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 Abstract. This study aims to determine the contribution of job satisfaction to 

work engagement among Generation Z workers. The entry of Generation Z into 
the workforce brings different behavioural patterns from previous generations, 

including a tendency to get bored quickly and a desire for constant renewal. 

These conditions can affect work engagement, so it is important to understand 

the factors that can increase work engagement, one of which is job satisfaction. 

This study used a quantitative method with a cross-sectional survey design and 

involved 100 Generation Z participants selected using accidental sampling 

techniques. The research instruments consisted of the 36-item Job Satisfaction 

Survey (JSS) to measure job satisfaction and the 9-item Utrecht Work 

Engagement Scale (UWES) to measure work engagement. Data analysis was 

performed using simple regression. The results show that job satisfaction has a 

positive and significant effect on work engagement (β = 0.171; p < 0.001) with 
an R² value of 0.541, which means that 54.1% of the variation in work 

engagement can be explained by job satisfaction. These findings indicate that the 

higher the job satisfaction, the higher the work engagement demonstrated by 

Generation Z workers. The results of this study can serve as a basis for 

organisations in designing strategies to increase job satisfaction in order to 

strengthen work engagement. 
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui kontribusi kepuasan kerja 

terhadap work engagement pada pekerja generasi Z. Masuknya generasi Z ke 
dunia kerja membawa pola perilaku yang berbeda dari generasi sebelumnya, 

termasuk kecenderungan cepat bosan dan keinginan akan pembaruan yang terus-

menerus. Kondisi tersebut dapat mempengaruhi keterikatan kerja, sehingga 

penting untuk memahami faktor yang dapat meningkatkan work engagement, 

salah satunya kepuasan kerja. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif 

dengan desain cross sectional survey dan melibatkan 100 partisipan generasi Z 

yang dipilih menggunakan teknik accidental sampling. Instrumen penelitian 

terdiri dari Job Satisfaction Survey (JSS) versi 36 item untuk mengukur kepuasan 

kerja dan Utrecht Work Engagement Scale (UWES) versi 9 item untuk mengukur 

work engagement. Analisis data dilakukan menggunakan regresi sederhana. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap work engagement (β = 0,171; p < 0,001) dengan nilai R² 

sebesar 0,541, yang berarti 54,1% variasi work engagement dapat dijelaskan oleh 

kepuasan kerja. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja, 

semakin tinggi pula keterikatan kerja yang ditunjukkan oleh pekerja generasi Z. 

Hasil penelitian ini dapat menjadi dasar bagi organisasi dalam merancang strategi 

peningkatan kepuasan kerja guna memperkuat work engagement. 
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PENDAHULUAN 

Perkembangan zaman membawa perubahan karakteristik antar generasi, termasuk dalam 

dunia kerja. Saat ini terdapat beberapa kelompok generasi di tempat kerja, salah satunya 

generasi Z, yaitu individu yang lahir setelah tahun 1995 (Cilliers, 2017). Generasi ini mulai 

mengambil peran dalam dunia kerja seiring meningkatnya jumlah tenaga kerja muda. Data 

Badan Pusat Statistik (2024) menunjukkan bahwa jutaan individu berusia 15–29 tahun telah 

bekerja di berbagai sektor. Generasi Z dikenal memiliki kebutuhan kerja yang berbeda, seperti 

lingkungan yang fleksibel, ruang untuk berkembang, dan dukungan pembimbing dalam 

menjalankan tugas (Gaidhani et al., 2019). 

Di tengah tuntutan globalisasi, organisasi memerlukan sumber daya manusia yang 

produktif dan berkualitas. Lingkungan kerja yang mendukung perkembangan individu terbukti 

dapat meningkatkan rasa puas dalam bekerja (Dihaq et al., 2022; Saptono et al., 2020). 

Kepuasan kerja yang baik dapat mendorong pekerja untuk terlibat secara emosional dan 

intelektual dengan pekerjaannya. Mereka akan lebih bersemangat, berinisiatif, dan 

menunjukkan komitmen yang tinggi terhadap organisasi (Mujiasih, 2015; Bakker & Leiter, 

2010). 

Keterikatan kerja atau work engagement menjadi salah satu aspek penting dalam 

menghasilkan kinerja optimal. Penelitian menunjukkan bahwa work engagement berhubungan 

dengan sikap positif terhadap pekerjaan, kepuasan kerja, dan rendahnya niat untuk keluar dari 

organisasi (Schaufeli & Bakker, 2004). Sementara itu, fenomena di lapangan menunjukkan 

bahwa sebagian pekerja, khususnya generasi Z, masih menghadapi tantangan dalam 

menemukan lingkungan kerja yang sesuai dengan nilai dan kebutuhan mereka (Rachmawati, 

2019; Alhabzi, 2023). Hal ini dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja dan pada akhirnya 

berdampak pada work engagement. 

Survei JobStreet (2022) menunjukkan bahwa 73% pekerja di Indonesia merasa tidak puas 

dengan pekerjaannya, dengan alasan seperti pekerjaan yang kurang sesuai, minimnya peluang 

pengembangan karier, rendahnya keseimbangan kerja-hidup, dan hubungan kerja yang kurang 

baik. Ketidakpuasan kerja yang berlangsung lama berpotensi menurunkan motivasi, 

produktivitas, bahkan kesejahteraan psikologis pekerja (Mukhtar, 2019; Hudin & Budiani, 

2021). Oleh karena itu, memahami kepuasan kerja pada generasi Z menjadi penting mengingat 

karakteristik dan kebutuhan kerja mereka yang khas. 

Fenomena tersebut menunjukkan adanya kesenjangan antara harapan kerja generasi Z dan 

kondisi kerja yang mereka alami, yang dapat berdampak pada rendahnya kepuasan kerja dan 

keterikatan terhadap pekerjaan. Kondisi ini menjadi permasalahan penting karena rendahnya 
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kepuasan kerja dapat menurunkan motivasi dan menurunkan kualitas kinerja (Mukhtar, 2019; 

Hudin & Budiani, 2021). Berdasarkan hal tersebut, penelitian ini bertujuan untuk: (1) 

mendeskripsikan tingkat kepuasan kerja pekerja generasi Z, (2) mendeskripsikan tingkat work 

engagement pekerja generasi Z, dan (3) menganalisis kontribusi kepuasan kerja terhadap work 

engagement pada pekerja generasi Z. 

 

METODE  

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan metode korelasional. Penelitian 

dengan metode korelasional digunakan untuk mengetahui kemungkinan adanya hubungan 

variabel yang satu dengan variabel lainnya, selain itu digunakan untuk menentukan prediksi 

hubungan antara dua variabel atau lebih (Abdullah, 2015). Populasi yang ditujukan pada 

penelitian ini adalah keseluruhan generasi Z yakni individu yang termasuk kedalam golongan 

kelahiran tahun 1996 hingga 2010. Penelitian ini menggunakan teknik sampling insidental, 

yaitu salah satu jenis dari non-probability sampling. Sampling insidental adalah teknik 

penentuan sampel berdasarkan kebetulan (accidental), yaitu siapa saja yang secara insidental 

bertemu dengan peneliti dapat digunakan sebagai sampel apabila orang tersebut dianggap 

cocok sebagai sumber data (Kurniawan, 2022). Perhitungan sampel pada penelitian ini 

menggunakan rumus Lemeshow dikarenakan jumlah sampel belum. Dalam penelitian ini 

peneliti menetapkan besaran sampel sebanyak 100 orang. Kriteria sampel adalah generasi z 

yang telah memasuki usia produktif (17-29 tahun) dan sebagai pekerja tetap pada perusahaan 

tertentu. 

Teknik pengumpulan data yang digunakan peneliti berupa angket/kuesioner online. 

Kuesioner ini nantinya akan diberikan dengan memuat beberapa pertanyaan yang akan 

diajukan kepada responden agar peneliti mendapatkan informasi yang diharapkan oleh seorang 

peneliti. Kuesioner yang akan dibagikan secara online melalui platform digital seperti google 

form. Kuesioner penelitian ini menggunakan skala likert baik untuk variabel bebas (x) yakni 

kepuasan kerja dan variabel terikat (y) yakni work engagement. Analisis data yang dilakukan 

pada penelitian ini menggunakan analisis statistik yakni analisis regresi linier sederhana untuk 

memperkirakan hubungan antara dua variabel kuantitatif dengan menggunakan aplikasi IBM 

SPSS Statistics 29 For Windows 10. Data yang diperoleh akan berwujud dalam data ordinal 

yang kemudian diubah kedalam data interval untuk dipaparkan dalam beberapa kategori 

(Miftahurrahmah & Harahap, 2020). 
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HASIL  

Uji Normalitas 

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah penelitian berdistribusi normal atau 

tidak. Pengujian normalitas dalam penelitian ini menggunakan metode nonparametrik tes yakni 

One Sample Test dari Kolmogrov Smirnov yang digunakan untuk membandingkan antara 

frekuensi harapan dengan frekuensi amatan. Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan 

ditemukannya hasil 0,200. Berdasarkan hasil uji normalitas tersebut diperoleh nilai untuk 

responden sebanyak 100 orang adalah sebesar 0,200, dimana angka probabilitas (sig.) diatas > 

0,05 yang berarti data memiliki distribusi variabel yang normal. 

 

Uji Linearitas   

Berdasarkan penelitian ini, uji linier yang akan diuji untuk menentukan apakah data 

tersebut linier dapat dilihat melalui linieritas variable yakni melihat nilai F-linearity yang 

dihasilkan dari uji tersebut. Pada penelitian ini ditemukan nilai F sebesar 95,517 yang memiliki 

signifikansi 0,00 yakni kurang dari 0,005. Sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa data 

tersebut berhubungan yang linier dan uji asumsi telah terpenuhi. 

 

Uji Hipotesis 

Pada penelitian ini, uji hipotesis yang digunakan adalah uji analisis regresi linier sederhana 

untuk menentukan apakah Ha serta Ho dapat diterima atau ditolak. Berikut adalah persamaan 

regresi yang dapat dirumuskan sebagai berikut: 

Y = a + bX 

Keterangan: 

Y = Subjek variabel terikat yang diproyeksikan 

a = Angka konstan dari unstandardized coefficients 
b = Angka koefisien regresi (nilai arah sebagai penentu prediksi yang 

menunjukkan nilai peningkatan (+) atau penurunan (-) variabel Y 

X = Variabel bebas yang mempunyai nilai tertentu untuk diproyeksikan 

Nilai a yang dihasilkan adalah 12,280. Angka ini merupakan angka konstan yang 

mempunyai arti bahwa jika tidak ada kepuasan kerja (X) maka nilai konsisten work 

engagement (Y) adalah sebesar 12,280. Sedangkan nilai b adalah sebesar 0,171. Angka ini 

memiliki arti bahwa setiap penambahan 1% tingkat kepuasan kerja (X), maka work 

engagement (Y) = 0,171. Sementara itu, nilai koefisien regresi bernilai positif (+), maka dengan 

demikian dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja (X) berpengaruh positif terhadap work 

engagement (Y). Sehingga persamaan regresinya adalah Y = 12,280 + 0,171 X. 
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Berdasarkan nilai signifikansi, penelitian ini memperlihatkan nilai signifikansi sebesar 

0,00 lebih kecil dari probabilitas 0,05 (<0,05). Sehingga dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak 

dan Ha diterima, yag artinya terdapat kontribusi kepuasan kerja terhadap work engagement 

pada pekerja generasi Z. Selain itu, ditemukannya 𝑅2 = 0,541 sehingga kontribusi variabel 

kepuasan kerja terhadap work engagement adalah sebesar 54,1%. 

 

DISKUSI 

Berdasarkan hasil analisis data penelitian didapatkan hasil penelitian yang dapat menjawab 

rumusan masalah yakni unuk menguji apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap work 

engagement. Dari hasil analisis pada uji hipotesis menunjukkan bahwa hipotesis yang diterima 

adalah terdapat kontribusi kepuasan kerja terhadap work engagement pada pekerja generasi Z. 

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan tingkat work engagement pada pekerja generasi z 

adalah tinggi. Hal ini memuat adanya 3 aspek yang memiliki nilai yang tinggi yakni semangat 

(vigor), dedikasi (dedication), dan penghayatan (absorption). 

Pada aspek semangat (vigor), penelitian ini berada pada kategori tinggi. Hal ini sejalan 

dengan hasil penelitian Andrianto & Alsada (2019) vigor merupakan komponen penting dari 

work engagement yang mencerminkan tingkat energi dan semangat kerja pekerja. Aspek ini 

tampak dari ketahanan mental, keinginan kuat untuk memberikan kinerja terbaik, serta 

kemampuan untuk tetap tekun dalam menghadapi berbagai tantangan pekerjaan. Pekerja yang 

memiliki vigor tinggi umumnya mampu menjaga motivasi secara konsisten, tangguh 

menghadapi tekanan, dan tetap fokus menyelesaikan tugasnya. Semangat kerja yang kuat ini 

mendorong peningkatan produktivitas serta kontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi.  

Pada aspek dedikasi (dedication), penelitian ini berada pada kategori tinggi. Menurut hasil 

penelitian Sadeghi & Terum (2023), dedication merupakan komponen penting dari work 

engagement yang menggambarkan antusiasme, kebanggaan, serta dorongan kuat individu 

terhadap pekerjaannya. Dedication mencerminkan kemauan pekerja untuk mencurahkan energi 

dan komitmen demi mencapai tujuan organisasi. Temuan penelitian menunjukkan bahwa 

adanya kendali terhadap pekerjaan serta dukungan sosial yang diterima dari rekan kerja dan 

atasan berhubungan positif dengan tingkat dedication. Pekerja yang merasa memiliki kendali 

dalam pelaksanaan tugas dan mendapat dukungan yang memadai cenderung menunjukkan 

semangat dan keterlibatan yang lebih tinggi.  

Pada aspek penghayatan (absorption), penelitian ini berada pada kategori tinggi. 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Jaya & Ariyanto (2021), absorption merupakan 

salah satu dimensi penting dalam work engagement yang menggambarkan sejauh mana 
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seseorang tenggelam secara penuh dalam pekerjaannya. Pekerja yang memiliki tingkat 

absorption tinggi biasanya menunjukkan konsentrasi mendalam, menikmati aktivitas kerjanya, 

serta sering kali kehilangan rasa terhadap waktu karena terlalu fokus pada tugas yang sedang 

dijalankan. Terjadinya work engagement disebabkan oleh beberapa faktor salah satunya adalah 

kepuasan kerja. Kepuasan kerja mempengaruhi work engagement. Dalam penelitian ini 

kepuasan kerja diukur berdasarkan aspek yakni gaji, promosi, supervisi, tunjangan, 

penghargaan, prosedur kerja, rekan kerja, jenis pekerjaan, dan komunikasi.Berdasarkan hasil 

penelitian menunjukkan tingkat kepuasan kerja pada pekerja generasi z adalah sedang. 

Pada aspek gaji, penelitian ini berada pada kategori tinggi. hal ini sejalan dengan 

Berdasarkan hasil penelitian Olusola & Nathaniel (2019), kepuasan terhadap gaji memiliki 

peran yang signifikan dalam meningkatkan keterlibatan kerja pekerja. Penelitian tersebut 

menunjukkan bahwa kepuasan terhadap kompensasi finansial, baik dari segi tingkat gaji, 

manfaat, kenaikan, maupun struktur pembayaran, secara keseluruhan berkontribusi terhadap 

peningkatan motivasi dan semangat kerja. Ketika pekerja merasa sistem penggajian yang 

diterapkan organisasi adil dan sesuai dengan kontribusi yang mereka berikan, mereka 

cenderung lebih terdorong untuk berpartisipasi aktif dan berkomitmen dalam pekerjaannya.  

Pada aspek promosi, penelitian ini berada pada kategori sedang. Hal ini sejalan dengan 

hasil penelitian Robianto et al., (2019) kesempatan untuk mengembangkan karier atau 

memperoleh promosi jabatan berperan penting dalam meningkatkan keterlibatan kerja. Ketika 

organisasi memberikan ruang bagi pekerja untuk tumbuh, menempati posisi yang lebih tinggi, 

dan memperluas kompetensi mereka, hal tersebut akan mendorong munculnya semangat kerja 

yang lebih besar, motivasi yang lebih kuat, serta rasa memiliki terhadap organisasi. 

Kesempatan untuk naik jabatan juga menumbuhkan keyakinan bahwa usaha dan kontribusi 

pekerja diakui serta dihargai, sehingga mendorong keterlibatan yang lebih mendalam dalam 

menjalankan tugas. Selain itu, arah pengembangan karier yang jelas menciptakan suasana kerja 

yang dinamis dan kompetitif secara positif, yang pada gilirannya memperkuat komitmen 

pekerja terhadap organisasi.  

Pada aspek supervisi, penelitian ini berada pada kategori sedang. Berdasarkan penelitian 

Jonsdottir & Kristinsson (2020), dukungan dari atasan melalui kemampuan mendengarkan 

secara aktif dan empatik memiliki pengaruh yang signifikan terhadap tingkat keterlibatan kerja 

pekerja. Gaya kepemimpinan yang suportif dan komunikatif menciptakan lingkungan kerja 

yang terbuka, sehingga pekerja merasa dihargai dan lebih terlibat dalam pekerjaannya. 

Dukungan seperti ini tidak hanya meningkatkan semangat dan fokus, tetapi juga memperkuat 

dedikasi serta energi pekerja dalam menyelesaikan tugas.  
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Pada aspek tunjangan, penelitian ini berada pada kategori sedang. Acheampong et al., 

(2023), tunjangan atau fringe benefits terbukti memiliki hubungan yang signifikan dengan 

tingkat keterlibatan kerja pekerja. Pemberian tunjangan seperti asuransi kesehatan, pensiun, 

cuti berbayar, dan fasilitas kesejahteraan lainnya dapat memberikan rasa aman dan kepuasan 

kerja yang berdampak pada meningkatnya motivasi serta komitmen terhadap pekerjaan. Pada 

aspek penghargaan penelitian ini berada pada kategori sedang. Menurut hasil penelitian Jo & 

Shin (2025), pemberian penghargaan memiliki peran yang signifikan dalam meningkatkan 

keterlibatan kerja pekerja. Pengakuan atas kontribusi dan keberhasilan individu mampu 

menumbuhkan rasa dihargai, memperkuat dorongan motivasi dari dalam diri, serta 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih positif. Apabila apresiasi diberikan secara konsisten 

oleh organisasi, hal tersebut dapat mempererat ikatan emosional antara pekerja dan tempat 

kerja, sekaligus menumbuhkan rasa bangga terhadap pekerjaan yang dijalankan. 

Pada aspek prosedur kerja, penelitian ini berada pada kategori sedang. berdasarkan 

penelitian yang dilakukan oleh Bellani et al., (2017), kepuasan terhadap prosedur kerja 

(operating conditions) terbukti memiliki pengaruh yang signifikan terhadap work engagement. 

Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa ketika pekerja merasa puas terhadap kejelasan 

dan keteraturan prosedur kerja yang berlaku di organisasi, maka tingkat keterlibatan mereka 

dalam pekerjaan juga cenderung meningkat. Dengan kata lain, prosedur kerja yang baik 

menjadi salah satu faktor penting yang mampu mendorong pekerja untuk lebih terlibat secara 

aktif dalam pekerjaannya. 

Pada aspek rekan kerja, penelitian ini menunjukkan kategori sedang. Temuan ini selaras 

dengan hasil penelitian Oberländer dan Bipp (2022) yang menyatakan bahwa dukungan sosial 

dari rekan kerja berperan penting dalam meningkatkan keterlibatan kerja. Hubungan yang 

saling mendukung membantu membangun rasa kebersamaan, meningkatkan kepercayaan, 

serta menciptakan suasana kerja yang kondusif. Kondisi tersebut mendorong pekerja untuk 

terlibat lebih aktif dalam penyelesaian tugas dan memperkuat keterikatan psikologis dengan 

organisasi. Dengan demikian, hubungan sosial yang positif di antara rekan kerja menjadi salah 

satu faktor yang memperkuat work engagement. 

Pada aspek jenis pekerjaan, hasil penelitian juga berada pada kategori sedang. Yalabik et 

al. (2017) menjelaskan bahwa keterlibatan kerja akan meningkat ketika individu merasa bahwa 

pekerjaannya bermakna, menantang secara positif, serta memberikan peluang untuk 

berkembang. Pekerjaan yang sesuai dengan minat dan nilai pribadi akan mendorong 

keterlibatan emosional yang lebih kuat, sehingga pekerja terdorong untuk memberikan 

kontribusi terbaiknya. Artinya, kesesuaian antara karakteristik pekerjaan dan kebutuhan 
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individu berpengaruh langsung terhadap munculnya work engagement. Pada aspek 

komunikasi, hasil penelitian menunjukkan kategori sedang. Hal ini sejalan dengan temuan 

Jaupi dan Llaci (2015) yang menyebutkan bahwa komunikasi yang efektif di lingkungan kerja 

meningkatkan kepuasan dan keterlibatan pekerja. Ketika organisasi mampu menyediakan 

informasi dengan jelas, memberi ruang bagi pekerja untuk berpendapat, serta menjaga 

transparansi, maka pekerja akan merasa dihargai dan dipercaya. Komunikasi yang terbuka juga 

memperkuat hubungan timbal balik dan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

partisipasi aktif. 

Secara keseluruhan, penelitian ini menemukan bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan 

positif dan signifikan dengan work engagement (r = 0,735; p < 0,001). Hal ini menunjukkan 

bahwa semakin tinggi kepuasan kerja, semakin tinggi pula keterikatan pekerja terhadap 

pekerjaannya. Temuan ini didukung oleh Rachmawati dan Arifin (2023) yang menyatakan 

bahwa rasa puas dalam bekerja dapat meningkatkan semangat, dedikasi, dan fokus individu. 

Generasi Z memiliki karakteristik kebutuhan akan penghargaan, fleksibilitas, dan 

komunikasi yang terbuka di tempat kerja (Yeo et al., 2022). Ketika kebutuhan ini terpenuhi, 

pekerja akan merasa dihargai dan termotivasi. Selain itu, kompensasi yang sesuai (Rahman & 

Kusnadi, 2022), dukungan dari atasan (Widodo & Lestari, 2020), serta komunikasi dua arah 

yang efektif (Nasution & Nuryani, 2022) juga memperkuat keterlibatan kerja. Dengan 

demikian, kepuasan kerja menjadi faktor yang sangat penting dalam membentuk work 

engagement pada pekerja generasi Z. Meningkatkan kepuasan kerja dapat menjadi strategi 

yang efektif bagi organisasi untuk mempertahankan kinerja dan loyalitas pekerja muda. 

 

KESIMPULAN  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja pada pekerja generasi Z berada pada 

kategori sedang, sedangkan work engagement berada pada kategori tinggi. Analisis regresi 

mengonfirmasi adanya kontribusi positif dan signifikan antara kepuasan kerja terhadap work 

engagement, yang berarti semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan, semakin kuat 

keterikatan pekerja terhadap pekerjaannya. Temuan ini menegaskan bahwa kepuasan kerja 

merupakan faktor penting dalam membangun keterlibatan kerja generasi Z, terutama karena 

kelompok ini menempatkan nilai tinggi pada keseimbangan personal, makna pekerjaan, dan 

hubungan kerja yang suportif. Secara teoritis, penelitian ini memperkuat model hubungan 

antara kepuasan kerja dan work engagement dalam konteks generasi pekerja baru. Secara 

praktis, hasil penelitian memberikan dasar bagi organisasi untuk merancang strategi 

manajemen SDM yang lebih responsif terhadap karakteristik generasi Z, misalnya melalui 
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peningkatan kualitas komunikasi, pemberian ruang berkembang, dan penciptaan lingkungan 

kerja yang mendukung kesejahteraan psikologis. Dengan demikian, penelitian ini berkontribusi 

pada pengembangan pemahaman mengenai dinamika keterikatan kerja dalam konteks 

angkatan kerja muda dan relevan diterapkan dalam pengelolaan sumber daya manusia di 

berbagai sektor. 
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