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Employee engagement is one of the keys to success to achieve the company’s vision
and mission optimally. Employee engagement supports a person who is involved in
the work, then the employee will be happy and satisfied with his work. It can be said
that the sense of joy and satisfaction of an employee can be seen how a company can
provide quality work life to its employees. This study aims to look at the contribution
of quality of work life to employee engagement in Generation Z. This study uses a
quantitative approach. The measuring tool used is the development and
implementation of a new measure of employee engagement: the ISA engagement scale
to measure employee engagement. Work-related quality of life scale (WRQoL) to
measure the quality of working life. Hypothesis testing is done by simple regression
analysis. The results showed that there is a contribution of quality of work life to
employee engagement in Generation Z. Where it shows that the higher the quality of
work life, the higher the involvement of employees engagement in Generation Z. This
research can be a reference for making modules for psychology majors, as well as other
parties to improve employee engagement by paying attention to the quality of work
life.
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Keterlekatan karyawan adalah salah satu kunci keberhasilan untuk mencapai visi dan
misi perusahaan secara optimal. Keterlekatan karyawan menunjang dalam seseorang
engaged dalam bekerja, maka karyawan akan senang dan puas terhadap pekerjaan.
Dapat dikatakan bahwa rasa senang dan puas seorang karyawan dapat dilihat
bagaimana perusahaan dapat memberikan kualitas kehidupan kerja terhadap
karyawannya. Penelitian ini bertujuan untuk melihat kontribusi kualitas kehidupan
kerja terhadap keterlekatan karyawan pada generasi Z. Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif. Alat ukur yang digunakan yaitu Development and application of
a new measure of employee engagement: the ISA Engagement Scale untuk mengukur
keterlekatan karyawan. Work-related quality of life (WRQoL) scale untuk mengukur
kualitas kehidupan kerja. Pengujian hipotesis dilakukan dengan analisis regresi
sederhana. Hasil penelitian menunjukkan terdapat kontribusi kualitas kehidupan kerja
terhadap keterlekatan karyawan pada generasi Z. Dimana hal tersebut menunjukkan
bahwa semakin tinggi kualitas kehidupan kerja, maka semakin tinggi keterlekatan
karyawan pada generasi Z. Penelitian ini dapat menjadi referensi pembuatan modul
untuk jurusan psikologi, serta pihak lainnya untuk meningkatkan Kketerlekatan
karyawan dengan memperhatikan kualitas kehidupan kerja.

I. PENDAHULUAN

Persaingan dalam dunia bisnis antar
perusahaan membuat perusahaan  harus
berkonsentrasi pada serangkaian proses atau
kegiatan untuk menciptakan produk dan layanan
yang Dberkaitan dengan kinerja karyawan
(Filatrovi dan Khoirul, 2020). Perusahaan ingin
menunjukkan yang terbaik untuk mendapatkan
keunggulan kompetitif. Salah satunya dengan
merekrut karyawan yang mampu bekerja sesuai
dengan kompensasi yang ditawarkan perusa-
haan. Menurut Anggraini dan Amri (2019),
manajemen sumber daya manusia mengganggap

bahwa karyawan adalah kekayaan (asset) utama
organisasi yang harus dikelola dengan baik.
Perbedaan generasi dalam lingkungan kerja
menjadi salah satu subjek yang selalu muncul
dalam perkembangan manajemen sumber daya
manusia (Ramadhani dan Ayu, 2022). Tiap
generasi memiliki karakteristik yang dipengaruhi
oleh nilai, ambisi dan gaya bekerja yang berbeda
(Christina, 2016). Hal ini turut mempengaruhi
perbedaan preferensi setiap generasi dalam
memilih pekerjaan maupun lingkungan kerja
yang ingin dimasuki. Penelitian yang dilakukan
Andrea, Horvath, dan Juhaz (2016) menunjukkan
bahwa terdapat perbedaan karakteristik yang
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signifikan antar generasi Z dengan generasi lain.
Salah satu faktor utama yang membedakan
generasi Z dengan generasi-generasi sebelumnya
adalah penguasaan informasi dan teknologi yang
sudah menjadi bagian dari kehidupan generasi Z
yang kemudian mempengaruhi nilai-nilai,
pandangan dan tujuan hidup generasi Z (Andrea,
Horvath, dan Juhaz, 2016). Menurut
Christopherus (2022) generasi Z memiliki
beberapa karakteristik ditempat Kkerja seperti
bekerja dengan teknologi, menyukai interaksi
langsung, berwirausaha, atasan suportif, meng-
inginkan perubahan, menghargai fleksibilitas,
dan kompetitif. Pendapat yang sama diungkap-
kan oleh Christina (2016) dalam penelitiannya
bahwa generasi Z berharap untuk dibimbing oleh
atasannya dan menjalin hubungan kerja yang
baik. Pendapat serupa dikemukakan oleh Atieq
(2020) bahwa generasi Z memiliki keinginan
untuk diberikan umpan balik dari atasan dan
perusahaan atas kinerja yang dihasilkan oleh
karyawan

Menurut Rosariana (2021) generasi Z
merupakan generasi yang lahir pada 1997-2012.
Selain itu pendapat serupa dilansir melalui
Kompas.com (2023), generasi Z adalah orang-
orang yang lahir antara tahun 1997 hingga 2012.
Generasi Z dalam dunia kerja cenderung
melakukan pekerjaan sesuia kemauan mereka,
dan generasi Z ini mempunyai karakter yang
kurang loyal dengan perusahaan karena mereka
sering berpindah-pindah tempat dalam bekerja.
Generasi Z menurut Tulgan, (2013) membutuh-
kan pendekatan khusus wuntuk diajarkan,
memiliki kebutuhan yang kuat untuk bisa
menjadi diri sendiri berbeda dengan karyawan
lainnya sehingga mereka mampu merespon
dengan baik terhadap evaluasi individu mereka.
Berdasarkan penelitian Atieq (2020) pada
beberapa tahun kedepan generasi Z akan
membentuk 20 % tenaga kerja, hal itu di tandai
masuknya generasi Z dan pensiunnya generasi
baby boomers menghasilkan perubahan besar
pada budaya kerja dan lingkungan kerja.

Menurut Wijoyo dkk (2020) generasi Z adalah
generasi global pertama yang telah tumbuh di
lingkungan yang tidak pasti dan kompleks yang
menentukan pandangan mengenai pekerjaan,
belajar dan dunia. Generasi Z memiliki harapan
yang berbeda di tempat kerja, berorientasi karir,
generasi profesional yang ambisius, memiliki
kemampuan teknis dan pengetahuan bahasa
pada tingkat tinggi. Namun, harapan generasi Z
belum terpenuhi ketika bekerja terkait dengan
tidak adanya bimbingan dari atasan maupun

rekan kerja, maupun Oleh karena itu, perusahaan
harus mempersiapkan untuk mengikutsertakan
generasi Z karena generasi Z adalah karyawan
yang efektif di era digital.

Adanya kesadaran yang berkembang akan
perubahan karakteristik tenaga kerja saat ini,
organisasi harus lebih fokus dalam memper-
tahankan karyawan yang terampil, membuat
mereka tetap terlibat sepenuhnya dan
mengintegrasikan dalam pekerjaan. Maka,
perusahaan membutuhkan karyawan dengan
keterlekatan kerja yang tinggi. Hal tersebut
menjadi tantangan bagi para pemimpin, bagai-
mana senantiasa meningkatkan engagement
karyawan generasi Z yang akan memberi
kontribusi pada era digital. Adanya engagement
pada karyawan telah dianggap sebagai pengantar
kesuksesan bisnis di pasar yang kompetitif saat
ini dan salah satu faktor penentu dalam
kesuksesan organisasional (Lockwood, 2007).
Siddhanta & Roy (2010), mengatakan bahwa bila
karyawan engagement dalam bekerja menjadi
kunci untuk membawa perusahaan tersebut
mencapai tujuannya yang diharapkan. Sehingga,
karyawan yang merasa engaged adalah yang
merasa benar- benar terlibat dan memiliki
antusias akan pekerjaan dan organisasinya.

Keterlekatan karyawan adalah salah satu
kunci keberhasilan untuk mencapai visi dan misi
perusahaan secara optimal, karena karyawan
yang memiliki keterlekatan karyawan yang tinggi
(engaged) adalah karyawan yang secara
konsisten berbicara positif tentang organisasinya
baik dalam pergaulan internal maupun pihak
luar, seperti: pelanggan atau calon karyawan;
memiliki keinginan yang kuat untuk tetap tinggal
di organisasi, terlepas dari kesempatan yang ada
di luar; dan mereka memiliki motivasi dan
berusaha dengan memberikan tenaga, waktu,
dan kompentensi yang mereka miliki terhadap
pekerjaannya untuk mencapai kesuksesan
organisasi (Hewitt, 2015).

Menurut Lockwood (2007) terdapat beberapa
faktor yang mempengaruhi employee engagement
yaitu budaya di tempat kerja, komunikasi
organisasional, gaya manajerial, penghargaan,
kepemimpinan dan reputasi perusahaan. Jika
faktor-faktor employe engagement menunjang
dalam seseorang engaged dalam bekerja, maka
karyawan akan senang dan puas terhadap
pekerjaan. Menurut Pebriansyah dan Raswan
(2021) karyawan yang memiliki tingkat keter-
ikatan (engagement) yang tinggi pada organisasi
memiliki pemahaman dan keperdulian terhadap
lingkungan operasional organisasi, antusias
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dalam bekerja, mampu berkerja sama dengan
lain, berbicara positif mengenai organisasi, dan
berbuat melebihi harapan organisasi. Pendapat
ini didukung Kurniadewi (2016) mengemukakan
bahwa keterikatan kerja sebagai komitmen dan
kepuasan individu serta rasa antusias terhadap
pekerjaan.

Aon Hewitt (Hakim dan Bross, 2016) menge-
lompokkan pengendali engagement menjadi 6
faktor, dan salah satunya adalah faktor quality of
life. Komponen dari kualitas hidup adalah
lingkungan fisik pekerjaan dan keseimbangan
hidup-kerja dari karyawan. Disinilah peran
perusahaan untuk membuat seluruh karyawan-
nya merasa nyaman dalam menjalankan
pekerjaannya dan berada dilingkungan kerjanya.
Perusahaan harus memperhatikan dan menjaga
kualitas kehidupan kerja (quality of work life)
sehingga karyawan memilih untuk bertahan
karena merasa puas akan apa yang diberikan
oleh perusahaan kepada dirinya (Anggraini dan
Amri, 2019). Pendapat serupa diungkapkan oleh
Atieq (2020) salah satu yang sangat penting
untuk organisasi atau perusahaan adalah kualitas
kehidupan kerja, dengan cara memberikan dan
mempertahankan sumber daya manusianya apa
yang dibutuhkan merupakan langkah yang
sangat bagus untuk mendorong karyawan
melakukan pekerjaan yang berkualitas dan
produktif. Selain itu, menurut Nopriani, Suwarni,
Nengsih (2021) dimana perusahaan memiliki
peran untuk menciptakan seluruh karyawan
merasa nyaman dalam melaksanakan pekerjaan
serta aman berada diarea kerja, sehingga
perusahaan  harus memperhatikan  serta
memelihara kualitas kehidupan kerja (quality of
work life) untuk membantu menumbuhkan
keinginan dari masing-masing karyawan untuk
senantiasa bertahan di perusahaan.

Menurut Wati dan Aulia (2021) kualitas
kehidupan kerja menjadi penting karena kualitas
kehidupan kerja didefinisikan sebagai tingkat
dimana individu merasa puas dengan kebutuhan
penting dirinya. Maka dapat dikatakan bahwa
rasa senang dan puas seorang karyawan dapat
dilihat bagaimana perusahaan dapat memberi-
kan quality work of life terhadap karyawannya
dan karyawan puas terhadap pekerjaan. Menurut
Easton dan Darren (2018), dengan menjadi
literatur secara menyeluruh quality work of life
sebagai kesejahteraan umum, interaksi di rumabh,
stress yang dialami di tempat kerja, lingkungan
fisik dan tingkat kontrol di tempat kerja.

Menurut Annisa, Diana dan Fitria (2022),
quality of work life didefinisikan sebagai upaya

dalam kehidupan organisasional melalui cara
dimana para karyawan diberi kesempatan untuk
turut berperan dalam menentukan cara mereka
bekerja dalam rangka pencapaian tujuan dan
berbagai sasarannya. Selain itu menurut Robbins
(Nurendra dan Purnamasari, 2017) kualitas
kehidupan Kkerja merupakan suatu proses
organisasi yang sadar dan merespon kebutuhan
karyawan dengan mengembangkan mekanisme
untuk memungkinkan karyawan untuk bertukar
pikir sepenuhnya dalam membuat keputusan
yang berguna untuk merancang kehidupan kerja
mereka. Sehingga, suasana kerja akan mencipta-
kan kualitas kehidupan kerja yang kondusif bagi
tercapainya tujuan organisasi.

Berdasarkan hasil penelitian  Nugroho,
Widjajaning dan Bachtiar (2018) mengatakan
bahwa ada pengaruh quality of work life terhadap
employee engagement pada karyawan CV. X
Cabang Kabupaten Tulungagung dan Blitar.
Selain itu, hasil penelitian menurut Indrawan
(2020) quality work life memberikan pengaruh
positif terhadap employee engagement, yang
artinya semakin tinggi quality work life, maka
employee engagement akan semakin kuat, atau
sebaliknya semakin rendah quality work life,
maka employee engagement akan semakin lemabh.
Hasil penelitian Lisabella dan Hasmawaty (2021)
mengemukakan bahwa Ho ditolak dan H2 di-
terima yang artinya ada pengaruh positif quality
of work life terhadap employee engagement.

Research Gap dalam penelitian ini terkait
dengan kontribusi antara kualitas kehidupan
kerja terhadap keterlekatan karyawan terkait
dengan objek yang ditelitinya yaitu fokus pada
generasi Z, karena generasi Z yang sudah bekerja
mempunyai karakter yang berbeda dengan
generasi sebelumnya. Berdasarkan pemaparan
diatas, dalam penelitian ini akan lebih menge-
dapankan tentang kualitas kehidupan kerja dan
keterlekatan karyawan. Penelitian ini berbeda
dengan penelitian sebelumnya, berdasarkan
pengambilan populasi secara umum tidak hanya
satu perusahaan serta sampel yang digunakan
berasal dari generasi Z. Sehingga rumusan
masalahnya apakah ada kontribusi antara
kualitas kehidupan kerja terhadap keterlekatan
karyawan generasi Z.

II. METODE PENELITIAN
A. Identifikasi Variabel
Terdapat dua jenis variabel yang digunakan
oleh peneliti diantaranya yaitu:
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1. Variabel Bebas
Variabel bebas (X) yang digunakan
peneliti adalah kualitas kehidupan Kkerja
(Quality work of life)
2. Variabel Terikat
Variabel terikat (Y) yang digunakan
peneliti adalah Kketerlekatan karyawan
(employee engagement)

. Instrumen Penelitian
Alat ukur yang digunakan dalam penelitian
ini berupa skala psikologi. Adapun skala yang
digunakan adalah skala kualitas kehidupan
kerja (Quality work of life) dan skala keter-
lekatan karyawan (employee engagement).
1. Skala Kualitas Kehidupan Kerja (Quality
work of life)

Skala Kualitas Kehidupan Kerja (Quality
work of life) yang digunakan yaitu adaptasi
dari Work-related quality of life (WRQoL)
scale: a measure of quality of working life
(Easton dan Darren, 2018). Skala ini terdiri
dari 6 aspek yaitu general well-being,
home-work interface, job and career satis-
faction, control at work WRQOL, working
conditions, dan stress at work. Sehingga
total pernyataan terdiri dari 24 aitem.

2. Skala Keterlekatan Karyawan (employee
engagement).

Skala Keterlekatan Karyawan (employee
engagement) yang digunakan yaitu
adaptasi dari Development and application
of a new measure of employee engagement:
the ISA Engagement Scale (Soane dkk,
2012). Skala ini terdiri dari 3 dimensi yaitu
intellectual engagement, social engage-
ment, dan affective engagement. Sehingga,
skala ini terdiri dari 9 aitem pernyataan.

C. Subjek Penelitian

Subjek penelitian ini adalah karyawan yang
merupakan generasi Z yaitu tahun kelahiran
1997-2012. Teknik pengambilan sampel yang
digunakan dalam penelitian ini adalah
nonprobability sampling, adapun teknik yang
digunakan adalah purposive sampling.
Menurut Asnawi dan Wijaya (2005),
purposive sampling adalah pengambilan data
disesuaikan dengan kriteria-kriteria yang
telah ditentukan sebelumnya. Sampel dalam
penelitian ini memiliki karakteristik sebagai
berikut:

1. Karyawan Generasi Z aktif bekerja
2. Lama bekerja = satu tahun

D. Metode Penelitian

IIL.

Studi ini menggunakan pendekatan
kuantitatif dengan pengujian hipotesis analisis
regresi sederhana (linear regression), dengan
tujuan agar dapat menilai apakah terdapat
pengaruh pada dua variabel atau lebih,
sehingga memungkinkan peneliti untuk
menemukan pengaruh antara variasi variabel
dengan variasi lainnya. Peneliti menggunakan
questionnaires yang berisiskan sejumlah
pertanyaan atau pernyataan tertulis untuk
memperoleh informasi yang ingin diketahui
dari subjek.

Teknik Analisis

Peneliti menggunakan teknik analisis
regresi linerar untuk menguji quality work of
life (X) terhadap employee engagement (Y)
pada karyawa generasi Z. Selain itu, peneliti
juga melengkapi hasil dengan analisis
deskriptif yaitu menganalisa data dengan cara
mengilustrasikan data yang sudah dikumpul-
kan secara transparan. Data dianalisis
menggunakan software SPSS Versi 25.

HASIL DAN PEMBAHASAN

. Hasil Penelitian

Tabel 1. Hasil Analisis Deskriptif

N Min. Max. Mean S_t d'_
Deviation
Quality Work
of Life 50 115 89.44 8.513
Employee
Engagement 167 25 45 36.51 3.686

Berdasarkan dari Tabel 1. Hasil Analisis
Deskriptif, dapat dilihat jika variabel quality
work of life memiliki nilai rata-rata sebesar
89.44 yang termasuk dalam kategori tinggi
dengan nilai minimum 50 dan nilai maksimum
115. Sedangkan data variabel employee
engagement memiliki nilai-nilai rata sebesar
36.51 yang termasuk dalam kategori tinggi
dengan nilai minimum 25 dan nilai maksimum
45. Mengacu pada Katz (2011), data penelitian
ini diasumsikan berdistribusi normal ber-
dasarkan sampel penelitian yang berjumlah
lebih dari 100 partisipan. Pada Tabel 2,
berdasarkan hasil analisis uji regresi dengan
metode regresi sederhana (linear regression).
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Tabel 2. Hasil Uji Regresi Sederhana

Model R
1 .590a

R Square F
.348 88.112

Sig
0.000

Berdasarkan Tabel 2. Hasil Uji Regresi
Sederhana, diperoleh bahwa quality work of
life berpengaruh sangat signifikan terhadap
employee engagement dengan nilai signifikan
sebesar 0.000 (p<0.01). Sumbangan efektif
quality work of life memiliki keeratan
hubungan terhadap employee engagement
sebesar 0.590 (p<0.7) dikatakan bersifat
sedang. Selain itu quality work of life terhadap
employee engagement adalah sebesar 34.8%.
Oleh karena itu, hasil uji regresi sederhana ini
dikatakan  diterima, karena  terdapat
kontribusi yang sangat signifikan antara
kualitas kehidupan kerja (quality work of life)
terhadap keterlekatan karyawan (employee
engagement) pada generasi Z.

. Pembahasan

Berdasarkan hasil penelitian diketahui
bahwa karyawan generasi Z memiliki rata-
rata quality work of life sebesar 89.44 yang
termasuk dalam kategori tinggi dengan nilai
minimum 50 dan nilai maksimum 115.
Sedangkan pada data variabel employee
engagement memiliki nilai-nilai rata sebesar
36.51 yang termasuk dalam kategori tinggi
dengan nilai minimum 25 dan nilai maksimum
45. Sehingga, berdasarkan deskripsi data
tersebut, dapat disimpulkan bahwa rata-rata
quality work of life berkategori tinggi.

Hasil penelitian yang telah dilakukan
menunjukkan bahwa quality work of life
berpengaruh sangat signifikan terhadap
employee engagement dengan nilai signifikan
sebesar 0.000 (p<0.01). Selain itu, quality
work of life memiliki keeratan hubungan
terhadap employee engagement sebesar 0.590
(p<0.7) dikatakan bersifat sedang. Selain itu
quality work of life terhadap employee engage-
ment adalah sebesar 34.8% dan sisanya 65.2%
merupakan faktor diluar penelitian. Hasil
penelitian ini dukung oleh Lovirea (2016)
quality of work life berpengaruh secara
signifikan dan positif terhadap employee
engagement dimana karyawan, memiliki
quality of work life yang baik akan mening-
katkan employee engagement, sebaliknya
kurangnya kualitas kehidupan kerja yang
dimiliki ~ karyawan  berimplikasi  pada
rendahnya keterikatan. Pendapat serupa
dikemukakan oleh peneliti sebelumnya bahwa

variabel kualitas kehidupan kerja berpenga-
ruh positif dan signifikan terhadap employee
engagement, hal ini membuktikan bahwa
kualitas kehidupan kerja akan menghasilkan
peningkatan employee engagement (Arief,
Purwana, dan Saptono, 2021). Penelitian lain
juga  mengungkapkan bahwa  kualitas
kehidupan kerja berpengaruh signifikan
terhadap keterikatan karyawan yang berarti
ketika semakin baik kualitas kehidupan kerja
dalam perusahaan, maka akan dapat mening-
katkan keterikatan karyawan (Nopriani,
Suwarni, dan Nengsih, 2021). Selain itu, hasil
penelitian Haryati, Sugianto dan Nurul (2022),
HO ditolak dan Ha diterima, yang artinya
secara kualitas kehidupan kerja berpengaruh
signifikan terhadap Kketerikatan karyawan
Pada Mandiri Unit Ciawi Kabupaten
Tasikmalaya.

Karakter karyawan generasi Z yang dimiliki
salah satunya adalah ketika harapan dari
kualitas kehidupan kerja itu sesuai, maka
mereka akan dengan suka rela memberikan
keterikatan kerja mereka dengan baik.
Kualitas kehidupan kerja yang diharapkan
oleh generasi 7Z seperti pekerjaan yang
fleksibel, fasilitas yang baik, dan pimpinan
yang mengayomi. Ketika yang mereka
harapakan tidak di rasakan oleh mereka, maka
keterikatan mereka juga tidak akan tinggi.
Selain itu, pendapat serupa diungkapkan oleh
Atieq (2020) bahwa melihat generasi Z
dengan karakter yang susah untuk ditebak,
mengharuskan perusahaan untuk mem-
berikan hubungan yang baik dengan cara
memahami perasaan karyawan, memberikan
apa yang dibutuhkan karyawan, memberikan
fasilitas yang dibutuhkan, kondisi kualitas
kehidupan Kkerja seperti itu akan dapat
meningkatkan keterikatan kerja karyawan.

SIMPULAN DAN SARAN

. Simpulan

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pada
pembahasan serta tujuan penelitian yang
ditetapkan, dapat disimpulkan bahwa kualitas
kehidupan kerja berpengaruh sangat signifi-
kan terhadap keterlekatan karyawan pada
karyawan generasi Z, ditunjukkan dengan
nilai sig. sebesar 0.000 yang lebih kecil dari
alpha sebesar 0.05. Hal tersebut menunjukkan
bahwa ketika kualitas kehidupan Kkerja
diperusahaan baik maka keterlekatan
karyawan juga akan baik. Selain itu, kualitas
kehidupan kerja berperan sebesar 34.8%
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terhadap  keterlekatan
karyawan generasi Z.

karyawan pada

B. Saran

Diketahui bahwa kualitas kehidupan kerja
memiliki pengaruh yang sangat signifikan
terhadap keterlekatan karyawan generasi Z.
Oleh karena itu, disarankan untuk perusahaan
agar dapat meningkatkan engagement
karyawan generasi Z yang akan memberi
kontribusi pada era digital dengan
perusahaan memperhatikan dan menjaga
kualitas kehidupan kerja. Dimana semakin
tinggi kualitas kehidupan kerja diperusahaan,
maka akan semakin tinggi Kketerlekatan
karyawan generasi Z pada perusahaan. Selain
itu  untuk peneliti selanjutnya dapat
menambahkan variabel penelitian yang dapat
mempengaruhi keterlekatan karyawan serta
objek penelitianya dapat lebih fokus pada
kondisi suatu perusahaan, sehingga dapat
lebih spesifik.
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