Secara empiris ditemukan bahwa Meaningful of Work berpengaruh signifikan 

terhadap Quiet Quitting, namun arah hubungan yang diperoleh bersifat positif. 

Artinya, peningkatan kebermaknaan kerja justru diikuti dengan peningkatan 

kecenderungan quiet quitting. Temuan ini menunjukkan bahwa pada Generasi 

Z, pemaknaan kerja tidak selalu menurunkan perilaku pembatasan kontribusi 

kerja, melainkan dapat berjalan bersamaan sebagai bentuk regulasi diri dalam 

menjaga keseimbangan kerja. 

5. Affective Commitment berpengaruh positif dan signifikan terhadap Task 

Performance. 

Karyawan yang memiliki keterikatan emosional yang kuat terhadap organisasi 

cenderung menunjukkan performa kerja yang lebih baik. Komitmen afektif 
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mendorong individu untuk bekerja secara optimal dan memberikan kontribusi 

terbaik bagi organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa aspek emosional dalam 

hubungan kerja memiliki dampak langsung terhadap kualitas kinerja tugas. 

6. Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap Task 

Performance. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat keterlibatan kerja 

karyawan, maka semakin tinggi pula kinerja tugas yang dihasilkan. Karyawan 

yang engaged cenderung bekerja dengan penuh semangat, fokus, dan dedikasi, 

sehingga mampu mencapai target dan standar kerja yang telah ditetapkan 

organisasi. 

7. Quiet Quitting berpengaruh signifikan terhadap Task Performance,  

Secara empiris ditemukan bahwa Quiet Quitting berpengaruh signifikan 

terhadap Task Performance dengan arah positif. Hal ini menunjukkan bahwa 

pada konteks Generasi Z, perilaku quiet quitting tidak selalu diikuti oleh 

penurunan kinerja tugas. Karyawan tetap mampu memenuhi tanggung jawab 

inti pekerjaannya meskipun membatasi kontribusi tambahan di luar deskripsi 

kerja formal. 

8. Affective Commitment terbukti memediasi hubungan antara Meaningful of Work 

dan Task Performance. 

Meaningful of Work tidak hanya berpengaruh langsung terhadap Task 

Performance, tetapi juga secara tidak langsung melalui peningkatan Affective 

Commitment. Artinya, kebermaknaan kerja mampu meningkatkan keterikatan 

emosional karyawan yang pada akhirnya mendorong peningkatan kinerja tugas. 
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9. Employee Engagement terbukti memediasi hubungan antara Meaningful of 

Work dan Task Performance. 

Kebermaknaan kerja mendorong meningkatnya keterlibatan kerja, yang 

selanjutnya berdampak pada peningkatan Task Performance. Hal ini 

menunjukkan bahwa employee engagement menjadi mekanisme psikologis 

penting dalam menjelaskan bagaimana meaningful work memengaruhi kinerja. 

10. Quiet Quitting terbukti memediasi hubungan antara Meaningful of Work dan 

Task Performance. 

Meskipun hubungan yang ditemukan bersifat kontekstual, Quiet Quitting tetap 

berperan sebagai mediator yang signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa 

kebermaknaan kerja dapat memengaruhi cara karyawan mengatur 

kontribusinya terhadap pekerjaan, yang pada akhirnya tetap berdampak 

terhadap Task Performance. 

5.2 Keterbatasan Penelitian 

Meskipun penelitian ini telah dirancang secara sistematis, terdapat beberapa 

keterbatasan yang perlu diperhatikan dalam menginterpretasikan hasil penelitian. 

1. Keterbatasan Ruang Lingkup dan Generalisasi 

Penelitian ini hanya dilakukan pada karyawan Generasi Z yang bekerja di 

wilayah Surabaya. Karakteristik sosial, budaya, dan lingkungan kerja di 

Surabaya dapat berbeda dengan wilayah lain di Indonesia maupun konteks 

internasional. Oleh karena itu, hasil penelitian ini memiliki keterbatasan dalam 

hal generalisasi dan belum tentu dapat sepenuhnya mewakili karakteristik 

Generasi Z di daerah lain. 
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2. Pendekatan Cross-Sectional 

Penelitian ini menggunakan desain cross-sectional, yaitu pengambilan data 

dilakukan dalam satu periode waktu tertentu. Desain ini belum mampu 

menangkap dinamika perubahan sikap dan perilaku kerja karyawan secara 

longitudinal. Mengingat variabel seperti meaningful work, engagement, dan 

quiet quitting bersifat dinamis, perubahan kondisi organisasi atau lingkungan 

kerja dapat memengaruhi hasil yang berbeda apabila diteliti dalam rentang 

waktu yang lebih panjang. 

3. Penggunaan Self-Report Questionnaire 

Data penelitian diperoleh melalui kuesioner berbasis persepsi responden (self-

report). Pendekatan ini berpotensi menimbulkan bias subjektivitas, seperti 

social desirability bias atau kecenderungan responden memberikan jawaban 

yang dianggap paling dapat diterima secara sosial. Selain itu, pengukuran Task 

Performance dilakukan berdasarkan persepsi individu, bukan melalui penilaian 

atasan langsung atau data kinerja objektif. 

4. Keterbatasan Variabel dalam Model Penelitian 

Model penelitian ini hanya berfokus pada Meaningful of Work, Affective 

Commitment, Employee Engagement, Quiet Quitting, dan Task Performance. 

Masih terdapat variabel lain yang secara teoritis berpotensi memengaruhi Task 

Performance, seperti gaya kepemimpinan, job satisfaction, psychological well-

being, perceived organizational support, maupun faktor kompensasi. Dengan 

demikian, nilai koefisien determinasi yang diperoleh menunjukkan bahwa 
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masih terdapat variabel lain di luar model yang turut menjelaskan variasi Task 

Performance. 

5.3 Saran 

5.3.1 Saran Praktis 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, beberapa saran praktis yang 

dapat diberikan kepada perusahaan, khususnya yang beroperasi di Surabaya, adalah 

sebagai berikut: 

1. Penguatan Makna Kerja (Meaningful Work) 

Perusahaan di Surabaya disarankan untuk mengadakan program job reflection 

atau sesi refleksi kerja secara berkala guna membantu karyawan Generasi Z 

memahami kontribusi pekerjaan mereka terhadap tujuan organisasi. Program 

ini dapat berupa sharing session, coaching, atau evaluasi bulanan yang 

menekankan dampak pekerjaan terhadap tim maupun perusahaan, sehingga 

karyawan lebih merasakan makna dalam tugas yang dijalankan. 

2. Peningkatan Affective Commitment 

Perusahaan perlu membangun keterikatan emosional karyawan dengan 

menciptakan lingkungan kerja yang suportif, seperti program mentoring antara 

senior dan karyawan baru, serta pemberian apresiasi atas kontribusi individu. 

Hal ini dapat meningkatkan rasa memiliki (sense of belonging) sehingga 

karyawan lebih loyal dan berkomitmen terhadap organisasi. 

 

 

3. Optimalisasi Employee Engagement 
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Untuk meningkatkan keterlibatan kerja, perusahaan disarankan menyediakan 

ruang partisipasi aktif bagi karyawan Generasi Z, seperti pelibatan dalam 

pengambilan keputusan sederhana, forum ide kreatif, atau program inovasi 

internal. Selain itu, fleksibilitas kerja dan keseimbangan work-life balance juga 

perlu diperhatikan agar karyawan tetap memiliki energi dan semangat dalam 

bekerja. 

4. Pencegahan Quiet Quitting 

Perusahaan perlu mengidentifikasi tanda-tanda awal perilaku quiet quitting 

melalui evaluasi kinerja dan komunikasi rutin antara atasan dan karyawan. 

Salah satu langkah konkret yang dapat dilakukan adalah dengan memberikan 

umpan balik (feedback) yang konstruktif serta menetapkan target kerja yang 

jelas dan realistis. Selain itu, perusahaan juga dapat menyediakan program 

kesejahteraan karyawan (employee well-being program) untuk mengurangi 

stres kerja dan kelelahan emosional. 

5. Peningkatan Task Performance 

Perusahaan disarankan untuk memberikan pelatihan berbasis kompetensi secara 

berkala guna meningkatkan kemampuan teknis dan non-teknis karyawan 

Generasi Z. Selain itu, pemberian target kerja yang terukur, sistem evaluasi 

yang transparan, serta penghargaan berbasis kinerja dapat mendorong 

peningkatan kualitas, kuantitas, dan ketepatan waktu dalam penyelesaian tugas. 

 

Dengan menerapkan saran-saran tersebut, perusahaan di Surabaya diharapkan 

mampu menciptakan lingkungan kerja yang lebih bermakna, meningkatkan 
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keterlibatan dan komitmen karyawan, serta meminimalisir perilaku quiet quitting 

sehingga kinerja karyawan dapat meningkat secara berkelanjutan. 

5.3.2 Saran Akademis 

1.  Bagi Perusahaan 

Berdasarkan hasil penelitian, perusahaan disarankan untuk meningkatkan 

Meaningful of Work pada karyawan Generasi Z melalui penciptaan lingkungan 

kerja yang memberikan makna, tujuan, dan kontribusi yang jelas terhadap 

organisasi. Perusahaan dapat mengintegrasikan nilai organisasi dengan tugas 

individu, memberikan umpan balik yang konstruktif, serta menyediakan 

program pengembangan karier yang relevan dengan aspirasi Generasi Z. Selain 

itu, perusahaan perlu memperkuat Affective Commitment dan Employee 

Engagement melalui dukungan organisasi, kepemimpinan yang partisipatif, 

serta budaya kerja yang inklusif dan suportif. Mengingat Quiet Quitting terbukti 

memengaruhi Task Performance, perusahaan juga perlu melakukan deteksi dini 

terhadap gejala penurunan keterlibatan kerja dan membangun sistem 

komunikasi internal yang terbuka untuk mencegah disengagement pada 

karyawan muda. 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Peneliti selanjutnya disarankan untuk memperluas cakupan penelitian dengan 

melibatkan responden dari berbagai wilayah atau sektor industri guna 

meningkatkan generalisasi hasil penelitian. Selain itu, penelitian longitudinal 

dapat dilakukan untuk melihat perkembangan Meaningful of Work dan 

dampaknya terhadap komitmen, keterikatan, serta performa kerja dalam jangka 
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waktu tertentu. Penelitian selanjutnya juga dapat menambahkan variabel lain 

seperti perceived organizational support, leadership style, atau psychological 

capital sebagai variabel moderasi maupun mediasi tambahan guna memperkaya 

model konseptual. Penggunaan metode campuran (mixed methods) juga 

disarankan untuk memperoleh pemahaman yang lebih komprehensif terhadap 

fenomena Quiet Quitting dan dinamika karyawan Generasi Z di lingkungan 

kerja. 
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