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ABSTRAK

Sumber daya manusia di suatu perusahaan merupakan aset berharga dalam
operasional perusahaan. Berdasarkan usia, sumber daya manusia dibagi menjadi
beberapa generasi dan satu diantaranya adalah Gen Z. Sebanyak 27,94% dari total
penduduk Indonesia atau sekitar 74,93 juta orang lahir antara tahun 1996 hingga
2012. Fenomena saat ini, para Gen Z mulai memasuki dunia kerja dan dikenal
sebagai generasi yang sangat memperhatikan mental health atau kesejahteraan.
Selain itu, walaupun Gen Z dianggap mudah beradaptasi dengan lingkungan baru
namun tidak dengan lingkungan kerja. Sehingga sulit mengalami keterikatan di
tempat kerja. Hadirnya Gen Z ke dunia kerja, menjadi tantangan bagi perusahaan
atau manajer untuk mampu merangkul dan memahami generasi tersebut demi

tercipta kesejahteraan dan keterikatan pekerja Gen Z.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh self-efficacy, non-
physical work environment, dan leader-member exchange terhadap wellbeing dan
engagement karyawan Gen Z pada perusahaan BUMN di Kota Semarang.
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan bantuan kuesioner online
yang disebarkan kepada 96 responden yang dipilih melalui accidental sampling.
Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial Least Square (PLS)
dengan alat analisis software SmartPLS 4. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
self-efficacy, non-physical work environment, dan leader-member exchange
memiliki pengaruh positif signifikan terhadap employee wellbeing. Employee
wellbeing, self-efficacy, dan leader-member exchange memiliki pengaruh positif

signifikan terhadap engagement karyawan Generasi Z.

Kata Kunci: Employee Wellbeing, Employee Engagement, Self Efficacy, Non

Physical Work Environment, Leader Member Exchange

Vi



ABSTRACT

Human resources in a company are valuable assets in the company's
operations. Based on age, human resources are divided into several generations
and one of them is Gen Z. As many as 27.94% of the total population of Indonesia,
or around 74.93 million people were born between 1996 and 2012. The current
phenomenon, Gen Z is starting to enter the workforce and is known as a generation
that pays great attention to mental health or well-being. In addition, although Gen
Z is considered easy to adapt to new environments, this is not the case with the work
environment. Hence, it is difficult to feel engaged in the workplace. The presence
of Gen Z in the workplace is a challenge for companies or managers to embrace
and understand this generation to create wellbeing and engagement for Gen Z

workers.

This research aims to analyze the influence of self-efficacy, non-physical
work environment, and leader-member exchange on the wellbeing and engagement
of Gen Z employees in BUMN companies in Semarang City. This research uses a
guantitative method with the help of an online questionnaire distributed to 96
respondents selected through accidental sampling. The data analysis technique in
this research used Partial Least Square (PLS) with the SmartPLS 4 software
analysis tool. The results of this research show that seli-efficacy, non-physical work
environment, and leader-member exchange have a significant positive influence on
employee wellbeing. Employee wellbeing, self-efficacy, and leader-member
exchange have a significant positive influence on Generation Z employees'

engagement.

Keywords: Employee Wellbeing, Employee Engagement, Self Efficacy, Non
Physical Work Environment, Leader Member Exchange
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1  Latar Belakang

Karyawan merupakan tenaga kerja urgen dalam sebuah organisasi untuk
membantu menciptakan kesuksesan organisasinya. Berdasarkan usia, sumber daya
manusia dibagi menjadi beberapa generasi diantaranya adalah Gen Z. Generasi Z
atau juga disebut sebagai iGen merupakan generasi yang lahir di antara tahun 1996
hingga 2012. Total dari penduduk Indonesia kurang lebih 75 juta jiwa, sekitar 28%
tergolong dalam generasi Z. Menurut Singh dan Dangmei, generasi Z merupakan
generasi yang menghargai keterbukaan, kemandirian, kemampuan beradaptasi, dan
kebebasan individu (Fitri et al., 2023).

Perusahaan yang mampu memberikan dukungan yang berarti kepada
pekerjanya mampu menciptakan tenaga kerja yang lebih unggul, loyal, dan
berpotensi meningkatkan kinerja perusahaan. Beberapa faktor yang perlu menjadi
fokus perusahaan maupun manajer untuk mencapai keberhasilan organisasi adalah
memperhatikan kesejahteraan dan keterikatan karyawan di tempat kerja. Mayoritas
waktu produktif seorang karyawan dihabiskan di tempat kerja, sehingga aspek-
aspek di lingkungan tempat kerja adalah faktor penting terciptanya kesejahteraan
dan keterikatan karyawan (Umillah & Etikariena, 2019).

Kesejahteraan pada karyawan adalah suatu kondisi personal bagaimana
karyawan berperilaku di tempat kerja dan kondisi tersebut dapat dipengaruhi oleh
berbagai faktor yang terlibat dalam pekerjaan (Rizky & Sadida, 2019).
Kesejahteraan karyawan mencakup seluruh aspek kehidupan kerja individu yang
mencakup tentang kebahagiaan, keseimbangan antara emosi positif dan negatif, dan
penilaian secara keseluruhan tentang kehidupan kerja. Dengan terciptanya
kesejahteraan karyawan generasi Z di tempat kerja, akan membantu terwujudnya
keterlibatan karyawan yang memberi pengaruh positif untuk perusahaan. Sebab
apabila karyawan merasakan keterlibatan yang tinggi di tempat kerja akan
menciptakan karyawan yang lebih aktif, loyal, dan bersemangat untuk mewujudkan

tujuan organisasi.



Perusahaan saat ini mulai kedatangan generasi Z yang mulai memasuki
dunia kerja. Hasil survei tahun 2022 tentang Angkatan Kerja Nasional menyatakan
bahwa keseluruhan generasi Z meliputi sekitar 69% dari angkatan kerja di
Indonesia. Generasi Z diperkirakan akan mengisi sebagian besar pekerja pada
kelompok usia produktif pada tahun 2045 (Putri, 2024). Hadirnya generasi Z ke
dunia kerja, menjadi tantangan lebih bagi manajer dan perusahaan untuk dapat
merangkul dan memahami generasi tersebut agar dapat memenuhi kesejahteraan
dan keterikatan pekerja Gen Z di tempat kerja. Berbeda dengan generasi
sebelumnya, Gen Z cenderung lebih memungkinkan mengalami stres kerja dan
merasa tidak mendapatkan dukungan kesehatan mental di tempat kerja seperti tidak
adanya fleksibilitas dan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi
(Budiman & Pattyranie Tan, 2022).

Berdasarkan survei Deloitte terhadap seribu karyawan tetap Gen Z di US,
didapati 77% karyawan Gen Z dan lebih dari setengahnya pernah mengalami
burnout lebih dari sekali. Hampir di seluruh dunia, 85% karyawan Gen Z
berpendapat bahwa burnout dapat menghalangi mereka menjalankan tugas di
kantor dan dalam kehidupan pribadi. Survei yang dilakukan oleh Dunlop, A. &
Pankowski (2023), menemukan bahwa 28% pekerja Gen Z mengalami kesulitan
dengan kesehatan mental karena atasan mereka. Penelitian tersebut menjelaskan
bahwa karyawan Gen Z rentan terkena burnout karena overwork dan underpaid, itu
sebabnya mereka cenderung sering berpindah tempat. Survei yang dilakukan oleh
Delloite (2022), membuktikan bahwa Gen Z memiliki kecenderungan bertahan di
tempat kerja paling lama 2 tahun pada satu perusahaan. Meskipun hampir separuh
Gen Z mengatakan bahwa pekerjaan merupakan aspek penting bagi identitas diri,
namun mereka tidak bersedia mengorbankan kesejahteraan yang kurang di tempat
kerja (Parmelee, 2021).

Dalam survei Gallup tahun 2022, karyawan Gen Z menjadi generasi yang
tidak terlibat dengan pekerjaannya sebesar 54%. Survei yang dilakukan Albert
(2023) menyatakan pada tahun 2022, karyawan generasi Z banyak melakukan
pengunduran diri secara diam-diam dari pekerjaannya. Hal ini disebabkan oleh para

pekerja generasi Z yang merasa tidak terikat atau memiliki keterikatan yang rendah



dengan organisasi, sehingga mereka lebih memilih untuk meninggalkan pekerjaan
mereka. Mereka merasa tidak mendapat dukungan dan dorongan untuk berkembang.

Generasi Z merupakan generasi yang digital native dimana mereka lahir di
saat teknologi sudah berkembang pesat. Oleh karena itu mereka lebih terbuka dalam
mengembangkan diri dan pandai mengakses informasi untuk menemukan lebih
banyak peluang. Namun karena hal tersebut, para Gen Z lebih senang dengan
dirinya sendiri dan memiliki kemampuan komunikasi yang rendah. Selain itu,
menurut (Dwidienawati & Gandasari, 2018) juga mengungkapkan bahwa generasi
Z di Indonesia mampu bersikap lebih realistis namun membutuhkan keamanan dan
stabilitas di tempat kerja. Generasi Z sangat mandiri dan percaya bahwa mereka
dapat melakukan apapun sendirian apabila ingin melakukannya dengan benar atau
dengan kata lain perfeksionis.

Untuk meningkatkan dan menciptakan kesejahteraan serta keterlibatan
pekerja Gen Z, dapat diwujudkan melalui self efficacy, non physical work
environment, dan leader member exchange di tempat Kerja. Efikasi diri berperan
sebagai hal yang mempengaruhi pilihan, tujuan, emosi, perilaku, dan ketekunan
seorang karyawan. Self-efficacy membantu karyawan menciptakan keterikatan dan
kinerja yang lebih tinggi di tempat kerja, melalur kemampuan menyelesaikan tugas
dengan baik. Selain dari sisi individual karyawan, Stillman & Stillman menyatakan
bahwa pekerja Gen Z menginginkan lingkungan kerja yang baik (Nurgamar et al.,
2022). Dalam penelitian yang diutarakan oleh Hewlett-Packard dalam konferensi
South by Southwest (SXSW) di Sydney tahun 2023, pekerja Gen Z menjadi
kalangan yang paling rela kehilangan lebih banyak gajinya untuk fleksibilitas
(Work from Anywhere) dan kesejahteraan kerja yang lebih besar (Riyanto, G.P dan
Nistanto, 2023). Selain itu, pekerja Gen Z lebih menyukai lingkungan kerja yang
dapat memberikan kebebasan untuk meningkatkan karirnya dan mendukung

akselerasi dalam pekerjaannya (Hanifah & Wardono, 2020).

Disisi lain, pekerja generasi Z menginginkan tempat kerja yang mendukung
terciptanya kesejahteraan pekerjanya dan perusahaan yang memiliki pemimpin
yang mendukung dan memotivasi bawahannya (O’boyle, 2021). Melalui hubungan



leader-member exchange yang berkualitas tinggi, tanggung jawab kerja akan
terselesaikan secara efisien dan mendorong karyawan untuk lebih antusias dan
berenergi saat bekerja. Selain itu, dengan hubungan leader-member exchange yang
berkualitas tinggi, keterlibatan karyawan juga akan meningkat (Santalla-Banderali
& Alvarado, 2022).

Survei dari Badan Pusat Statistik (BPS) tahun 2022 menyatakan hampir 24%
dari total penduduk Indonesia termasuk dalam kategori pemuda. Di kota Semarang,
pada tahun 2020, generasi muda berusia kurang dari 40 tahun adalah penduduk
yang mendominasi yaitu sebesar 60% dan kurang lebih 25% nya merupakan
generasi Z.

Ekspektasi Tempat Kerja Generasi Z

mPNS = BUMN = BUMD
Wiraswasta ® Perusahaan Swasta ® Perusahaan Multinational
H Lain-Lain

Gambar 1. 1 Survei Ekspektasi Tempat Kerja Gen Z

Survei mengenai ekspektasi tempat kerja Gen Z, mendapati bahwa bekerja
sebagai karyawan di perusahaan Badan Usaha Milik Negara (BUMN) merupakan
salah satu pekerjaan impian mereka (Dzulfikar, 2022). Hadirnya Gen Z di tempat
kerja membawa perubahan signifikan bersama dengan karakteristik dan ekspektasi
mereka. Namun walaupun demikian, tantangan bagi perusahaan maupun manajer
untuk mampu mengelola dan memanfaatkan potensi Gen Z agar dapat
menguntungkan bagi perusahaan. Berpijak dari problematika diatas, maka penulis

akan lebih spesifik meneliti tentang “Mewujudkan Wellbeing dan Engagement



Karyawan Generasi Z Melalui Self Efficacy, Non Physical Work Environment, dan

Leader Member Exchange.”

1.2 Rumusan Masalah
Berlandaskan latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya, maka
rumusan masalah penelitian ini adalah “Bagaimana Hubungan Self Efficacy, Non

Physical Work Environment, dan Leader Member Exchange terhadap

Kesejahteraan dan Keterikatan Karyawan Generasi Z di Badan Usaha Milik Negara

Wilayah Kota Semarang”. Kemudian untuk memberi pemahaman tersebut, dibuat

beberapa pertanyaan penelitian sebagai berikut:

1) Bagaimana pengaruh self-efficacy terhadap employee wellbeing pada
karyawan Gen Z di perusahaan BUMN wilayah Kota Semarang?

2) Bagaimana pengaruh non-physical work environment terhadap employee
wellbeing pada karyawan Gen Z di perusahaan BUMN wilayah Kota
Semarang?

3) Bagaimana pengaruh leader-member exchange terhadap employee wellbeing
pada karyawan Gen Z di perusahaan BUMN wilayah Kota Semarang?

4)  Bagaimana pengaruh employee wellbeing terhadap employee engagement
pada karyawan Gen Z di perusahaan BUMN wilayah Kota Semarang?

5) Bagaimana pengaruh self-efficacy terhadap employee engagement pada
karyawan Gen Z di perusahaan BUMN wilayah Kota Semarang?

6) Bagaimana pengaruh leader-member exchange terhadap employee
engagement pada karyawan Gen Z di perusahaan BUMN wilayah Kota

Semarang?

1.3 Tujuan Penelitian
Merujuk pada latar belakang dan perumusan masalah, maka tujuan dari

penelitian ini antara lain :
1)  Untuk menganalisis hubungan self-efficacy terhadap employee wellbeing

pada karyawan Gen Z di perusahaan BUMN wilayah Kota Semarang



2)

3)

4)

5)

6)

1.4

Untuk menganalisis hubungan non-physical work environment terhadap
employee wellbeing pada karyawan Gen Z di perusahaan BUMN wilayah
Kota Semarang

Untuk menganalisis hubungan leader-member exchange terhadap employee
wellbeing pada karyawan Gen Z di perusahaan BUMN wilayah Kota
Semarang

Untuk menganalisis hubungan employee wellbeing terhadap employee
engagement pada karyawan Gen Z di perusahaan BUMN wilayah Kota
Semarang

Untuk menganalisis hubungan self-efficacy terhadap employee engagement
pada karyawan Gen Z di perusahaan BUMN wilayah Kota Semarang
Untuk menganalisis hubungan leader-member exchange terhadap employee
engagement pada karyawan Gen Z di perusahaan BUMN wilayah Kota

Semarang

Manfaat Penelitian
Hasil dalam penelitian ini dapat dipergunakan sebagai sarana dan acuan

untuk memberikan manfaat untuk berbagai pihak, antara lain :

1)

2)

Manfaat Teoritis

Penelitian  ini _diharapkan mampu memberikan kontribusi dalam
pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia, serta memperluas
pemahaman tentang hubungan self-efficacy, non-physical work environment,
dan leader-member exchange dalam peningkatan kesejahteraan dan
keterikatan karyawan Gen Z.

Manfaat Praktis

Bagi Peneliti

Penelitian ini diharapkan mampu dijadikan acuan untuk memperbaiki dan
mengoptimalkan perkembangan ilmu pengetahuan yang berhubungan
dengan self-efficacy, non-physical work environment, dan leader-member
exchange dalam peningkatan kesejahteraan dan keterikatan karyawan Gen
Z



b)

Bagi Institusi atau Organisasi Bisnis

Penelitian ini diharapkan mampu menjadi manfaat untuk manajer maupun
perusahaan untuk mempelajari lebih lanjut tentang topik dan atau faktor
yang berhubungan dengan self-efficacy, non-physical work environment,
dan leader-member exchange dalam peningkatan kesejahteraan dan

keterikatan karyawan Gen Z.
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BAB I1
KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori

2.1.1 Employee Engagement

Employee engagement atau keterikatan karyawan menurut Gallup (2013)
adalah kondisi ketika karyawan benar-benar terlibat dengan pekerjaan dan
organisasinya. Munculnya keterlibatan dalam karyawan adalah sikap mental yang
membantu karyawan mendapatkan kondisi kerja yang baik, yang memungkinkan
perusahaan untuk merasakan tingkat efektivitas kerja yang lebih tinggi dan
berkontribusi pada peningkatan produktivitas organisasi (Sarinah et al., 2018).
Karyawan dengan tingkat keterlibatan tinggi cenderung semakin antusias,
berenergi, dan juga merasa bangga dengan pekerjaannya (Fazlurrahman, 2020).
Albrecht menyatakan bahwa penting bagi perusahaan untuk mengetahui tingkat
keterlibatan  setiap  karyawannya, karena dapat membantu perusahaan
menyelaraskan tujuan organisasi dengan tujuan karyawan (Trilolita & Ardi, 2017).
Selain itu, perusahaan yang mengetahui tingkat keterlibatan setiap karyawannya
dapat mengetahui seberapa bangga karyawan terhadap perusahaan ataupun
pekerjaannya dan seberapa tingkat kinerja yang dapat karyawan berikan untuk
perusahaan.

Simon menyatakan bahwa karyawan akan merasakan “engaged” apabila
dirinya merasakan makna dan ambisi dalam pekerjaannya, mendapat dorongan dari
orang lain, bekerja dalam lingkungan yang positif, terlibat dalam proses
pengambilan keputusan, dan memiliki kesempatan menyalurkan idenya. Hal ini
menunjukkan bahwa organisasi menghargai nilai-nilai kesehatan dan kesejahteraan
karyawannya (Elvis et al., 2022). Berpijak dari pengertian diatas, disimpulkan
employee engagement merupakan sikap positif ketika karyawan merasa terhubung
dengan pekerjaannya dan bersedia melakukan pekerjaan dengan semangat, senang

hati, dan tanpa rasa terpaksa.



Menurut (Schaufeli & Bakker, 2010), dimensi employee engagement antara
lain:

1) Semangat (Vigor). Kondisi karyawan merasa semangat dalam hal energi dan
stamina saat melaksanakan pekerjaannya, senang dan sungguh-sungguh
dengan pekerjaannya, serta gigih walaupun terdapat masalah dalam bekerja.

2) Dedikasi (Dedication). Kondisi karyawan merasa bangga dan antusias dengan
pekerjaannya serta memiliki keterlibatan yang tinggi dengan pekerjaannya.
Karyawan dengan senang hati memberikan waktu, tenaga, dan pikirannya
untuk membantu perusahaan mencapai tujuannya.

3) Penyerapan (Absorption). Karyawan memberi keseriusan dan konsentrasi
penuh dalam pekerjaannya, menikmati saat menjalankan pekerjaannya, dan
merasa kesulitan jika melepaskan diri dari pekerjaan.

Berdasarkan (Schaufeli & Bakker, 2010), indikator yang dapat mengukur variabel

employee engagement antara lain:

1) Tingkat energi dan stamina

2) Kesungguhan dalam bekerja

3) Kegigihan dan ketekuna

4) Pengorbanan tenaga, pikiran, dan waktu

5) Rasa penuh makna

6) Antusiasme

7) Kebanggaan

8) Konsentrasi

9) Keseriusan

10) Menikmati pekerjaan

2.1.2 Self Efficacy

Self efficacy atau keyakinan diri menurut Trilolita & Ardi (2017) adalah
kepercayaan diri yang didasarkan pada keyakinan bahwa seseorang memiliki
kemampuan yang diperlukan untuk menyelesaikan tugas atau tanggung jawab
tertentu sehingga mereka dapat mencapai keberhasilan. Menurut Sarinah &

Prasadja, self efficacy adalah bagian dari diri seseorang yang berkaitan dengan



kesanggupan mengendalikan diri, ketahanan menghadapi tantangan, dan keteguhan
menghadapi hambatan, yang berakhir pada perasaan diri yang puas (Firnanda &
Wijayati, 2021). Menumbuhkan keyakinan diri yang positif dalam individu
seseorang dapat menciptakan kesehatan mental yang sangat penting dalam
mempengaruhi penerimaan seseorang terhadap dirinya (Chan et al., 2017).
Karyawan yang memiliki kepercayaan diri tinggi dengan kemampuannya
cenderung lebih aktif dan bersemangat untuk mencapai tujuannya. Menurut
Hegarty menyatakan adanya self efficacy dapat meningkatkan produktivitas dan
kebahagiaan karyawan di tempat kerja (Firnanda & Wijayati, 2021). Berpijak dari
pengertian diatas, disimpulkan self-efficacy merupakan sikap karyawan mengenai
keyakinan dirinya terkait kemampuan menyelesaikan tugas spesifik yang menjadi
tanggung jawab pekerjaannya.
Menurut (Bandura, 1977), dimensi self efficacy antara lain:
1) Tingkat (Magnitude), berkaitan dengan tingkat keyakinan seseorang dalam
mengatasi kesulitan pekerjaan.
2) Keluasan (Generality), berkaitan dengan kapabilitas seseorang terhadap
tugasnya.

3) Kekuatan (Strength), berkaitan dengan tingkat kekuatan individu dalam
menyelesaikan tugas dan tetap konsisten dalam melakukan tugas tersebut.
Menurut (Bandura, 1977; Bijl & Baggett, 2001), indikator untuk mengukur variabel

self-efficacy antara lain:

1) Kemampuan diri

2) Potensi diri

3) Penguasaan perkembangan teknologi

4) Keyakinan meningkatkan mutu pekerjaan
5) Kemampuan mengatasi masalah

6) Pengembangan diri

2.1.3 Non-Physical Work Environment
Lingkungan kerja dapat dikatakan baik untuk karyawan apabila mampu

membantu karyawan menghasilkan kinerja yang baik dan membuat karyawan
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merasa aman dan nyaman ketika melakukan aktivitas pekerjaannya, serta
lingkungan yang dapat mempengaruhi semangat kerja mereka. Lingkungan kerja
yang positif dapat menjadi faktor yang dapat mewujudkan kesejahteraan bagi para
karyawannya di tempat kerja. Lingkungan kerja non-fisik diartikan sebagai
lingkungan yang mampu menghasilkan hubungan baik antara individu karyawan
dengan atasan maupun rekan kerja. Hubungan baik tersebut tercipta melalui
suasana kekeluargaan yang tinggi, komunikasi yang jelas, dan pengendalian diri
yang baik ditempat kerja (Noorainy, 2017).

Lingkungan kerja non-fisik disebut sebagai lingkungan kerja mental
(Sanjaya, 2020). Artinya, keadaan non-fisik di sekitar karyawan dapat dirasakan
meskipun tidak dapat dikenali langsung melalui panca indera manusia. Berpijak
dari pengertian diatas, disimpulkan non-physical work environment adalah
lingkungan kerja yang tidak dapat ditangkap langsung melalui panca indra, namun
memberikan dampak kepada karyawan, seperti komunikasi dan tanggung jawab
kerja. Menurut (Pambudi et al., 2023), indikator untuk mengukur variabel non-
physical work environment antara lain:

1) Struktur kerja

2) Tanggung jawab kerja

3) Perhatian dan dukungan pemimpin
4) Kerjasama antar kelompok

5) Kelancaran komunikasi

2.1.4 Leader Member Exchange

Pemimpin adalah sosok yang memiliki kendali penting dalam suatu
organisasi melalui perannya dalam membantu pencapaian tujuan organisasi.
Kepemimpinan yang sesuai untuk karyawannya akan membantu mereka memiliki
kinerja yang lebih baik. Jika terdapat hubungan yang baik antara karyawan dan
pemimpin, maka karyawan akan lebih senang hati melakukan pekerjaannya dengan
maksimal. Menurut Liden & Maslyn (1998), leader-member exchange adalah jenis

kepemimpinan dengan fokus utama pada efektivitas kualitas hubungan pemimpin
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dengan anggotanya dalam suatu organisasi, melalui sikap saling percaya, loyalitas,

kontribusi, dan menghormati.

Menurut Robbins, leader-member exchange adalah pemimpin yang
membagi karyawannya menjadi dua kelompok “in-group” dan ‘“out-group”
(Wibowo & Sutanto, 2013). Anggota “in-group” dilihat apabila memiliki banyak
interaksi dengan atasan, sedangkan anggota dengan interaksi sedikit masuk
kelompok “out-group ”. Anggota yang dekat dengan atasannya, akan memiliki
performa lebih baik dan membangun tingkat kepuasan atasan terhadap karyawan.
Berpijak dari pengertian diatas, disimpulkan leader-member exchange merupakan
pemimpin yang menekankan pada efektivitas hubungan dengan para karyawannya
agar terwujud kualitas hubungan baik yang dapat meningkatkan kerjasama melalui
sikap saling menghormati, dan loyal. Menurut (Graen & Uhl-Bien, 1995) dimensi
dan indikator leader-member exchange antara lain:

1) Respect (Rasa Saling Menghormati)
a) Memahami kebutuhan dan masalah karyawan
b) Mengakui potensi anggota
2) Trust (Rasa Saling Percaya)
a) Berpihak satu sama lain
b) Percaya kinerja anggota
3) Obligation (Kewajiban)
a) Saling membantu
b) Adanya jaminan
c) Mendukung keputusan pemimpin

d) Hubungan kerja efektif

2.1.5 Employee Wellbeing

Employee wellbeing atau kesejahteraan karyawan erat hubungannya dengan
kesehatan dan produktivitas karyawan. Selain itu, kebahagiaan karyawan tidak
hanya berkaitan dengan sikap produktif karyawan, tetapi juga dengan rasa frustasi,

kecemasan, dan depresi dalam bekerja (Meisler, 2022). Kesejahteraan karyawan
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merupakan salah satu hal penting bagi individu karyawan dalam hal menjaga
kesehatan fisik dan mentalnya. Sebab, apabila kebahagiaan karyawan tidak tercapai
di tempat kerja maka dapat berdampak buruk terhadap kinerja karyawan dan
produktivitas organisasi secara keseluruhan (Kowalski & Loretto, 2017). Adanya
kesejahteraan dapat membantu karyawan menjalankan pekerjaan secara optimal
dengan rasa aman dan nyaman secara sosial, emosional, fisik, dan psikologis
melalui kesejahteraan yang baik (Simone, 2014).

Berpijak dari pengertian diatas, disimpulkan employee wellbeing
merupakan kebutuhan penting bagi individu karyawan dalam hal menjaga
kesehatan fisik dan mental untuk melaksanakan pekerjaan dengan baik. Page &
Vella-Brodrick (2009) menyatakan bahwa employee wellbeing memiliki 3 dimensi,
yaitu dari segi kesejahteraan hidup (life wellbeing), kesejahteraan di tempat kerja
(workplace wellbeing), dan kesejahteraan psikologis (psychological wellbeing).
Berdasarkan (Page & Vella-Brodrick, 2009), indikator untuk mengukur variabel
employee wellbeing antara lain:

1) Kepuasan hidup
2) Menikmati pekerjaan
3) Kualitas pekerjaan

4) Perkembangan diri

2.2  Hubungan Antar Variabel dan Pengembangan Hipotesis

2.2.1 Hubungan Self Efficacy terhadap Employee Wellbeing

Efikasi diri adalah keyakinan dalam diri individu terhadap kemampuannya
ketika menjalankan kegiatan untuk menggapai keinginannya dengan usaha sekuat
tenaga menilai kemampuan dan ketahanan mereka di setiap aktivitas (Bandura,
1977). Karyawan dengan keyakinan diri tinggi bertekad mengerjakan tanggung
jawabnya dengan penuh ambisi, berorientasi pada tujuan, dengan mental stabil,
serta keterampilan melakukan tindakan yang baik (Trilolita & Ardi, 2017). Melalui
efikasi diri tinggi juga dapat meningkatkan kesadaran seseorang bahwa dirinya
mampu mewujudkan keinginannya dan mampu bertanggung jawab atas pilihannya

sendiri. Kesejahteraan di tempat kerja bergantung pada pembentukan sikap yang
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memungkinkan pekerja memiliki kepercayaan diri, harga diri, dan ketahanan
emosional (Singh et al., 2019).

Menurut Markman, efikasi diri membantu orang menjadi lebih kuat secara
pribadi dan memberi mereka kekuatan untuk menghadapi keadaan buruk dalam
hidup (Singh et al., 2019). Melalui efikasi diri, karyawan akan terbantu dalam
melawan dan mengatasi situasi stress di tempat kerja, lebih bertanggung jawab
dengan pekerjaannya, dan berusaha selalu berkembang di tempat kerja. Penelitian
Singh et al., (2019) mengungkapkan self-efficacy berdampak positif terhadap
employee wellbeing. Sedangkan Ananda et al., (2022) mengungkapkan self-efficacy
memiliki pengaruh signifikan dan positif atas employee wellbeing. Berdasarkan apa
yang dikemukakan di atas, peneliti dapat membentuk hipotesis:

H: : Self-efficacy memiliki pengaruh signifikan positif terhadap employee wellbeing.

2.2.2 Hubungan Non-Physical Work Environment terhadap Employee

Wellbeing

Lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan budaya sikap positif
karyawan terhadap pekerjaan, meningkatkan minat dan kesenangan dalam bekerja,
mengurangi stres, menyadaripentingnya interaksi sosial, dan menciptakan
kesejahteraan karyawan. Melalui lingkungan kerja non-fisik yang baik mampu
membangun semangat tinggi karyawan dan berakhir pada meningkatnya potensi
dan prestasi kerja karyawan. Stress kerja adalah salah satu faktor yang
menyebabkan karyawan berhenti dari pekerjaan jika mereka tidak merasakan
kebahagiaan di lingkungan tempat kerja.

Menciptakan lingkungan kerja yang menyenangkan dengan memiliki
komunikasi yang lancar, pemimpin yang perhatian dengan anggota, kerjasama antar
rekan kerja yang baik, dapat mengoptimalkan munculnya kesejahteraan karyawan.
Lingkungan kerja yang mendukung produktivitas akan membantu karyawan
merasa lebih senang menjalankan tanggung jawabnya, memiliki kualitas pekerjaan
yang baik, dan peduli dengan keberhasilan perusahaan. Pashiera & Budiono (2018)

berpendapat non-physical work environment memberi berdampak signifikan dan
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positif pada employee wellbeing. Berlandaskan teori yang dikemukakan di atas,
peneliti dapat membentuk hipotesis:
H> : Non physical work environment memiliki pengaruh signifikan positif terhadap

employee wellbeing.

2.2.3 Hubungan Leader Member Exchange terhadap Employee Wellbeing

Karyawan merupakan esensi organisasi yang berharga dalam membantu
menentukan arah dan membentuk struktur organisasi, sehingga pemimpin harus
dapat membimbing pengikutnya secara efektif. Untuk memahami pengaruh
seorang pemimpin terhadap tim, anggota, dan organisasi, sangat penting untuk
melihat bagaimana hubungan antara pemimpin dan pengikutnya berjalan. Dalam
hal ini, peran leader-member exchange sangat penting untuk keberhasilan
organisasi. Dulebohn dan Skakon menyatakan bahwa hubungan leader-member
exchange yang berkualitas tinggi memiliki hubungan dengan kesejahteraan yang
diterima karyawan (Audenaert et al., 2017).

Leader-member exchange yang berkualitas mampu menciptakan karyawan
yang lebih menikmati dukungan emosional dan kepercayaan pemimpinnya, merasa
lebih puas dengan pekerjaannya dan merasa tidak lelah secara emosional. Leader-
member exchange dapat menciptakan kepemimpinan yang mampu memahami
anggotanya, percaya akan kinerja anggota, dan memiliki hubungan kerja yang baik,
sehingga akan berdampak pada kesejahteraan dimana karyawan menikmati hidup
dan bahagia dengan apa yang dikerjakannya. Hubungan ini mendatangkan perasaan
karyawan yang merasa diterima, berharga, dan bermakna dengan pekerjaan yang
mereka lakukan (Permatasari & Suhariadi, 2019). Penelitian (Eric et al., 2019)
menemukan leader-member exchange berdampak positif pada employee wellbeing.
Berdasarkan apa yang dikemukakan di atas, peneliti dapat membentuk hipotesis:
Hz : Leader-member exchange memiliki pengaruh signifikan positif terhadap

employee wellbeing
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2.2.4 Hubungan Employee Wellbeing terhadap Employee Engagement

Karyawan dengan kesehatan fisik, mental, dan emosional yang baik akan
cenderung lebih fokus pada pekerjaan dan berusaha melakukan yang terbaik. Selain
itu, karyawan juga akan merasakan dirinya dibutuhkan dan didukung perusahaan.
Robertson & Cooper menyatakan kesejahteraan karyawan erat kaitannya dengan
keterikatan karyawan, karena ketika seorang karyawan memiliki kesempatan untuk
memaksimalkan potensinya, dia akan dengan senang hati mengabdikan dirinya
pada pekerjaannya (Permatasari & Suhariadi, 2019).

Hubungan antara Kkesejahteraan dan keterlibatan tersebut akan
menghasilkan full engagement. Karyawan yang puas dengan pekerjaannya dan
memiliki kualitas kerja yang baik akan termotivasi untuk bekerja lebih keras,
bekerja dengan penuh makna, mengorbankan tenaga, pikiran, dan waktunya, dan
lebih antusias dan bangga membantu perusahaan. Penelitian (Rasool et al., 2021)
menyatakan bahwa employee wellbeing berdampak positif terhadap employee
engagement. Sedangkan (Sumarno & M. Ali lgbal, 2022) menemukan bahwa
employee wellbeing memiliki dampak signifikan terhadap employee engagement.
Berdasarkan apa yang dikemukakan di atas, peneliti dapat membentuk hipotesis:
Ha4 : Employee wellbeing memiliki pengaruh signifikan positif terhadap employee

engagement

2.2.5 Hubungan Self Efficacy terhadap Employee Engagement

Penting bagi seorang pekerja memiliki efikasi diri yang tinggi untuk
meningkatkan kemampuannya menyelesaikan tugas, agar berdampak pada
perusahaan yang berjalan lebih baik dan kinerja karyawan meningkat. Dalam
menghadapi tugas yang sulit, karyawan yang memiliki keyakinan diri yang kuat
dapat menciptakan suasana hati yang tenang (Surjanti et al., 2020). Keyakinan diri
yang tinggi akan menciptakan karyawan yang lebih bertanggung jawab dalam
menyelesaikan masalah dan melaksanakan pekerjaan dengan baik. Keyakinan diri
seseorang dikaitkan dengan keterlibatan karyawan, karena karyawan lebih
berkomitmen pada pekerjaannya, lebih terbuka untuk tugas yang menantang,

bekerja dengan penuh konsentrasi dan keseriusan yang tinggi.
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Penelitian (Musenze et al., 2021) mengungkapkan self-efficacy berpengaruh
positif bagi employee engagement. Sedangkan penelitian Firnanda & Wijayati
(2021) menyatakan self-efficacy berdampak signifikan dan positif pada employee
engagement. Berdasarkan apa yang dikemukakan di atas, peneliti dapat membentuk
hipotesis:

Hs : Self-efficacy memiliki pengaruh signifikan positif terhadap employee

engagement

2.2.6 Hubungan Leader Member Exchange terhadap Employee Engagement

Kualitas hubungan yang dibangun pemimpin dengan bawahannya dapat
mempengaruhi tingkat keterlibatan karyawan (Edwar & Sulastri, 2020). Leader-
member exchange yang kuat terbukti mampu meningkatkan keterlibatan kerja
karyawan. Menurut Jacobs dalam Mustafa et al, (2023), leader-member exchange
membantu pemimpin lebih memberikan banyak waktu kepada karyawannya
melalui pertukaran informasi dan memberi penghargaan. Pemimpin juga akan lebih
terbuka untuk membantu pengikutnya dalam pekerjaan dan memotivasi mereka
untuk mencapal tujuannya

Hubungan tersebut berdampak pada karyawan yang lebih nyaman berbicara
tentang pekerjaan dan mengungkapkan perasaan yang sebenarnya, lebih
menunjukkan antusiasme, inspirasi, dan konsentrasi pada pekerjaan mereka.
Karyawan juga akan lebih bahagia dan menikmati aktivitas pekerjaannya dan
bangga bekerja untuk perusahaan. Penelitian (Mustafa et al., 2023) mengatakan
leader-member exchange berdampak positif dengan employee engagement.
Sedangkan menurut (Edwar & Sulastri, 2020) mengatakan leader-member
exchange memiliki dampak signifikan positif dengan employee engagement.
Sehingga peneliti dapat membentuk hipotesis:
He : Leader-member exchange memiliki pengaruh signifikan positif terhadap

employee engagement
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2.3 Kerangka Pemikiran Teoritis
Berlandaskan pada tinjauan pustaka dan landasan teori diatas, maka

kerangka penelitian pada penelitian ini dapat dilihat pada Gambar 2.1 :

Self-Efficacy

Non Physical
Work

&g
UNISSULA
L] III!!i"’EJ n L.l
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BAB |11
METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, yaitu dengan
melihat fenomena untuk meneliti populasi atau sampel tertentu. Tujuan dari
pendekatan kuantitatif adalah untuk menguji hipotesis yang diberikan melalui
penggunaan uji statistik dalam pengumpulan dan analisis data (Sugiyono, 2021).
Selain itu, penelitian ini menggunakan pendekatan kausal, yaitu dengan fokus pada
hubungan antara sebab dan akibat. Variabel dependen merupakan variabel yang
dipengaruhi dalam penelitian kausal, sedangkan variabel independen merupakan
variabel yang memengaruhi. Satu atau lebih variabel independen dan bagaimana
variabel tersebut berhubungan dengan satu atau lebih variabel dependen disertakan
dalam penelitian ini. Dengan kata lain, penelitian ini menunjukkan hubungan
memengaruhi dan dipengaruhi antara variabel employee engagement, employee
wellbeing, self-efficacy, non physical work environment, dan leader-member

exchange.

3.2 Sumber Data

Sumber data primer penelitian ini berasal dari kuesioner yang dijawab oleh
responden. Variabel self-efficacy, non-physical work environment, leader-member
exchange, employee wellbeing dan employee engagement diukur menggunakan
kuesioner yang disediakan. Sementara itu, data sekunder penelitian ini diperoleh
dari pencarian dokumen pendukung seperti buku, jurnal, artikel, laporan, dan

sebagainya.

3.3 Metode Pengumpulan Data
Penyebaran kuesioner merupakan metode yang digunakan untuk
mengumpulkan data dalam penelitian ini, dengan tujuan untuk memperoleh data

yang relevan dan akurat terkait dengan permasalahan penelitian. Proses
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pengumpulan data kuesioner dilakukan melalui google form dan link formulir yang
disebarkan secara langsung dan tidak langsung untuk diisi oleh responden.
Indikator-indikator dari variabel self-efficacy, non physical work environment,
leader-member exchange, employee wellbeing, dan employee engagement diukur

dengan skala Likert skala 1 hingga 5.

3.4  Populasi dan Sampel

Menurut Sugiyono (2021), populasi merupakan suatu wilayah yang terdiri
dari sekumpulan subjek atau hal yang memiliki karakteristik tertentu yang perlu
diteliti dan diambil kesimpulannya. Dalam penelitian ini, subjek yang digunakan
adalah pekerja Generasi Z di Badan Usaha Milik Negara (BUMN) Kota Semarang.
Disisi lain, sampel adalah bagian representatif dari populasi berupa kuantitas dan
karakteristik yang akan diambil (Sugiyono, 2021). Sampel untuk penelitian ini
terdiri dari pekerja Gen Z di Badan Usaha Milik Negara di Kota Semarang yang
berusia antara 21 dan 28 tahun. Pengambilan sampel penelitian ini menargetkan
setiap individu yang ditemukan memiliki sumber data yang diperlukan dapat
dianggap sebagai sampel atau melalui accidental sampling (Sugiyono, 2021).

Dalam menentukan jumlah sampel yang tidak diketahui populasinya,
penelitian ini mengadopsi rumus Cochran (Sugityono, 2021) dengan rumus sebagai
berikut:

_\Z% p. q
= —

n

Keterangan:

n = jumlah sampel yang diperlukan

z = nilai standar yang diperoleh dari data tabel distribusi normal Z dengan
simpangan 5% dengan nilainya 1,96. Atau tingkat keyakinan yang diperlukan
sampel yaitu 95%

p = perkiraan peluang benar 50% dengan nilainya 0,5

g = perkiraan peluang kesalahan 50% dengan nilainya 0,5
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e =tingkat sampling error atau toleransi kesalahan sampel maksimum 10% dengan
nilainya 0,1

Jumlah sampel minimal penelitian yang populasinya belum diketahui dapat
dihitung dengan rumus diatas dan perhitungan:

_ (1,96)2. (0,5). (0,5)
- (0,1)?

= 96,04

Melalui perhitungan rumus, maka dapat disimpulkan bahwa penelitian ini

memerlukan minimal 96 responden.

3.5  Definisi Operasional dan Indikator
Tabel 3.1 memberikan definisi operasional untuk setiap variabel penelitian,
yang meliputi self-efficacy, non physical work environment, leader-member

exchange, employee engagement dan employee wellbeing

Tabel 3. 1 Definisi Operasional Variabel

No. Definisi Operasional - Indikator Skala
|

1. | Self Efficacy 1) Kemampuan diri Likert

Persepsi  karyawan mengenai | 2) Potensi diri 1-5

keyakinan dirinya terkait ' 3) Penguasaan perkembangan
kemampuan menyelesaikan tugas | teknologi
spesifik yang menjadi tanggung i 4) Keyakinan meningkatkan
jawab dalam pekerjaannya. | mutu pekerjaan
5) Kemampuan mengatasi
masalah

6) Pengembangan diri

Sumber: (Bandura, 1977; Bijl &
Baggett, 2001)

2. | Non Physical Work Environment | 1) Struktur kerja Likert
2) Tanggung jawab kerja 1-5
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keterikatannya dengan pekerjaan @ 3) Kegigihan dan ketekunan

22

No. Definisi Operasional Indikator Skala
Persepsi  karyawan  terhadap @ 3) Perhatian dan dukungan
lingkungan tempat kerja yang pemimpin
tidak dapat ditangkap panca indra | 4) Kerjasama antar kelompok
tetapi memberikan dampak kepada | 5) Kelancaran komunikasi
karyawan.

Sumber : (Pambudi et al., 2023)

3. | Leader Member Exchange 1) Memahami kebutuhan dan @ Likert
Persepsi  karyawan mengenai | masalah karyawan 1-5
sejauh mana atasan menekankan | 2) Mengakui potensi karyawan
pada efektivitas hubungan antara ' 3) Berpihak satu sama lain
dirinya dengan para karyawannya | 4) Percaya Kinerja karyawan
melalui  hubungan yang saling 5) Saling membantu
menghormati, saling percaya, dan | 6) Adanya jaminan
loyal. I7) Mendukung keputusan

} pemimpin

‘ 8) Hubungan kerja efektif
‘Sumber: (Graen & Uhl-Bien,
i 1995)

4. | Employee Wellbeing il) Kepuasan hidup Likert
Persepsi  karyawan — mengenai | 2) Menikmati pekerjaan 1-5
kesehatan fisik dan mentalnya ' 3) Kualitas pekerjaan
untuk melaksanakan pekerjaan  4) Perkembangan diri
dengan baik.

Sumber : (Page & Vella-
Brodrick, 2009)

5. | Employee Engagement 1) Tingkat energi dan stamina Likert

Sikap karyawan mengenai  2) Kesungguhan dalam bekerja 1-5



No. Definisi Operasional Indikator Skala

dan bersedia melakukan pekerjaan | 4) Pengorbanan tenaga, pikiran,
dengan semangat, senang hati, dan dan waktu

tanpa rasa terpaksa. 5) Rasa penuh makna

6) Antusiasme

7) Kebanggaan

8) Konsentrasi

9) Keseriusan

10) Menikmati pekerjaan
Sumber : (Schaufeli & Bakker,

3.6 Teknik Analisis Data
Dalam penelitian ini, SmartPLS versi 4 digunakan untuk analisis data.
Terdapat dua analisis data dalam analisis SmartPLS, yaitu model pengukuran (outer

model) dan model struktural (inner model).

3.6.1 Model Pengukuran (Outer Model)

Analisis outer model dapat diartikan sebagai model analisis untuk
membantu mengidentifikasi bagaimana komponen variabel laten berinteraksi
melalui indikatornya. Terdapat 3 tahap pengujian outer model, antara lain :

1)  Uji Validasi Konvergen

Menurut Jogiyanto, uji validitas konvergen merupakan model pengukuran
berkaitan dengan prinsip bahwa ukuran konstruk harus berkorelasi tinggi (Hamid,
2019). Nilai loading faktor dari masing-masing indikator penyusun memungkinkan
pengujian efektivitas indikator reflektif dengan program SmartPLS. Nilai korelasi
loading faktor harus lebih besar atau lebih tinggi dari 0,7 untuk dikatakan valid
(Ghoazali, I., & Latan, 2015).
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2)  Uji Validasi Diskriminan

Dengan membandingkan nilai beban konstruk yang diprediksi dengan nilai
beban faktor, uji validasi diskriminan membantu dalam menguji konstruk. Konstruk
laten memperhitungkan indikator blok secara lebih efektif jika nilai korelasi antara
konstruk dan indikator lebih besar daripada nilai korelasi antara konstruk dan
indikator lainnya. Nilai akar average extracted variance (AVE) yang lebih besar
daripada korelasi antara variabel. Penelitian menunjukkan bahwa validitas
diskriminan model baik jika nilai AVE lebih besar dari 0,50 (Ghozali, I., & Latan,
2015)

3)  Uji Reliabilitas

Tujuan dari uji reliabilitas adalah untuk menunjukkan ketepatan, konsistensi,
dan keakuratan instrumen dalam konstruksi pengukurannya. Dengan indikator
reflektif, reliabilitas komposit digunakan untuk mengukur reliabilitas suatu struktur.
Saat menentukan reliabilitas suatu struktur, nilai komponen reliabilitas harus lebih
besar dari 0,70 (Ghozali, I., & Latan, 2015).

3.6.2 Model Struktural (Inner Model)

Tahapan pengujian model analisis struktural digunakan untuk menunjukkan
hubungan spesifik antara konstruk laten dan konstruk laten lainnya, melalui tiga
tahap pengujian, yaitu :

1)  Uji Koefisien Determinasi (R-Square)

R-Square membantu menguji kekuatan dan pengaruh model untuk
menjelaskan variasi variabel dependen antara O hingga 1. Uji kesesuaian model,
juga dikenal sebagai koefisien determinasi, digunakan untuk menguji model
struktural. Model yang kuat memiliki nilai R-square sebesar 0,67, model yang
moderat memiliki nilai R- square sebesar 0,33, dan model yang lemah memiliki
nilai R-square sebesar 0,19, yang semuanya menunjukkan seberapa besar variasi
perubahan variabel independen dibandingkan dengan variabel dependen (Ghozali,
l., & Latan, 2015).
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2)  Uji Hipotesis

Bootstrapping digunakan dalam uji hipotesis untuk memeriksa nilai statistik
T dan nilai P value dalam menentukan seberapa signifikan pengaruh hubungan
antar variabel. Dikatakan memiliki pengaruh signifikan jika nilai statistik T secara
signifikan lebih tinggi dari nilai 1,96 dan nilai P value lebih rendah dari tingkat
signifikansi 0,05 (Ghozali, 1., & Latan, 2015).
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1  Deskripsi Responden

Kuesioner disebarkan secara daring melalui Google Form kepada karyawan
Generasi Z di beberapa perusahaan Badan Usaha Milik Negara di Kota Semarang.
Kuesioner diberikan kepada 96 orang untuk menggambarkan karakteristik orang-
orang yang terpilih menjadi sampel penelitian. Identitas yang ditanyakan dalam

penelitian ini meliputi jenis kelamin, bidang perusahaan, usia, dan masa kerja.

4.1.1 Deskripsi Responden Berdasarkan Gender dan Sektor Perusahaan

Tabel 4. 1 Gender dan Sektor Perusahaan Responden

Sektor Perusahaan

Perbankan  Telekomunikasi Energi Total

Gender = Perempuan . Count 26 28 17 71
% of Count 27.1% 29.2% 17.71% 74%

Laki-Laki  Count 8 7 10 25
% of Count 8.3% 1.3% 10.4% 26%

Total Count 34 35 27 96
% of Count 35.4% 36.5% 28.1% 100%

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024

Tabel 4.1 menunjukkan deskripsi gender dan sektor perusahaan responden.
Berdasarkan data tersebut, responden perempuan mendominasi sebesar 74%.
Mayoritas responden perempuan bekerja pada bidang telekomunikasi (PT Telkom
Indonesia) sebesar 29,2%, sedangkan mayoritas responden laki-laki bekerja pada
bidang energi (PT. Pertamina) sebesar 10,4%.
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4.1.2 Deskripsi Responden Berdasarkan Usia

Tabel 4. 2 Usia Responden

Usia
Frequency  Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Valid 21 - 23 tahun 40 41.7 41.7 41.7
24 - 26 tahun 41 42.7 42.7 84.4
27 - 28 tahun 15 15.6 15.6 100.0
Total 96 100.0 100.0

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024

Berdasarkan tabel 4.2 diatas menunjukkan deskripsi usia responden
karyawan Gen Z. Kelompok usia yang dikenal sebagai Generasi Z adalah kelompok
yang lahir tahun 1996 hingga 2012. Berdasarkan data tersebut, mayoritas karyawan
Gen Z pada perusahaan BUMN di Kota Semarang berusia 24 - 26 tahun diikuti
karyawan usia 21 - 23 tahun. Hal ini membuktikan bahwa perusahaan BUMN

memang banyak diminati para Gen Z untuk dijadikan tempat berkarir.

4.1.3 Deskripsi Responden Berdasarkan Masa Kerja

Tabel 4. 3 Masa Kerja Responden

Masa Kerja

Frequency = Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Valid 1-<2tahun 41 42.7 42.7 42.7
2 - <3 tahun 30 31.3 313 74.0
3 -<4 tahun 15 15.6 15.6 89.6
4 — 5 tahun 10 104 10.4 100.0
Total 96 100.0 100.0

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024

Berdasarkan tabel 4.3 diatas menunjukkan jika karyawan Gen Z memiliki
masa kerja yang relatif belum lama. Data dengan range masa kerja 1 sampai 5 tahun
menunjukkan bahwa mayoritas karyawan Gen Z memiliki masa kerja selama 1
tahun hingga 2 tahun. Hal ini membuktikan bahwa saat ini para generasi z masih

baru memulai memasuki dunia kerja.
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4.2  Deskripsi Variabel Penelitian

Berlandaskan pada tanggapan 96 responden pada setiap pertanyaan dalam
kuesioner, penulis akan menganalisis penilaian para responden dengan nilai 1
sebagai skor terendah dan nilai 5 sebagai skor tertinggi melalui interval skor.

Penilaian tersebut dapat dilihat melalui rumus interval skor berikut:
|=2=5"1-133
K 3
Keterangan:
| = Interval
R = Skor tertinggi — Skor terendah

K = Jumlah kategori

Berdasarkan hasil perhitungan rumus di atas, maka interval Kkriteria

responden dapat dikategorikan menjadi tiga jenis, yaitu:
Rendah =1,00-2,33
Sedang =2,34 3,67

Tinggi  =3,68-5,00

4.2.1 Statistik Deskripsi Variabel Self Efficacy

Tabel 4. 4 Hasil Rata-Rata Self Efficacy

Kode Indikator Rata-Rata  Kategori
1 Kemampuan diri 4,344 Tinggi
2 Potensi diri 4,344 Tinggi
3  Penguasaan perkembangan teknologi 4,375 Tinggi
4 Keyakinan meningkatkan mutu pekerjaan 4,333 Tinggi
5 Kemampuan mengatasi masalah 4,365 Tinggi
6  Pengembangan diri 4,312 Tinggi

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024
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Analisis tabel menunjukkan bahwa rata-rata evaluasi semua variabel self-
efficacy termasuk dalam Kkategori tinggi. Indikator ketiga “penguasaan
pengembangan teknologi” memperoleh skor tertinggi dengan rata-rata 4,375,
sedangkan indikator keenam "pengembangan diri" memperoleh skor terendah,
dengan rata-rata 4,312. Maka dapat disimpulkan bahwa karyawan Gen Z memiliki
kepercayaan diri yang tinggi dalam menggunakan perangkat dari perkembangan
teknologi di tempat kerja. Namun karyawan Gen Z masih perlu melakukan
peningkatan untuk dapat melakukan pengembangan diri di tempat kerja, seperti
dengan berpartisipasi di lebih banyak proyek dan tugas yang menantang, mengikuti
pelatihan dan program pembelajaran yang mampu meningkatkan pekerjaan (Rola
et al., 2020).

4.2.2 Statistik Deskripsi VVariabel Non-Physical Work Environment

Tabel 4. 5 Hasil Rata-Rata Lingkungan Kerja Non-Fisik

Kode Indikator_ ~ Rata-Rata  Kategori
1 Struktur kerja - Y 9 4,396 Tinggi
2  Tanggung jawab kerja 4,417 Tinggi
3  Perhatian dan dukungan atasan 4,417 Tinggi
4 Kerjasama antar kelompok 4,417 Tinggi
5  Kelancaran komunikasi 4,500 Tinggi

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024

Analisis tabel menunjukkan bahwa nilai rata-rata untuk variabel non-
physical work environment tergolong tinggi. Indikator kelima "kelancaran
komunikasi* memperoleh nilai tertinggi, dengan nilai rata-rata 4,500, sedangkan
indikator pertama "struktur kerja" memperoleh nilai terendah, dengan nilai rata-rata
4,396. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa karyawan Gen Z sangat
mengutamakan adanya komunikasi yang efektif dan jelas dengan atasan maupun
rekan kerja di tempat kerja. Namun karyawan Gen Z masih perlu melakukan

peningkatan dalam hal menyadari akan pentingnya memahami kebijakan dan aturan
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kerja perusahaan dan menjadikannya landasan dalam melaksanakan pekerjaan,
seperti memahami aturan ketidakhadiran atau izin cuti dan ketentuan fleksibilitas
kerja (Setiyani et al., 2019).

4.2.3 Statistik Deskripsi Variabel Leader Member Exchange

Tabel 4. 6 Hasil Rata-Rata Leader Member Exchange

No Indikator Rata-Rata  Kategori
1 Atasan memahami kebutuhan dan masalah 4,427 Tinggi
karyawan
2  Atasan mengakui potensi karyawan 4,406 Tinggi
3 Atasan dan karyawan berpihak satu sama lain 4,323 Tinggi
4 Atasan percaya Kinerja karyawan 4,448 Tinggi
5  Atasan bersedia membantu karyawan 4,438 Tinggi
6  Atasan bersedia memberi jaminan 4,479 Tinggi
7 Karyawan mendukung keputusan atasan 4,354 Tinggi
8  Atasan dan karyawan memiliki hubungan 4,479 Tinggi

kerja yang efektif

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024

Analisis tabel memperlihatkan rata-rata penilaian terhadap variabel leader
member exchange berada dalam kategori tinggi. Indikator keenam dan kedelapan,
“atasan memberi jaminan” dan "atasan dan karyawan memiliki hubungan kerja
yang efektif" masing-masing memperoleh skor tertinggi dengan rata-rata 4,479.
Indikator ketiga "atasan dan karyawan saling berpihak™ memperoleh skor terendah
dengan hasil rata-rata 4,323. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan Gen Z
mengharapkan adanya atasan yang bersedia memberikan jaminan untuk
melindunginya ketika menghadapi masalah pekerjaan atau menjadi mentor dan
inovator yang mendorong karyawan mengembangkan idenya. Selain itu, atasan dan
karyawan Gen Z memiliki hubungan kerja yang efektif saat melaksanakan

pekerjaan melalui kejelasan komunikasi. Namun karyawan Gen Z masih perlu
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meningkatkan dan menjaga hubungan baik dengan atasan, melalui sikap ramah dan
open-minded, menerima kritikan maupun masukan dari atasan, dan tidak

mengulangi kesalahan yang sama (Gabrielova & Buchko, 2021).

4.2.4 Statistik Deskripsi Variabel Employee Wellbeing

Tabel 4. 7 Hasil Rata-Rata Kesejahteraan Karyawan

Kode Item Rata-Rata  Kategori
1 Kepuasan hidup 4,354 Tinggi
2 Menikmati pekerjaan 4,354 Tinggi
3 Kualitas pekerjaan 4,396 Tinggi
4

Perkembangan diri 4,354 Tinggi

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024

Penilaian rata-rata variabel employee wellbeing berada pada kategori tinggi,
seperti yang ditunjukkan- oleh analisis tabel 4.7. Indikator ketiga "kualitas
pekerjaan™ memperoleh skor tertinggi dengan rata-rata 4,396, sedangkan indikator
pertama "kepuasan  hidup”, kedua “menikmati pekerjaan”, dan keempat
"pengembangan diri* memperoleh skor terendah, dengan rata-rata 4,354. Hal ini
menunjukkan bahwa karyawan Gen Z mampu menemukan cara untuk
meningkatkan kualitas pekerjaannya di tempat kerja agar lebih efektif dan efisien.
Namun karyawan Gen Z masih perlu mengembangkan pola pikir positif untuk
mempengaruhi kesehatan mental dan fisik yang baik dan menjaga keseimbangan

antara kehidupan pribadi dengan pekerjaan (Adams, 2019).

4.2.5 Statistik Deskripsi Variabel Employee Engagement

Tabel 4. 8 Hasil Rata-Rata Keterikatan Karyawan

Kode Item Rata-Rata Kategori
1 Tingkat energi dan stamina 4,469 Tinggi
2 Kesungguhan dalam bekerja 4,323 Tinggi
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3 Kegigihan dan ketekunan 4,521 Tinggi
4 Pengorbanan tenaga, pikiran, dan waktu 4,323 Tinggi
5 Rasa penuh makna 4,312 Tinggi
6  Antusiasme 4,333 Tinggi
7 Kebanggaan 4,271 Tinggi
8  Konsentrasi 4,292 Tinggi
9 Keseriusan 4,333 Tinggi
10  Menikmati pekerjaan 4,271 Tinggi

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024

Analisis tabel tersebut menunjukkan bahwa rata-rata evaluasi variabel
employee engagement termasuk dalam kategori tinggi. Indikator ketiga "kegigihan
dan ketekunan memperoleh skor tertinggi dengan rata-rata 4,521, sedangkan
indikator ketujuh dan kesepuluh, "antusiasme” dan "menikmati pekerjaan™ masing-
masing memperoleh skor terendah, yaitu 4,271. Maka dapat disimpulkan bahwa
karyawan Gen Z sanggup bertahan diri menyelesaikan pekerjaan walaupun
mendapati berbagai kesusahan. Namun karyawan Gen Z perlu mengelola emosi dan
sikap yang negatif di tempat kerja agar tidak mempengaruhi pekerjaan menjadi
buruk, keterbukaan dalam komunikasi, menyelesaikan pekerjaan yang berkualitas

dan menantang (Mahapatra et al., 2022).

4.3  Analisis Outer Model (Measurement Model)

Confirmatory factor analysis (CFA), yang dilakukan melalui outer model,
digunakan untuk melakukan analisis dalam penelitian ini. Dalam outer model,
hubungan peran antara konstruk variabel laten dan indikatornya diperiksa. Sebagai

hasil dari pengukuran outer model SmartPLS, berikut adalah hasilnya:
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Gambar 4. 1 Outer Model Algorithm

4.3.1 Uji Convergent Validity

Penjabaran outer model dari uji validitas konvergen dapat dilihat dari nilai

loading factor pada setiap indikator variabelnya. Dalam penelitian tahap baru, nilai

loading faktor antara 0,5 dan 0,6 masih dapat diterima, tetapi nilai korelasi loading

faktor yang lebih besar dari 0,70 dianggap tinggi (Ghozali, I., & Latan, 2015).

Tabel 4. 9 Outer Loading

Employee  Employee  Leader Non-physical Self
Engagement Wellbeing Member Work Efficacy
Exchange Environment
EE 1 0,741
EE 2 0,850
EE 3 0,821
EE 4 0,809
EES5 0,797
EE 6 0,802
EE 7 0,847
EE 8 0,814
EE9 0,796
EE 10 0,805
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Employee  Employee  Leader Non-physical Self
Engagement Wellbeing Member Work Efficacy
Exchange Environment

EWB 1 0,904

EWB 2 0,910

EWB 3 0,917

EWB 4 0,904

LMX 1 0,790

LMX 2 0,817

LMX 3 0,730

LMX 4 0,751

LMX 5 0,784

LMX 6 0,714

LMX 7 0,745

LMX 8 0,778

NWE 1 0,880

NWE 2 0,883

NWE 3 0,847

NWE 4 0,811

NWE 5 0,825

SE1 0,862

SE 2 0,831

SE 3 0,819

SE4 0,862

SE5 0,861

SE 6 0,868
Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024

Hasil pengolahan data outer loading yang ditunjukkan pada tabel di atas
menunjukkan bahwa setiap indikator untuk setiap variabel penelitian memiliki nilai
outer loading lebih besar dari 0,70. Hal ini menunjukkan validitas semua data yang
dikumpulkan.

4.3.2 Uji Discriminant Validity

Pada uji analisis outer model discriminant validity dapat diukur melalui
cross loading antar indikatornya pada konstruknya. Apabila konstruk pada
indikator mempunyai nilai korelasi lebih tinggi daripada konstruk pada indikator

blok lainnya, maka konstruk laten terhadap blok tersebut berfungsi dengan baik.
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Tabel 4. 10 Cross Loadings

Employee  Employee Leader Non-physical Self
Engagement Wellbeing  Member Work Efficacy
Exchange  Environment

EE 1 0,741 0,593 0,585 0,545 0,607
EE 2 0,850 0,594 0,612 0,670 0,583
EE 3 0,821 0,694 0,623 0,585 0,640
EE 4 0,809 0,465 0,566 0,574 0,551
EES5 0,797 0,611 0,591 0,581 0,588
EE6 0,802 0,545 0,540 0,597 0,568
EE7 0,847 0,565 0,608 0,619 0,588
EE 8 0,814 0,573 0,558 0,657 0,585
EE9 0,796 0,591 0,556 0,646 0,522
EE 10 0,805 0,525 0,611 0,566 0,551
EWB 1 0,610 0,904 0,543 0,619 0,628
EWB 2 0,651 0,910 0,639 0,608 0,635
EWB 3 0,648 0,917 0,628 0,578 0,639
EWB 4 0,690 0,904 0,600 0,590 0,615
LMX 1 0,718 0,581 0,790 0,595 0,588
LMX 2 0,535 0,538 0,817 0,502 0,484
LMX 3 0,547 0,492 0,730 0,501 0,550
LMX 4 0,640 0,540 0,751 0,579 0,607
LMX 5 0,432 0,458 0,784 0,430 0,449
LMX 6 0,470 0,434 0,714 0,415 0,522
LMX 7 0,487 0,484 0,745 0,419 0,478
LMX 8 0,521 0,491 0,778 0,448 0,507
NWE 1 0,724 0,580 0,614 0,880 0,594
NWE 2 0,638 0,583 0,553 0,883 0,573
NWE 3 0,619 0,530 0,596 0,847 0,564
NWE 4 0,616 0,623 0,524 0,811 0,534
NWE 5 0,561 0,449 0,437 0,825 0,464
SE1 0,617 0,545 0,546 0,541 0,862
SE 2 0,586 0,608 0,569 0,526 0,831
SE 3 0,623 0,533 0,615 0,570 0,819
SE 4 0,683 0,633 0,618 0,650 0,862
SE5 0,578 0,626 0,583 0,527 0,861
SE6 0,564 0,580 0,591 0,472 0,868

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024
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Oleh karena nilai loading faktor pada konstruk laten prediksi indikator blok
lebih besar daripada nilai loading faktor pada konstruk dengan indikator blok
lainnya, maka hasil tabel 4.10 menunjukkan bahwa semua indikator pada model ini
telah lolos uji validitas diskriminan.

Selain analisis cross loading, validitas dapat dinilai dengan bantuan nilai
average variance extracted (AVE) dan nilai reliabilitas setiap struktur. Validitas
diskriminan model tersebut baik, ketika nilai akar AVE lebih besar dari 0,50
(Ghozali, 1., & Latan, 2015).

Tabel 4. 11 Nilai Average Variance Extracted (AVE)

Variable 4 Composite Average
Reliability Variance
(rho_c) Extracted (AVE)

Employee engagement R | |0 0,654
Employee wellbeing 0,950 0,826
Leader-member exchange 0.918 0,584
Non-physical work environment 0,928 0,722
Self-efficacy 0,940 0,724

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024

Tabel 4.11 menunjukkan model penelitian lolos uji validitas diskriminan
karena setiap variabel memiliki nilai rata-rata average variance extracted (AVE)
lebih besar dari 0,50.

Dengan menggunakan metode penilaian akar AVE setiap konstruk dan uji
standar Fornell-Larcker, perlu ditentukan apakah model penelitian menunjukkan
korelasi yang lebih tinggi antara konstruk melalui konstruk lainnya agar dapat

menentukan apakah model tersebut memiliki validitas diskriminan yang memadai.
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Tabel 4.12 Fornell-Larcker Criterion

Variabel EE EWB LMX  NWE SE
EE 0,809
EWB 0,715 0,909
LMX 0,725 0,664 0,764
NWE 0,747 0,659 0,646 0,850
SE 0,717 0,692 0,691 0,647 0,851

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024
Tabel 4.12 menampilkan bahwa akar AVE employee engagement 0,809

(:\/W)Iebih besar daripada korelasi employee engagement dengan konstruk
lainnya. Kemudian akar AVE employee wellbeing 0,909 (:\/0,8—26) lebih besar
daripada korelasi employee wellbeing dengan konstruk lainnya. Akar AVE leader
member exchange 0,764 (:JQS—% lebih besar daripada korelasi leader member
exchange dengan konstruk lainnya. Selanjutnya akar AVE non-physical work
environment 0,850 (:JQ7—22) lebih besar daripada korelasi non-physical work
environment dengan konstruk lainnya. Dan akar AVE self-efficacy 0,851
(a/O,TM) lebih besar daripada korelasi self-efficacy dengan konstruk lainnya.
Nilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) merupakan model terbaik untuk
mengukur validitas diskriminan selain model pengukuran yang telah disebutkan

sebelumnya. Validitas diskriminan yang baik pada konstruk ditunjukkan dengan
nilai HTMT yang kurang dari 0,90 (Hair et al., 2019).

Tabel 4. 13 Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

Variabel EE EWB LMX  NWE SE
EE
EWB 0,761
LMX 0,772 0,718
NWE 0,806 0,711 0,701
SE 0,766 0,742 0,751 0,701

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024
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Berdasarkan tabel 4.13, dapat disimpulkan bahwa penelitian ini memenuhi
persyaratan karena memiliki nilai <0,90 di setiap variabelnya, sehingga uji HTMT

menunjukkan penelitian memiliki validitas diskriminan yang baik.

4.3.3 Uji Composite Reliability

Nilai cronbach's Alpha dan nilai reliabilitas komposit suatu konstruk
dianggap reliabel jika lebih besar dari 0,70 (Ghozali, I., & Latan, 2015).

Tabel 4. 14 Nilai Uji Composite Reliability

Variable ~ Cronbach’s (rho_a) Composite

Alpha Reliability
Employee engagement 0,941 0,942 0,950
Employee wellbeing 0,930 0,930 0,950
Leader-member exchange 0,898 0,904 0,918
Non-physical work environment 0,904 0,909 0,928

Self-efficacy 0,924 0,925 0,940

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024

Nilai reliabilitas komposit untuk setiap variabel, seperti yang ditunjukkan
pada tabel 4.14, memiliki nilai Cronbach's Alpha dan nilai reliabilitas komposit

lebih besar dari 0,70, yang menunjukkan bahwa nilai tersebut dapat dipercaya.

4.4  Analisis Inner Model (Struktural Model)

Inner model digunakan untuk menunjukkan hubungan spesifik antara
konstruk laten dan konstruk laten lainnya. Melalui analisis inner model, peneliti
dapat menguji hubungan antar konstruk laten, menjelaskan kerangka kerja yang ada,

dan menyempurnakannya.
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Gambar 4. 2 Analisis Inner Model

4.4.1 Uji Koefisien Determinasi (R-Square)

Ketepatan model regresi dalam memprediksi nilai variabel dependen atau
endogen ditunjukkan oleh r-square. Semakin baik model regresi menjelaskan
varians variabel dependen, semakin tinggi r-square (Hair et al., 2019). Nilai 0,67

pada R-Square dianggap kuat, 0,33 dianggap sedang, dan 0,19 dianggap lemah.

Tabel 4.15 R Square
Variabel R-Square R-Square Adjusted
Employee engagement 0,657 0,645
Employee wellbeing 0,584 0,470

Nilai r-square untuk kedua variabel ditunjukkan terindikasi dalam nilai
sedang (moderat). Variabel employee engagement dipengaruhi oleh variabel self-

efficacy, employee wellbeing, dan leader-member exchange sebesar 65,7%.

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024
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Sementara variabel employee wellbeing dipengaruhi variabel self-efficacy, non-
physical work environment, dan leader-member exchange sebesar 58,4%.

4.4.2 Uji Hipotesis

Uji ini dilakukan untuk melihat apakah hasil penelitian mendukung
hipotesis yang diajukan. Uji dianggap signifikan jika nilai T statistik lebih besar
dari 1,96 atau nilai P value lebih kecil dari tingkat signifikansi 0,05 (Ghozali, 1., &
Latan, 2015).

Tabel 4. 16 Path Coefficients

Original Sample Standard T statistics P values
sample mean  deviation (JO/STDEV|)

(0) (M) (STDEV)
SE -> EWB 0,341 | 0,347 0,114 3,002 0,003
NWE -> EWB 0,277 0,275 0,122 2,280 0,023
LMX -> EWB 0,332 . 0,333 0,119 2,790 0,005
EWB -> EE 0302 0,294 0,116 2,596 0,009
SE -> EE 0,278 . 0,286 0,127 2,200 0,028
LMX -> EE 0,249 0,247 0,122 2,047 0,041

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024

1. Pengaruh Self Efficacy terhadap Employee Wellbeing

Hasil analisis diperoleh nilai path coefficient 0,341 dan nilai t-statistik
3,002 (>1,96) dengan p-value 0,003 (<0,05). Maka disimpulkan bahwa self-
efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee wellbeing.
Artinya semakin tinggi keyakinan karyawan Gen Z untuk mampu
menjalankan tugas spesifik dalam pekerjaannya, maka akan semakin
meningkatkan kesehatan mental dan fisik karyawan Gen Z di tempat kerja,
dengan demikian H1 diterima.

2.  Pengaruh Non-physical Work Environment terhadap Employee Wellbeing
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Berdasarkan tabel diatas, memperlihatkan nilai path coefficient 0,277
dan nilai t-statistik 2,280 (>1,96) dengan p-value 0,023 (<0,05). Maka artinya
non-physical work environment memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap employee wellbeing. Dengan arti lain, semakin baik lingkungan
kerja non fisik di tempat kerja memberi dampak kepada karyawan Gen Z
maka akan semakin meningkatkan kesehatan mental dan fisik karyawan Gen
Z di tempat kerja, dengan demikian H2 diterima.

Pengaruh Leader Member Exchange terhadap Employee Wellbeing

Hasil analisis memperlihatkan nilai path coefficient 0,332 dan nilai t-
statistik 2,790 (>1,96) dengan p-value 0,005 (<0,05). Maka diambil
kesimpulan bahwa leader-member exchange berpengaruh positif dan
signifikan terhadap employee wellbeing. Artinya semakin besar atasan
menekankan pada efektivitas hubungan dengan karyawan Gen Z di tempat
kerja maka akan semakin mampu meningkatkan kesehatan mental dan fisik
karyawan Gen Z di tempat kerja, dengan demikian H3 diterima.

Pengaruh Employee \Wellbeing terhadap Employee Engagement

Analisis tabel 4.16 memperlihatkan nilai path coefficient 0,302 dan
nilai t-statistik 2,596 (>1,96) dengan p-value 0,009 (<0,05). Maka diambil
kesimpulan bahwa employee wellbeing berpengaruh positif dan signifikan
terhadap employee engagement. Artinya semakin tinggi kesehatan mental dan
fisik yang dirasakan karyawan Gen Z maka akan semakin besar keterikatan
karyawan Gen Z dengan pekerjaannya di tempat kerja, dengan demikian H4
diterima.

Pengaruh Self Efficacy terhadap Employee Engagement

Berdasarkan tabel di atas, nilai path coefficient 0,278 dan nilai t-statistik
2,200 (>1,96) dengan p-value 0,028 (<0,05). Maka disimpulkan bahwa self-
efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement.
Artinya semakin tinggi keyakinan karyawan Gen Z untuk mampu
menjalankan tugas spesifik dalam pekerjaannya dengan baik maka akan
semakin mampu meningkatkan keterikatan karyawan Gen Z dengan

pekerjaannya di tempat kerja, dengan demikian H5 diterima.
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6.  Pengaruh Leader Member Exchange terhadap Employee Engagement
Tabel 4.16 memperlihatkan nilai path coefficient 0,249 dan nilai t-
statistik 2,047 (>1,96) dengan p-value 0,041 (<0,05). Maka dapat diambil
kesimpulan bahwa leader-member exchange berpengaruh positif dan
signifikan terhadap employee engagement. Artinya semakin besar atasan
menekankan efektivitas hubungan dengan karyawan Gen Z di tempat kerja
maka akan mampu meningkatkan keterikatan karyawan Gen Z dengan

pekerjaannya di tempat kerja, dengan demikian H6 diterima.

4.5 Pembahasan Hasil Penelitian

45.1 Pengaruh Self Efficacy terhadap Employee Wellbeing

Hasil pengujian hipotesis membuktikan bahwa self-efficacy berpengaruh
positif dan signifikan terhadap employee wellbeing. Hasil ini dapat diartikan bahwa
semakin tinggi keyakinan karyawan Gen Z dengan kemampuannya dalam
menyelesaikan pekerjaan spesifik dengan baik maka semakin baik kesehatan fisik
dan mental yang dirasakan karyawan Gen Z untuk dapat melakukan pekerjaan
dengan baik. Karyawan Gen Z dikenal sebagai pribadi yang memiliki semangat
tinggi untuk mempelajari hal baru dan menyukai tantangan sebagai bentuk
mengembangkan diri, selain itu karyawan Gen Z juga cenderung percayaan diri
untuk memanfaatkan teknologi saat bekerja.

Hasil analisis menunjukkan bahwa baik self-efficacy maupun employee
wellbeing berada dalam kategori tinggi. Hal ini berarti bahwa karyawan Gen Z
memiliki keyakinan diri yang tinggi untuk mampu menyelesaikan tugas spesifik,
memiliki potensi diri yang besar untuk menjalankan pekerjaan, menguasai
teknologi dengan baik, yakin untuk mampu meningkatkan mutu pekerjaan, mampu
mengatasi masalah di tempat kerja, dan mampu melakukan pengembangan diri di
tempat kerja. Oleh karena itu, melalui tingginya keyakinan diri karyawan Gen Z
untuk mampu menyelesaikan tanggung jawabnya, terciptalah kondisi karyawan
Gen Z yang sehat mental dan fisik di tempat kerja sehingga berdampak pada proses

melaksanakan pekerjaannya yang lebih optimal.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian (Trilolita & Ardi, 2017) yang
menyatakan bahwa self-efficacy memiliki pengaruh positif signifikan terhadap
employee wellbeing. Self-efficacy dibutuhkan karyawan untuk menunjukkan
kemampuan dirinya, sebab dengan meningkatkan kemampuan dirinya dalam
menyelesaikan tugas, maka perusahaan akan berjalan dengan baik dan kinerja
karyawan semakin meningkat. Penelitian (Firnanda & Wijayati, 2021) juga
berpendapat karyawan yang mampu mengerjakan tugas dengan baik melalui

kemampuannya sendiri akan lebih menikmati hidup dan pekerjaannya.

4.5.2 Pengaruh Non-Physical Work Environment terhadap Employee

Wellbeing

Hasil pengujian hipotesis membuktikan bahwa non-physical work
environment berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee wellbeing. Hasil
ini dapat diartikan bahwa semakin baik lingkungan kerja non fisik yang ada di
tempat kerja memberi dampak untuk karyawan Gen Z, maka semakin
meningkatkan kesehatan mental dan fisik karyawan Gen Z untuk dapat melakukan
pekerjaan dengan baik. Ketika lingkungan kerja non fisik di tempat kerja semakin
sehat, positif, dan mendukung maka para karyawan Gen Z akan semakin semangat
dan senang hati untuk menjalankan pekerjaannya.

Hasil analisis menunjukkan bahwa baik non-physical work environment
maupun employee wellbeing berada dalam kategori tinggi. Hal ini dapat dilihat dari
karyawan Gen Z yang memahami Kkebijakan dan aturan kerja perusahaan,
memahami tugas dan tanggung jawab pekerjaannya, mendapat dukungan dan
apresiasi atasannya, bekerja dengan baik dengan tim, dan memiliki komunikasi
yang lancar di tempat kerja baik dengan atasan maupun rekan kerja. Dimana semua
faktor tersebut berdampak pada tingginya kesehatan mental dan fisik yang diterima
karyawan Gen Z dan membuatnya ingin melakukan pekerjaan dengan baik di
tempat kerja.

Noorainy (2017) menyatakan bahwa lingkungan kerja non fisik yang dibuat
dengan suasana kekeluargaan, komunikasi yang lancar, dan pengendalian diri yang
baik mampu mengurangi suasana ketegangan pada setiap individu di tempat kerja.
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Hasil penelitian ini didukung dengan penelitian (Erfeni et al., 2023) yang
menyatakan bahwa lingkungan kerja non fisik memiliki pengaruh positif terhadap
employee wellbeing. Lingkungan kerja yang penuh dengan persaingan sehat dan
saling menghormati satu sama lain mampu meningkatkan keterikatan karyawan

dengan pekerjaan mereka.

4.5.3 Pengaruh Leader Member Exchange terhadap Employee Wellbeing

Hasil pengujian hipotesis membuktikan bahwa leader-member exchange
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap employee wellbeing. Hasil ini
dapat diartikan bahwa semakin besar atasan menekankan efektivitas hubungan
dengan karyawan Gen Z melalui hubungan saling menghormati, saling percaya, dan
loyal, maka semakin mampu meningkatkan kesehatan mental dan fisik karyawan
Gen Z di tempat kerja. Ketika atasan dan karyawan memiliki interaksi yang baik,
kualitas komunikasi yang tinggi, dan memiliki hubungan kerja yang efektif, maka
akan mengarah pada lingkungan kerja yang positif dan hal tersebut berdampak pada
kesejahteraan karyawan di tempat kerja (Gregory & Osmonbekov, 2019).

Hasil analisis menunjukkan bahwa baik leader-member exchange maupun
employee wellbeing berada dalam kategori tinggi. Hal ini dapat dilihat dari
karyawan Gen Z yang merasa dimengerti segala kebutuhan dan masalahnya di
tempat Kkerja, diakui segala potensinya, memiliki hubungan dan penilaian yang baik
di mata atasan, dipercaya saat diberi tanggung jawab, dibantu ketika mengalami
kesulitan kerja, diberi dukungan atas ide baiknya, serta memiliki hubungan kerja
yang efektif dengan atasan. Dimana semua faktor tersebut mampu berdampak pada
tingginya kesehatan mental dan fisik yang diterima karyawan Gen Z di tempat kerja
dan membuat karyawan Gen Z lebih mampu melakukan pekerjaan dengan baik.

Permatasari & Suhariadi (2019) juga berpendapat bahwa tinggi rendahnya
keterikatan karyawan dipengaruhi oleh hubungannya dengan atasan. Hasil
penelitian ini sejalan dengan hipotesis dalam penelitian Gregory & Osmonbekov
(2019) yang menyatakan bahwa leader-member exchange berhubungan positif
terhadap employee wellbeing. Penelitian tersebut membuktikan bahwa atasan yang
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mengawasi perkembangan bawahannya dan memberi dukungan sosial dapat
meningkatkan kesejahteraan karyawan secara efektif.

4.5.4 Pengaruh Employee Wellbeing terhadap Employee Engagement

Hasil pengujian penelitian ini membuktikan bahwa employee wellbeing
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement. Hasil ini
dapat diartikan bahwa semakin tinggi kesehatan mental dan fisik karyawan Gen Z
untuk melaksanakan pekerjaan dengan baik maka semakin tinggi pula keterikatan
karyawan Gen Z untuk bekerja dengan lebih semangat dan tanpa rasa terpaksa di
tempat kerja. Apabila karyawan Gen Z merasa puas dengan hidupnya saat ini dan
menikmati segala proses pekerjaannya, mendapatkan apresiasi yang membuatnya
merasakan sehat secara fisik dan mental, maka akan berdampak pada karyawan
yang akan lebih termotivasi untuk bekerja lebih Keras, bekerja dengan makna,
senang hati, dan menikmati pekerjaan.

Hasil analisis menunjukkan bahwa baik employee wellbeing maupun
employee engagement yang berada dalam kategori tinggi. Hal ini dapat dilihat dari
karyawan Gen Z yang lebih menerima kondisi dirinya saat ini. Adanya kondisi saat
ini yang susah mencari pekerjaan, menjadikan karyawan Gen Z mencoba untuk
lebih bersyukur dan menikmati pekerjaannya saat ini, serta mencoba untuk
meningkatkan kualitas pekerjaannya dan melakukan perkembangan diri melalui
pekerjaan. Faktor-faktor tersebut membuat karyawan Gen Z merasa lebih sehat
secara mental dan fisik untuk melaksanakan pekerjaan dengan baik dan ketika
karyawan Gen Z berada dalam kondisi yang baik, maka akan berdampak pada
tingkat keterikatan karyawan Gen Z dengan pekerjaannya yang lebih tinggi di
tempat kerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Rasool et al (2021) yang
menyatakan bahwa employee wellbeing memiliki pengaruh positif terhadap
employee engagement. Ketika karyawan bekerja dengan kondisi diri yang baik,
maka karyawan akan menyebarkan sikap dan perasaan positif di antara rekan kerja
dan sekitarnya. Penelitian ini juga sejalan dengan penelitian Sumarno & M. Ali

Igbal (2022) yang menyatakan employee wellbeing berpengaruh signifikan dan
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positif terhadap employee engagement. Dalam penelitian tersebut menyatakan
apabila karyawan memperolen keseimbangan kerja dan kesempatan untuk
berkembang, maka akan meningkatkan energi karyawan untuk memiliki keinginan

bekerja lebih keras, penuh arti, dan semangat dalam bekerja.

455 Pengaruh Self Efficacy terhadap Employee Engagement

Hasil pengujian penelitian ini membuktikan bahwa self-efficacy memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement. Hasil ini dapat
diartikan bahwa semakin tinggi keyakinan karyawan Gen Z untuk mampu
menyelesaikan pekerjaan spesifik dengan baik, maka semakin tinggi keterikatan
karyawan Gen Z dengan pekerjaannya di tempat kerja. Karyawan Gen Z yang
memiliki keyakinan terhadap kemampuan dirinya untuk dapat menyelesaikan tugas
spesifik dengan baik, akan berdampak pada dirinya yang lebih bertanggung jawab
dengan pekerjaannya, melakukan dengan senang hati, terbuka dengan tugas baru
dan menantang, serta bekerja dengan penuh perhatian dan keseriusan yang tinggi.

Hubungan signifikan antara self-efficacy terhadap employee engagement
menunjukkan bahwa melalui keyakinan diri yang tinggi yang dimiliki oleh
karyawan mampu membuat karyawan semakin bersemangat, bangga, antusias, dan
puas dengan pekerjaannya (Fazlurrahman, 2020). Hasil tersebut berarti bahwa
indikator variabel self-efficacy berupa kemampuan diri, potensi diri, penguasaan
perkembangan teknologi, keyakinan meningkatkan mutu pekerjaan, kemampuan
mengatasi masalah, dan pengembangan diri dapat mempengaruhi keterikatan
karyawan Gen Z dengan pekerjaannya di tempat kerja.

Chan et al., (2017) menyatakan bahwa membangun sikap self-efficacy yang
positif pasti akan menghasilkan sumber daya psikologis yang sangat penting untuk
mempengaruhi cara karyawan melihat dan memahami tugas mereka. Hasil
penelitian ini didukung dengan penelitian Musenze et al (2021) yang
mengungkapkan bahwa self-efficacy berpengaruh signifikan dan positif terhadap
employee engagement. Penelitian tersebut menyatakan bahwa adanya self-efficacy
dalam diri karyawan diharapkan dapat memprediksi kondisi pikiran individu
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menjadi positif, seperti merasa bahagia dan menikmati pekerjaannya, sehingga hal
tersebut dapat mengarah pada keterlibatan kerja karyawan yang lebih tinggi.

4.5.6 Pengaruh Leader Member Exchange terhadap Employee Engagement

Hasil pengujian penelitian ini membuktikan bahwa leader-member
exchange memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement.
Hasil ini dapat diartikan bahwa semakin besar atasan menekankan efektivitas
hubungan dengan karyawan Gen Z melalui hubungan yang saling menghormati,
saling percaya, dan loyal, maka semakin tinggi keterikatan karyawan Gen Z dengan
pekerjaannya ditunjukkan melalui bekerja dengan lebih semangat, tanpa rasa
terpaksa, dan loyal.

Pemimpin yang mampu mengembangkan hubungan dengan anggotanya
melalui kerjasama, evaluasi, komunikasi yang informatif, dan mampu menciptakan
lingkungan yang mendorong partisipasi karyawan Gen Z, akan mendorong
anggotanya untuk lebih terikat dengan pekerjaannya (Mustafa et al., 2023).
Penelitian ini membuktikan bahwa leader-member exchange yang diukur dengan
indikator atasan yang mengakui potensi karyawan, atasan yang percaya kinerja
karyawan, saling membantu, adanya jaminan dari atasan, mendukung keputusan
atasan, dan memiliki hubungan kerja yang efektif dapat mempengaruhi tingkat
keterikatan karyawan Gen Z di dengan pekerjaanya tempat kerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Mustafa et al, (2023) yang
menyatakan bahwa pemimpin yang mampu memberdayakan karyawannya dengan
baik dan membiarkan karyawannya berinovasi dengan pekerjaannya akan mampu
meningkatkan keterikatan dan kinerja yang tinggi. Hal ini didukung oleh penelitian
Edwar & Sulastri (2020) yang mengungkapkan bahwa leader-member exchange

memiliki pengaruh signifikan dan positif terhadap employee engagement.
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BAB V
KESIMPULAN

51 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan penelitian, untuk mampu
meningkatkan kesejahteraan dan keterikatan karyawan Gen Z yang tinggi di
perusahaan BUMN Kota Semarang dapat berfokus pada self-efficacy, leader
member exchange, dan employee wellbeing. Berdasar pada hasil berikut ini:

1. Self-efficacy berpengaruh signifikan positif terhadap employee wellbeing.
Hal ini artinya semakin tinggi keyakinan karyawan Gen Z mampu
menjalankan tugas spesifik dalam pekerjaannya maka semakin
meningkatkan kesehatan mental dan fisik karyawan Gen Z di tempat kerja.

2. Non-physical work environment berpengaruh signifikan positif terhadap
employee wellbeing. Hal ini artinya semakin baik lingkungan kerja non fisik
di tempat kerja memberi dampak terhadap karyawan Gen Z maka semakin
mampu meningkatkan kesehatan mental dan fisik karyawan Gen Z di tempat
kerja

3. Leader-member exchange berpengaruh signifikan positif terhadap employee
wellbeing. Maka artinya semakin besar atasan menekankan efektivitas
hubungan dengan karyawan Gen Z maka semakin meningkatkan kesehatan
mental dan fisik karyawan Gen Z di tempat kerja.

4. Employee wellbeing berpengaruh signifikan positif terhadap employee
engagement. Maka artinya semakin baik kesehatan mental dan fisik yang
dirasakan karyawan Gen Z di tempat kerja maka semakin besar keterikatan
karyawan Gen Z dengan pekerjaannya.

5. Self-efficacy berpengaruh signifikan positif terhadap employee engagement.
Hal ini berarti semakin tinggi keyakinan karyawan Gen Z untuk
menyelesaikan tugas spesifik dalam pekerjaannya maka semakin
meningkatkan keterikatan karyawan Gen Z dengan pekerjaannya.

6. Leader-member exchange berpengaruh positif signifikan terhadap employee
engagement. Maka artinya semakin besar atasan menekankan efektivitas
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5.2

hubungan dengan karyawan Gen Z maka semakin besar keterikatan

karyawan Gen Z dengan pekerjaannya.

Implikasi Manajerial

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, terdapat beberapa variabel yang

perlu menjadi fokus lebih bagi para manajer atau perusahaan agar mampu

meningkatkan kesejahteraan dan keterikatan karyawan Gen Z, antara lain:

1.

Dalam variabel self-efficacy, kebijakan yang dapat diterapkan perusahaan

antara lain:

Perusahaan dapat melakukan pendistribusian pekerjaan yang sesuai
dengan kemampuan setiap karyawan Gen Z di tempat kerja agar
tercipta Kinerja yang lebih efektif dan efisien dalam menyelesaikan
pekerjaan serta sesuai dengan bidang pekerjaan karyawan.

Perusahaan dapat mendukung dan mengakui setiap kinerja yang telah
dilakukan karyawan Gen Z dalam menyelesaikan pekerjaannya agar
setiap karyawan merasa dihargai dan didukung.

Perusahaan dapat memfasilitasi dan mendukung budaya kerja yang
melek digital dengan penggunaan perangkat teknologi dalam
melaksanakan pekerjaan di tempat kerja.

Perusahaan mampu memberikan kesempatan kepada para karyawan
untuk menyalurkan ide, pendapat, dan dilibatkan dalam pengambilan
keputusan agar karyawan Gen Z merasa termotivasi dan selalu berusaha
meningkatkan mutu pekerjaannya.

Perusahaan dapat melakukan identifikasi dan evaluasi terhadap
masalah yang sering timbul di antara karyawan, sehingga ketika
terdapat masalah dapat segera terselesaikan dengan solusi yang sudah
disediakan dan tidak menjadi konflik berkepanjangan.

Perusahaan dapat menyediakan pelatihan, mentoring, ataupun
melakukan rotasi jabatan agar karyawan Gen Z dapat melakukan

perkembangan diri melalui pekerjaannya
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Dalam variabel leader-member exchange, kebijakan yang dapat diterapkan

atasan ataupun perusahaan, antara lain:

Perusahaan dapat menyediakan fasilitas yang mendukung kebutuhan
dalam pelaksanaan kerja karyawan Gen Z, sehingga karyawan lebih
produktif melaksanakan pekerjaan.

Atasan mampu memberdayakan karyawan Gen Z melalui learning and
development program agar mampu meningkatkan kualitas dan
menciptakan karyawan yang terampil. Hal ini membantu perusahaan
mempertahankan karyawan dengan potensi yang tinggi.

Atasan mampu memberikan dan menjalankan metode-metode yang
dapat membantu karyawan Gen Z termotivasi untuk selalu berprestasi
di tempat kerja.

Atasan mampu mengayomi dan memberikan kesempatan pada setiap
karyawan Gen Z untuk mencoba tantangan pekerjaan yang berbeda dari
yang biasa dikerjakan. Hal ini membantu meningkatkan motivasi
berprestasi karyawan di tempat kerja.

Atasan mampu memberikan solusi ketika karyawan Gen Z merasa
kesulitan dengan pekerjaannya, seperti memberi tugas dalam bentuk
tim sehingga dapat saling membantu dan berkolaborasi satu sama lain.
Atasan mampu berperan sebagai mentor atau inovator yang membantu
dalam pengembangan ide karyawan Gen Z di tempat kerja.

Atasan mendukung saran atau ide karyawan, serta memberinya tugas
penting untuk menjadi pemimpin dalam proyek tersebut. Hal ini
membantu karyawan Gen Z merasa dirinya berpotensi dan memberi
kontribusi untuk perusahaan.

Atasan mampu memberikan komunikasi yang jelas dan efektif dengan
karyawan. Adanya efektivitas komunikasi akan mendorong adanya
kolaborasi yang baik, kejelasan tujuan, dan pencegahan

kesalahpahaman di tempat kerja.
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5.3

Dalam variabel employee wellbeing, kebijakan yang dapat diterapkan

perusahaan antara lain:

Perusahaan menawarkan fasilitas yang menunjang kegiatan personal
karyawan, seperti adanya tempat ibadah (kebutuhan spiritual), adanya
komunitas sosial yang dapat diikuti karyawan di waktu luang (kegiatan
volunteer), ataupun beasiswa untuk melanjutkan studi sesuai bidang
pekerjaan karyawan (pendidikan).

Perusahaan dapat memberikan fleksibilitas kerja, seperti jadwal, lokasi,
dan jam kerja yang dapat disesuaikan sendiri setiap minggunya. Hal ini
dapat berdampak pada karyawan Gen Z yang lebih produktif dan tidak
mudah burnout karena memiliki keseimbangan hidup antara pekerjaan
dan kehidupan pribadi.

Perusahaan dapat memberikan kesempatan bagi karyawan Gen Z untuk
mengembangkan karirnya dengan mengambil tanggung jawab yang
lebih besar, menangani proyek yang menantang, atau melakukan rotasi

jabatan.

Keterbatasan Penelitian

Keterbatasan pada penelitian ini terletak pada perancangan kuesioner

penelitian yang kurang spesifik, seperti kurang menambahkan karakteristik

responden seperti  pendidikan terakhir dan bidang kerja dalam perusahaan

responden, serta tidak adanya pertanyaan terbuka di tiap variabel penelitian.

5.4

Agenda Penelitian Mendatang

Penelitian selanjutnya diharapkan juga mampu menyajikan kuesioner

penelitian yang lebih lengkap untuk keperluan deskripsi responden yang lebih detail,

seperti pendidikan terakhir dan bidang kerja responden di perusahaan tempat

bekerja, serta menyediakan pertanyaan terbuka yang dapat dijawab responden

mengenai pemahamannya pada setiap variabel.
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Penelitian yang akan mendatang diharapkan mampu menyajikan uji
crosstabulation pada analisis deskripsi responden yang mengaitkan tiap variabel
penelitian. Hal ini dapat digunakan untuk menyimpulkan di perusahaan mana saja
tingkat kesejahteraan dan keterikatan karyawan Gen Z yang paling tinggi.
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