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Absirack: This sy mvestigates the mpact of the work environnsent, job securdty, amd work-family
conflict on the performance of Millenmial and Gen £ ensployees, with employee engagement as a mediating
variable, A cuamiative descriptive method was used, with data collected through a Google Form
questionnaire largeling employees aged 18 to 43 at PT. XY, A total of 112 samples were gatherad using
purposive sanmpling apd mabyred using PLS-SEM with Sman-PLS 4.0, The results mdicate that the work
environment, job security, and work-funily conflict significantly influence emplovee engagement and
performmnce. Emploves engagement also positively affects performance and medites the relationship
between the imdependent varables axd performance, This study expands previons research by meorporating
employee engagement as a mediating vanable within the JD-R ael Employe: Engagement theones, While
job resources enhance engagement axd performance, job demands hinder both, emphasizing the criical roke
of employes engagement in IMIproving youne cmphoyees perfonmance.

Kevword: Work Emvmonment: Job Securmy: Work-Famaly Confhict: Emploves Engagement Job
Performance.

Absirak: Pepelitian ini menvelidiki pengamuib linglumgan kerja, keamanan pekerjaan, dan konflik kerga
keluarga terhadap kinerga karyawan Milensal dan Gen Z. dengan keterikatan pekerja sebagai varabel
mediasi Metode deskripinf kuantitatif digunakan depean kunesioner Google Form kepada karvawan 18-43
tabnem di PT. XY, Sebanvak 112 sampel dikungpulkan melalu prerposive sampling dan dianalisas dengan PLS-
SEM menggunakan Smart-PLS 4.0. Hasdoya, linglungan kerja, keamanan pekerjaan, dan konflik kerja
kehiargn berpengarih sigmifikan ferhadap keterikatan pekena dan Kinega. Ketenkatan pekerja juga
berpengamh positif terhadap kinerja serta memediasi hubungan variabel mdependen dengan kinerja. Studi
ini memperbari penelitian dengan memasukkan ketenkatan pekerj sebagn vanabel mediasi dalam teon
JD-R dan Employee Engagement. Job resoumces meningkatkan keterikatan dan kiperja, sementara job
demand menghambat keduanya, menegaskan pentimgiya ketenikatan pekerja bagl Kinerja generasi onsda,
Kata Kunci: Lingkungan Kenn: Keamanan Pekernan: Konflik Kerja Keloarga: Kelenkatan Pekerja;
Kinerja.

PENDAHULUAN

Manajemen sumber dava manusia dianggap penting untuk kesuksesan organisasi,
terutama dalam lngkungan bismis vang kompettif dan berkembang cepat. karvawan
dianggap sebagal pilar orgamisasi dan membantu mencapai tujuan orgamsasi dengan
membawa ide baru, meningkatkan produktivitas, dan mengembangkan bisnis (Ahmed et
al., 2024). Kinerja karyawan (EP) secara signifikan dapat menentukan tingkat
akuntabilitas dan dedikasi yang ditunjukkan oleh karyawan, kinerja vang baik akan
menghasilakan kualitas dan kuantitas yang memuaskan, pencapaian tujuan organisasi
bergantung pada pencapalan kinenja vang memuaskan {Abdullahi et al., 2024). Untuk
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faktor- faktor vang dapat mempengaruhi kinerja menjadi topik pembahasan vang penting
dalam menyusun strategi upaya untuk meningkatkanya.

Berbagar penelitian telah dilakukan oleh peneliti-penelii terdabulu menemukan
banvak faktor yvang mempengaruhi kinerja, beberapa diantaranya seperti kepemimpinan
tranformasional, komitmen organisasi, dukungan organisasi. kepuasan kerja, dan motivasi
kena (Abdullahi et al.,, 2024; Park et al., 2022). Penelitian Rahimma et al (2019), vang
menyelidiki hubungan persepsi keamanan pekeraan (perceived job security). flesibilitas
pekeraan, dan Job Embeddedmess, menemukan tidak adanva hubungan secara lansung
vang signifikan anatara persepsi keamanan kerja terhadap kinerja kreatif karyawan.
penelitian lain membahas pengaruh gayva kepemimpinan, linngkungan kerja. dan budaya
organisasi terhadap kepuasan kerja dan kinena karyawan menunjukan bahwa lingkungan
kena memben pengaruh positif namun tidak signifikan pada kinena karvawan (Kadek &
Yanuar, 2023). Di sisi lain ada juga Moreira et al (2023), vang mengkaji peran
kesejahteraan karyawan, konflik (work-family and faily-work) dan hubunganya terhadap
kinerja tugas, yang menunjukan bahwa tidak terdapat hasil yang signifikan antara work
Jamily eonyfficr dan kinerja tugas. Vanabel — vanabel yang belum memiliki hasil yvang
signifikan menimbulkan sebuah celah (gap) dalam penelian.

Untuk menutupi gap penelitian terdahulu perlu adanya penambahan variabel lain
vang dapat menjembatani hubungan antara variabel bebas dengan variabel tenkat.
Keterikatan pekenja (Emplovee Engagemenr) merupakan variabel vang tepat untuk
menutupi gap tersebut karena secara signifikan dapat mempengaruhi kinerja (Ismail et al.,
2019, Ngwenya & Pelser, 2020; Saleem et al., 2020; Ton et al., 2021). Jika scorang
karyawan yang memiliki keterikatan pada pekerjaan dan tempat kerjanya (emgaged)
merasa peran diri dan pekerjaanya penting dan berarti bagn din sendini dan perusahaan,
karyawan tersebut biasanya sudah menemukan kenyamanan di lingkungan kerjanya, dan
merasa  memiiki posisi pekengaan  vang aman, serta mampu menantisipasi dan
meminimalisir tejadinya konflik dalam keluarga akibat pekerjaan sehingga tdak
terpengaruh dengan konflik dan dapat berkinerja dengan lebih baik (Mozammel, 2023;
Ribeiro et al., 2023). Oleh sebab itu penelitian ini dibuat dengan berfokus pada investigasi
pengaruh, Lingkungan Kerja (WE), Keamanan Pekerjaan (JC) dan konflik kerja keluarga
(WFC) terhadap kinena karvawan (JP) dengan keterikatan pekena (EE) sebagan vanabel
mediasi.

Generasi X, Y, dan Z adalah pembagian kelompok generasi berdasarkan tahun lahar
vang didasan dengan fenomena atau keadaan yang ada pada masa tersebut. Gen Y atau
biasa dikenal dengan Milenial adalah sebutan bagi orang — orang yang lahir pada tahun
1981 sampai 1996 sedangkan, Generasi Z lahir pada 1997 sampai 2012, ada 16,214 juta
orang kelompok angkatan kerja usia 20 sd 24 tahun yang tercatat berdasarkan data vang
disajikan badan pusat statishk (BPS) Indonesia (Dava Stavistik Tenaga Kerja Februari
2024, 2024). Tiap generasi (Gen X, Y, & Z) memiliki persepsi dan hasil yang berbeda
tentang fakktor yang secara signifikan mempengaruhi tingkat motivasi dan retensi kega
para karyawan (Lee et al.. 2022). Menumat survel yang dilakukan oleh intelligent.com
terhadap 966 pengusaha dan petinggi perusahaan, hasil survei tersebut 75 persen
perusahaan yang di survei tidak puas dengan hasil kinerja lulusan baru yang mereka rekrut,
bahkan 46 persen responden menyatakan bahwa Gen Z memiliki tingkat profesionalitas
vang kurang baik, sedangkan Milenial dinilai lebih baik (Sugiarto, 2024). Untuk itu
penelitian i berfokus kepada karvawan Milemial dan Gen Z berusia 18 sampai 43 tahun
vang ada di daerah Jakarta & Tangerang, secara khusus pada PT. XY, sebuah perusahaan
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swasta vang bergerak di bidang jasa pengujian Laboratonium di kota Tangerang.

Pencliian 1m1 meémusatkan perhatian pada pengaruh lingkungan kerja, Keamanan
kena, dan konflik kerjakeluarga terhadap kinenja karvawan Milenial dan Gen £ di PT. XY,
sebuah perusahaan jasa pengujian laboratorium di Tangerang. Berdasarkan pengamatan
yvang penulis lakukan ditemukan beberapa permasalahan, seperti tingginya intensitas
lembur, terbatasnyva fasilitas kerja, dan komunikasi kurang lancar vang diduga berdampak
pada kinerga dan memicu konflik dengan kehidupan kelvarga. Selain itu berdasarkan
penilaian kKinerja tahunan (2023) belum semua karvawan mendapat predikat sangat baik,
meski 75 persen diantarnya telah dikategorikan baik namun masih ada 14 persen yang
hanya mendapat penilaian “cukup™ Mengingat mavoritas karyawan adalah Milenial dan
Gen Z, yang memiliki peran strategis dalam perkembangan perusahaan, penelitan m
bertujuan untuk mengkaji bagaimana ketenkatan pekerja dapat menjadi jembatan dalam
hubungan antara faktor-faktor tersebut dengan kinerja karvawan.

KAJIAN TEORI

Teonn JD-R (Bakker & Demerouti, 2007) menvediakan kerangka kernja untuk
memahami bagaimana tuntutan pekenaan dan sumber dayva memengarulu keterlibatan
serta kinerja karvawan. Tuntutan pekenaan, seperti beban kerja vang tunggi, tekanan
wakiu, dan konflik kerja-keluarga, dapat menyebabkan stres dan kelelahan jika tidak
diimbangi dengan sumber daya pekerjaan. Sebaliknya, sumber daya pekerjaan seperti
keamanan Kerja, lingkungan kerja yang mendukung, dan peluang pengembangan dapat
menmgkatkan motivasl, keterlibatan, dan kinenja (Robyn at al... 2020). Selan mu,
kombinas: sumber dava vang tinggi: dan tuntutan vang terkelola dengan baik mendorong
tenaga kerja yang lebih terlibat, vang pada akhimya meningkatkan kinena kerja (Bakker
& de Vries, 2021).

Lingkungan Kerja (Work Envirenment) Work environmenr di artikan sebagai
kondisi di tempat kerja yang mencangkup karaktenstik fisik, sosial, dan psikologis yang
dapat memengamihi sikap karvawan dalam menjalankan tugas mereka, termasuk
mempengaruhi kinerja, motivasi, dan kesadaran din pekerja. (Judeh, 2021; Lindeberg et
al., 2022; Mattarelli et al.. 2024). Lingkungan Kerja fisik meliputi kualitas udara, suhu,
ergonomi, pencahavaan, dan tingkat kebisingan. Kualitas udara dan suhu vang terjaga dan
baik dapat menjaga kesehatan dan memperkecil waktu jeda saat bekerja pekena.
pencahavaan juga berpengaruh untuk memberi kenyamanan saat bekerja dan
meningkatkan produkntfitas, dan ergonomi sangat penting unfuk menghindari teadinya
cedera, sura vang bising dapat mengangu konsentrasi bekerja (Dugue et al.. 2020).
Sedangkan lingkungan Psokologis dan sosial meliputi interaksi sosial dan hubungan antara
karvawan dengan rekan kena dan atasan, norma dan budava di tempat kena, komumkasa,
transparansi dan keadilan organisasi, semangat kenpa tim, dukungan dan supervisor dan
rekan kerja. Dimana lingkungan sosial vang positif dan mendukung dapat menimbulkan
rasa aman, kepercayaan terhadap organisasi, meningkatkan motvasi kerja dan ketenkatan
karyawan (Saleem et al., 2020). Dan beberapa devinisi sebelumnyva dapat disimpulkan
bahwa lingkungan kena adalah keadasn vang ada di tempat kerga meliputi Kondisi fisik
(pencahavaan, suhu, suara, ergonomi) dan lingkungan sosial psikologis (hubungan dengan
rekan kerja, dan atasan, komunikasi), vang mempengaruhi kesehatan, konsentrasi,
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motivasi, dan kepercavaan karvawan schingga dapat memben dapak bagi Kinena
karyawan.

Keamanan Pekerjaan (Job Security). Job Securitv adalah persepsi vang dimiliki
karyawan tentang keamanan pekerjaan mereka vaitu ketika mereka merasa aman dari
ancaman kehilangan pekerjaan atau ancaman ketidakstabilan kerja lam di tempat kerja
mereka (Al Nahyan et al., 2024; Mozammel, 2023). Keamanan pekenjaan terbukt
berpengaruh posiif dalam membangun msa ketenkatan pekepa. dan berdampak pada
kinena karvawan (Al-Harazneh et al., 2024; Prasongthan, 2022). Keamanan pekerjaan
yang baik dan di persepsikan secara positif oleh karyawan dapat meningkatkan kejahteraan
secara fisik dan mental, hal i tenmasuk persepsi mereka terhadap aktivitas kerja, budaya
kerja. motivas: minnsik. Kapasitas orgamsasi, perubahan jadwal kerja, dan pandangan
rendah pentingnyva pekerjaan vang dilakukan dapat menummkan keamanan pekerjaan yang
dirasakan (Jabeen, 2020). Keamanan pekerjaan dapat disumpulkan sebagai persepsi
karyawan terhadap stabilitas pekerjaan dan rasa aman dan ancaman kehilangngan
pekerjaan seperti kapasitas orgamsasi dan perubahan jadwal kerja, keamanan pekerjaan
yang baik dapat meningkat kesejahteraan, membangun keterlibatan, dan mempengarihi
kinerja.

Konflik Kerja Keluarga { Work Family ConfTicr). Suatu kondisi yang terjadi karena
adanya perbedaaan dan ketidak selarasan antara tugas dan tanggung jawab seorang pekerja
antara di tempat kerja (dalam pekerjaan) dan keluarga memicu terjadinya konflik vang
signifikan (Harunavamwe & Kanengoni, 2023). Hal ini mengacu pada tantangan dan
ketegangan yang muncul disaat tuntutan pekerjaan dan peran keluarga saling bertentangan
menimbulkan stres dan berdampak pada menurunnya efektivitas pada kedua aspek tersebut
(Handelzalts et al., 2024). Dalam konflik keluarga (WFC) dapat menurunkan kepuasan
kerja dan komitmen organisasi, memicu terjadinya buwmowr, meningkatkan tingkat
ketidakhadiran karvawan baik karena absensi, cuti, atau keterlambatan, vang dapat
mengganggu kKinena individu, WFC juga memperbesar kemungkinan miat untuk keluar
dan pekerjaan, hal im tentunya berdampak negatf dan menvebabkan kerugian pada
organisasi (Ribeiro et al., 2023; Yucel et al., 2023).

Kesimpulan konflik kerja keluarga adalah masalah akibat pertentangan peran di
tempat kerja dan di keluarga vang timbul dan tuntutan pekenaan. tanggung jawab dalam
pekerjaan seringkali menggangu keseumbangan tanggung jawab dalam keluarga sehingga
sering memicu  terjadinya konflik. Konflik kena keluarga menimbukan stres dan burnout
vang berpengaruh negatf terhadap kepuasan kerja, komitmen, dan produktivitas
karyawan. Konflik ini juga dapat memperbesar tingkat ketidakhadiran dan kenginan untuk
keluar dan pekerjaan vang akan merugikan organisasi.

Keterikatan Pekerja (Employee Engagement). Keterikatan adalah ketenkatan
emosional dan komitmen karvawan terhadap pekerjaan dan organisasi mereka dikenal
sebagai keterlibatan karyawan. Ini menunjukkan seberapa aktif karyawan terlibat dalam
pekerjaan mereka, merasa termotivasi untuk mencapai tujuan organisasi, dan berkontribusi
pada keberhasilan organisasi secara keseluruhan. Keterlibatan karvawan mencakup
keterlibatan emosional, kognitif, dan fisik (Park et al., 2022; Ton et al., 2021). Engagement
karyawan dapat diukur dengan menggambarkan keadaan pikiran yang positif dan
memuaskan terkait dengan pekerjaan. yang ditandai oleh dedikasi, semangat, dan
penverapan. Karvawan mengalamui relevansi, inspirasi, dan tantangan dalam melakukan
pekerjaan dengan kebanggaan dan semangat, sangat fokus dan terlibat dengan pekerjaan
(Grobelna, 2019; Ismail et al., 2019; Ngwenyva & Pelser, 2020).
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Ketenkatan pekena dapat diartikan sebgai kondisi dimana karvawan merasa terikat
secara emosional, kognitif, dan fisik dengan pekenaan dan organisasinva, vailu saat
karvawan tersebut memiliki kebanggan, semangat kerja, dan inspirasi vang memotivas
karvawan untuk terlibat aktf mengambil peran untuk mencapal jujuan organisasi.
Ketenkatan pekerja ditandai dengan adanya komitmen, konstribusi, dan dedikasi yang
tinggi dan karvawanterhadap pekerjaan dan organisasi.

Kinerja (Job Performance). Kinenja mengacu pada seberapa baik karvawan
melakukan mgas- tugas yang menjadi tanggung jawabnyva dengan ukuran tertentu vang
dibuat berdasarkan tujuan organisasi (Mozammel, 2023). Kinerja karyawan dapat
dipengaruhi oleh Keamanan pekerjaan, dukungan organisasi, keterlibatan karyawan,
kesejahteraan karyawan. pelatthan dan pengembangan, nila dan budaya orgamisasi,
trasparansi, komumkasi sosial, hngkungan kepa, kepemimpinan tranformasional,
komitmen organisasi, kepuasan kerja, dan motivasi kerja (Abdullabi et al, 2024;
Mozammel, 2023; Park et al., 2022; Ton et al., 2021). Selain iu fimbulnya konflik antara
pekerjaan dan keluarga juga dimilai dapat menunmkan perfonna kinerja karyawan (Ribeiro
et al.. 2023).

Kinena mempakan hasil vang diperoleh dan konstribusi aktivitas pekerjaan vang
dilakukan oleh karyawan secara langung maupun tidak langsung untuk mencapai tujuan
organisasi. Kinerja karyawan dinkur berdasarkan indeks penilalan tertentu yang di buat
oleh manajemen, untuk mengetahui seberapa bailk karyawan melakukan tugas dan
tanggung jawab mereka melalun kuantitas dan kualitas output kerja, dan etos kerja mereka.
Kinerja dipenganihi oleh banyak hal baik faktor imrinsic maupun fakior extrinsic
karyawan, dan kinerja karyawan berpengarub pada kualitas dan kuantitas entpur kerja
OTZANisAs],

Pengaruh Lingkungan kerja terhadap keterikatan Pekerja dan Kinerja.Dan
teor JD-R didapatkan bahwa lingkungan kerja adalah bagian dan sumber dayva pekerjaan
baik lingkungan kerja berbentuk fisik seperti fasilitas ruang kerja, maupun kondisi
lingkungan psikologi dan sosial seperti komunikasi, hubungan dengan rekan kerja dan
atasan, serta dukungan organisasi yang menjadi faktor penunjang karvawan dalam
melakukan pekerjaanva. Lingkungan yvang baik dan mendukung secara posiuf dapat
mengural tekanan yang muncul akibat pekenaan itu, sehingga mendorong karyawan untuk
bekena secam optimal.

Para peneliti sebelumnya ielah menemukan hubungan positif antara lingkungan
kena yang mendukung dan hasil kerja karyawan, seperti kepuasan kerja, komitmen, dan
keterlibatan (Chen, C.-F at al., 2020 & Liang, D., Xu, D, 2020). Lingkungan fisik tempat
kenja seperti kualitas udara, temperatur, ergonomi, pencahayaan, dan tingkat kebisingan
yvang rendah menciptakan rasa nyvaman dan mendukung untuk melakukan pekerjaan
dengan baik terbukii secara positif dan signifikan mendukung keterikatan pekerja { Dugue
et al., 2020), selain itu tata letak ruangan, perlalatan, dan perlengkapan kerja yang memadai
dapat mendukung karyvawan bekerja secara maksimal, dan lingkungan kerja sosial seperti
hubungan antar karyawan vang baik juga dapat meningkatkan produktivitas kerja dan
secara signifikan (Idns et al., 2020). Lingkungan kerja vang kondusif dapat menciptakan
dampak positif membuat karyawan lebih berkomitmen, lebih termotivasi dan lebih terlibat
dalam pekerjaan mereka sehingga secara signifikan mempengaruhi keterikatan pekerja dan
menciptakan keterikatan karyawan (Judeh, 2021).
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H1.Terdapat pengaruh positif dan sigmfikan dan Lingkungan Kerja terhadap Ketenkatan
Pekena.

H2.Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Lingkungan Kenja terhadap Kinerja
Karyawan.

Pengaruh Pekerjaan terhadap Keterikatan Pekerja dan kinerja. Dalan teon
JD-R. Keamanan Pekerjaan termasuk kedalam sumber dava pekenaan iJob Resources),
keamanan pekerjaan sangat dibutubkan karyawan untuk membentuk kepercayaan pada
organisasi, sehingga karvawan bisa membangun keterikatan terhadap pekegaan mereka.
Hal m karena rasa aman vang tinggl akan pekerjaan vang dimiliki membenkan dukimgan
secara emosional dan stabilitas pekerjaan vang diperlukan karvawan untuk bekerja secara
maksimal.

Meski membenkan efek positif keamanan pekerja dalam penelitian Rahimnia et al
(2019) masih belum memberikan hasil yang sangat signifikan terhadap kineja yang
berhubungan dengan kreatifitas karyawan. Hasil penelitian lain memmjukkan bahwa
keamanan pekerjaan memiliki hubungan positif vang cukup kuat dengan kinerja karvawan,
karyawan vang merasakan keamanan yang tinggi dalam pekerjaan menunjukkan kmerja
vang lebih baik. Ini terjadi karena keamanan pekerjaan dapat mengurai faktor - faktor yang
berpotensi memigikan seperti ketidakpuasan kerja, miat uniuk keluar, dan stres yang
berhubwmgan dengan pekerjaan {Al-Harazneh et al., 2024). Jika persepsi karyawan akan
keamanan pekenjaannya itu baik maka karyawan tersebut cenderung menuliki ketenkatan
terhadap pekerjaan dan crganisasi, keamanan kerja secara signifikan mampu mendukung
terbentuknya keterikatan pekerja yang lebih tinggi (Yu et al., 2020)

H3. Terdapat pengamuh posinf dan sigmifikan antara Keamanan PeKerjaan terhadap
Ketenkatan Pekena.

H4: Terdapat pengamih positif dan signifikan antara Keamanan Pekerjaan terhadap Kinerja
Karvawan.

Konfik Kerja Keluarga terhadap Keterikatan Pekerja dan Kinerja. Teon JD-E
memasukan Konflik Kena Keluarga sebagm akibat vang muncul dan mntutan pekerjaan
(fol denands), terjadinya konflik kerja keluarga biasaya disebabkan karena pertentangan
peran yang terjadi di anatara keduanya, seperti beban pekenaan yang membuat karvawan
harus bekerja di Inar jam kerja atan han libur sehingga mengangu waktu vang digunakan
untuk berkumpul dalam kKeluarga dan mumcul keluhan dan anggota keluarga maupun
pribadi karyawan mengakibatkan sires dan ketidakpuasan akan pekerjaan dan memmmkan
kinerja karyawan.

Menurut teon konflik peran, setiap orang memiliki banyak peran, dan harus menukul
berbagai tanggung jawab dan kewajiban vang berbeda antara di tempat kerja dan di
keluarga. Jika karyawan berpikir bahwa perusahaan tidak mendukung keseimbangan
antara pekerjaan dan keluarga, maka mereka akan menangapinya dengan kurang terlibat
(Wang at al., 2021). Meski dalam penelitian Moreira et al. (2023) WFC belum menun_;ukan
pengaruh signifikan terhadap kinera tugas, nammn WFC dinilai mampu mengurangi
tingkat ketenkatan pekerja membeni dampak neganfl pada semangat, dedikasi, dan daya
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serap karvawan. Akibatnva. kinena karvawan dan orgamisasi berkurang (Ribeiro et al.,
2023).

HS5: Terdapat pengaruh negatf dan signifikan dan Konflik Kerja Keluarga terhadap
Ketenkatan Pekenja.

Hé6: Terdapat pengaruh negatif dan sigmifikan dan Konflik Kenpa Keluarga terhadap
Kimnerja Karyawan,

Pengaruh Keterikatan Pekerja terhadap Kinerja. Berdasarkan teori Emplovee
Engagement Gallup, keterikatan pekerja diangap sebagai faktor yvang sangat penting vang
secara langsung berdapak pada tingkat perputaran karvawan (laber fimover infemtion),
kinerja individu, dan kinerja organisasi. Karyawan yang semua tingkat kebutuhan di
tempat kerja terpenuhi akan memiliki keterikatan vang erat dengan pekerjaan dan
OrZanisasi.

Para peneliti telah mengkaji dan menemukan adanya hubungan vang kuat antara
kinerja karvawan dan keterikatan karvawan. Seperti pada hasil penelitian oleh Ismail et al.
{2019} vang membuktikan analisis hipotesisnya yvang menunjukan bahwa keterlibatan
pekerja memiliki hubungan positif vang signifikan dan dapat mempredikisi kinerja
karyawan, sebagai hasil dan konstnibusi vang baik secara emosional dan kognitif karvawan
dalam pekerjaan, karyawan yang terhibat cenderung menunjukkan semangat dan dedikasi
vang lebih tinggi, vang menyebabkan pemingkatan produktivitas dan hasil kerja (Grobelna,
2019; Ngwenya & Pelser, 2020; Ton et al, 2021). Keterikatan pekerja juga dapat
menjebatani  hubingan  berbagal  faktor dalam mempengamhi  kinerja  seperti
kepemimpinan, komitmen, keamanan pekerjaan, dukungan organisasi dan konflik peran
(Mozammel. 2023; Park et al., 2022: Ribeiro et al., 2023).

H7: Terdapat pengarub positif dan signifikan dari Keterikatan Pekerja terhadap Kinerja.

Keterikatan Pekerja Memediasi Hubungan antara: Lingkungan Kerja,
Keamanan Pekerjaan, dan Konflik Kerja Keluarga terhadap Kinerja melalui. Seperta
vang sudah di jelaskan dalam Grand Theory JD-R dan Gallup, lingkungan kera dan
keamanan pekenaan berperan sebagai sumber dava pekerjaan yvang menghasilkan
dukungan baik secara fisik maupun psikologis pada karvawan untuk mencapai hasil kerja
vang lebih baik, sedangkan konflik kerja keluarga merupakan dampak negatif dan tuntutan
pekerjaan berlebih. Ketiga faktor tersebut berdampak pada tingkat keterikatan pekerja dan
mempengaruhi kinena bailk secara langsung maupun tidak langsung. Sedangkan
keterikatan pekerja adalah kondisi dimana karvawan sangat terlibat dan merasa pekerjaan
dan tempat kerja yvang dimiliki sangat berharga sehingga terdorong melakukan yang
terbaik. ketenkatan pekerja secara langsung meningkatkan kinerja.

Keterikatan pekerja juga telah terbukti oleh para peneliti dapat memediasi berbagai
faktor terkait organisasi dan faktor intrisik karyawan terhadap kinerja seperti gaya
kepemimpinan, kompensasi, dukungan organisasi, komitmen organisasi, karakteristik
pekerjaan, keseimbangan kerja hidup, dan masih banvak lagi (Grobelna, 2019; Johnson,
2018; Park et al., 2022). Kerikatan pekera i juga dibarapkan mampu menjadi variabel
mediasi yang baik untuk menjebatami hubungan antara lingkungan kerja, keamanan
pekerjaan, dan konflik kerja keluarga terhadap kinerja karyawan sebagaimana vang
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digunakan dalam penelitian sebelumnya (Masharvono et al., 2023; Mozammel, 2023;
Ribeiro et al., 2023)

H8: Terdapat pengaruh tidak langsung vang sigmfikan dari Lingkungan Kernja terthadap
Kimnerja melalm mediasi Ketnkatan Pekerja.

H9: Terdapat pengaruh tidak langsung vang siznifikan dan Keamanan Pekerjaan terhadap
Kmera melaln medias: Ketnkatan Pekenja.

H10: Terdapat pengaruh tidak langsung yang signifikan dari Konflik Kerja Keluarga
terhadap Kinerja melaln mediasi Ketnkatan Pekerja.

Model Penelitian. Berdasarkan grand theor Job Demands — Resources (Bakker &
Demerouti, 2007) dapat disimpulkan faktor sumber dava (job resonrces) vang penting bagi
karyawan diantaranya termasuk Imgkungan kerja dan keamanan pekerjaan. Sumber daya
mi fidak hanya membantu karvawan mengatasi masalah seperti konflik kerja keluarga
sebagai akibat dari nntutan pekerjaan (job demand) vang memiliki pengamh negatif,
tetapi juga meningkatkan keterikatan karvawan dengan pekerjaan mereka. Dengan
lingkungan kerja vang aman dan mendukung, karvawan merasa lebih mampu menghadapi
tantangan di tempat kerja, dan pada gilirannya meningkatkan kinerja karyawan tersebut.

Dan Gallup's Emplavee Engagement Theory, dapat disimpulkan bahwa ketenkatan
pekerja adalah faktor penting vang menghubungkan dukungan organisasi dengan kinerja
karyvawan. Karena lingkungan kerja yvang mendukung dan rasa aman akan pekerjaan yang
dimilika, karyawan cenderung berusaha lebih keras untuk pekenjaan mereka, menunjukan
keterlibatan erat yang menghasilkan kinerja yang lebih baik. Dalam penelitian ini,
ketenkatan pekena berfumgsi sebagai jembatan vang memperkuat hubungan antara sumber
dava kerja (lingkungan kerja dan keamanan pekerjaan) dengan kinenja. Selain itn,
keterikatan pekerja mengurangi efek bunuk dan nmtutan kerja, seperti konflik kegja
keluarga, sehingga karvawan dapat berkinerja dengan baik. Dari kedua grand theory yang
digunakan dapat diperoleh model peneltian seperti Gambar 1.

Gambar 1. Model Peneltian
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METODE PENELTIAN

Desain penelitian merupakan konsep yang digunakan untuk melakukan sebuah
penelitian, tahapan penelittian dimulai dan pengumpulan data, menemukan permasalahan,
mengkaji literatur, melakukan survei data, pengukuran, dan analisis data. Penelitian ini
mengunakan pendekatan kuantitatif, Terdapat lima variabel yang di analisis dalam
penelitian ini yaitu lingkungan kerja (WE), keamanan pekerjaan (JSC), dan konflik kerja
keluarga (WFC) sebagal vanabel indipenden (bebas), dengan Kinerja Karyawan (JP)
sehagai variabel dependen (terikat), dan Keterikatan Pekerja (EE) sebagai variabel
mediasi. Pepelitian ini memiliki tujuan uniuk membukiikan hipotesis vang telah dibuat,
tanpa mengubah subjek atau objek penelitian. Peneliti ingin membenkan penjelasan dan
bukt hasil pengujian empins tentang hubungan pengarub antara variabel lingkungan kerja,
keamanan pekenjaan, dan konflik kena keluarga terhadap Kinerja dan Ketenkatan Pekenja
sebaga vaniabel mediasi.

Alat analisis data digunakan partial least square (PLS) dengan tekmk Structural
Equationn Model (SEM). PLS-SEM adalah teknik analisis statistik vang digunakan uniuk
membuat dan mengup model hubungan sebab akibat antara vanabel. dapat mengevaluas
vahiditas dan reabilitas konstruk model. tekmk mi sangat cocok untuk data vang kompleks
dan memihki vanabel vang banyvak, dan memungkinkan untuk mengukur model dengan
qumlah sampel vang kecil (Har et al., 2022). Analisis PLS-5EM sesua dengan desain
penelitian im, beberapa jenis pengujian yang dilakukan menggumakan metode im dengan
bantuan alat analitik berupa soffweare SmartPLS4.

Populasi adalah keselumban dan elemen (subjek) pepeliban vang menuhka
karaktenstik vang sesum dengan tujuan yang ditentukan penehti. karektenistik i dapat
berupa demografi, penlaku, maupun amnbut lamya (Creswel & Clark, 2018). Populasi
dalam penelitian i1 adalah selurubh karvawan Gen Z yang bekerja di PT. XY Perusahaan
industn jasa di daerah Tangerang dan Jakarta. Penelitian sebelumnya meneliti dengan tidak
ada kntena rentang vmur khusus pada sektor Karyawan resort, dan perawat rumah sakit,
menunjukan hasil yvang belum sigmfikan pada Kinepga mereka. Untuk itu penehin
melakukan penerapan penelitian pada populasi vang berbeda meliputi karakteristik bernusia
18 sampai 28 falnn, bekerja di perusahaan bidang jasa (PT. XY), dan bekerja di daerah
Jakarta dan Tangerang.

Teknik Pengambilan Sampel. Teknik Pengambilan sampel penelitian ini
mengunakan noen— probabiline purposive sampling, teknik ini berarti tidak semua anggoia
populasi memiliki kesempatan vang sama. Purposive sampling adalah pemilihan individu
anggota populasi berdasarkan syarat khusus sesuai dengan tujuan penelitian Sakaran &
Rogie (2020). Dalam penelitian i sample peneliian memipakan karvawan berusia 18
sampai 28 tahun vang bekenja di PT. XY Perusahaan jasa yvang ada i Jakarta dan
Tangerang.

Ukuran Sample. Menurut Hair et al (2022) Jumlah ukuran sample yang baik adalah
munimal 5:1 hingga 10:] antara jumlah sampel dan jumlah indikator vanabel, artinya jika
jumlah indikator dalam sebuah penelitian ada sepuluh maka sampel vang di ambil minimal
ima puluh sampel. Hair menyarankan jumlah sample vang baik adalah 100 sampai 200
sampel, lebih banvak sampel yvang diambil akan semakin baik penggambaran yang
dilakukan. Penelitian imi memiliki lima vanabel dengan total indikator dari kelima variabel
penelitian i adalah dua puluh maka ukuran sampel yang di ambil harus berjumlah sebesar
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100 sampel, jumlah ini diambil berdasarkan pertimbangan keterbatasan tempat peneliban
vang spesifik di sebuah perusahaan. dan syarat sampel peneliian vang dipilih sehingga
mengingat jumlah populas: vang tidak terlalu besar maka 100 sampel merupakan angka
vang baik dan dapat mewakili populasi.

Operasional Variabel. Penelitian ini membagi vanabel oprasional menjadi tiga
bagian yaitu vanabel bebas (indipendent) vang menjadi faktor vang mempengaruhi dalam
penelitian im adalah hingkungan kerja (WE), keamanan pekerjaan (J5C), dan konflik kenja
keluarga (WFC), variabel terikat (dependent) vang dipengaruhi vanabel bebas yakm
Kinerja karyawan (JP), dan vanbel mediasi ketenikatan pekerja (EE). Variabel yang
menjelaskan bagaimana variabel independen mempengaruhi variabel dependen disebut
vanabel mediasi, vaiabel im berfungsi sebagal perantara yang menjelaskan hubungan
antara dua vanabel vang dimla tidak memiliki hubungan secara langsung (Hair et al.,
2022). Terdapat dua jenis mediasi vakni mediasi penuh, meidiasi ini terjadi saat vanabel
indipenden fidak memiliki pengaruh langsung yang signmifikan dan hanya bisa
mempengaruhi vanabel dependen melalui varibel mediasi. Selain itu ada mediasi parsial,
yaitu mediasi parsial, dalam mediasi ini ada jalur hubungan pengaruh langsung dan tidak
langsung antara variabel independen dan dependen, variabel mediasi juga dapat memberi
pengaruh pada hubungan ini, sehingga vanabel mediasi hanva menjelaskan secara
sebagian hubungan antara mereka (Hayes, 2021).

Lingkungan Kerja. Lingkungan kerja adalah keadaan di tempat kepa yang
mencakup hal-hal seperti kondisi fisik {subm, pencahayaan, suara, ergonomi) dan sosial
psikologis (komunikasi, hubungan dengan rekan kerja, dan atasan) yang menjadi
pemmjang karyawan dalam melakukan pekerjaanva. Lingkungan ini dapat memenganuhi
kesehatan, konsentrasi, motivasi, dan kepercayaan karyawan, sehingga berdampak pada
kinerja karvawan. Indikator dani lingkungan bersumber dan Lindeberg, P., Saunila, M.,
Lappalainen, P.. Ukko, I.. & Rantanen, H. (2022).

Keamanan Kerja. Keamanan pekerjaan dapat didefinisikan sebagai persepsi
karvawan terhadap stabilitas pekerjaan dan rasa aman dan ancaman kehilangan pekerjaan
seperti kapasitas organisasi dan perubahan jadwal kerja. Keamanan pekerjaan yang di
pandang positif dan baik dapat meningkatkan kesejahteraan, mendorong keterhbatan, dan
mendukung kinerja karvawan. Referens: indikator keamanan kerja adalah: Al-Harazneh.,
R., Abu shosha, G. M., Al-Oweidat, L. A., & Nashwan, A. J. (2024).

Konflik Kerja Keluarga, Konflik kerja keluarga adalah permasalahan vang tenach
akibat pertentangan peran individu di tempat keja dan di keluarga, konflik ini biasanya
dilandasi oleh dampak negatif tuntutan pekerjaan. Terjadinva konflik akan berpenganih
buruk terhadap kepuasan kerja, komitmen, dan produktivitas karvawan vang dapat
merugikan orgamsasi. Indikator dan konflik kerja keluarga bersumber dan Handelzalts,
1. E., Kalfon-Hakhmigari, M., & Garthus-Niegel, §. (2024).

Keterikatan Pekerja. Ketenkatan pekerja adalah kondisi dimana karyawan
merasa terikat secara emosional dengan pekerjaan dan organisasinya, yaitu saat karyawan
tersebut memiliki kebanggan. semangat kerja. komitmen, konstribusi, dan dedikasi
terhadap pekerjaan dan nrganisas:i Karyawan yang merasa tenikat akan melakukan yang
terbaik dalam bekerja, hal ini mondorong secara positif kinerja yang hasilkan. Indikator
keterikatan pekerja mengacu kepada Grobelna, A (2019) & Byme, Z. 5. (2022).

Kinerja Karyawan. Kinera merupakan hasil dan aktivitas pekepaan vang
dilakukan yang memben kontnbusi bag perusahaan, kinerja karvawan diukur berdasarkan
indeks penilaian tertentu yang di buat oleh manajemen, Kinerja dipengaruhi oleh banvak
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hal baik faktor frrrinsic maupun exrrinsic karvawan, dan kKinenja karvawan berpengaruh
pada kualitas dan kuantitas onfpur Kerja organisasi (Al Nahyan et al., 2024).

HASIL PENELTIAN

Anallsls Deskriptif Data Penelitlan, junlah sampel pada PT XYZ adalah 112
orang, selanjut dianalisis berdasarkan usia dan jenis kelamin pada Tabel 1.

Tabel 1. Usia dan Jenis Kelamin

Ttem Karakteristik Jumlah Presentase
I8 sampai 22 talumn 13 11,600
Uska 23 sampai 27 tabum A 41,100
28 sampai 35 talnm 47 42,000
36 sampai 43 tabun 6 5300
Jenis Kelamin FL'I“"‘*' ;; "uf"ﬁ

Sumber: Hasil Pengolahan Data Diolah (2024)

Tabel 1 memberikan informasi karvawan PT XYZ usia 28 sampai 35 talnm adalah
dengan prosentase terbanvak yaitn 42 persen dan benkutnva usia 23 sampan 27 tahun
sejumlah 41,100 persen. dikuti oleh usia 18 sampan 22 tahun sebesar 11.600 persen. dan
terakhir usia 36 sampai 43 tahun sejumlah 3,300 persen. Jika ditinjan dan jemis kelamin
maka jumlah terbesar adalah jenis kelamin perempuan sejumlah 50,100 persen, dan laki-
laki sepunlah 40,900 persen.

Up Validitas dan Rehiabilitas, penentuan valid item setiap vanabel didasarka pada
hasil mla un vahiditas jika nilammya 0,700 atau lebih (Haiwr, 2021) maka item tesebut vahd
dan sebaliknva

Tabel 2. Hasil Analisis Outer Loading Setelah Eliminasi

Lingkungan Keamanan Konfik kerja Keterikatan Kinerja
kerja prkerjaan krluarga Pekerja
WEI 0,915 Icl 082 WFCI 0,910 EEl GEERS  JPI 0919
WEX 0893 JC2 0798 WFC 0901 EE2 0892 JP2 0,901
WE3 0915 JC3 089 WFC3I 097 EE3 05876 JP3 0878
WEA 0919  JCF 0.79F WFCH 0,914 EEA 0873 I 0811
WE3 0,862 ICe 0812 WFCS 0,904 EE& 0,886 IR 0900

JCT 0,887 EET  O.B50
Jjcg 0882 EEE  0.863
ICo 0827 EE9 0829

Sumber: Hasil Pengolahan Daia PLS SEM SmardPLS 4 (2024}

Berdasarkan hasil dan pengujian nilai Owrer Loading pada Tabel 2, setelah
melakukan eliminasi tem mdikator vang tidak memenuhi syarat menunjukan nilai setiap
ttem dan masing-masing indikator telah berada di atas 0,700 vang berart semua item telah
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memenuh syarat up dan di anggap mampu mengukur setiap vanabel laten dalam
penelitian im.

Uji Reabilitas Dalam analisis equation modelng (SEM), indikator dianggap sebagai
cemminan dari variabel laten, Ini berarti jika satn vanabel laten diubah maka semma
indikator vang relevan akan mengalami perubahan. Reliabilitas adalah istlah vang
mengacu pada konsistensi sebuah indikator dalam pengukuran yang dilakukan terhadap
suatu konstruk untuk memastikan bahwa hasil vang diperoleh akan selalu sama setiap kah
pu:llgukm'ﬂn tersebut dilakukan (Hair et al., 2022). Cronbacl'’s Alpiv adalah ukuran vang
sering diginakan untuk mengulor konsistensi antara item-item dalam satu konstruk,
dengan melihat nilai reliabilitas internal, (Ravkov et al., 2024) nilai alpha yang baik
menurut Hair (2022) adalah milai vang lebih tingg (lebih besar dan 0.600).

Tabel 3. Hasil Analisis Conduet Reliability

Variabel Cronbach's alpha Composite relinbility
Lingkungan kerja 0,942 0.944
Keamanan pelkerjaan 0,839 0,943
Koullik kerja keluarga 0,946 0,947
Keterikaian Pekerja 0,944 0,961
Kinerja 0,943 0,956

Sumber; Hasil Pengolaban Data PLS SEM SmeartPLS 4 (2024)

Pengupan rehialnlitas pada Tabel 3, dengan anahsis pada mla Cronbach’s Alpha
dan Composite Reliabiliny memmyukan angka di atas (lebih besar dan) 0.600 yang artinya
indikator yang digunakan sebagai alat ukur variabel latenya telah melebilu standard dan di
nilai konsisten dalam pengukuran.

Pengaruh Langsung (Direct Effect) adalah cara untuk mengun langsung penganb
varabel eksogen terhadap vanabel endogen tertenii. Kreteria untuk menentukan ujn
hipotesis ini adalah melihat t statistik atan p value 0,050, jika nilai t statistik melebihi 1,960
atau p value kecil dan 0,050 maka hipetesis diteruma dan sebaliknva pada Tabel 4.

Tabel 4. Hasil Uji Hipotesis (Dirrect Effect)

Original Sample Stamdand T statistics

“;I;k meean (v} E;;g:; {]{HETI}E\.?]] Fvalmes
Lingkungan kerja -lebih
besar dari Keterikatan 0,342 0,34 0,097 351 0,000
Pekerjn
Lingknngan kerja -lebih i & A 5y
besar dari Kinerja 0234 0.246 0.10 2177 0,030
Keamanan pekerjaan -lebib
besar dari Keterikatam 0346 0358 0104 3320 0,001
Pekerjn
Keamanan pekerjaan -lebib
besar dari Kinerja 0,194 0.192 0,098 1,984 0,047
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il o
Konfik kerja keluarga -
lebils besar dari Keterikatan ~ -0.286 0277 0,085 3,346 0,001
Pekerja
Konfik kerja keluarga - 2
lebily besar dari Kinerja -0.313 0310 0.069 4512 0.000
Keterikatan Pekerja -lebih B2 g dita i o

besar dard Kinerja
Sumber: Hasil Pengolahan Data PLS SEM SmardPLS 4 (2024)

Uji Hipotesis pertama. Hasil hapotesis pertama menunjukan mlan WE terhadap EE
memiliki nilai t-statistics sebesar 3,524 dan nilai p-value sebesar 0,000 menunjukan
pengaruh signifikan hal im berarti hipotesis pertama (H1) dalam penelitian mi memmnnhi
syarat dan dapat diterima. Hasil m juga memmjukan pengaruh yvang dibenikan WE
bersifat positif terhadap EE Milemal dan Gen £ di PT. XY

UJi hipotesis kedua. Hasil uji lupotesis kedua menunjukkan pengaruh Lingkungan
Kerja terhadap Kinerja memiliki nilai t-statistics sebesar 1,984 dan nilai p-value sebesar
0,030 menunjukan pengaruh sigmifikan hal mi berarti hipotesis kedua (H2) dalam
penelitian i memnubn syarat dan dapat diterima. Hasil im juga memmjukan pengarh
vang diberikan WE bersifat positif terhadap JP Milemal dan Gen £ di PT. XY

Uji hipotesis ketiga. Hasil uji hipotesis menunjukan nilai pengaruh Keamanan
Pekerjaan terhadap Keterkatan Pekerja memiliki milai t-statistics sebesar 3,320 dan nila
p-value sebesar 0,001 memumjukan pengaruh signifikan hal i berarti hipotesis ketiga (H3)
dalam penelitian i memnuli syarat dan dapat diterima. Hasil ini juga menumnjukan
penganih yang diberikan JC bersifat positif terhadap EE Milenial dan Gen Z di PT. XY

Uji hipotesls keempat. Hasil uji hipotesis menunjukan nilal pengamih Keamanan
Pekerjaan terhadap Kinerja memiliki milai t-stafistics sebesar 2,177 dan milai p-value
sebesar 0,047 menunjukan pengaruh signifikan hal il berarti hipotesis keempai (H4)
dalam penelitan i memnuli svaral dan dapat diterima. Hasil i juga menunjukan
pengaruh yang diberikan JC bersifat positif terhadap JP Milenial dan Gen Z di PT. XY

Uji hipotesis kelima. Hasi lupotesis menunjukan nilai pengamuh Konflik Kerja
Keluarga terthadap Keterikatan Pekerja memiliki nilai t-statistics sebesar 3,456 dan mlai p-
value sebesar 0,001 menunjukan pengamb sigmifikan hal mm berarti lnpotesis Keluna (HS)
dalam penelitan m memnuln svaral dan dapar diterima. Hasil 1 juga menumpukan
penganih vang diberikan WFC bersifat negatif terhadap EE Milenial dan Gen Z i PT. XY

Uji hipotesis keenam. Hasil analisis hipotesis menunjukan nilai pengarmh Konflik
Kerja Keluarga terhadap Kinerja memiliki milan t-statistics sebesar 4,522 dan nilai p-value
sebesar 0,000 menunjukan pengaruh signifikan hal im berart: lhapotesis keenam ( H6) dalam
penelitian m memnuln syarat dan dapat diterima. Hasil i juga menumukan penganb
vang diberikan WFC bersifat negatif terhadap JP Milenial dan Gen 2 di PT. XY

Upi hipotesis ketujuh. Hasil uji hipotesis menunjukan milai pengamh Ketenkatan
Pekena terhadap Kinerja memailiki nilai t-statistics sebesar 2,633 dan nilai p-value sebesar
0,008 memmjukan pengaruh signifikan hal i bermti hipotesis ketmjuh (H7) dalam
penelitian ini memnuhi syarat dan dapat diterima. Hasil ini juga menunjukan pengaruh
vang diberikan EE bersifat positif terhadap JP Milenial dan Gen Z di PT. XY
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Pengujian Efek Mediasi pejelasan. Tabel 5 menvapkan hasil uji hipotesis
delapan. Hasil uji mediasi pada tabel yang diperoleh dan Spesific direct Effect PLS-SEM
menunjukan mla t-stanstics sebesar 2,091 dan mlm p-value sebesar 0,037 memmjukan
adanya dampak korelasi vang signifikan dan lingkungan kerja terhadap kinena melalu
Ketenkatan Pekerja sebagai variabel mediasi, dan hal 1tu berarti hipotesis kedelapan ( H8)
dalam penelitian i memnulu syarat dan dapat diterima.

Tabel 5. Hasil Up Mediasi (Spesific Indirect Effect)

Standard
Ohriginal Sample deviat] T statistics e

sample (O)  mean (M) {sm:!, (JO/STDEV])

Lingknngan kerja -
Ielsits beesar dari
Keterikaian Pekerja - 0.0%3 0,089 0084 2,081 0,037
lebsib besar dard
Kinerja
Keamanan pekerjasn -
lebib besar dari
Keterikalan Pekerja - 0,094 0,003 0,046 2045 0,041
lebils besar dard
Kinerja
Konflik kerja keluarga
Jebily besar dari
Keterikatan Pekerja L.077 «,074 0.039 1,998 0,046
lebils besar dar
Kinerja
Sumber: Hasil Pengolaban Data PLS SEM SmartPLS 4 (2024)

Uji hipotesis sembilan. Hasil uji mediasi pada tabel yvang diperoleh dani Spesific
Indirect Effect PLS-SEM menunjukan mla f-statistics sebesar 2,045 dan milai p-value
sebesar 0,041 memmjukan adanva dampak korelasi vang signifikan dan keamanan
pekerjaan terhadap kinerja melali Keterikatan Pekerja sebagai vanabel mediasi, dan hal
itu berarti lupotesis kesembilan (HY) dalam penelitan i memnuhi svarat dan dapat
diterima.

Uji hipotesis sepuluh. Hasil up medias: pada tabel vang diperoleh dan Spesific
Indirect Effect PLS-SEM memmjukan nilar t-statistics sebesar 1,998 dan milai p-value
sebesar 0,046 memmjukan adanya dampak korelasi vangsignifikan dan keamanan
pekerjaan terhadap kinerja melalu Keterikatan Pekerja sebagai vanabel mediasi, dan hal
itu berarti lupotesis kesepuluh (H10) dalam penelitian im memnuhi syarat dan dapat
diterima.

DISKUSI

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Keterikatan Pekerja Milenial dan Gen Z di PT.
XY Berdasarkan teori Job Demands-Resources (JD-R) mengatakan baliwa kKeseimbangan
antara tuntutan pekerjaan dan sumber daya pekenaan sangat penting uniuk membangnin
keterikatan pekerja (Bakker & Demeroun, 2007). Lingkungan Kerja sebagai bagian dan
sumber daya pekerjaan jika dapat dijaga agar selalu kondusif dan memberikan snasana
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yang nyaman dapat memngkatkan motivasi dan komitmen karvawan terhadap pekenjaan
dan orgamsasi mereka (Saleem et al., 2020).

Hasil uji lupotesis pertana dalam penelitian i menunjukan hasil vang signifikan,
jika kualitas WE ditingkatkan maka EE akan ikut naik  Hal ini sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Judeh (2021) yang memperoleh hasil yvang sama bahwa work
enviromment memiliki hubungan signifikan vang positif terhadap emplovee Engagement
dalam studmya pada 273 karyvawan industn transportas: di Yordama,

Tempat kerga hams memahka lingkungan fisik yang bak tempat Kerga vang nyaman
dapat membuat orang lebih fokus dan lebih sedikit stress, hal i karena lingkungan kerja
vang nyaman dan mendukung secara emotional di mana karyawan akan merasa betah dan
dapat bekerja dengan baik sehingga mendorong karyawan dapat lebah merasa terikat dalam
organisasi dan pekenaan mereka tanpa adanyva keterpaksaan. Dengan memperhatikan
peningkatan kualitas fisik tempat kerja, flexibilitas kerja, interaksi sosial, serta desain
organisasi yang baik mampn membentuk keterikatan karvawan.

Pengaruh Lingkungan Kerna Terhadap Kinerja Milenial dan Gen Z di PT. XY,
Berdasarkan teon Job Demands-Resources (JD-R) mengatakan bahwa keseimbangan
antara tunhrian pekerjaan dan sumber daya pekerjaan sangat penting uniuk mendukung
kinerja karvawan (Bakker & Demerouti, 2007),

Hasil uji hipotesis kedua dalam penelitian ini menunjukan hasil vang signifikan, jika
kualitas WE ditingkatkan maka JP akan meningkat juga, Hal ini bertolak belakang dengan
hasil penelitian yang dilakukan oleh Marshyono et al (2023) yang menyatakan bahwa
lingkungan kerja tidak berdampak secara signifikan terhadap kinerja. Namun penelitian
imi sejalan dengan penelitian Diamantidis & Chatzoglou (2019) yang mengemukakan
balwa lingkungan pkerja merupakan salah satu faktor yang memiliki pengamb langsung
paling kuat terhadap kinerja berdasarkan studi yvang dilakukan pada 471 responden.

Lingkungan Kena adalah kondisi tempat kKerja baik secara fisik. sosial, psikologs,
atau pekerjaan itu sendhin yang menciptakan situasi kerja, lingkungan kerja yang kondusif,
aman, dan nyaman dapat membuat karvawan lebih fokus dan mengumgai stress membantu
bekerja dengan baik schingga mendorong produktivitas yvang tinggi. Peralatan dan
perlengkapan kenja vang memadai, pencahavaan, udara, ergonomi, serta Tingkat
kebisingan yvang sesuan serta lingkungan sosial orgamsasi vang dapat menjalin kommmikasi
dan kenja sama vang bak dan posinf, serta desain dan fleksinlitas pekenaan selungga
karyawan secara khusus Milemal dan Gen Z termotivasi uniuk memngkatkan kinena
mereka.

Pengaruh Keamanan Pekerjaan Terhadap Keterikatan Pekerja Milenial dan Gen £ di
PT. XY. Dalam teon JD-R Keamanan Pekerjaan termasuk kedalam sumber dava pekerjaan
{Job Resouwrces). keamanan pekenaan sangat dibutuhkan karvawan untuk membentuk
kepercayaan pada organisasi. sehingga karyawan bisa membangun keterikatan terhadap
pekerjaan mereka (Bakker & Demerouti, 2007).

Hasil ujn hipotesis ketiga dalam penelitian ini menunjukan hasil yang signifikan, jika
JC yang dirasakan semakm tinggi maka EE vang terbentuk juga semakin tinggi pada
Milenial dan Gen Z di PT. XY, Hasil penelitian ini sejalan dengan penelifian Mozamel
(2019) vang mengemukakan bahwa keamanan pekerjaan memiliki hubungan vang
signifikan terhadap Keterikatan Pekerja  berdasarkan studi vang dilakukan pada 249
pekerja di bidang jasa perhotelan di Bahrain.

Keamanan pekerjaan dapat diartikan sebagai asumsi karyawan terhadap aman atan
tidaknya posisi pekerjaan vang dimiliki termasuk perasaan khawatir akan kehilangan
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pekeraan karena satu dan lan hal yang dapat mengancam pekenjaannya (Yu et al., 2020).
Keamanan Pekenaan vang baik akan membuatl Karvawan merasa tenang dan merasa baliwa
meéreka memilikn pekenjaan vang stabil dan remang kanr vang panjang di perusahaan
tersebut, Hal ini tenhinya memberi dampak vang baik dan dapat membatu karvawan
membangim ketenkatan dengan pekerjaan dan organisasi. dengan menciptakan regulasi
yvang traspanparan dan adil, jadwal dan desain pekerjaan vang stabil dan sesua dengan
keahlian karvawan, sehingga Ketenkatan pekena akan menjach lebih tingg.

Pengaruh Keamanan Pekenjaan Terhadap Kinerga Milemal dan Gen £ di PT. XY,
Dalam teonn JD-R rasa aman yang tinggl akan pekerjaan yang dimiliki membenkan
dukungan secara emosional dan stabilitas pekerjaan yang diperlukan karvawan untuk
bekenja secara maksmnal (Bakker & Demerouts, 2007).

Hasil ugi1 hipotesis keempat dalam penelitian im menunjukan adanva pengarh positif
yang signifikan dan Keamanan Pekerjaan terhadap Kinerja pada Milenial dan Gen Z di
PT. XY, hal i1 bertolak belakang dengan hasil peneliian yang dilakukan oleh Rahimnia
et al (2019) yang memperoleh hasil keamanan pekerjaan tidak berdampak secara
signifikan terhadap kinerja. Namun hasil penelitian i didukung dengan penelitian Al-
Nahyan et al (2024) yang menemukan hasil yang sama bahwa Keamanan kerja yang
dirasakan secara signifikan memenganihi kinerja kerja berdasarkan dan analisis data 279
responden.

Dan hasil analisis yang telah dilakukan dapat di bahwa jika JC vang dirasakan
semakin tinggl maka JP yang terbentuk juga semakin tinggi pada Milenial dan Gen Z di
PT. XY. Hal ini dikarenakan pekerjaan vang stabil, nvaman, dan memiliki prospek kerja
yang baik, serta kebijakan manajemen yang transparan dan adil akan membuat karyawan
merasakan tingkat kemanan pekerjaan vang tinggi sehingga mereka terdorong untuk
menunjukan hasil kerja dan etos kerja yvang lebih baik, dengan demikian pada akhirnya
akan menmgkatkan kinega karvawan (Al-Harammeh et al., 2024). Memancang kebijakan
pekerjaan yang netral dan membuka kesempatan bagi setiap karyawan untuk bertumbuh
sehingga mereka merasa memiliki keamanan pekerjaan yang tinggi dan terdorong untuk
bekerja dengan maksimal.

Pengaruh Konflik Kerja Keluarga Terhadap Ketenkatan Pekerja Milenial dan Gen Z
di PT. XY. Dalam teon JD-R rasa aman vang tingm akan pekenaan yvang dimihka
membenkan dukungan secara emosional dan stalalmas pekenpaan vang diperlukan
karvawan untuk bekena secara maksimal (Bakker & Demerouti, 2007).

Hasil uji lupotesis kelima dalam penelitian in1 menunjukan hasil yang signifikan,
jika frekuensi tepadinya WFC tinggi akan menunnkan Tingkat EE pada Milemal dan Gen
Z di PT. XY. Hasil vang sama juga ditemukan dalam penehtian Ribeiro et al (2023) yang
mengemukakan bahwa WFC secara signifikan memberikan dampak negatf terhadap
Keterikatan Pekerja berdasarkan studi vang dilakukan pada 167 pekerja.

Konflik Kerja Keluarga adalah permasalahan yang timbul akibat funfuan peran
peleqaan yang bertentangan dengan peran dalam keluarga (Handelzalts et al., 2024), Hal
ini biasa tepgadi di saat pekerjaan menyita lebih banvak wakiu berlebih dan waktu pnbadi
bersama kelnarga senng terlewatkan. Konflik keja keluarga vang terjadi menciptakan
pandangan negatif karyawan terhadap organisasi tempat kerjanya sehingga mereka
memiliki tingkat ketrnikatan yang rendah Hal im sangat buruk dan dapat memgikan
perusahaan jika miat untuk keluar dan pekenaan karvawan menjadi tinggi akibat konflik
tersebut dan berpotensi kelilangan karvawan vang merpakan aset vang penting bagi
perusaaan terlebih jika karvawan tersebut telah diberikan pelatihan bersertifikasi sehingga
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manajemen harus berusaha mendukung kesemmbangan kena dan kehadupan pnbadi
karyvawan untuk mencegah terjadinya konfhk.

Pengaruh Konflik Kenja Keluarga Terhadap Kinerja Milemial dan Gen £ di PT. XY.
Konflik Kena Keluarga dalam teori JDR masuk kedalam mntutan kerja vang memberi
dampak negatif terhadap kinerja karyawan ( Bakker & Demerout1. 2007). Pekerjaan dengan
beban berlebih terkadang dapat menggangu saat sedang berada di nomah dan melakukan
kewajiban peran dalam keluarga dan memicu munculnya protes dan anggota keluarga lan
yang dapat memmbulkan tekanan dan stres selunga karvawan tersebut sulit untuk fokus
dan melakukan peranva secara maksimal di kedua lingkungan tersebut (Hamnavamwe &
Kanengom, 2023).

Hasil w1 hipotesis keenam dalam penelitian 1 menunjukan mennnjukan hasil yang
signifikan, jika semakin sering WFC tegadi akan membuat JC mengada lebih rendah. Hasil
i berentangan dengan penelitian Moreira et al (2023) yang mengemukakan babwa WFC
tidak memiliki dampak vang signifikan terhadap kinerja tugas meski ada korelasi neganf.

WFC vang terjadi dapat menghambat karyawan untuk bekerja dengan baik karena
fokus dalam bekena terganggu dengan pikiran tentang permasalah tersebut, sehingga
semangal kerja karyawan akan menunmn dan menunjukan hasil kerja vang lebih rendah
dan kinerja pun menjadi buruk. Kmerja individe yvang tidak optimal mi akan
mempengamibi kinepga tim dan organisasi secara keseluruban dan berakibat tidak
tercapainya target dan tujuan bersama vang telah ditetapkan sebelumnya untuk it faktor
penyebab tegadinya konflik perlu diminimalisir.

Pengambh Ketenkatan Pekerja Terhadap Kmerja Milemal dan Gen Z &i PT. XY
Menunut Teori Emplovee Engagement Gallup keterikatan pekerja diartikan sebagai
keterlibatan dan antusiasime karyawan terbadap pekerjaan yang dimiliki dan terhadap
organisasi, yvang ditunjukan dengan memberi dedikasi terhadap pekerjaan tersebut
(Buckimgham & Coflman, 1999). Surver vang dilakukan pada tabun 2020 oleh tun penehiti
Gallup vang berfokus pada dampak emplovee engagement yang menyimpulkan bahwa
keterikatan pekena mempengaruhn lovalitas, produktivitas, Tingkat absensi, Twrmover
karvawan, kesejahteraan karyawan, insiden keamanan, kualitas produksi, hingga citra
organisasi (Gallup, 2023).

Hasal upi hupotesis ketujuh dalam penelittan mm menunjukan hasil vang sigmifikan,
bahwa nika semakin tinggn Timgkat EE makan JP vang diimgukan karvawan akan semekin
tingg, hasil i sesum dengan hasil vang diperoleh oleh pama penehinn sebelumnya seperti
penelitian oleh Ismail et al (2019) yang menndapatan bahwa emplovee engagement
memben efek positif signifikan terhadap kinenja.

Dar teori dan hasil penelitian ini maka dapat disimpulkan jika karvawan memiliki
ketenkatan vang tingm maka karyawan tersebut akan berkinerja lebih bak, hal mm
dikarenakan karvawan vang menunjukan keterikatan lebih akan memiliki dedikasi dan
ovalitas yvang tinggi, semangat dalam bekerja, berimisiahf dan berusaha melakukan yang
terbaik sehingga mampu menimngkatkan kinerja yang dihasilkan menjadi lebih memuaskan
sehingga perusahaan sebaiknva memperhatikan pemenuhan kebutuhan wvang dapat
membuat karyawan merasa lebih tenikat.

Pengaruh tidak langsung antara Lingkungan Kerja tethadap Kinerja melalu mediasi
Ketrikatan Pekerja. Seperti yang sudah di jelaskan dalam Grawd Theory JD-R dan
Emplovee Engagement, lingkungan kerja berperan sebagai sumber daya pekerjaan vang
menghasilkan dukingan bak secara fisik maupun psikologis pada karvawan untuk
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mencapal hasil kenja yang lebih baik, Gallup juga mengdentifikasikan lingkungan kerja
menjadi faktor vang membentuk ketenkatan pekerja.

Hasil analisis jika pengarh WE pada JP melalu mediasi EE menunjukan dampak
siginifikan artinya semakin tinggi WE membuat EE ikt tinggi dan nilai EE vang tinggi
menmgkatkan JP. EE mediasi mampu memediasi dampak WE pada JP. jika kondisi
lingkungan kena yang ada pada perusahaan semakin balk dan menciptakan susasana
kondusif dan kenyvamanan bagi karvawan maka karvawan tersebut akan letnh menuukan
ketenkatan terhadap pekenaanya, sehingga ketenkatan pekenaan yvang iingg bak secara
fisik. kogniif maupun emotional mampun mendorong karyawan berkonstnbusi secara
lebih untuk menghasilkan kinerja lebih baik.

Pengaruh tidak langsung antara Keaman Pekerjaan terhadap Kinerja melaln mediasi
Ketnkatan Pekena. Dalam kaitan dengan Grand Mreory JD-R keamanan pekerjaan masuk
kedalam sumber dava pekerjaan yang menghasilkan dukungan emosional pada karvawan
unfuk mencapai hasil kerja vang lebih baik, dalam teon Emplovee Engagement Gallup
juga mengidentifikasikan keamanan pekerjaan sebagai faktor yang membentuk ketenkatan
pekerja melalu kesempatan untuk berkembang dan penghargaan yang diberikan
penisahaan.

Hasil analisis jika pengamuh JC pada JP melalm mediasi EE menunjukan dampak
siginifikan artinya semakin tinggi JC membuat EE ikut tinggi dan nilai EE yang tinggi
menmgkatkan JP. EE mediasi mampu memediasi dampak JC pada JP. jika perusahaan
mampu menciptakan dan mengembangkan iklim. regulasi, dan desain pekerjaan yang
membuat karvawan merasakan keamanan pekerjaan yang dimiliki balk maka karyawan
tersebut akan lebih memyukan keterikatan terhadap pekerjaanya, keterikatan pekerjaan
yang finggl i yang menjadi pemacu karvawan untuk menmunjukan kinerja terbaik vang
dimiliki sehingga kinerja karvawan tersebut akan meningkat.

Pengaruh tidak langsung antara Konflik Kena Keluarga terhadap Kimerja melahn
mediasi Ketrikatan Pekerja. Dalam kaitan dengan Grand Theory JD-R konflik kerja
keluarga (wic) masuk kedalam akibat untutan pekenaan berlebih yang dapat berdampak
tidak baik jika terjadi karena bisa menghambat karvawan nniuk mencapai hasil kerja baik,
konflik vang tepadi tentunya juga akan membuat karvawan memiliki kererikatan yang
rendah.

Hasil analisis jika pengarnh WFC pada JP melalm mediasi EE menumukan dampak
sigimifikan vang negauf artinva semakin tinggn WFC akan menunmkan tingkat EE dan
membuat JP tkut menjacdi rendah, jika perusahaan mampu mengurangi tekanan kerja
berlebih terutama terkait waktu kena vang tinggi maka karyawan akan memihki kelidupan
kena dan keluarga vang lebih seimbang dan tidak memmbulkan WFC sehingga karvawan
tersebut akan lelnh tenkat dengan pekenaanya. dan mengurang: faktor vang membuat
kinerja lebih rendah, selungga kinerja yang dihasilkan tetap baik.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dyabarkan dalam pembahasan sebelumya,
Kesunpulan penelitian i dapat dinraikan sebagan berikut.

Terdapat Pengaruh positif dan signifikan anfara lingkungan kerja terhadap
keterikatan pekena Milenial & Gen Z di PT.XY. hasil penelitian menunjukan bahwa
kondisi lingkungan kerja vang baik dapat membantu karvawan untuk lebih terikat dengan
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pekenaan dan perusahaan tempat kega mereka. Lingkungan kenja sosial vang baik dapat
mendukung secara emosional sehingga mendorong Karvawan secara sukarela menunjukan
keterlibatan mereka.

Terdapat Pengamb positif dan signifikan antara lingkungan kerja terhadap Kinerja
karyawan Milemal & Gen Z di PTXY, dan hasil penelitan yang diperoleh dapat
disimpulkan bahwa semakin baik lingkungan  fisik, sosial, dan psikologi tempat kerja
maka kinenja karvawan juga akan ikut menmgkat memjach lelnh baik. Hal im tenadi karena
Imgkungan kerja vang kondusif dan nvaman membantn Karyawan lebnh berkosentrasi dan
memudahkan pekerjaan karyawan nntuk dapat diselesaikan dengan lancar dan efisien.

Terdapat Pengaruh positif dan sigmifikan antara keamanan pekerjaan terhadap
keterikatan pekerja Milemal & Gen Z di PT.XY, hasil penelinan yang diperoleh mm dapat
diartikan bahwa keamanan pekenjaan vang lebih tingm membuat tingkat ketenkatan
pekerja juga ikut naik. Pekerjaan yang aman bagi karyawan vaitu ketika karvawan merasa
memiliki pekenaan yang stabil dan jauh dan ancaman kelulangan pekerjaan, memilik
prospek kerja yang baik dan sistem peraturan manajemen yang terbuka dan adil. rasa aman
mi cenderung membuat karyawan menjadi termotivasi untuk lebih tenkat dengan
pekerjaan vang dimuliki,

Terdapat Pengarub positif dan signifikan antara keamanan pekerjaan terhadap
kinerja karvawan Milenial & Gen Z di PT.XY, dari hasil ini di asumsikan bahwa keamanan
pekerjaan vang tinggi  dapat mengurangi fakior-faktor vang memgikan seperti
ketidakpuasan kerja, stres, dan kemginan untuk keluar dari pekerjaan sehingga karyawan
dapat bekerja dengan baik dan menunjukan kinerja lebih memusaskan.

Terdapat Pengaruh negatif dan signifikan antara konflik kerja keluarga terhadap
ketenikatan pekerja Milemial & Gen Z di PT.XY, berdasarkan hasil penelitian tersebut
diperoleh pemikiran jika frekuensi terjadinya konflik kena keluarga tinggi dapat membuat
ketenkatan pekena dalam orgamsasi memjadi rendah. Konfhik kenja keluarga tenadi akibat
pertentangan peran di tepat kenja dan peran di keluarga, konflik ini biasanya muncul karena
tuntutan beban kerja vang tinggi dan menyvita waktu jauh lebih banvak sehingga wakiu
uniuk keluarga menjadi sangat sedikit. Akibat dan konflik ini karyawan menjadi sires dan
tidak puas dengan pekerjaanya karena harapannya tidak terpenuhi mereka pun menjadi
enggan untuk memben Keterhibatan lebih.

Terdapat Pengaruh neganf dan signifikan antara konflik kega keluarga terhadap
kinerja Milemal & Gen Z di PT.XY, hasil penehitian ini menunjukan bahwa jika konflik
kenja kelnarga sermng terjadi akan memmmnkan semangat kerja dan kinerja karvawan
terutama bagi Milemial dan Gen £. Konflik kerja keluarga vang timbul menjadi beban
pikiran vang mengacaukan suasana hati dan mengangu konsentrasi karvawan saat bekenja,
pekerjaan vang dilakukan menjadi tidak maksimal dan hasil kega pun kurang baik. Jika
konflik ini terus menerus terjadi dan menyebabkan kinerja karvawan rendah akan
berdampak pada kinerja orgamsasi ikut menjadi buruk dan menuen karvawan unfuk
kelvar dan pekerjaan sehingga sangat memgikan perusahaan.

Terdapat Pengaruh positif dan signifikan antara keterikatan pekenja terhadap kinerja
karyawan Milenial & Gen Z di PT.XY, berdasarkan hasil ini keterikatan pekerja dianggap
sebagai faktor yang penting untuk meningkatkan kinerja, karena karvawan vang
menunjukan keterikatan yang tinggi memberikan dedikasi dan misianif yang besar maka
akan menunjukan kinerja vang lebih baik juga.

Terdapat Pengaruh tidak langsung vang signifikan antara lingkungan kerja terhadap
kinerja karvawan melalm mediasi ketnikatan pekeja Milenial & Gen Z di PT.XY, dan
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hasil penelitan vang diperoleh dapat disimpulkan bahwa hingkungan kerja vang lebih bak
membangun Keterikatan pekena vang lebih tinggi, dan pada akhimya Kinerja karvawan
Juga akan tkut memngkat menjadi lebih baik. Hal i terjad: karena lingkungan kena vang
kondusif dan nyaman membuat karvawan lebih berkosentrasi dan merasa perkejaan
tersebul sangat sesual dengan harapannya. dengan demukian mereka akan membenkan
keterhbatan lebih vang membantu untuk berkinena dengan baik.

Terdapat Pengamuh tidak langsung vang signifikan antara keamanan pekenaan
terhadap kinena karvawan melaln mediasi ketnkatan pekena Milemal & Gen Z di PT XY,
dan hasil peneliian yang diperoleh dapat disimpulkan babwa keamanan pekerjaan yang
dianggap bailk membangun keterikatan pekerja yang lebih tinggi, dan pada akhimya
kmena Karyawan juga akan ikut meningkat menjadi lebih bak. Hal mu terjadi karena
keamanan pekengaan vang tinggi membuat karvawan merasa memilikn perkejaan tetap
yang berjangka panjang dan akan memberikan keferlibatan lebih sehingga berkinerja
dengan baik.

Terdapat Pengamih tidak langsung yang signifikan antara konflik kerja keluarga
terhadap kinerja karyawan melalui mediasi ketrikatan pekerja Milemal & Gen Z di PT.XY,
dan hasil penelitan yang diperoleh dapat disimpulkan bahwa konflik kerja keluarga dapat
menjadikan keterikatan pekerja lebih rendah, dan pada akhimya kinerja karvawan juga
akan ikut mengalami penunman. Hal i terjadi karena konflik vang terjadi menggangu
pikiran dan membuat fidak fokus bekerja sehingga karyawan tidak menunjukan
keterikatan yang membuat kinerja yvang dibasilkan tidak maksimal.

Keterbatasan & Saran. Keterbatasan wakiu, tenaga, dan tempat. Karena
keterbatasan waktu penelitian, tenaga peneliti, dan tempat yang berfokus pada satu
perusahaan yaitu PT. XY perusahaan bidang jasa di Tangerang, Menjadikan penelitian ini
hanva mengumpulkan data kuisioner vang diperoleh dan 112 responden karvawan
Milemal dan Gen Z di PT. XY.

Keterbatasan obyek dan subjek penelitian. Penelitian imi hanya membahas tiga
variabel bebas vaitu lingkungan kerja dan keamanan pekerjaan konflik kerja keluarga dan
banvaknya fakior vang mempengaruhi kinerja karvawan seria keterikatan pekerja sebagai
variabel mediasi. Dan model penelitian im berdasarkan hasil wji koefisien dtemminan dapat
menjelaskan sekitar 76 persen vanabel tenkat sedangkan sisanya sebesar 24 persen
dyelaskan oleh vanabel lam vang tidak dibahas dalam model mi. hasil mu juga hanya
berlaku pada kondisi perusahaan tempat penelitian dan belum terbukn akan menjukan hasil
yang sama jika diterapkan di perusahaan lain.

Saran. Berdasarkan analisis hasil penelitian yvang telah dijelaskan sebelumnya, saran
vang penelitt berkan untuk di digunakan dan diharapkan dapat benmanfaat vaitu:

Bagi manajemen perusahaan penelitt merckomendasikan untuk: Membangun
lingkungan kerja yang kondusif dan nyaman dengan meningkatkan kualitas Kualitas fisik
seperti melengkapi fasilitas kerja memperhatikan kondisi pencahayaan, kebisingan,
ergonomi, dan udara mang kerja, sedangkan lingkungan psikologis dengan menciptakan
lingkungan sosial vang positif. mendubkumg, dan menghargmi karvawan agar karvawan
dapat bekerja dengan baik. Berdasar hasil analisis indikator terendah hal vang perlu
diperhatikan terutama terkait pengembangan desain sosial organisasi yang dapat
mendukung pembangunan fim kerja yvang solid dan saling bekerja sama dengan baik
membantu satu sama lain sepertt mengadakan tearmwvark sharing dan outbound tratning
seria peer review,
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Memben rasa aman akan pekerjaan dengan menciptakan sistem kena vang stabal,
peranman yang terbuka dan adil, memben kKesempatan perkembangan kanr vang sama bagi
karvawan, terbuka dan mempertimbangkan pendapat karvawan, Tenmtama dalam
penerapan ketentuan dan perlakuan vang setara pada seluruh anggota orgamisasi tanpa
adanya perlakuan istmewa vang bersifat subjekif pada orang-orang terfentu, selungga
karvawan merasa dihargai dan pekenjaanya berarti vang membuat para karvawan
menunjukan ketenkatan serta kinena vang baik.

Membuat sistem kena dan desain wakiu kena vang efisien, jika pekerjaan terlalu
banyak maka sebaiknya menambah pekerja, tidak menganggu karyawan di luar jam kerja
dan tidak mempersulit pengambilan sisa jatah cuti yang dimiliki Karyawan. Hal i untuk
mendukung kesermbangan antara kehidupan kerja dan mencegah terjadinva konflik kerja
keluarga vang berdampak negatif serta tidak memberikan tekanan kena vang terlalu
berlebihan seperti deadline vang terlalu singkat untuk pekerjaan vang dianggap sangat
sulit.

Mengadakan kegiatan kebersamaan yang bersifat menyenangkan seperti acara
gathering, olahraga besama, perlombaan agustusan berhadiah, buka puasa atau makan
malam bersama, acara iukar kado natal'tabun bam, vang dapat menumbuhkan keakraban
dan melatih kerja smma tim antar karyawan dan atasan, yang dapat mengilangkan stress,
dan menyegarkan pikiran sehingga karyvawan merasa kembali beremangat, selain it
mengadakan program penghargaan bagi para karvawan yang memiliki pencapalan kerja
yang baik akan memacu daya kompetitif untuk menunjukan produktivitas lebih dan hasil
yang memuaskan serta membuat karvawan lebih tenkat dengan orgamsasi perusahaan.

Bagi penelitian selanjutnva peneliti merekomendasikan untuk Menjelaskan
variabel-vanabel di luar model penelitian mi seperti gaya kepemimpinan, dulungan
organisasi, kepuasan kerja, motivasi, dan vanabel lainva vang mungkin akan menjelaskan
varabel Kinerja lelnh baik. Memperluas hingkup peneliian dengan melakukan penelitian
di lebil dani satu perusahan dalam lingkup industn maupun daerah yang lebih besar seperti
industry jasa laboratorium, hrespitality, agar dapal memperoleh data vang lebih akurat dari
jumlah sample yang besar, sehingga hasil analisis peneliti dapat bermanfaat lebih luas.
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