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ABSTRACT
Generation Z is a digital generation who is fluent in using information technology easily and is a generation that is
rampant in the world of work, therefore it is important to research. One of the important work behaviors, especially
for Generation Z, is work engagement. This research aims to find out the work description of employees at
manufacturing companies at PT X. This research is quantitative and non-experimental research using convenience
sampling techniques. This research consisted of 144 participants who were generation Z employees at PT X. Work
engagement was measured using the Utrecht Work Engagement Scale (UWES) with a five-point Likert Scale. The
research results show that the level of job uncertainty of employees in manufacturing companies is relatively high
(M= 3.95), the dimensions of job uncertainty are (a) vigor (M= 3.83); (b) dedication (M= 4.02); and (c) energy
absorption (M= 4.05). Apart from that, the results of data analysis using One way ANOVA show that employees
have significant differences between married and unmarried employees. It is known that married employees have
higher employment compared to unmarried and divorced married employees. This research suggests several
programs to maintain the level of work engagement among employees.
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ABSTRAK
Generasi Z adalah adalah generasi digital yang fasih dalam menggunakan teknologi informasi secara mudah dan
merupakan generasi yang merajalela di dunia kerja, maka dari itu penting untuk diteliti. Salah satu perilaku kerja
yang penting khususnya pada Generasi Z adalah keterikatan kerja. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
gambaran keterikatan kerja karyawan pada perusahaan manufaktur di PT X. Penelitian ini merupakan penelitian
kuantitatif dan non eksperimental dengan menggunakan teknik convenience sampling. Penelitian ini terdiri dari 144
partisipan yang merupakan karyawan generasi Z di PT X. Keterikatan kerja diukur dengan menggunakan Utrecht
Work Engagement Scale (UWES) dengan Skala Likert lima poin. Hasil penelitian menunjukkan bahwa tingkat
keterikatan kerja karyawan pada perusahaan manufaktur tergolong tinggi (M= 3,95), dimensi keterikatan kerja yaitu
(a) vigor (M= 3.83); (b) dedication (M= 4.02); dan (c) absorption (M= 4.05). Selain itu, dari hasil analisis data
menggunakan one way anova yang menunjukkan bahwa karyawan memiliki perbedaan yang signifikan antara yang
sudah menikah dan belum menikah. Reliabilitas dari alat ukur UWES dalam penelitian ini adalah 0.863. Diketahui
bahwa karyawan yang sudah menikah memiliki keterikatan kerja yang lebih tinggi dibandingkan dengan belum
menikah, dan menikah bercerai. Penelitian ini menyarankan program pelatihan job crafting untuk dapat
mempertahankan tingkat keterikatan kerja pada karyawannya.

Kata Kunci: keterikatan kerja, karyawan, generasi z

1. PENDAHULUAN
Perkembangan zaman telah membuat dunia memasuki era baru yaitu revolusi industri 4.0, yang
dimulai sejak tahun 2010. Perkembangan ini diawali ketika teknologi mengalami kemajuan
yakni rekayasa inteligensi atau perangkat melakukan transfer serta transmisi data dengan akses
jaringan internet sebagai penghubung pergerakan manusia dan mesin (Prasetyo & Trisyanti,
2018). Hal ini yang menandai hadirnya generasi Z (Hastini et al., 2020). Generasi Z merupakan
generasi yang lahir dari tahun 1997 sampai 2012 (Codrington & Grant-Marshall, 2004).
Berdasarkan Badan Pusat Statistik 2020 merilis bahwa penduduk Indonesia sebagian besar
berasal dari generasi Z atau sebanyak 27,94%.
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Generasi Z adalah generasi digital yang fasih dalam menggunakan teknologi informasi secara
mudah dan cepat untuk kepentingan hidup (Wijoyo et al., 2020). Generasi Z diprediksi akan
mengambil alih industri sebesar 30% pada tahun 2025 (Imelda, 2019). Didukung dengan hasil
riset bahwa generasi Z memilih industri manufaktur sebagai pilihan karirnya, lebih besar
dibandingkan generasi milenial, yaitu sebanyak 18% dan populasi umum, yaitu sebanyak 13%
(Sharp, 2020). Sedangkan sektor manufaktur sendiri adalah industri yang memegang peranan
penting dalam perekonomian di Indonesia. Sektor manufaktur menyumbang pajak sebesar 30%
serta 80% kegiatan ekspor Indonesia juga berasal dari sektor manufaktur (Merdeka, 2020).

Menurut Prastiwi (2022) generasi Z juga memiliki kelebihan yaitu Generasi dengan motivasi
yang tinggi dan keinginan untuk terus berkembang serta generasi Z juga cenderung lebih
menyukai kemandirian dan fleksibilitas (Atieq, 2020). Berdasarkan studi yang dilakukan oleh
LinkedIn bahwa sebanyak 72% generasi Z mempertimbangkan bahkan memutuskan untuk
meninggalkan pekerjaan karena tidak fleksibel (Katibeh, 2023). Hal ini didukung dari laporan
International Data Corporation, yaitu salah satu perusahaan internasional yang bergerak di
bidang konsultan teknologi informasi dan riset pasar bahwa sebanyak 56 % generasi Z memilih
untuk bekerja secara fleksibilitas (Kompas, 2022).

Saat mengerjakan tugas, generasi Z juga bukan hanya sebagai wadah untuk mencari penghasilan,
namun cenderung mencari tujuan dan makna dalam pekerjaannya (Ramadhani & Nindyati,
2022). Generasi Z cenderung memilih pekerjaan dengan makna, nilai-nilai yang sejalan dengan
mereka, dan berkontribusi dalam membawa dampak positif pada lingkungan sekitar mereka
(Putri, 2023). Generasi Z juga memiliki etika kerja yang cenderung memperhatikan usaha dan
progres dibandingkan dengan hasil serta ketika bekerja generasi Z berfokus pada kekuatan yang
dimiliki untuk mencapai tujuan perusahaan (Katibeh, 2023). Generasi Z juga cenderung
memiliki energi yang tinggi ketika bekerja, hal ini didukung dengan generasi Z yang senantiasa
mencari tantangan dan peluang baru dalam lingkungan kerja (Putri, 2023).

Fenomena yang serupa pada generasi Z juga terjadi dalam PT X (salah satu perusahaan
manufaktur di Indonesia yang mayoritas karyawannya adalah generasi Z). Berdasarkan
wawancara dengan beberapa karyawan dan juga hasil observasi peneliti selama empat bulan
kepada karyawan PT X, bahwa para karyawan merasa bahwa dalam mengerjakan pekerjaan itu
bermakna dan berguna yang dimana hal ini menginspirasi para karyawan. Selain itu para
karyawan sering melupakan waktu ketika sudah bekerja atau waktu terasa cepat berlalu. Seperti
saatnya waktu istirahat makan siang yaitu pukul 12.00, seringkali para karyawan tidak sadar dan
masih terus bekerja. Kemudian saat melakukan tugas karyawan jarang sekali mengeluh merasa
lelah dan dengan penuh energi menyelesaikan tugas yang diberikan maupun yang menjadi
tanggung jawab mereka.

Berdasarkan fenomena dan perilaku yang dipaparkan di atas dalam ilmu psikologi disebut
sebagai keterikatan kerja. Keterikatan kerja menurut Schaufeli dan Bakker (2004), merupakan
pemikiran seseorang akan perilaku positif yang berhubungan dengan pekerjaan, sehingga akan
menimbulkan efek atau perasaan yang positif pada karyawan yang melakukannya. Keterikatan
kerja juga ditandai dengan adanya perasaan semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan
penghayatan (absorption). Menurut Schaufeli et al. (2002) perasaan positif dapat muncul karena
para karyawan dengan keterikatan kerja yang tinggi, mampu melakukan pekerjaan di luar
tanggung jawabnya tanpa paksaan. Karyawan juga dapat bekerja keras tanpa pamrih serta
menganggap bahwa pekerjaan yang dilakukannya merupakan suatu hal yang menyenangkan.
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Keterikatan kerja menjadi hal yang sangat penting untuk diteliti karena merupakan salah satu
kunci untuk meningkatkan produktivitas kerja (Okazaki et al., 2019). Melalui penelitian yang
dilakukan oleh Ismara et al. (2023), keterikatan kerja memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap produktivitas karyawan. Karyawan juga merupakan salah satu aspek penting untuk
tercapainya tujuan, kemajuan dan roda kehidupan suatu perusahaan (Ayu & Mujiasih, 2022).

Beberapa penelitan mengenai keterikatan kerja telah diteliti oleh para peneliti terdahulu, hasil
yang diperoleh dari penelitian terdahulu cenderung menunjukkan hasil yang tinggi. Sebagaimana
penelitian yang dilakukan Hanggarawati dan Kismono (2022) tentang keterikatan kerja
menunjukkan hasil mean pada tiga dimensi, yaitu dimensi vigor memperoleh skor 5,096, dimensi
dedication memperoleh skor 5,241, dan dimensi absorption memperoleh skor 5,602. Namun hal
ini berbeda dengan penelitian Sukoco et al. (2020) yang meneliti keterikatan kerja pada
karyawan milenial di perusahaan X yang menunjukkan bahwa keterikatan kerja pada karyawan
cenderung sedang dengan rata-rata yang diperoleh pada dimensi vigor sebesar 3,75, pada
dimensi dedication sebesar 3,8, dan pada dimensi absorption sebesar 3,5.

Hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa tingkat keterikatan kerja sangat bervariasi (ada
yang berkisar dari tingkat rendah, sedang, hingga tinggi). Oleh karena berdasarkan hasil
penelitian terkait keterikatan kerja yang belum konsisten yang menjadi salah satu alasan
mengapa penelitian ini dilakukan kembali. Selain itu sejauh ini belum ada penelitian yang
membahas mengenai keterikatan kerja dengan partisipan yaitu karyawan generasi Z pada
perusahaan manufaktur. Rumusan masalah dari penelitian ini adalah bagaimana gambaran
keterikatan kerja karyawan generasi Z pada PT X? Tujuan penelitian untuk melihat gambaran
keterikatan kerja karyawan generasi Z pada PT X.

2. METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif non-eksperimental dengan dengan menggunakan
teknik convenience sampling. Kriteria partisipan dalam penelitian ini adalah: (a) karyawan telah
bekerja minimal setahun; (b) karyawan lahir dari tahun 1997 sampai 2012; dan (c) minimal
menempuh pendidikan akhir sampai dengan Sekolah Menengah Atas (SMA) atau Sekolah
Menengah Kejuruan sederajat (SMK). Penelitian ini melibatkan 144 partisipan yang bekerja di
industri manufaktur di PT X, dengan mayoritas partisipan adalah perempuan (72,2%), belum
menikah (56,3%), karyawan berusia 23-24 tahun (54.8%) dan berpendidikan SMA/SMK
Sederajat (92,4%). Kuesioner digunakan untuk mengumpulkan data, yang didistribusikan secara
daring kepada karyawan.

Tabel 1
Gambaran Demografi Partisipan
Kategori Keterangan Presentase (%)
Gender Laki-laki 27.8

Perempuan 72.2
Status Pernikahan Belum Menikah 56.3

Menikah 43.1
Menikah Bercerai 0.6

Usia 21-22 tahun 22.6
23-24 tahun 54.8
25-26 tahun 19.0

Pendidikan Terakhir SMA/SMK Sederajat 92.4
D3 0.7
S1 6.9
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Instrumen penelitian yang digunakan untuk mengukur keterikatan kerja yaitu Utrecht Work
Engagement Scale (UWES-9) yang dikemukakan oleh Schaufeli dan Bakker (2002). Alat ukur
ini ditranslasi ke dalam bahasa Indonesia oleh Fachrial dan Nuranisa (2022) serta telah
digunakan di penelitiannya. Butir-butir yang sudah ditranslasi tersebut dilakukan juga proses
verifikasi oleh peneliti dan supervisor di PT X untuk memberikan penilaian apakah butir tersebut
dapat mudah dipahami oleh karyawan yang ada di PT X. Alat ukur ini terbentuk dari sembilan
butir pernyataan positif yang dibagi dalam tiga dimensi, yaitu: tiga butir pernyataan dimensi
vigor (1,2,5); tiga butir pernyataan dimensi dedication (3,4,7); dan tiga butir pernyataan dimensi
absorption (6,8,9). Contoh butir pernyataan dari kuesioner UWES antara lain: (a) untuk dimensi
vigor, “Di tempat kerja, saya merasa penuh dengan energi”; (b) Untuk dimensi dedication, “Saya
merasa antusias terhadap tugas saya”; dan (c) untuk dimensi absorption, “Saya merasa menyatu
dengan pekerjaan saya”. Hasil dari koefisien Cronbach Alpha untuk seluruh 9 item adalah
sebesar 0.863, yang menunjukkan bahwa seluruh item mempunyai tingkat konsistensi yang
tinggi sebagai alat.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN
Analisis data diawali dengan metode uji Kolmogorov-Smirnov, yang memiliki tujuan untuk
melihat normalitas data yang telah diperoleh. Berdasarkan hasil Uji Kolmogorov Smirnov
diperoleh p = 0,056 (p> 0,05). Jadi dapat disimpulkan data pada penelitian ini berdistribusi
normal.

Tabel 2
Rata-rata Dimensi Keterikatan Kerja

Dimensi Rata-rata Std. Deviation Keterangan
Vigor 3.83 ,66 Tinggi

Dedication 4.02 ,58 Tinggi
Absorption 4.05 ,56 Tinggi

Setelah mengetahui data berdistribusi normal, peneliti melanjutkan menganalisis data dengan tes
deskriptif, yang menghasilkan skor rata-rata keterikatan kerja karyawan pada PT X dan
menjelaskan skor rata-rata setiap dimensi. Berdasarkan hasil analisis data (Tabel 2) dapat
diartikan bahwa karyawan memiliki rata-rata skor keterikatan kerja yang tinggi, hal ini
disebabkan oleh tingginya rata-rata skor dimensi keterikatan kerja seperti (a) vigor (M= 3.83);
(b) dedication (M= 4.02); dan (c) absorption (M= 4.05).

Berdasarkan hasil yang diperoleh dari penelitian ini juga menunjukkan bahwa secara
keseluruhan dan juga setiap dimensi keterikatan kerja mempunyai skor di atas rata-rata.
Tingginya nilai keterikatan kerja pada perusahaan manufaktur mungkin dapat terjadi karena
adanya dukungan sosial seperti interaksi antara karyawan. Ketika bekerja menghilangkan
kepenatan selama bekerja seperti saling sapa, mengenal lebih dekat, dan juga merayakan salah
satu hari raya ulang tahun karyawan bersama. Adanya dukungan dari rekan kerja dapat
meningkatkan keterikatan kerja (Bonaiuto et al., 2022; Chan et al., 2020).

Walaupun hasil penelitian dapat menggambarkan tingkat keterikatan kerja pada karyawan
generasi Z pada perusahaan manufaktur, namun penelitian ini masih mempunyai keterbatasan.
Pertama adalah karena metode pengumpulan data melalui kuesioner daring yaitu Google Form,
peneliti tidak dapat mengamati secara langsung kondisi partisipan pada saat pengisian kuesioner.
Misalnya faktor seperti apakah lingkungan tidak nyaman dan tidak kondusif. Hal ini membuat
peneliti tidak dapat mengetahui kondisi dan faktor eksternal yang terjadi pada saat pengisian
kuesioner yang mungkin membuat partisipan kehilangan konsentrasi atau mempengaruhi pilihan

https://doi.org/10.24912/jssh.v2i1.31528 105



Jurnal Serina Sosial Humaniora
Vol. 2, No. 1, Februari 2024 hlm: 102-107 ISSN-L 2987-1506 (Versi Elektronik)

partisipan saat menjawab kuesioner. Menurut Parhusip (2021), pengaruh situasional berpotensi
menimbulkan perubahan perilaku. Selain itu, ada batasan lain yang tidak bisa dihindari adalah
social desirability bias ketika partisipan lebih memilih untuk memilih jawaban yang mereka
yakini lebih dapat diterima secara sosial, jawaban yang baik, atau positif, dibandingkan pendapat
atau perasaan mereka yang sebenarnya (Grimm, 2010).

4. KESIMPULAN DAN SARAN
Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan dapat disimpulkan bahwa keterikatan kerja
karyawan generasi Z pada perusahaan manufaktur termasuk dalam kategori tinggi terutama pada
dimensi absorption dibandingkan dengan dimensi vigor dan dedication. Penelitian ini juga
menemukan bahwa karyawan dengan status pernikahan sudah menikah memiliki keterikatan
kerja yang lebih tinggi dibandingkan dengan karyawan yang belum menikah. Setelah melakukan
penelitian pada perusahaan manufaktur. Keterikatan kerja dapat ditingkatkan dengan adanya job
crafting sehingga pelatihan tentang job crafting dapat dilaksanakan. Hal ini dapat dilakukan
dengan memberikan pengetahuan, keterampilan, atau bahkan perilaku yang terkait kepada
karyawan untuk meningkatkan keterikatan kerja mereka. Bagi penelitian selanjutnya dapat
disarankan untuk melakukan penelitian mengenai keterikatan kerja yang berkaitan dengan
variabel lain seperti kesejahteraan di tempat kerja atau modal psikologis sebagai variabel
independen mengingat modal psikologis karyawan juga merupakan faktor pendukung untuk
meningkatkan keterikatan kerja. Kemungkinan variabel lain yang dapat dikaitkan dengan
keterikatan kerja seperti lingkungan kerja, dikarenakan keterbatasan dalam penelitian ini terkait
dengan lingkungan kerja perusahaan yang mempengaruhi pengisian kuesioner partisipan.
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