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PERAN MATTERING TERHADAP WORK ENGAGEMENT PADA 

KARYAWAN YANG BEKERJA SECARA REMOTE 

 

𝐑𝐞𝐯𝐢𝐥𝐚 𝐓𝐢𝐫𝐚𝐧𝐝𝐢𝐲𝐚𝟏, 𝐃𝐞𝐰𝐢 𝐀𝐧𝐠𝐠𝐫𝐚𝐢𝐧𝐢𝟐 

 

ABSTRAK 

 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran mattering terhadap work 

engagement pada karyawan yang bekerja secara remote. Hipotesis dalam penelitian ini yaitu 

ada peran mattering terhadap work engagement. 

 Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja secara remote dimana 

sampel penelitian berjumlah 175 karyawan yang bekerja secara remote dan 50 karyawan 

yang bekerja secara remote untuk uji coba. Teknik sampling yang digunakan adalah 

purposive sampling. Alat ukur yang digunakan adalah skala work engagement yang mengacu 

pada dimensi work engagement dari Schaufeli, Martinez, Pinto, Salanova, dan Bakker (2002) 

serta skala mattering yang mengacu pada dimensi mattering dari Elliott, Kao, dan Grant 

(2004). Analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan teknik regresi linier sederhana. 

 Hasil analisis menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,000 (p < 0,05) dengan nilai 

R square sebesar 0,321 dan F sebesar 81,798. Hal tersebut menunjukkan bahwa mattering 

memiliki peran yang signifikan terhadap work engagement. Dengan demikian, hipotesis 

yang diajukan dalam penelitian ini diterima. 
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THE ROLE OF MATTERING ON WORK ENGAGEMENT OF REMOTE 

EMPLOYEES 

  

𝐑𝐞𝐯𝐢𝐥𝐚 𝐓𝐢𝐫𝐚𝐧𝐝𝐢𝐲𝐚𝟏, 𝐃𝐞𝐰𝐢 𝐀𝐧𝐠𝐠𝐫𝐚𝐢𝐧𝐢𝟐 

 

ABSTRACT 

 
 This study aims to determine the role of mattering on work engagement of remote 

employees. The hypothesis in this study is that there is a role of mattering on work engagement.  

The population in this study were employees who work remotely where the research sample 

consisted of 175 employees who work remotely and 50 employees who work remotely for try out. The 

sampling technique used was purposive sampling. The measuring instrument used was the work 

engagement scale which refers to the work engagement dimensions of Schaufeli, Martinez, Pinto, 

Salanova, and Bakker (2002) and the mattering scale which refers to the mattering dimensions of 

Elliott, Kao, and Grant (2004). Data analysis in this study was carried out using a simple linear 

regression technique.  

The results of the analysis showed a significance value of 0,000 (p < 0,05) with an R square 

value of 0,321 and F of 81,798. This shows that mattering has a significant role in work engagement. 

Therefore, the hypothesis proposed in this study is accepted.  

 

Keyword : Mattering, Remote Worker, Work Engagement 
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1 

BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Pandemi yang disebabkan oleh virus Corona atau severe acute respiratory 

syndrome coronavirus 2 (SARS-CoV-2) telah memberikan pengaruh besar 

terhadap berbagai sektor, termasuk ekonomi, sosial, politik, dan lingkungan (WHO, 

2020). Selain itu, dampak pandemi COVID-19 terhadap sistem sosio-ekologis 

sangat bervariasi, mulai dari perubahan radikal dalam gaya hidup individu, 

masyarakat, dan urusan internasional serta sangat mungkin pengurangan aktivitas 

ekonomi dalam skala global (Cheval, dkk., 2020). Salah satu bentuk disrupsi yang 

paling nyata akibat pandemi COVID-19 adalah pengaturan kerja karyawan 

(Setyarini & Indriati, 2022). Hal ini sebagaimana hasil penelitian De Lucas Ancillo, 

Del Val Núñez, dan Gavrila (2020) yang mengemukakan bahwa situasi pandemi 

tidak hanya merubah konsep dan tempat kerja tetapi juga lokasinya seperti adanya 

ruang baru, remote working, home offices, perubahan besar dalam model real 

estate, dan tempat yang belum dibayangkan. 

Dilansir dari beberapa artikel sejak awal tahun 2022 seperti Detik.com, 

Kompas, dan Glints, banyak perusahaan di Indonesia yang kerap menerapkan 

konsep remote working (Tomahawk & Alfian, 2024). Penelitian Felstead dan 

Henseke (2017) menyimpulkan bahwa berdasarkan analisis dari data pasar tenaga 

kerja, ditemukan sepertiga dari peningkatan remote working dapat dijelaskan oleh 

faktor-faktor seperti pergeseran menuju ekonomi berbasis pengetahuan, 
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pertumbuhan lapangan kerja yang fleksibel, dan respons perusahaan terhadap 

perubahan jumlah dan jenis pekerja. Hal ini menunjukkan bahwa pekerjaan yang 

dilakukan tidak di kantor utama atau disebut sebagai remote working merupakan 

tren yang sedang meningkat sejak tahun 2011 (Felstead & Henseke, 2017). 

Beragam definisi mengenai remote working diterapkan di berbagai wilayah di 

dunia. Menurut Huuhtanen (1997), remote working atau kerja jarak jauh adalah 

seseorang yang bekerja di luar kantor dengan menggunakan virtual digital sebagai 

alat komunikasi. Remote working juga didefinisikan sebagai pekerjaan yang 

dilakukan oleh karyawan di luar kantor utama yang dioperasikan oleh perusahaan, 

dimana karyawan memiliki kebebasan untuk memilih tempat bekerja sesuai 

keinginan, seperti dari kantor pribadi, coworking space, cafe, atau bahkan dari 

rumah mereka sendiri (Surya & Syahti, 2024). Remote working diberi label dalam 

banyak cara, menurut Jalagat (2019) dapat didefinisikan sebagai pekerjaan yang 

diselesaikan dalam suatu lingkungan selain tempat kerja pemberi kerja. Hal ini 

dapat mencakup working from home (WFH) bagi karyawan dan kontraktor dan/atau 

working from anywhere (Jalagat, 2019). 

Remote working merupakan suatu sistem kerja yang dapat dilakukan karyawan 

dimana saja (anywhere) dan kapan saja (anytime) dengan menggunakan teknologi 

informasi dan komunikasi (Irimias, 2021). Remote working dapat dilakukan secara 

jarak jauh (full remote) atau hybrid (Safira, dkk., 2023). Full-remote working adalah 

karyawan bebsas untuk dapat bekerja dimana saja dan tidak diharuskan bekerja di 

kantor, sedangkan hybrid merupakan sistem kerja yang menggabungkan sebagian 

waktu bekerja di rumah dan sebagian waktu di kantor dalam satu minggu (Bloom, 
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dkk., 2022). Remote working memiliki istilah lain yang berbeda seperti telework, 

telecommuting, virtual work, home-based teleworking, mobile telework, dan remote 

work (Irimias, 2021). Menurut Alfina dan Najwa (2024), remote working adalah 

pengaturan kerja fleksibel yang memungkinkan karyawannya untuk bekerja dari 

jarak jauh di luar lokasi kantor fisik kantor. 

Tren pengaturan kerja secara fleksibel diprediksi akan terus berlanjut. Pekerja 

remote working diperkirakan berjumlah 32% dari seluruh karyawan di dunia pada 

tahun 2024 (Nyoni, 2024). Hasil survei Jobstreet yang melibatkan 33.084 

responden pada November sampai Desember 2020 menunjukkan peningkatan 

signifikan dalam jumlah pekerja Indonesia yang menerapkan remote working 

selama pandemi COVID-19. Sebelum pandemi hanya 4% dan saat pandemi 

menjadi 13% menerapkan remote working. Pekerja yang melakukan hybrid juga 

meningkat dari 28% menjadi 41%. Sebaliknya, pekerja yang bekerja penuh di 

kantor menurun dari 68% menjadi 46%. Responden yang berharap bisa menerapkan 

remote working mencapai 23%, sementara yang masih ingin bekerja penuh di 

kantor hanya 9% (Bayu, 2021). 

Selanjutnya, menurut EY 2023 Work Reimagined Survey terbaru, remote 

working kini menjadi harapan mendasar para karyawan dengan hanya 8% 

knowledge workers di Asia Tenggara dan 17% di Indonesia yang bersedia bekerja 

sepenuhnya di kantor (Pratiwi, 2024). Lebih lanjut, survei ini menemukan 27% 

karyawan Indonesia berkeinginan untuk working from anywhere dan 18% lebih 

memilih remote working dan hanya ke kantor pada waktu-waktu tertentu. Data di 
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Indonesia juga menunjukkan bahwa sebanyak 68,63% angkatan kerja melakukan 

remote working (Sakapurnama, 2023). 

Penerapan remote working dapat menimbulkan berbagai kondisi yang berbeda-

beda. Karyawan yang bekerja dari rumah seringkali menghadapi keterbatasan 

interaksi sosial yang dapat mengurangi rasa memiliki dalam tim (Gajendran & 

Harrison, 2007). Selain itu, kurangnya batas yang jelas antara kehidupan pribadi 

dan pekerjaan berisiko menimbulkan stres dan burnout (Allen , dkk., 2015). Di sisi 

lain, budaya perusahaan yang sulit disampaikan dalam konteks virtual dapat 

mengurangi perasaan kohesi dan keselarasan nilai di antara karyawan (SHRM, 

2022).  Selanjutnya hasil penelitian dari Tejo dan Wendra (2022) yang mengatakan 

bahwa karyawan yang bekerja secara remote dapat mengalami peningkatan 

tuntutan kerja yang meliputi tekanan kerja yang tinggi, kondisi fisik lingkungan 

kerja yang kurang mendukung, maupun interaksi emosional dengan stakeholders. 

Peningkatan tuntutan kerja pada karyawan yang bekerja secara remote dapat 

menyebabkan kurangnya work engagement pada karyawan. 

Berdasarkan artikel Forbes yang menjelaskan hasil penelitian Dr. Nick 

Hobson, PHD dan Kepala Ilmuwan di Emotive, karyawan yang melaporkan bahwa 

mereka yang menerapkan remote working mengungkapkan perasaan hampir dua 

kali lipat atau 182% kurang terikat (engaged) dengan pekerjaannya dibandingkan 

dengan pekerja yang melaporkan bahwa mereka bekerja secara langsung (Work 

From Office) (Armano, 2021). Lebih lanjut, temuan utama dari survei terbaru 

Gallup pada tahun 2023 menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang semakin 

menerapkan hybrid dan remote working pada karyawannya semakin kehilangan 
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keterikatan (engagement) dengan visi dan misi organisasi dengan hanya 28% yang 

merasa terhubung (connected) serta persentase tersebut menyamai rekor terendah 

sejak tahun 2011 (Harter, 2023).  

Kemudian, penelitian lain menemukan bahwa karyawan yang menerapkan 

remote working lebih sering dalam seminggu memiliki tingkat dukungan rekan 

kerja yang lebih rendah yang juga berkaitan dengan meningkatnya kelelahan 

emosional, sinisme, stres kognitif serta keterikatan kerja (work engagement) yang 

lebih rendah (Parent-Lamarche & Marchand, 2023). Selanjutnya, penelitian dari 

Parent-Lamarche (2022) menemukan bahwa remote working secara langsung 

berhubungan dengan tingkat work engagement yang lebih rendah dan secara tidak 

langsung juga berhubungan dengan keinginan yang lebih besar untuk berhenti dari 

pekerjaan. Artikel dari Robert Walters (2023) yang berjudul “How do employees in 

Indonesia feel about remote working?” mengemukakan bahwa walaupun para 

profesional di Indonesia menikmati fleksibilitas yang lebih besar dalam 

kenyamanan rumah mereka, namun perhatian mereka juga lebih teralihkan, 

kurangnya keterikatan kerja dan sosial, serta bekerja tanpa fasilitas kantor yang 

layak. Sejumlah data yang diperoleh mengindikasikan bahwa karyawan yang 

bekerja dengan menerapkan remote working mengalami adanya work engagement 

yang rendah. 

Work engagement adalah keadaan individu yang memiliki pemikiran positif 

dan merasa puas terhadap pekerjaannya yang ditandai dengan semangat (vigor), 

dedikasi (dedication), dan penyerapan (absorption) (Schaufeli, dkk., 2002). 

Kemudian menurut Kuok, Teixeira, Forlin, Monteiro, dan Correia (2020), work 
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engagement adalah sebagai kesadaran yang disengaja dan terfokus secara aktif 

terhadap tugas, tujuan, atau aktivitas organisasi, yang ditandai dengan kesediaan 

untuk menarik perhatian dan memiliki pemikiran positif tentang pekerjaan, dengan 

tujuan meningkatkan efektivitas seseorang dalam hal tersebut mengenai tugas, 

tujuan, atau kegiatan. Work engagement mencerminkan seberapa terlibatnya 

individu dalam tugas-tugas yang harus mereka lakukan sebagai bagian dari 

pekerjaan mereka dan berkaitan erat dengan kinerja pekerjaan mereka (Prieto-Díez, 

Postigo, Cuesta, & Muñiz, 2022). Terdapat tiga dimensi untuk work engagement, 

yaitu semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan penyerapan (absorption) 

(Schaufeli, dkk., 2002). Dimensi pertama, vigor, tingkat energi yang tinggi dan 

ketahanan mental saat bekerja, serta kemauan untuk mencurahkan usaha dalam 

pekerjaan dan tetap gigih meskipun menghadapi tantangan. Selanjutnya dimensi 

kedua, dedication, mengacu pada keterlibatan yang mendalam pada pekerjaannya 

dan ditandai dengan perasaan penting, antusias, inspirasi, kebanggaan, dan 

tantangan. Kemudian dimensi ketiga, absorption, mengacu pada konsentrasi penuh 

dan bahagia dengan pekerjaannya, dimana waktu terasa berlalu cepat dan individu 

merasa sulit untuk melepaskan diri dari pekerjaannya. 

Karyawan yang memiliki tingkat work engagement yang rendah dapat 

mengalami sejumlah dampak negatif, baik pada tingkat individu maupun 

organisasi. Seperti pada penelitian Albrecht, Green, dan Marty (2021) 

menunjukkan bahwa work engagement yang rendah dapat mengurangi 

produktivitas dan kinerja individu. Ketika karyawan tidak merasa terikat, mereka 

cenderung kurang antusias, sehingga memberikan kontribusi yang lebih rendah 
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dalam pekerjaan sehari-hari. Penelitian lain dari Kundi, Aboramadan, Elhamalawi, 

dan Shahid (2020) juga menunjukkan bahwa rendahnya work engagement 

berhubungan dengan penurunan kesejahteraan psikologis, yang pada akhirnya 

mengarah pada peningkatan stres dan risiko burnout. Kondisi ini disebabkan oleh 

perasaan kehilangan makna dan keterikatan pada pekerjaan (Kundi, dkk., 2020). 

Selanjutnya, penelitian dari Schaufeli dan Taris (2014) juga mengungkapkan bahwa 

work engagement yang rendah sering dikaitkan dengan niat untuk keluar dari 

pekerjaan. Karyawan yang tidak merasa terikat lebih mungkin mencari peluang 

kerja lain, yang dapat meningkatkan turnover di organisasi (Schaufeli & Taris, 

2014). 

Pada penelitian Coetzee, Schreuder, dan Tladinyane (2014) menjelaskan 

bahwa career anchors (jangkar karier) dapat memperkuat atau melemahkan 

hubungan antara keterikatan kerja dan komitmen kerja. Karyawan yang terikat pada 

pekerjaannya terdorong untuk mengejar pengembangan karir dan diri mereka 

(Coetzee, dkk., 2014). Penelitian lain dari Tims dan Akkermans (2017) 

menunjukkan bahwa individu dengan evaluasi diri yang positif lebih cenderung 

memiliki keterikatan kerja yang tinggi yang memotivasi mereka untuk melakukan 

pengembangan karir dan diri. Berdasarkan penjelasan tersebut terlihat bahwa 

karyawan yang memiliki work engagement membutuhkan pengembangan pada 

karir maupun dirinya. 

Penelitian menemukan bahwa work engagement yang rendah dapat meningkat 

jika seseorang merasa dirinya berarti atau merasa keberadaannya dianggap penting 

(mattering). Seperti pada penelitian oleh Ellington (2023), dijelaskan mattering 
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mengarah pada engagement dan well-being. Melalui mattering menunjukkan 

bahwa mattering mampu mengoptimalkan kinerja organisasi dan menciptakan 

suasana dimana karyawan diberdayakan untuk unggul sehingga menghasilkan 

tempat kerja yang harmonis dan berkembang (Ellington, 2023). Selanjutnya, 

penelitian yang dilakukan oleh Flett (2021) juga menyatakan bahwa melalui 

mattering, individu akan memiliki perasaan penting bagi orang lain sehingga 

individu menjadi lebih bahagia, lebih sehat, dan lebih terhubung dengan orang lain 

yang dapat meningkatkan work engagement. Kemudian, penelitian yang dilakukan 

oleh Bucher, Fieseler, dan Lutz (2019) menemukan bahwa dua komponen 

mattering yaitu reliance dan importance mempengaruhi work engagement 

sedangkan komponen social recognition tidak. 

Mattering adalah persepsi bahwa pada tingkat tertentu dan dalam berbagai 

cara, kita adalah bagian penting dari dunia di sekitar kita (Elliott, dkk., 2004). 

Mattering terdiri dari tiga dimensi, yakni awareness, importance, dan reliance 

(Elliott, dkk., 2004). Dimensi pertama dalam mattering adalah awareness, merujuk 

pada tingkat kesadaran individu bahwa dirinya diperhatikan oleh orang-orang di 

sekitarnya. Selanjutnya dimensi kedua, importance, mengacu pada persepsi 

individu bahwa dirinya dianggap penting dan dipedulikan oleh orang lain. 

Kemudian dimensi ketiga, reliance, mengacu pada perasaan bahwa orang lain 

bergantung pada dirinya. 

Mattering dipengaruhi dari persepsi subjektif individu terhadap hubungan 

interpersonal yang dijalaninya. Pengalaman ini dapat mendorong individu untuk 

merefleksikan kualitas hubungannya dengan orang lain, sehingga membentuk suatu 
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persepsi mengenai kebermaknaan dirinya terhadap lingkungannya (Elliott, dkk., 

2004). Ketika karyawan merasa penting (mattering) bagi organisasinya, karyawan 

akan lebih puas dengan pekerjaan dan kehidupannya, kemudian lebih besar 

kemungkinan mereka akan menduduki posisi kepemimpinan, diberi penghargaan 

dan promosi, serta kecil kemungkinan karyawan untuk berhenti (Reece, dkk., 

2021).  

Berdasarkan penjelasan mengenai fenomena di atas, serta dari berbagai teori 

yang membahas mengenai “work engagement” dan “mattering”, maka peneliti 

tertarik untuk meneliti peran mattering terhadap work engagement pada karyawan 

yang bekerja secara remote. Oleh karena itu, berdasarkan latar belakang dan 

penjabaran masalah serta fenomena yang telah dipaparkan, peneliti tertarik untuk 

melakukan penelitian yang berjudul “Peran Mattering Terhadap Work 

Engagement Pada Karyawan Yang Bekerja Secara Remote”. 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang dan fenomena yang telah diuraikan sebelumnya, 

maka perumusan masalah dalam penelitian ini adalah “apakah ada peran mattering 

terhadap work engagement pada karyawan yang bekerja secara remote?” 

 

C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan uraian sebelumnya mengenai latar belakang dan rumusan 

masalah, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran mattering terhadap work 

engagement pada karyawan yang bekerja secara remote. 
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D. Manfaat Penelitian 

Berdasarkan uraian yang telah disampaikan, mulai dari latar belakang hingga 

tujuan penelitian, peneliti berharap bahwa hasil dari penelitian ini dapat 

memberikan kontribusi yang berarti, baik dalam ranah teoritis sebagai 

pengembangan kajian keilmuan, maupun secara praktis. 

1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi salah satu referensi bagi 

penelitian-penelitian selanjutnya yang akan dilakukan oleh peneliti di masa 

mendatang, khususnya dalam ranah psikologi industri dan organisasi. Selain 

itu, penelitian ini juga diharapkan mampu memberikan kontribusi terhadap 

pemahaman yang lebih mendalam mengenai aspek mattering dan work 

engagement serta memperkaya informasi terkait topik yang sedang diteliti. 

 

2. Manfaat Praktis 

Diharapkan bahwa penelitian ini akan memberikan manfaat baik bagi 

pihak yang menjadi subjek penelitian maupun bagi peneliti lainnya. 

a. Bagi Karyawan 

Diharapkan penelitian ini mampu memberikan pemahaman yang lebih 

baik serta manfaat bagi karyawan yang bekerja secara remote terkait peran 

mattering dalam meningkatkan work engagement. 

b. Bagi Perusahaan 

Hasil dari penelitian yang telah dilakukan ini diharapkan bisa 

memberikan berbagai macam informasi kepada perusahaan terkait 
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mattering sebagai salah satu komponen penting yang harus dimiliki serta 

dipersiapkan oleh para karyawan agar dapat mempengaruhi munculnya 

work engagement pada karyawan. 

c. Bagi Peneliti 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi yang kaya akan 

informasi dan memberikan manfaat praktis yang dapat terus diperbaharui 

dan dapat dikembangkan lebih lanjut dalam penelitian-penelitian 

berikutnya di bidang psikologi industri dan organisasi. 

 

E. Keaslian Penelitian 

Penelitian mengenai peran mattering terhadap work engagement pada 

karyawan yang bekerja secara remote dengan judul serupa belum pernah ada 

sebelumnya. Oleh karena itu, peneliti melakukan kajian dari studi literatur pada 

penelitian terdahulu untuk membandingkan dan mengetahui apakah terdapat unsur-

unsur yang berbeda dengan konteks penelitian yang peneliti lakukan. 

Pertama, Mufarrikhah, Yuniardi, dan Syakarofath (2020) pernah melakukan 

penelitian yang berjudul “The Role of Perceived Organizational Support towards 

Employee Work Engagement”. Penelitian ini bertujuan untuk menguji peran 

perceived organizational support terhadap work engagement karyawan. Subjek 

penelitian ini adalah 300 karyawan di bidang jasa dan produksi dan pengambilan 

sampel dilakukan dengan quota sampling. Instrumen penelitian menggunakan 

SPOS (Survey Perceived Organizational Support) sebanyak 13 aitem dan UWES-

17 (Utrecht Work Engagement Scale-17) sebanyak 17 aitem. Hasil penelitian 
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menunjukkan perceived organizational support berperan terhadap work  

engagement. Semakin positif perceived organizational support maka semakin 

positif kadar work engagement karyawan. Begitu juga sebaliknya, semakin negatif 

perceived organizational support maka semakin negatif work engagement 

karyawan. 

Perbedaan penelitian di atas terletak pada variabel bebas dan subjek penelitian. 

Pada penelitian sebelumnya, digunakan perceived organizational support sebagai 

variabel bebas, sedangkan pada penelitian ini menggunakan mattering sebagai 

variabel bebas. Sampel pada penelitian sebelumnya merupakan karyawan di bidang 

jasa dan produksi, berbeda dengan penelitian ini yang menggunakan karyawan yang 

bekerja secara remote sebagai subjeknya. 

Kedua, Aditama dan Wibowo (2022) melakukan sebuah penelitian yang 

berjudul “Peran Psychological Capital Sebagai Prediktor Work Engagement Pada 

Karyawan Generasi Milenial”. Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh 

psychological capital terhadap work engagement pada karyawan generasi milenial 

di PT X. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan subjek yang 

terdiri dari karyawan generasi milenial di PT X. Skala yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah Utrecht Work Engagement Scale (UWES) dan Psychological 

Capital Questionnaire (PCQ). Hasil penelitian menunjukkan bahwa psychological 

capital memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap work engagement pada 

karyawan generasi milenial di PT X. Dimana karyawan generasi milenial dengan 

psychological capital yang tinggi, juga akan memiliki work engagement yang 

tinggi. 
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Perbedaan penelitian sebelumnya dengan penelitian ini terdapat pada variabel 

bebas dan subjek penelitian. Di penelitian sebelumnya, psychological capital 

digunakan sebagai variabel bebas. Sementara pada penelitian ini mattering 

digunakan sebagai variabel bebas. Berbeda dengan sebelumnya yang melibatkan 

karyawan milenial di PT X, penelitian ini menggunakan responden karyawan yang 

bekerja secara remote sebagai sampel. 

Berikutnya, Marchella dan Helsa (2024) melakukan penelitian berjudul 

“Mattering to College and College Adjustment among Undergraduate Student in 

Indonesia”. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui adanya hubungan antara 

mattering to college dan penyesuaian diri di perguruan tinggi (college adjustment) 

pada mahasiswa aktif program strata-1 tahun pertama dan kedua di Indonesia. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain cross-sectional 

serta menerapkan metode korelasional terhadap 220 responden mahasiswa tahun 

pertama dan kedua di Indonesia. Hasil analisis menunjukkan bahwa terdapat 

hubungan positif yang signifikan antara mattering to college dan college 

adjustment. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa mahasiswa dengan tingkat 

mattering yang tinggi cenderung memiliki kemampuan penyesuaian diri yang lebih 

baik dalam lingkungan perkuliahan. 

Penelitian sebelumnya dan penelitian ini berbeda dalam variabel terikat dan 

subjek penelitian. Variabel terikat dalam penelitian sebelumnya adalah college 

adjustment. Pada penelitian ini, variabel terikat yang dipakai adalah work 

engagement. Jika penelitian sebelumnya dilakukan pada mahasiswa tahun pertama 
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dan kedua di Indonesia, maka penelitian ini difokuskan pada karyawan yang bekerja 

secara remote. 

Keempat, Christina dan Helsa (2022) melakukan penelitian yang berjudul 

“Hubungan antara Mattering To Peers dengan Kesepian pada Dewasa Awal”. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji hubungan antara mattering to peers dan 

kesepian pada dewasa awal di Indonesia. Penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan instrumen UCLA Loneliness Scale Versi 3 dan The Mattering 

Index. Sebanyak 277 responden berusia 18–25 tahun terlibat sebagai partisipan. 

Hasil penelitian menunjukkan adanya korelasi negatif yang signifikan antara 

mattering to peers dan kesepian pada dewasa awal. Artinya, partisipan yang merasa 

kurang berarti di mata teman sebayanya cenderung mengalami tingkat kesepian 

yang lebih tinggi. 

Penelitian sebelumnya dan penelitian ini berbeda dalam variabel terikat dan 

subjek penelitian. Penelitian sebelumnya menggunakan variabel kesepian. Pada 

penelitian ini, peneliti menggunakan variabel work engagement. Penelitian 

sebelumnya menggunakan subjek pada dewasa awal. Sementara, subjek penelitian 

ini adalah karyawan yang bekerja secara remote.  

Pada penelitian selanjutnya, Islamy dan Widawati (2023) melakukan penelitian 

yang berjudul “Pengaruh Psychological Well-Being terhadap Work Engagement 

pada Karyawan Direktorat Operasional”. Penelitian ini dilakukan guna mengetahui 

pengaruh psychological well-being terhadap work engagement pada karyawan 

direktorat operasional PTPN VIII Ciater. Subjek penelitian ini adalah 59 karyawan 

direktorat operasional PTPN VIII Ciater. Alat ukur yang digunakan adalah Ryff's 
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Psychological Well-Being Scale (RPWB) dan Utrecht Work Engagement Scale 

(UWES). Temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa 81,4% karyawan 

berada pada tingkat psychological well-being yang tinggi dan 86,4% karyawan 

memiliki tingkat work engagement yang tinggi. Psychological well-being 

memberikan kontribusi positif terhadap work engagement sebesar 94,2%. Seluruh 

dimensi dalam psychological well-being secara keseluruhan berperan positif dalam 

meningkatkan work engagement. 

Perbedaan penelitian sebelumnya dengan penelitian ini terletak pada variabel 

bebas dan subjek penelitian. Variabel bebas yang digunakan dalam penelitian 

sebelumnya adalah psychological well-being, sedangkan pada penelitian ini, 

variabel bebas yang digunakan adalah mattering. Jika pada penelitian sebelumnya 

melibatkan karyawan Direktorat Operasional PTPN VIII Ciater sebagai subjek, 

sementara penelitian ini menargetkan karyawan yang bekerja secara remote.  

Keenam, penelitian mengenai mattering dilakukan oleh Paradisi, Matera, dan 

Nerini (2024) dengan judul “Feeling Important, Feeling Well. The Association 

Between Mattering and Well-being: A Meta-analysis Study”. Tujuan penelitian ini 

adalah bertujuan untuk mensistematisasikan kumpulan literatur tentang mattering 

dan well-being untuk memperjelas apakah kedua konstruksi tersebut terkait secara 

independen dari konseptualisasinya. Subjek yang digunakan dalam penelitian ini 

yaitu jumlah laporan yang dimasukkan dalam analisis meta-anal adalah 30, 

sedangkan jumlah sampel yang dimasukkan untuk analisis adalah 39. Dari 

penelitian ini didapatkan hasil bahwa mattering adalah sebuah konstruksi yang 

relevan ketika mempelajari fungsi positif individu. Khususnya, mattering 
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ditemukan sebagai faktor kunci dalam proses mendefinisikan rasa berharga dan 

tujuan hidup seseorang. 

Perbedaan penelitian di atas terletak pada variabel terikat dan subjek yang 

digunakan. Pada penelitian sebelumnya, well-being digunakan sebagai variabel 

terikat, sedangkan di penelitian ini, variabel terikat yang digunakan adalah work 

engagement. Subjek yang digunakan pada penelitian sebelumnya menggunakan 39 

sampel terdiri dari 19 sampel yang bersifat hedonik kelompok kesejahteraan, 10 

kelompok eudaimonik, dan 11 kelompok yang mengadopsi pendekatan holistik, 

sedangkan pada penelitian ini menggunakan karyawan yang bekerja secara remote.  

Selanjutnya, penelitian Afsar, Al-Ghazali, Cheema, dan Javed (2020) yang 

berjudul “Cultural intelligence and innovative work behavior: the role of work 

engagement and interpersonal trust” bertujuan untuk menguji bagaimana cultural 

intelligence meningkatkan innovative work behavior melalui work engagement dan 

interpersonal trust. Subjek penelitian ini karyawan dari perusahaan multinasional 

di Arab Saudi sebanyak 381 peserta. Metode penelitian ini yaitu penelitian 

kuantitatif dengan desain cross-sectional. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

cultural intelligence dapat mempengaruhi innovative work behavior karyawan 

secara signifikan. Lebih lanjut mengungkapkan bahwa work engagement dan 

interpersonal trust secara parsial memediasi pengaruh cultural intelligence 

terhadap perilaku kerja inovatif. 

Penelitian sebelumnya dan penelitian ini memiliki perbedaan pada variabel 

cultural intelligence, innovative work behavior, dan interpersonal trust. Subjek 

yang digunakan dalam penelitian sebelumnya adalah karyawan dari perusahaan 
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multinasional di Arab Saudi, sementara pada penelitian ini menggunakan karyawan 

yang bekerja secara remote. 

Letona-Ibañez, Martinez-Rodriguez, Ortiz-Marques, Carrasco, dan Amillano 

(2021) melakukan penelitian yang berjudul “Job Crafting and Work Engagement: 

The Mediating Role of Work Meaning”. Tujuan penelitian ini adalah untuk 

memastikan kemungkinan pengaruh makna pekerjaan terhadap hubungan antara 

job crafting dan work engagement. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif 

dengan menggunakan analisis mediasi sederhana menggunakan PROCESS. 

Sampel penelitian ini sebanyak 814 pekerja (50,4% perempuan) dengan rata-rata 

usia 41 tahun. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa makna kerja memediasi 

hubungan antara job crafting dan work engagement, pengaruh ini menjadi sangat 

signifikan dalam kasus cognitive crafting. Studi ini menegaskan hubungan positif 

antara job crafting dan work engagement. 

Perbedaan penelitian sebelumnya dan penelitian saat ini terletak pada variabel 

bebas dan subjek yang digunakan. Penelitian sebelumnya menggunakan job 

crafting sebagai variabel bebas. Pada penelitian yang sekarang, variabel bebas yang 

digunakan adalah mattering. Subjek penelitian sebelumnya adalah pekerja, 

sedangkan di penelitian ini yang digunakan karyawan yang bekerja secara remote.  

Berdasarkan penelitian-penelitian sebelumnya, penelitian mengenai mattering 

dan work engagement pada karyawan yang bekerja secara remote memiliki 

beberapa kesamaan dan perbedaan dengan penelitian terdahulu, namun penelitian 

mengenai peran mattering terhadap work engagement pada karyawan yang bekerja 

secara remote belum pernah dilakukan sebelumnya sehingga peneliti memutuskan 
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untuk meneliti variabel-variabel tersebut. Peneliti bertanggung jawab penuh atas 

keaslian penelitian ini.  
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