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A B S T R A K  A R T I C L E   I N F O 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis 
pengaruh teknologi digital dan fleksibilitas kerja terhadap 
efektivitas kerja Generasi Z, serta menguji peran employee 
engagement sebagai variabel mediasi dalam hubungan 
tersebut. Untuk penelitian kuantitatif ini, Saya menggunakan 
metode survei dengan kuesioner skala Likert terhadap 100 
responden dari Generasi Z yang bekerja aktif dengan 
teknologi digital dan fleksibilitas kerja. Mereka dipilih melalui 
sampling non-probability dan dianalisis menggunakan Partial 
Least Square Structural Equation Modeling (PLS-SEM). 
Evaluasi luar model meliputi validitas konvergen, 
diskriminasi, reliabilitas komposit, multikolineritas, dan 
Cronbach Alpha. Hasil menunjukkan bahwa teknologi digital 
tidak berpengaruh signifikan terhadap efektivitas kerja (H1 
ditolak) dan employee engagement (meskipun positif 
terhadap keterlibatan, H3 diterima), fleksibilitas karyawan 
berpengaruh positif terhadap efektivitas kerja (H2 diterima) 
namun tidak signifikan terhadap employee engagement (H4 
ditolak), employee engagement berpengaruh positif 
terhadap efektivitas kerja (H5 diterima), dan memediasi 
secara signifikan. Hasilnya menunjukkan bahwa employee 
engagement adalah mediator penting dalam meningkatkan 
produktivitas kerja Generasi Z. Ini akan berdampak pada 
organisasi di Solo Raya yang dapat mengoptimalkan 
fleksibilitas dan employee engagement untuk mendukung 
produktivitas di era digital. 
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1. PENDAHULUAN 

Perkembangan teknologi digital yang cepat selama beberapa dekade terakhir telah 
berdampak besar pada banyak aspek kehidupan, termasuk dunia kerja. Teknologi digital 
memungkinkan perubahan signifikan dalam jenis komunikasi dan pekerjaan kami. Teknologi 
digital juga membuat perbedaan besar dalam cara kami berinteraksi dengan lingkungan 
profesional kami (Barnewold & Lottermoser, 2020).  

Di tengah revolusi digital ini, ada perubahan besar dalam pola kerja, yang telah memberi 
kami fleksibilitas yang cukup besar dalam pekerjaan kami, termasuk banyak aspek, termasuk 
pekerjaan jarak jauh (pekerjaan jarak jauh), jam kerja yang lebih fleksibel, dan penggunaan 
alat digital untuk mendukung kerja sama online. Fleksibilitas untuk pekerjaan ini tidak hanya 
memberi para pekerja kenyamanan, tetapi juga meningkatkan produktivitas dan keefektifan 
pekerjaan (Barros, 2024). 

Menurut Zhang, (2024) Transformasi berbasis digital merekonstruksi pola aktivitas tenaga 

kerja dengan menghadirkan fleksibilitas spasial dan temporal dalam pelaksanaan tugas. 

Perubahan ini tidak semata-mata mendorong peningkatan produktivitas, melainkan juga 

memperluas otonomi individu dalam mengelola serta menentukan ritme waktu kerjanya 

sendiri. Sejumlah studi mengindikasikan bahwa pemanfaatan perangkat teknologi yang 

selaras dengan kebutuhan operasional mampu mendorong peningkatan performa sekaligus 

rasa puas dalam aktivitas profesional, khususnya pada generasi Z yang kesehariannya sangat 

lekat dengan instrumen digital. Dengan demikian, perusahaan yang mengintegrasikan inovasi 

teknologi mutakhir berpotensi membangun ekosistem kerja yang lebih luwes, adaptif, serta 

tanggap terhadap dinamika dan ekspektasi tenaga kerjanya. 

Menurut (Dunn et al., 2023) salah satu kelompok generasi Z yang paling dipengaruhi, lahir 
di wilayah tahun 1997 hingga 2012. Generasi ini memiliki karakteristik dan ide yang berbeda 
dibandingkan dengan generasi sebelumnya saat mereka tumbuh di tengah kemajuan 
teknologi yang lebih cepat. Mereka berpengalaman dalam teknologi digital dan cenderung 
memprioritaskan fleksibilitas tertentu dalam pekerjaan mereka. Sementara generasi di dunia 
kerja digital ini memiliki potensi yang sangat besar yang benar -benar menonjol, ada 
tantangan besar dalam bagaimana mereka dapat terus termotivasi dan terus terlibat aktif 
dalam pekerjaan mereka. 

Perubahan mendasar dalam lanskap ketenagakerjaan modern menempatkan fleksibilitas 
sebagai elemen transformasional yang semakin dominan dalam konfigurasi kerja dan 
organisasi. Dalam rentang beberapa tahun terakhir, praktik serta tata kelola kerja yang 
bersifat lentur mengalami akselerasi pertumbuhan yang signifikan dan kian meluas 
penerapannya. Fleksibilitas kerja adalah faktor yang sering dalam banyak pengaturan non-
standar, dengan pekerja menikmati lebih banyak otonomi untuk cara mereka memenuhi 
tanggung jawab mereka. Kontrak kerja yang fleksibel saat ini terdiri dari berbagai hal, 
termasuk jam kerja terkompresi, jam kerja yang fleksibel, kolaborasi, kontrak, pekerjaan 
platform (seperti pekerjaan online), pekerjaan digital (seperti mikrofon), pekerjaan nomaden, 
dan karir portofolio (Paulišić et al., 2024). 

Pengaturan kerja yang bersifat fleksibel merefleksikan keleluasaan individu dalam 
mengatur durasi, lokasi, serta waktu pelaksanaan aktivitas yang terkait dengan tanggung 
jawab profesionalnya. Konsep ini penting untuk manajemen operasional yang digunakan 
untuk mengelola kemampuan dan kemampuan pekerja untuk mengurangi sistem melalui 
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ketidakpastian dan perubahan. Di tempat kerja, fleksibilitas menjadi mekanisme untuk 
berurusan dengan karyawan. Ini memungkinkan Anda untuk membuat opsi jangka pendek 
untuk fleksibilitas di lingkungan terstruktur (Audrin et al., 2024). 

Efektivitas kerja menjadi indikator utama keberhasilan organisasi, termasuk kemampuan 
individu atau kelompok saat melakukan tugas sesuai dengan tujuan. Faktor -faktor yang 
mempengaruhi efisiensi kerja meliputi disiplin kerja, lingkungan fisik, beban kerja, motivasi 
dan kepemimpinan. Hubungan positif antara efisiensi kerja dan kinerja organisasi 
menunjukkan bahwa peningkatan efektivitas karyawan dapat mempengaruhi produktivitas 
dan inovasi organisasi. Oleh karena itu, penelitian tentang efisiensi kerja penting untuk 
membantu bisnis menentukan bidang peningkatan dalam manajemen SDM dan 
menggunakan pedoman yang mendukung disiplin, pengawasan yang efektif, dan lingkungan 
kerja yang bermanfaat (Nirwana et al., 2025).  

Menurut (Coetzee et al., 2025) Salah satu faktor yang dapat berperan penting dalam 
meningkatkan kinerja generasi ini adalah employee engagement atau keterlibatan karyawan. 
Employee Engagement merupakan tingkat keterikatan emosional dan komitmen seorang 
karyawan terhadap organisasi tempat mereka bekerja. Employee Engagement yang tinggi 
diyakini dapat meningkatkan produktivitas, kualitas kerja, dan efektivitas kerja secara 
keseluruhan. 

Menurut (Bas, 2024) Pengetahuan karyawan, keterampilan, dan modal intelektual adalah 
kekuatan utama perusahaan dan sumber kemajuan dalam ekonomi global kompetitif saat ini. 
Untuk mengembangkan strategi pertumbuhan yang kompetitif dan berkelanjutan, 
perusahaan perlu fokus pada faktor -faktor yang terobsesi dengan karyawan yang dapat 
berkontribusi dan mendorong perusahaan. Pengetahuan dan kemampuan untuk 
berkontribusi pada harmoni karyawan dengan nilai -nilai dan tujuan organisasi yang berfungsi 
sebagai fondasi penting untuk partisipasi dan kinerja karyawan. Jika karyawan memiliki 
keterampilan dan keterampilan yang dibutuhkan organisasi, mereka berada dalam posisi yang 
lebih baik untuk secara efektif memenuhi peran mereka, yang mendorong rasa memiliki dan 
selaras dengan misi organisasi. Modal intelektual termasuk pengetahuan karyawan, 
keterampilan dan keterampilan yang semakin mendorong kesesuaian ini dengan 
memungkinkan adaptasi berkelanjutan dan pertumbuhan organisasi. 

Pemahaman yang lebih baik tentang budaya kolega lain dapat membantu mereka lebih 
memahami orientasi budaya karyawan lain, membuatnya lebih mudah untuk menyerap 
pekerjaan karyawan karyawan. Demikian pula, karyawan yang dapat menerapkan kesadaran 
tingkat tinggi dapat memantau dan mengelola pemahaman budaya yang efektif dan lebih 
efektif lainnya. Akhirnya, kemampuan karyawan untuk menunjukkan langkah -langkah sesuai 
dengan budaya tim kerja mereka berbicara dalam bahasa dalam "perilaku kelompok atau 
non-verbal." Ini terkait dengan tingkat partisipasi yang lebih besar dalam tenaga kerja 
(Presbitero et al., 2025). 

Tinjauan Pustaka 

Technology Acceptance Model (TAM)  

Penelitian ini mengacu pada Technology Acceptance Model (TAM) untuk memahami 
bagaimana pengguna menerima dan menggunakan teknologi digital. TAM menekankan dua 
komponen utama, yaitu persepsi kegunaan (perceived usefulness) dan persepsi kemudahan 
penggunaan (perceived ease of use), di mana persepsi kegunaan berkaitan dengan keyakinan 



 

 

bahwa teknologi dapat meningkatkan kinerja, sedangkan persepsi kemudahan penggunaan 
berkaitan dengan keyakinan bahwa teknologi mudah dan ramah digunakan (Alyoussef, 2022). 
Model ini telah terbukti relevan dalam berbagai bidang seperti pendidikan, kesehatan, dan 
bisnis dalam menjelaskan faktor-faktor yang memengaruhi penerimaan teknologi digital. 
Penelitian menunjukkan bahwa semakin tinggi persepsi manfaat dan kemudahan 
penggunaan, semakin besar kemungkinan individu untuk mengadopsi teknologi, dengan 
dukungan, pelatihan, dan infrastruktur teknis sebagai faktor eksternal yang turut 
memengaruhi persepsi tersebut (Casquejo et al., 2020). Selain itu, TAM banyak diterapkan 
dalam analisis sistem informasi, termasuk e-learning, karena kemampuannya menjelaskan 
hubungan antara keyakinan pengguna dan perilaku aktual secara sederhana dan 
komprehensif (Lew et al., 2020). 

Work flexibility 

Fleksibilitas kerja atau Flexible Work Arrangements (FWA) merupakan kebijakan yang 

memungkinkan karyawan mengatur waktu, lokasi, dan durasi kerja sesuai kebutuhan guna 

meningkatkan keseimbangan kehidupan pribadi dan profesional (Chaerul Rizky, 2022). 

Indikator utamanya meliputi fleksibilitas waktu kerja, keleluasaan dalam penjadwalan, serta 

kebebasan memilih lokasi atau pola kerja. Pemberlakuan FWA membawa implikasi positif, 

mulai dari meredakan gesekan peran kerja pribadi dan menurunkan tekanan mental hingga 

memacu motivasi serta kreativitas. Dampak lanjutannya tercermin pada meningkatnya 

produktivitas dan kepuasan kerja, sekaligus berkurangnya intensi turnover di perusahaan. 

Namun, fleksibilitas kerja juga berpotensi menimbulkan dampak negatif, seperti penurunan 

kondisi fisik akibat pola kerja yang kurang terstruktur atau meningkatnya stres karena 

pengaturan waktu yang tidak terorganisir (Han et al., 2024). Oleh karena itu, implementasi 

FWA perlu didukung regulasi yang jelas agar memberikan manfaat optimal bagi karyawan dan 

perusahaan sekaligus mendukung pencapaian tujuan bisnis (Norouziasas et al., 2024). 

Work Effectiveness  

Kinerja atau efektivitas dalam bekerja dapat dipahami sebagai suatu konstruksi yang 

bersifat multidimensional, yang merepresentasikan kapasitas individu dalam lingkungan kerja 

untuk menuntaskan tanggung jawab secara tepat guna dan berhasil guna, sehingga sasaran 

organisasi dapat diwujudkan secara optimal. (Maria et al., 2024) mendefinisikan efektivitas 

kerja sebagai tingkat keberhasilan karyawan dalam melaksanakan tugas dan berkontribusi 

pada keberhasilan organisasi, yang dipengaruhi oleh faktor individu seperti keterampilan, 

pengetahuan, dan pengalaman, serta faktor kontekstual seperti dukungan organisasi, 

kepemimpinan, dan lingkungan kerja. Berdasarkan teori peran, kejelasan peran, ketersediaan 

sumber daya, serta tingkat otonomi turut menentukan validitas dan efektivitas kerja (Noll et 

al., 2022). Konsep ini juga berkembang mencakup kinerja kontekstual seperti kerja tim, 

komunikasi, dan adaptabilitas (Fritz Lerche et al., 2024). Efektivitas dinilai dari sejauh mana 

tujuan dapat dicapai sesuai rencana melalui upaya bersama (Nadlifatin et al., 2024), dengan 

hasil kerja yang sesuai standar dan target yang ditetapkan (Nirwana et al., 2025). Seirama 

dengan pandangan tersebut, efektivitas kerja dipahami sebagai representasi derajat 

keberhasilan suatu organisasi dalam merealisasikan target yang telah ditetapkan berdasarkan 

tolok ukur yang disepakati sebelumnya, sebagaimana ditegaskan oleh Herminingsih dan 

Wiyoto (2025) serta Fabiani dan kolega (2021). 
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Employee Engagement  

Employee Engagement merupakan komitmen emosional, kognitif, dan fisik karyawan 
terhadap pekerjaan yang tercermin dalam energi, dedikasi, serta fokus penuh dalam 
menjalankan tugas, di mana individu secara psikologis terlibat aktif dan menjadikan prestasi 
kerja sebagai bagian dari harga diri (Yoga & Irmawati, 2024). Menurut (Presbitero et al., 2025), 
employee engagement terdiri dari tiga aspek utama, yaitu kekuatan (energi dan 
ketangguhan), komitmen (antusiasme dan kebanggaan), serta penyerapan (konsentrasi 
penuh pada pekerjaan), yang terbukti meningkatkan produktivitas individu dan keberhasilan 
organisasi. Faktor yang memengaruhi keterlibatan karyawan meliputi kepemimpinan yang 
inspiratif, budaya organisasi yang positif, kompensasi dan sistem penghargaan yang adil, serta 
keseimbangan kerja-kehidupan yang memediasi kepuasan kerja dan keterlibatan (Coetzee et 
al., 2025). Komitmen yang tinggi berdampak positif terhadap produktivitas, inovasi, loyalitas, 
profitabilitas, dan kepuasan pelanggan (Bas, 2024), serta berkontribusi pada peningkatan 
kinerja karyawan yang tercermin dari tanggung jawab dan pencapaian sesuai standar yang 
ditetapkan (Rendika Reza Affandi & Hanung Eka Atmaja, 2023). 

Pengembangan Hipotesis   

Pengaruh teknologi digital terhadap efektivitas kerja generasi z. 

Sebuah penelitian oleh (Kurniawati et al., 2025) menemukan bahwa adopsi teknologi 
digital, seperti perangkat lunak manajemen proyek dan aplikasi kolaborasi, dapat 
meningkatkan efisiensi kerja dengan mempercepat penyelesaian tugas dan membuat akses 
informasi lebih mudah.  Karena generasi z tumbuh dan berkembang dalam era digital, di mana 
teknologi menjadi bagian penting dari kehidupan sehari-hari dan dunia kerja, literasi digital 
dianggap sebagai kemampuan penting yang harus dimiliki generasi ini. Literasi digital 
mencakup kemampuan untuk mengakses, memahami, dan memanfaatkan teknologi digital 
secara efektif untuk menunjang berbagai aktivitas pekerjaan. (Alfyoni & Rostiana, 2024) 
dalam penelitiannya menunjukkan bahwa generasi Z memiliki literasi digital yang lebih tinggi, 
yang berkontribusi signifikan terhadap peningkatan keterikatan kerja mereka, termasuk sikap 
dan komitmen yang positif terhadap pekerjaan dan organisasi mereka. Selain itu, 
pemanfaatan teknologi digital memungkinkan generasi Z untuk berperilaku lebih inovatif, 
kreatif, dan produktif dalam menyelesaikan tanggung jawab pekerjaan mereka. Oleh karena 
itu, menguasai literasi digital tidak hanya meningkatkan kemampuan teknis, tetapi juga 
meningkatkan motivasi dan efektivitas kerja. Ini membuat Generasi Z lebih siap untuk 
menghadapi tuntutan pekerjaan yang dinamis dan kompleks di era teknologi saat ini. (Alkire 
(née Nasr) et al., 2020) dalam penelitiannya menunjukan bahwa teknologi digital 
berpengaruh positif terhadap efektivitas kerja generasi Z. Berdasarkan penjelasan diatas 
peneliti merumuskan hipotesis sebagai berikut :  

H1 : Apakah teknologi digital berpengaruh positif terhadap efektivitas kerja generasi Z.  

Pengaruh fleksibilitas kerja terhadap efektivitas kerja generasi Z 

Ketika karyawan memiliki kesempatan untuk menyesuaikan jam kerja mereka dan 
memiliki kemampuan untuk bekerja dari rumah, produktivitas mereka meningkat.  Studi 
(Dunn et al., 2023) menemukan bahwa fleksibilitas kebijakan dapat mengurangi stres dan 
meningkatkan keseimbangan dalam kehidupan kerja, yang pada gilirannya meningkatkan 
produktivitas Generasi Z. Karyawan yang memiliki kebebasan untuk mengatur waktu dan 



 

 

tempat kerja mereka sendiri cenderung merasa lebih puas dan lebih termotivasi untuk 
mencapai hasil terbaik dalam pekerjaan mereka.  

(Dunan & Saputri, 2025) mengungkapkan bahwa fleksibilitas kerja, yang mencakup 

kemampuan untuk menyesuaikan waktu kerja dan lokasi kerja, memiliki efek positif dan 

signifikan terhadap produktivitas generasi Z. Generasi Z sangat menghargai fleksibilitas kerja 

karena memungkinkan mereka mengatur waktu dan lokasi kerja mereka sesuai kebutuhan 

pribadi, sehingga mereka dapat mempertahankan keseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi mereka. Generasi Z percaya pada model hybrid yang menggabungkan kerja 

dari kantor dan jarak jauh karena memberikan ruang untuk fleksibilitas dan memungkinkan 

interaksi sosial yang penting.  Selain itu, dapat bekerja dengan lebih fleksibel tidak hanya 

meningkatkan kepuasan dan produktivitas tetapi juga meningkatkan keterikatan dan 

komitmen kerja. Ini membuat Generasi Z lebih termotivasi dan memiliki lebih banyak kontrol 

atas kapan, di mana, dan bagaimana mereka bekerja.  Agar tidak menimbulkan stres atau 

beban kerja yang berlebihan, fleksibilitas kerja memerlukan manajemen yang baik.  Oleh 

karena itu, untuk meningkatkan produktivitas kerja mereka secara optimal, perusahaan harus 

mengubah kebijakan kerja mereka menjadi lebih fleksibel untuk memenuhi kebutuhan dan 

karakteristik Gen Z. Dalam riset yang dilaksanakan oleh (Al-Suwaidi et al., 2025) ditegaskan 

bahwa adanya keluwesan dalam pengaturan kerja memberikan kontribusi yang bersifat 

positif terhadap tingkat efektivitas kerja pada generasi Z. Berlandaskan uraian tersebut, 

peneliti kemudian menyusun hipotesis sebagai berikut :  

H2. Apakah fleksibilitas kerja berpengaruh terhadap efektivitas kerja generasi Z. 

Pengaruh teknologi digital terhadap employee engagement. 

Teknologi berbasis digital memberikan implikasi yang konstruktif terhadap tingkat 
employee engagement pada kelompok generasi Z. Implementasinya bukan semata-mata 
berkontribusi pada akselerasi output kerja, melainkan turut memperdalam partisipasi serta 
keterikatan individu terhadap tugas dan peran profesionalnya. Hasil temuan Kurniawati dan 
kolega (2025) mengindikasikan bahwa keberadaan perangkat digital yang memfasilitasi 
interaksi komunikatif dan kolaboratif mampu memperkuat dimensi afektif dalam keterlibatan 
karyawan. Jika Generasi Z memiliki akses ke alat digital yang membantu mereka 
menyelesaikan tugas sehari-hari mereka, mereka cenderung lebih terlibat secara emosional. 
Ini menghasilkan lingkungan kerja yang lebih produktif dan berkolaborasi. (Abhari, 2025) 
dalam penelitiannya menunjukan bahwa teknologi digital berpengaruh positif terhadap 
employee engagement. Berlandaskan uraian tersebut, peneliti kemudian menyusun hipotesis 
sebagai berikut:  

H3. Apakah teknologi digital berpengaruh positif terhadap employee engagement. 

Pengaruh fleksibilitas kerja terhadap employee engagement generasi Z 

Pekerjaan yang fleksibel dapat meningkatkan keterlibatan karyawan karena memberikan 
mereka kontrol atas waktu dan metode mereka.  Menurut (Satriawan et al., 2024) fleksibilitas 
kebijakan membuat pekerja merasa dihargai oleh perusahaan, yang pada gilirannya 
meningkatkan komitmen mereka terhadap pekerjaan mereka.  Generasi Z cenderung lebih 
puas dan terlibat secara emosional dalam pekerjaan mereka jika mereka dapat menyesuaikan 
jadwal dan tempat kerja mereka sesuai kebutuhan pribadi mereka.  
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Keterikatan karyawan pada kalangan Generasi Z terbentuk secara kuat ketika skema kerja 
yang lentur diterapkan, sebab keleluasaan dalam menentukan ritme waktu serta lokasi 
bekerja memberi ruang bagi mereka untuk menyesuaikan aktivitas profesional dengan 
preferensi personal. Kondisi tersebut menumbuhkan rasa nyaman sekaligus menghadirkan 
persepsi otonomi yang lebih besar terhadap tanggung jawab yang dijalankan. (Luh et al., 
2024) menemukan bahwa tiga faktor utama yang meningkatkan keterlibatan karyawan di 
tempat kerja adalah fleksibilitas kerja, pengakuan atas pekerjaan mereka, dan kesempatan 
untuk mengembangkan diri. Dengan fleksibilitas ini, Generasi Z dimotivasi untuk lebih aktif 
dan setia pada perusahaan. Ini membantu mereka mengimbangi kehidupan pribadi dan 
pekerjaan mereka. Untuk meningkatkan keterlibatan, organisasi harus membuat kebijakan 
kerja yang inklusif dan berorientasi pada pengembangan karena adopsi teknologi yang 
mendukung kolaborasi dan program pelatihan berkelanjutan berkontribusi pada peningkatan 
keterlibatan. (Salahudin et al., 2025) dalam penelitiannya menunjukan bahwa fleksibilitas 
kerja berpengaruh positif terhadap employee engagement generasi Z. Berdasarkan 
penjelasan diatas peneliti merumuskan hipotesis sebagai berikut:  

H4. Apakah fleksibilitas kerja berpengaruh positif terhadap employee engagement 
generasi Z. 

Pengaruh employee engagement terhadap efektivitas kerja generasi Z.  

Employee Engagement sangat memengaruhi seberapa efektif pekerjaan dalam suatu 
organisasi.  Menurut (Presbitero et al., 2025), Karyawan yang memiliki tingkat keterlibatan 
yang tinggi cenderung merasa lebih terhubung secara emosional dengan pekerjaan mereka, 
yang menyebabkan mereka lebih termotivasi untuk melakukan apa yang harus mereka 
lakukan. Ketika karyawan merasa dihargai dan terlibat dalam proses pengambilan keputusan, 
mereka lebih mungkin untuk berpartisipasi secara aktif dan memberikan yang terbaik dari 
kemampuan mereka. Penelitian telah menunjukkan bahwa keterlibatan yang lebih tinggi 
dalam proses pengambilan keputusan berkorelasi positif dengan kinerja yang lebih baik, 
produktivitas yang lebih tinggi, dan kualitas hasil kerja yang lebih baik. Oleh karena itu, 
manajemen harus memprioritaskan metode untuk meningkatkan keterlibatan karyawan, 
seperti memberikan umpan balik yang konstruktif, pengembangan karir, dan pengakuan atas 
prestasi, untuk memastikan bahwa karyawan tetap termotivasi dan terlibat dalam pekerjaan 
mereka. (Wang et al., 2024) dalam penelitiannya menunjukan bahwa employee engagement 
berpengaruh positif terhadap efektivitas kerja generasi Z. Berdasarkan penjelasan diatas 
peneliti merumuskan hipotesis sebagai berikut:   

H5. Apakah employee engagement berpengaruh positif terhadap efektivitas kerja 
generasi Z.  

Pengaruh employee engagement me-mediasi teknologi digital terhadap efektivitas kerja. 

Dengan meningkatkan employee engagement, Menurut (Muhammad Akbar Rausyan Fikri 
et al., 2024) employee engagement berfungsi sebagai mediator yang menghubungkan 
manfaat teknologi digital terhadap efektivitas kerja. Karyawan merasa lebih terlibat dalam 
pekerjaan mereka karena teknologi digital, seperti alat komunikasi dan kolaborasi, 
memungkinkan mereka berkolaborasi dalam proyek dan berinteraksi lebih baik. Karyawan 
yang merasa terlibat dan termotivasi cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik dan 
memiliki tingkat efektivitas kerja yang lebih tinggi secara keseluruhan. Oleh karena itu, 
teknologi digital membantu proses kerja dan meningkatkan keterlibatan karyawan, yang 
sangat penting untuk mencapai hasil kerja yang optimal. (Nguyen et al., 2024) dalam 



 

 

penelitiannya menunjukan bahwa employee engagement me-mediasi hubungan antara 
teknologi digital terhadap efektivitas kerja. Berdasarkan penjelasan diatas peneliti 
merumuskan hipotesis sebagai berikut :  

H6. Apakah employee engagement me-mediasi hubungan antara teknologi digital 
terhadap efektivitas kerja. 

Pengaruh employee engagement me-mediasi fleksibilitas kerja terhadap efektivitas kerja.  

Fleksibilitas kerja memberikan dampak positif pada efektivitas kerja melalui peningkatan 
employee engagement sebagai mediator utama. Penelitian oleh (Yoga & Irmawati, 2024) 
menunjukkan bahwa ketika karyawan merasa terlibat dan memiliki fleksibilitas dalam 
pekerjaan mereka, hal ini akan berdampak positif pada kinerja mereka. (Bonifacio et al., 2025) 
dalam penelitiannya menunjukan bahwa employee engagement me-mediasi hubungan 
antara fleksibilitas kerja terhadap efektivitas kerja. Berdasarkan penjelasan diatas peneliti 
merumuskan hipotesis sebagai berikut:  

H7. Apakah employee engagement me-mediasi hubungan antara fleksibilitas kerja 
terhadap efektivitas kerja. 

2. METODE 
Riset ini ditempuh melalui pendekatan kuantitatif yang diarahkan untuk menguji 

keterkaitan antara adopsi teknologi digital serta tingkat keluwesan pengaturan kerja terhadap 

capaian efektivitas kinerja pada kelompok Generasi Z di kawasan Solo Raya, dengan 

keterikatan karyawan (employee engagement) ditempatkan sebagai variabel intervening 

yang menjembatani hubungan tersebut. Populasi penelitian adalah karyawan Generasi Z 

berusia 18–27 tahun yang bekerja dan menerapkan sistem kerja berbasis digital, dengan 

sampel minimal 100 responden yang ditentukan sesuai ketentuan ukuran SEM (Mulyadi et 

al., 2021). Pengumpulan informasi dilakukan dengan memanfaatkan instrumen survei 

berbentuk kuesioner tertutup yang disusun berdasarkan skala Likert lima tingkat penilaian. 

Dalam rancangan penelitian ini, efektivitas kerja diposisikan sebagai variabel terikat, 

sementara teknologi digital dan fleksibilitas kerja berperan sebagai variabel bebas, dengan 

employee engagement ditempatkan sebagai variabel intervening. Proses pengolahan serta 

pengujian data dilaksanakan melalui pendekatan Partial Least Square Structural Equation 

Modeling (PLS-SEM) berbasis varian guna menelaah kelayakan model pengukuran sekaligus 

model struktural, yang mencakup evaluasi validitas dan reliabilitas konstruk, penghitungan 

koefisien determinasi, serta verifikasi hipotesis melalui estimasi pengaruh langsung maupun 

tidak langsung menggunakan prosedur bootstrapping (Hair et al., 2021). 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 
Deskripsi Responden 

Karakteristik responden dalam penelitian ini dianalisis untuk memberikan gambaran 

umum mengenai profil partisipan yang terlibat. Pengelompokan dilakukan berdasarkan umur, 

jenis kelamin, tempat bekerja, dan jenis pekerjaan guna melihat distribusi demografis 

responden. Rincian frekuensi dan persentase masing-masing kategori dapat dilihat pada 

Tabel 1 berikut ini. 
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Tabel 1. Karakteristik Responden Berdasarkan Umur, Jenis Kelamin, Tempat Bekerja, dan 
Jenis Pekerjaan (n = 100) 

Karakteristik Kategori Frekuensi Persentase 

Umur 18–20 tahun 24 20% 

 21–23 tahun 82 68,3% 

 24–27 tahun 14 11,7% 

Jenis Kelamin Laki-laki 26 21,7% 

 Perempuan 94 78,3% 

Tempat Bekerja Surakarta 64 53,3% 

 Sukoharjo 10 8,3% 

 Boyolali 10 8,3% 

 Karanganyar 11 9,2% 

 Sragen 10 8,3% 

 Klaten 8 6,7% 

 Wonogiri 7 5,8% 

Jenis Pekerjaan Karyawan/Karyawan Swasta 24 29,27% 
 Barista 5 6,10% 

 Digital Marketing/Marketer 5 6,10% 

 Desain Grafis/Graphic Designer 5 6,10% 

 Freelance/Freelancer 6 7,32% 

 Content Writer 3 3,66% 

 Editor 2 2,44% 

 HR/HRD/HR Recruitment 3 3,66% 

 Sales/Marketing/Marcom/Sales Consultant 5 6,10% 

 Admin/Staff/Staf Admin 4 4,88% 

 Social Media Specialist 2 2,44% 

 Lainnya 18 21,95% 

Jumlah  100 100% 

Berdasarkan tabel tersebut, mayoritas responden berada pada rentang usia 21–23 tahun 
(68,3%) dan didominasi oleh perempuan (78,3%). Sebagian besar responden bekerja di 
Surakarta (53,3%), menunjukkan konsentrasi lokasi penelitian berada di wilayah tersebut. 
Dari sisi pekerjaan, kategori Karyawan/Karyawan Swasta merupakan yang paling dominan 
(29,27%), diikuti kategori lainnya (21,95%), yang mencerminkan keberagaman jenis pekerjaan 
Generasi Z dalam penelitian ini. Secara keseluruhan, karakteristik responden menggambarkan 
profil pekerja muda yang aktif di wilayah Solo Raya dengan latar belakang pekerjaan yang 
variatif. 

Skema Program PLS 

Pada penelitian ini, pengujian hipotesis menggunakan Teknik analisis data Partial Least 
Square (PLS) dengan program SmartPLS 4. berikut ini adalah skema model program PLS yang 
diujikan terlihat pada gambar 1: 

 

Gambar 1. Outer Model 



 

 

Pengujian outer model digunakan dan dilakukan untuk menentukan spesifikasi hubungan 
antara variabel laten dengan indikatornya, pengujian ini meliputi validitas, reliabilitas dan 
multikolinieritas. 

Analisis Outer Model 

Convergen Validity 

Berdasarkan hasil pengolahan data menggunakan SmartPLS, nilai outer loading masing-

masing indikator pada setiap variabel dapat dilihat pada Tabel 2 berikut ini. 

Tabel 2. Nilai Outer Loading 

Variabel Indikator Outer Loading 

 X1.1 0,848 

Teknologi Digital (X1) X1.2 0,875 

 X1.3 0,844 

 X1.4 0,874 

 X1.5 0,728 

Fleksibilitas Kerja (X2) X2.1 0,735 

 X2.2 0,832 

 X2.3 0,890 

 X2.4 0,836 

 X2.5 0,883 

Efektivitas Kerja (Y) Y.1 0,827 

 Y.2 0,813 

 Y.3 0,843 

 Y.4 0,868 

 Y.5 0,795 

Employee Engagement (Z) Z.1 0,808 

 Z.2 0,892 

 Z.3 0,872 

 Z.4 0,749 

 Z.5 0,711 

Sumber : Data Analisis Primer, 2026 

Hasil evaluasi outer model memperlihatkan bahwa seluruh indikator memiliki nilai outer 
loading di atas 0,5 dan mayoritas melampaui 0,7, sehingga kriteria convergent validity 
dinyatakan terpenuhi (Mohd Dzin & Lay, 2021). Tidak terdapat indikator di bawah batas 
minimum, sehingga seluruhnya valid untuk analisis lanjutan. Selain itu, nilai Average Variance 
Extracted (AVE) tiap konstruk juga melebihi 0,5, yang semakin menegaskan bahwa model 
telah memenuhi persyaratan validitas konvergen (Li & Lay, 2024). Terlihat pada tabel 3 
berikut : 

Tabel 3. Nilai Average Variance Extracted 

Variabel AVE(Average Variance Extracted Keterangan 

Teknologi Digital (X1) 0,698 Valid 
Fleksibilitas Kerja (X2) 0,701 Valid 

Efektivitas Kerja (Y) 0,688 Valid 
Employee Engagement (Z) 0,655 Valid 

Sumber : Data Analisis Primer, 2026 
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Mengacu pada tabel tersebut, keseluruhan konstruk yang diteliti memperlihatkan angka 
AVE (Average Variance Extracted) yang telah melampaui ambang batas 0,5. Secara terperinci, 
perolehan nilai untuk masing-masing variabel adalah: Teknologi digital sebesar 0,655; 
Fleksibilitas kerja sebesar 0,688; Efektivitas kerja sebesar 0,701; serta Employee engagement 
sebesar 0,698. Capaian ini merefleksikan bahwa setiap konstruk dalam penelitian ini 
memenuhi kriteria kelayakan pada aspek validitas diskriminan.  

Descriminant Validity 

Hasil pengujian discriminant validity melalui nilai cross loading pada masing-masing 

indikator dapat dilihat pada Tabel 4 berikut ini. 

Tabel 4. Cross Loading 

Indikator Teknologi  Digital 
(X1) 

Fleksibilitas Kerja 
(X2)   

Efektivitas  Kerja (Y)  Employee    
Engagement (Z) 

X1.1 0,728 0,664 0,384 0,175 
X1.2 0,874 0,611 0,417 0,247 
X1.3 0,844 0,460 0,387 0,268 
X1.4 0,875 0,581 0,465 0,332 
X1.5 0,848 0,510 0,506 0,414 
X2.1 0,567 0,735 0,679 0,368 
X2.2 0,581 0,832 0,530 0,287 
X2.3 0,612 0,890 0,565 0,269 
X2.4 0,479 0,836 0,460 0,177 
X2.5 0,567 0,883 0,392 0,125 
Y.1 0,373 0,424 0,827 0,729 
Y.2 0,456 0,498 0,813 0,567 
Y.3 0,391 0,502 0,843 0,490 
Y.4 0,447 0,593 0,868 0,348 
Y.5 0,503 0,664 0,795 0,457 
Z.1 0,213 0,158 0,335 0,808 
Z.2 0,106 0,095 0,325 0,892 
Z.3 0,359 0,315 0,536 0,872 
Z.4 0,344 0,261 0,590 0,749 
Z.5 0,322 0,326 0,635 0,711 

Sumber : Data primer yang diolah (2026) 

Berdasarkan sajian data pada tabel di atas, dapat diketahui bahwa masing-masing 
indikator pada variabel penelitian memiliki nilai cross loading terbesar pada variabel yang 
dibentuknya dibanding dengan nilai cross loading pada variabel lainnya. Berdasarkan hasil 
yang diperoleh tersebut, dapat dinyatakan bahwa indikator-indikator yang digunakan dalam 
penelitian ini telah memiliki discriminant validity yang baik dalam menyusun variabelnya 
masing-masing. 

Uji Reliabilitas  

Hasil pengujian composite reliability untuk masing-masing variabel dalam penelitian ini 

dapat dilihat pada Tabel 5 berikut. 

Tabel 5. Composite Reliability 

Variabel Composite Reliability 

Teknologi Digital (X1) 0,920 



 

 

Fleksibilitas Kerja (X2) 0,921 
Efektivitas Kerja  (Y) 0,917 

Employee Engagement (Z) 0,904 

Sumber : Data primer yang diolah (2026) 

Dari tabel di atas, dapat ditunjukkan untuk nilai composite reliability semua variabel 
penelitian bernilai > 0.7. Untuk nilai Teknologi Digital sebesar 0.920, Fleksibilitas kerja 0.921, 
Efektivitas kerja  0.917, dan employee engagement sebesar 0.904. Hal ini menunjukkan 
bahwa masing-masing variabel sudah memenuhi composite reliability sehingga dapat 
disimpulkan bahwa keseluruhan variabel memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi. 

Cronbachs Alpha 

Berdasarkan hasil uji reliabilitas instrumen penelitian, diperoleh nilai Cronbach’s Alpha 

untuk masing-masing variabel sebagaimana disajikan pada Tabel 6 berikut ini. 

Tabel 6. Cronbachs Alpha 

Variabel Cronbachs Alpha 

Teknologi Digital (X1) 0,892 
Fleksibilitas Kerja(X2) 0,894 

Efektivitas Kerja (Y) 0,886 
Employee Engagement (Z) 0,873 

Sumber : Data Primer yang diolah (2026) 

Apabila merujuk pada tabel tersebut, tampak bahwa keseluruhan variabel yang diuji 
memiliki koefisien Cronbach’s Alpha melampaui angka 0,6. Kondisi ini menandakan bahwa 
ambang batas keandalan instrumen telah terpenuhi, sehingga setiap konstruk dalam 
penelitian ini layak dikategorikan sebagai reliabel. 

Uji Multikolinearitas 

Hasil uji multikolinearitas dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 7 berikut ini yang 

menyajikan nilai Collinearity Statistic (VIF) untuk masing-masing variabel penelitian. 

Tabel 7. Collinearity Statistic (VIF) 

 Employee Engagement Efektivitas Kerja 

Teknologi Digital (X1) 1,805 1,890 

Fleksibilitas Kerja (X2) 1,805 1,825 
Employee Engagement (Z) 
Efektivitas Kerja (Y)  

  
1,159 

Sumber : Data primer yang diolah (2026) 

Berdasarkan informasi yang tercantum pada tabel tersebut, pengujian multikolinearitas 
ditinjau melalui nilai Collinearity Statistics (VIF) menunjukkan bahwa masing-masing variabel 
memenuhi kriteria kelayakan model. Hal ini ditandai dengan ambang batas tolerance yang 
berada di atas 0,1 serta nilai VIF yang tidak melebihi angka 5. Dengan terpenuhinya parameter 
tersebut, dapat disimpulkan bahwa model regresi terbebas dari indikasi terjadinya gejala 
multikolinearitas. Gambar 2 memuat inner model : 
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Gambar 2 Inner Model 

Evaluasi terhadap model struktural berfokus pada penelaahan relasi kausal antar konstruk 
laten. Pemeriksaan terhadap struktur internal model tersebut lazimnya ditempuh melalui tiga 
pendekatan analitis, yakni penaksiran koefisien determinasi (R-square), penghitungan indeks 
kelayakan model secara menyeluruh (Goodness of Fit/GoF), serta estimasi besaran koefisien 
jalur (path coefficient). 

Analisis Inner Model 

Uji Kebaikan Model (Goodness of fit) 

Berdasarkan hasil pengolahan data, nilai koefisien determinasi (R-Square) dan Adjusted R-

Square pada masing-masing variabel endogen dapat dilihat pada Tabel 8 berikut. 

Tabel 8. Nilai R-Square 

 R-Square R-Square Adjusted 
Employee Engagement (Z) 0,137 0,123 

Efektivitas Kerja (Y) 0,625 0,615 

Sumber : Data primer yang diolah (2026) 

Hasil estimasi koefisien determinasi (R-Square) mengindikasikan bahwa kontribusi variabel 
teknologi digital bersama fleksibilitas kerja terhadap variasi employee engagement berada 
pada angka 0,137 atau setara 13,7%. Sementara itu, terhadap efektivitas kerja, kedua variabel 
tersebut mampu menerangkan sebesar 0,625 atau 62,5%, yang merefleksikan daya jelas 
model yang relatif kokoh, khususnya dalam memproyeksikan efektivitas kerja. Lebih lanjut, 
evaluasi terhadap daya prediksi model struktural dilakukan melalui penghitungan Q-Square 
(Q²). Parameter ini berfungsi sebagai indikator relevansi prediktif, di mana nilai Q² yang 
melampaui nol menandakan bahwa model memiliki kapabilitas yang memadai dalam 
mengantisipasi data empiris. Sebaliknya, apabila nilainya berada di bawah atau mendekati 
nol, maka kapasitas prediktif model dapat dikategorikan terbatas atau kurang optimal: 

Q-Square = 1 – [(1 – R21) x (1 – R22)] 

= 1 – [(1 – 0,137) x (1 – 0,625)] 

= 1 – ( 0,863 x 0,375 ) 



 

 

= 1 – 0,323625 

= 0,676375 

 Angka Q-Square yang diperoleh dari pengolahan data penelitian ini tercatat sebesar 

0,676375. Besaran tersebut mengindikasikan bahwa kemampuan model dalam 

merepresentasikan variasi data empiris mencapai 67,64%, sehingga sebagian besar dinamika 

yang muncul dalam penelitian mampu diterangkan oleh konstruksi model yang digunakan, 

sedangkan sisanya sebesar 32,36 % dijelaskan oleh faktor lain yang berada diluar model 

penelitian ini.dengan demikian, dari hasil perhitungan tersebut maka model penelitian ini 

dapat dinyatakan telah memiliki goodness of fit yang baik. 

Uji Hipotesis 

Uji Path Coefficient 

Hasil pengujian hipotesis secara langsung (direct effect) antarvariabel dalam penelitian ini 

dapat dilihat pada Tabel 9 berikut. 

Tabel 9. Path Coefisien (Direct Effect) 

  Hipotesis Original 
Sample 

t-Statistics P Values Keterangan 

Teknologi Digital (X1) -> 
Efektivitas Kerja (Y) 

H1 0,039 0,460 0,646 Tidak Berpengaruh 
Signifikan 

Fleksibilitas Kerja (X2) 
-> Efektivitas Kerja (Y) 

H2 0,473 6,116 0,000 Positif Signifikan 

Teknologi Digital (X1) -> 
Employee  Engagement (Z) 

H3 0,270 2,194 0,028 Positif Signifikan 
 

Fleksibilitas Kerja (X2) -> 
Employee Engagement (Z) 

H4 0,131 1,123 0,261  Tidak Berpengaruh 
Signifikan 

Employee Engagement (Z) 
-> Efektivitas Kerja(Y) 

H5 0,473 8,333 0,000 Positif Signifikan 
 

Sumber : Data primer yang diolah, (2026) 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, teknologi digital tidak berpengaruh signifikan 
terhadap efektivitas kerja (t = 0,460; p = 0,646), sehingga hipotesis pertama ditolak. 
Sebaliknya, fleksibilitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap efektivitas kerja (t 
= 6,116; p = 0,000). Teknologi digital juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
employee engagement (t = 2,194; p = 0,028), sedangkan fleksibilitas kerja tidak berpengaruh 
signifikan terhadap employee engagement (t = 1,123; p = 0,261). Selain itu, employee 
engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap efektivitas kerja (t = 8,333; p = 
0,000). Dengan demikian, efektivitas kerja lebih banyak dipengaruhi secara langsung oleh 
fleksibilitas kerja dan employee engagement, sementara teknologi digital berperan melalui 
peningkatan employee engagement. 

Uji Indirect Effect 

Hasil pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) antar variabel dalam penelitian 

ini dapat dilihat pada Tabel 10 berikut ini. 

Tabel 10. Uji Tidak Langsung (Indirect Effect) 

Indirect Effect Original Sample t-Statistics P Values Keterangan 
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bvhbkh Kndbntskvhb ttrmvhbshk ntgvhbrvhb vhbvhbng 
mtnvhbkmpvhbn bvhbnvhbvhbk ktkvhbvhbvhbvhbn 
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vhbvhbng dkghnvhbkvhbn dvhblvhbm prbdhk bblh khkhs 
vhbdvhblvhbh jtnks mhdvhbh dkdvhbpvhbtkvhbn dvhbn 
hmhmnvhbvhb dkjvhbdkkvhbn stbvhbgvhbk 
mvhbkvhbnvhbn ptnchck mhlht Pksvhbng vhbmbbn 
mtmklkkk rvhbsvhb vhbvhbng ltbkh mvhbnks vhbrbmvhb 
vhbvhbng tvhbjvhbm dvhbn ttksthr dvhbgkng bhvhbh 
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vhbvhbng hvhblhs btrwvhbrnvhb hkjvhbh vhbtvhbhphn 
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Teknologi Digital (X1) -> Employee 
Engagement (Z) 

-> Efektivitas kerja (Y) 

0,128 2,093 0,036 Positif Signifikan 

Fleksibilitas Kerja (X2) 
-> Employee Engagement (Z) 

-> Efektivitas Kerja (Y) 

0,062 1,126 0,260 Tidak Berpengaruh 
Signifikan 

Sumber : Data primer yang diolah, (2026) 

Berdasarkan hasil pengujian, hipotesis keenam menunjukkan bahwa employee 
engagement terbukti memediasi hubungan antara teknologi digital dan efektivitas kerja, 
dengan nilai t-statistic 2,093 dan p-value 0,036 (< 0,05), sehingga pengaruh tidak langsung 
dinyatakan signifikan. Sebaliknya, hipotesis ketujuh menunjukkan bahwa employee 
engagement tidak memediasi hubungan antara fleksibilitas kerja dan efektivitas kerja, karena 
nilai t-statistic 1,126 dan p-value 0,260 (> 0,05), sehingga pengaruh tidak langsung tersebut 
tidak signifikan. 

Pembahasan 

Pengaruh Teknologi Digital Terhadap Efektivitas Kerja 

Teknologi digital termasuk sistem berbasis kode biner (0 dan 1) yang memproses, 
menyimpan, dan mengirimkan data melalui perangkat elektronik seperti komputer, 
smartphone, dan cloud server. Aplikasi AI dan IoT juga memungkinkan proses manual di 
tempat kerja menjadi otomatis. Dalam dunia kerja, ini dapat diterapkan melalui platform 
kolaborasi seperti Microsoft Teams untuk komunikasi real-time; sistem ERP (Enterprise 
Resource Planning) untuk mengintegrasikan data HR-finance-supply chain; RPA (Robotic 
Process Automation) untuk tugas repetitif seperti memasukkan data; dan analitik berbasis AI 
untuk memprediksi tren bisnis. Ini mengurangi waktu proses hingga 40% hingga 60% dan 
mendukung kerja hybrid lintas lokasi (Hidayatullah & Pratama, 2025). Dengan menggunakan 
metrik kuantitatif (jumlah tugas selesai) dan kualitatif (relevansi hasil strategis), efektivitas 
kerja mengukur seberapa baik tujuan organisasi tercapai dengan menggunakan sumber daya 
yang tepat.  

Analisis statistik memperlihatkan bahwa implementasi teknologi informasi secara nyata 
mendorong peningkatan kinerja karyawan; semakin intensif pemanfaatan sarana digital ini di 
lingkungan kerja, semakin efektif pula pelaksanaan tugas dan tanggung jawab mereka. 
Temuan dari uji regresi menegaskan adanya korelasi positif yang signifikan antara teknologi 
informasi dan efektivitas kerja (nilai p < 0,05). Temuan ini konsisten dengan studi yang 
dilakukan oleh (Rahmawati et al., 2025) yang menegaskan bahwa pemanfaatan teknologi 
digital secara substansial memengaruhi peningkatan efektivitas kerja. 

Pengaruh Fleksibilitas Kerja Terhadap Efektivitas Kerja 

Pengaturan waktu, lokasi, atau jenis tugas yang diberikan oleh perusahaan untuk 
menyesuaikan kebutuhan karyawan dengan tuntutan pekerjaan disebut fleksibilitas kerja. 
Dengan fleksibilitas kerja yang tepat, karyawan merasa dihargai karena merasa bebas dan 
memiliki keseimbangan hidup yang lebih baik. Faktor yang secara potensial dapat mendorong 
peningkatan produktivitas karyawan di lingkungan kerja adalah tersedianya fleksibilitas yang 
memadai. Kondisi ini diketahui mampu mereduksi tingkat stres sekaligus menciptakan 
atmosfer kerja yang lebih menyenangkan (et al., 2022). Analisis empiris mengungkapkan 
bahwa pemberian fleksibilitas kerja berkontribusi signifikan terhadap kinerja produktif 
individu. Temuan ini sejalan dengan karakteristik Generasi Z, yang memerlukan penyesuaian 



 

 

jam dan lokasi kerja agar kontribusi mereka optimal. Statistik mendukung hipotesis bahwa 
fleksibilitas kerja berdampak nyata pada efektivitas kerja, sebagaimana dikonfirmasi oleh 
studi Dunan & Saputri (2025) yang menegaskan bahwa Generasi Z membutuhkan kelonggaran 
dalam pengaturan pekerjaan untuk meningkatkan kepuasan sekaligus performa kerja.  

Pengaruh Teknologi Digital Terhadap Employee Engagement. 

Teknologi digital adalah alat berbasis kode biner (0 dan 1) yang memproses, menyimpan, 
dan mengirimkan data melalui perangkat elektronik seperti aplikasi kolaborasi, platform HR, 
dan AI. Ini memungkinkan proses kerja manual di tempat kerja menjadi otomatis. Jika ada 
teknologi digital yang tepat, karyawan akan merasa lebih terhubung dan lebih otonom, 
sehingga mereka lebih terlibat di tempat kerja. Hal ini dapat mengurangi isolasi dan 
meningkatkan suasana kerja yang nyaman (Pringgabayu & Parahyangan, 2025). Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa teknologi digital berpengaruh positif signifikan terhadap 
keterlibatan karyawan, yang sesuai dengan karakteristik Gen Z yang membutuhkan 
konektivitas digital dan pengakuan virtual atas kinerja mereka. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa teknologi digital berpengaruh positif signifikan 
terhadap keterlibatan karyawan. Hasil statistik membuktikan hipotesis yang menunjukkan 
bahwa teknologi digital berpengaruh terhadap keterlibatan karyawan. Hal ini sejalan dengan 
penelitian (Ye et al., 2024) yang menunjukkan bahwa Gen Z membutuhkan teknologi digital 
untuk mengelola dan meningkatkan keterlibatan kerja. 

Pengaruh Fleksibilitas Kerja Terhadap Employee Engagement 

Fleksibilitas kerja adalah ketika perusahaan menyesuaikan kebutuhan karyawan dengan 
tuntutan perusahaan dengan menyusun jadwal waktu, tempat bekerja, atau pola tugas. Salah 
satu faktor yang dapat mendorong karyawan untuk meningkatkan keterlibatan mereka dalam 
pekerjaan adalah fleksibilitas pekerjaan ini. Karyawan merasa dihargai atas kebebasan 
mereka dan memiliki keseimbangan hidup yang lebih baik berkat fleksibilitas kerja yang tepat. 
Hal ini dapat menurunkan stres dan membuat suasana kerja lebih nyaman untuk bekerja 
sama (Manajemen, 2025). 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja tidak berpengaruh signifikan pada 
employee engagement. Ini mungkin karena penerapan fleksibilitas kerja tanpa pelatihan yang 
memadai membuat karyawan bingung untuk menyesuaikan diri dan akhirnya menjadi 
resisten terhadap perubahan. Fleksibilitas seringkali tidak menghasilkan keterlibatan yang 
berkelanjutan tanpa dukungan budaya organisasi yang kuat, meskipun diharapkan untuk 
meningkatkan vitalitas, dedikasi, dan absorption. Hasil tersebut tidak sepenuhnya sesuai 
dengan karakteristik Gen Z yang membutuhkan adaptasi waktu dan tempat, karena Gen Z 
justru membutuhkan fleksibilitas yang terstruktur dengan monitoring dan feedback. 
Penemuan statistik ini selaras dengan penelitian (Habibah et al., 2024) yang menunjukkan 
bahwa Gen Z membutuhkan fleksibilitas yang terstruktur. 

Pengaruh Employee Engagement Terhadap Efektivitas Kerja 

Tingkat keterlibatan karyawan terhadap pekerjaan dan organisasi mereka didefinisikan 
sebagai keterlibatan emosional, kognitif, dan perilaku. Employee engagement ini menjadi 
salah satu komponen yang dapat mendorong karyawan untuk meningkatkan efektivitas kerja 
mereka. Karyawan merasa termotivasi dan melakukan lebih baik jika mereka terlibat dengan 
baik. Hal ini dapat menurunkan stres dan membuat suasana kerja lebih nyaman untuk bekerja 
sama (Landak et al., 2024). 
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bvhbkh Kndbntskvhb ttrmvhbshk ntgvhbrvhb vhbvhbng 
mtnvhbkmpvhbn bvhbnvhbvhbk ktkvhbvhbvhbvhbn 
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prbttknnvhbvhb vhbvhbkth prbttkn tknggk prbttkn 
stdvhbng dvhbn prbttkn rtndvhbh Dkvhbntvhbrvhb jtnks 
gvhbndhm  
 
 
 
vhbvhbng dkghnvhbkvhbn dvhblvhbm prbdhk bblh khkhs 
vhbdvhblvhbh jtnks mhdvhbh dkdvhbpvhbtkvhbn dvhbn 
hmhmnvhbvhb dkjvhbdkkvhbn stbvhbgvhbk 
mvhbkvhbnvhbn ptnchck mhlht Pksvhbng vhbmbbn 
mtmklkkk rvhbsvhb vhbvhbng ltbkh mvhbnks vhbrbmvhb 
vhbvhbng tvhbjvhbm dvhbn ttksthr dvhbgkng bhvhbh 
vhbvhbng ltmbht dkbvhbndkngkvhbn jtnks pksvhbng 
lvhbknnvhbvhb Pksvhbng vhbmbbn mtmklkkk khlkt 
vhbvhbng hvhblhs btrwvhbrnvhb hkjvhbh vhbtvhbhphn 
khnkng dtngvhbn dvhbgkng bhvhbh phtkh strtvhb tkdvhbk 
btrbkjk vhbtvhbh btrbkjk svhbngvhbt hvhblhs Bblh  khkhs  
mtrhpvhbkvhbn  kht  vhbvhbng  bvhbnvhbvhbk  
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vhbvhbng ltmbht Blth kvhbrtnvhb kth mvhbkvhbnvhbn 
knk dvhbpvhbt dkkbnshmsk blth stmhvhb 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa employee engagement berpengaruh positif signifikan 
terhadap efektivitas kerja; ini sesuai dengan karakteristik Gen Z yang ingin mendapatkan 
pengakuan dan validasi atas dedikasi mereka. Hal ini selaras dengan penelitian (Ernita Nilam 
Cahya Khoirun Nisa & Ratih Pratiwi, 2026) yang menunjukkan bahwa Generasi Z 
membutuhkan tingkat keterlibatan kerja, atau employee engagement, untuk mengatur dan 
meningkatkan kepuasan kerja mereka. 

Pengaruh Employee Engagement Me-mediasi Teknologi Digital Terhadap Efektivitas Kerja. 

Teknologi digital meningkatkan efektivitas kerja dan employee engagement. Karyawan 
berfungsi sebagai penghubung, dan ketika mereka merasa terhubung dengan teknologi digital 
yang tepat, mereka lebih terlibat dan berdedikasi. Mereka melakukan hal-hal dengan lebih 
konsisten dan bekerja lebih keras sebagai hasil dari keterlibatan tersebut. Ketika praktik 
kepemimpinan berpadu dengan penerapan teknologi digital secara optimal, hal itu mampu 
menumbuhkan ikatan yang lebih erat dengan organisasi melalui peran budaya organisasi 
digital sebagai jembatan penghubung (Aji et al., 2025). 

Analisis data mengungkap bahwa keterlibatan karyawan menjadi perantara dalam 
hubungan antara teknologi digital dan efektivitas kerja. Temuan ini menegaskan hipotesis 
bahwa keterlibatan karyawan berperan sebagai mediator pengaruh teknologi digital terhadap 
performa kerja. Ini menunjukkan bahwa partisipasi karyawan dapat meningkat jika 
penerapan teknologi digital dilakukan dengan benar. (Fiqly & Supriyanto, 2024) menyatakan 
bahwa employee engagement berfungsi sebagai mediasi, dan teknologi digital yang dianggap 
mendukung dapat mendorong employee engagement untuk bekerja lebih efektif. 

Pengaruh Employee Engagement Me-mediasi Fleksibilitas Kerja Terhadap Efektivitas Kerja.  

Dengan memberi karyawan fleksibilitas yang lebih besar untuk mengatur waktu dan 
tempat kerja mereka secara lebih efisien, ini secara langsung meningkatkan produktivitas dan 
secara tidak langsung meningkatkan employee engagement. Karyawan yang memanfaatkan 
fleksibilitas yang dirancang dengan baik seperti pekerjaan hibrida, jam kerja fleksibel, atau 
lingkungan kerja hanya berdasarkan hasil menunjukkan keterlibatan emosional. Mereka 
berperan sebagai variabel penghubung atau mediator penting dalam rantai kausalitas ini. 
Diharapkan keterlibatan emosional yang meningkat sebagai hasil dari fleksibilitas kerja ini 
akan mendorong karyawan untuk bekerja lebih proaktif, yang berarti mereka tidak hanya 
menyelesaikan tugas dengan efisiensi yang lebih tinggi tetapi juga menunjukkan kinerja yang 
konsisten, kreatif, dan berorientasi pada hasil jangka panjang, yang menciptakan lingkaran 
positif yang meningkatkan produktivitas organisasi secara keseluruhan (Fiqly & Supriyanto, 
2024). 

Temuan riset ini mengindikasikan bahwa keterikatan karyawan tidak berperan sebagai 
variabel perantara yang mampu menjembatani hubungan antara fleksibilitas kerja dan 
efektivitas kerja secara bermakna secara statistik. Hasil ini menunjukkan bahwa hipotesis 
tentang keterlibatan karyawan tidak dapat diterima. Meskipun fleksibilitas kerja diberikan 
tanpa implementasi yang matang, employee engagement tidak selalu meningkat. Menurut 
(Ariski & Nugrohoseno, 2021), employee engagement tidak berfungsi sebagai mediasi yang 
efektif ketika fleksibilitas kerja tidak disertai dengan dukungan manajer dan kejelasan tentang 
ekspektasi, yang berarti bahwa karyawan tidak akan lebih produktif. 

 
 



 

 

4. KESIMPULAN 
Temuan riset ini memperlihatkan bahwa efektivitas kerja pada Generasi Z secara nyata 

ditopang oleh fleksibilitas dalam bekerja serta tingkat keterikatan karyawan yang tinggi, 

keduanya menunjukkan kontribusi positif dan signifikan. Sebaliknya, pemanfaatan teknologi 

digital tidak memperlihatkan pengaruh langsung yang bermakna terhadap efektivitas kerja. 

Meskipun demikian, teknologi digital terbukti mampu meningkatkan employee engagement 

secara positif. Di sisi lain, fleksibilitas kerja tidak menunjukkan keterkaitan yang signifikan 

dalam mendorong terbentuknya employee engagement. Selain itu, employee engagement 

berperan signifikan dalam memediasi hubungan tertentu dalam model, meskipun tidak 

seluruh jalur mediasi terbukti signifikan. Penelitian ini memiliki keterbatasan pada 

penggunaan kuesioner berbasis persepsi, cakupan wilayah yang hanya di Solo Raya, serta 

variabel yang masih terbatas pada teknologi digital, fleksibilitas kerja, employee engagement, 

dan efektivitas kerja. Dengan mempertimbangkan keterbatasan yang ada, studi berikutnya 

dianjurkan untuk memperlebar cakupan lokasi riset serta meningkatkan kuantitas responden, 

sekaligus mengikutsertakan konstruk tambahan misalnya aspek kepemimpinan, kultur 

organisasi, dorongan kerja, maupun tingkat kepuasan dan menerapkan perpaduan metode 

kuantitatif serta kualitatif supaya temuan yang diperoleh bersifat lebih menyeluruh serta 

mempunyai tingkat generalisasi yang kian kokoh. 
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