Lokawati: Jurnal Penelitian Manajemen dan Inovasi Riset
Volume 4, Nomor 2, Mei 2026

e-ISSN: 2988-5418; p-ISSN: 2988-6031, Hal. 1-13

DOI: https://doi.org/10.61132 /lokawati..v4i3.2534

Tersedia: https://journal.arimbi.or.id /index.php /Lokawati

Menganalisis Employee Engagement pada Generasi Milenial dan Generasi
Z dalam Konteks Kerja Hybrid: A Systematic Literature Review

Wilda Shilviyah Andiyanti”, Fairuz Meita Aurelia?
Fakultas Psikologi, Universitas Negeri Surabaya, Indonesia
Penulis Korespondensi: 25120664039@mhs.unesa.ac.id

Abstract. Employee engagement is critical to organizational performance, employee well-being, and long-term
sustainability. In hybrid work contexts, generational differences have become increasingly evident, particularly
between Generation Y and Generation Z employees. Generation Y tends to emphasize work—life balance, career
development, and meaningful collaboration, while Generation Z prioritizes flexibility, job security, digital
integration, and the use of technology in the workplace. This study adopts a systematic literature review (SLR)
approach by synthesizing findings from various peer-reviewed studies related to employee engagement and
hybrid work practices across generations. The review focuses on identifying key factors that influence employee
engagement in modern work environments. The results indicate that hybrid work can significantly enhance
employee engagement when organizations provide flexibility, autonomy, adequate technological support,
professional development opportunities, and fair reward systems. In addition, supportive organizational culture
and effective leadership are important in maintaining employee motivation and commitment. However,
differences in generational expectations require organizations to implement adaptive managerial strategies,
including flexible work policies, personalized communication approaches, and inclusive leadership practices to
strengthen employee engagement across different generations in hybrid work settings.
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Abstrak. Keterikatan karyawan (employee engagement) merupakan faktor penting dalam mendukung kinerja
organisasi, kesejahteraan karyawan, dan keberlanjutan perusahaan dalam jangka panjang. Dalam konteks kerja
hibrida (hybrid work), perbedaan karakteristik antargenerasi semakin terlihat, khususnya antara Generasi Y dan
Generasi Z. Generasi Y cenderung menekankan keseimbangan kehidupan dan pekerjaan (work-life balance),
pengembangan karier, serta kolaborasi yang bermakna, sedangkan Generasi Z lebih memprioritaskan fleksibilitas
kerja, keamanan pekerjaan, integrasi digital, dan penggunaan teknologi di lingkungan kerja. Penelitian ini
menggunakan pendekatan systematic literature review (SLR) dengan mensintesis berbagai hasil penelitian yang
telah dipublikasikan dalam jurnal ilmiah terkait keterikatan karyawan dan praktik kerja hibrida lintas generasi.
Kajian ini berfokus pada identifikasi faktor-faktor yang memengaruhi keterikatan karyawan dalam lingkungan
kerja modern. Hasil penelitian menunjukkan bahwa sistem kerja hibrida dapat meningkatkan keterikatan
karyawan apabila didukung oleh fleksibilitas, otonomi kerja, dukungan teknologi yang memadai, kesempatan
pengembangan profesional, dan sistem penghargaan yang adil. Selain itu, budaya organisasi yang suportif dan
kepemimpinan yang efektif juga berperan penting dalam menjaga motivasi serta komitmen karyawan. Namun,
perbedaan ekspektasi antargenerasi menuntut organisasi untuk menerapkan strategi manajerial yang adaptif,
seperti kebijakan kerja fleksibel, pendekatan komunikasi yang personal, dan praktik kepemimpinan inklusif guna
memperkuat keterikatan karyawan pada berbagai generasi dalam sistem kerja hibrida.

Kata kunci: Fleksibilitas Kerja; Generasi Y; Generasi Z; Kerja Hybrid; Keterlibatan Karyawan.

1. LATAR BELAKANG

Employee Engagement merupakan salah satu konsep penting dalam kajian manajemen
sumber daya manusia karena berkaitan erat dengan kinerja, produktivitas, serta keberlanjutan
organisasi. employee engagement menggambarkan sejauh mana individu memiliki komitmen,
keterikatan emosional, serta partisipasi aktif dalam pekerjaannya. Individu yang memiliki
tingkat keterlibatan tinggi cenderung menunjukkan antusiasme, dedikasi, dan kontribusi

optimal terhadap organisasi (Aboramadan et al., 2025). Selain itu, employee engagement juga
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berperan dalam membentuk komitmen organisasi, terutama ketika individu merasakan makna
dalam pekerjaan yang dilakukan (Bayani et al., 2026). Dalam konteks organisasi modern,
employee engagement tidak hanya dipengaruhi oleh faktor internal organisasi, tetapi juga oleh
perubahan karakteristik tenaga kerja yang semakin beragam secara generasional.

Generasi Milenial memiliki karakteristik yang menekankan keseimbangan kehidupan
kerja (work-life balance), pengakuan, serta kolaborasi dalam tim (Sari et al., 2025). Di sisi lain,
Generasi Z yang saat ini mulai mendominasi dunia kerja menunjukkan karakteristik yang
berbeda, terutama dalam hal nilai, preferensi, dan ekspektasi terhadap pekerjaan. Generasi ini
cenderung mengutamakan fleksibilitas kerja, keseimbangan kehidupan kerja (work-life
balance), serta pemanfaatan teknologi dalam mendukung aktivitas kerja (Bielefeld et al., 2025;
Magano et al., 2021). Selain itu, Generasi Z juga lebih mempertimbangkan makna pekerjaan
dan keterlibatan emosional dibandingkan sekadar kompensasi finansial (Sakdiyakorn et al.,
2021). Perbedaan karakteristik ini menunjukkan bahwa pendekatan dalam mengelola employee
engagement perlu disesuaikan dengan kebutuhan dan preferensi masing-masing generasi agar
dapat mencapai hasil yang optimal.

Seiring dengan perkembangan dunia kerja, sistem kerja fleksibel dan hybrid menjadi
salah satu strategi yang banyak diterapkan organisasi. Fleksibilitas kerja memberikan
kebebasan bagi karyawan dalam mengatur waktu dan tempat kerja, yang terbukti dapat
meningkatkan keterlibatan, efektivitas kerja, serta keseimbangan kehidupan kerja (Rupietta &
Beckmann, 2023; Ferdiyanto & Frimayasa, 2025). Selain itu, model kerja hybrid juga
berkontribusi dalam meningkatkan employee engagement melalui pemanfaatan teknologi dan
pola kerja yang lebih adaptif (Khan & John, 2025; Rohmawan et al., 2025). Namun demikian,
implementasi sistem kerja ini juga menghadirkan berbagai tantangan, seperti munculnya
fenomena quiet quitting, rasa kesepian (loneliness) di tempat kerja, serta potensi penurunan
keterikatan emosional terhadap organisasi (Nguyen & Vu, 2025; Julkipli et al., 2025). Di
samping itu, tekanan budaya kerja seperti hustle culture juga dapat memengaruhi kepuasan
kerja dan keterlibatan karyawan (Syahril et al., 2025).

Meskipun berbagai penelitian telah membahas keterlibatan karyawan, karakteristik
generasi, serta fleksibilitas kerja secara terpisah, masih terdapat kesenjangan dalam
mengintegrasikan ketiga aspek tersebut secara komprehensif, khususnya dalam
membandingkan Generasi Milenial dan Generasi Z dalam konteks kerja hybrid. Oleh karena
itu, penelitian ini menawarkan kebaruan dengan mengintegrasikan perspektif generasi dan
fleksibilitas kerja dalam satu kerangka analisis. Penelitian ini bertujuan untuk memetakan

perbedaan tingkat employee engagement antara Generasi Milenial dan Generasi Z dalam sistem
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kerja hybrid, memetakan faktor-faktor yang berhubungan dengan employee engagement, serta
menganalisis peran fleksibilitas kerja dan work-life balance serta berbagai tantangan seperti

quiet quitting, loneliness, dan burnout dalam meningkatkan employee engagement.

2. KAJIAN TEORITIS
Employee Engagement

Employee engagement merupakan salah satu konsep penting dalam kajian manajemen
sumber daya manusia karena berkaitan erat dengan kinerja individu maupun keberhasilan
organisasi secara keseluruhan. Employee engagement merujuk pada kondisi psikologis di mana
karyawan menunjukkan tingkat keterlibatan emosional, kognitif, dan perilaku yang tinggi
terhadap pekerjaannya sehingga mereka memiliki motivasi untuk memberikan kontribusi
terbaik bagi organisasi (Dinesh & K.V., 2024). Karyawan yang memiliki tingkat engagement
tinggi umumnya menunjukkan komitmen yang lebih besar, loyalitas terhadap organisasi, serta
kemauan untuk berpartisipasi secara aktif dalam mencapai tujuan organisasi.

Dalam beberapa tahun terakhir, penelitian mengenai employee engagement semakin
berkembang seiring dengan perubahan karakteristik tenaga kerja yang semakin beragam. Studi
yang dilakukan oleh Dinesh dan K.V. (2024) menunjukkan bahwa tingkat employee
engagement sangat dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti keseimbangan kehidupan kerja
(work-life balance), lingkungan kerja yang mendukung, serta hubungan interpersonal di tempat
kerja. Karyawan yang mampu menjaga keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan
cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi sehingga berdampak positif
terhadap keterlibatan mereka dalam organisasi.

Selain itu, faktor generasi juga menjadi aspek penting dalam memahami employee
engagement. Penelitian mengenai keterlibatan karyawan lintas generasi menunjukkan bahwa
setiap generasi memiliki motivasi, nilai kerja, serta ekspektasi yang berbeda terhadap
organisasi. Oleh karena itu, organisasi perlu memahami karakteristik generasi yang ada di
dalam lingkungan kerja untuk dapat merancang strategi pengelolaan sumber daya manusia
yang lebih efektif dalam meningkatkan engagement karyawan (Gharia, 2024).

Karakteristik Generasi Milenial (Generasi Y)

Generasi milenial atau generasi Y merupakan kelompok individu yang lahir pada
kisaran tahun 1980 hingga awal 2000-an dan saat ini menjadi salah satu kelompok dominan
dalam dunia kerja. Generasi ini dikenal memiliki karakteristik yang berbeda dibandingkan
generasi sebelumnya, terutama dalam hal nilai kerja, orientasi karier, serta ekspektasi terhadap

organisasi (Gharia, 2024). Milenial cenderung mencari pekerjaan yang tidak hanya
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memberikan keuntungan finansial, tetapi juga memberikan kesempatan untuk berkembang,
memperoleh pengalaman baru, serta memberikan makna terhadap pekerjaan yang mereka
lakukan.

Dalam konteks organisasi modern, generasi milenial juga dikenal lebih menghargai
fleksibilitas kerja dan keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan. Mereka
cenderung lebih termotivasi ketika organisasi memberikan kesempatan untuk pengembangan
karier, lingkungan kerja yang kolaboratif, serta sistem kerja yang fleksibel. Penelitian
mengenai employee engagement lintas generasi menunjukkan bahwa milenial lebih mudah
terlibat dalam pekerjaan ketika organisasi menyediakan lingkungan kerja yang mendukung
kolaborasi, inovasi, serta kesempatan untuk belajar dan berkembang secara berkelanjutan
(Gharia, 2024).

Selain itu, generasi milenial juga memiliki kecenderungan untuk berpindah pekerjaan
apabila mereka merasa organisasi tidak mampu memenuhi ekspektasi terhadap perkembangan
karier dan keseimbangan kehidupan kerja. Fenomena ini menunjukkan bahwa organisasi perlu
mengembangkan strategi pengelolaan sumber daya manusia yang lebih adaptif agar mampu
meningkatkan keterlibatan dan mempertahankan karyawan dari generasi ini (Shinde, 2025).
Karakteristik Generasi Z di Dunia Kerja

Generasi Z merupakan generasi yang lahir setelah generasi milenial dan mulai
memasuki dunia kerja dalam beberapa tahun terakhir. Generasi ini tumbuh dalam lingkungan
yang sangat dipengaruhi oleh perkembangan teknologi digital sehingga memiliki karakteristik
yang berbeda dibandingkan generasi sebelumnya. Generasi Z dikenal sebagai generasi digital
native yang terbiasa menggunakan teknologi dalam berbagai aspek kehidupan, termasuk dalam
aktivitas pekerjaan.

Karakteristik tersebut memengaruhi cara generasi Z memandang pekerjaan dan
organisasi. Mereka cenderung menginginkan lingkungan kerja yang fleksibel, terbuka terhadap
inovasi, serta memberikan kesempatan untuk belajar dan berkembang (Vu, 2024). Selain itu,
generasi Z juga memiliki ekspektasi yang cukup tinggi terhadap keseimbangan kehidupan kerja
serta kesejahteraan karyawan di tempat kerja.

Beberapa penelitian juga menunjukkan munculnya fenomena quiet quitting di kalangan
generasi Z, vyaitu kondisi ketika karyawan tetap menjalankan tugasnya tetapi tidak
menunjukkan keterlibatan yang tinggi terhadap organisasi. Fenomena ini sering terjadi ketika
karyawan merasa bahwa organisasi tidak memberikan dukungan yang memadai terhadap
kebutuhan mereka, seperti fleksibilitas kerja, keseimbangan kehidupan kerja, maupun

kesempatan pengembangan Kkarier (Vu, 2024). Oleh karena itu, organisasi perlu memahami
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karakteristik generasi ini agar dapat menciptakan lingkungan kerja yang mampu meningkatkan
keterlibatan mereka.
Kerja Hybrid dan Keterlibatan Karyawan

Perkembangan teknologi informasi serta perubahan pola kerja pasca pandemi COVID-
19 telah mendorong munculnya berbagai model kerja baru, salah satunya adalah kerja hybrid.
Model kerja hybrid merupakan sistem kerja yang menggabungkan antara kerja dari kantor dan
kerja jarak jauh sehingga memberikan fleksibilitas bagi karyawan dalam menentukan lokasi
serta waktu kerja. Sistem ini semakin banyak diterapkan oleh organisasi modern karena dinilai
mampu meningkatkan efisiensi kerja sekaligus memberikan fleksibilitas bagi karyawan
(Rupietta & Beckmann, 2023).

Fleksibilitas kerja merupakan salah satu faktor penting yang dapat meningkatkan
keterlibatan karyawan. Penelitian mengenai fleksibilitas kerja menunjukkan bahwa kebijakan
kerja fleksibel dapat meningkatkan kepuasan kerja, keseimbangan kehidupan kerja, serta
produktivitas karyawan. Dengan adanya fleksibilitas dalam mengatur waktu dan tempat kerja,
karyawan dapat menyesuaikan pekerjaan dengan kebutuhan pribadi mereka sehingga mampu
meningkatkan kesejahteraan psikologis serta keterlibatan dalam pekerjaan (Rupietta &
Beckmann, 2023).

Selain itu, penerapan kerja hybrid juga menunjukkan adanya perbedaan respons antar
generasi. Penelitian mengenai perbedaan generasi dalam organisasi hybrid menunjukkan
bahwa generasi muda, khususnya milenial dan generasi Z, cenderung lebih adaptif terhadap
sistem kerja yang fleksibel dan berbasis teknologi. Sistem kerja hybrid memungkinkan mereka
untuk tetap produktif sekaligus menjaga keseimbangan antara kehidupan pribadi dan
pekerjaan, sehingga berpotensi meningkatkan tingkat employee engagement dalam organisasi
modern (Gharia, 2024).

3. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan Systematic Literature Review (SLR) untuk
mengkaji secara sistematis berbagai penelitian terdahulu yang berkaitan dengan employee
engagement pada Generasi Y (Milenial) dan Generasi Z dalam konteks kerja hybrid.
Pendekatan ini dipilih karena memungkinkan peneliti untuk mengidentifikasi, mengevaluasi,
serta mensintesis temuan penelitian sehingga diperoleh pemahaman yang komprehensif

mengenai faktor-faktor yang memengaruhi keterlibatan karyawan dalam sistem kerja modern.
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Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh artikel ilmiah yang membahas employee
engagement, generasi Milenial, Generasi Z, serta sistem kerja hybrid atau fleksibilitas kerja.
Sampel penelitian berupa artikel ilmiah yang dipublikasikan pada jurnal nasional maupun
internasional dengan rentang tahun 2025-2026. Rentang tahun tersebut dipilih untuk
memastikan penggunaan sumber yang mutakhir sehingga mampu merefleksikan kondisi
terbaru terkait keterlibatan karyawan dan sistem kerja hybrid yang terus berkembang.
Penelitian ini menggunakan kriteria inklusi dan eksklusi dalam proses pemilihan artikel.
Kriteria inklusi meliputi: (1) artikel yang membahas employee engagement pada Generasi
Milenial atau Generasi Z, (2) artikel dalam konteks kerja fleksibel, remote work, atau hybrid
work, (3) artikel yang dipublikasikan pada jurnal peer-reviewed, dan (4) artikel tersedia dalam
bentuk full text. Sementara itu, kriteria eksklusi meliputi: (1) artikel yang tidak relevan dengan
keterkaitan variabel penelitian, (2) artikel yang tidak membahas konteks generasi atau sistem
kerja fleksibel, (3) artikel yang tidak tersedia dalam bentuk full text atau bukan merupakan
publikasi ilmiah, serta (4) artikel yang tidak ditulis dalam bahasa Inggris.Artikel yang tidak
relevan dengan keterkaitan variabel tersebut dikeluarkan dari analisis.

Teknik pengumpulan data dilakukan melalui penelusuran database jurnal ilmiah seperti
Scopus, ScienceDirect, dan Google Scholar dengan menggunakan kata kunci “employee
engagement”, “Generation Y, “millennial”, “Generation Z”, “hybrid work”, ‘flexible
work”, dan “work engagement . Proses seleksi artikel dilakukan melalui beberapa tahap, yaitu
identifikasi, penyaringan berdasarkan judul dan abstrak, serta evaluasi kelayakan berdasarkan
kesesuaian isi. Proses ini mengikuti alur PRISMA flow diagram untuk memastikan transparansi
dan sistematisasi dalam pemilihan literatur.

Teknik analisis data menggunakan analisis tematik. Pada tahap awal, peneliti
mengekstraksi informasi penting dari setiap artikel, seperti tujuan penelitian, metode,
karakteristik responden, dan temuan utama. Selanjutnya, data dikelompokkan ke dalam tema-
tema utama, seperti fleksibilitas kerja, dukungan organisasi, penggunaan teknologi, peluang
pengembangan karier, dan sistem penghargaan. Hasil pengelompokan kemudian disintesis
untuk mengidentifikasi pola hubungan antara karakteristik generasi dan tingkat employee

engagement dalam sistem kerja hybrid.
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IDENTIFICATION
Records identified from databases:
Scopus (n=15) | Google Scholar (n=407) | Other sources (n=1)
Additional background articles (n=7)

Total records (n=430)

rds excluded (n=263)
vant (200)

SCREENING
Records screened (n=430) >

essible (54)
| « Not English (7) |
[ « coming soon (1)
| « Duplicate (1)

Full-text articles assessed for Full-text articles excluded

eligiblity (n=167) s (n=97)

|

INCLUDED

Studies included in systematic review
(n=20)

Gambar 1. PRISMA Flow Diagram proses seleksi artikel.
Keterangan: Diagram alur PRISMA yang menunjukkan proses identifikasi,
penyaringan, kelayakan, dan inklusi artikel dalam penelitian.
Sumber: Diolah oleh peneliti (2026).

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Proses Pengumpulan Data, Rentang Waktu, dan Karakteristik Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan Systematic Literature Review (SLR) dengan
menganalisis 20 artikel ilmiah yang dipublikasikan pada rentang tahun 2025-2026. Data
diperoleh dari jurnal yang terindeks dalam database Google Scholar, Scopus, serta penerbit
internasional bereputasi lainnya.

Proses pengumpulan data dilakukan melalui beberapa tahap, yaitu: (1) identifikasi
artikel berdasarkan kata kunci employee engagement, hybrid work, Generasi Milenial, dan
Generasi Z; (2) penyaringan berdasarkan judul dan abstrak; serta (3) seleksi akhir berdasarkan
kesesuaian variabel penelitian dan aksesibilitas artikel. Artikel yang terpilih mencakup
berbagai konteks geografis seperti Indonesia, Vietnam, Malaysia, dan studi global, sehingga
memberikan gambaran yang komprehensif.

Hasil Analisis Data
Perbedaan Employee Engagement Generasi Milenial dan Generasi Z

Hasil analisis menunjukkan bahwa terdapat perbedaan tingkat employee engagement

antara Generasi Milenial dan Generasi Z dalam sistem kerja hybrid. Sari et al. (2025)

menyatakan bahwa “terdapat perbedaan tingkat engagement antara milenial dan Gen Z, di
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mana Gen Z cenderung lebih fluktuatif” . Hal ini diperkuat oleh Ridwan (2025) dan Rohmawan
et al. (2025) yang menunjukkan bahwa milenial memiliki tingkat keterikatan kerja yang lebih
stabil dalam sistem hybrid.

Namun demikian, Dewi et al. (2025) menemukan bahwa “Gen Z dapat mencapai
engagement tinggi dalam lingkungan kerja yang fleksibel”. Selain itu, Susetio et al. (2025)
menegaskan bahwa keterlibatan kerja pada kedua generasi dapat dijelaskan melalui pendekatan
JD-R, di mana ketersediaan sumber daya kerja menjadi faktor utama. Dengan demikian,
Generasi Milenial cenderung menunjukkan keterlibatan kerja yang lebih stabil, sedangkan
Generasi Z lebih adaptif namun fluktuatif.

Tabel 4.1 Perbandingan Employee Engagement Generasi Milenial dan Generasi Z dalam

Sistem Kerja Hybrid.

Aspek Generasi Milenial  Generasi Z Sumber
Engagement Stabil Fluktuatif Sari et al. (2025)
Work-Life Balance Penting Sangat krusial ~ Utami & Wibowo (2025)

Fleksibilitas Pendukung Kebutuhan utama  Bielefeld et al. (2025)
Autonomy Moderat Tinggi Salem (2025)
Disengagement Relatif rendah Lebih tinggi Nguyen & Vu (2025)

Sumber: Diolah dari 20 artikel (2025-2026).
Pemetaan Faktor-Faktor yang Berhubungan dengan Employee Engagement
a. Work-Life Balance

Dinesh Kannaa et al. (2025) menyatakan bahwa “work-life balance berpengaruh
signifikan terhadap employee engagement”. Temuan ini didukung oleh Utami dan Wibowo
(2025) yang menunjukkan bahwa WLB meningkatkan engagement pada Gen Z, serta
Ningsih dan Pratama (2025) yang menegaskan sensitivitas tinggi Gen Z terhadap
keseimbangan kerja.

Selainitu, Sari et al. (2025) memperlihatkan adanya perbedaan persepsi WLB antara
milenial dan Gen Z dalam memengaruhi keterlibatan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa
strategi peningkatan engagement tidak dapat disamaratakan, karena masing-masing
generasi memiliki prioritas keseimbangan kerja dan kehidupan yang berbeda.

b. Fleksibilitas Kerja
Bielefeld et al. (2025) menyatakan bahwa “fleksibilitas kerja menjadi faktor utama

bagi Generasi Z”, yang menunjukkan bahwa generasi ini memiliki preferensi tinggi
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terhadap kebebasan dalam mengatur waktu dan tempat kerja. Temuan tersebut diperkuat
oleh Ferdiyanto dan Frimayasa (2025) yang menunjukkan bahwa “fleksibilitas kerja
meningkatkan efektivitas melalui peningkatan engagement”, serta Joesah et al. (2025) yang
menegaskan adanya pengaruh signifikan fleksibilitas terhadap keterlibatan kerja karyawan.

Secara keseluruhan, fleksibilitas kerja merupakan kebutuhan utama bagi Generasi Z,
sedangkan bagi Generasi Milenial lebih berperan sebagai faktor pendukung dalam
meningkatkan keterlibatan kerja. Khan dan John (2025) menambahkan bahwa sistem kerja
hybrid berbasis teknologi memperkuat hubungan antara fleksibilitas kerja dan kinerja
karyawan.

c. Perceived Autonomy

Salem (2025) menyatakan bahwa “perceived autonomy berpengaruh signifikan
terhadap engagement dan retensi karyawan”. Namun, Rohmawan et al. (2025)
menunjukkan bahwa “milenial lebih nyaman dengan struktur kerja yang jelas dibandingkan
kebebasan penuh”.

Generasi Z cenderung menyukai kebebasan kerja, sedangkan Generasi Milenial
lebih menyukai struktur yang jelas. Hal ini mengindikasikan bahwa autonomy berperan
sebagai faktor pendorong engagement pada Gen Z, namun pada milenial perlu
diseimbangkan dengan kejelasan peran dan sistem Kerja.

d. Dukungan Organisasi dan Kepemimpinan

Aboramadan et al. (2025) menyatakan bahwa “praktik manajemen sumber daya
manusia dan keadilan organisasi meningkatkan employee engagement”. Peemanee et al.
(2025) menemukan bahwa “benefit organisasi meningkatkan motivasi dan keterlibatan
karyawan”. Dukungan organisasi dan kepemimpinan adaptif merupakan faktor universal
yang mempengaruhi engagement pada kedua generasi. Hal ini menunjukkan bahwa
meskipun terdapat perbedaan karakteristik generasi, peran organisasi tetap menjadi fondasi
utama dalam menciptakan keterlibatan kerja yang berkelanjutan.

Selain itu, perbedaan generasi dalam merespons dukungan organisasi juga dijelaskan
oleh Pandey dan Gharia (2025), yang menunjukkan bahwa keberagaman generasi
memengaruhi budaya organisasi dan dinamika kerja.

Peran Work-Life Balance dan Fleksibilitas serta Tantangan dalam Meningkatkan
Employee Engagement
Fleksibilitas kerja dan work-life balance terbukti menjadi faktor utama dalam

meningkatkan employee engagement. Ferdiyanto dan Frimayasa (2025) serta Bielefeld et al.



Menganalisis Employee Engagement pada Generasi Milenial dan Generasi Z dalam Konteks Kerja Hybrid: A
Systematic Literature Review

(2025) menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja dapat meningkatkan keterlibatan karyawan,
sementara Dinesh Kannaa et al. (2025) menekankan pentingnya keseimbangan antara
kehidupan kerja dan pribadi dalam mendorong engagement.

Namun demikian, beberapa penelitian menunjukkan adanya potensi pertentangan, di
mana fleksibilitas tanpa dukungan organisasi yang memadai justru dapat menimbulkan
hambatan kerja (Khan & John, 2025). Hal ini menegaskan bahwa fleksibilitas tidak selalu
berdampak positif, melainkan sangat bergantung pada kualitas sistem kerja dan dukungan
organisasi yang diterapkan.

Selain itu, terdapat berbagai tantangan dalam meningkatkan employee engagement,
khususnya dalam konteks kerja hybrid. Nguyen dan Vu (2025) menunjukkan bahwa fenomena
quiet quitting merupakan bentuk disengagement yang banyak terjadi pada Generasi Z. Julkipli
et al. (2025) juga menemukan bahwa loneliness atau perasaan kesepian dalam kerja hybrid
berdampak negatif terhadap engagement dan kinerja karyawan. Sementara itu, Syahril et al.
(2025) menyatakan bahwa hustle culture atau budaya kerja berlebihan dapat meningkatkan
risiko burnout dan menurunkan kepuasan kerja.

Secara keseluruhan, temuan tersebut menunjukkan bahwa tantangan dalam sistem kerja
hybrid tidak hanya bersifat teknis, tetapi juga berkaitan erat dengan aspek psikologis karyawan.
Fenomena seperti quiet quitting, loneliness, dan burnout mengindikasikan adanya penurunan
keterlibatan kerja yang dipengaruhi oleh kondisi mental dan emosional. Oleh karena itu,
keberhasilan implementasi kerja hybrid sangat bergantung pada kemampuan organisasi dalam
menyediakan dukungan psikologis serta menciptakan lingkungan kerja yang sehat, seimbang,
dan suportif.

Implikasi Hasil Penelitian
Implikasi Teoritis

Hasil penelitian ini mendukung teori Job Demands-Resources (JD-R) yang menyatakan
bahwa sumber daya kerja seperti fleksibilitas, work-life balance, dan dukungan organisasi
dapat meningkatkan employee engagement (Susetio et al., 2025). Selain itu, penelitian ini
memperluas kajian dengan memasukkan perspektif perbedaan generasi dalam konteks kerja
hybrid.
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Implikasi Praktis

Secara praktis, organisasi perlu merancang sistem kerja hybrid yang adaptif dengan
menekankan fleksibilitas kerja, peningkatan work-life balance, serta dukungan organisasi
yang berkelanjutan. Selain itu, pendekatan kepemimpinan yang berbeda perlu diterapkan
untuk Generasi Milenial dan Generasi Z guna meningkatkan employee engagement secara

optimal.

5. KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan analisis terhadap 20 artikel ilmiah terbaru (2025-2026), dapat
disimpulkan bahwa tingkat employee engagement antara Generasi Milenial dan Generasi Z
dalam konteks kerja hybrid berbeda. Generasi Milenial cenderung menunjukkan keterlibatan
kerja yang lebih stabil dan menyukai struktur kerja yang jelas, sedangkan Generasi Z lebih
adaptif terhadap perubahan namun memiliki tingkat keterlibatan yang fluktuatif. Employee
engagement pada kedua generasi dipengaruhi oleh work-life balance, fleksibilitas kerja,
perceived autonomy, serta dukungan organisasi dan kepemimpinan, dengan dukungan
organisasi sebagai faktor yang paling menentukan. Fleksibilitas dan work-life balance dapat
meningkatkan keterlibatan kerja, tetapi efektivitasnya bergantung pada kualitas dukungan
organisasi; tanpa dukungan tersebut, berpotensi muncul tantangan seperti quiet quitting,
loneliness, dan hustle culture yang menurunkan keterlibatan karyawan. Oleh karena itu,
organisasi disarankan untuk merancang kebijakan kerja hybrid yang adaptif dan suportif
dengan mempertimbangkan perbedaan karakteristik generasi serta menjaga keseimbangan
antara tuntutan kerja dan kesejahteraan karyawan. Penelitian ini memiliki keterbatasan karena
menggunakan pendekatan systematic literature review yang bergantung pada ketersediaan dan
variasi hasil penelitian sebelumnya, sehingga generalisasi temuan perlu dilakukan secara hati-
hati. Penelitian selanjutnya disarankan menggunakan pendekatan empiris dengan data primer

serta memperluas variabel penelitian untuk memperoleh pemahaman yang lebih komprehensif.
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