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Pengaruh Lingkungan Kerja dan Stres Kerja terhadap Kinerja
Karyawan melalui Keterikatan Karyawan pada Karyawan
Generasi Z di Wilayah Tangerang Selatan

Penulis: Abstrak: Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh lingkungan kerja
Gioni Raisya dan stres kerja terhadap kinerja karyawan melalui keterikatan karyawan
Naylamadina Rizky* pada karyawan Generasi Z di wilayah Tangerang Selatan. Penelitian ini
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Pendahuluan

Kinerja Generasi Z dalam dunia kerja menjadi salah satu perhatian seiring meningkatnya jumlah
kelompok tersebut yang mulai memasuki pasar tenaga kerja. Berdasarkan data proyeksi penduduk tahun
2025, Generasi Z menjadi kelompok generasi dengan proporsi terbesar di Indonesia, yaitu sebesar 24,93%
dari total penduduk (KataData, 2025). Peningkatan jumlah Generasi Z dalam dunia kerja turut diikuti
dengan perhatian terhadap Kinerja Generasi Z yang terlihat dalam survei terhadap hampir 1.000 manajer
perekrutan menunjukkan bahwa 75% perusahaan menilai sebagian atau seluruh lulusan baru yang direkrut
pada 2024 masih menghadapi tantangan dalam mencapai hasil kerja yang diharapkan, terutama pada aspek
pengelolaan beban kerja, dan pemenuhan tenggat pekerjaan (beritasatu, 2025) . Selain itu, 40% Generasi Z
mengalami stres atau kecemasan (Deloitte, 2025), yang menunjukkan adanya tekanan dalam menghadapi
berbagai tuntutan, termasuk pekerjaan. Di sisi lain, 59% Generasi Z menjadikan kenyamanan lingkungan
kerja sebagai alasan utama untuk bertahan (Jakpat, 2024) .

Tangerang Selatan merupakan bagian dari kawasan metropolitan Jabodetabek dengan penduduk
berusia 15-29 tahun mencapai 352.522 jiwa dan sebagian berada dalam rentang usia Generasi Z
(Disdukcapil Tangerang Selatan, 2025) Selain itu, sebanyak 393.623 penduduk yang bekerja berstatus
sebagai buruh, karyawan, atau pegawai (BPS Kota Tangerang Selatan, 2026) . Keberadaan penduduk usia
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muda dan kelompok pekerja tersebut mendukung pemilihan Tangerang Selatan sebagai lokasi penelitian
mengenai Kinerja karyawan Generasi Z.

Gambar 1. Diagram Hasil Pra-Survey Karyawan Generasi Z Tangerang Selatan
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Sumber : Data Pra-Survey Peneliti, 2026

Hasil pra-survei terhadap 37 karyawan Generasi Z di Tangerang Selatan menunjukkan bahwa
51,4% responden belum mampu menyelesaikan jumlah pekerjaan sesuai target, 45,9% belum merasakan
hubungan yang harmonis dan saling mendukung dengan rekan Kkerja, serta 62,2% merasa tertekan ketika
tuntutan pekerjaan melebihi kemampuan mereka. Meskipun demikian, 64,9% responden tetap memiliki
semangat dan energi dalam menjalankan pekerjaan. Temuan tersebut menunjukkan adanya kondisi yang
perlu dikaji lebih lanjut terkait faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan Generasi Z.

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang dapat memengaruhi keterikatan dan kinerja
karyawan. Pashiera & Budiono (2023) menyatakan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap keterikatan karena kondisi kerja yang nyaman membuat karyawan lebih terlibat dalam
pekerjaannya. Lingkungan kerja juga memiliki hubungan dengan pencapaian kinerja. Chanderson &
Suprastha (2020) menemukan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karena lingkungan kerja yang baik dan kondusif dapat mendukung karyawan untuk bekerja secara
maksimal. Namun, I’tamara & Hadi (2021) memperoleh hasil berbeda, yaitu lingkungan kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Meskipun fasilitas kerja tersedia dengan baik dan
hubungan antarkaryawan berjalan harmonis, kondisi tersebut belum menyebabkan perbedaan pada kinerja
karyawan.

Selain itu, Stres kerja merupakan faktor lain yang dapat memengaruhi keterikatan dan kinerja
karyawan selain lingkungan kerja. Supriatna et al. (2025) menyatakan stres kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap keterikatan karena tekanan dalam kadar tertentu dapat menjadi eustress yang
mendorong pencapaian target, kreativitas, dan keterlibatan. Sebaliknya, Harmen & Sunjaya (2022)
menemukan bahwa peningkatan stres kerja dapat menurunkan keterikatan karyawan terhadap
pekerjaannya. Perbedaan hasil juga ditemukan pada pengaruh stres kerja terhadap kinerja. Aulia (2021)
menemukan pengaruh positif karena karyawan mampu mengubah tekanan menjadi energi untuk bekerja
sehingga kinerja tetap dapat dipertahankan. Sementara itu, Kurniawan & Adiputra (2024) menemukan
pengaruh negatif karena ketidakjelasan peran, tingkat kesulitan pekerjaan, dan keterbatasan kemampuan
dalam menyelesaikan pekerjaan dapat menurunkan kinerja.

Keterikatan karyawan juga secara langsung memiliki pengaruh terhadap kinerja serta dapat
memediasi pengaruh lingkungan kerja dan stres kerja terhadap kinerja. Utoyo et al. (2024) menemukan
bahwa keterikatan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karena pengakuan terhadap keterlibatan
karyawan dapat menumbuhkan kepercayaan diri dan meningkatkan kualitas kerja. Namun, Rahmayanti et
al. (2023) menyatakan keterikatan berpengaruh positif, tetapi tidak signifikan terhadap kinerja. Dalam
perannya sebagai mediator, Husna & Budiono (2022) menyatakan lingkungan kerja yang kondusif
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meningkatkan keterikatan dan mendorong karyawan memberikan kemampuan terbaiknya. Sebaliknya,
Pashiera & Budiono (2023) menyatakan lingkungan kerja dapat meningkatkan kinerja secara langsung
tanpa melalui keterikatan. Isnawati & Waskito (2024) menyatakan stres kerja dapat memengaruhi kinerja
melalui keterikatan karena tekanan mengurangi energi, konsentrasi, dan semangat bekerja. Namun,
Rahmayanti et al. (2023) menyatakan keterikatan tidak mampu memediasi hubungan stres kerja dengan
kinerja.

Inkonsistensi hasil penelitian memperlihatkan terdapat perbedaan temuan pengaruh lingkungan
kerja, stres kerja, keterikatan karyawan, dan kinerja belum menghasilkan kesimpulan yang konsisten.
Penelitian sebelumnya juga lebih banyak dilakukan pada organisasi atau sektor tertentu, sedangkan kajian
terhadap karyawan Generasi Z dari berbagai sektor usaha di wilayah Tangerang Selatan masih terbatas.
Berdasarkan kesenjangan tersebut, penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh lingkungan kerja dan
stres kerja terhadap kinerja melalui keterikatan karyawan pada karyawan Generasi Z di wilayah Tangerang
Selatan.

Studi Literatur

Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan tingkat kemampuan seseorang dalam menjalankan perannya untuk
mendukung pencapaian tujuan organisasi (Afandi, 2018). Kinerja menunjukkan hasil kerja yang diperoleh
individu setelah melaksanakan tugas dan tanggung jawab selama periode tertentu (Silaen et al., 2021).
Kinerja tersebut tercermin melalui produktivitas kerja secara kuantitas dan kualitas sesuai dengan standar
yang ditetapkan (Suryani & Sugianingrat, 2020). Indikator kinerja meliputi kuantitas dan kualitas hasil
kerja, efisiensi, disiplin, inisiatif, ketelitian, kepemimpinan, kejujuran, dan kreativitas (Afandi, 2018).

Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja merupakan kondisi di sekitar tempat seseorang bekerja yang dapat memengaruhi
pelaksanaan tugas dan kinerjanya, baik secara langsung maupun tidak langsung (Soelistya et al., 2021).
Budiasa (2021) menjelaskan bahwa lingkungan kerja mencakup segala sesuatu di sekitar pegawai, baik
fisik maupun nonfisik, yang dapat memengaruhi pekerjaannya. Kondisi tersebut dapat berbentuk fisik
maupun nonfisik serta memengaruhi diri dan pekerjaan karyawan. Indikator lingkungan kerja meliputi
suasana kerja, fasilitas kerja, keamanan dan keselamatan kerja, hubungan antarrekan kerja, serta keadilan
dalam lingkungan kerja (Budiasa, 2021).

Stres Kerja

Stres kerja didefinisikan sebagai perasaan tertekan yang dialami karyawan ketika menghadapi
pekerjaannya. Kondisi tersebut dapat terlihat melalui emosi yang tidak stabil, perasaan tidak tenang,
kecenderungan untuk menyendiri, serta rasa gugup (Mangkunegara, 2021). Dolan (2023) menjelaskan
bahwa stres kerja merupakan kondisi ketidakseimbangan antara harapan individu dan kenyataan yang
dihadapi dalam lingkungan kerja. Indikator stres kerja terdiri atas physical stressors, individual stressors,
group stressors dan organizational stressors (Dolan, 2023).

Keterikatan Karyawan

Employee engagement menggambarkan hubungan dan keterikatan individu terhadap pekerjaan
serta organisasi secara fisik, kognitif, dan emosional (Schaufeli & Bakker, 2023). Kondisi tersebut ditandali
dengan adanya semangat, dedikasi, dan keterlibatan penuh terhadap pekerjaan (Boccoli et al., 2023).
Indikator keterikatan karyawan meliputi vigor, dedication, dan absorption (Schaufeli & Bakker, 2023).
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Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Keterikatan Karyawan

Lingkungan kerja yang selaras dan didukung oleh struktur kerja yang jelas dapat mempermudah
terbentuknya employee engagement (Turner, 2020) . Lingkungan kerja yang nyaman dan suportif membuat
karyawan merasa dihargai serta mendorong keterlibatan yang lebih tinggi dalam pekerjaan (Assidigi &
Zulv, 2026). Lingkungan kerja yang sehat, baik secara fisik maupun sosial, juga mampu meningkatkan
semangat dan keterikatan karyawan terhadap perusahaan (Meidytania & Frianto, 2024).
Hi: Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Keterikatan Karyawan

Pengaruh Stress Kerja terhadap Keterikatan Karyawan

Tuntutan pekerjaan yang tinggi dapat menguras sumber daya fisik, emosional, dan kognitif
karyawan sehingga menimbulkan kelelahan (Bakker et al., 2023). Kondisi tersebut dapat menurunkan
keterikatan karena karyawan kehilangan energi, semangat, dan kemampuan untuk terlibat secara optimal
dalam pekerjaannya (Harmen & Sunjaya, 2022).
H, : Stres Kerja berpengaruh terhadap Keterikatan Karyawan

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Lingkungan kerja merupakan kondisi di sekitar tempat kerja yang dapat memengaruhi Kinerja
seseorang dalam melaksanakan tugas, baik secara langsung maupun tidak langsung (Soelistya et al., 2021).
Lingkungan yang nyaman dan memenuhi standar dapat menciptakan kenyamanan selama bekerja sehingga
meningkatkan kualitas kinerja karyawan (Timothy et al., 2025). Selaras dengan Faisal (2024) menyatakan
kondisi tempat kerja yang baik, fasilitas yang memadai, serta ketersediaan peralatan dapat menciptakan
suasana kerja yang nyaman dan aman sehingga karyawan mampu bekerja secara optimal.
Hs : Lingkungan Kerja Berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan

Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja karyawan

Stres kerja merupakan kondisi ketegangan yang dapat memengaruhi emosi, proses berpikir, dan
kondisi seseorang sehingga mengganggu kemampuan dalam menjalankan pekerjaan secara optimal
(Hasibuan, 2023). Tekanan akibat beban kerja berlebihan, kurangnya dukungan, dan konflik di tempat kerja
dapat mengganggu kondisi fisik maupun psikologis sehingga produktivitas karyawan menurun (Murpiari
& Ardiana, 2025). Pradnyani & Rahyuda (2022) menyatakan tekanan dan ketidaknyamanan yang dirasakan
karyawan dapat menghambat pelaksanaan pekerjaan sehingga menyebabkan penurunan Kinerja.
H, : Stres kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan

Pengaruh Keterikatan Karyawan terhadap Kinerja Karyawan

Keterikatan karyawan yang tinggi mendorong antusiasme, komitmen, dan usaha lebih dalam
bekerja sehingga berdampak pada peningkatan kinerja karyawan (Turner, 2020). Taryanto et al. (2026)
menjelaskan bahwa keterikatan karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karena karyawan yang
terikat cenderung menunjukkan dedikasi, inisiatif, dan kualitas kerja yang lebih baik. Abadi (2024)
menyatakan semakin tinggi keterikatan karyawan, semakin besar semangat dan kecintaan terhadap
pekerjaan sehingga karyawan terdorong untuk terus berdedikasi dan meningkatkan kinerjanya.
Hs : Keterikatan Karyawan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan Melalui Keterikatan Karyawan
Lingkungan kerja yang positif mendorong keterikatan karyawan, sehingga karyawan lebih

berkomitmen dan berkontribusi terhadap peningkatan kinerja (Turner, 2020). Keterikatan tersebut

mendorong karyawan untuk bekerja dengan energi, tanggung jawab, dan kesungguhan sehingga

meningkatkan kinerja (Trisninawati & Elpanso, 2021) . Dengan demikian, lingkungan kerja yang sehat dan

menyenangkan dapat meningkatkan kinerja melalui keterikatan karyawan (Kurahman & Tyas, 2024).

Hs : Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui Keterikatan Karyawan
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Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan Melalui Keterikatan Karyawan

Tuntutan pekerjaan yang tinggi dapat memicu stres dan menguras sumber daya fisik, emosional,
serta kognitif karyawan. Kondisi tersebut menurunkan work engagement sehingga karyawan tidak dapat
memberikan kinerja secara optimal (Bakker et al., 2023). Stres kerja dapat mengurangi energi, konsentrasi,
dan semangat karyawan dalam bekerja sehingga menurunkan keterikatan yang kemudian menghambat
kinerja optimal (Isnawati & Waskito, 2024).
H7: Stres kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui Keterikatan Karyawan

Lingkungan Kerja

Keterikatan
Karyawan

Kinerja Karyawan

Gambar 2. Kerangka Berpikir

Metode Penelitian

Pendekatan survei dengan metode kuantitatif diterapkan dalam penelitian ini untuk menganalisis
pengaruh lingkungan kerja dan stres kerja terhadap kinerja karyawan, dengan keterikatan karyawan sebagai
variabel mediasi. Berlandaskan paradigma positivisme, penelitian dilakukan terhadap sampel yang telah
ditentukan. Data berupa angka dikumpulkan dari responden, kemudian diolah menggunakan analisis
statistik untuk menguji hipotesis penelitian (Sugiyono, 2023). Teknik purposive sampling digunakan untuk
menentukan sampel penelitian dengan memilih responden yang memenuhi kriteria sesuai tujuan penelitian
(Sugiyono, 2023). Populasi penelitian ini yang menjadi subjek penelitian, yaitu karyawan Generasi Z yang
bekerja di berbagai sektor usaha di wilayah Tangerang Selatan. Kriteria responden meliputi karyawan aktif
berusia 17-29 tahun, bekerja di wilayah Setu, Serpong, Pamulang, Ciputat, Ciputat Timur, Pondok Aren,
atau Serpong Utara. Jumlah populasi penelitian ini belum diketahui secara pasti, sedangkan sampel yang
digunakan berjumlah 147 responden melalui cara perhitungan dengan 21 indikator dikali 7 (tujuh) untuk
setiap indikator (Hair, 2021). Pengumpulan data menggunakan kuesioner google form serta menerapkan
skala Likert 5 (lima) poin (Sugiyono, 2023). Teknik analisis data ini melalui pendekatan Partial Least
Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) menggunakan perangkat lunak SmartPLS 3. Tahap
evaluasi diawali dengan analisis outer model guna memastikan validitas dan reliabilitas konstruk, kemudian
dilanjutkan dengan pengujian inner model meliputi R?, 2, dan Q2. Dalam melakukan pengujian hipotesis
dilakukan dengan prosedur bootstrapping dengan meninjau nilai t-statistic, p-value, dan koefisien jalur.
Pengujian penelitian ini Dbertujuan menilai pengaruh langsung maupun tidak langsung sekaligus
menganalisis fungsi keterikatan karyawan sebagai variabel mediasi. (Hair, 2021; Tarumingkeng, 2024).
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Hasil

Karakteristik Responden
Tabel 1. Hasil Karakteristik Responden

Keterangan Kategori Frekuensi Persentase

Jenis Kelamin Laki Laki 44 29.9%
Perempuan 103 70.1%

Usia 17 — 19 Tahun 8 5.4%

20 - 22 Tahun 58 39.5%
23 - 25 Tahun 64 43.5%
26 — 29 Tahun 17 11.6%
Lama Bekerja <6 Bulan 17 11.6%
6 Bulan — 1 Tahun 66 44.9%
2 Tahun — 3 Tahun 50 34.0%

>3 Tahun 14 9.%%

Kecamatan Tempat Bekerja Setu 14 9.5%
Serpong 29 19.7%

Serpong Utara 22 15%
Pamulang 30 20.4%

Ciputat 22 15%
Ciputat Timur 16 10.9%

Pondok Aren 14 9.5%

Sumber : Data diolah,2026

Penelitian ini melibatkan 147 responden serta didominasi oleh perempuan sebanyak 103 orang
(70,1%). Setelah itu, kelompok usia yang paling dominan berada pada rentang 23-25 tahun sebanyak 64
orang (43,5%). Berdasarkan masa kerja, responden dominan telah bekerja selama 6 bulan—1 tahun, yaitu
66 orang (44,9%). Adapun berdasarkan melalui kecamatan kerja di Tangerang selatan, responden mayoritas
berasal dari Pamulang yaitu diperoleh 30 orang (20,4%).

Uji Outer Model
Uji Validitas Konvergen
Tabel 2. Hasil Uji Outer Loading dan AVE

Variabel Indikator Outer Loading AVE
Lingkungan Kerja (X1) LK1 0.735 0.568
LK2 0.827
LK3 0.654
LK4 0.781
LK5 0.759
Stres Kerja (X2) SK1 0.854 0.597
SK2 0.781
SK3 0.702
SK4 0.746
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Variabel Indikator Outer Loading AVE
Keterikatan Kerja (Z) KK1 0.704 0.508
KK2 0.713
KK3 0.712
KK4 0.727
KK5 0.714
KK6 0.706
Kinerja Karyawan KIK1 0.677 0.510
KIK2 0.762
KIK3 0.733
KIK4 0.668
KIK5 0.694
KIK6 0.671
KIK7 0.718
KIK8 0.733
KIK9 0.763

Sumber Data diolah, 2026

Berdasarkan hasil pengujian outer loading serta AVE, seluruh indikator memiliki nilai outer
loading antara 0,654-0,854 sehingga telah memenuhi kriteria. Kemudian, nilai AVE lingkungan kerja
sebesar 0,568, stres kerja 0,597, keterikatan kerja 0,508, dan kinerja karyawan 0,510. seluruh indikator
dinyatakan valid konvergen karena telah melampaui batas minimum outer loading 0,60, serta nilai AVE
lebih dari 0,50. Dengan demikian, semua indikator dan konstruk dalam model penelitian telah memenuhi
kriteria dalam pengujian validitas konvergen.

Uji Validitas Diskriminan

Tabel 3. Hasil Uji Cross Loading

LK SK KK KIK
LK1 0.735 -0.256 0.533 0.583
LK2 0.827 -0.267 0.633 0.662
LK3 0.654 -0.159 0.598 0.577
LK4 0.781 -0.291 0.626 0.620
LK5 0.759 -0.244 0.569 0.672
SK1 -0.327 0.854 -0.262 -0.266
SK2 -0.292 0.781 -0.174 -0.196
SK3 -0.146 0.702 -0.085 -0.058
SK4 -0.166 0.746 -0.195 -0.189
KK1 0.585 -0.177 0.704 0.594
KK2 0.564 -0.245 0.713 0.672
KK3 0.590 -0.073 0.712 0.613
KK4 0.592 -0.235 0.727 0.647
KK5 0.523 -0.145 0.714 0.624
KK6 0.568 -0.218 0.706 0.580
KIK1 0.607 -0.186 0.582 0.677
KIK2 0.704 -0.234 0.633 0.762
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LK SK KK KIK
KIK3 0.603 -0.190 0.649 0.733
KIK4 0.602 -0.285 0.597 0.668
KIK5 0.609 -0.230 0.597 0.694
KIK6 0.545 -0.172 0.610 0.671
KIK7 0.551 -0.126 0.661 0.718
KIK8 0.568 -0.150 0.656 0.733
KIK9 0.527 -0.101 0.622 0.763

Sumber : Data diolah, 2026

Hasil pengujian cross-loading, rentang nilai terkecil sampai terbesar indikator pada setiap konstruk
adalah Lingkungan Kerja 0,654-0,827, Stres Kerja 0,702-0,854, Keterikatan Kerja 0,704-0,727, dan
Kinerja Karyawan 0,668-0,763. Dengan demikian, seluruh konstruk penelitian dapat dinyatakan memenuhi
validitas diskriminan karena nilai cross loading pada konstruk asal lebih besar daripada konstruk lainnya.

Uji Reliabilitas
Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas
Cronbach’s Alpha (CA) Composite Reliability (CR)
Lingkungan Kerja (X1) 0.807 0.867
Stres Kerja (X2) 0.787 0.855
Keterikatan Karyawan (2) 0.807 0.861
Kinerja Karyawan (Y) 0.879 0.901

Sumber : Data diolah,2026

Hasil pengujian reliabilitas, diketahui bahwa Lingkungan Kerja memperoleh nilai CA sebesar
0,807 dan CR sebesar 0,867. Stres Kerja memperoleh nilai CA sebesar 0,787 dan CR 0,855. Keterikatan
Karyawan memiliki nilai CA sebesar 0,807 dan CR 0,861, sedangkan Kinerja Karyawan memperoleh nilai
CA sebesar 0,879 dan CR 0,901. Dengan demikian, seluruh konstruk dalam penelitian dinyatakan reliabel.

Uji Inner Model

Uji R- Square
Tabel 5. Hasil Uji R-Square
Variabel R-Square
Kinerja Karyawan 0.810
Keterikatan Kerja 0.641

Sumber : Data diolah,2026

Hasil pengujian R-Square, variabel kinerja karyawan memperoleh nilai R-Square sebesar 0,810.
Lingkungan kerja, stres kerja, dan keterikatan karyawan mampu menjelaskan sebesar 81% variasi kinerja
karyawan, yang termasuk dalam kategori kuat. Sementara itu, faktor lain di luar model penelitian
menjelaskan sebesar 19%. Selanjutnya, variabel keterikatan karyawan memperoleh nilai R-Square sebesar
0,641. Lingkungan kerja dan stres kerja mampu menjelaskan sebesar 64,1% variasi keterikatan karyawan,
yang termasuk dalam kategori moderat. Adapun faktor lain yang tidak tercakup dalam model penelitian
menjelaskan sebesar 35,9%.
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Uji F-Square
Tabel 6. Hasil Uji F-Square
Kinerja Karyawan Keterikatan Karyawan Lingkungan Kerja Stres Kerja
KIK
KK 0.645
LK 0.238 1.604
SK 0.000 0.000

Sumber : Data diolah,2026

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Keterikatan Kerja (KK) memberikan pengaruh besar terhadap
Kinerja Karyawan dengan nilai F-Square sebesar 0,645. Lingkungan Kerja (LK) memberikan pengaruh
sedang terhadap Kinerja Karyawan sebesar 0,238 dan pengaruh besar terhadap Keterikatan Kerja (KK)
sebesar 1,604. Sementara itu, Stres Kerja (SK) memperoleh nilai F-Square sebesar 0,000 terhadap Kinerja
Karyawan maupun Keterikatan Kerja, sehingga kontribusi efeknya tergolong sangat kecil atau tidak berarti
dalam model struktural.

Uji Q-Square
Tabel 7. Hasil Uji Q-Square
Q-Square
Kinerja Karyawan 0.404
Keterikatan Karyawan 0.314

Sumber : Data diolah,2026

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Kinerja Karyawan memiliki nilai Q-Square sebesar 0,404,
sedangkan Keterikatan Kerja memperoleh nilai sebesar 0,314. Kedua nilai tersebut berada di atas nol
sehingga kemampuan model dinyatakan predictive relevance terhadap kedua konstruk endogen. Nilai Q-
Square Kinerja Karyawan yang lebih tinggi menggambarkan bahwa model mempunyai tingkat prediksi
yang tinggi terhadap Kinerja Karyawan dibandingkan terhadap Keterikatan Kerja.

Uji Hipotesis
Tabel 8. Hasil Uji Hipotesis
Hipotesis Arah Pengaruh Original Sample (O) T-Statistics P-Value
H1 Lingkungan Kerja — Keterikatan Karyawan 0.802 21.985 0.000
H2 Stres Kerja — Keterikatan Karyawan 0.003 0.067 0.947
H3 Lingkungan Kerja — Kinerja Karyawan 0.363 4.844 0.000
H4 Stres Kerja — Kinerja Karyawan 0.007 0.192 0.848
H5 Keterikatan Karyawan — Kinerja Karyawan 0.585 8.002 0.000
H6 Lingkungan Kerja — Keterikatan Karyawan — 0.469 8.024 0.000
Kinerja Karyawan
H7 Stres Kerja — Keterikatan Karyawan — 0.002 0.066 0.947

Kinerja Karyawan

Sumber : Data diolah,2026

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Keterikatan Karyawan memiliki nilai t-statistic sebesar
21,985, p-value sebesar 0,000, dan original sample sebesar 0,802. Artinya, peningkatan lingkungan kerja
sebesar 1% akan meningkatkan keterikatan karyawan sebesar 80,2%, lingkungan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap keterikatan karyawan. Pengaruh Stres Kerja terhadap Keterikatan Karyawan
memiliki nilai t-statistic sebesar 0,067, p-value sebesar 0,947, dan original sample sebesar 0,003. Artinya,
peningkatan stres kerja sebesar 1% hanya meningkatkan keterikatan karyawan sebesar 0,3%, stres kerja
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terbukti tidak berpengaruh signifikan terhadap keterikatan karyawan. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan memiliki nilai t-statistic sebesar 4,844, p-value sebesar 0,000, dan original sample
sebesar 0,363. Artinya, peningkatan lingkungan kerja sebesar 1% akan meningkatkan kinerja karyawan
sebesar 36,3%, lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Pengaruh
Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan memiliki nilai t-statistic sebesar 0,192, p-value sebesar 0,848, dan
original sample sebesar 0,007. Artinya, peningkatan stres kerja sebesar 1% hanya meningkatkan kinerja
karyawan sebesar 0,7%, stres kerja terbukti tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Pengaruh Keterikatan Karyawan terhadap Kinerja Karyawan memiliki nilai t-statistic sebesar 8,002, p-
value sebesar 0,000, dan original sample sebesar 0,585. Artinya, peningkatan keterikatan karyawan sebesar
1% akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 58,5%, sehingga keterikatan karyawan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh tidak langsung Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Keterikatan

Karyawan memiliki nilai t-statistic sebesar 8,024, p-value sebesar 0,000, dan original sample sebesar 0,469.
Artinya, peningkatan lingkungan kerja sebesar 1% melalui keterikatan karyawan akan meningkatkan
kinerja karyawan sebesar 46,9%. Dengan demikian, keterikatan karyawan mampu memediasi secara
signifikan pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Pengaruh tidak langsung Stres Kerja
terhadap Kinerja Karyawan melalui Keterikatan Karyawan memiliki nilai t-statistic sebesar 0,066, p-value
sebesar 0,947, dan original sample sebesar 0,002. Artinya, peningkatan stres kerja sebesar 1% melalui
keterikatan karyawan hanya meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,2%. Dengan demikian, keterikatan
karyawan tidak mampu memediasi pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan.

Pembahasan
Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Keterikatan Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, lingkungan kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan
terhadap keterikatan karyawan. Hal tersebut ditunjukkan melalui nilai koefisien jalur sebesar 0,802, nilai t-
statistic sebesar 21,985, dan p-value < 0,001. Selain itu, indikator dengan nilai rata-rata tertinggi pada
variabel lingkungan kerja adalah LK5 sebesar 3,701, yaitu pernyataan bahwa setiap karyawan mendapat
perlakuan yang sama tanpa membeda-bedakan. Hasil penelitian ini konsisten dengan teori Turner (2020)
yang menyatakan lingkungan kerja yang selaras dan didukung oleh struktur kerja yang jelas dapat
mempermudah terbentuknya keterikatan kerja. Hal tersebut sejalan dengan Judeh (2021) vyang
membuktikan adanya pengaruh positif dan signifikan dari lingkungan kerja terhadap keterikatan karyawan
bahwa peningkatan keterikatan memerlukan kebijakan dan strategi organisasi yang memperhatikan kondisi
fisik, karakteristik pekerjaan, budaya organisasi, hubungan pekerjaan dengan kehidupan pribadi, serta
praktik etika manajemen. Hasil tersebut diperkuat oleh Yerdaw & Berhanu (2026), yang menyatakan bahwa
kondisi fisik tempat kerja yang menyenangkan, tim kerja yang baik, serta tersedianya sumber daya dan
dukungan dapat meningkatkan keterikatan.

Pada Generasi Z di Tangerang Selatan, lingkungan kerja perkotaan yang dinamis dan beragam
menjadikan keadilan dalam perlakuan sebagai aspek penting dalam menciptakan rasa aman dan
kebersamaan di organisasi. Perlakuan yang sama tanpa membeda-bedakan menjadi aspek lingkungan kerja
dengan penilaian tertinggi. Perlakuan tersebut dapat membuat karyawan merasa dihargai dan diterima
dalam organisasi. Hasil penelitian ini memberikan implikasi praktis bagi perusahaan di Tangerang Selatan
bahwa lingkungan kerja yang positif berperan penting dalam meningkatkan keterikatan keterikatan
karyawan generasi Z. Perusahaan perlu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, inklusif, dan adil
dengan menerapkan kebijakan yang menjamin kesetaraan perlakuan bagi seluruh karyawan tanpa
membedakan jenis kelamin dan usia. Mengingat hasil penelitian secara statistic deskriptif perlakuan yang
setara menjadi penilaian tertinggi lingkungan kerja. Hal ini perusahaan perlu memastikan bahwa setiap
karyawan memiliki kesempatan yang sama untuk menyampaikan pendapat, memoeroleh apresiasi,
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mengembangkan kompetensi, serta mendapatkan peluang untuk meningkatkan Kinerjanya. Perusahaan
perlu meningkatkan komunikasi terbuka antara atasan dan karyawan, membangun hubungan kerja yang
saling menghargai, serta menyediakan fasilitas dan dukungan kerja yang memadai. Penerapan Langkah
tersebut diharapkan dapat meningkatkan rasa aman, kepercayaan, dan rasa memiliki karyawan generasi z
terhadap organisasi. Perusahaan di Tangerang Selatan juga perlu mendorong karyawan untuk menunjukkan
semangat yang tinggi, dan dedikasi terhadap pekerjaan, serta keterlibatan yang lebih aktif dalam mencapai
tujuan organisasi. Lingkungan kerja yang positif tidak hanya mendukung keterikatan kerja karyawan tetapi
juga berpotensi memperkuat daya saing perusahaan ditengah dinamika dunia kerja perkotaan.

Pengaruh Stres Kerja terhadap Keterikatan Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, stres kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap keterikatan
karyawan dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,003, t-statistic sebesar 0,067, dan p-value sebesar 0,947,
sehingga hipotesis kedua ditolak. Indikator dengan nilai rata-rata tertinggi pada variabel stres kerja adalah
SK3 sebesar 3,292, yaitu pernyataan bahwa perselisihan dalam kelompok kerja dapat mengganggu
konsentrasi saya untuk menyelesaikan pekerjaan. Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian Hadi &
Wijanarko (2025), yang menyatakan bahwa stres kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap employee
engagement karena keterikatan lebih banyak ditentukan oleh faktor lain, seperti kepuasan kerja, work-life
balance, dan dukungan sosial. Wahidin & Heryjanto (2024) juga menyatakan bahwa peningkatan stres
kerja tidak menyebabkan penurunan tingkat keterikatan karyawan. Sebaliknya, tingkat stres yang rendah
tidak menjamin tingginya keterikatan, sehingga ada atau tidaknya stres tidak memengaruhi tingkat
keterlibatan dalam bekerja.

Pada Generasi Z di Tangerang Selatan, stres kerja tidak menjadi faktor utama yang menentukan
keterikatan karyawan terhadap pekerjaan. Meskipun perselisihan dalam kelompok kerja memperoleh
penilaian tertinggi sebagai aspek stres kerja yang dapat mengganggu konsentrasi dalam menyelesaikan
pekerjaan, kondisi tersebut belum menunjukkan pengaruh yang signifikan terhadap keterikatan karyawan.
Hasil penelitian ini, menunjukkan bahwa perusahaan di Tangerang selatan tidak sebaiknya hanya berfokus
pada stess kerja sebagai upaya meningkatkan keterikatan karyawan generasi Z. meskipun secara statistik
deskriptif perselisihan dalam kelompok kerja menjadi aspek stress kerja dengan penilaian tertinggi tetapi
hasil penelitian belum mencerminkan bahwa stress kerja berpengaruh signifikan terhadap keterikatan
karyawan. Oleh karena itu, perusahaan perlu tetap mengelola konflik melalui komunikasi yang terbuka,
pembagian tugas dan tanggung jawab yang jelas, serta menyelesaikan perselisihan yang adil. Perusahaan
juga perlu melakukan evaluasi dan diskusi berkala terhadap karyawan untuk mengidentifikasi faktor yang
paling berpengaruh terhadap keterikatan kerja. Secara metodologis, hasil penelitian ini untuk penelitian
selanjutnya perlu mengembangkan desain dan cakupan penelitian untuk memperoleh pemahaman yang
lebih mendalam mengenai pengaruh stress kerja terhadap keterikatan kerja karyawan generasi Z. penelitian
selanjutnya disarankan memperluas jumlah dan karakteristik responden dengan melibatkan karyawan
generasi z dari berbagai sektor industri di Tangerang selatan. Langkah ini dapat merepsentatifkan sampel
penelitian serta memperluas generalisasi hasil penelitian.

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,363, t-statistic sebesar 4,844, dan p-value
sebesar 0,000, sehingga hipotesis diterima. Indikator dengan nilai rata-rata tertinggi pada variabel
lingkungan kerja adalah LK5 sebesar 3,701, yaitu pernyataan bahwa setiap karyawan mendapat perlakuan
yang sama tanpa membeda-bedakan. Hasil penelitian ini konsisten dengan teori (Soelistya et al., 2021)
Lingkungan kerja merupakan kondisi di sekitar tempat kerja yang dapat memengaruhi kinerja seseorang
dalam melaksanakan tugas, baik secara langsung maupun tidak langsung. Hal tersebut diperkuat oleh
Zhenjing et al. (2022) yang menyatakan lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja hal tersebut karena suasana kerja yang mendukung dapat meningkatkan motivasi, efisiensi, dan
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kemampuan mencapai target. Temuan ini diperkuat oleh Sitorus et al. (2025), yang menyatakan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Pengaruh ini terjadi karena kondisi
lingkungan fisik dan nonfisik yang memenuhi harapan, seperti menjalin hubungan yang harmonis dengan
atasan, dukungan antarrekan kerja, tata ruang yang memadai, kualitas udara, pencahayaan, serta rendahnya
kebisingan, mampu menunjang penyelesaian pekerjaan secara optimal.

Pada Generasi Z di Tangerang Selatan, lingkungan kerja yang adil dan suportif menjadi salah satu
faktor yang mendukung pencapaian kinerja karyawan yang lebih optimal. Perlakuan yang sama tanpa
membeda-bedakan menjadi aspek lingkungan kerja dengan penilaian tertinggi, karena mampu menciptakan
rasa nyaman, mengurangi potensi konflik, serta membantu karyawan lebih fokus dalam menyelesaikan
pekerjaan. Hasil penelitian ini, memberikan implikasi praktis bagi perushaan di tangernag selatan bahwa
lingkungan kerja yang positif dapst mendukung peningkatan kinerja karyawan generasi Z. perusahaan perlu
meningkatkan lingkungan kerja yang adil, nyaman, dan suportif dengan menerapkan perlakuan yang setara
kepada seluruh karyawan. mengingat secara statistik deskriptif perlakuan yang tanpa diskriminasi menjadi
aspek lingkungan kerja dengan penilaian tertinggi, maka perusahaan perlu memastikan bahwa setiap
karyawan memperoleh kesempatan yang adil dalam pembagian tugas serta penilaian kerja yang adil. Selain
itu, perusahaan perlu menerapkan lingkungan kerja yang positif disertai dengan pemberian umpan balik
yang konstruktif dan penyelesaian konflik secara objektif agar karyawan dapat bekerja secara optimal
melalui Langkah tersebut perushaan di Tangerang selatan diharapkan dapat meningkatkan lingkungan kerja
yang adil dan suportif yang dapat menjadi salah satu strategi perusahaan dalam meningkatkan kinerja
karyawan sekaligus mendukung pencapaian perusahaan.

Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, stres kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,007, t-statistic sebesar 0,192, dan p-value sebesar 0,848,
sehingga hipotesis ditolak. Indikator dengan nilai rata-rata tertinggi pada variabel stres kerja adalah SK3
sebesar 3,292, yaitu pernyataan bahwa perselisihan dalam kelompok kerja dapat mengganggu konsentrasi
saya untuk menyelesaikan pekerjaan. Hasil penelitian ini konsisten dengan temuan lbrahim et al. (2024),
menemukan stres kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Hal tersebut karena pengaruh stres
terhadap kinerja dapat berbeda bergantung pada konteks setiap pekerjaan yang mereka jalani, karakteristik
individu, dan kemampuan dalam mengendalikan sumber tekanan. Stres pada tingkat tertentu juga dapat
dipersepsikan sebagai tantangan, sedangkan dukungan sosial membantu individu mempertahankan
produktivitas. Hutama et al. (2024) juga menjelaskan bahwa dampak stres bergantung pada kemampuan
individu dalam mengendalikan dan mengatasi tekanan stres baru dapat memengaruhi kualitas pekerjaan
ketika tekanan tersebut tidak lagi terkendali dan menghambat penyelesaian tugas.

Pada Generasi Z di Tangerang Selatan, perselisinan dalam kelompok kerja merupakan aspek stres
kerja yang mendapatkan penilaian tertinggi karena berpotensi menghambat fokus karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaan. Hasil penelitian ini memberikan implikasi praktis bahwa perusahaan di
Tangerang selatan tidak sebaiknya mengandalkan pengurangan stress kerja sebagai strategi untuk
meningkatkan kinerja karyawan generasi Z. meskipun secara statistik deskriptif mencerminkan perselisihan
dalam kelompok kerja menjadi aspek stres kerja dengan penilaian tertinggi tetapi hasil penelitian ini belum
mencerminkan pengaruh yang signifikan antara stress kerja dengan kinerja karyawan. oleh karena itu,
perusahaan tetap perlu mengelola konflik serta menerapkan mekanisme penyelesaian perselisihan yang
adil. Namun, Langkah tersebut perlu dosertai strategi lain yang lebih berorientasi pada pencapaian kinerja.
Seperti penetapan target kerja yang terukur, pemberian umpan balik secara berkala, penyediaan pelatihan
untuk meningkatkan kompetensi serta pemberian penghargaan berdasarkan pencapaian dan kontribusi
karyawan. perusahaan dapat menerapkan strategi peningkatan kinerja yang menyeluruh dengan
memperhatikan faktor faktor lain yang berpotensi mendukung kualitas dan kinerja karyawan generasi Z.
secara metodologis, hasil penelitian ini diperlukan pengembangan desain penelitian yang menggunakan
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pendekatan longitudinal untuk mengamati perubahan tingkat stress kerja dan kinerja karyawan dalam
periode tertentu.

Pengaruh Keterikatan Karyawan terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, keterikatan karyawan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,585, t-statistic sebesar 8,002, dan p-value
sebesar 0,000, sehingga hipotesis diterima. Indikator dengan nilai rata-rata tertinggi pada variabel
keterikatan karyawan adalah KK2 sebesar 3,735, yaitu pernyataan bahwa saya tetap berusaha
menyelesaikan pekerjaan meskipun menghadapi berbagai hambatan. Hasil penelitian ini konsisten dengan
teori Turner (2020) menjelaskan bahwa keterikatan karyawan yang tinggi mendorong antusiasme,
komitmen, dan usaha lebih dalam bekerja sehingga berdampak pada peningkatan kinerja karyawan. Hal
tersebut sejalan dengan Yao et al. (2022) yang menemukan keterikatan kerja berhubungan positif dengan
kinerja karena individu yang terikat mampu mencurahkan energi, perhatian, dan usaha yang lebih besar
dalam pekerjaannya. Jiatong et al. (2022) juga menjelaskan keterikatan karyawan berperan dalam
meningkatkan Kinerja melalui semangat, dedikasi, dan keterlibatan aktif dalam menjalankan tugas.

Pada Generasi Z di Tangerang Selatan, keterikatan karyawan menjadi faktor penting yang
mendukung peningkatan kinerja karyawan. Indikator berupa tetap berusaha menyelesaikan pekerjaan
meskipun menghadapi berbagai hambatan memperoleh penilaian tertinggi pada variabel keterikatan
karyawan. Hal tersebut menunjukkan bahwa karyawan dengan keterikatan yang kuat memiliki dorongan
untuk mempertahankan usaha dalam menyelesaikan tanggung jawab pekerjaan, meskipun menghadapi
berbagai kendala. Hasil penelitian ini memberikan implikasi praktis bagi perusahaan di tangerang selatan
bahwa keterikatan kerja merupakan aspek penting yang perlu diperhatikan dalam upaya meningkatkan
kinerja karyawan generasi Z. perushaan perlu menciptakan kondisi kerja yang mampu mendorong
semangat, dedikasi, dan keterlibatan karyawan dalam menjalankan tugas serta tanggung jawabnya.
Mengingat secara statistik deskriptif mencerminkan karyawan tetap berusaha menyelesaikan pekerjaan
meskipun menghadapi berbagai hambatan memperoleh penilaian tertinggi sehingga perusahaan perlu
membangun budaya kerja yang mendorong ketekunan, inisiatif, dan orientasi pada penyelesaian tugas
langkah tersebut dapat dilakukan melalui pemberian target kerja yang jelas dan realistis, apresiasi terhadap
usaha dan pencapaian karyawan, serta dukungan atasan dalam membantu mengatasi kendala pekerjaan.
Selain itu, perusahan dapat memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengembangkan komptensi,
menyampaikan ide, dan keterlibatan dalam pengambilan keputusan yang berkaitan dengan pekerjaannya.
Melalui penerapan langkah tersebut karyawan generasi Z diharapkan memiliki dorongan yang kuat untuk
menghadapi tantangan, mempertahankan kualitas, dan kuantitas pekerjaan serta mencapai target yang telah
di tentukan sehingga penguatan keterikatan kerja dapat menjadi salah satu strategi perusahaan untuk
mendukung peningkatan kualitas kinerja karyawa secara berkelanjutan.

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Keterikatan Karyawan
Berdasarkan pengujian yang dilakukan, diketahui lingkungan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja melalui keterikatan karyawan, dengan koefisien jalur sebesar 0,469, t-statistic
8,024, dan p-value 0,000 Indikator dengan nilai rata-rata tertinggi pada variabel lingkungan kerja adalah
LK5 sebesar 3,701, yaitu pernyataan bahwa setiap karyawan mendapat perlakuan yang sama tanpa
membeda-bedakan. Pada variabel keterikatan karyawan, indikator dengan nilai rata-rata tertinggi adalah
KK2 sebesar 3,735, yaitu pernyataan bahwa saya tetap berusaha menyelesaikan pekerjaan meskipun
menghadapi berbagai hambatan. Sementara itu, indikator dengan nilai rata-rata tertinggi pada variabel
kinerja karyawan adalah KIK9 sebesar 3,864, yaitu pernyataan bahwa saya mampu menyesuaikan cara
kerja ketika menghadapi perubahan dalam pekerjaan. Hasil penelitian ini konsisten dengan teori Turner
(2020) Lingkungan kerja yang positif mendorong keterikatan karyawan, sehingga karyawan lebih
berkomitmen dan berkontribusi terhadap peningkatan kinerja. Karyawan dengan tingkat keterikatan yang
tinggi menunjukkan komitmen dan usaha lebih dalam bekerja sehingga mampu berkontribusi terhadap
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peningkatan kinerja karyawan. Trisninawati & Elpanso (2021) menjelaskan keterikatan karyawan mampu
memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karena lingkungan yang kondusif dapat
membangun energi, tanggung jawab, dan kesungguhan dalam bekerja. Li et al. (2025) yang membuktikan
bahwa keterikatan karyawan memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja. Lingkungan kerja
yang positif dan suportif dapat meningkatkan keterikatan karyawan, yang nantinya dapat mendorong
produktivitas dan menghasilkan kinerja yang lebih meningkat.

Pada Generasi Z di Tangerang Selatan, lingkungan kerja yang mendukung melalui penerapan
perlakuan yang adil dapat memperkuat keterikatan karyawan terhadap pekerjaan. Perlakuan yang sama
tanpa membeda-bedakan menunjukkan bahwa rasa dihargai dan diterima dalam organisasi menjadi aspek
penting bagi karyawan. Kondisi tersebut mendorong keterikatan karyawan yang tercermin dari usaha untuk
tetap menyelesaikan pekerjaan meskipun menghadapi berbagai hambatan. Keterikatan yang terbentuk
selanjutnya berkontribusi dalam membantu karyawan menyesuaikan cara kerja ketika menghadapi
perubahan dalam pekerjaan, sehingga mendukung peningkatan kinerja karyawan. Hasil penelitian ini
memberikan implikasi praktis bagi perusahaan di Tangerang Selatan bahwa peningkatan kinerja karyawan
Generasi Z perlu didukung oleh lingkungan kerja yang baik serta penguatan keterikatan karyawan terhadap
pekerjaan. Perusahaan perlu menerapkan aturan secara konsisten, memberikan perlakuan yang setara, serta
membangun hubungan kerja yang saling mendukung. Perlakuan yang sama tanpa membeda-bedakan
menjadi aspek lingkungan kerja dengan penilaian tertinggi, sehingga perhatian terhadap keadilan dapat
menjadi salah satu dasar dalam menyusun kebijakan pengelolaan karyawan. Upaya tersebut perlu disertai
pemberian kesempatan bagi karyawan untuk berpartisipasi dalam pengambilan keputusan terkait pekerjaan,
memperoleh umpan balik yang membangun, serta mendapatkan bantuan ketika menghadapi hambatan
dalam penyelesaian tugas. Dukungan ini diharapkan dapat memperkuat semangat, dedikasi, dan
keterlibatan karyawan, termasuk usaha untuk tetap menyelesaikan pekerjaan meskipun menghadapi
kesulitan. Perusahaan juga perlu memberikan arahan dan pendampingan ketika terjadi perubahan dalam
pekerjaan agar karyawan dapat menyesuaikan cara kerjanya. Penciptaan lingkungan kerja yang mendukung
perlu diarahkan untuk memperkuat keterikatan karyawan, yang selanjutnya dapat meningkatkan kinerja
karyawan Generasi Z.

Pengaruh stress kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Keterikatan Karyawan

Berdasarkan pengujian yang dilakukan, diketahui stres kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja melalui keterikatan karyawan, dengan koefisien jalur sebesar 0,002, t-statistic 0,066, dan p-value
0,947 dan indikator dengan nilai rata-rata tertinggi pada variabel stres kerja adalah SK3 sebesar 3,293, yaitu
perselisihan dalam kelompok kerja dapat mengganggu konsentrasi saya untuk menyelesaikan pekerjaan.
Pada variabel keterikatan karyawan, indikator tertinggi adalah KK2 sebesar 3,735, yaitu saya tetap berusaha
menyelesaikan pekerjaan meskipun menghadapi berbagai hambatan, sedangkan pada variabel kinerja
karyawan indikator tertinggi adalah KIK9 sebesar 3,864, yaitu saya mampu menyesuaikan cara kerja ketika
menghadapi perubahan dalam pekerjaan. Hasil penelitian ini konsisten dengan temuan Rahmayanti et al.
(2023), menjelaskan keterikatan karyawan masih belum dapat memediasi pengaruh stres kerja terhadap
kinerja karena individu telah memiliki keterlibatan dan tanggung jawab yang kuat terhadap pekerjaannya.
Secara teoretis, Bakker et al. (2023) menjelaskan bahwa sumber daya kerja dapat melemahkan dampak
tuntutan pekerjaan terhadap tekanan yang dialami individu.

Pada Generasi Z di Tangerang Selatan, perselisihan dalam kelompok kerja menjadi aspek stres
kerja dengan penilaian tertinggi karena dapat mengganggu konsentrasi dalam menyelesaikan pekerjaan.
Meskipun demikian, kondisi tersebut belum mampu menurunkan keterikatan karyawan yang tercermin dari
kegigihan dalam menyelesaikan pekerjaan meskipun menghadapi berbagai hambatan serta kemampuan
menjaga ketelitian dalam bekerja. Hasil penelitian ini memberikan implikasi praktis bagi perusahaan di
Tangerang Selatan bahwa penurunan stres kerja belum dapat dipastikan meningkatkan kinerja karyawan
Generasi Z melalui penguatan keterikatan karyawan. Perusahaan perlu memperhatikan bagaimana
karyawan mempertahankan semangat, dedikasi, dan keterlibatan dalam pekerjaan ketika menghadapi
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tekanan. Upaya tersebut dapat dilakukan melalui diskusi mengenai hambatan yang dialami, pemberian
kesempatan bagi karyawan untuk menentukan prioritas pekerjaan bersama atasan, serta pendampingan agar
mereka tetap terlibat dalam penyelesaian tugas. Perusahaan juga perlu menilai keberhasilan pengelolaan
stres berdasarkan perubahan tekanan yang dirasakan, keterikatan dalam pekerjaan, dan pencapaian kinerja
secara terpisah. Berkurangnya tekanan kerja tidak langsung dianggap sebagai tanda meningkatnya
keterikatan dan Kinerja karyawan.

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap keterikatan serta kinerja karyawan Generasi Z di Tangerang Selatan. Lingkungan kerja
yang adil dan mendukung dapat membuat karyawan merasa dihargai serta memperkuat semangat, dedikasi,
dan keterlibatan dalam pekerjaan. Keterikatan karyawan juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja, yang menunjukkan pentingnya usaha dan kesungguhan karyawan dalam menyelesaikan tanggung
jawab pekerjaan. Selain itu, keterikatan karyawan berperan sebagai mediator dalam hubungan antara
lingkungan kerja dan kinerja. Artinya, lingkungan kerja dapat mendukung peningkatan kinerja secara
langsung sekaligus melalui penguatan keterikatan karyawan. Sementara itu, stres kerja belum terbukti
berpengaruh signifikan terhadap keterikatan maupun Kinerja, termasuk pengaruhnya terhadap kinerja
melalui keterikatan karyawan. Temuan ini memberikan kontribusi dalam memahami kinerja karyawan
Generasi Z di Tangerang Selatan dengan menegaskan pentingnya lingkungan kerja yang mendukung dan
keterikatan karyawan dalam penyelesaian pekerjaan. Organisasi perlu menerapkan perlakuan yang setara,
membangun hubungan kerja yang baik, serta memberikan dukungan agar karyawan tetap bersemangat dan
terlibat aktif dalam pekerjaan. Untuk memperkuat hasil riset, peneliti selanjutnya disarankan menambah
jumlah sampel dengan melibatkan responden dari berbagai sektor pekerjaan agar konsistensi temuan dapat
diuji pada kelompok yang lebih beragam.
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