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Abstract
Generation Z has a very low level of work loyalty compared to other generations. One of the
causes of their decreased level of loyalty is the non-physical work environment, which includes
harmonious relationships between coworkers, superiors and subordinates. This study aims to
investigate the influence of the non-physical work environment on the level of work loyalty of
Generation Z employees who are known to have low levels of work loyalty. A non-probability
sampling method with a purposive sampling technique was used in this study, with a total of 138
participants who met the research criteria. Two types of measurement instruments, namely the job
loyalty scale and the non-physical work environment scale, were applied in this study. The results
of the non-parametric Spearman correlation test showed a significant influence between non-
physical work environment and job loyalty. The positive relationship identified indicates that
improving the non-physical work environment can be an effective strategy in increasing the loyalty
of Generation Z employees. The findings provide important implications for organizations in
paying attention to and improving the non-physical work environment to strengthen employee

loyalty.
Keywords: Non-Physical Work Environment, Work Loyalty, Generation Z

Abstrak

Generasi Z memiliki tingkat loyalitas kerja yang sangat rendah dibandingkan generasi lain. Salah
satu penyebab menurunnya tingkat loyalitas mereka adalah lingkungan kerja non fisik yang
mencakup hubungan yang harmonis antar rekan kerja, atasan dan bawahan. Penelitian ini
bertujuan untuk menginvestigasi pengaruh lingkungan kerja non fisik terhadap tingkat loyalitas
kerja karyawan Generasi Z yang diketahui memiliki tingkat loyalitas kerja yang rendah. Metode
non-probability sampling dengan teknik purposive sampling digunakan dalam penelitian ini,
dengan total 138 partisipan yang memenuhi kriteria penelitian. Dua jenis instrumen pengukuran,
yaitu skala loyalitas kerja dan skala lingkungan kerja non fisik, diterapkan pada penelitian ini.
Hasil uji non parametrik korelasi Spearman menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan antara
lingkungan kerja non fisik dan loyalitas kerja. Hubungan positif yang teridentifikasi
mengindikasikan bahwa peningkatan lingkungan kerja non fisik dapat menjadi strategi yang
efektif dalam meningkatkan loyalitas karyawan Generasi Z. Penemuan ini memberikan implikasi
penting bagi organisasi dalam memperhatikan dan meningkatkan lingkungan kerja non fisik guna
memperkuat loyalitas karyawan.

Kata kunci: Lingkungan Kerja Non Fisik; Loyalitas Kerja; Generasi Z

Pendahuluan

Karyawan yang menunjukkan tingkat loyalitas
yang tinggi memiliki kemampuan untuk bekerja
secara optimal dan memiliki tanggung jawab yang
tinggi terhadap pekerjaan mereka di perusahaan
(Kurniawan, 2019). Namun, mendapatkan karyawan
dengan sikap loyalitas yang tinggi tidaklah mudah.
Tidak semua karyawan bersedia menunjukkan
tingkat loyalitas terhadap perusahaan tempat mereka
bekerja. Beberapa di antara mereka bahkan
memandang perusahaan hanya sebagai batu loncatan
untuk mendapatkan pekerjaan di tempat lain
(Kurniawan, 2019). Oleh karena itu, perusahaan

perlu memperhitungkan berbagai faktor yang dapat
membentuk dan memengaruhi loyalitas karyawan
(Munadzifah & Fahrullah, 2021).

Karyawan dalam  perusahaan  dapat
dikelompokkan berdasarkan generasi dan tahun
kelahirannya. Berdasarkan hasil Sensus Penduduk
tahun 2020, ditemukan bahwa proporsi Generasi Z
mencapai 27,94% dan Generasi Milenial mencapai
25,87% dari total populasi Indonesia yang mencapai
270,20 juta orang. Generasi Milenial adalah mereka
yang lahir antara tahun 1981-1996, dengan usia
berkisar antara 24-39 tahun dan Generasi Z adalah
mereka yang lahir antara tahun 1997-2012, dengan
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usia sekitar 8-23 tahun saat ini (Bencsik et al., 2016;
Tanner, 2020).

Berdasarkan penelitian, Generasi Z memiliki
tantangan yang lebih besar dalam mempertahankan
posisi kerja di perusahaan dibandingkan dengan
generasi lainnya. Mereka membutuhkan bimbingan
dari atasan dan senior, serta motivasi dalam
kehidupan pribadi. Jika Generasi Z tidak
memperoleh hal-hal tersebut di tempat kerja, mereka
cenderung mencari pekerjaan lain hingga kebutuhan
mereka terpenuhi (lorgulescu, 2016).

Gen 7 (1997-2012)
Milenial (1981-1996)

Gen X (1965-1980)

Baby Boomer (1946-1964)
Post Gen Z (setelah 2013)

're Boomer (sebelum 1946)

Gambar 1. Diagram Struktur Penduduk
Berdasarkan Generasi, 2020
(Sumber: databoks.katadata.co.id)

Merujuk pada Gambar 1, dapat disimpulkan
jumlah Generasi Z memiliki persentase terbesar dan
dominan dalam jumlah karyawan yang akan
bergabung dengan perusahaan dalam sepuluh tahun
mendatang. Generasi Z yang akan memasuki atau
sudah memasuki dunia kerja mengharapkan jam
kerja yang fleksibel dan menjaga keseimbangan
dalam hidup dan pekerjaan (Barhate & Dirani, 2022;
Rachmawati, 2019; Satwika & Suhariadi, 2023).
Arar dan Yiksel (2015) menemukan Gen Z
cenderung lebih menyukai lingkungan kerja dengan
aturan yang lebih sedikit dan memiliki otoritas
pengambilan  keputusan  yang lebih  besar
dibandingkan generasi sebelumnya. (Sidorcuka &
Chesnovicka, 2017)

Namun karyawan generasi Z cenderung
memiliki keinginan untuk keluar dari organisasi
dalam kategori yang tinggi. Sidorcuka dan
Chesnovicka (2017) dalam penelitiannya di Latvia
menemukan sebanyak 42% karyawan Gen Z
berkeinginan bertahan di perusahaan paling lama
satu tahun. Di Indonesia sendiri diketahui bahwa
keinginan karyawan untuk keluar dari organisasi
masih sangat tinggi (31,67%) (Pinandito & Savira,
2022) dan mayoritas sedang (87,1%) (Afandi et al.,
2022).

Menurut Heryati (2016), komponen kunci
dalam mengembangkan sumber daya manusia yang
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unggul adalah loyalitas karyawan. Tingkat loyalitas
yang tinggi tidak terbentuk dengan sendirinya, tetapi
sangat dipengaruhi oleh kondisi dan perlakuan
perusahaan terhadap karyawan. Jika perusahaan
tidak memberikan dukungan yang memadai,
loyalitas karyawan tidak akan terwujud. Loyalitas
dapat dikenali melalui sikap karyawan yang
mematuhi aturan perusahaan dengan baik, memiliki
keinginan untuk tetap bertahan dan berdedikasi pada
perusahaan, serta memberikan solusi atas masalah
yang dihadapi (Egenius et al., 2020).

Beberapa penelitian menunjukkan bahwa
loyalitas tidak terjadi secara spontan, melainkan
memerlukan upaya melalui pemberian motivasi serta
menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan
aman (Maspuatun et al., 2022). Dengan demikian,
perusahaan perlu melakukan refleksi diri guna
mengevaluasi faktor-faktor yang dapat
menyebabkan rendahnya loyalitas karyawan yang
tidak sejalan dengan tujuan perusahaan. Kurangnya
loyalitas karyawan mengakibatkan mereka tidak
dapat bekerja sama dalam menyelesaikan tugas.
Selain itu, semangat kerja akan menurun dan
keinginan untuk memberikan kontribusi lebih pada
perusahaan juga akan berkurang.

Kesetiaan  karyawan berdampak secara
signifikan pada keberhasilan suatu perusahaan dan
tingkat loyalitas karyawan juga akan memengaruhi
kualitas kerjanya (Pardaniningtyas & Budiani,
2017). Jika loyalitas karyawan di perusahaan tidak
baik, maka perusahaan dapat mengalami kendala
dalam menjalankan aktivitasnya (Letsoin &
Ratnasari, 2020). Sementara itu, apabila terjadi
penurunan yang tidak wajar dalam tingkat loyalitas
karyawan, perusahaan perlu melakukan evaluasi
internal.

Beberapa penelitian sebelumnya telah
menemukan bahwa banyak organisasi atau instansi
yang mengabaikan kondisi  kerja  sehingga
berdampak negatif pada kinerja karyawan
(Shammout, 2022). Studi tersebut menunjukkan
bahwa kondisi kerja melibatkan faktor-faktor seperti
keselamatan karyawan, keamanan kerja, hubungan
positif dengan rekan Kkerja, pengakuan Kkinerja,
motivasi untuk berprestasi, dan partisipasi dalam
pengambilan keputusan perusahaan. Menurut Auda
(2018), karyawan yang merasa dihargai oleh
perusahaannya akan memiliki tingkat keterlibatan
dan penghargaan yang tinggi dalam organisasinya.

Terciptanya suasana kerja yang baik bagi
karyawan dapat dicapai melalui hubungan yang
harmonis dengan atasan, rekan kerja, dan bawahan.
Loyalitas karyawan terhadap organisasi akan
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meningkat drastis jika
disediakan semakin ideal
Lingkungan kerja yang tidak optimal dapat
berdampak negatif terhadap  perilaku  dan
kepribadian karyawan (Dolonseda & Watung, 2020).

Lingkungan  kerja yang  memudahkan
penyelesaian tugas, membina hubungan baik antar
rekan kerja dan menjaga hubungan positif dengan
atasan akan membuat pekerja merasa puas dan
menikmati pekerjaannya. Namun, jika karyawan
menghadapi hambatan dalam berinteraksi dengan
rekan kerja, penting untuk mengatasi masalah
pribadi tersebut tanpa membiarkannya memengaruhi
keadaan emosional dan memicu konflik yang
semakin meruncing antara kedua belah pihak
(Tambunan, 2018).

Lingkungan  kerja yang  memberikan
kenyamanan dan inspirasi dapat memberikan
dorongan positif bagi karyawan Generasi Z untuk
meningkatkan efektivitas kerja mereka (Nurgamar et
al., 2022). Lingkungan kerja non fisik menjadi fokus
utama penelitian ini, karena pengaruhnya terhadap
loyalitas kerja karyawan Generasi Z memiliki
relevansi  yang signifikan  dalam  konteks
perkembangan dunia kerja saat ini. Lingkungan
kerja non fisik mencakup aspek-aspek seperti
budaya organisasi, sistem manajemen, peluang
pengembangan karir, dan faktor-faktor sosial yang
dapat berdampak besar terhadap tingkat keterikatan
dan Kkesetiaan karyawan Generasi Z terhadap
perusahaan mereka.

Menurut Sedarmayanti (2017), lingkungan
kerja non fisik mencakup semua kondisi yang terjadi
yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik itu
hubungan dengan atasan, rekan Kkerja, maupun
bawahan. Lingkungan kerja juga memiliki potensi
untuk membentuk perilaku individu saat bekerja.
Karakteristik gen Z yang kompetitif dan inovatif,
membuat gen Z memiliki potensi besar untuk
diminati sebuah perusahaan (Derynck, 2018).

Gen Z yang akan mendominasi dunia kerja
beberapa tahun yang akan datang, memiliki harapan
untuk masa depan mereka. Harapan ini juga diiringi
dengan ekspektasi terhadap lingkungan kerja yang
mereka inginkan. Hipotesis penelitian ini adalah
adanya pengaruh lingkungan kerja non fisik
terhadap tingkat loyalitas kerja pada Generasi Z.

lingkungan Kkerja yang
(Rohimah, 2018).

Metode Penelitian

Partisipan dalam penelitian ini adalah 138
karyawan yang berusia antara 20-27 tahun atau
Generasi Z yang memiliki pengalaman kerja
minimal 1 tahun dan berlokasi di wilayah Jakarta.
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Penelitian dilakukan dengan menggunakan metode
non-probability sampling dengan teknik yang
digunakan adalah purposive sampling dan
menggunakan rumus Cochran untuk mengetahui
minimal sampel yang akan diambil, hal ini
dikarenakan jumlah populasi tidak diketahui.

Pengumpulan data dilakukan dengan
menyebarkan kuesioner melalui link Google Form.
Terdapat dua jenis instrumen pengukuran yang
diterapkan, yaitu skala loyalitas kerja dan skala
lingkungan kerja non fisik. Kedua instrumen ini
dirancang dengan menggunakan skala Likert, yang
terdiri dari lima opsi jawaban.

Skala loyalitas kerja terdiri dari 28 aitem
yang diadaptasi dari penelitian yang dilakukan
Lauritta (2017) (0=0.920), sedangkan skala
lingkungan kerja non fisik diadaptasi dari
penelitian Saputra (2018) yang terdiri dari 10 item
(0=0.783).

Analisis data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah uji korelasi Spearman.
Analisis data menggunakan IBM SPSS Statistic 26.

Hasil dan Pembahasan
Hasil

Hasil analisis deskriptif terhadap data
penelitian menunjukkan bahwa rerata empirik
variabel loyalitas kerja sebesar 95,22 (SD=18,162),
dan lingkungan kerja non fisik sebesar 37,80
(SD=5,373).

Hasil kategorisasi data empirik menunjukkan
bahwa mayoritas responden berada pada kategorisasi
sedang pada tingkat loyalitas kerja (61,6%) dan
tinggi pada tingkat lingkungan kerja non fisik
(57,2%) (lihat Tabel 1).

Tabel 1.
Distribusi Kategorisasi Variabel (N=138)
Kategori f %
Loyalitas Kerja
Rendah 1 0,7%
Sedang 85 61,6%
Tinggi 52 37,7%
Lingkungan Kerja Non Fisik
Rendah 2 1,4%
Sedang 57 41,3%
Tinggi 79 57,2%

Berdasarkan uji korelasi Spearman dengan
sampel sebesar 138 karyawan generasi Z, ditemukan
adanya korelasi sebesar 0,593 (P<0,05) antara kedua
variabel. Hal ini menunjukkan adanya pengaruh
yang signifikan lingkungan kerja non fisik terhadap
loyalitas kerja karyawan (lihat Tabel 2).
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Tabel 2.
Hasil analisis korelasi

Lingkungan Kerja

Loyalitas Correlation .593**
Coefficient
Sig (2-tailed) .000
N 138

Korelasi antara lingkungan kerja non fisik dan
loyalitas kerja karyawan generasi Z tergolong
kategori kuat, sehingga besar korelasi yang
ditunjukkan adalah kuat. Koefisien korelasi tersebut
memiliki nilai positif, sehingga dapat dinyatakan
bahwa peningkatan kualitas lingkungan kerja non
fisik akan memberikan dampak positif terhadap
tingkat loyalitas kerja karyawan.

Pembahasan

Pengujian hipotesis dengan korelasi Spearman
menunjukkan adanya korelasi yang signifikan antara
lingkungan kerja non fisik dan loyalitas Kkerja
(p<0,05). Temuan ini konsisten dengan penelitian
yang dilakukan oleh Sebastian et al. (2017), yang
menunjukkan bahwa lingkungan kerja non fisik
memiliki pengaruh signifikan terhadap loyalitas
kerja. Temuan Pradana dan Nugraheni (2016) juga
membenarkan adanya pengaruh positif lingkungan
kerja non fisik terhadap kinerja pegawai Bank
Indonesia Kota Semarang. Maka dari itu, dapat
disimpulkan bahwa faktor-faktor yang berkaitan
dengan lingkungan kerja non fisik memiliki
pengaruh positif yang signifikan terhadap Kinerja
pekerja. Hal ini menggambarkan bahwa performa
karyawan meningkat seiring dengan peningkatan
kualitas lingkungan kerja yang mereka alami.

Kualitas perusahaan yang memengaruhi
kesetiaan karyawan antara lain ditentukan oleh
kondisi non fisik di lingkungan kerja (Manafe et al.,
2022). Sedarmayanti (2017) menegaskan bahwa
semua situasi yang terkait dengan interaksi pekerja
dengan atasan, rekan kerja, dan bawahan termasuk
dalam lingkungan kerja non fisik. Karena
berpengaruh langsung terhadap penyelesaian tugas
pekerja dan meningkatkan kinerja organisasi, maka
lingkungan  kerja  berperan  penting dalam
menumbuhkan loyalitas kerja.

Sebaliknya, suasana kerja yang kurang baik
akan menurunkan loyalitas karyawan dan merugikan
organisasi. Lingkungan kerja non fisik yang
dimaksud mencakup seluruh elemen interaksi dalam
pekerjaan, termasuk dengan rekan kerja, atasan, dan
bawahan. Diperlukan sikap loyalitas di lingkungan
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perusahaan agar pekerja dapat berkontribusi secara
mandiri dan kolaboratif demi keuntungan bersama.
Pada akhirnya, hal ini mungkin berdampak pada
keputusan karyawan nantinya untuk meninggalkan
organisasi atau tetap mengabdi pada karirnya,
mengelola pekerjaannya seperti bekerja lembur, atau
bekerja di akhir pekan (Robbins & Coulter, 2016).

Hasil penelitian ini juga sesuai dengan konsep
teori pertukaran sosial. Teori pertukaran sosial
adalah sebuah konsep yang mengukur tingkat
kepuasan yang dihasilkan dari kepentingan dua
individu yang terlibat dalam suatu hubungan. Proses
penilaian terhadap sifat hubungan ini terjadi saat
individu-individu tersebut mengevaluasi nilai dari
hubungan mereka dan membuat keputusan apakah
mereka akan tetap terlibat dalam hubungan tersebut
atau memilih untuk mengakhiri hubungan. Dalam
penelitian ini, teori ini mengemukakan bahwa
individu cenderung mempertimbangkan hubungan
antara pengorbanan yang mereka lakukan dalam
konteks pekerjaan dengan penghargaan atau imbalan
yang mereka terima sebagai hasil dari pengorbanan
mereka (Blau, 1964; Tsai, 2023).

Dalam kasus ini, jika seorang karyawan telah

menunjukkan pengabdian yang kuat dengan
memberikan waktu, usaha, dan dedikasi untuk
perusahaan, maka  perusahaan diharapkan

memberikan imbalan seperti reputasi karir yang
solid atau intensif yang memadai sebagai bentuk
balasan. Hal ini menciptakan suatu pertukaran sosial
di mana karyawan merasa dihargai dan diberi
penghargaan atas kontribusi mereka. Sebagai
hasilnya, karyawan akan merasa lebih bahagia dalam
pekerjaan mereka, dan ini dapat meningkatkan
kepuasan kerja mereka serta loyalitas terhadap
perusahaan. Prinsip pertukaran sosial
menggarisbawahi pentingnya balasan yang adil dan

seimbang  dalam  hubungan  kerja  untuk
mempertahankan  kebahagiaan dan  komitmen
karyawan.

Temuan ini menunjukkan bahwa Generasi Z
di Jakarta, seperti yang diharapkan, memberikan
nilai tinggi terhadap kualitas lingkungan kerja non
fisik. Mereka lebih cenderung memilih lingkungan
kerja yang mendukung, inklusif, dan memungkinkan
mereka untuk berkembang. Hasil ini juga
menggarisbawahi bahwa Generasi Z memiliki
preferensi yang khas dalam memilih lingkungan
kerja non fisik yang nyaman. Mereka cenderung
mencari lingkungan kerja di mana mereka dapat
menjalin  komunikasi yang efektif dengan rekan
kerja, berkolaborasi, dan berinteraksi dalam kerja
tim.
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Selain itu, mereka juga sangat menekankan
kemampuan untuk berkomunikasi dengan atasan
secara terbuka dan transparan. Generasi Z ingin
merasa bahwa mereka dapat menyampaikan ide-ide
kreatif yang mereka miliki tanpa hambatan, dan
mereka menghargai atasan yang mendukung dan
responsif terhadap kontribusi mereka (Fan et al.,
2023). Oleh karena itu, perusahaan yang berhasil
memahami dan mendukung preferensi ini dapat
menciptakan lingkungan kerja yang memotivasi dan
mendukung karyawan Generasi Z, yang pada
gilirannya dapat meningkatkan loyalitas mereka
terhadap perusahaan serta kontribusi positif mereka
dalam mencapai tujuan organisasi.

Dengan demikian, penelitian ini memberikan
wawasan bagi perusahaan dan organisasi di Jakarta,
khususnya yang memiliki karyawan Generasi Z.
Membangun dan menjaga lingkungan kerja yang
memenuhi preferensi Generasi Z dapat membantu
mengurangi tingkat pergantian karyawan dan
meningkatkan loyalitas, yang pada akhirnya akan
berdampak positif pada kesuksesan jangka panjang
perusahaan.

Simpulan

Analisis hasil penelitian menunjukkan adanya
pengaruh yang signifikan antara lingkungan Kkerja
non fisik dan loyalitas kerja pada karyawan Generasi
Z merupakan temuan yang konsisten dengan
ekspektasi dari hipotesis penelitian. Hubungan
positif yang teridentifikasi menunjukkan bahwa
perbaikan atau peningkatan lingkungan kerja non
fisik dapat menjadi strategi yang efektif untuk
meningkatkan loyalitas karyawan di kalangan
karyawan Generasi Z. Hal ini sejalan dengan
pemahaman bahwa elemen-elemen yang
menciptakan lingkungan kerja yang nyaman,
inklusif, dan mendukung dapat menjadi faktor utama
dalam menjaga dan mendorong motivasi karyawan
Generasi Z.

Hasil ~ penelitian  ini  menggarisbawahi
pentingnya memperhatikan aspek lingkungan kerja
non fisik dalam menjaga loyalitas kerja karyawan
Generasi Z. Oleh karena itu, perusahaan perlu
memperhatikan aspek lingkungan kerja non fisik,
termasuk hubungan antar karyawan dan hubungan
karyawan dengan atasan, untuk meningkatkan
loyalitas kerja karyawan Generasi Z.

Hubungan antar karyawan yang positif dan
hubungan yang baik dengan atasan dapat
memberikan dukungan emosional dan psikososial
bagi karyawan. Ini dapat membantu karyawan
Generasi Z merasa lebih nyaman dan bahagia dalam

Jurnal Psikologi : Media limiah Psikologi
P-ISSN (1907-7483)
E-ISSN (2528-3227)

lingkungan Kkerja, yang pada gilirannya dapat
meningkatkan loyalitas mereka terhadap perusahaan.
Perusahaan-perusahaan  yang berusaha  untuk
memahami dan memenuhi kebutuhan lingkungan
kerja Generasi Z dapat mengambil langkah-langkah
strategis dalam memenangkan dan mempertahankan
bakat-bakat muda ini.

Saran untuk peneliti berikutnya adalah untuk
lebih mendalam dalam memahami faktor-faktor
utama yang potensial memengaruhi loyalitas kerja
Generasi Z, seperti kebijakan fleksibilitas kerja,
interaksi sosial di lingkungan kerja, dan teknologi
yang digunakan. Penelitian lebih lanjut dapat
menjelajahi dampak individual dari faktor-faktor ini
dan bagaimana mereka saling berinteraksi. Selain
itu, penelitian dapat mempertimbangkan perbedaan
antara subkelompok dalam Generasi Z, seperti
perbedaan budaya, latar belakang pendidikan, atau
industri pekerjaan yang berbeda.
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