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Abstract
Generation Z is a generation whose numbers dominate and some have entered the workforce so that it will be a new challenge for human resource management. The reason of this consider is to decide the level of work engagement in era Z. The subjects in this ponder measured to 100 era Z representatives. The subjects in this think about summed to 100 era Z workers. The examining procedure utilized was comfort inspecting. The inquire about strategy utilized is clear quantitative investigate strategy. Information collection in this think about utilized a work engagement scale that was orchestrated based on five viewpoints, to be specific vigor, devotion, retention. Expressive information examination strategies utilize comparison of theoretical cruel and observational cruel and test contrasts with One-Way ANOVA. The results showed work engagement in generation Z was in the high category.
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Abstrak
Generasi Z merupakan generasi yang jumlahnya mendominasi dan sebagian telah memasuki dunia kerja sehingga akan menjadi tantangan baru bagi manajemen sumber daya manusia. Tujuan dilakukan riset berikut adalah guna mengetahui tingkatan work engagement pada generasi Z. Subjek pada riset ini jumlahnya 100 orang karyawan generasi Z. Teknik sampling yang digunakan yaitu convenience sampling. Metode riset yang digunakan yaitu metode studi kuantitatif deskriptif. Pengumpulan data pada riset ini menggunakan skala work engagement yang dirancang sesuai lima aspek yakni vigor, dedication, absorption. Teknik analisis data deskriptif menggunakan perbandingan mean hipotetik dan mean empirik serta pengujian perbedaan dengan One-Way ANOVA. Hasil riset memaparkan work engagement pada generasi Z ada dalam kategori tinggi.
Kata Kunci : Keterikatan Kerja, Generasi Z, Karyawan















1. PENDAHULUAN
Sejak munculnya teori generasi (generation theory), maka hadir istilah-istilah beberapa diantaranya yaitu generasi X,Y,Z. Berbagai hal seperti pekerjaan seringkali dikaitkan terhadap karakteristik generasi. Hal ini dijelaskan sebagai upaya untuk mencari jalan keluar sehingga antar generasi yang ada bisa saling mengerti satu sama lain (Wijoyo et al., 2020). Badan Pusat Statistik (2020) merilis data bahwa Gen Z mendominasi dengan jumlah sekitar 27,94% populasi, urutan kedua generasi milenial dengan jumlah sekitar 25,87% populasi dan urutan ketiga generasi X dengan jumlah sekitar 21,88% serta di urutan keempat generasi baby boomer dengan jumlah sekitar 11,56% populasi. Populasi Gen Z yang saat ini mendominasi dibandingkan generasi sebelumnya begitu menarik untuk dibahas lebih lanjut. 
[bookmark: _heading=h.3dy6vkm]Berdasarkan riset yang dilakukan Dimock (2019) dari lembaga Pew Reseacrch Center menyatakan bahwa Gen Z lahir pada tahun 1997 dan berakhir pada tahun 2012. Hal tersebut sejalan dengan pendapat Arum (2023) bahwa kelahiran Gen Z dari 1997-2012. Selanjutnya pendapat yang serupa disampaikan Arista dan Priyana (2023) Gen Z adalah generasi dengan kelahiran dari 1997 sampai tahun 2012 yang terbagi menjadi dua bagian kelompok yaitu pelajar atau mahasiswa, lalu kelompok kedua baru masuk ke dunia kerja. Rata-rata generasi Z masih berada di bangku kuliah sementara sebagian lainnya sudah memasuki dunia kerja pada tahun 2020 (Arum 2023).
[bookmark: _Hlk173009753]Adapun karakteristik dari generasi Z yaitu fasih dengan teknologi, sosial, ekspresif, multitasking, fast switcher, dan senang berbagi (Wijoyo et al., 2020). Sejak kecil sudah modern dengan karakteristik unik daripada generasi lainnya, khususnya di tempat kerja dimana sifat mereka dinilai kreatif, aktif, dan selalu up-to-date membuat banyak perusahaan membutuhkan mereka (Putri, 2023). Banyaknya potensi yang luar biasa dimiliki oleh Gen Z khususnya dalam inovasi digital dan bangkitnya Gen Z dengan semangat kerja kerasnya mencapai stabilitas finansial seharusnya mampu memberikan kontribusi dan keuntungan jangka panjang bagi perusahaan atau organisasi di tempat Gen Z bekerja (Stillman & Stillman, 2017). 
Namun, penelitian menurut Yello (2019) menyatakan bahwa pekerja generasi Z rata-rata memiliki waktu kerja dua pertiga lebih pendek dibandingkan generasi sebelumnya atau generasi yang lebih tua. Sejalan dengan hal tersebut dalam laporan Limon (2019) menunjukkan bahwa generasi Z atau Gen Z tiga kali lebih memungkinkan untuk berganti pekerjaan dengan 20% dari mereka rata-rata memiliki empat pekerjaan atau lebih dalam waktu singkat bekerja. Lebih lanjut, penelitian oleh Hay Group dari Pusat Ekonomi dan Bisnis (dalam Yuniasanti et al., 2019) dijelaskan pada tahun 2018 bahwa 700 tenaga kerja yang mengudurkan diri pada 19 negara yang berbeda di seluruh dunia mencapai 192 juta. Mereka (Gen Z) cenderung tidak memiliki komitmen (Bencsik et al., 2016). Hal itu dikarenakan Gen Z merasa kurang puas dengan perusahaan yang tidak mengembangkan karyawan Gen Z secara efektif sehingga memiliki kualitas karyawan kurang optimal dan cenderung mencari pekerjaan lain (Purba & Ananta, 2018). Berdasarkan penelitian tersebut generasi Z terlihat seperti memiliki keraguan untuk terikat (engage) pada suatu pekerjaan. Perusahaan memerlukan pegawai yang mempunyai work engagement dikarenakan pegawai dengan work engagement tentu memiliki kinerja terbaik dalam pekerjaannya dan menikmati pekerjaan yang dilakukan sehingga menunjukkan work engagement yang tinggi (Siskawaty, 2018).
[bookmark: _heading=h.26in1rg]Karyawan yang engaged dengan pekerjaannya disebut work engagement. Work engagement adalah suatu pemenuhan diri, pikiran yang positif, pandangan terhadap pekerjaan yang memiliki karakteristik semangat, penghayatan dan dedikasi (Schaufeli et al., 2002). Menurut Schaufeli & Bakker (2004) work engagement adalah suatu keadaan seseorang yang mempunyai pemikiran positif hingga ekspresi diri berjalan dengan baik dalam prosesnya bekerja. Ekspresi tersebut dapat terlihat dari fisik, kemampuan berpikir, dan emosi yang dicurahkan. Bakker & Leiter (2010) mengemukakan work engagement yang tinggi dapat membuat karyawan semakin terikat secara psikis dan meningkatkan motivasi karyawan dalam bekerja serta menjadikan karyawan merasa berharga dan bermakna terhadap pekerjaan sehingga mampu meningkatkan kinerja perusahaan. Kinerja akan lebih efektif dan efisien apabila karyawan memiliki work engagement (Yongxing et al., 2017). Menurut Kahn (1990) work engagement ketika karyawan secara penuh terlibat dalam pekerjaannya dan mereka mengekspresikan diri baik secara fisik, kognitif serta emosional dalam melaksanakan pekerjaannya. Sebaliknya, jika tidak engaged maka akan menarik diri secara fisik, kognitif dan emosial dari pekerjaan mereka. 
Menurut survei dari Gallup di tahun 2023 bahwa karyawan di Indonesia menunjukkan presentase yaitu 25% yang terikat sedangkan presentase sebesar 69% diketahui bahwa karyawan tersebut tidak terikat, lalu presentase sekitar 6% dikatakan secara jelas bahwa karyawan tidak memiliki keterikatan dan memisahkan diri dari pekerjaan. Selanjutnya, hasil survei pada 2018 dari Laporan Hasil Survei Keterikatan Pegawai Universitas Indonesia (LPTUI) tentang work engagement pegawai aparatur negara hanya 24% yang memiliki work engagement baik, sedangkan 76% dengan work engagement yang kurang baik. Lalu, penelitian yang dilaksanakan oleh Shabrina & Mardiawan (2017) sebesar 30% pegawai mempunyai taraf work engagement yang tinggi, lalu pegawai dengan taraf work engagement yang rendah sebesar 70%. Hasil dari penelitian ini membuktikan jika masih banyak pegawai yang mempunyai work engagement yang kurang dalam pekerjaannya. 
Berdasarkan uraian diatas, topik work engagement pada generasi Z di tempat kerja masih kurang sehingga perlunya mengetahui bagaimana tingkatan work engagement pada generasi Z. Terkait dengan hal itu maka yang hendak dibahas mengenai bagaimana tingkatan work engagement pada generasi Z?






2. METODE
Pengumpulan data pada riset berikut menggunakan metode skala. Skala psikologi ialah instrument pengukuran yang telah dirancang sesuai konstruk teori variabel yang tersusun atas dua pernyataan yakni favourable dan unfovourable (Azwar, 2016). Kemudian pengambilan data menggunakan teknik convenience sampling. Menurut (Sugiyono, 2017) convenience sampling adalah salah satu jenis non-probability sampling, dimana metode pemilihan sampel dengan memilih subjek yang paling mudah untuk didapatkan atau yang tersedia pada saat pengumpulan data dilakukan oleh peneliti. Adapun karakteristik subyek pada riset berikut ialah pegawai generasi Z dan berumur 18-27 tahun. Jumlah responden yang didapat pada riset berikut berjumlah 100 individu.
Instrumen yang digunakan pada riset berikut ialah skala work engagement. Instrumen pengukuran yang digunakan peneliti ini adalah skala likert yang mengacu pada aspek-aspek variabel work engagement yakni vigor, dedication, absorption oleh Schaufeli, dkk (2002). Pada setiap pertanyaan tersusun atas 4 alternatif, yakni: STS (Sangat Tidak Sesuai), TS (Tidak Sesuai), S (Sesuai), dan SS (Sangat Sesuai). Teknik analisis data menggunakan kuantitatif deskriptif yang kemudian di analisis dengan program analisis data.
3. HASIL dan PEMBAHASAN

HASIL
Data riset dari skala work engagement memperoleh data skor hipotetik dan perhitungan bobot empirik. Deskripsi bobot data dari variabel terkait bisa dicermati dalam tabel 1:
[bookmark: _Toc172922105]Tabel 1
Deskripsi Data Penelitian
	[bookmark: _heading=h.37m2jsg]Data Hipotetik
	Data Empirik

	Variabel
	N
	Mean
	Skor
	SD
	Mean
	Skor
	SD

	
	
	
	Min
	Max
	
	
	Min
	Max
	

	Work Engagement
	100
	32,5
	13
	52
	6,5
	39,85
	28
	52
	5,370


Dimana:
N	= Banyaknya subjek
Mean	= Rata-rata
Min	= Bobot terendah
Max	= Bobot tertinggi
SD	= Standar Deviasi

[bookmark: _Toc172922106]Tabel 1 menunjukkan bahwa variabel work engagement berisi data skor empirik dan hipotetik yang dijelaskan yakni maksimum, minimum, standar deviasi, range serta mean (rata-rata). Dari hasil analisis skala work engagement didapat data hipotetik dengan bobot terendah 1 x 13 = 13, bobot tertinggi 4 x 13 = 52, rerata hipotetik (52 + 13): 2 = 32,5, jarak sebaran hipotetik 52 – 13 = 39, dan standar deviasi (52 – 13): 6 = 6,5. Sementara hasil analisis data empirik memaparkan nilai minimum senilai 28, nilai maksimum senilai 52, rata-rata senilai 39,85, dan standar deviasi senilai 5,370. Hal tersebut menunjukkan bahwa terdapat perbedaan diantara kedua mean tersebut. Perbedaan itu memperlihatkan bahwasa Gen Z memiliki tingkat work engagement yang relatif tinggi.
Tabel 2
Kategorisasi Skor Skala Work Engagement
	[bookmark: _heading=h.2lwamvv]Kategori
	Pedoman
	Skor
	N
	Persentase

	Tinggi
	X > (μ + 1σ)
	X > 39
	58
	58%

	Sedang
	μ - 1σ < X < μ + 1σ
	26 < X < 39
	42
	42%

	Rendah
	X < (μ - 1σ)
	X < 26
	0
	0%

	Total
	
	
	100
	100%


[bookmark: _heading=h.111kx3o]Dimana:
X = X – Skor subjek
μ = Rerata atau mean hipotetik
σ = Standar deviasi hipotetik

Dalam variabel work engagement berikut di kategorisasikan ke dalam 3 yakni rendah, sedang, dan tinggi. Hasil kategorisasi sesuai standar deviasi dan mean secara hipotetik didapat hasil yakni kategorisasi tinggi senilai (58%) (58 subjek), kategori sedang senilai (42%) (42 subjek), dan kategori rendah (0%) (0 subjek).
[bookmark: _Toc172922107]Tabel 3
Kategori Subjek Berdasarkan Usia
	Usia
	N
	Mean
	Kategori

	18 – 21 tahun
	4
	37,25
	Sedang

	22 – 30 tahun
	96
	39,96
	Tinggi

	Jumlah
	100
	39,85
	Tinggi



Rata-rata skor work engagement pada subjek dengan umur 22-30 tahun mempunyai rerata skor yaitu 39,96 dan subyek dengan umur 18-21 tahun memiliki rata-rata skor 37,25.

[bookmark: _Toc172922109]Tabel 4
Kategori Subjek Berdasarkan Jenis Kelamin
	Jenis Kelamin
	N
	Mean
	Kategori

	Laki-Laki
	26
	41,77
	Tinggi

	Perempuan
	74
	39,18
	Tinggi

	Jumlah
	100
	39,85
	Tinggi



Rata-rata work engagement pada subjek yang berjenis kelamin lelaki mempunyai rerata skor yakni 41,77 selanjutnya yang kedua yang berjenis kelamin perempuan mempunyai rerata skor senilai 39,18.
Tabel 5
Kategori Subjek Berdasarkan Pendidikan
	Pendidikan
	N
	Mean
	Kategori

	SMA/SMK
	18
	37,33
	Sedang

	D4
	4
	42,50
	Tinggi

	D3
	10
	40,50
	Tinggi

	S1
	65
	39,89
	Tinggi

	S2
	3
	48,33
	Tinggi

	Jumlah
	100
	39,85
	Tinggi


[bookmark: _heading=h.1egqt2p]
Rata-rata skor work engagement pada subjek dengan pendidikan pada tingkat S2 mempunyai rerata skor maksimum yakni 48,33, selanjutnya yang kedua subjek dengan pendidikan pada tingkat D4 mempunyai rerata skor senilai 42,50, selanjutnya yang ketiga subjek dengan pendidikan pada tingkat D3 mempunyai rerata skor senilai 40,50, selanjutnya yang keempat subjek dengan pendidikan pada tingkat S1 mempunyai rerata skor senilai 39,89, selanjutnya yang terakhir subjek dengan pendidikan pada tingkat SMA/SMK mempunyai rerata skor senilai 37,33.
Tabel 6
Kategori Subjek Berdasarkan Pekerjaan
	Pekerjaan
	N
	Mean
	Kategori

	Swasta
	83
	39,96
	Tinggi

	Non Swasta
	17
	42,24
	Tinggi

	Jumlah
	100
	39,85
	Tinggi


[bookmark: _heading=h.3ygebqi]
Rata-rata work engagement subjek dengan pekerjaan non swasta mempunyai rerata skor maksimum senilai 42,24 selanjutnya subjek dengan pekerjaan swasta mempunyai rerata skor senilai 39,36.
Tabel 7
Kategori Subjek Berdasarkan Masa Kerja
	Masa Kerja
	N
	Mean
	Kategori

	> 6 bulan
	24
	39,42
	Tinggi

	6 bulan – 1 tahun
	14
	40,21
	Tinggi

	1 tahun – 2 tahun
	33
	40,33
	Tinggi

	< 2 tahun
	29
	39,48
	Tinggi

	Jumlah
	100
	39,85
	Tinggi


Rerata skor work engagement pada subyek dengan masa kerja 1 tahun – 2 tahun memiliki rata – rata skor tertinggi yaitu 40,33, selanjutnya yang kedua dengan masa kerja 6 bulan – 1 tahun dengan rata – rata skor yaitu 40,21, yang ketiga dengan masa kerja > 2 tahun dengan rata – rata skor yaitu 39,48 dan yang terakhir dengan masa kerja < 6 bulan dengan rata – rata skor yaitu 39,42.
Tabel 8
Kategori Subjek Berdasarkan Domisili
	Domisili
	N
	Mean
	Kategori

	Jawa
	48
	39,96
	Tinggi

	Kalimantan
	34
	38,62
	Sedang

	Sumatera
	10
	43,60
	Tinggi

	Sulawesi
	5
	40,20
	Tinggi

	Bali dan Nusa Tenggara
	3
	39,00
	Tinggi

	Jumlah
	100
	39,85
	Tinggi


[bookmark: _heading=h.sqyw64]Rata-rata skor work engagement pada subjek dengan domisili Pulau Sumatera mempunyai rerata skor maksimum senilai 43,60, selanjutnya yang kedua dengan domisili Pulau Sulawesi mempunyai rerata skor senilai 40,20, selanjutnya yang ketiga dengan domisili Pulau Jawa yaitu mempunyai rerata skor senilai 39,96, selanjutnya yang keempat dengan domisili Pulau Bali dan Nusa Tenggara yaitu mempunyai rerata skor senilai 39,00, selanjutnya yang kelima dengan domisili Kalimantan yaitu memiliki rata-rata skor yaitu 38,62.

PEMBAHASAN
Riset ini bertujuan guna mengetahui tingkat work engagement pada generasi Z. Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, mayoritas data hipotetik sebanyak 58 subjek (58%) mempunyai tingkat work engagement yang tinggi serta sejumlah 42 individu (42%) mempunyai tingkat work engagement sedang. Kemudian dapat disimpulkan bahwa work engagement pada Generasi Z termasuk dalam kategori tinggi.
Aspek pertama dari work engagement adalah vigor. Vigor merujuk pada suatu kondisi yang ditandai tingginya energi dan ketangguhan mental yang kuat ketika menjalankan tugas pekerjaan. Individu yang memiliki vigor akan lebih berenergi dan semangat serta bersungguh-sungguh dalam melakukan pekerjaan. Sesuai dengan pernyataan nomor ketujuh “Saya berusaha maksimal dalam bekerja” terdapat 44% subjek menjawab sangat sesuai dan 56% yang menjawab sesuai. Artinya generasi Z tersebut memiliki semangat dan kesungguhan dalam bekerja serta ketangguhan mental dalam mengerjakan pekerjaannya (Schaufeli et al., 2002). Selain itu, pada pernyataan nomor sepuluh “Saya merasa senang dengan pekerjaan saya saat ini” terdapat 27% subjek yang menjawab sangat sesuai dan 61% subjek menjawab sesuai. Artinya Generasi Z memiliki tingkat energi yang tinggi dalam bekerja sehingga merasa senang dalam melakukan pekerjaannya (Schaufeli et al., 2002).
Aspek kedua dari work engagement adalah dedication. Dedication melibatkan perasaan keterlibatan yang kuat dalam pekerjaan, antusiasme, dan kebanggaan pada pekerjaan, serta merasa terinspirasi dan juga tertantang dalam melakukan pekerjaan. Sesuai dengan pernyataan nomor delapan “Pekerjaan yang saya lakukan mampu memberi inspirasi” terdapat 33% subjek menjawab sangat sesuai dan 60% subjek menjawab sesuai. Artinya Generasi Z merasa terinspirasi dan tertantang dalam melakukan pekerjaannya (Schaufeli et al., 2002). Selain itu, pada pernyataan nomor sebelas “Saya bangga dengan pekerjaan yang saya lakukan” terdapat 32% subjek yang menjawab sangat sesuai dan 60% subjek menjawab sesuai. Artinya Generasi Z merasa bangga dengan keterlibatannya di dalam pekerjaan (Schaufeli et al., 2002)
Aspek ketiga dari work engagement adalah absorption. Absorption merupakan memberikan perhatian secara penuh pada pekerjaan serta berpartisipasi dalam pekerjaan. Absorption juga mengarah pada individu memiliki perasaan bahwa perputaran waktu berjalan dengan cepat dan tetap tidak ingin meninggalkan pekerjaannya. Sesuai dengan pernyataan nomor 3 “Waktu berlalu dengan cepat ketika saya sedang bekerja” terdapat 29% subjek menjawab sangat sesuai dan 55% subjek menjawab sesuai. Artinya Generasi Z merasa bahwa waktu yang dijalani ketika bekerja cepat (Schaufeli et al., 2002). Selain itu, pada pernyataan nomor sembilan “Saya sangat berkonsentrasi ketika bekerja” terdapat 20% subjek menjawab sangat sesuai dan 64% subjek menjawab sesuai.  Artinya Generasi Z ketika bekerja memberikan perhatian penuh pada pekerjaannya sehingga dapat berkonsentrasi dalam bekerja (Schaufeli et al., 2002).
Sesuai dengan demografi usia dilakukan pengujian anova satu jalur didapat F=,977 dengan p=0,325. Sesuai dengan kaidah anova satu jalur yang menyatakan bahwa p<0,050 yang artinya ada variabel yang menunjukkan keterikatan yang signifikan diantara golongan yang di analisis, sementara apabila menunjukkan angka p ≥ 0,050 maka tidak terdapat perbedaan yang signifikan.
Sehingga, bisa dipahami bahwa tidak ada perbedaan yang signifikan antara tingkat work engagement dengan usia subjek, tetapi ada perbedaan diantara rata-rata tingkat work engagement pada Generasi Z. Skor work engagement sesuai usia subjek yang berada pada kategori tinggi yaitu 22 - 30 tahun. Sedangkan yang masuk pada kategori sedang berusia 18 - 21 tahun.
Menurut Santrock (2012) menjelaskan bahwa usia 18-21 tahun merupakan fase remaja akhir, kebutuhan akan individu untuk mandiri dan pembentukan identitas. Individu masih tahap eksplorasi, dimana pada fase eksplorasi seseorang akan mencari mengenai karir seperti apa yang sesuai dan mulai mengidentifikasi diri melalui hal yang disukai (minat) dan kemampuannya serta merencanakan masa depan (Santrock, 2010). Kemudian usia 22-30 tahun masuk ke tahap periode masa dewasa awal masa individu lebih mengembangkan karirnya dan mandiri secara finansial (Santrock, 2012). Sejalan dengan Fatharani & Riasnugrahani (2022) mengatakan bahwa keterikatan kerja pada usia yang lebih yang tua lebih tinggi dibandingkan pada umur yang lebih muda. Hal itu karena usia yang lebih tua sudah mempunyai pengalaman kerja lebih banyak sehingga pengalaman yang didapatkan dapat membuat individu terikat dengan pekerjaannya dibandingkan dengan usia yang lebih muda (Schaufeli & Bakker, 2004).
Sesuai dengan demografi jenis kelamin dijalankan pengujian anova satu jalur didapat F=4,654 dengan p=0,033. Mengacu pada kaidah anova satu jalur, bilamana p<0,050 menunjukkan variabel dengan keterikatan signifikan antar golongan yang telah di analisis. Namun, apabila p≥0,050, maka dapat diartikan tidak terdapat perbedaan yang signifikan.
Sehingga, bisa diketahui tidak ada perbedaan tingkat work engagement dengan jenis kelamin pada generasi Z. Skor work engagement yang tinggi merujuk pada jenis kelamin perempuan dan laki-laki. Menurut Drake (2012) bahwa tidak ada hubungan antara gender dalam keterikatan kerja yang dimiliki oleh seorang individu  dengan pekerjaannya.
Berdasarkan demografi pendidikan dilakukan pengujian anova satu jalur didapat F=3,453 dengan p=0,011. Menurut kaidah anova satu jalur, bilamana p<0,050 menunjukkan adanya variabel yang terkait secara signifikan diantara golongan yang telah di analisis. Sebaliknya, apabila p ≥ 0,050, maka tidak terdapat perbedaan yang bermakna diantara golongan tersebut.
Sehingga kesimpulannya bahwa ada perbedaan yang signifikan antara work engagement dengan tingkat pendidikan. Skor work engagement yang tergolong tinggi dapat dilihat pada subjek yang memiliki tingkat pendidikan Diploma 3 (D3), Diploma 4 (D4), Sarjana (S1), dan Magister (S2). Mokhine & Geyser 2020) menyatakan bahwa karyawan dengan pendidikan terakhirnya berada di perguruan tinggi memiliki work engagement yang tinggi. Sementara yang tergolong pada kategori sedang ialah subjek dengan tingkat pendidikan SMA/SMK. Hermawan (2017) menyatakan bahwa pekerja dengan tingkat pendidikan terkahirnya SMA akan cenderung kurang terikat dengan pekerjaan mereka karena masih rendahnya pemahaman secara teori terhadap pekerjaan yang dijalani.
Berdasarkan demografi pekerjaan maka dilakukan pengujian anova satu jalur didapat F=4,171 dengan nilai p=0,044. Sesuai kaidah anova satu jalur, bilamana p<0,050 menunjukkan adanya variabel yang terkait secara signifikan diantara golongan yang telah di analisis. Sebaliknya, bilamana p≥0,050, maka tidak terdapat perbedaan yang bermakna diantara golongan tersebut.
Sehingga, kesimpulannya menunjukkan ada perbedaan yang signifikan antara work engagement pada generasi Z dengan jenis pekerjaan. Skor work engagement tergolong tinggi mencakup subjek yang bekerja di sektor swasta maupun non swasta. Sejalan dengan teori Schaufeli (2002) bahwa individu yang memiliki memiliki semangat, dedikasi dan penghayatan akan memiliki keterikatan kerja yang tinggi.
Berdasarkan analisis demografi pada masa kerja dengan dilakukan uji anova satu jalur menghasilkan nilai F=0,203 dengan nilai p=0,894. Sesuai dengan kaidah anova satu jalur yang menunjukkan apabila nilai p<0,050 yang artinya adanya keterikatan pada variabel secara signifikan diantara kelompok-kelompok yang di analisis. Sebaliknya, bilamana p≥0,050, maka dapat diartikan tidak terdapat perbedaan yang signifikan pada kelompok-kelompok tersebut.
Sehingga, kesimpulannya menunjukkan tidak ada perbedaan yang signifikan antara work engagement dengan tingkat masa kerja pada Generasi Z. Skor work engagement berdasarkan masa kerja dibawah 6 bulan sampai dengan diatas 2 tahun termasuk dalam kategori tinggi. Menurut Chaudhary & Rangnekar (2017) bahwa karyawan yang masih tergolong baru di perusahaan akan memandang baik perusahaan karena adanya efek kebaruan (novelty effect) sehingga hal tersebut membuat pegawai yang masa kerjanya di bawah 2 tahun akan mempunyai taraf work engagement yang tinggi. Lebih lanjut, pegawai yang mempunyai masa kerja diatas 2 tahun, keterikatan kerjanya akan bertambah seiring pertambahan masa kerja karena dengan pengalaman kerja yang lama akan menambah keterampilan dan dedikasi terhadap pekerjaannya (Zamralita, 2017).
Berdasarkan analisis demografi domisili, hasil uji anova satu jalur yang telah dilakukan menghasilkan nilai F sebesar 1,747 dengan nilai p = 0,146. Menurut kaidah anova satu jalur, bilamana p<0,050 mengindikasikan adanya variabel yang berhubungan signifikan dengan golongan yang dianalisis. Sebaliknya bilamana p≥0,050, maka dapat diartikan tidak terdapat perbedaan yang signifikan diantara kelompok-kelompok tersebut. 
Sehingga, kesimpulannya ada perbedaan namun tidak signifikan pada tingkat work engagement  sesuai dengan domisili pada generasi Z, dimana domisili subjek yang memiliki tingkat work engagement tinggi berada di wilayah Sumatera, Sulawesi, Jawa, Bali, Nusa Tenggara, dan subjek dengan domisili Kalimantan memiliki tingkat work engagement sedang.
4. KESIMPULAN
Melalui hasil riset berikut kesimpulannya memaparkan tingkat work engagement pada Generasi Z termasuk berkategori tinggi, sehingga terdapat perbedaan tingkat work engagement sesuai umur, jenis kelamin, pendidikan, masa kerja, dan domisili namun tidak signifikan. Adapun masukan yang bisa diberikan diantaranya:
1. Bagi Instansi
Bagi perusahaan harapannya riset berikut bisa dipakai sebagai pengetahuan dalam mempertahankan work engagement pada karyawan generasi Z sehingga tetap terbentuk individu yang mampu mencurahkan energinya dalam bekerja, berdedikasi tinggi pada pekerjaannya dan mampu konsentrasi penuh dalam bekerja.
2. Bagi Subjek
Bagi karyawan generasi Z diharapkan mampu mempertahankan work engagement yang telah dimiliki.
3. Bagi Peneliti Selanjutnya
Bagi peneliti selanjutnya harapannya bisa memakai referensi terbaru saat mengkaji ulang mengenai work engagement.
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