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Abstract. This study aims to analyze the effects of workload, leadership style, and work culture on the 
performance of Generation Z employees, with job stress serving as an intervening variable at Credit Union 
Keling Kumang. This research adopts a quantitative approach using a survey method, in which data were 
collected through questionnaires distributed to 200 Generation Z employees. The data were analyzed using 
Partial Least Squares–Structural Equation Modeling (PLS-SEM) with the assistance of SmartPLS 4 
software. The results indicate that workload and leadership style have a positive and significant effect on 
employee performance, while work culture does not have a significant effect on employee performance. 
Furthermore, workload and leadership style have a positive and significant effect on job stress, whereas 
work culture does not significantly affect job stress. The analysis also reveals that job stress has a positive 
and significant effect on employee performance, indicating that the level of stress experienced by 
Generation Z employees remains moderate and functions as performance-enhancing stress (eustress). 
However, the intervening variable testing shows that job stress does not mediate the effects of workload, 
leadership style, and work culture on employee performance. 
Keywords: Employee Performance, Job Stress, Leadership Style, Work Culture, Workload. 
 
Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh beban kerja, gaya kepemimpinan, dan 
budaya kerja terhadap kinerja karyawan Generasi Z dengan stres kerja sebagai variabel intervening pada 
Credit Union Keling Kumang. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survey, 
di mana data dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner kepada 200 karyawan Generasi Z. Teknik analisis 
data yang digunakan adalah Partial Least Square–Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan 
bantuan aplikasi SmartPLS 4. Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja dan gaya kepemimpinan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan budaya kerja tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, beban kerja dan gaya kepemimpinan berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap stres kerja, sementara budaya kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap stres 
kerja. Selanjutnya, hasil analisis menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan, yang mengindikasikan bahwa stres kerja yang dialami karyawan Generasi Z 
masih berada pada tingkat moderat dan bersifat memacu kinerja (eustress). Namun demikian, hasil 
pengujian variabel intervening menunjukkan bahwa stres kerja tidak mampu memediasi pengaruh beban 
kerja, gaya kepemimpinan, dan budaya kerja terhadap kinerja karyawan. 
Kata kunci: Beban Kerja, Budaya Kerja, Gaya Kepemimpinan, Kinerja Karyawan, Stres Kerja. 
 
 
LATAR BELAKANG 

Tingkat kinerja yang baik akan tercermin dari tercapainya target organisasi, 

efisiensi operasional, dan kualitas layanan kepada anggota. Namun pada kenyataannya, 

fenomena kinerja karyawan Credit Union Keling Kumang (CUKK) masih menghadapi 

berbagai permasalahan. Berdasarkan laporan internal, dalam tiga tahun terakhir terdapat 

beberapa unit kerja yang tidak mencapai target penambahan anggota dan realisasi kredit 

yang ditetapkan. Selain itu, tingkat turnover karyawan relatif tinggi dan angka 

keterlambatan penyelesaian laporan kerja juga mengalami peningkatan. Fenomena ini 
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menunjukkan adanya permasalahan serius terkait kinerja karyawan yang perlu diteliti 

secara lebih mendalam (Fachreza et al., 2022). 

Fenomena kinerja karyawan di atas semakin relevan ketika ditinjau dari perspektif 

generasi. Saat ini, karyawan Gen Z (lahir 1997–2012) mulai mendominasi dunia kerja, 

termasuk di CUKK. Gen Z memiliki karakteristik berbeda dengan generasi sebelumnya, 

misalnya lebih adaptif terhadap teknologi, mengutamakan fleksibilitas, dan menekankan 

keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi. Akan tetapi sejumlah penelitian 

menemukan bahwa Gen Z memiliki tingkat komitmen organisasi yang relatif rendah, 

lebih mudah merasa jenuh, serta rentan terhadap stres kerja. Fakta di lapangan 

menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan yang tidak mencapai target di CUKK 

berasal dari kelompok Gen Z, sedangkan generasi sebelumnya relatif lebih stabil dalam 

pencapaian target (Putri & Rachmawati, 2021). 

CUKK saat ini tengah mengalami perubahan demografis tenaga kerja, di mana 

sebagian besar karyawan yang direkrut berasal dari Gen Z. Berdasarkan survei kecil 

terhadap 10 karyawan Gen Z, sekitar 60% menyatakan bahwa mereka tertarik bekerja di 

CUKK karena nilai sosial dan komunitas yang kuat, sementara 30% karena peluang 

pengembangan diri, dan 10% karena stabilitas pekerjaan. Fenomena ini menunjukkan 

bahwa Gen Z di CUKK memiliki motivasi yang tidak hanya berorientasi pada 

kompensasi finansial, tetapi juga pada lingkungan kerja yang bermakna dan sejalan 

dengan nilai-nilai sosial. Namun hasil survei yang sama menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan di CUKK dinilai belum sepenuhnya sesuai dengan karakteristik Gen Z. 

Sebanyak 70% responden menilai gaya kepemimpinan masih bersifat instruktif, 

sementara 80% menyatakan bahwa hal tersebut berdampak pada meningkatnya tekanan 

kerja dan menurunnya motivasi. Hal ini memperlihatkan adanya potensi stres kerja akibat 

gaya kepemimpinan yang belum adaptif terhadap generasi muda. 

Pada CUKK karyawan sering menghadapi target kerja yang tinggi, seperti 

pelayanan anggota dalam jumlah besar, pencatatan transaksi harian yang detail, serta 

tenggat waktu laporan yang ketat. Tidak jarang, karyawan mengeluhkan bahwa beban 

kerja yang diberikan tidak sebanding dengan jumlah tenaga yang tersedia, sehingga 

menyebabkan keterlambatan kerja dan turunnya motivasi. Beban kerja berlebih secara 

berkelanjutan dapat menimbulkan tekanan yang berujung pada stres kerja dan penurunan 

kualitas kinerja (Hardiani, 2019; Nuraini & Sari, 2021). 
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Selain beban kerja, gaya kepemimpinan juga sangat menentukan kinerja karyawan. 

Kepemimpinan yang efektif mampu memengaruhi perilaku, motivasi, dan kepuasan kerja 

bawahan. Pemimpin di CUKK umumnya masih menggunakan gaya kepemimpinan yang 

cenderung instruktif dan otoritatif. Gaya ini mungkin efektif untuk generasi sebelumnya, 

tetapi kurang sesuai bagi Gen Z yang lebih menyukai gaya kepemimpinan partisipatif, 

komunikatif, serta memberikan ruang kebebasan dalam bekerja. Ketidaksesuaian gaya 

kepemimpinan dengan karakteristik generasi dapat memicu konflik, rendahnya 

keterlibatan, bahkan meningkatkan risiko stres kerja. Penelitian terdahulu juga 

menegaskan bahwa gaya kepemimpinan transformasional dan partisipatif lebih mampu 

meningkatkan kinerja karyawan Gen Z dibandingkan gaya kepemimpinan otoriter 

(Wicaksono, 2019; Tumengkol, 2020). 

Faktor berikutnya adalah budaya kerja. Budaya kerja CUKK selama ini 

menekankan kedisiplinan, kepatuhan terhadap aturan, serta hierarki organisasi yang kuat. 

Budaya ini terbukti efektif membentuk loyalitas pada generasi sebelumnya, tetapi bagi 

karyawan Gen Z, budaya kerja yang terlalu kaku justru dapat menimbulkan 

ketidaknyamanan. Gen Z lebih menghargai budaya kerja yang fleksibel, kolaboratif, serta 

mendorong kreativitas. Ketidaksesuaian budaya kerja dengan nilai-nilai Gen Z dapat 

memengaruhi keterlibatan karyawan, menurunkan kepuasan kerja, serta meningkatkan 

risiko turnover (Zakaria, 2020; Rahmawati & Santoso, 2022). 

Beban kerja yang tinggi, gaya kepemimpinan yang kurang sesuai, dan budaya kerja 

yang kaku berpotensi menimbulkan stres kerja. Stres kerja merupakan kondisi psikologis 

ketika karyawan merasa tuntutan pekerjaan melebihi kapasitas individu. Indikasi stres 

kerja pada karyawan Gen Z di CUKK terlihat dari meningkatnya keluhan tentang tekanan 

pekerjaan, adanya kecenderungan menunda pekerjaan, menurunnya fokus, serta 

meningkatnya kesalahan administratif. Jika stres kerja tidak dikelola dengan baik, maka 

kinerja karyawan akan semakin menurun. Beberapa penelitian terdahulu juga 

membuktikan bahwa stres kerja berperan sebagai variabel mediasi antara beban kerja, 

gaya kepemimpinan, maupun budaya kerja terhadap kinerja (Suryani & Adnyani, 2021; 

Yusuf & Cahyani, 2023). 

Indikasi stres kerja pada karyawan Gen Z dapat terlihat dari meningkatnya keluhan 

psikosomatis, seperti sakit kepala, mudah lelah, serta kesulitan tidur. Data divisi SDM 

mencatat peningkatan izin sakit sebesar 21% pada karyawan Gen Z dalam dua tahun 
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terakhir. Selain itu, hasil wawancara menunjukkan adanya kecenderungan menurunnya 

konsentrasi, meningkatnya kesalahan dalam pencatatan transaksi, serta menurunnya 

keterlibatan dalam rapat tim. Hal ini sejalan dengan temuan penelitian Suryani & Adnyani 

(2021) serta Yusuf & Cahyani (2023) yang menyebutkan bahwa stres kerja berpengaruh 

signifikan terhadap penurunan kinerja karyawan. 

Beberapa penelitian terdahulu menunjukkan adanya perbedaan hasil temuan terkait 

pengaruh variabel yang diteliti terhadap kinerja karyawan. Wicaksono (2019) 

menemukan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

pada BNI Syariah Kantor Cabang Fatmawati. Hasil serupa ditunjukkan oleh Tumengkol 

(2020) yang meneliti pada PT. Bank Negara Indonesia (Persero), Tbk Cabang Kampus, 

di mana gaya kepemimpinan terbukti memengaruhi kinerja karyawan. Namun, hasil 

tersebut berbeda dengan penelitian Zakaria (2020) yang menyatakan bahwa gaya 

kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Bank 

Syariah di Kota Ambon. Perbedaan temuan ini menunjukkan adanya inkonsistensi hasil 

penelitian terkait pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian terdahulu telah banyak membahas hubungan antara budaya kerja, gaya 

kepemimpinan, beban kerja, stres kerja, dan kinerja karyawan. Namun, hasilnya masih 

menunjukkan inkonsistensi. Beberapa studi menunjukkan bahwa budaya kerja yang kuat 

meningkatkan kinerja (Suryani, 2021), sementara lainnya menemukan efek tidak 

signifikan (Putra & Rahayu, 2020). Begitu pula, gaya kepemimpinan transformasional 

sering dikaitkan dengan peningkatan kinerja, tetapi dapat menjadi sumber tekanan bila 

tidak sesuai dengan ekspektasi generasi muda (Wijayanti, 2022). 

Belum banyak penelitian yang menguji kombinasi ketiga variabel utama tersebut 

dalam konteks lembaga koperasi serta memperhatikan karakteristik Gen Z. Dengan 

demikian, penelitian ini berupaya mengisi kesenjangan empiris tersebut melalui 

pendekatan integratif dengan model mediasi stres kerja, serta menyesuaikan konteks 

sosial dan organisasi di CUKK.  Kebaruan penelitian ini terletak pada fokusnya terhadap 

karyawan Gen Z di lembaga koperasi seperti CUKK yang memiliki karakteristik unik, 

seperti kebutuhan akan fleksibilitas kerja, ketergantungan pada teknologi, serta pencarian 

makna kerja yang berbeda dari generasi sebelumnya (Twenge, 2021; Dimock, 2019). 

Berdasarkan uraian diatas penelitian ini penting dilakukan untuk mengkaji secara 

lebih mendalam pengaruh beban kerja, gaya kepemimpinan, dan budaya kerja terhadap 
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kinerja karyawan Gen Z, dengan stres kerja sebagai variabel intervening pada CUKK. 

Penelitian ini diharapkan mampu memberikan kontribusi teoretis dalam literatur 

manajemen sumber daya manusia, sekaligus menjadi masukan praktis bagi manajemen 

CUKK dalam merancang strategi pengelolaan karyawan Gen Z agar dapat bekerja secara 

optimal sesuai dengan karakteristik generasi mereka. 

KAJIAN TEORITIS 

Hubungan Antara Beban Kerja dan Stres Kerja 

Beban kerja yang berlebihan dapat menimbulkan tekanan baik secara fisik maupun 

psikologis pada karyawan. Teori Job Demand-Resources (Bakker & Demerouti, 2007) 

menjelaskan bahwa tingginya tuntutan pekerjaan (job demand) tanpa dukungan sumber 

daya yang memadai akan menimbulkan stres. Fenomena karyawan Gen Z menunjukkan 

bahwa mereka sering mengeluhkan target kerja yang menumpuk dan tuntutan 

administrasi yang ketat, sehingga menyebabkan kelelahan mental. Penelitian Wulandari 

(2022) serta Tamara (2024) mengonfirmasi bahwa beban kerja memiliki hubungan 

signifikan dengan peningkatan stres kerja. Dengan demikian, semakin tinggi beban kerja 

yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi pula tingkat stres kerja. Berdasarkan 

kajian teoritis dan penelitian terdahulu yang telah dikemukakan, maka dapat diambil 

hipotesis sebagai berikut: 

H1 : Beban kerja berpengaruh signifikan terhadap stres kerja. 

Hubungan Antara Gaya Kepemimpinan dan Stres Kerja 

Gaya kepemimpinan yang tidak sesuai dengan karakteristik karyawan akan 

meningkatkan stres dalam bekerja. Menurut teori kepemimpinan situasional (Hersey & 

Blanchard, 1988), efektivitas kepemimpinan ditentukan oleh kesesuaian antara gaya 

pemimpin dan kematangan bawahan. Gen Z cenderung menyukai gaya kepemimpinan 

partisipatif dan demokratis yang memberikan ruang kreativitas. Namun, pada CUKK, 

sebagian pimpinan masih menerapkan gaya otoriter sehingga menimbulkan tekanan pada 

karyawan muda. Penelitian Yuliani & Saputra (2021) serta Fitri (2023) menemukan 

bahwa gaya kepemimpinan yang tidak sesuai dapat meningkatkan stres kerja. 

Berdasarkan kajian teoritis dan penelitian terdahulu yang telah dikemukakan, maka dapat 

diambil hipotesis sebagai berikut: 

H2 : Gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap stres kerja. 
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Hubungan Antara Budaya Kerja dan Stres Kerja 

Budaya kerja merupakan seperangkat nilai dan norma yang mengatur perilaku 

anggota organisasi. Menurut Schein (2010), budaya yang kaku dan tidak adaptif dapat 

menimbulkan konflik nilai, yang berujung pada stres kerja. Fenomena di dunia kerja 

memperlihatkan bahwa sebagian karyawan Gen Z merasa kurang nyaman dengan budaya 

kerja yang formal dan birokratis, karena mereka lebih menyukai lingkungan kerja yang 

fleksibel, kreatif, dan kolaboratif. Penelitian Laksono (2024) dan Adila (2023) 

menemukan bahwa ketidaksesuaian budaya kerja dengan ekspektasi karyawan dapat 

meningkatkan tekanan psikologis. Berdasarkan kajian teoritis dan penelitian terdahulu 

yang telah dikemukakan, maka dapat diambil hipotesis sebagai berikut: 

H3: Budaya kerja berpengaruh negatif terhadap stres kerja. 

Hubungan Antara Beban Kerja dan Kinerja 

Beban kerja yang berlebihan cenderung menurunkan produktivitas karena 

karyawan tidak dapat menyelesaikan pekerjaan secara optimal. Teori beban kerja 

(workload theory) menggarisbawahi bahwa kapasitas individu terbatas, sehingga beban 

berlebih menurunkan kinerja. Fenomena di dunia kerja menunjukkan beberapa karyawan 

Gen Z mengalami penurunan pencapaian target dari tahun ke tahun, diduga karena beban 

kerja yang tinggi dan multitasking. Penelitian Nabawi (2020) dan Saputri (2024) juga 

menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Berdasarkan 

kajian teoritis dan penelitian terdahulu yang telah dikemukakan, maka dapat diambil 

hipotesis sebagai berikut: 

H4 : Beban kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Hubungan Antara Gaya Kepemimpinan dan Kinerja 

Gaya kepemimpinan yang tepat dapat meningkatkan motivasi, loyalitas, dan kinerja 

karyawan. Teori kepemimpinan transformasional (Bass & Riggio, 2006) menekankan 

pentingnya kepemimpinan yang menginspirasi dan memberi teladan untuk meningkatkan 

kinerja bawahan. Gaya kepemimpinan yang masih dominan instruktif kurang cocok 

dengan Gen Z yang lebih menyukai kebebasan berpendapat dan partisipasi. Penelitian 

Wicaksono (2019), Manullang (2024), dan Erri et al. (2021) mendukung bahwa gaya 

kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Berdasarkan kajian teoritis dan 

penelitian terdahulu yang telah dikemukakan, maka dapat diambil hipotesis sebagai 

berikut: 
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H5 : Gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Hubungan Antara Budaya Kerja dan Kinerja 

Budaya kerja yang kondusif dapat meningkatkan komitmen, kedisiplinan, dan 

produktivitas. Menurut teori budaya organisasi (Robbins & Judge, 2019), budaya yang 

kuat akan menyatukan persepsi anggota organisasi sehingga meningkatkan kinerja. 

Fenomena di dunia kerja menunjukkan bahwa perbedaan budaya kerja antara generasi 

senior dan Gen Z sering menimbulkan ketegangan yang berimbas pada menurunnya 

kualitas kinerja. Penelitian Laksono (2024) dan Adila (2023) membuktikan bahwa 

budaya kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan 

kajian teoritis dan penelitian terdahulu yang telah dikemukakan, maka dapat diambil 

hipotesis sebagai berikut: 

H6: Budaya kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Hubungan Antara Stres Kerja dan Kinerja 

Stres kerja yang berkepanjangan dapat menurunkan stres, motivasi, dan 

produktivitas. Teori stress kerja (Lazarus & Folkman, 1984) menyebutkan bahwa stress 

berlebih menyebabkan kelelahan fisik dan emosional yang berdampak pada menurunnya 

kinerja. Fenomena di dunia kerja memperlihatkan beberapa karyawan Gen Z mengalami 

gejala stress, seperti kelelahan, keterlambatan menyelesaikan tugas, serta absensi yang 

meningkat. Penelitian Tamara (2024) dan Wulandari (2022) mendukung bahwa 707tress 

kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja. Berdasarkan kajian teoritis dan penelitian 

terdahulu yang telah dikemukakan, maka dapat diambil hipotesis sebagai berikut: 

H7 : Stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Hubungan Antara Beban Kerja Terhadap Kinerja Melalui Stres Kerja Sebagai 

Variabel Intervening 

Beban kerja tinggi menimbulkan stres, dan stres inilah yang kemudian menurunkan 

kinerja karyawan. Teori Job Demand-Control (Karasek, 1979) menjelaskan bahwa beban 

kerja yang tidak terkendali memicu stres, yang berimbas pada performa kerja. Target 

kerja yang menumpuk membuat karyawan muda kewalahan dan tidak dapat mencapai 

kinerja optimal. Penelitian Nugroho & Putri (2024) mendukung bahwa stres kerja 

memediasi pengaruh beban kerja terhadap kinerja. Berdasarkan kajian teoritis dan 

penelitian terdahulu yang telah dikemukakan, maka dapat diambil hipotesis sebagai 

berikut: 
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H8: Stres kerja memediasi pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan. 

Hubungan Antara Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Melalui Stres Kerja 

Sebagai Variabel Intervening 

Gaya kepemimpinan yang tidak sesuai dengan karakteristik Gen Z dapat 

menimbulkan stres, yang akhirnya berdampak pada penurunan kinerja. Teori 

kepemimpinan situasional (Hersey & Blanchard, 1988) menyebutkan bahwa gaya 

kepemimpinan harus sesuai dengan kebutuhan bawahan agar tidak menimbulkan tekanan. 

Fenomena gaya kepemimpinan yang cenderung otoriter menimbulkan ketegangan dan 

stres pada karyawan Gen Z. Penelitian Yuliani & Saputra (2021) mendukung bahwa stres 

kerja menjadi mediator antara gaya kepemimpinan dengan kinerja. Berdasarkan kajian 

teoritis dan penelitian terdahulu yang telah dikemukakan, maka dapat diambil hipotesis 

sebagai berikut: 

H9: Stres kerja memediasi pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. 

Hubungan Antara Budaya Kerja Terhadap Kinerja Melalui Stres Kerja Sebagai 

Variabel Intervening 

Budaya kerja yang tidak sesuai dengan nilai Gen Z dapat meningkatkan stres, 

sehingga menurunkan kinerja. Menurut Schein (2010), budaya organisasi yang tidak 

selaras dengan nilai individu akan menimbulkan konflik psikologis. Fenomena sebagian 

karyawan Gen Z merasa tertekan dengan budaya kerja yang birokratis dan hierarkis. 

Penelitian Lestari & Santoso (2021) juga membuktikan bahwa stres kerja menjadi 

mediator signifikan antara budaya kerja dengan kinerja karyawan. Berdasarkan kajian 

teoritis dan penelitian terdahulu yang telah dikemukakan, maka dapat diambil hipotesis 

sebagai berikut: 

H10: Stres kerja memediasi pengaruh budaya kerja terhadap kinerja karyawan. 

Kerangka Konseptual 

Berdasarkan kajian teoritis serta penelitian terdahulu yang telah dikemukakan, 

dapat digambarkan kerangka pemikiran sebagai berikut: 
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Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian 

METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian ini adalah menggunakan metode kuantitatif dengan bentuk 

penelitian survey. Menurut Sugiyono (2022) penelitian survey adalah penenlitian yang 

mengambil sampel dari suatu populasi dan menggunakan kuesioner sebagai alat 

pengumpul data. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan CUKK yang berjumlah 

292 orang. Penentuan sampel dalam penelitian ini dengan menggunakan teknik Sampling 

Jenuh atau Sensus dengan tingkat kesalahan 5%, dari total populasi 292 karyawan, 

sehingga jumlah minimal sampel yang layak digunakan adalah sebanyak 169 responden.  

Analisis data dalam penelitian ini dilakukan menggunakan pendekatan Partial 

Least Squares–Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan perangkat 

lunak SmartPLS 4, yang terdiri atas tiga tahap pengujian. Tahap pertama adalah evaluasi 

outer model untuk memastikan validitas dan reliabilitas konstruk, yang meliputi 

pengujian convergent validity melalui nilai loading factor (>0,70), discriminant validity 

serta reliabilitas konstruk yang dinilai berdasarkan composite reliability (>0,70), Average 

Variance Extracted (AVE >0,50), dan Cronbach’s alpha (>0,60). Tahap kedua adalah 

evaluasi inner model untuk menguji ketepatan model struktural dan hubungan kausal 

antar variabel laten, yang dilakukan melalui prosedur bootstrapping dengan indikator 

evaluasi berupa koefisien determinasi (R²) dan predictive relevance (Q²). Tahap terakhir 

adalah pengujian hipotesis, yang didasarkan pada nilai t-statistic dan p-value dengan 

tingkat signifikansi 5%, di mana hipotesis dinyatakan diterima apabila nilai t-statistic > 

1,96 atau p-value < 0,05.  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Karakteristik Responden 

Dari 200 pegawai yang menjadi responden dalam penelitian ini, berikut adalah 

karakteristik respondennya. 
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Tabel 1. Karakteristik Responden 

Kategori Item Frekuensi 
(N=200) 

Persentase (%) 

Jenis Kelamin Laki-laki 104 54,5% 
Perempuan 96 44,5% 

Usia 18 – 20 Tahun 30 2,3% 
21 – 25 Tahun 61 37,5% 
26 – 28 Tahun 70 47,7% 
29 – 30 Tahun 39 12,5% 

Tingkat 
Pendidikan 

SMA/SMK 62 38,6% 
Diploma (D3/D4) 35 8% 

Sarjana (S1) 76 54,5% 
Pascasarjana (S2) 29 1,1% 

Jabatan Staf 150 75% 
Supervisor / Kepala Unit 20 10% 

Jabatan lainnya 30 15% 
Sumber: Data diolah (2026) 

Berdasarkan karakteristik responden, dari total 200 pegawai Credit Union Keling 

Kumang (CUKK) yang terlibat dalam penelitian ini, komposisi responden didominasi 

oleh pegawai laki-laki sebanyak 104 orang (54,5%), sementara perempuan berjumlah 96 

orang (44,5%), yang menunjukkan distribusi gender relatif seimbang. Dari sisi usia, 

mayoritas responden berada pada rentang usia produktif Generasi Z, terutama pada 

kelompok usia 26–28 tahun sebanyak 70 orang (47,7%) dan 21–25 tahun sebanyak 61 

orang (37,5%), yang mencerminkan dominasi tenaga kerja muda dalam organisasi. 

Berdasarkan tingkat pendidikan, responden paling banyak merupakan lulusan Sarjana 

(S1) sebanyak 76 orang (54,5%), diikuti oleh lulusan SMA/SMK sebanyak 62 orang 

(38,6%), yang menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai memiliki latar belakang 

pendidikan menengah hingga tinggi. Sementara itu, dari sisi jabatan, mayoritas responden 

menduduki posisi staf sebanyak 150 orang (75%), sedangkan sisanya tersebar pada posisi 

supervisor/kepala unit dan jabatan lainnya, yang mengindikasikan bahwa persepsi 

kinerja, beban kerja, dan stres kerja dalam penelitian ini lebih banyak merepresentasikan 

sudut pandang pegawai operasional. 
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Uji Validitas Konvergen 

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Konvergen 

Variabel Outer Loading 
Beban Kerja (X1.1) 0.849 
Beban Kerja (X1.2) 0.949 
Beban Kerja (X1.3) 0.861 
Beban Kerja (X1.4) 0.953 
Beban Kerja (X1.5) 0.895 
Beban Kerja (X1.6) 0.920 
Budaya Kerja (X2.1) 0.885 
Budaya Kerja (X2.2) 0.924 
Budaya Kerja (X2.3) 0.792 
Budaya Kerja (X2.4) 0.812 
Budaya Kerja (X2.5) 0.950 
Budaya Kerja (X2.6) 0.917 
Budaya Kerja (X2.7) 0.919 
Budaya Kerja (X2.8) 0.894 
Budaya Kerja (X2.9) 0.962 
Budaya Kerja (X2.10) 0.957 
Budaya Kerja (X2.11) 0.913 
Budaya Kerja (X2.12) 0.887 

Gaya Kepemimpinan (X3.1) 0.929 
Gaya Kepemimpinan (X3.2) 0.760 
Gaya Kepemimpinan (X3.3) 0.921 
Gaya Kepemimpinan (X3.4) 0.870 
Gaya Kepemimpinan (X3.5) 0.879 
Gaya Kepemimpinan (X3.6) 0.803 
Gaya Kepemimpinan (X3.7) 0.853 
Gaya Kepemimpinan (X3.8) 0.848 
Gaya Kepemimpinan (X3.9) 0.880 

Stres Kerja (Z.1) 0.827 
Stres Kerja (Z.2) 0.773 
Stres Kerja (Z.3) 0.781 
Stres Kerja (Z.4) 0.794 
Stres Kerja (Z.5) 0.737 
Stres Kerja (Z.6) 0.859 
Stres Kerja (Z.7) 0.793 
Stres Kerja (Z.8) 0.755 

Kinerja Karyawan (Y.1) 0.813 
Kinerja Karyawan (Y.2) 0.768 
Kinerja Karyawan (Y.3) 0.752 
Kinerja Karyawan (Y.4) 0.825 
Kinerja Karyawan (Y.5) 0.786 
Kinerja Karyawan (Y.6) 0.912 
Kinerja Karyawan (Y.7) 0.772 
Kinerja Karyawan (Y.8) 0.897 
Kinerja Karyawan (Y.9) 0.775 
Kinerja Karyawan (Y.10) 0.801 
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Kinerja Karyawan (Y.11) 0.877 
Kinerja Karyawan (Y.12) 0.877 
Kinerja Karyawan (Y.13) 0.770 
Kinerja Karyawan (Y.14) 0.777 
Kinerja Karyawan (Y.15) 0.927 
Kinerja Karyawan (Y.16) 0.897 
Kinerja Karyawan (Y.17) 0.893 
Kinerja Karyawan (Y.18) 0.880 
Kinerja Karyawan (Y.19) 0.943 
Kinerja Karyawan (Y.20) 0.918 

Sumber: Data diolah (2026) 

Berdasarkan hasil Uji Validitas Konvergen, nilai outer loading digunakan untuk 

menilai sejauh mana setiap indikator mampu merepresentasikan konstruk yang diukur. 

Kriteria yang umum digunakan dalam PLS-SEM adalah outer loading ≥ 0,70, yang 

menunjukkan indikator memiliki validitas konvergen yang baik. Hasil pada tabel 

menunjukkan bahwa seluruh indikator pada variabel Beban Kerja, Budaya Kerja, Gaya 

Kepemimpinan, Stres Kerja, dan Kinerja Karyawan memiliki nilai outer loading di atas 

0,70, sehingga dapat disimpulkan bahwa instrumen penelitian telah memenuhi validitas 

konvergen dan seluruh indikator layak dipertahankan. 

Uji Reliabilitas Konstruk 

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas 

 Cronbach's 
alpha  

Composite 
reliability 
(rho_a)  

Composite 
reliability 
(rho_c)  

Average 
variance 
extracted 
(AVE)  

Beban Kerja (X1)  0.956  0.960  0.965  0.820  
Budaya Kerja (X3)  0.958  0.997  0.963  0.742  
Gaya Kepemimpinan (X2)  0.979  0.980  0.981  0.814  
Kinerja Karyawan (Y)  0.979  0.980  0.980  0.715  
Stres Kerja (Z)  0.914  0.918  0.930  0.625  

Sumber: Data diolah (20260 

Berdasarkan hasil Uji Reliabilitas, evaluasi reliabilitas konstruk pada model PLS-

SEM dilakukan melalui nilai Cronbach’s Alpha, Composite Reliability (rho_a dan 

rho_c), serta Average Variance Extracted (AVE). Secara umum, suatu konstruk 

dinyatakan reliabel apabila nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability ≥ 0,70, 

sedangkan AVE dinyatakan memenuhi validitas konvergen apabila ≥ 0,50. Hasil 

pengujian menunjukkan bahwa seluruh konstruk pada penelitian ini telah memenuhi 
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kriteria tersebut, sehingga dapat disimpulkan bahwa instrumen penelitian reliabel dan 

memiliki konsistensi internal yang sangat baik. 

Uji Koefisien Determinasi (R-Square) 

Tabel 4. Koefisien Determinasi (R-Square) 

 R-square R-square adjusted 
Kinerja Karyawan (Y)  0.962  0.960  
Stres Kerja (Z)  0.839  0.837  

Sumber: Data diolah (2026) 

Berdasarkan nilai koefisien determinasi (R-square), hasil penelitian menunjukkan 

bahwa model memiliki kemampuan penjelasan yang sangat kuat. Nilai R-square Kinerja 

Karyawan sebesar 0,962 (adjusted 0,960) mengindikasikan bahwa Beban Kerja, Gaya 

Kepemimpinan, Budaya Kerja, dan Stres Kerja mampu menjelaskan 96,2% variasi 

Kinerja Karyawan, sedangkan 3,8% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar model. 

Sementara itu, nilai R-square Stres Kerja sebesar 0,839 (adjusted 0,837) menunjukkan 

bahwa Beban Kerja, Gaya Kepemimpinan, dan Budaya Kerja mampu menjelaskan 83,9% 

variasi Stres Kerja, dengan 16,1% sisanya dijelaskan oleh variabel lain, yang secara 

keseluruhan menegaskan bahwa model struktural yang dibangun tergolong kuat dalam 

menjelaskan hubungan antar variabel penelitian. 

Uji Hipotesis (Path Coefficient) 

Tabel 5. Uji Hipotesis (Path Coefficient) 

Hipotesis 
Original 

sample (O) 
T statistics 

(|O/STDEV|) 
P values Keterangan 

Beban Kerja (X1) -> Kinerja 
Karyawan (Y)  

0.228 4.535 0.000 Diterima 

Gaya Kepemimpinan (X2) -> 
Kinerja Karyawan (Y)  

0.462 4.501 0.000 Diterima 

Budaya Kerja (X3) -> Kinerja 
Karyawan (Y)  

-0.023 1.421 0.079 Ditolak 

Beban Kerja (X1) -> Stres 
Kerja (Z)  

0.338 9.591 0.000 Diterima 

Gaya Kepemimpinan (X2) -> 
Stres Kerja (Z)  

0.641 16.583 0.000 Diterima 

Budaya Kerja (X3) -> Stres 
Kerja (Z)  

-0.032 1.170 0.122 Ditolak 

Stres Kerja (Z) -> Kinerja 
Karyawan (Y)  

0.351 3.422 0.000 Diterima 
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Stres Kerja (Z) x Beban Kerja 
(X1) -> Kinerja Karyawan (Y)  

0.033 1.064 0.145 Ditolak 

Stres Kerja (Z) x Gaya 
Kepemimpinan (X2) -> Kinerja 
Karyawan (Y)  

-0.032 0.866 0.194 Ditolak 

Stres Kerja (Z) x Budaya Kerja 
(X3) -> Kinerja Karyawan (Y)  

0.031 1.525 0.065 Ditolak 

Sumber: Data diolah (2026) 

Berdasarkan hasil Uji Hipotesis (Path Coefficient), pengujian hubungan 

antarvariabel dilakukan dengan melihat nilai koefisien jalur (Original Sample/β), nilai t-

statistics, dan p-values. Suatu pengaruh dinyatakan signifikan apabila p-value < 0,05 (atau 

t-statistics > 1,96 pada taraf signifikansi 5%). Hasil pengujian menunjukkan bahwa tidak 

semua hubungan antarvariabel dalam model terbukti signifikan, sehingga terdapat 

hipotesis yang diterima dan ada yang ditolak. 

Pembahasan 

Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan Gen Z 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan Gen Z di Credit Union Keling Kumang. Temuan 

ini mengindikasikan bahwa peningkatan beban kerja justru diikuti oleh peningkatan 

kinerja karyawan. Kondisi ini menunjukkan bahwa beban kerja yang diterima karyawan 

masih berada dalam batas kemampuan individu dan tidak menimbulkan kelelahan yang 

berlebihan. Sebaliknya, beban kerja tersebut dipersepsikan sebagai tantangan yang harus 

diselesaikan, sehingga mendorong karyawan untuk bekerja lebih optimal. Secara teoritis, 

hasil ini sejalan dengan konsep beban kerja optimal, yang menyatakan bahwa beban kerja 

dalam tingkat tertentu dapat meningkatkan kinerja karena mampu merangsang individu 

untuk lebih fokus, bertanggung jawab, dan berupaya mencapai target kerja (Robbins & 

Judge, 2018). Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Putra dan Wibowo (2020) 

serta Sari et al. (2022) yang menemukan bahwa beban kerja berpengaruh positif terhadap 

kinerja selama beban tersebut masih dapat dikendalikan. 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan Gen Z 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan Gen Z. Temuan ini menegaskan bahwa gaya 

kepemimpinan merupakan faktor penting dalam menentukan tinggi rendahnya kinerja 

karyawan. Kepemimpinan yang mampu memberikan arahan yang jelas, dukungan, serta 
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motivasi terbukti dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam menjalankan tugas dan 

tanggung jawabnya. Secara teoritis, hasil ini sejalan dengan teori kepemimpinan 

transformasional, yang menyatakan bahwa pemimpin yang mampu menginspirasi, 

memberikan visi, serta memperhatikan kebutuhan bawahan akan meningkatkan motivasi 

dan kinerja karyawan (Bass & Avolio, 1994). Hasil penelitian ini sejalan dengan 

penelitian Pratama dan Santoso (2021) serta Lestari et al. (2023) yang menyatakan bahwa 

gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja Karyawan Gen Z 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya kerja tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan Gen Z. Temuan ini mengindikasikan bahwa budaya kerja 

belum menjadi faktor utama yang secara langsung memengaruhi kinerja karyawan di 

Credit Union Keling Kumang. Budaya kerja yang ada kemungkinan telah dianggap 

sebagai sesuatu yang rutin dan tidak lagi menjadi pendorong utama dalam meningkatkan 

kinerja. Secara teoritis, budaya kerja merupakan sistem nilai dan norma yang berkembang 

dalam organisasi dan berpengaruh terhadap perilaku karyawan dalam jangka panjang 

(Schein, 2010). Namun, pengaruh budaya kerja terhadap kinerja sering kali bersifat tidak 

langsung dan dimediasi oleh variabel lain seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi, 

atau motivasi kerja (Denison, 2000). Hasil ini sejalan dengan penelitian Rahmawati 

(2020) yang menemukan bahwa budaya kerja tidak berpengaruh langsung terhadap 

kinerja karyawan. 

Pengaruh Beban Kerja terhadap Stres Kerja 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap stres kerja. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi beban kerja 

yang dirasakan karyawan, maka tingkat stres kerja juga akan meningkat. Beban kerja 

yang tinggi, tuntutan target, serta keterbatasan waktu menjadi sumber tekanan utama bagi 

karyawan Gen Z. Hasil ini sejalan dengan teori stres kerja, yang menyatakan bahwa stres 

muncul ketika tuntutan pekerjaan melebihi kemampuan individu dalam mengelola tugas 

dan tanggung jawabnya (Luthans, 2011). Penelitian ini juga sejalan dengan temuan 

Tarwaka (2015) dan Wijono (2019) yang menyatakan bahwa beban kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap stres kerja. 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Stres Kerja Karyawan Gen Z 
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap stres kerja, sehingga hipotesis kelima diterima. Temuan ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi intensitas gaya kepemimpinan yang dirasakan 

karyawan, maka tingkat stres kerja yang dialami karyawan Gen Z di Credit Union Keling 

Kumang juga semakin meningkat. Secara teoritis, gaya kepemimpinan memiliki peran 

ganda, yaitu dapat menjadi sumber motivasi sekaligus sumber stres kerja. Menurut Yukl 

(2013), gaya kepemimpinan yang terlalu berorientasi pada target, pengawasan ketat, serta 

tuntutan kinerja yang tinggi tanpa diimbangi dukungan emosional dapat meningkatkan 

tekanan psikologis karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Hasibuan 

(2018) dan Putri et al. (2021) yang menemukan bahwa gaya kepemimpinan yang kurang 

suportif berpengaruh positif terhadap stres kerja karyawan. 

Pengaruh Budaya Kerja terhadap Stres Kerja Karyawan Gen Z 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya kerja tidak berpengaruh signifikan 

terhadap stres kerja, sehingga hipotesis keenam ditolak. Temuan ini mengindikasikan 

bahwa nilai-nilai, norma, dan kebiasaan kerja yang berlaku di Credit Union Keling 

Kumang belum menjadi faktor utama yang secara langsung memicu atau mengurangi 

stres kerja karyawan Gen Z. Secara teoritis, budaya kerja memang dapat memengaruhi 

tingkat stres kerja, terutama apabila budaya tersebut bersifat kompetitif, tidak adil, atau 

menekan (Quick & Quick, 1984). Namun, pengaruh budaya kerja terhadap stres sering 

kali bersifat tidak langsung dan dipengaruhi oleh bagaimana budaya tersebut 

diterjemahkan dalam praktik kepemimpinan dan sistem kerja (Schein, 2010). Hasil ini 

sejalan dengan penelitian Rahman (2019) dan Rahmawati (2020) yang menyatakan 

bahwa budaya kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap stres kerja. 

Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan Gen Z 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan, sehingga hipotesis ketujuh diterima. Temuan ini 

menunjukkan bahwa peningkatan stres kerja justru diikuti oleh peningkatan kinerja 

karyawan Gen Z. Secara teoritis, hasil ini dapat dijelaskan melalui konsep eustress, yaitu 

stres positif yang mampu meningkatkan fokus, kewaspadaan, dan energi kerja individu 

(Selye, 1976). Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Le Fevre et al. (2003) dan 

Jamal (2011) yang menemukan bahwa stres kerja moderat dapat meningkatkan kinerja. 
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Peran Stres Kerja dalam Memediasi Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan Gen Z 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa stres kerja tidak mampu memediasi pengaruh 

beban kerja terhadap kinerja karyawan, sehingga hipotesis kedelapan ditolak. Hal ini 

menunjukkan bahwa stres kerja tidak menjadi jalur utama yang menjembatani pengaruh 

beban kerja terhadap kinerja karyawan Gen Z di Credit Union Keling Kumang. Secara 

teoritis, mediasi terjadi apabila suatu variabel mampu menjelaskan mekanisme 

bagaimana atau mengapa variabel independen memengaruhi variabel dependen (Baron & 

Kenny, 1986; Hair et al., 2021). Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Putra dan 

Wibowo (2020) yang menemukan bahwa stres kerja tidak memediasi hubungan antara 

beban kerja dan kinerja. 

Peran Stres Kerja dalam Memediasi Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap 

Kinerja Karyawan Gen Z 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja tidak berperan sebagai variabel 

mediasi dalam hubungan antara gaya kepemimpinan dan kinerja karyawan, sehingga 

hipotesis kesembilan ditolak. Secara teoritis, kepemimpinan dapat memengaruhi kinerja 

karyawan melalui kondisi psikologis, termasuk stres kerja (Yukl, 2013). Namun, hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja 

bersifat langsung, tanpa melalui stres kerja sebagai variabel perantara. Hasil ini sejalan 

dengan penelitian Pratama dan Santoso (2021) yang menemukan bahwa stres kerja tidak 

memediasi hubungan antara gaya kepemimpinan dan kinerja. 

Peran Stres Kerja dalam Memediasi Pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan Gen Z 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja tidak mampu memediasi pengaruh 

budaya kerja terhadap kinerja karyawan, sehingga hipotesis kesepuluh ditolak. Hal ini 

disebabkan oleh tidak signifikannya pengaruh budaya kerja terhadap stres kerja maupun 

kinerja karyawan secara langsung. Dengan demikian, stres kerja tidak dapat berfungsi 

sebagai variabel perantara dalam hubungan tersebut. Hasil penelitian ini sejalan dengan 

penelitian Rahmawati (2020) yang menemukan bahwa stres kerja tidak memediasi 

pengaruh budaya kerja terhadap kinerja. 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 
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Penelitian ini menyimpulkan bahwa beban kerja dan gaya kepemimpinan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Gen Z di Credit Union 

Keling Kumang, sementara budaya kerja tidak menunjukkan pengaruh signifikan. Beban 

kerja dan gaya kepemimpinan juga terbukti meningkatkan stres kerja, sedangkan budaya 

kerja tidak berpengaruh terhadap stres kerja. Selain itu, stres kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan, yang mengindikasikan bahwa stres yang 

dialami masih berada pada tingkat moderat dan bersifat memacu kinerja (eustress). 

Namun demikian, stres kerja tidak mampu memediasi pengaruh beban kerja, gaya 

kepemimpinan, dan budaya kerja terhadap kinerja karyawan, sehingga perannya lebih 

bersifat sebagai variabel yang memengaruhi kinerja secara langsung. 

Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, disarankan agar pihak manajemen Credit Union 

Keling Kumang dapat mengelola beban kerja karyawan secara lebih terstruktur dan 

proporsional agar tetap berada pada tingkat yang menantang namun tidak berlebihan, 

sehingga mampu mendorong peningkatan kinerja tanpa menimbulkan stres kerja yang 

berlebihan. Selain itu, gaya kepemimpinan perlu terus dikembangkan ke arah yang lebih 

suportif, komunikatif, dan berorientasi pada kejelasan peran, mengingat perannya yang 

signifikan dalam meningkatkan kinerja dan memengaruhi tingkat stres karyawan. 

Meskipun budaya kerja tidak terbukti berpengaruh signifikan, organisasi tetap perlu 

melakukan evaluasi dan penguatan nilai-nilai budaya agar lebih relevan dengan 

karakteristik karyawan Gen Z. Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk menambahkan 

variabel lain di luar model penelitian ini, seperti motivasi kerja, kepuasan kerja, atau 

work-life balance, serta memperluas objek dan karakteristik responden guna memperoleh 

hasil yang lebih komprehensif dan generalisable. 
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