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HUBUNGAN ANTARA MEANINGFUL WORK DAN ORGANIZATIONAL CULTURE 

DENGAN PERSONAL ENGAGEMENT PADA PEKERJA  DI PT MELIA SEHAT 

SEJAHTERA 

Zidan Abdullah Said 

20107010117 

 

INTISARI 

Keterlibatan kerja karyawan menjadi aspek penting dalam meningkatkan efektivitas dan 

keberhasilan organisasi. Meaningful work dan organizational culture diduga berperan sebagai 

faktor yang memengaruhi tingkat personal engagement karyawan. Tujuan studi ini adalah 

mengetahui hubungan antara meaningful work dan organizational culture dengan personal 

engagement pada karyawan PT Melia Sehat Sejahtera. Pendekatan yang digunakan adalah 

kuantitatif korelasional dengan 158 responden yang dipilih melalui teknik purposive sampling. 

Analisis data dilakukan menggunakan regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa meaningful work dan organizational culture berhubungan positif dan signifikan dengan 

personal engagement dengan sumbangan efektif simultan sebesar 71,1%. Secara parsial, kedua 

variabel juga terbukti memiliki hubungan signifikan dengan personal engagement. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa semakin bermakna pekerjaan dan semakin positif budaya organisasi 

yang dirasakan, maka semakin tinggi tingkat keterlibatan personal karyawan dalam pekerjaan 

mereka. 

Kata kunci: meaningful work, organizational culture, personal engagement, keterlibatan 

kerja, budaya organisasi.  
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THE RELATIONSHIP BETWEEN MEANINGFUL WORK AND ORGANIZATIONAL 

CULTURE WITH PERSONAL ENGAGEMENT AMONG EMPLOYEES OF PT MELIA 

SEHAT SEJAHTERA 

Zidan Abdullah Said 

20107010117 

 

ABSTRACT 

Employee engagement plays an important role in enhancing organizational effectiveness and 

success. Meaningful work and organizational culture are assumed to be factors influencing 

employees’ level of personal engagement. This study aims to examine the relationship between 

meaningful work and organizational culture with personal engagement among employees of 

PT Melia Sehat Sejahtera. A quantitative correlational approach was employed with 158 

participants selected using purposive sampling. Data were analyzed using multiple linear 

regression. The results show that meaningful work and organizational culture have a positive 

and significant relationship with personal engagement, with a simultaneous effective 

contribution of 71.1%. Partially, both variables were also found to have significant 

relationships with personal engagement. These findings indicate that the more meaningful the 

work and the more positive the organizational culture perceived by employees, the higher their 

level of personal engagement at work. 

Keywords: meaningful work, organizational culture, personal engagement, employee 

engagement, organizational behavior. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Dunia kerja yang semakin dinamis, perusahaan dituntut untuk memiliki sumber daya 

manusia yang tidak hanya kompeten tetapi juga memiliki keterlibatan tinggi terhadap 

pekerjaannya. Keterlibatan kerja karyawan menjadi faktor penting dalam meningkatkan 

efektivitas organisasi dan mencapai tujuan bisnis secara optimal. Namun, dalam 

realitasnya, tingkat keterlibatan kerja di berbagai industri masih menjadi tantangan yang 

perlu diselesaikan. 

Karyawan merupakan aset penting dalam sebuah perusahaan karena kinerja mereka 

sangat menentukan keberlangsungan dan pertumbuhan perusahaan. Dalam dunia kerja 

yang semakin kompetitif, keterlibatan karyawan (personal engagement) menjadi faktor 

kunci dalam menciptakan produktivitas dan efisiensi kerja yang optimal.  

Menurut data Badan Pusat Statistik (BPS) tahun terbaru, tingkat partisipasi angkatan 

kerja di Indonesia mengalami peningkatan dari 67,49% pada 2021, menjadi 68,63% pada 

2023. Namun, laporan Gallup (2022) menunjukkan bahwa hanya sekitar 21% karyawan 

secara global yang benar-benar terlibat dalam pekerjaannya, sementara 19% mengalami 

disengagement dan 60% lainnya hanya sekadar menjalankan tugas tanpa keterlibatan 

emosional yang mendalam. Studi dari AON Hewitt (2021) juga mencatat bahwa tingkat 

keterlibatan karyawan di Asia Tenggara hanya mencapai 53%, yang menunjukkan masih 

adanya tantangan dalam meningkatkan engagement di dunia kerja.  

Dalam konteks Indonesia, survei Employee Engagement dari Kincentric (2022) 

menunjukkan bahwa hanya 58% karyawan merasa terlibat dalam pekerjaannya, lebih 
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rendah dibandingkan negara-negara lain di kawasan Asia Pasifik. Hal ini mengindikasikan 

bahwa meskipun jumlah tenaga kerja meningkat, keterlibatan mereka dalam pekerjaan 

belum optimal, yang dapat berdampak negatif pada efektivitas organisasi dan pencapaian 

tujuan bisnis.  

Keterlibatan kerja karyawan (personal engagement) merupakan faktor krusial dalam 

meningkatkan performa dan loyalitas terhadap perusahaan. Menurut Schaufeli & Bakker 

(2021), personal engagement mencakup tiga aspek utama, yaitu: (1) Vigor, yang 

menggambarkan tingkat energi dan ketahanan mental dalam bekerja; (2) Dedication, yang 

mencerminkan keterlibatan emosional dan perasaan bangga terhadap pekerjaan; serta (3) 

Absorption, yang menunjukkan seberapa dalam karyawan terfokus pada tugas yang 

mereka lakukan. 

Keterlibatan karyawan yang rendah tidak hanya berdampak pada motivasi individu, 

melainkan juga berkontribusi pada penurunan kinerja karena tingginya tingkat stres dan 

absensi (Amalia & Novie, 2023). Selain itu, menurut survei Gallup (2025), penurunan 

engagement global dari 23 % menjadi 21 % mengakibatkan kerugian produktivitas sekitar 

US $438 miliar per tahun, sementara data sebelumnya memperkirakan kerugian mencapai 

US $8,8 triliun atau 9 % PDB dunia akibat disengagement. Kondisi ini mempertegas 

bahwa tanpa keterlibatan yang kuat, organisasi menghadapi risiko besar dalam hal 

efektivitas, kesehatan karyawan, dan keberlanjutan bisnis. 

Fokus utama dalam penelitian ini adalah keterlibatan karyawan atau personal 

engagement. Pemahaman terhadap variabel ini menjadi kunci dalam menjelaskan 

bagaimana karyawan dapat lebih berkontribusi dan merasa terhubung dengan 

pekerjaannya. Selain itu, dengan meningkatnya persaingan bisnis dan perubahan cepat 
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dalam lingkungan kerja, perusahaan perlu memahami bagaimana keterlibatan karyawan 

dapat mendorong efisiensi dan produktivitas. Oleh karena itu, kajian mengenai personal 

engagement menjadi semakin relevan untuk menjawab tantangan dalam pengelolaan 

sumber daya manusia di era modern. 

Salah satu faktor yang dapat meningkatkan personal engagement adalah meaningful 

work. Penelitian terbaru oleh Bakker et al. (2023) juga mengonfirmasi bahwa meaningful 

work memiliki korelasi positif dengan keterlibatan kerja, terutama dalam sektor industri 

kreatif dan teknologi. Studi oleh Johnson & Smith (2021) menyoroti bahwa organisasi 

yang menerapkan strategi untuk meningkatkan makna kerja berhasil meningkatkan 

keterlibatan karyawan hingga 30%. bahwa karyawan dengan tingkat engagement tinggi 

cenderung lebih produktif, inovatif, dan memiliki kepuasan kerja yang lebih tinggi. 

Sebaliknya, rendahnya tingkat keterlibatan dapat meningkatkan angka turnover, 

menurunkan motivasi, dan mengurangi efektivitas perusahaan dalam mencapai target 

bisnisnya. Oleh karena itu, memahami faktor-faktor yang memengaruhi personal 

engagement menjadi penting untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan dan kinerja 

organisasi.  

Seorang karyawan yang merasa pekerjaannya memiliki makna cenderung lebih 

termotivasi dan memiliki keterikatan emosional yang lebih tinggi terhadap tugasnya. 

Pekerjaan yang bermakna bukan hanya berdampak pada kepuasan individu tetapi juga 

berkontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi. Dengan demikian, penting untuk 

memahami bagaimana pekerjaan yang bermakna dapat meningkatkan keterlibatan 

karyawan dan memberikan manfaat jangka panjang bagi perusahaan. 
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Konsep ini mengacu pada sejauh mana individu merasa bahwa pekerjaannya memiliki 

nilai dan makna yang mendalam bagi dirinya (Steger et al., 2021). Karyawan yang melihat 

pekerjaan mereka sebagai sesuatu yang bermakna cenderung memiliki motivasi yang lebih 

tinggi, lebih berkomitmen terhadap tugasnya, serta memiliki tingkat kepuasan kerja yang 

lebih baik.  

Penelitian oleh Putri et al. (2021) dan Anggraini et al. (2024) menunjukkan bahwa 

karyawan yang menemukan makna dalam pekerjaannya memiliki keterlibatan yang lebih 

tinggi dibandingkan dengan mereka yang tidak merasa pekerjaannya memiliki nilai 

intrinsik. Faktor-faktor seperti otonomi kerja, variasi keterampilan, identitas tugas, serta 

dukungan dari lingkungan kerja dapat berkontribusi dalam membentuk persepsi 

meaningful work pada individu.  

Selain meaningful work, faktor lain yang turut berkontribusi dalam meningkatkan 

keterlibatan kerja adalah organizational 0078 atau budaya organisasi. Budaya organisasi 

merupakan sistem nilai, norma, dan praktik yang dianut bersama oleh anggota organisasi 

dan membentuk pola perilaku kerja sehari-hari (Cameron & Quinn, 2011). Budaya kerja 

yang positif menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, meningkatkan rasa 

memiliki, serta memperkuat ikatan emosional antara karyawan dan organisasi. Penelitian 

oleh Lee, Kim, & Kim (2023) menemukan bahwa budaya organisasi yang berorientasi 

pada kolaborasi dan inovasi secara signifikan meningkatkan tingkat keterlibatan 

karyawan, terutama dalam sektor penjualan dan distribusi. Budaya organisasi yang kuat 

dan selaras dengan nilai pribadi karyawan mendorong munculnya rasa aman secara 

psikologis (psychological safety) dan motivasi intrinsik, yang merupakan dua faktor utama 

pembentuk personal engagement (Kahn, 1990; Edmondson, 1999). 
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Lebih lanjut, Martínez-Córcoles et al. (2023) menunjukkan bahwa budaya organisasi 

berbasis kepercayaan dan keterbukaan (trust-based culture) memiliki hubungan positif 

dengan emotional engagement dan proaktifitas kerja. Hal ini memperkuat pandangan 

bahwa membangun budaya organisasi yang sehat bukan hanya mendukung kinerja tim, 

tetapi juga menjadi fondasi bagi keterlibatan karyawan yang lebih dalam dan 

berkelanjutan. Dalam konteks ini, kombinasi antara meaningful work dan budaya 

organisasi yang mendukung diyakini mampu menciptakan kondisi psikologis yang 

optimal untuk meningkatkan personal engagement pada karyawan. 

 Meskipun hubungan antara meaningful work dan personal engagement telah banyak 

diteliti, namun pemahaman mengenai keterlibatan kerja dalam konteks industri tertentu, 

khususnya perusahaan dengan sistem distribusi berbasis pemasaran jaringan, masih belum 

sepenuhnya terjelaskan. Selain itu, aspek penting lain seperti organizational culture atau 

budaya organisasi juga belum banyak dikaji secara bersamaan dengan meaningful work 

dalam memengaruhi tingkat keterlibatan karyawan. Padahal, budaya organisasi yang 

positif berperan penting dalam membentuk lingkungan kerja yang mendukung keterlibatan 

secara emosional, kognitif, dan fisik. Oleh karena itu, diperlukan kajian yang lebih 

mendalam yang tidak hanya melihat peran meaningful work, tetapi juga organizational 

culture dalam mendorong personal engagement, khususnya dalam konteks spesifik seperti 

di PT Melia Sehat Sejahtera. 

Penelitian ini dilakukan di PT Melia Sehat Sejahtera, sebuah perusahaan yang bergerak 

di bidang penjualan produk kesehatan berbasis sistem pemasaran jaringan (network 

marketing), dengan fokus pada peningkatan gaya hidup sehat melalui konsumsi produk-

produk herbal dan suplemen. Sebagai perusahaan yang memiliki jaringan distribusi luas 
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dan mengandalkan peran aktif tenaga pemasar, keterlibatan karyawan menjadi aspek 

krusial dalam mendukung produktivitas dan pencapaian tujuan organisasi. 

Di sisi lain, organizational culture juga memegang peranan penting dalam 

memengaruhi keterlibatan kerja. Budaya organisasi yang mendukung kolaborasi, 

komunikasi terbuka, dan nilai-nilai yang selaras dengan karyawan dapat menciptakan rasa 

aman secara psikologis dan memperkuat identitas karyawan dalam organisasi (Lee, Kim, 

& Kim, 2023; Martínez-Córcoles et al., 2023). Dalam konteks PT Melia Sehat Sejahtera, 

belum banyak penelitian yang secara spesifik mengeksplorasi bagaimana budaya 

organisasi yang dianut perusahaan ini berdampak terhadap keterlibatan karyawan. 

Sebagian besar penelitian sebelumnya lebih banyak dilakukan di sektor formal atau 

perusahaan multinasional dengan struktur organisasi yang stabil dan sistematis (Allan et 

al., 2019). Sementara itu, PT Melia Sehat Sejahtera memiliki dinamika kerja yang unik 

karena sifat fleksibel jaringan distribusinya, sehingga membutuhkan pendekatan berbeda 

untuk memahami dan meningkatkan keterlibatan kerja. Selain itu, studi terdahulu belum 

banyak membahas secara empiris bagaimana faktor organisasi seperti organizational 

culture dapat memperkuat atau memperlemah hubungan antara meaningful work dan 

personal engagement (Zhang et al., 2021; Van Wingerden & Poell, 2017). 

Berdasarkan permasalahan tersebut, penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

kontribusi praktis bagi perusahaan dalam menyusun strategi peningkatan keterlibatan kerja 

karyawan melalui pendekatan meaningful work dan penguatan organizational culture. 

Dengan demikian, studi ini memiliki urgensi baik dalam ranah akademik maupun dalam 

praktik manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam konteks perusahaan jaringan 

seperti PT Melia Sehat Sejahtera. 
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Pola hubungan antar variabel dalam penelitian ini menunjukkan bahwa ketika 

karyawan memaknai pekerjaannya sebagai sesuatu yang bernilai dan bekerja dalam 

budaya organisasi yang mendukung pertumbuhan, kolaborasi, dan partisipasi, mereka 

akan lebih terlibat secara emosional, kognitif, dan fisik dalam pelaksanaan tugasnya. 

Dengan demikian, semakin tinggi persepsi terhadap meaningful work dan semakin positif 

organizational culture yang dirasakan, maka semakin tinggi pula tingkat personal 

engagement yang ditunjukkan oleh karyawan dalam lingkungan kerja. 

Berdasarkan semua uraian diatas, maka peneliti ingin mengetahui lebih lanjut tentang 

hubungan antara meaningful work dan organizational culture dengan personal 

engagement pada sebuah PT. Oleh karena itu, peneliti memiliki rumusan masalah, 

"Apakah terdapat hubungan antara meaningful work dan organizational culture dengan 

personal engagement pada pekerja di PT Melia Sehat Sejahtera?" 

B. Tujuan Penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara meaningful work dan 

organizational culture dengan personal engagement pada karyawan PT Melia Sehat 

Sejahtera. 

C. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

Menambah wawasan khasanah keilmuan psikologi, khususnya dalam bidang 

psikologi industri dan organisasi, dengan memberikan pemahaman lebih lanjut 

mengenai hubungan antara meaningful work, organizational culture, dan personal 

engagement. Hasil penelitian ini juga dapat menjadi dasar untuk mengembangkan teori-

teori tentang keterlibatan kerja dalam konteks budaya organisasi yang beragam. 
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2. Manfaat Praktis 

a) Bagi Subjek (Karyawan) 

Memberikan wawasan kepada karyawan PT Melia Sehat Sejahtera tentang 

pentingnya memaknai pekerjaan secara pribadi serta memahami pengaruh budaya 

organisasi terhadap keterlibatan kerja. Pemahaman ini diharapkan dapat 

mendorong motivasi kerja, rasa memiliki, dan semangat yang lebih tinggi dalam 

melaksanakan tugas. 

b) Bagi Organisasi 

Memberikan masukan strategis dalam mengelola sumber daya manusia, 

terutama dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung meaningful work 

dan membangun organizational culture yang sehat dan kolaboratif. Hal ini dapat 

meningkatkan personal engagement karyawan dalam jangka panjang. 

c) Bagi Pembaca/ Masyarakat 

Memberikan pemahaman bahwa keterlibatan kerja dipengaruhi oleh persepsi 

terhadap makna pekerjaan dan budaya organisasi yang mendukung. Pengetahuan 

ini penting untuk dipertimbangkan dalam membangun lingkungan kerja yang lebih 

sehat, bermakna, dan berkelanjutan. 

d) Bagi Peneliti Selanjutnya 

Menjadi referensi awal bagi penelitian berikutnya yang ingin mengeksplorasi 

pengaruh faktor organisasi terhadap keterlibatan kerja, baik di sektor yang sama 

maupun berbeda. Penelitian ini juga dapat dikembangkan lebih lanjut dengan 

menambahkan variabel mediasi atau moderasi untuk melihat dinamika hubungan 

yang lebih kompleks.
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D. Keaslian Penelitian 

Tabel 1.1 Literatur Review 

No. Nama 

Peneliti 

Judul Tahun Grand Theory Metode 

Penelitian 

Alat Ukur Subjek dan 

Lokasi 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

1.  Luke 

Fletcher 

Training 

perceptions, 

engagement and 

performance: 

comparing work 

engagement and 

personal role 

engagement 

 

 

 

 

 

 

2015 Personal Role 

Engagement 

(berdasarkan 

teori Kahn, 

1990) dan 

Work 

Engagement 

(Schaufeli & 

Bakker, 2004) 

Kuantitatif, 

survei dengan 

analisis 

statistik 

Kuesioner untuk 

mengukur 

persepsi 

pelatihan, work 

engagement, 

personal role 

engagement, dan 

kinerja tugas 

304 

karyawan 

penuh waktu 

di Inggris 

Personal role 

engagement memiliki 

validitas tambahan 

dibandingkan work 

engagement dalam 

memprediksi task 

proficiency, task 

adaptability, dan task 

proactivity. Personal 

role engagement 

lebih kuat sebagai 

mediator antara 

persepsi pelatihan 

dan task proficiency 

serta task 

adaptability. 
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2 Rina 

Mulyati, 

Fathul 

Himam, 

Bagus 

Riyono, 

Fendy 

Suhariadi 

Model Work 

Engagement 

Angkatan Kerja 

Generasi 

Millennial 

dengan 

Meaningful 

Work sebagai 

Mediator 

2019 Job-Demand 

Resources 

Model (JD-R) 

Pendekatan 

kuantitatif 

dengan 

Structural 

Equation 

Modeling 

(SEM) 

- Utrecht Work 

Engagement 

Scale (UWES) 

(Bakker & 

Schaufeli, 

2010)  

- Job Crafting 

Scale (Tims, 

Bakker, & 

Derks, 2012) 

- Meaningful 

Work Scale 

(Lips-Wiersma 

& Wright, 

2012) 

318 

karyawan 

BUMN 

generasi 

millennial di 

Indonesia 

- Model work 

engagement yang 

diajukan terbukti fit. 

- Job crafting 

memiliki pengaruh 

langsung terhadap 

work engagement. 

- Meaningful work 

berperan sebagai 

mediator antara job 

crafting dan work 

engagement. 

3 Rina Mulyati Kebermaknaan 

Kerja dan 

Keterikatan 

Kerja: Sebuah 

Tinjauan 

Metaanalisis 

2020 Job Demands-

Resources 

(JD-R) Model 

Metaanalisis 

terhadap 30 

studi dengan 

total 11.794 

subjek 

- Tidak 

disebutkan 

secara spesifik 

dalam bagian 

ringkasan, 

namun 

kemungkinan 

30 studi 

sebelumnya 

dengan total 

subjek 

11.794 

- Kebermaknaan 

kerja berkorelasi 

positif dengan 

keterikatan kerja 

dengan nilai 

korelasi .475 setelah 

koreksi kesalahan 
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menggunakan 

instrumen 

terkait 

meaningful 

work dan work 

engagement. 

sampling dan .562 

setelah koreksi 

kesalahan 

pengukuran. - 

Kebermaknaan 

kerja berkontribusi 

terhadap keterikatan 

kerja dalam 

kategori moderat. 

4 Başak 

Canboy, 

Caroline 

Tillou, 

Cordula 

Barzantny, 

Burçin 

Güçlü, 

Florence 

Bénichoux 

The Impact of 

Perceived 

Organizational 

Support on Work 

Meaningfulness, 

Engagement, 

and Perceived 

Stress in France 

2021 Job Demands-

Resources 

(JD-R) Model, 

Social 

Exchange 

Theory (SET), 

Organizationa

l Support 

Theory (OST) 

Path Analysis Kuesioner 1111 

karyawan 

dari berbagai 

organisasi di 

Prancis 

Meaningfulness 

berhubungan negatif 

dengan perceived 

stress. Engagement 

menjadi mediator 

antara 

meaningfulness dan 

stress. Perceived 

Organizational 

Support (POS) 

berpengaruh 

langsung dan tidak 

langsung terhadap 

meaningfulness, 

engagement, dan 

stress. 
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5 Lydya 

Utamarani 

Putri 

Hubungan antara 

Meaningful 

Work dan 

Personal 

Engagement 

pada Relawan 

Generasi Z 

2021 Teori Personal 

Engagement 

(Kahn, 1990) 

dan 

Meaningful 

Work (Steger 

et al., 2012) 

Kuantitatif, 

desain 

korelasional 

- Skala 

Meaningful 

Work (The Work 

and Meaning 

Inventory - 

WAMI, Steger et 

al., 2012) - 

Skala Personal 

Engagement 

(May et al., 

2004) 

200 

responden, 

relawan 

Generasi Z 

di Pulau 

Jawa 

(menggunak

an metode 

accidental 

sampling) 

Terdapat hubungan 

signifikan antara 

meaningful work dan 

personal engagement 

dengan nilai korelasi 

Pearson sebesar 

0,647, menunjukkan 

hubungan yang 

cukup kuat. 
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6 Siti Fani 

Daulay, 

Martina Dwi 

Mustika 

Working From 

Home During 

the COVID-19 

Pandemic: What 

is the Impact on 

Employees’ 

Psychological 

Meaningfulness, 

Safety, and 

Availability? 

2021 Psychological 

Conditions 

Theory (Kahn, 

1990) 

Analisis 

regresi logistik 

Survei online via 

Survey Monkey 

2.288 

pegawai di 

satu institusi 

pemerintah 

di Indonesia 

Interaksi negatif 

antara kerja dan 

rumah berpengaruh 

terhadap 

psychological 

meaningfulness dan 

safety. Interaksi 

positif antara kerja 

dan rumah 

berpengaruh pada 

ketiga dimensi 

psikologis 

(meaningfulness, 

safety, availability). 

Dukungan organisasi 

penting dalam 

menjaga kondisi 

psikologis karyawan 

selama bekerja dari 

rumah. 

7 Robinson 

James 

Fit Perception 

and 

Engagement: 

The Mediating 

Role of Work 

Meaningfulness 

2021 Job Demand-

Resource (JD-

R) Theory 

Partial Least 

Squares 

Structural 

Equation 

Modelling 

(PLS-SEM) 

Kuesioner 145 pegawai 

sektor publik 

di Sri Lanka 

Fit perception 

(Person-Job Fit dan 

Person-Organization 

Fit) berpengaruh 

positif terhadap 

engagement, dengan 



14 

 

work meaningfulness 

sebagai mediator. 

8 Fanxing 

Meng, 

Yongsheng 

Xu, Yiliang 

Liu, Guozan 

Zhang, 

Yunze Tong, 

Rong Lin 

Linkages 

Between 

Transformationa

l Leadership, 

Work 

Meaningfulness 

and Work 

Engagement: A 

Multilevel 

Cross-Sectional 

Study 

2022 Theory of 

Purposeful 

Work 

Behavior, 

Integrative 

Theory of 

Employee 

Engagement, 

Pratt and 

Ashforth’s 

Typology of 

Work 

Meaningfulnes

s 

Multilevel 

Cross-

Sectional 

Study 

Kuesioner 

dengan skala 

Likert 5 poin 

261 polisi 

dari 32 

kantor polisi 

di Tiongkok 

Meaningfulness in 

work dan 

meaningfulness at 

work memediasi 

hubungan antara 

transformational 

leadership dan work 

engagement. 

Transformational 

leadership 

memoderasi 

hubungan antara 

meaningfulness at 

work dan work 

engagement, tetapi 

tidak pada 

meaningfulness in 

work dan work 

engagement. 
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9 Fridayanti, 

N. Kardinah, 

Turi Ati 

Lestari 

Teachers’ Work 

Engagement: 

The Role of 

Perceived 

Organizational 

Support and 

Meaningful 

Work 

2022 Job Demands-

Resources 

(JD-R) Model 

Cross-

Sectional 

Study 

Perceived 

Organizational 

Support Scale 

(SPOS), The 

Work and 

Meaning 

Inventory 

(WAMI), 

Utrecht Work 

Engagement 

Scale (UWES) 

107 guru 

honorer SD 

negeri di 

Pangandaran

, Indonesia 

Perceived 

organizational 

support dan 

meaningful work 

memiliki peran kuat 

dalam meningkatkan 

work engagement 

guru honorer. 

10 Fridayanti, 

N. et al. 

Teachers’ Work 

Engagement: 

The Role of 

Perceived 

Organizational 

Support and 

Meaningful 

Work 

2022 Job Demands-

Resources 

Model 

Cross-

sectional study 

SPOS, WAMI, 

UWES 

107 guru 

honorer di 

Pangandaran 

POS dan meaningful 

work berperan dalam 

meningkatkan work 

engagement 

11 Ayu 

Khoirotun 

Nisa’ 

Pengaruh 

Budaya 

Organisasi 

terhadap 

Komitmen 

Organisasi pada 

2021 Teori Budaya 

Organisasi 

oleh Denison 

(1995); 

Komitmen 

Organisasi 

Survei 

kuantitatif 

korelasional 

Skala Budaya 

Organisasi 

(adaptasi dari 

Novia Ainun 

Baroroh, 2016) 

& Skala 

Komitmen 

Anggota 

organisasi 

IKAMIA di 

Dusun 

Pedurungan 

Glagah, 

Budaya organisasi 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

komitmen organisasi 

(R² = 54,2%) 
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Organisasi 

IKAMIA 

oleh Meyer & 

Allen (2005) 

Organisasi 

(adaptasi dari 

Kholifatul 

Lutfia, 2016) 

Lamongan 

(n=55) 

12 Martínez-

Córcoles, M. 

et al. 

Trust-Based 

Organizational 

Culture and Its 

Role in Work 

Engagement 

2023 Social 

Exchange 

Theory & JD-

R 

Cross-

sectional, 

regresi linear 

Organizational 

Culture Scale & 

Utrecht Work 

Engagement 

Scale (UWES) 

Pekerja SME 

di Finlandia 

Budaya organisasi 

berbasis kepercayaan 

meningkatkan 

emotional 

engagement 

13 Simon L. 

Albrecht, 

Sarah 

Furlong, 

Michael P. 

Leiter 

The 

Psychological 

Conditions for 

Employee 

Engagement in 

Organizational 

Change: Test of 

a Change 

Engagement 

Model 

2023 Kahn’s 

Engagement 

Theory, Job 

Demands-

Resources 

(JD-R) Theory 

Confirmatory 

Factor 

Analysis dan 

Structural 

Equation 

Modelling 

(SEM) 

Kuesioner 297 pegawai 

dari berbagai 

organisasi 

Psychological safety, 

self-efficacy, dan 

work meaningfulness 

berpengaruh 

langsung terhadap 

change engagement 

dan secara tidak 

langsung terhadap 

proactive work 

behavior. 

14 Dina 

Amalina, 

Lita Ariani, 

Julaibib 

Pengaruh 

Meaning of 

Work Terhadap 

Work 

Engagement 

2024 Job-Demand 

Resources 

Model (JD-R) 

dan Teori 

Meaning of 

Pendekatan 

kuantitatif 

dengan desain 

korelasional 

menggunakan 

- Utrecht Work 

Engagement 

Scale (UWES-

9) (Schaufeli & 

Bakker, 2004) 

38 pengasuh 

di Panti 

Perlindungan 

dan 

Rehabilitas 

Sosial Lanjut 

- Terdapat pengaruh 

positif yang 

signifikan antara 

meaning of work 
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Pada Pengasuh 

di Panti Sosial 

Work (Steger, 

2016) 

regresi linear 

sederhana 

- The Work and 

Meaning 

Inventory 

(WAMI) 

(Steger et al., 

2012) 

Usia Budi 

Sejahtera, 

Kalimantan 

Selatan 

dan work 

engagement. 

- Semakin tinggi 

meaning of work, 

semakin tinggi pula 

work engagement 

pengasuh. 
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 Berdasarkan uraian pada literatur review, maka dapat disimpulkan bahwa penelitian ini 

memiliki perbedaan dengan penelitian yang pernah dilakukan sebelumnya. Adapun bentuk 

keaslian penelitian ini, yaitu: 

1. Topik penelitian 

Penelitian ini mengkaji hubungan antara meaningful work dan organizational 

culture terhadap personal engagement pada pekerja di PT Melia Sehat Sejahtera. 

Berbeda dari penelitian sebelumnya yang hanya menyoroti hubungan dua variabel, 

seperti meaningful work terhadap personal engagement (Putri, 2021) atau 

organizational culture terhadap work engagement (Lee et al., 2023), penelitian ini 

mencoba mengintegrasikan dua variabel prediktor sekaligus dalam satu model. Dengan 

demikian, penelitian ini memberikan kontribusi baru dalam melihat keterlibatan kerja 

(personal engagement) dari sisi makna pekerjaan yang dirasakan individu dan kondisi 

budaya kerja dalam organisasi. 

2. Teori 

penelitian ini menggunakan integrasi dari tiga teori utama. Pertama, Teori 

Personal Engagement dari Kahn (1990), yang menjelaskan bahwa keterlibatan kerja 

akan muncul ketika seseorang merasakan pekerjaannya bermakna, merasa aman secara 

psikologis, dan memiliki ketersediaan energi untuk menjalankan perannya secara utuh. 

Kedua, Teori Meaningful Work dari Steger et al. (2012), yang menekankan bahwa 

individu akan lebih terlibat dalam pekerjaan jika mereka memandang pekerjaannya 

memiliki nilai pribadi, membantu memahami tujuan hidup, dan memberi dampak 

positif bagi orang lain. Ketiga, model budaya organisasi yang dikemukakan oleh 

Denison (1995) mengidentifikasi empat dimensi utama—keterlibatan (involvement), 

kemantapan (consistency), penyesuaian (adaptability), dan tujuan (mission)—yang 
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masing-masing memengaruhi perilaku, sikap kerja, serta tingkat efektivitas organisasi 

secara keseluruhan. Ketiga teori ini dijadikan dasar dalam membangun kerangka 

berpikir untuk menjelaskan keterkaitan antarvariabel yang diteliti. 

3. Alat ukur 

Penelitian ini menggunakan tiga alat ukur yang masing-masing disusun 

dan/atau diadaptasi berdasarkan teori yang relevan dengan variabel yang diteliti. 

Pertama, alat ukur personal engagement disusun berdasarkan teori Kahn (1990), yang 

mencakup tiga aspek utama yaitu meaningfulness, psychological safety, dan 

psychological availability. Alat ukur ini dikembangkan khusus oleh peneliti agar sesuai 

dengan konteks kerja di PT Melia Sehat Sejahtera, sehingga lebih relevan dengan 

kondisi aktual para karyawan. Alat ukur ini berbeda dari penelitian sebelumnya, seperti 

yang dikembangkan oleh Robinson (2021), yang menggunakan kuesioner berbasis Job 

Demand-Resource (JD-R) Theory dan menempatkan work meaningfulness sebagai 

mediator dalam hubungan antara fit perception dan engagement. 

Kedua, untuk mengukur meaningful work, penelitian ini menadaptasi dari 

peneliti sebelumnya yang dilakukan oleh Lydya Utamarani Putri. Skala ini terdiri dari 

tiga aspek yaitu positive meaning, meaning-making through work, dan greater good 

motivation, yang secara komprehensif mengukur persepsi individu terhadap makna 

dalam pekerjaan yang mereka lakukan. Penggunaan WAMI dalam penelitian ini 

mempertahankan keaslian struktur aslinya, namun dilakukan penyesuaian redaksional 

terhadap konteks organisasi lokal agar tetap relevan. 

Ketiga, alat ukur untuk variabel organizational culture diadaptasi dari peneliti 

sebelumnya Ayu Khoirotun Nisa, mahasiswa Universitas Islam Negeri Maulana Malik 

Ibrahim Malang (2017) ‘Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Komitmen Organisasi 

Pada Organisasi Ikamia (Ikatan Alumni Mi Al-Islah) Di Dusun Pedurungan Glagah 
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Lamongan’,  jumlah item yang digunakan sebanyak 35 item. Menurut Denison (1995) 

mengemukakan bahwa terdapat aspek yang ada dalam budaya organisasi yaitu 

Keterlibatan (Involvement), Kemantapan (Consistency), Penyesuaian (Adaptability), 

dan Tujuan (Misssion). Skala ini digunakan untuk menangkap persepsi karyawan 

terhadap budaya dominan yang ada di lingkungan kerja mereka, serta untuk 

mengevaluasi sejauh mana budaya tersebut mendukung keterlibatan kerja secara 

personal. 

Ketiga alat ukur tersebut menggunakan format skala Likert 4 poin, mulai dari 

“tidak setuju” hingga “sangat setuju”, dan telah diuji validitas isi serta reliabilitasnya 

melalui uji coba pendahuluan dan penilaian ahli untuk memastikan kesesuaian dengan 

konteks organisasi yang diteliti.. 

4. Subjek  

Penelitian ini dilakukan pada karyawan PT Melia Sehat Sejahtera, sebuah 

perusahaan yang bergerak di bidang pemasaran jaringan produk kesehatan. Berbeda 

dari penelitian sebelumnya yang umumnya dilakukan di sektor pemerintahan atau 

pendidikan, penelitian ini fokus pada lingkungan kerja langsung dengan sistem 

penjualan berbasis jaringan. Misalnya, penelitian Daulay & Mustika (2021) dilakukan 

pada pegawai pemerintah yang bekerja dari rumah dan menekankan pentingnya 

dukungan organisasi terhadap keterlibatan kerja. Sementara itu, penelitian ini meneliti 

keterlibatan personal dalam konteks kerja tatap muka yang dinamis, serta 

mempertimbangkan peran organizational culture sebagai faktor penting yang belum 

banyak dikaji dalam konteks seperti ini. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan analisis yang telah dilakukan, dapat disimpulkan 

bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara Meaningful Work dengan Personal 

Engagement pada karyawan PT Melia Sehat Sejahtera. Selain itu, terdapat pula hubungan 

yang signifikan antara Organizational Culture dengan Personal Engagement. Secara 

simultan, Meaningful Work dan Organizational Culture berkontribusi sebesar 71,1% 

terhadap Personal Engagement, sedangkan 28,9% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di 

luar penelitian ini. Hasil kategorisasi data menunjukkan bahwa mayoritas karyawan berada 

pada tingkat sedang pada ketiga variabel yang diteliti. Selain itu, tidak terdapat perbedaan 

tingkat Personal Engagement antara karyawan laki-laki dan perempuan. Dengan 

demikian, dapat disimpulkan bahwa semakin bermakna pekerjaan yang dirasakan 

karyawan dan semakin positif budaya organisasi yang mereka alami, maka semakin tinggi 

pula keterlibatan personal karyawan dalam bekerja. 

B. Saran 

1. Saran Praktis bagi Perusahaan 

1) Meningkatkan meaningful work karyawan dengan memberikan ruang otonomi 

dalam pelaksanaan tugas, menjelaskan keterkaitan antara peran individu dengan 

tujuan organisasi, serta secara konsisten memberikan umpan balik mengenai 

kontribusi kerja karyawan terhadap pencapaian target perusahaan. Upaya ini 

dapat membantu karyawan memahami nilai dan makna dari pekerjaan yang 

mereka lakukan. 

2) Memperkuat organizational culture melalui pengembangan komunikasi yang 

terbuka dan transparan antara pimpinan dan karyawan, peningkatan kerja sama 
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tim, serta internalisasi nilai-nilai inti perusahaan dalam aktivitas kerja sehari-hari. 

Budaya organisasi yang jelas dan konsisten diharapkan dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang aman dan mendukung keterlibatan karyawan. 

3) Menyediakan program pelatihan dan pengembangan karyawan yang tidak hanya 

berfokus pada peningkatan keterampilan teknis, tetapi juga pada penguatan 

motivasi intrinsik, pemaknaan kerja, dan pengelolaan sumber daya psikologis 

karyawan. Program ini diharapkan dapat meningkatkan kesiapan karyawan untuk 

terlibat secara penuh dalam pekerjaannya. 

2. Saran Teoretis bagi Peneliti Selanjutnya 

1) Menambahkan variabel lain yang berpotensi memengaruhi Personal 

Engagement, seperti gaya kepemimpinan, kompensasi, atau work-life balance. 

2) Menggunakan teknik sampling yang lebih representatif agar hasil penelitian dapat 

digeneralisasikan secara lebih luas. 

3) Mengkombinasikan metode kuantitatif dengan kualitatif untuk mendapatkan 

pemahaman yang lebih mendalam mengenai persepsi karyawan terhadap 

pekerjaan dan budaya organisasi. 
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