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[bookmark: _Toc172923645]ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Hubungan Antara Kebermaknaan Kerja dengan Keterikatan Kerja Pada Karyawan Generasi Milenial. Hipotesis dalam penelitian ini adalah adanya hubungan positif antara Kebermaknaan Kerja dengan Keterikatan Kerja Pada Karyawan Generasi Milenial, subjek dalam penelitian ini terdiri dari 150. Pengumpulan data ini menggunakan skala intensitas mengakses media pornografi dan juga skala perilaku seksual pranikah. Data kemudian dianalisis menggunakan teknik Corelation Product Moment. Berdasarkan hasil analisis diperoleh koefisien korelasi (rxy) = 0,680 dan p < 0,050. Hal ini menunjukan hipotesis dalam penelitian ini diterima dan terbukti ada hubungan positif antara Kebermaknaan Kerja dengan Keterikatan Kerja Pada Karyawan Generasi Milenial. Koefisien determinasi ()  =  0,462, maka sumbangan efektif Kebermaknaan Kerja dengan Keterikatan Kerja Pada Karyawan Generasi Milenial adalah sebesar 46,2%, sedangkan sisanya 53,8 % berkaitan dengan faktor-faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
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[bookmark: _Toc172923646]ABSTRACT
This research aims to determine the relationship between meamimgful work and work engagement among millennial generation employees. The hypothesis in this research is that there is a positive relationship between Work Meaningfulness and Work Engagement in Millennial Generation Employees. The subjects in this research consisted of 150 people. This data collection uses a scale of intensity of access to pornographic media and also a scale of premarital sexual behavior. The data was then analyzed using the Product Moment Correlation technique. Based on the results of the analysis, the correlation coefficient (rxy) = 0.680 and p < 0.050. This shows that the hypothesis in this research is accepted and it is proven that there is a positive relationship between Work Meaningfulness and Work Engagement in Millennial Generation Employees. The coefficient of determination (R^2) = 0.462, so the effective contribution of meaningful work to work engagement among millennial generation employees is 46.2%, while the remaining 53.8% is related to other factors not examined in this research.
Kata Kunci : Millennial Generation, Meaningful Work, Work Engagement
PENDAHULUAN
[bookmark: _Hlk167751143][bookmark: _Hlk167751228]Perusahaan sangat membutuhkan karyawan untuk mencapai tujuan strategisnya. Tanpa adanya tenaga kerja, tugas dan tanggung jawab yang diberikan tidak akan terselesaikan, dan sasaran perusahaan tidak akan tercapai. Banyak perusahaan yang bersedia menginvestasikan sejumlah besar dana untuk membeli teknologi canggih yang dianggap mampu membantu pencapaian tujuan tersebut. Namun, teknologi ini akan menjadi investasi yang sia-sia jika perusahaan tidak memiliki karyawan yang kompeten untuk mengoperasikannya. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa karyawan merupakan salah satu komponen esensial yang memiliki peran signifikan dalam menggerakkan seluruh aktivitas operasional perusahaan (Findarti, 2016). Tanpa keterlibatan dan kontribusi karyawan, upaya perusahaan untuk mencapai keunggulan kompetitif dan efisiensi ope\rasional akan mengalami hambatan serius. Aini (dalam Hidayati, Jufri, & Indahari, 2017) menyebutkan bahwa sumber daya manusia di beberapa industri saat ini mulai didominasi oleh generasi Y dan diperkirakan mempunyai ukuran dua kali lebih besar dibandingkan dengan generasi X. Pendapat tersebut didukung oleh pernyataan (Ivanovic & Ivancevic, 2019).  Generasi milenial sendiri menurut beberapa literatur mengacu pada generasi yang lahir dalam rentang tahun 1980 hingga 2000 (Rudolph, dkk, 2018). Generasi milenial cenderung memiliki keterikatan kerja yang rendah (Akhavan dkk, 2017). Sehingga generasi milenial cenderung memilih untuk berpindah-pindah dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain (Purba & Ananta, 2018). Wijoyo dkk (2020) juga berpendapat bahwa generasi Y dan generasi Z kurang menyukai adanya peraturan yang rumit dalam suatu perusahaan, sehingga membuat generasi ini tidak segan untuk meninggalkan pekerjaanya ketika merasa aturan yang ada di perusahaan tersebut tidak sesuai dengan yang diinginkan Loyalitas dan kebermaknaan kerja memiliki hubungan yang signifikan dengan keterikatan kerja (Geldenhys, Laba, & Venter, 2014) sehingga generasi Y terindikasi mengalami keterikatan kerja yang lebih rendah dibanding dengan generasi yang lebih tua (Coetze & de Villiers, 2010). 
[bookmark: _Hlk167751316]Keterikatan kerja didefinisikan sebagai sebuah keadaan jiwa yang positif dan bahagia terkait pekerjaan, ditandai oleh semangat, dedikasi, dan penghayatan (Schaufeli, Bakker, & Salanova 2006). Sedangkan menurut Robbins (2008), keterikatan kerja juga merupakan tingkat sejauh mana karyawan memihak pekerjaannya dan secara aktif berpartisipasi di dalamnya dan menganggap bahwa pekerjaan tersebut penting bagi dirinya, karyawan dengan keterikatan kerja yang tinggi tidak akan mengeluh dengan beban kerja yang diberikan oleh perusahaan. 
 Kahn (1990) menyatakan bahwa kebermaknaan (meaningfulness) menjadi salah satu kondisi psikologis yang mempengaruhi seseorang ketika mengalami keterikatan, selain kondisi psikologis lain yaitu ketersediaan (availability) dan keamanan (safety). Rendahnya modal psikologis akan menimbulkan stressor atau tekanan pada karyawan dan rendahnya tingkat motivasi sehingga akan mempengaruhi keterikatan kerja karyawan (Bakker & Demerouti, 2007). Kebermaknaan kerja diperoleh saat individu mengetahui usaha yang dilakukan berhasil mendukung tujuan yang jelas dalam organisasi dan memberikan kontribusi yang lebih besar. Kebermaknaan kerja merupakan suatu cara seorang pegawai dalam mengekspresikan makna dan tujuan hidupnya melalui aktivitas kerja, yang mana mengambil sebagian besar waktu pegawai (Steger et al, 2012). Pengalaman bermakna dalam bekerja secara psikologis akan menggerakkan sikap, perilaku dan kelekatan dengan pekerjaan yang pada akhirnya menjadi pendorong yang paling penting untuk keterikatan kerja (May, Gilson, & Harter, 2004). 
Untuk membatasi permasalahan yang akan diteliti, maka disusunlah rumusuan masalah, yaitu : “Apakah ada hubungan antara kebermaknaan kerja dengan keterikatan kerja pada karyawan generasi milenial” ?
METODE
Pada penelitian ini, metode pengumpulan data yang digunakan untuk mengungkap hubungan antara Kebermaknaan Kerja dengan Keterikatan Kerja pada Karyawan Generasi Milenial adalah menggunakan metode skala. Skala adalah alat ukur berupa aitem-aitem yang disusun untuk mengungkapatribut tertentu melalui respon terhadap pertanyaan tersebut (Azwar, 2019). Skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala likert, yaitu skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi sesorang (Sugiyono, 2017). Skala yang digunakan terbagi menjadi dua yaitu skala Keterikatan Kerja dan skala Kebermaknaan Kerja.
Subjek penelitian hanya diminta untuk memilih satu jawaban yang telah disediakan dengan empat alternatif jawaban yaitu : Sangat Sesuai (SS), Sesuai (S), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS). Penggunaan empat kategori jawaban bertujuan untuk menghindari jawaban yang netral pada pernyataan, karena apabila jawaban netral maka kebanyakan subjek akan memilih kategori tersebut, sehingga data mengenai perbedaan diantara responden menjadi kurang informatif (Azwar, 2016). Didukung dengan pernyataan Garland (1991) penggunaan skala tanpa ketegori tengah lebih mampu mereduksi kepatutan sosial (social desirability) dibanding dengan yang menggunakan kategori tengah. Pernyataan favorable memiliki skor 4 untuk pernyataan Sangat Sesuai (SS), skor 3 untuk pernyataan Sesuai (S), skor 2 untuk pernyataan Tidak Sesuai (TS), dan skor 1 untuk pernyataan Sangat Tidak Sesuai (STS). Sedangkan pernyataan unfavorable memiliki skor 1 untuk pernyataan Sangat Sesuai (SS), skor 2 untuk pernyataan Sesuai (S), skor 3 untuk pernyataan  Tidak Sesuai (TS), dan skor 4 untuk pernyataan Sangat Tidak Sesuai (STS).
Sebelum penelitian dilakukan, terlebih dahulu dilakukan uji coba untuk mengetahui kualitas skala yang meliputi uju validitas (daya beda aitem) dan uji reliabilitas alat ukur. Batas minimal koefisien uji daya beda aitem yang dianggap memuaskan adalah 0,30, tetapi apabila jumlah aitem yang valid masih belum mencukupi jumlah yang diinginkan, peneliti akan mempertimbangkan untuk menurunkan batas kriteria menjadi 0.25 atau 0.20 (Azwar, 2016). Uji Validitas Menurut Sugiyono (2017) Menunjukkan derajat ketepatan antara data yang sesungguhnya terjadi pada objek dengan data yang dikumpulkan oleh peneliti. Uji validitas ini dilakukan untuk mengukur apakah data yang telah didapat setelah penelitian merupakan data yang valid atau tidak, Uji reliabilitas dilakukan menggunakan bantuan program computer, metode yang dilakukan dengan menggunakan Alpha Cronbach yang dilakukan dengan menggunakan SPSS. Menurut Azwar (2016) kuesioner dikatakan reliabel jika nilai Alpha Cronbach lebih besar dari 0,06.
Subjek dalam penelitian ini adalah karyawan generasi milenial, Subjek penelitian yang digunakan adalah pria atau wanita generasi milenial, menurut Rudolph, dkk (2018) generasi milenial adalah generasi yang lahir dalam rentang waktu 1980 hingga 2000 mencakup usia 24 – 44 tahun, sedang atau dalam masa aktif bekerja.
karyawan generasi milenial dipilih menggunakan teknik pursposive sampling. Teknik pusposive sampling adalah suatu teknik yang  digunakan pada sasaran dalam sebuah penelitian yang sesuai dengan karakteristik yang telah ditentukan (Kusmiyati, 2015). Alasan peneliti menggunakan purposive sampling adalah untuk mendapatkan sampel yang mewakili tujuan penelitian yang dilakukan, serta memenuhi kriteria dalam memberikan informasi.
HASIL DAN PEMBAHASAN
Penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara kebermaknaan kerja dengan keterikatan kerja pada karyawan generasi milenial ini melibatkan 150 orang sebagai subjek penelitian. Dari 150 subjek dalam penelitian ini mayoritas berjenis kelamin perempuan dengan jumlah 78 orang (52,0%) dan selebihnya 72 orang (48,0%) berjenis kelamin laki – laki. dari 150 subjek penelitian, subjek dalam penelitian ini mayoritas berusia 25 Tahun yaitu sebanyak 58 orang (38,7%) sementara selebihnya 38 orang (25,3%) berusia 24 tahun, 18 orang (12,0%) Bersia 26 tahun, 11 orang (7,3%), 5 orang (3,3%) berusia 28 tahun, 5 orang (3,3%) berusia 29 tahun, 4 orang (2,7%) berusia 32 tahun, 3 orang (2,0%) berusia 30 tahun, 3 orang (2,0%) berusia 33 tahun, 2 orang (1,3%) berusia 31 tahun, 2 orang (1,3%) berusia 34 tahun, dan 1 orang (0,7%) berusia 38 tahun. Subjek dalam penelitian ini mayoritas berpendidikan terakhir S1 yaitu sebanyak 97 orang (64,7%), 36 Orang (24%) berpendidikan terakhir SMA/SMK, 10 orang (6,7%) berpendidikan terakhir S2, 6 orang (4%) berpendidikan terakhir D3, dan 1 orang (0.7%) berpendidikan terakhir S3. Subjek penelitian, subjek dalam penelitian ini mayoritas memiliki gaji 2.000.000 – 3.000.000 yaitu 45 orang (29,5%), 1.000.000 – 2.000.000 yaitu 31 orang (20,8%), 3.000.000 – 4.000.000 yaitu 25 orang (16,8%), lebih dari 7.000.000 yaitu 19 orang (12,8%), 5.000.000 – 7.000.000 yaitu 16 orang (10,7%), dan 4.000.000 – 5.000.000 yaitu 14 orang (9,4%). 
Data penelitian yang diperoleh dari skala Kebermaknaan kerja dan Keterikatan kerja juga digunakan untuk mendeskripsikan hasil penelitian yang menunjukan skor minimum hipotetik, skor maksimum hipotetik,skor minimum empirik, skor maksimun empirik, rerata empirik, dan standar deviasi. Berdasarkan hasil analisis skala keterikatan kerja yang terdiri dari 21 aitem, diperoleh dengan minimum adalah 1 x 21 = 21 dan skor maximum 4 x 21 = 84, rerata hipotetik sebesar (84 + 21) : 2 = 52,5, jarak sebaran hipotetik adalah 84 – 21 = 63 dan standar deviasi sebesar (84 – 21) : 6 = 10,5. Data empirik skala keterikatan kerja diperoleh skor minimum sebesar 52, skor maksimum sebesar 83, dengan rerata 67,38 dan standar deviasi sebesar 7,224.
Berdasarkan hasil analisis skala kebermaknaan kerja yang terdiri dari 23 aitem, diperoleh data hipotetik dengan minimun adalah 1 x 23 = 23 dan skor maximum 4 x 23 = 92, rerata hipotetik sebesar (92 + 23) : 2 = 57,5, jarak sebaran hipotetik adalah 92 – 23 = 69 dan standar deviasi sebesar (92 – 23) : 6 = 11,5. Data empirik skala perilaku seksual pranikah diperoleh skor minimum sebesar 52, skor maksimum sebesar 92, dengan rerata 71,16 dan standar deviasi sebesar 8,328.
Sebelum melakukan uji hipotesis, diperlukan uji prasyarat terlebih dahulu. Uji prasyarat terdiri dari uji normalitas dan uji linearitas terhadap skor intensitas mengakses media pornografi dan perilaku seksual pranikah. Uji normalitas distribusi data menggunakan analisis Kolmogorov-Smirnov (K-SZ). Kaidah uji normalitas adalah apabila nilai signifikansi dari uji Kolmogorov-Smirnov > 0,050 maka sebaran data mengikuti distribusi normal. Apabila nilai signifikansi dari uji Kolmogorov-Smirnov ≤ 0,050 maka sebaran data tidak mengikuti distribusi normal. Hasil uji normalitas sebaran data Keterikatan Kerja sebagai Variabel Kriterium diperoleh nilai K-SZ sebesar 0,127 dengan p = 0,000, berarti sebaran data 21 Variabel Keterikatan kerja tidak mengikuti sebaran distribusi normal. Hasil uji normalitas sebaran data Kebermaknaan Kerja sebagai variabel Predictor diperoleh K-SZ sebesar 0,109 dengan p = 0,000, berarti sebaran data variabel Kebermaknaan kerja tidak mengikuti sebaran data normal.
Menurut Hadi (2015) mengatakan jika jumlah subjek cukup besar dimana (N ≥ 30) maka distribusi sampling mean telah sangat mendekati distribusi normal. Gani dan Amalia (2015) mengungkapkan pendapat yang sama apabila jumlah subjek diatas 30 (N ≥ 30) maka data tetap dinilai memiliki distribusi normal karena normal atau tidaknya suatu data tidak mempengaruhi hasil akhir. Hal ini terjadi karena uji normalitas hanya memberikan gambaran dari distribusi normal, dimana tidak bertentangan dari garis plot dan diagram dalam uji normalitas. Dengan ini dapat disimpulkan Variabel Keterikatan kerja dan Variabel Kebermaknaan kerja dapat digunakan ke langkah berikutnya, yaitu uji linieritas dan uji hipotesis karena jumlah subjek dalam penelitian ini berjumlah 150 remaja (N ≥ 30).
Hasil analisis korelasi antara kebermaknaan kerja dengan keterikatan kerja diperoleh r = 0,680 dan p < 0,000, berarti ada korelasi yang signifikan antara Kebermaknaan kerja dengan keterikatan kerja. Hal tersebut menunjukkan bahwa hipotesis dalam penelitian ini diterima. Nilai koefisien korelasi 0,680 menunjukan bahwa arah hubungan antara kebermaknaan kerja dengan keterikatan kerja adalah positif yang artinya semakin tinggi kebermaknaan kerja maka keterikatan kerja akan meningkat sehingga akan semakin tinggi keterikatan kerja pada karyawan generasi milenial. Selain itu, diperoleh koefisien determinasi () antara Kebermaknaan kerja dengan keterikatan kerja sebesar 0,462 menunjukan bahwa variabel Kebermaknaan kerja memiliki kontribusi 46,2% terhadap keterikatan kerja pada generasi milenial. 
KESIMPULAN 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya hubungan positif antara Kebermaknaan Kerja dengan Keterikatan Kerja pada Karyawan Generasi Milenial. Berdasarkan hasil uji analisis data, terbukti bahwa ada hubungan positif antara Kebermaknaan Kerja dengan Keterikatan Kerja. Koefisien korelasi antara kebermaknaan kerja dengan keterikatan kerja sebesar 0,680 dan taraf signifikansi 0,000 (p ≤ 0,050). Hal ini menunjukan bahwa ada hubungan positif antara kebermaknaan kerja dengan keterikatan kerja pada karyawan generasi milenial. Maka dapat disimpulkan hipotesis yang diajukan terbukti dan dapat diterima. Hal ini dapat diartikan Semakin tinggi kebermaknaan kerja maka keterikatan kerja meningkat sehingga akan semakin tinggi keterikatan kerja pada karyawan generasi milenial. Sebaliknya, semakin rendah kebermaknaan kerja maka keterikatan kerja menurun sehingga akan semakin rendah keterikatan kerja pada karyawan generasi milenial.
Konstribusi kebermaknaan kerja terhadap keterikatan kerja pada karyawan generasi milenial memiliki sumbangan efektif sebesar 46,2% dengan demikian 53,8% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
SARAN
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka terdapat beberapa saran yang dapat diberikan ialah sebagai berikut :
1. Bagi Subjek Penelitian
Bagi subjek dalam hal ini generasi milenial yang bekerja umumnya memiliki tingkat keterikatan kerja yang tinggi dan sedang. Berdasarkan hasil penelitian diharapkan subjek dapat mempertahankan serta meningkatkan keterikatan kerja dalam bekerja. Salah satu cara yang dapat dilakukan yaitu dengan mepertahankan dan meningkatkan kebermaknaan kerja .
2. Bagi Perusahaan/Organisasi
Keterikatan kerja merupakan salah satu kunci kesuksesan dan keberhasilan sebuah perusahaan atau organisasi. Untuk itu sebaiknya perusahaan atau organisasi turut membantu dan menfasilitasi karyawan dalam meningkatkan kebermaknaan kerja. Salah satu cara meningkatkan keterikatan kerja pada karyawan adalah dengan memberikan pelatihan kebermanaknaan kerja.
3. Bagi Peneliti Selanjutnya
Saran yang dapat diberikan kepada peneliti selanjutnya yaitu diharapkan dapat menggunakan aspek,faktor atau bahkan variabel lain yang kemungkinan berpengaruh terhadap keterikatan kerja serta dapat mengambil cakupan wilayah yang lebih spesifik dalam satu domisili atau perusahann sehingga dapat menentukan kriteria subjek yang lebih spesifik serta budaya subjek yang sama sehingga hasil dapat lebih mendetail dan menjadi pembelajaran serta ilmu baru bagi seluruh pembaca ataupun masyarakat banyak. 
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