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ABSTRAK

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yang bertujuan untuk mengetahui
peran work-life balance dan lingkungan kerja dalam meningkatkan kinerja sumber
daya manusia dengan keterikatan kerja sebagai variabel mediasi pada catering di
kota Demak. Penelitian ini menggunakan metode explantory research untuk
mengidentifikasi pengaruh antar ariabel. Data dikumpulkan melalui kuesioner yang
disebarkan kepada 96 sumber daya manusia sektor catering di kota Demak. Teknis
analisis data yang digunakan pada penelitian ini adalah pendekatan Partial Least
Square (PLS). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa work-life balance dan
kinerja sumber daya manusia berpengaruh positif dan signifikan, lingkungan kerja
dan kinerja sumber daya manusia berpengaruh positif dan signifikan, work-life
balance dan keterikatan kerja berpengaruh positif dan signifikan, lingkungan kerja
dan keterikatan kerja berpengaruh positif dan signifikan, keterikatan kerja dan
kinerja sumber daya manusia berpengaruh positif dan signifikan. Variabel
keterikatan kerja mampu memediasi hubungan antara work-life balance dan
lingkungan kerja terhadap kinerja sumber daya manusia.

Kata Kunci : Work-Life Balance, Lingkungan Kerja, Keterikatan Kerja, Kinerja

Sumber Daya Manusia

Vi



ABSTRACT

This study is a quantitative study that aims to determine the role of work-life
balance and work environment in improving human resource performance with
work engagement as a mediating variable in catering in Demak City. This study
uses an explanatory research method to identify the influence between variables.
Data were collected through questionnaires distributed to 96 human resources in
the catering sector in Demak City. The data analysis technique used in this study is
the Partial Least Square (PLS) approach. The results of this study indicate that
work-life balance and human resource performance have a positive and significant
effect, work environment and human resource performance have a positive and
significant effect, work-life balance and work engagement have a positive and
significant effect, work environment and work engagement have a positive and
significant effect, work engagement and human resource performance have a
positive and significant effect. The work engagement variable is able to mediate the
relationship between work-life balance and work environment on human resource
performance.

Keywords: Work-Life Balance, Work Environment, Work Engagement, Employee

Performance
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Kinerja Sumber Daya Manusia (SDM) adalah tingkat pencapaian tugas atau
tanggung jawab yang diemban oleh seorang pekerja dalam suatu organisasi.
Mencakup seberapa efektif dan efisien seorang SDM menjalankan pekerjaannya
sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan. Kinerja sumber daya manusia tidak
hanya diukur dari kuantitas output, tetapi juga kualitas pekerjaan, inisiatif,
kemampuan berkolaborasi, serta kemampuannya dalam menghadapi tantangan.
Pentingnya kinerja SDM terletak pada kontribusinya terhadap pencapaian tujuan
organisasi. Kinerja yang tinggi dapat meningkatkan produktivitas, menciptakan
lingkungan kerja yang positif, dan memperkuat daya saing perusahaan. Sebaliknya,
kinerja yang rendah dapat menghambat kemajuan organisasi dan menimbulkan
masalah seperti penurunan moral dan ketidakpuasan pelanggan.

Kinerja SDM merupakan elemen penting dalam kesuksesan sebuah organisasi
karena secara langsung mempengaruhi efektivitas dan produktivitas perusahaan.
Ketika karyawan menunjukkan kinerja yang baik, mereka berkontribusi pada
pencapaian tujuan bisnis, meningkatkan efisiensi operasional, dan memperkuat
posisi kompetitif perusahaan di pasar. Kinerja yang tinggi sering kali berhubungan
dengan motivasi dan kepuasan kerja yang lebih baik, yang pada gilirannya dapat
mengurangi tingkat furnover dan meningkatkan loyalitas karyawan. Selain itu,
kinerja SDM yang optimal juga berdampak pada kualitas produk atau layanan yang
ditawarkan, yang penting untuk mempertahankan pelanggan dan menarik
pelanggan baru. Dengan demikian, memantau dan meningkatkan kinerja SDM
bukan hanya penting untuk keberhasilan individu, tetapi juga penting untuk

pertumbuhan dan keberlanjutan organisasi secara keseluruhan.



Menurut Lukmiati et al., (2020) menyatakan bahwa penurunan kinerja dapat
disebabkan oleh beberapa faktor, baik dari perusahaan maupun dari luar organisasi.
Pentingnya kinerja SDM dalam menjaga kepuasan pelanggan pada usaha catering
tidak bisa di abaikan. Karyawan catering merupakan representasi langsung di mata
pelanggan. Kinerja yang baik dapat meningkatkan pengalaman pelanggan. Begitu
juga sebaliknya, jika kinerja buruk maka dapat merusak citra usaha dan
menyebabkan kehilangan pelanggan. Karyawan yang puas dengan pekerjaan
mereka akan cenderung lebih termotivasi dan berdedikasi untuk memberikan
layanan yang terbaik kepada pelanggan, Panjaitan dalam Haryono& Rahmanita
(2023) .

Perusahaan yang menekankan karyawan dalam memaksimalkan atau
meningkatkan kinerjanya, mereka juga harus mempertimbangkan fleksibilitas
kehidupan karyawan. Tidak hanya fokus pada produktivitas di tempat kerja, tetapi
juga mempertimbangkan kebutuhan individu di luar jam kerja. Salah salah satunya
dengan memberikan ruang bagi karyawan untuk menjaga keseimbangan antara
pekerjaan dengan kehidupan pribadi mereka atau work-life balance. Dengan
karyawan yang memiliki keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi
akan cenderung lebih produktif dan berkinerja baik.

Work-life balance merupakan konsep di mana karyawan dapat menjaga
keseimbangan yang sehat antara waktu yang di habiskan untuk bekerja dan waktu
yang dihabiskan untuk kehidupan pribadi, seperti keluarga, rekreasi, dan perawatan
diri. Karyawan yang tidak memiliki work-life balance dengan beban kerja yang
tinggi menyebabkan masalah kesehatan fisik, kualitas hidup yang menurun dan
penurunan kinerja. Penjagaan work-life balance yang baik akan berdampak positif
pada kinerja SDM, baik secara individu maupun secara keseluruhan, Mujahidin et
al., (2023)

Work-life balance menjadi salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja
SDM. Pada penelitian yang telah dilakukan oleh Natakusumah et al., (2022) dan
Rahmansyah et al., (2023) menunjukkan bahwa work-life balance mempengaruhi
kinerja SDM. Pada peneliti sebelumnya, Kholifah & Fadli (2022) dan Mardiani &
Widiyanto (2021) menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh positif dan



signifikan terhadap kinerja SDM. Menurut penelitian yang sudah dilakukan bahwa
menjaga keseimbangan antara kerja dan kehidupan pribadi dapat meningkatkan
kinerja SDM dan menghasilkan hasil yang lebih baik. Namun, penelitian dari
Rukmana & Winarno (2023) menyatakan bahwa work-life balance tidak
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM. Hal tersebut selaras
dengan penelitian dari Saifullah (2020) dan Kembuan et al., (2021) menerangkan
bahwa variabel work-life balancetidak berpengaruh signifikan dengan kinerja SDM.

Meningkatkan kinerja tidak hanya disebabkan oleh dirinya sendiri. Tetapi juga
terdapat faktor lain yang ada di dalam lingkup perusahaan itu sendiri. Selain
mempertimbangkan work-life balance, penting bagi perusahaan untuk menciptakan
dan memelihara lingkungan kerja yang mendukung. Memberikan lingkungan kerja
yang sehat dan mendukung memiliki peran yang sangat penting dalam menentukan
kinerja SDM pada sebuah organisasi. Mereka akan lebih termotivasi dan berkinerja
baik. Lingkungan kerja yang positif juga dapat menciptakan suasana yang nyaman
bagi karyawan untuk berinovasi, berkolaborasi dan mengatasi tantangan yang
dihadapi. Sehingga produktivitas akan meningkat.

Lingkungan kerja memainkan peran penting dalam menentukan kinerja SDM
dan mempengaruhi kesejahteraan karyawan. Ambarsari et al., (2021)
mengemukakan bahwa semua aspek lingkungan kerja termasuk bangunan tempat
kerja yang baik, peralatan kerja yang memadai, hubungan yang baik dengan rekan
kerja, dan hubungan atasan-karyawan dapat meningkatkan kinerja SDM. Secara
fisik lingkungan kerja yang bersih, aman dan nyaman dapat membantu karyawan
bekerja lebih efisien dan mengurangi tingkat kelelahan. Fasilitas yang memadai
seperti peralatan kerja yang baik dan ruangan kerja yang ergonomis mendukung
karyawan dalam menjalankan pekerjaannya dengan lebih baik. Dari segi sosial,
hubungan yang harmonis antara karyawan serta manajemen memainkan peran
penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang positif. Komunikasi yang baik,
kolaborasi dan dukungan sosial di tempat kerja dapat meningkatkan kepuasan kerja
dan mengurangi stres. Secara psikologis, budaya organisasi yang mendukung
adanya pengakuan dan penghargaan serta kesempatan berkembang dan belajar juga

mempengaruhi kinerja SDM. Lingkungan kerja yang memberikan tantangan yang



sesuai dengan kemampuan karyawan dan kesempatan untuk mengembangkan
keterampilan mereka dapat meningkatkan keterlibatan dan komitmen mereka
terhadap pekerjaan mereka. Puspita et al., dan Jieet al., dalam Febriani et al., (2023)
karyawan yang merasa bahwa mereka memiliki peluang untuk tumbuh dan dihargai
atas kontribusinya akan lebih termotivasi untuk bekerja keras dan menunjukkan
kinerja yang tinggi.

Pada penelitian yang dilakukan oleh Palar et al., (2022), Farhan &
Indriyaningrum (2023), dan Sari (2023) menyatakan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM. Selaras dengan peneliti
Nabawi(2022), Mardiani & Widiyanto(2021) dan Lesmana & Damanik (2022)
lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja SDM. Namun pada penelitian yang
dilakukan Mutiara (2021) dan Nabilah (2022) menerangkan bahwa lingkungan
kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja SDM.

Keterikatan kerja adalah sejauh mana seorang karyawan merasa terhubung
secara emosional, mental, dan komitmen terhadap pekerjaan dan organisasi tempat
mereka bekerja. Ini mencerminkan sejauh mana karyawan merasa terlibat,
termotivasi, dan bersemangat tentang peran mereka dalam perusahaan. Work-life
balance dan lingkungan kerja saling terkait dalam mempengaruhi keterikatan kerja
karyawan. Keterikatakan yang mencerminkan emosional karyawan terhadap
pekerjaan yang dijalaninya. Work-life balance yang baik memungkinkan karyawan
menjalani kehidupan pribadi yang seimbang dengan tuntutan kerja. Ketika
karyawan merasa perusahaan memperhatikan dan mendukung keseimbangan
kehidupan kerja mereka dengan memiliki cukup waktu dan energi untuk memenuhi
kebutuhan pribadi dan profesional, mereka akan lebih bersemangat dan memiliki
keterikatan kerja yang lebih tinggi. Karyawan yang dapat menjaga keseimbangan
antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi akan merasa lebih puas dan bahagia.
Yang pada gilirannya meningkatkan keterikatan mereka terhadap pekerjaan, karena
merasa dihargai sebagai individu, bukan hanya sebagai pekerja oleh perusahaan.
Disisi lain, lingkungan kerja yang baik, inklusif, dan mendukung juga berperan
penting dalam meningkatkan keterikatan kerja karyawan. Sehingga karyawan

memilih untuk tetap tinggal dan berkontribusi dalam jangka panjang.



Work-life balance dan lingkungan kerja yang baik bukan hanya meningkatkan
kesejahteraan karyawan, tetapi juga memperkuat keterikatan kerja mereka.
Schaufelli dan Bakker dalam Hastuti (2018) aspek vigor, dedication, dan
absorption muncul pada saat seseorang karyawan mengalami work engagement.
Ketiga aspek tersebut saling berkaitan dan membentuk keseluruhan pengalaman
keterikatan kerja yang positif, sehingga karyawan menjadi lebih proaktif, kreatif,
dan memiliki kinerja yang baik. Keterikatan kerja yang tinggi pada gilirannya akan
berdampak positif terhadap kinerja SDM meliputi peningkatan produktivitas,
kualitas kerja yang lebih baik, inovasi, kreativitas, kualitas kerja yang lebih baik,
inovasi dan kreativitas, retensi karyawan yang lebih tinggi, dan kesejahteraan
psikologis yang lebih baik. Jika perusahaan tidak mempertahankan keterikatan
kerja, karyawan mengalami ketidakpuasan kerja dan mendorong karyawan untuk
mencari peluang kerja yang lain. Haholongan (2018) menyatakan apabila sumber
daya manusia yang meninggalkan perusahaan merupakan karyawan yang terampil
dan memiliki keahlian yang selalu dibutuhkan oleh perusahaan, atau apabila sumber
daya manusia tersebut mempunyai posisi penting bagi perusahaan sehingga
mengganggu efesiensi perusahaan.

Pada penclitian yang dilakukan oleh Ruhiyat et al., (2022) dan Yulivianto(2019)
menyatakan bahwa keterikatan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja SDM. L
et al., (2020) menyatakan bahwa keterikatan kerja berpengaruh terhadap kinerja
SDM. Dimana lingkungan yang mendukung karyawan membuat output kinerja
SDM semakin maksimal. Akan tetapi, penelitian Febriani et al., (2023), Ramadhan
& Wandi (2023) tidak selaras. Karena menyatakan bahwa keterikatan kerja tidak
berpengaruh terhadap kinerja SDM.

Keterikatan kerja merupakan faktor yang sangat penting dalam menentukan
kinerja SDM. Karyawan yang merasa terikat dengan pekerjaan dan organisasi
mereka memiliki motivasi yang tinggi, kinerja yang baik, kesediaan untuk belajar
dan berkembang, dan memberikan layanan yang baik kepada pelanggan. Sehingga
karyawan akan terus bertahan pada pekerjaan mereka. Oleh karena itu, untuk
meningkatkan kinerja SDM selain variabel work-life balance dan lingkungan kerja,

diperlukan variabel intervening yaitu keterikatan kerja.



Dalam industri catering, yang sering memiliki jadwal kerja yang tidak teratur
dan tuntutan tinggi, karyawan perempuan mungkin menghadapi kesulitan dalam
mengatur waktu antara pekerjaan dan tanggung jawab pribadi atau keluarga.
Ketidakseimbangan ini dapat menyebabkan stres dan kelelahan, yang pada
gilirannya berdampak negatif pada kinerja mereka di tempat Kkerja.
Ketidakmampuan untuk mengelola WLB dengan baik dapat menurunkan motivasi
dan produktivitas karyawan perempuan. Lingkungan kerja yang tidak mendukung,
seperti fasilitas yang tidak memadai atau kurangnya kebijakan fleksibel, dapat
memperburuk dampak dari ketidakseimbangan kerja dan kehidupan. Jika
lingkungan kerja tidak ramah gender atau tidak memberikan dukungan yang
diperlukan, seperti fleksibilitas dalam jadwal kerja atau fasilitas untuk istirahat,
karyawan perempuan dapat merasa tertekan dan kurang dihargai. Hal ini dapat
menyebabkan penurunan kepuasan kerja dan kinerja.

Keterikatan kerja berfungsi sebagai variabel yang memediasi pengaruh WLB
dan lingkungan kerja terhadap kinerja. Karyawan perempuan yang memiliki
keterikatan kerja yang tinggi cenderung lebih termotivasi dan berkomitmen,
sehingga dapat mengatasi tantangan yang terkait dengan ketidakseimbangan kerja
dan lingkungan kerja yang kurang mendukung dengan lebih baik. Mereka mungkin
menunjukkan kinerja yang lebih baik meskipun menghadapi stres atau
ketidaknyamanan, karena mereka merasa terhubung secara emosional dan
berkomitmen terhadap pekerjaan mereka.

Berdasarkan uraian latar belakang diatas, dan gap penelitian yang ditemukan,
maka permasalahan penelitian ini “Bagaimana meningkatkan kinerja SDM dengan

keterikatan kerja sebagai mediasi pada usaha catering di Kota Demak?”.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan permasalahan dalam latar belakang, maka pertanyaan
penelitiannya adalah:
1. Bagaimana pengaruh work-life balance terhadap kinerja SDM pada catering di
Kota Demak?



Bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja SDM pada catering di
Kota Demak?

Bagaimana pengaruh work-life balance terhadap keterikatan kerja SDM pada
catering di Kota Demak?

Bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap keterikatan kerja SDM pada
catering di Kota Demak?

Bagaimana pengaruh keterikatan kerja terhadap kinerja SDM pada catering di
Kota Demak?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah dan latar belakang diatas, maka peneliti

menyimpulkan tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut :

1.

Untuk menganalisis bagaimana pengaruh work-life balance terhadap kinerja
SDM pada catering di Kota Denak.

Untuk menganalisis bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap SDM
karyawan pada catering di Kota Demak.

Untuk menganalisis bagaimana pengaruh work-life balance terhadap
keterikatan kerja pada karyawan catering di Kota Demak.

Untuk menganalisis bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap
keterikatan kerja pada karyawan catering di Kota Demak.

Untuk menganalisis bagaimana pengaruh keterikatan kerja terhadap kinerja

SDM pada catering di Kota Demak.

1.4 Manfaat Penelitian

Penelitian berharap penelitian ini dapat berguna bagi pihak-pihak terkait,

adapun manfaat dari penelitian ini adalah :

1.4.1 Manfaat Teoritis

Hasil dari penelitian diharapkan dapat menyokong perkembangan ilmu

pengetahuan umum, khususnya pada bidang manajemen sumber daya manusia

mengenai work-life balance, lingkungan kerja, keterikatan kerja dan kinerja SDM.



Hasil penelitian ini dapat dijadikan referensi atau bahan pertimbangan apabila akan
melakukan dan mengembangkan penelitian sejenis.

1.4.2 Manfaat Praktis

a. Bagi Peneliti

Diharapkan penelitian ini mampu diaplikasikan kedalam kehidupan pekerjaan
berdasarkan materi pembelajaran yang telah didapatkan selama di perkuliahan,
yang mana digunakan untuk menambah wawasan ilmu pengetahuan dan juga
proses dalam berfikir secara ilmiah.

b. Bagi Industri Catering

Diharapkan penelitian ini dapat bermanfaat pada proses manajemen sumber
daya manusia, khususnya perusahaan pada seluruh karyawan catering mengenai
pentingnya pentingnya kesimbangan hidup Kerja, lingkungan kerja yang dapat

mempengaruhi kinerja dan keterikatan Kerja terhadap pekerjaan yang diampunya.



BAB II

KAJIAN PUSTAKA

2.1 LANDASAN TEORI

2.1.1 Kinerja Sumber Daya Manusia

Secara etimologi performance berasal dari kata performance, bahwa istilah
kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance (prestasi kerja
atau prestasi aktual yang dicapai seseorang), yaitu kualitas dan kuantitas kerja yang
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya Frimayasa et al., (2021). Emita et al.,
(2022) menyatakan kinerja dapat diartikan sebagai kuantitas dan kualitas hasil kerja
yang dihasilkan oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
kewajiban yang dibebankan kepadanya. Kinerja dapat diukur dari segi pengetahuan,
keterampilan, dan kejujuran karyawan. Kinerja etos kerja keras akan menghasilkan
tujuan organisasi yang diantisipasi. Kinerja juga dapat berfungsi sebagai jenis
motivasi diri bagi pekerja yang memiliki keterampilan yang diperlukan untuk
terlibat dalam pengambilan penilaian kompetitif yang menghasilkan standar kinerja
tinggi.Nabawi (2022) menyatakan kinerja atau performance merupakan gambaran
mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan
dalam mewujudkan sasaran, tujuan visi dan misi yang dituangkan melalui
perencanaan strategi suatu organisasi.

Diana et al., (2022) mendefinisikan kinerja SDM adalah hasil kerja yang
dicapai oleh seorang karyawan. Peningkatan kinerja merupakan hal yang
diinginkan baik dari pihak pemberi kerja maupun para pekerja.Kinerja
(performance) adalah sebuah evaluasi dan penilaian pada hasil kerja yang
diperoleh dari seorang atau sekelompok karyawan sebagai sumber daya
manusia dalam suatu organisasi atas keberhasilannya mencapai tugas dan

tanggung jawab dalam sebuah perusahaanLia Yuliana & Kustiwa (2024)
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Berdasarkan paparan mengenai definisi kinerja SDM diatas dari beberapa ahli,
maka peneliti dapat menyimpulkan bahwa kinerja SDM dalam industri catering
merupakan hasil kerja yang dicapai oleh karyawan, baik secara kualitas maupun
kuantitas, dalam melaksanakan tugas yang telah diberikan sesuai dengan tanggung
jawabnya. Kinerja ini mencakup kemampuan karyawan dalam menyajikan
makanan yang berkualitas, menjaga higienitas, memenuhi standar rasa, serta
menyelesaikan jumlah pesanan sesuai target tanpa mengabaikan mutu pelayanan.
Selain itu, kinerja SDM juga tercermin dari pelaksanaan tugas yang sesuai dengan
prosedur kerja, seperti mempersiapkan bahan makanan, proses memasak, hingga
pengantaran pesanan tepat waktu. Karyawan yang memiliki tanggung jawab tinggi
akan berupaya untuk menjaga kepuasan pelanggan dan mendukung tercapainya visi
serta misi perusahaan.

Ramadhan & Wandi (2023)mengemukakan indikator kinerja SDM yaitu terdiri
dari :

1. Kualitas, adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa yang
seharusnya dikerjakan

2. Kuantitas, adalah seberapa lama seorang SDM bekerja dalam satu harinya.
Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap SDM itu masing
masing

3. Pelaksanaan tugas, adalah seberapa jauh karyawan mampu melakukan
pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada kesalahan

4. Tangung jawab, adalah kesadaran akan kewajiban karyawan untuk
melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan

Dalam mengukur kinerja SDM dibutuhkan dimensi dan indikatornya, menurut
Afandi (2018) dalam Farhan & Indriyaningrum (2023) berikut dimensi dan
indikator kinerja SDM :

1. Dimensi hasil kerja terdiri dari 3 indikator yaitu kuantitas, kualitas dan efektifitas

2. Dimensi Perilaku kerja terdiri dari 3 indikator yaitu Disiplin kerja, inisiatif dan
ketelitian

3. Dimensi sifat pribadi terdiri dari 3 indikator yaitu kepemimpinan, kejujuran dan

kreatifitas
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Kinerja SDM menurut Najib (2020) dikutip dalam (Mutiara, 2021) memiliki
indikator sebagai berikut :

1. Kuantitas : jumlah yang harus diselesaikan

2. Kualitas : mutu yang dihasilkan

3. Ketepatan waktu : kesesuaian waktu yang telah ditetapkan

Fadel (2009) mengemukakan dalam (Nabawi, 2022) ada beberapa indikator
yang digunakan untuk mengukur kinerja SDM yaitu :

1. Pemahaman atas tupoksi : Bahwa harus terlebih dulu paham tentang tujuan
pokok dan fungsi masing-masing serta mengerjakan tugas sesuai dengan apa
yang menjadi tanggung jawabnya,

2. Inovasi : Memiliki inovasi yang posotif dan menyampaikan pada atasan serta
mendiskusikannya pada rekan kerja tentang pekerjaan,

3. Kecepatan kerja : Dalam menjalankan tugas kecepatan kerja harus di perhatikan
dengan menggunkan mengikuti metode kerja yang ada,

4. Keakuratan kerja : Tidak hanya cepat, namun dalam menyelasaikan tugas
karyawan juga harus disiplin dalam mengerjakan tugas dan teliti dalam bekerja
dan melakukan pengecekan ulang, dan

5. Kerjasama : Kemampuan dalam bekerja sama dengan rekan kerja lainya seperti
bisa menghargai pendapat orang lain.

Dari berbagai indikator kinerja SDM yang diungkapkan oleh para pakar di atas,
peneliti memilih menggunakan pengukuran yang dikemukakanRamadhan & Wandi

(2023)yaitu kualitas, kuantitas, pelaksanaan tugas, dan tanggung jawab.

2.1.2 Work-Life Balance

Yusnita & Nurlinawaty (2022) dalam Mujahidin et al., (2023)Work-life
balance ialah sebutan yang dipakai untuk mengartikan bagaimana memperoleh
keseimbangan antara desakan profesi serta kehidupan pribadi atau keluarga.
Keseimbangan kehidupan pekerjaan kelihatan dari seseorang atau perseorangan
terlibat dengan cara sebanding serta merasa puas dengan profesi serta kehidupan

pribadinya.Di mana keseimbangan hidup yaitu waktu luang, keluarga, agama dan
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kerja yaitu karir dan ambisi pada seorang individu seharusnya sama seimbang yaitu
untuk mengurangi ketegangan antara pekerjaaan dan kehidupan karyawan. Dimana
perusahaan membantu para karyawan untuk menyeimbangkan kehidupan dan kerja
karyawan dengan menciptakan program family friendly benefit yang mendukung
kesejahteraan karyawannya sehingga karyawan tidak mengorbankan tanggung
jawab mereka, Kembuan et al., (2021).

Menurut Pandiangan (2018) menyatakan work-life balance adalah konsep luas
yang melibatkan penetapan prioritas yang tepat antara “pekerjaan* (karir dan
ambisi) pada satu sisi dan “kehidupan” (kebahagiaan, waktu luang, keluarga dan
pengembangan spiritual) disisi lain. Upaya individu menyeimbangkan antara
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi atau keluarga. Keseimbangan tersebut
tercapai dengan baik jika seorang wanita karir mampu membagi peran dan
tanggung jawab dalam pekerjaan maupun keluarga, Hastuti (2018).Natakusumah et
al., (2022) mendefinisikan work-lifebalance merupakan keseimbangan kerja dan
kehidupan dimana terdapat seorang terikat secara seimbang diantara tanggung
jawab pekerjaan dan tanggung jawab dalam keluarga atau kehidupan nyata.

Berdasarkan paparan mengenai definisi work-life balance diatas dari beberapa
ahli, maka peneliti dapat menyimpulkan bahwa work-life balance dalam industri
catering adalah kemampuan karyawan untuk menyeimbangkan tanggung jawab
pekerjaan dengan kehidupan pribadi. Melalui kemampuan untuk mengatur jadwal
kerja industri catering yang fleksibel dan padat, serta tuntutan fisik yang tinggi
dengan kehidupan pribadi, termasuk keluarga, aktivitas sosial, dan istirahat. Tetap
terlibat dalam pekerjaan tanpa mengorbankan peran dalam kehidupan pribadi,
sehingga karyawan merasa puas baik dengan pekerjaan maupun kehidupan pribadi
mereka akan tercapai kepuasannya.

Fisher, Bulger, dan Smith menyatakan ada empat dimensi pembentuk work-
life balanceyakni :

» Dimensi WIPL (Work Interference With Personal Life) mengacu pada seberapa
besar pekerjaan dapat mempengaruhi kehidupan keluarga. Manajemen
penyelesaian tugas-tugas pekerjaan harus dapat dikelola dengan baik. Hal

tersebut bertujuan agar pekerjaan selesai pada waktunya sehingga tidak
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membutuhkan waktu lembur maupun mengerjakan tugas kerja ketika berada
di rumah. Misalnya saja, karena sibuk dengan pekerjaan sehingga dapat
membuat seseorang kesulitan dalam mengatur waktu untuk kehidupan
keluarganya.

Dimensi PLIW (Personal Life Interference With Work) mengacu pada seberapa
besar kehidupan pribadi individu dapat mengganggu pekerjaannya. Kegiatan
mengurus rumah tangga dan anak memang menjadi tugas ibu ketika dirumah
dengan kata lain ketika ibu tidak bekerja. Namun ketika wanita memutuskan
untuk bekerja, ia harus mampu mengatur waktu agar dapat menyelesaikan
tugas-tugas di rumah dengan baik. Begitu pula ketika terjadi konflik dengan
suami di rumah hendaknya dapat segera menyelesaikannya dengan baik. Jika
permasalahan tersebut tidak segera diselesaikan dapat mengurangi atau bahkan
mengganggu Kinerja individu saat bekerja.

Dimensi PLEW (Personal LifeEnhancement Of Work) mengacu pada seberapa
besar kehidupan pribadi seseorang dapat meningkatkan kualitas kerja individu
dalam dunia kerja. Misalnya saja, jika individu merasa bahagia dikarenakan
kehidupan pribadinya menyenangkan dan bahagia maka hal ini mempengaruhi
suasana hati individu pada saat bekerja menjadi menyenangkan pula. Peran
emosi positif dalam keluarga akan berimbas pada kebahagiaan dan
meningkatkan semangat dalam bekerja.

Dimensi WEPL (Work Enhancement Of Personal Life) mengacu pada seberapa
besar pekerjaan dapat meningkatkan kualitas kehidupan pribadi atau keluarga.
Salah satunya keterampilan yang diperoleh individu melalui kegiatan bekerja,
memberikan kesempatan kepada individu untuk dapat memanfaatkan
keterampilannya itu dalam kehidupan keluarganya. Pengalaman-pengalaman
dalam seminar atau training dapat diaplikasikan dalam kehidupan keluarga.
Misalnya saja bagaimana agar mampu membawa sebuah keluarga menjadi
sebuah team work sehingga berapapun banyaknya pekerjaan rumah dapat
terselesaikan dengan baik dan cepat berkat kerjasama setiap anggota keluarga,

baik orang tua maupun anak.
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Faktor-faktor yang mempengaruhi seorang individu meraih keseimbangan

kehidupan kerja menurut Paulose dan Sudarsan (2019) dalam Diana et al., (2022)

sebagai berikut:

1.

Gender Peran: Seorang individu berdasarkan gender adalah hal yang sering
diterapkan dalam sistem pembagian tugas dilingkungan keluarga secara
tradisional. Dengan demikian hal tersebut rentan mengalami konflik peran jika

mereka terjun dalam dunia kerja.

. Perencanaan kerja: Perencanaan jam kerja yang fleksibel dan kebijakan —

kebijakan kerja juga membantu SDM untuk bisa menyeimbangkan perannya

dalam pekerjaan dan perannya di luar pekerjaan.

. Dukungan Organisasi: Seperti mendapat dukungan dari atasan atau rekan kerja

memberikan pengaruh untuk seorang SDM bisa menyeimbangkan kehidupan-
kerja nya. Semakin tinggi dukungan yang diberikan dan didapatkan di tempat
kerja semakin tinggi pula keseimbanga kehidupan-kerja SDM.

. Dukungan Keluarga: Hal ini begitu penting karena awal mula kehidupan seorang

SDM adalah berasal dari kehidupan keluarga terlebih dahulu. Dengan
mendapatkan dukungan dari keluarga memberikan dampak energi positif untuk

bekerja dengan baik hingga mencai work-lifebalance.

. Job Stress: Ketidaknyamanan atau situasi tegang di lingkungan pekerjaan

membuat SDM cenderung tertekan dan mempengaruhi kehidupan baik pada

pekerjaan maupun diluar pekerjaan.

Menurut Natakusumah et al., (2022)indikator-indikator work-life balance

mencangkup tiga hal yaitu :

1.

Keseimbangan waktu, kemampuan membagi waktu kerja dengan waktu

keluarga serta memiliki waktu senggang untuk melakukan hobi atau kegemaran

. Keseimbangan keterlibatan, memiliki rasa tanggung jawab antara pekerjaan

dengan keluarga serta melakukan pembagian keterlibatan pekerjaan dengan

keluarga

. Keseimbangan kepuasan, merasa puas dengan peran pekerjaan dan keluarga

serta berkontribusi dalam peran pekerjaan dan keluarga
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Dari berbagai indikator work-life balance yang diungkapkan oleh para pakar di
atas, peneliti memilih menggunakan pengukuran yang dikemukakan oleh
Natakusumah et al., (2022) yaitu keseimbangan waktu, keseimbangan keterlibatan,

dan keseimbangan kepuasan.

2.1.3 Lingkungan Kerja

Rahma et al., (2021)Gaya hidup psikologis, sosial, dan fisik di perusahaan
memiliki dampak yang baik dan negatif pada personel dalam bertindak kewajiban
yang diberikan melalui agensi , itu merupakan lingkungan kerja.Hidayatullah (2022)
Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang berada di sekitar pekerja, yang dapat
mempengaruhi seorang pekerja dalam menjalankan tugas-tugas yang akan
diberikan. Mardiani & Widiyanto dalam Rukmana & Winarno(2023) menyatakan
lingkungan kerja merupakan semua hal yang terdapat di dekat para SDM, yang
mampu mempengaruhi seorang SDM dalam melaksanakan setiap tugas yang
diberikan perusahaan, dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja memiliki hubungan
atau keterkaitan dengan hasil kerja dari setiap SDM.

Lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada di
sekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaannya yang dapat mempengaruhi
pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja ini meliputi tempat kerja, fasilitas dan
alat bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan, termasuk juga
hubungan kerja antara orang-orang yang ada di tempat tersebut,Aruan & Fakhri,
(2017). Selaras dengan Yantika et al., (2018) bahwa lingkungan kerja mencangkup
keseluruhan fasilitas serta infrastruktur yang terdapat disekitar SDM yang tengah
melaksanakan profesi itu sendiri.

Berdasarkan paparan mengenai definisi lingkungan kerja diatas dari beberapa
ahli, maka peneliti dapat menyimpulkan bahwa lingkungan kerja dalam industri
catering adalah adalah segala kondisi dan elemen fisik, sosial, serta fasilitas yang
ada di sekitar karyawan yang bekerja di industri katering, yang dapat memengaruhi
efektivitas dan kenyamanan mereka dalam melaksanakan tugas. Lingkungan kerja

dalam industri ini mencakup tempat kerja yang bersih dan aman, peralatan yang
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sesuai dan terawat, pencahayaan yang memadai, dan ruang kerja yang terorganisir
serta hubungan kerja yang harmonis antar karyawan.
Indikator-indikator lingkungan kerja menurut Sedarmayanti (2014) dalam
Nabawi(2022) menyatakan bahwa terdiri dari :
1. Penerangan
Suhu udara
Suara bising
Penggunaan warna
Ruang gerak yang di perlukan

Keamanan kerja dan

A o

Hubungan karyawan
Dalam mengukur lingkungan kerja terdapat beberapa indikator, menurut Najib

(2020) dalam Mutiara (2021) yaitu :

1. Suasana kerja : setiap karyawan selalu menginginkan suasana kerja yang
menyenangkan, suasana kerja yang nyaman meliputi cahaya/penerangan yang
jelas, suara yang tidak bising dan tenang, dan keamanan di dalam bekerja

2. Hubungan dengan rekan kerja : hubungan dengan rekan kerja yang harmonis dan
tanpa adanya intrik di antar sesama rekan kerja. Salah satu faktor yang dapat
mempengaruhi karyawan tetap tinggal dalam suatu organisasi adalah hubungan
yang harmonis di antara rekan kerja. Hubungan rekan kerja yang harmonis dan
kekeluargaan merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja
karyawan

3. Tersedianya fasilitas kerja : peralatan yang digunakan untuk mendukung
kelancaran kerja lengkap. Tersedianya fasilitas kerja yang lengkap walaupun
tidak baru merupakan salah satu penunjang proses kelancaran dalam bekerja

Lingkungan kerja terdapat dimensi dan indikator sebagai alat ukurnya, menurut

Sedarmayanti (2017) dalam Farhan & Indriyaningrum (2023)

1. Lingkungan kerja fisik indikatornya yaitu pencahayaan, sirkulasi udara,

kebisingan, penggunaan warna, fasilitas dan keamanan kerja

2. Lingkungan kerja non fisik indikatornya yaitu hubungan kerja dan suasana kerja
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Lingkungan kerja menurut Mardiana & Sudiarditha (2019) memiliki indikator
sebagai berikut :
1. Lingkungan kerja internal dan
2. Lingkungan kerja eksternal

Dari berbagai indikator lingkungan kerja yang diungkapkan oleh para pakar di
atas, peneliti memilih menggunakan pengukuran yang dikemukakan oleh Najib
(2020) dalam Mutiara (2021) yaitu suasana kerja, hubungan dengan rekan kerja,

dan tersedianya fasilitas.

2.1.4 Keterikatan Kerja

Menurut Fransisca et al., (2021)dalamKholifah & Fadli (2022) keterikatan
kerja merupakan sikap karyawan yang menggambarkan semangat dan dedikasi
dalam peran pekerjaannya. Mirjam & Ayla (2017)dalam Octorini et al., (2021)
mendefinisikan work engagement sebagai keadaan kerja yang berhubungan dengan
motivasi kerja yang positif, memuaskan, dan afektif. Merujuk pada kondisi
emosional dan mental yang positif yang dimiliki karyawan terhadap pekerjaan
mereka, yang ditandai dengan antusiasme, komitmen, dan konsentrasi yang tinggi
dalam menjalankan tugas-tugas pekerjaan.

Rahmayati et al., (2022) mendeskripsikan seseorang yang menjalankan
tugasnya dengan dengan pikiran yang positif, mampu mengekpresikan dirinya baik
secara fisik, kognitif dan afektif yang dilakukan dengan penuh semangat,
berdedikasi dan pantang menyerah menjadikan adanya hubungan yang kuat
terhadap pekerjaan tersebut hal ini disebut juga dengan work engagement atau
keterikatan kerja.Ruhiyat et al., (2022)keterikatan kerja adalah komitmen
emosional atau perilaku yang dimiliki karyawan terhadap pekerjaannya. Dengan
demikian karyawan tersebut memiliki komitmen yang kuat dengan visi dan misi
perusahaan serta memiliki kepedulian yang tinggi terhadap tugas yang menjadi
tanggung jawabnya. Karyawan akan dengan senang hati mengerjakan tugasnya dan
tidak menganggapnya sebagai beban.Hastuti (2018)work engagement diartikan

sebagai adanya keterlibatan karyawan dalam sebuah organisasi.
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Berdasarkan paparan mengenai definisi keterikatan kerja diatas dari beberapa

ahli, maka peneliti dapat menyimpulkan bahwa keterikatan kerja dalam industri

catering dapat diartikan sebagai tingkat komitmen dan loyalitas karyawan terhadap

pekerjaan mereka yang tercermin dalam semangat kerja menciptakan energi positif

dan antusiasme dalam menjalankan setiap tugas, keinginan untuk selalu

memberikan hasil terbaik bagi perusahaan, dan fokus memastikan bahwa mereka

dapat menyelesaikan tugas dengan efisien tanpa terganggu oleh hal-hal yang tidak

relevan.

Keterikatan kerja menurut Mardiana & Sudiarditha (2019), ada 3 indikator,

diantaranya yaitu :

1.

A

Semangat : energi positif dan motivasi yang tetap stabil, meskipun ada tekanan
atau tantangan. Karyawan dengan semangat tinggi akan tetap antusias, tidak

mudah menyerah, dan mampu menjaga mood kerja

. Dedikasi : komitmen dan tanggung jawab penuh untuk bekerja sebaik mungkin.

Karyawan berdedikasi akan berupaya melebihi standar yang diminta karena
merasa pekerjaan adalah amanah yang harus diselesaikan dengan sungguh-

sungguh

. Fokus : kemampuan menjaga konsentrasi dan perhatian pada tugas utama, meski

ada distraksi. Karyawan yang fokus dapat menyelesaikan pekerjaan dengan teliti,
tepat waktu, dan meminimalkan kesalahan
Indikator keterikatan kerja Rais (2023) terdiri 6 indikator, yaitu :
Pentingnya pekerjaan bagi individu
Tertarik/terpanggil oleh tujuan yang ingin dicapai organisasi
Memiliki kompetensi untuk pekerjaannya
Kesempatan pengembangan diri
Berpartipasi aktif terhadap pekerjaan
Tingkat kinerja dianggap penting bagi dirinya
Menurut Tims et al. (2014) dikutip dalam Octorini et al., (2021) indikator

dimensi work engagement diantaranya, yaitu:

l.

Vigor yaitu cara karyawan dalam menghadapi kesulitan pada saat

menyelesaikan pekerjaannya, dengan mencurahan energi dan mental kuat
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selama bekerja dan dalam menghadapi kesulitan pekerjaan, memiliki kemauan
untuk memberikan segala cara dan tetap bertahan meskipun menghadapi
kesulitan.

2. Dedication yaitu bagaimana karyawan terlibat sangat kuat pada saat
menyelesaikan pekerjaan yang diberikan kepadanya, dan memiliki rasa
bermakna, antusias menghadapi tantangan, inspirasi dan kebanggaan.

3. Absorption yaitu dalam melakukan pekerjaannya karyawan penuh dengan
konsentrasi dan nyaman. Dalam bekerja waktu terasa akan berlalu begitu cepat
dan menemukan rasa keterikatan sehingga sulit memisahkan diri jauh dari
pekerjaan.

Dari berbagai indikator keterikatan kerja yang diungkapkan oleh para pakar di
atas, peneliti memilih menggunakan pengukuran yang dikemukakan oleh Mardiana

& Sudiarditha (2019) yaitu semangat kerja, dedikasi, dan fokus.

2.2 PENGEMBANGAN HIPOTESIS

2.2.1 Pengaruh Work-Life Balance terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia

Natakusumah et al., (2022) menyatakan bahwa work-life balance berpengaruh
dan signifikan terhadap kinerja SDM. Kecenderungan seseorang untuk sepenuhnya
terlibat dalam setiap tanggung jawab yang mereka ambil untuk mencapai
keseimbangan dalam pekerjaan mereka dan menumbuhkan kepekaan pikiran
terhadap sistem diri secara keseluruhan. Ini menunjukkan bahwa seseorang
berusaha untuk membagi waktu dan energinya secara seimbang antara berbagai
tugas dan aktivitas yang mereka miliki dalam hidup, seperti pekerjaan, keluarga,
hobi, dan waktu untuk diri sendiri. Dengan demikian, mereka dapat memberikan
seluruh perhatian dan upaya mereka pada setiap tugas tanpa merasa terbebani atau
kewalahan. Keseimbangan ini sangat penting untuk menjaga kesehatan fisik dan
mental, serta meningkatkan produktivitas dan kebahagiaan. Dengan mencapai
keseimbangan ini, orang juga dapat lebih peka terhadap batasan dan kebutuhan
mereka sendiri dan membuat keputusan yang lebih baik tentang pengelolaan waktu

dan energi. Dengan meningkatkan work-life balance sehingga karyawan dapat
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mencapai kinerja terbaik mereka dan mencapai tujuan perusahaan dengan paling
baik.

Mardiani & Widiyanto (2021) dan Kholifah & Fadli (2022) menyebutkan
bahwa work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM.
Perusahaan yang memperhatikan dan mengatur bagaimana agar kehidupan
karyawan dalam bekerja dan kehidupan diluar bekerja seimbang berdampak pada
kinerja SDM. Semakin meningkat work-life balance, maka semakin meningkat pula
kinerja SDM. Karyawan yang memiliki waktu di luar pekerjaannya, mereka dapat
menggunakan waktu luangnya seperti sekedar bermalas-malasan, berkumpul
dengan keluarga, melakukan rekreasi, mengerjakan hobi atau melakukan sesuatu
yang produktif. Dengan demikian work-life balance dapat tercapai, karena suasana
hati di tempat kerja menjadi bahagia dan semangat, karyawan dapat menjadi lebih
produktif di tempat kerja. Pada akhirnya, kinerja SDM dapat meningkat sebagai
hasil dari mencapai tujuan perusahaan. Berdasarkan studi literatur, maka dapat
disimpulkan bahwa variabel work-life balance dapat mempengaruhi kinerja SDM.

H1 : Work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM

2.2.2 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia

Nabawi (2022) menyebutkan bahwa lingkungan kerja menjadi sarana
penunjang kelancaran proses kerja, dimana kenyamanan dan keselamatan dalam
bekerja juga sangat diperhitungkan dalam menciptakan suasana kerja yang kondusif
dan menyenangkan bagi para karyawan sehingga dapat mendukung kinerja SDM
dalam melaksanakan aktivitas pekerjaannya. Lingkungan kerja fisik berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja SDM. Ini dikarenakan Lingkungan kerja
adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat disekitar tempat kerja yang
dapat mempengaruhi SDM baik secara langsung maupun tidak langsung, Palar et
al., (2022).Sari (2023) menyatakan lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap karyawan dalam setiap kegiatan untuk menyelesaikan tugas-
tugas yang telah dibebankan kepadanya, yang pada akhirnya akan berpengaruh
terhadap disiplin kerja SDM. Karena lingkungan kerja berkaitan dengan
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keberadaan sarana dan prasarana serta aspek sosial yang mendukung pekerja dalam
melaksanakan pekerjaan. Berdasarkan studi literatur, maka dapat disimpulkan
bahwa

H2 : Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM

2.2.3Pengaruh Work-Life Balance terhadap Keterikatan Kerja

Rahmayati et al., (2022) menyatakan bahwa work-life balance berpengaruh
secara positif dan signifikan terhadap kinerja. Hal ini menunjukkan bahwa jika
seseorang dapat menyeimbangkan kehidupan pribadi dan profesionalnya, mereka
akan sangat terlibat dalam pekerjaannya. Namun, jika mereka tidak dapat
menyeimbangkan peran, tanggung jawab, dan tuntutan mereka, mereka akan
kurang terlibat dalam pekerjaannya. Orang dapat dengan mudah memenuhi
komitmen kerja mercka. Hal ini akan ‘berdampak pada kinerja, yang akan
membuatnya lebih efisien. Seseorang yang bekerja dengan semangat dan semangat,
memiliki makna dalam pekerjaannya, dan tetap tekun meskipun ada kesulitan atau
tantangan. Ketika karyawan mengalami tingkat keseimbangan kehidupan kerja
yang tinggi, mereka merasa lebih terlibat dengan pekerjaan mereka. Salah satu
faktor pendorong work engagement yaitu adanya kualitas kehidupan yang dimiliki
oleh ibu bekerja dimana terdapat keseimbangan antara kehidupan keluarga dan
pekerjaan atau work-life balance. Keseimbangan tersebut tercapai dengan baik
apabila mampu membagi peran dan tanggung jawab dalam pekerjaan maupun
keluarga. Dengan adanya work engagement akan berpengaruh positif bagi
organisasi atau perusahaan tempat dimana kerja, Rastanim et al., (2024).
Berdasarkan studi literatur, maka dapat disimpulkan bahwa
H3 : Work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterikatan

kerja

2.2.4 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Keterikatan Kerja

Tyas & Nurhasanah (2019) menunjukkan bahwa faktor-faktor yang

memengaruhi lingkungan tempat kerja memengaruhi keterikatan karyawan.
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Dengan kata lain, jika faktor-faktor lingkungan kerja seperti penerangan, suhu
udara, kebisingan, penggunaan warna, ruang gerak yang memadai, keamanan
bekerja, dan hubungan baik dengan rekan kerja dikelola dengan baik, maka
keterikatan karyawan akan meningkat. Dengan kata lain, karyawan akan merasa
lebih terikat dan termotivasi untuk bekerja di tempat kerja mereka jika mereka
memiliki lingkungan kerja yang menyenangkan dan mendukung.

Mardiana & Sudiarditha (2019) bahwa iklim organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja. Oleh karena itu, lingkungan kerja secara langsung
berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterikatan karyawan. Berdasarkan
studi literatur, maka dapat disimpulkan bahwa
H4 : Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterikatan

kerja

2.2.5 Pengaruh Keterikatan Kerja terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia

Ruhiyat et al., (2022) mengemukakan keterikatan kerja berpengaruh terhadap
kinerja SDM. Keterikatan kerja menjadi salah satu faktor penting yang dapat
meningkatkan kinerja SDM, sumber daya manusia yang memiliki keterikatan
terhadap pekerjaannya akan memiliki kinerja yang lebih baik atau lebih
berkompeten dalam pekerjaannya. Mereka yang memiliki keterikatan dapat
dianggap sebagai sinyal positif bagi organisasi karena mereka menunjukkan bahwa
karyawan yang baik akan melakukan pekerjaan mereka dengan baik, L et al., (2020).
Yulivianto(2019) memaparkan dengan mengadakan diskusi antar divisi,
perusahaan berusaha meningkatkan keterikatan kerja karyawannya. Tujuan diskusi
ini adalah untuk menyelesaikan masalah bersama dan membahas fenomena di
lingkungan kerja. Diharapkan bahwa program ini mendorong komunikasi yang baik
antar karyawan, yang akan meningkatkan keterikatan mereka terhadap pekerjaan
mereka dan tingkat kinerja mereka. Selain itu, perusahaan mewajibkan
karyawannya untuk mengikuti program pelatihan, kursus, rapat, dan pertemuan.
Akibatnya, diharapkan karyawan merasa lebih nyaman, mampu, bersemangat, dan

antusias saat bekerja, yang pada gilirannya akan meningkatkan kinerja mereka.
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Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa keterikatan kerja yang dimiliki karyawan
berpengaruh positif terhadap kinerja SDM. Berdasarkan studi literatur, maka dapat
disimpulkan bahwa

HS : Keterikatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM

2.3 KERANGKA BERPIKIR

Work Life
Balance (X1)

Keterikatan
Kernja (Z)

Kinerja SDM
(Y)

Lingkungan
Kerja (X2)
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BAB III

METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Dalam penelitian ini, menggunakan metode pendekatan kuantitatif dengan
jenis penelitian ini bersifat menjelaskan atau explanatory research yang berfokus
pada hubungan atau pengaruh antara variable. Menurut Singarimbun &Effendi
(2011), penelitian eksplanatori adalah penelitian yang menjelaskan hubungan
kausal antara variabel-variabel penelitian melalui pengujian hipotesis. Tujuan dari
penelitian explanatory ini adalah untuk memperjelas hubungan antara dua variable
atau lebih dalam sebuah penelitian. Terdapat dua variable yang terhubung secara
minimal dalam penelitian ini, dan tujuannya untuk menjelaskan, mengkarakterisasi,
dan mengengendalikan suatu fenomena tertentu. Oleh karena itu, dalam penelitian
ini akan memberikan penjelasan mengenai adanya hubunganunterajtif atau timbal
balik antara variable-variabel yang akan diteliti dan sejauh mana hubungan saling
mempengaruhi. Karena alasan utama dari penelitian eksplanatori adalah untuk
menguji hipotesis yang diajukan, maka diharapkan melalui penelitian ini dapat
dijelaskan hubungan dan pengaruh dari variabel-variabelnya. Penelitian ini
bertujuan untuk menguji hipotesis yang diajukan agar dapat menjelaskan pengaruh
variabel independen (Work-Life Balance dan Lingkungan kerja) terhadap variabel
dependen (Kinerja SDM) dengan (Keterikatan Kerja) sebagai variabel mediasi,

baik secara parsial maupun simultan yang ada dalam hipotesis tersebut.

3.2 Populasi dan Sampel

3.2.1 Populasi

Populasi merupakan seluruh jumlah orang atau penduduk di suatu daerah.
Menurut Nawawi (2012;150) “Populasi adalah keseluruhan objek penelitian yang
terdiri dari manusia, benda-benda, hewan, tumbuh-tumbuhan, gejala-gejala, nilai

test atau peristiwa-peristiwa sebagai sumber data yang memiliki karakteristik
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tertentu di dalam suatu penelitian”. Dalam penelitian ini populasinyaadalahsumber
daya manusia catering yang ada di Kota Demak. Dalam penelitian ini jumlah

populasi tidak diketahui.
3.2.2 Sampel

Menurut Siyoto dkk (2015), Sampel adalah sebagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut, ataupun bagian kecil dari anggota
populasi yang diambil menurut prosedur tertentu sehingga dapat mewakili
populasinya. Pengambilan sampel dalam penelitian ini yaitupurposive sampling.
Metode pemilihan sampel dalam penelitian ini menggunakan purposive sampling,
di mana pemilihan sampel didasarkan pada kriteria tertentu yang telah ditentukan
peneliti berdasarkan tujuan peneclitian, yaitu untuk mengidentifikasi sumber daya
manusia catering di Kota Demak terhadap kinerja. Sampel yang akan digunakan
dalam penelitian ini merupakan seluruh sumber daya manusia pada sektor catering
di Kota Demak yang tidak diketahui jumlahnya, maka rumus yang dibutuhkan
untuk mengetahui jumlah sampel adalah menggunakan rumus Lemeshow dalam
Akdon & Ridwan (2010), yaitu:

Rumus Lemeshow

Za’x PxQ
T
Keterangan:

n = Jumlah sampel minimal yang diperlukan

Zo. = Nilai standar dari distribusi sesuai nilai o = 5% = 1.96

P = Prevalensi outcome, karena data belum didapat, maka dipakai 50%
Q =1-P

L = Tingkat ketelitian 10%

Berdasarkan rumus, maka

B 1.96%x 0.5x 0.5
T 012

n=96.04
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Maka diperoleh hasil jumlah sampel minimal yang dibutuhkan dalam

penelitian ini adalah 96 responden.

3.3 Sumber dan Jenis Data

Sumber data penelitian merupakan aspek yang sangat penting dalam untuk
dijadikan pertimbangan dalam menentukan metode pengumpulan data. Berikut

merupakan sumber data dan jenis data yang digunakan dalam penelitian ini

3.3.1 Data Primer

Menurut Sugiono (2015) data primer merupakan data yang didapat langsung
dari responden yang menjadi obyek dalam penelitian ini. Metode yang dapat
digunakan untuk mengumpulkan data primer adalah dengan melalui penyebaran
kuesioner dan observasi secara langsung kepada perorangan. Pada penelitian ini
peneliti membuat kuisioner online melalui link website kemudian diberikan atau
dibagikan kepada responden kemudian para respondem mengisi secara online.
Kuisioner int berisi pertanyaan- pertanyaan yang berkaitan dengan penelitian dan

diberikan jawaban alternative untuk para responden.

3.3.2Data Sekunder

Menurut Sugiono (2015), data sekunder dapat didefinisikan sebagai data yang
telah dikumpulkan oleh orang lain, dan kemudian dapat digunakan dengan cara
yang berbeda. Pada umumnya data sekunder itu berupa bukti, catatan atau laporan
historis yang pernah tersusun dalam arsip data data dokumen yang dipublikasikan.
Data tersebut diperoleh menggunakan studi literatur dari buku, artikel ilmiah dan

catatan-catatan yang berhubungan dengan penelitian.

3.4 Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
mengumpulkan kuisioner. Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang

memungkinkan seorang analis untuk memeriksa sikap, keyakinan, perilaku, dan
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karakteristik orang-orang kunci dalam suatu organisasi yang mungkin terpengaruh
oleh sistem yang diusulkan atau yang sudah ada. Angket atau kuesioner merupakan
sekumpulan pertanyaan tertulis yang ditujukan kepada subjek penelitian untuk
dikumpulkannya berbagai informasi yang dibutuhkan dalam penelitian Kusumah
(2011:78). Oleh karena itu kuesioner adalah daftar pertanyaan yang dibuat oleh
peneliti, dengan setiap pertanyaan berkaitan dengan masalah penelitian. Kuesioner
tersebut  akhirnya  diserahkan  kepada  responden  untuk  diminta
melengkapinya. Pada penelitian ini, kuisioner dibagikan kepada para karyawan
perempuan catering yang ada di Kota Demak.

Skala yang digunakan untuk penelitian ini yaitu menggunakan skala likert.
Menurut Sugiyono (2006), skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat,
dan persepsi terhadap individu atau kelompok terkait dengan fenomena sosial yang
sedang menjadi objek penelitian. Penggunaan skala likert diharapkan dapat
memudahkan dalam pengumpulan dan pengukuran responden dari nilai terkecil
sampai terbesar dan mengukur skala sangat positif ke sangat negatif seperti sangat
setuju ke sangat tidak setuju.

Masing-masing pertanyaan dibuat dengan menggunakan skala 1-5 sebagai
kategori jawaban responden, dan hasil jawabannya juga akan diberi bobot atau nilai
1-5 dengan kriteria :

» Jawaban SS (sangat setuju) diberi nilai 5

» Jawaban S (setuju) diberi nilai 4

» Jawaban N (netral) diberi nilai 3

» Jawaban TS (tidak setuju) diberi nilai 2

» Jawaban STS (sangat tidak setuju) diberi nilai 1

3.5 Variabel dan Indikator

Variabel dalam penelitian ini adalah kinerja SDM, work-life balance,
lingkungan kerja dan keterikatan kerja dengan definisi masing-masing variabel

dijelaskan pada tabel berikut :
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Definisi Variabel dan Indikator
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No Definisi Variabel Indikator Sumber

1 | Kinerja SDM adalah kesuksesan | 1. Kualitas Ramadhan &
seseorang dalam melaksanakan | 2. Kuantitas Wandi (2023)
tugas, hasil kerja yang dapat dicapai | 3. Pelaksanaan
oleh seseorang atau sekelompok tugas
orang dalam suatu organisasi sesuai | 4. Tanggung
dengan wewenang dan tanggung Jawab
jawab masing-masing atau tentang
bagaimana seseorang diharapkan
dapat berfungsi dan berprilaku
sesuai tugas yang diberikan.

2 | Work-Life Balanceadalah | 1. Keseimbangan | Natakusumabh,
keseimbangan kerja dan kehidupan waktu Muhammad
dimana terdapat seorang terikat | 2. Keseimbangan | Omarreyhan et
secara seimbang diantara tanggung keterlibatan al. (2022)
jawab pekerjaan dan tanggung | 3. Keseimbangan
jawab  dalam  keluarga atau kepuasan
kehidupan nyata. pribadi

3 | Lingkungan Kerja adalah | 1. Suasana kerja Najib (2020)
keseluruhan ' sarana dan prasarana | 2. Hubungan dalam jurnal
kerja yang ada di sekitar karyawan dengan rekan | Mutiara (2021)
yang sedang melakukan kerja
pekerjaannya yang dapat | 3. Tersedianya
mempengaruhi pelaksanaan fasilitas kerja

pekerjaan.
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No Definisi Variabel Indikator Sumber
4 | Keterikatan Kerja adalah keadaan 1. Semangat Mardiana,
kerja yang berhubungan dengan kerja Nova &
motivasi kerja yang positif, 2. Dedikasi Suadiarditha, 1
memuaskan, dan afektif. Yang | 3. Fokus Ketut R (2019)

merujuk pada kondisi emosional
dan mental yang positif yang
dimiliki karyawan terhadap
pekerjaan mereka, yang ditandai
dengan antusiasme, komitmen, dan
konsentrasi yang tinggi dalam

menjalankan tugas-tugas pekerjaan.

3.6 Teknik Analisis

Semua data telah terkumpul, maka tahap selanjutnya adalah pengolahan data.
Penelitian ini menggunakan analisis kuantitatif dan menggunakan program aplikasi
Smart PLS (Partial Least Square) dalam menganalisis penelitian. PLS (Partial
Least Square) mampu menggambarkan hubungan antar variable dan melakukan
analisis dengan sekali uji. Tujuan dari metode PLS adalah untuk membantu peneliti
mengkonfirmasi teori dan mengetahui ada atau tidaknya hubungan antar variable
laten. Menurut Imam Ghozali (2016: 417), PLS memiliki kemampuan untuk
mengilustrasikan variable laten (yang tidak dapat diukur secara langsung) dan
diukur melalui indikator-indikator. Peneliti memilih menggunakan Partial Least
Square karena dalam penelitian ini terdapat variable laten yang dapat diukur
berdasarkan indikator-indikator, memungkinkan analisis dengan perhitungan yang
jelas dan rinci. Maka dari itu, terdapat beberapa tahapan yang harus dilalui dalam

menganalisis data tersebut
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3.6.1 Outer Model (Measurement Model)

Analisis Outer Model (Measurement Model) digunakan untuk mengetahui
spesifikasi hubungan antar konstruk variabel laten dengan indikatornya. Berikut
tahapan uji pada outer model:

1. Uji Convergent Validity

Pada uji analisis outer model, uji Convergent Validity merupakan
nilai variabel laten dan muatan faktornya pada setiap indikator-indikatornya.
Nilai korelasi loading faktor yang diharapkan harus lebih besar dari 0,7.
Pada tahap awal pengembangan skala ilmiah, nilai faktor loading antara
0,50 dan 0,60 dianggap dapat diterima Imam Ghozali dan Latan (2015).

2. Uji Discriminant Validity

Pada analisis outer model, uji Discriminant Validity yang berguna apakah
konstruk memiliki diskriminan yang memadai. Uji validitas diskriminan
menggunakan nilai fornell-larcker criteration. Metode ini menggunakan
cara dengan membandingkan nilai akar AVEsetiap konstruk dengan
korelasi antar konstruk lainnya. Jika nilai akar AVEpada konstruk lebih
tinggi dibandingkan < korelasi-korelasi konstruk dengan variabel laten
lainnya, maka dikatakan memiliki nilai validitas diskriminan yang
baikSekaran, U. & Bougie(2016).

3. Uji Reliability

Selain uji validitas, evaluasi model juga mencakup uji reliabilitas konstruk.
Uji reliabilitas memastikan keakuratan, keseragaman, dan keandalan alat
ukur saat mengukur struktur. Pengukuran apabila nilai composite reliability
crronbach alpha > 0,7 maka dikatakan reliabel Dinata (2015).Dengan
Average varianceextracted (AVE) adalah rata-rata varian yang setidaknya

sebesar 0,5 Rimbani (2017).

3.6.2 Inner Model (Structural Model)

Model structural dapat disebut /nner Model yang menyatakan kekuatan estimasi

antar variabel laten atau konstruk berdasarkan pada substantive theory.
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1. Koefisien Determinasi
Koefisien determinasi (R2) berguna untuk menilai sejauh mana

model dapat menjelaskan variasi variabel dependen. Nilai koefisien
determinasi (R2) antara nol dan satu. Koefisien determinasi yang rendah
menunjukkan bahwa variabilitas variabel terikat sangat terbatas. Nilai yang
mendekati satu menunjukkan bahwa variabel independen memberikan
hampir seluruh informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variabel
dependen Ghozali (2009). Pengaruh nilai R-squared (R2) dapat digunakan
untuk menjelaskan apakah pengaruh variabel laten eksogen berpengaruh
signifikan terhadap variabel laten endogen. Kriteria nilai R-squared dibagi
menjadi tiga klasifikasi yaitu 0,67 (baik), 0,33 (sedang) dan 0,19 (sangat
buruk) (Ghozali: 2015).

2. UjiF
F square untuk mengetahui kebaikan model. Menurut Chin (1998) dalam
Ghozali (2015 : 80) interprestasi nilai f square yaitu 0,02 memiliki pengaruh
kecil; 0,15 memiliki pengaruh moderat dan 0,35 memiliki pengaruh besar
pada level structural.

3. Uji Hipotesis
Pengujian ini dilakukan untuk melihat besarnya nilai pengaruh tidak
langsung antar variabel. Pengujian ini dilakukan dengan memakai metode
bootstraping menggunakan SmartPLS 3.0 Imam Ghozali & Latan (2015).
Pengujian hipotesis dengan melihat nilai peritungan Path Coefisien pada
pengujian inner model. Hipotesis dikatakan diterima apabila nilai T statistik
lebih besar dari T tabel 1,96 (o 5%) yang berarti apabila nilai T statistik
setiap hipotesis lebih besar dari T tabel maka dapat dinyatakan diterima atau

terbukti.
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BAB IV

ANALISIS DAN PEMBAHASAN

4.1 Deskripsi Objek Penelitian

4.1.1 Gambaran Umum Responden

Sampel dalam penelitian ini adalah Sumber Daya Manusia (SDM) yang
bekerja catering di Kota Demak. Penyebaran dan pengumpulan data kuesioner
dalam studi ini dilakukan secara tidak langsung (online) menggunakan media form
online berupa google form. Ada 96 responden secara khusus, responden
dikelompokkan berdasarkan usia, jenis kelamin, pendidikan terakhir dan lama
bekerja.

Data primer yang digunakan dalam penelitian ini adalah hasil kuesioner
yang dibagikan kepada sampel yang diidentifikasi oleh peneliti. Data tersebut
meliputi daftar pertanyaan tentang work-life balance, lingkungan kerja, keterikatan
kerja terhadap kinerja sumber daya manusia pada sektor catering di kota Demak.

Data responden disajikan sebagai berikut :

4.1.2 Deskripsi Responden Berdasarkan Usia

Tabel 4. 1

Usia Responden

No  Usia Frekuensi Presentase
1 18-25 18 18,8%
2 >25 78 81,3%
Jumlah 96 100%

Sumber : Data Primer yang Diolah 2025

Berdasarkan tabel 4.1, diketahui bahwa mayoritas responden SDM pada
usaha catering berada pada kelompok usia di > 25 tahun, yaitu sebanyak 78 orang

atau 81,3%. Dominasi usia >25 tahun ini dapat dijelaskan oleh beberapa faktor.
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Diantaranya pekerjaan di bidang catering menuntut tanggung jawab, ketelitian,
ketahanan fisik, dan kedisiplinan yang umumnya lebih dimiliki oleh individu yang
telah dewasa dan berpengalaman. Kelompok usia ini biasanya sudah lebih siap
secara mental dan stabil secara ekonomi untuk menjalani pekerjaan dengan ritme
cepat dan waktu kerja yang fleksibel. Sedangkan individu berusia 18-25 tahun
sebagian besar masih berstatus pelajar atau mahasiswa, sehingga keterlibatan
mereka dalam pekerjaan penuh waktu masih terbatas. Selain itu, usia di > 25 tahun
merupakan usia produktif di mana seseorang sudah menyelesaikan pendidikan
formal dan mulai fokus membangun karier atau mencari pekerjaan yang lebih stabil
seperti di usaha katering. Hal ini membuat kelompok usia tersebut lebih

mendominasi sumber daya manusia di bidang ini.

4.1.3 Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4. 2

Jenis Kelamin Responden

No Jenis Kelamin Frekuensi Presentase %
1 Laki-laki 20 20,8%
2 Perempuan 76 79,2%
Jumlah 96 100%

Sumber : Data primer yang diolah 2025

Berdasarkan table 4.2 diatas dapat dilihat bahwa responden dengan
ketentuan jenis kelamin, sumber daya manusia catering lebih dominan jenis
kelamin Perempuan yaitu sebanyak 76 orang. Sedangkan jenis kelamin laki-laki
berjumlah 20 orang. Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan, sumber daya
manusia pada sektor catering lebih banyak Perempuan dibandingkan laki-laki
karena faktor sosial budaya yang mengaitkan pekerjaan dapur dengan peran
perempuan. Selain itu, banyak perempuan memiliki pengalaman memasak dari
rumah, menjadikan mereka lebih siap dan terampil dalam pekerjaan ini.

Fleksibilitas waktu kerja di katering juga menarik bagi perempuan, khususnya ibu
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rumah tangga. Ditambah lagi, pengusaha katering sering menilai perempuan lebih
teliti, sabar, dan rapi dalam menangani makanan serta pelayanan, sehingga

cenderung lebih dipilih untuk posisi tersebut.

4.1.4 Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Tabel 4. 3
Pendidikan Terakhir
Pendidikan Terakhir Frekuensi Presentase
SD X, 3,1%
SMP 10 10,4%
SMA op 61,5%
Diploma/Sarjana 24 25%
Jumlah 96 100%

Sumber: Data primer yang diolah 2025

Berdasarkan tabel 4.3, diketahui bahwa mayoritas responden memiliki
pendidikan terakhir pada jenjang Sekolah Menengah Atas (SMA), yaitu sebanyak
59 orang atau 61,5%. Hal ini menunjukkan bahwa sumber daya manusiapada usaha
catering umumnya berasal dari lulusan SMA, yang secara umum telah memiliki
kemampuan dasar dan kemandirian untuk memasuki dunia kerja, khususnya di
sektor jasa seperti catering. Sebanyak 25% responden merupakan lulusan Diploma
atau Sarjana, yang menunjukkan bahwa sebagian sumber daya manusia juga berasal
dari kalangan terdidik dan mungkin menempati posisi yang lebih strategis atau
memiliki aspirasi karier yang lebih tinggi. Sementara itu, responden dengan
pendidikan SMP dan SD masing-masing berjumlah 10 orang (10,4%) dan 3 orang
(3,1%), yang kemungkinan besar menempati posisi dengan keterampilan teknis
dasar atau pekerjaan operasional. Komposisi ini menunjukkan bahwa usaha
catering masih menjadi sektor yang terbuka bagi berbagai tingkat pendidikan,

terutama bagi lulusan SMA yang mendominasi SDM di sektor ini.
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4.1.5 Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Tabel 4. 4

Lama Bekerja Responden

Lama Bekerja Frekuensi Presentase
< 2 tahun 20 20,8%
3-4 tahun 28 29,2%
4-7 tahun 17 17,7%
> 7 tahun 31 32,3%

Jumlah 96 100%

Sumber: Data primer yang diolah 2025

Berdasarkan Tabel 4.4, diketahui bahwa SDM dengan lama bekerja lebih
dari 7 tahun merupakan kelompok yang paling mendominasi, yaitu sebanyak 31
orang atau 32,3% dari total responden. Hal ini menunjukkan bahwa banyak sumber
daya manusia di bidang catering yang telah bekerja dalam jangka waktu cukup lama.
Salah satu alasan utamanya adalah karena SDM yang telah lama bekerja biasanya
memiliki keterampilan yang terasah, memahami alur kerja, dan mampu menjaga
kualitas layanan, sehingga lebih dipercaya dan dipertahankan oleh pemilik usaha.
Selain itu, pekerjaan di catering yang cenderung stabil dan berulang, serta adanya
rasa loyalitas dari pekerja terhadap tempat kerja, membuat mereka memilih
bertahan. Lingkungan kerja yang nyaman dan minimnya sumber daya pengganti
yang memiliki keterampilan serupa juga menjadi faktor pendukung rendahnya
tingkat pergantian karyawan, sehingga jumlah sumber daya manusia dengan masa

kerja panjang menjadi lebih dominan.

4.2 Analisis Data

4.2.1 Analisis Deskripsi

Dalam penelitian ini menjelaskan mengenai tanggapan responden terhadap
jawaban yang telah dipilih melalui kuesioner yang disebar. Variabel tersebut adalah

Work-Life Balance, Lingkungan Kerja, Keterikatan Kerja dan Kinerja SDM. Untuk
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menjelaskan masing-masing variable dalam penelitian ini. Peneliti akan
menguraikan rincian jawaban responden dengan mengelompokkannya ke dalam

satu kategori skor berdasarkan rentang skala sebagai berikut :

Nilai maksimal — Nilai minimal

Interval = Jumlah kelas

5-1

3
=1,33
Interval kelas dapat didapat sebesar 1,33 sehingga mean jawaban responden

didapatkan berupa:

Tabel 4. 5

Kategori Nilai Mean Jawaban Responden

Nilai Skor Kategori
1-2,33 Rendah
2,34-3.,67 Sedang
3,68-5 Tinggi

Mengacu pada table 4.5 maka dilakukan perhitungan nilai mean setiap
variabelnya serta hasil yang diperoleh disesuvaikan dengan kategori tersebut.
Kemudian diselaraskan dengan tabel distribusi nilai rata-rata dari skor setiap

jawaban responden. Dimana variable konfliknya sebagai berikut:

4.2.2 Statistik Deskriptif Work-Life Balance

Work-Life Balance merupakan aspek penting yang memengaruhi kepuasan
dan kinerja SDM. WLB pada sumber daya manusia pada sektor catering
mencerminkan tantangan dalam menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi, mengingat jam kerja yang fleksibel namun sering tidak menentu,
terutama saat ada pesanan besar atau event. Meskipun sebagian pekerja sudah

terbiasa dengan pola kerja tersebut, bagi yang memiliki tanggung jawab keluarga,
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hal ini bisa mengganggu waktu istirahat dan aktivitas pribadi. Oleh karena itu,
pengaturan jadwal kerja yang adil dan pembagian tugas yang seimbang sangat
penting untuk menjaga kesejahteraan dan produktivitas karyawan. Variable Work-
Life Balance pada kuesioner ini dibentuk 3 indikator pertanyaan. Hasil tanggapan

responden terhadap WLB dapat dijelaskan pada tabel 4.5 berikut:

Tabel 4. 6
Statistik Deskriptif Work-Life Balance (X1)

Variabel Indikator | Mean | Standar Deviasi | Keterangan
X1.1 4,61 0,56 Tinggi
Work-Life Balance X12 | 465 0,59 Tinggi
X1
D) ILLR 4,65 0,59 Tinggi

Sumber: Data diolah peneliti dengan SmartPLS 4 (2025)

Berdasarkan data yang diperoleh pada tabel 4.6 dapat dilihat bahwa
indikator yang digunakan untuk mengukur Work-Life Balance memperoleh nilai
mean yang berada diatas angka 4,60 yang masuk dalam kategori tinggi, dengan
standar deviasi 0,56-0,59. Artinya variable Work-Life Balance secara umum sumber
daya manusia pada usaha catering sudah mampu menjaga keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka dengan baik. Hal ini menunjukkan bahwa
meskipun pekerjaan catering seringkali menuntut waktu dan tenaga ekstra, sebagian
besar SDM tetap merasa dapat mengatur peran mereka di tempat kerja tanpa
mengabaikan kebutuhan pribadi atau keluarga. Kategori ini mencerminkan adanya
pengelolaan waktu, keterlibatan, dan kepuasan pribadi yang cukup baik di
lingkungan kerja catering. Hal ini ditunjukkan dan dapat dibuktikan dari masing-
masing indikator yaitu keseimbangan waktu, keseimbangan keterlibatan, dan juga
keseimbangan kepuasan pribadi.

Indikator “keseimbangan waktu (X1.1)”menunjukkan bahwa responden
mampu membagi waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Nilai mean
sebesar 4,61 dengan standar deviasi 0,56 menunjukkan bahwa mayoritas sumber

daya manusia pada usaha catering sudah memiliki kemampuan manajemen waktu
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yang sangat baik. Mereka dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai jam kerja tanpa
terlalu sering membawa beban kerja ke luar jam kerja. Ini mencerminkan adanya
dukungan dari perusahaan dalam pengaturan shift, jadwal kerja yang fleksibel, atau
kepatuhan terhadap batasan jam kerja yang sehat.

Indikator “keseimbangan keterlibatan(X1.2)” dinilai baik oleh responden
mampu terlibat secara optimal dalam pekerjaan tanpa mengorbankan
keterlibatannya dalam kehidupan pribadi. Nilai mean tertinggi 4,65dengan standar
deviasi 0,59, terlihat bahwa sumber daya manusia tetap mampu berpartisipasi aktif
dalam lingkungan keluarga dan sosial meskipun bekerja di sektor yang padat seperti
catering. Ini menunjukkan bahwa mereka tidak merasa terasing dari kehidupan
pribadinya, serta mampu menjalani peran sebagai pekerja sekaligus individu yang
aktif di luar pekerjaan.

Indikator “keseimbangan kepuasan pribadi (X1.3)” mencerminkan
responden dapat mengukur tingkat kepuasan individu terhadap kualitas hidupnya,
baik dalam pekerjaan maupun di luar pekerjaan. Nilai mean tertinggi 4,65 dengan
standar deviasi 0,59 menunjukkan bahwa SDM merasa puas dengan pencapaian
dan kehidupan yang mereka jalani secara keseluruhan. Mereka merasa pekerjaan
tidak mengganggu kebahagiaan atau kualitas hubungan pribadi mereka, yang

artinya lingkungan kerja mendukung keseimbangan emosional dan kepuasan batin.

4.2.3 Statistik Deskriptif Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja merupakan termasuk penting dalam mempengaruhi
kinerja sumber daya manusia pada usaha catering. Hal ini dikarenakan lingkungan
yang nyaman, bersih, dan kondusif dapat meningkatkan semangat, produktivitas,
serta kerja sama tim. Sebaliknya, lingkungan yang kurang mendukung dapat
menurunkan motivasi dan kualitas kerja.

Dalam penelitian ini variable Lingkungan kerja diukur dengan

menggunakan 3 indikator sebagai berikut:
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Tabel 4. 7
Statistik Deskriptif Lingkungan Kerja (X2)
Variabel Indikator | Mean Standar Deviasi Keterangan
X2.1 4,54 0,64 Tinggi
Lingkungan Kerja | x55 | 461 0,58 Tinggi
(X2) o
X2.3 4,70 0,51 Tinggi

Sumber: Data diolah peneliti dengan SmartPLS 4 (2025)

Berdasarkan data yang diperoleh pada tabel 4.7 dapat dilihat bahwa skor
rata-rata variabel Lingkungan kerja memperoleh nilai mean yang berkisar antara
4,54-4,70 yang masuk pada kategoritinggi dan standar deviasi berkisar antara 0,51-
0,64 yang artinya usaha catering telah mengaplikasikan lingkungan kerja yang
sangat mendukung bagi SDM. Hal ini ditunjukkan dan dapat dibuktikan dari
masing-masing indikator yaitu suasana kerja, hubungan rekan kerja, dan
tersedianya fasilitas kerja.

Indikator “suasana kerja (X2.1)” menilai persepsi responden terhadap
kondisi umum lingkungan kerja, seperti kenyamanan, kebersihan, dan suasana
emosional di tempat kerja. Dengan nilai mean 4,54 yang masuk kategori tinggi
dengan standar deviasi 0,64, dapat dikatakan bahwa suasana kerja di usaha catering
sudah sangat mendukung kenyamanan dan semangat kerja para responden.
Lingkungan kerja yang positif ini mendorong rasa betah, meminimalkan stres, dan
menciptakan iklim kerja yang harmonis meskipun dalam ritme kerja yang dinamis
seperti di industri catering.

Indikator “hubungan dengan rekan kerja (X2.2)” ini menggambarkan
seberapa baik hubungan sosial dan kerja sama antar sumber daya manusia dalam
tim. Nilai mean 4,61 kategori tinggi dengan standar deviasi 0,58 menunjukkan
bahwa responden memiliki hubungan interpersonal yang sangat baik dengan rekan-
rekannya. Kolaborasi yang kuat, komunikasi yang terbuka, serta dukungan
antarsesama karyawan menjadi salah satu kekuatan utama dalam menjaga efisiensi

dan kelancaran operasional usaha catering.
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Keterlibatan “tersedianya fasilitas kerja (X2.3)” menilai kelengkapan dan
ketersediaan fasilitas pendukung kerja, seperti peralatan masak, alat keselamatan
kerja, ruang istirahat, hingga perlengkapan kebersihan. Nilai mean 4,708 yang
paling besar dan kategori tinggi dengan standae deviasi 0,51, yang merupakan nilai
tertinggi di antara indikator lainnya, menunjukkan bahwa usaha catering telah
menyediakan fasilitas kerja yang sangat memadai bagi para sumber daya
manusianya. Hal ini memberikan kemudahan dalam menjalankan tugas,
meningkatkan efisiensi kerja, serta meminimalkan risiko kerja, terutama di

lingkungan yang rawan seperti dapur produksi.

4.2.4 Statistik Deskriptif Keterikatan Kerja

Dalam dunia usaha catering, keterikatan kerja merupakan hal yang sangat
penting karena berpengaruh langsung terhadap loyalitas, semangat kerja, dan
kualitas pelayanan yang diberikan SDM. Hal ini dikarenakan pekerjaan di bidang
catering seringkali memiliki tekanan tinggi, ritme kerja cepat, dan membutuhkan
kerja sama tim yang solid. SDM yang memiliki keterikatan kerja tinggi akan
cenderung lebih bertanggung jawab, antusias, dan siap menghadapi tantangan
operasional. Mereka juga lebih peduli terhadap keberhasilan usaha secara
keseluruhan, sehingga dapat meningkatkan produktivitas dan kepuasan pelanggan.

Dalam penelitian ini variabel terkait Keterikatan kerja diukur dengan 3

indikator sebagai berikut:

Tabel 4. 8
Statistik Deskriptif Keterikatan Kerja (Z)
Variabel Indikator | Mean | Standar Deviasi Keterangan
Z.1 4,57 0,59 Tinggi
Keterikatan Kerja 72 4,61 0,63 Tinggi
@ 73 4,62 0,96 Tinggi

Sumber: Data diolah peneliti dengan SmartPLS 4 (2025)
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Berdasarkan data yang diperoleh dalam tabel 4.8 dapat diketahui bahwa
seluruh indikator pada variabel keterikatan kerja memiliki nilai mean sebesar 4,57-
4,62 dengan kategori tinggi. ArtinyaSDM pada usaha catering menunjukkan tingkat
keterikatan kerja yang sangat kuat. Hal ini ditunjukkan dan dibuktikan dari masing-
masing indikator yaitu semangat kerja, dedikasi, dan fokus.

Indikator “semangat kerja (Z.1)” mengukur sejauh mana sumber daya
manusia menunjukkan antusiasme dan energi positif dalam menjalankan tugasnya.
Nilai mean 4,57 dan standar deviasi 0,59 menunjukkan bahwa responden atau
sumber daya manusia di usaha catering memiliki semangat kerja yang sangat tinggi.
Mereka menjalani pekerjaannya dengan gairah, tidak mudah lelah secara mental,
dan menunjukkan antusiasme meskipun berada di lingkungan kerja yang cepat dan
menuntut. Hal ini penting untuk menjaga keberlangsungan produktivitas, terutama
pada jam kerja padat.

Indikator “dedikasi (Z.2)” dengan nilai mean 4,61 dan standar deviasi 4,63
ini menunjukkan bahwa para SDM memiliki rasa tanggung jawab yang kuat
terhadap pekerjaan mereka dan rela memberikan usaha maksimal untuk mencapai
tujuan usaha catering. Dedikasi yang tinggi berarti SDM tidak hanya bekerja untuk
mendapatkan gaji, tetapi juga berperan aktif dalam menjaga kualitas layanan,
memecahkan masalah, dan membantu kemajuan usaha secara berkelanjutan.

Indikator ““fokus (Z.3)” menunjukkan SDM mempertahankan konsentrasi
penuh saat menjalankan tugas, meskipun menghadapi gangguan atau tekanan kerja.
Nilai mean sebesar 4,62 dan standar deviasi 0,96 yang menunjukkan bahwa
karyawan memiliki tingkat konsentrasi yang sangat baik, yang penting dalam
industri catering yang menuntut perhatian pada detail seperti kebersihan, ketepatan
waktu, dan kualitas masakan. Fokus yang tinggi mengurangi kesalahan kerja,

meningkatkan efisiensi operasional, dan menjaga standar layanan tetap tinggi.

4.2.5 Statistik Deskriptif Kinerja Karyawan

Kinerja SDM merupakan variabel yang sangat penting dalam usaha bisnis

catering. Catering yang sukses adalah catering yang memiliki sumber daya manusia
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yang produktif, terampil, dan bertanggung jawab, karena mereka berperan langsung
dalam menentukan kualitas layanan, kecepatan penyajian, dan kepuasan pelanggan.
Pada dasarnya dalam bisnis catering yang bersifat padat karya dan menuntut
ketepatan waktu serta kualitas produk, kinerja SDM yang optimal akan memberikan

keunggulan kompetitif serta mendukung kelancaran operasional secara keseluruhan.

Tabel 4. 9
Statistik Deskriptif Kinerja SDM (Y)

Variabel Indikator | Mean Standar Deviasi Keterangan
Y.l 4,74 0,56 Tinggi
Kinerja SDM p 4,57 0,62 Tinggi
(Y) Y3 4,68 0,61 Tinggi
Y .4 4,75 0,55 Tinggi

Sumber: Data diolah peneliti dengan SmartPLS 4 (2025)

Berdasarkan data yang diperoleh tabel 4.9 skor nilai rata-rata variabel
kinerja SDM memperoleh nilai rata-rata (mean) diatas 4.50 yang masuk dalam
kategori tinggi artinya menunjukan kinerja sumber daya manusia pada usaha
catering sangat optimal dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab. Hal ini
ditunjukkan dan dibuktikan pada masing-masing indikator yaitu kualitas, kuantitas,
pelaksanaan tugas, dan tanggung jawab.

Indikator “kualitas (Y.1)” menunjukkan seberapa baik hasil pekerjaan yang
dihasilkan SDM dari segi ketelitian, kerapihan, dan kesesuaian dengan standar yang
ditetapkan. Nilai rata-rata mean yang 4,74 dan standar deviasi 0,56 menunjukkan
bahwa SDM mampu menjaga mutu pekerjaan dengan baik, yang sangat penting
dalam usaha catering karena menyangkut kualitas makanan, kebersihan, dan
pelayanan kepada pelanggan.

Indikator “kuantitas (Y.2)” menunjukkan jumlah pekerjaan yang mampu
diselesaikan oleh SDM dalam waktu tertentu. Dengan nilai rata-rata mean sebesar

4,57 dan standar deviasi 0,62, menunjukkan bahwa SDM sangat produktif. Dalam
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bisnis catering yang sering melayani dalam skala besar dan waktu terbatas,
kuantitas kerja sangat menentukan keberhasilan operasional harian.

Indikator “pelaksanaan tugas (Y.3)” ini menilai sejauh mana SDM dapat
melaksanakan tugas sesuai dengan prosedur dan tanggung jawab yang diberikan.
Nilai rata-rata mean sebesar 4,688 dan standar deviasi 0,61 menunjukkan bahwa
mayoritas SDM sangat mampu melaksanakan tugas sesuai dengan SOP (Standar
Operasional Prosedur). Mereka menjalankan instruksi dengan tepat dan
bertanggung jawab, yang berperan penting dalam menjaga kualitas layanan secara
konsisten.

Indikator “tanggung jawab (Y.4)” menunjukkan komitmen dan
kesungguhan SDM dalam menyelesaikan pekerjaannya dengan baik serta menjaga
hasil pekerjaannya. Nilai ini yang paling tinggi di antara indikator lain dengan nilai
rata-rata mean sebesar 4,75 dan standar deviasi 0,55, menunjukkan bahwa SDM
memiliki tingkat tanggung jawab yang sangat tinggi. Mercka menunjukkan inisiatif,
keandalan, dan tidak bergantung sepenuhnya pada pengawasan untuk
menyelesaikan tugas. Hal ini menjadi salah satu faktor penting keberhasilan

operasional usaha catering.

4.3 Hasil Penelitian

4.3.1 Analisis Outer Model (Measurement Model)

1. Convergent Validity

Pengujian convergent validity menggunakan analisis outer model dengan
merujuk pada skor dari loading factor pada variabel laten setiap indikator. Validitas
konvergen disini digunakan untuk membuktikan bahwa pertanyaan-pertanyaan
pada setiap variabel laten dalam penelitian ini dapat dipahami oleh responden
dengan cara yang sama seperti yang dimaksud oleh peneliti. Nilai koreksi dapat
dikatakan tinggi apabila korelasinya >0,70. Tetapi, dalam riset pengembangan skala
pengukuran nilai untuk loading factor 0,50 - 0,60 masih dapat diterima Ghozali &
Latan (2015)
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Pada penelitian ini dilakukan uji validitas konvergen, dengan hasil sebagai

berikut:
Tabel 4. 10
Uji Convergent Validity
Variabel | Indikator Original T P Hasil
Sample (O) | Statistic | Values
X1.1 0,850 13,640 | 0,000 Valid
Work-Life X1.2 0,918 13,153 | 0,000 Valid
Balance

X1.3 0,886 11,904 | 0,000 Valid

X2.1 0.861 5872 | 0,000 Valid

Lingkungan 5575 0.803 10,179 | 0,000 Valid
Kerja

X2.3 0.732 3,509 | 0,000 Valid

%] 0,812 11,952 | 0,000 Valid

Keterikatan =775 0,847 7.814 | 0,000 Valid
Kerja

73 0,725 11,482 | 0,000 Valid

Y1 0,902 7.284 | 0,000 Valid

Kinerja Y2 0,741 8723 | 0,000 Valid
SDM

Y3 0,878 8,408 | 0,000 Valid

Y4 0,867 6,301 | 0,000 Valid

Sumber: Data diolah peneliti dengan SmartPLS 4 (2025)

Berdasarkan pengolahan data variabel work-life balance, lingkungan kerja,
keterikatan kerja dan kinerja SDM. Pada tabel 4.10 merupakan hasil uji outer
loading, seluruh indikatorpada variabel penelitian ini pada Original Sample (O)
menunjukkan nilai loading factor >0,70, nilai t-statistik >1,96, dan p-
value<0,05Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa keseluruhan indikator
diperoleh valid pada tabel 4.10 bahwa semua nilai pada hasil penelitian sudah

memenubhi kriteria yang sudah di tentukan.
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2. Discriminant Validity

Discriminant validity adalah tingkat deferensi suatu indikator dalam
mengukur konstruk instrument. Pada penelitian ini menggunakan Smart PLS dalam
pengujian Discriminant validity dapat diukur dengan berdasarkan kriteria fornell-
lacker. Pada pengujian kriteria fornell-larcker, discriminant wvalidity dapat
dikategorikan baik jika akar dari AVE pada konstruk lebih tinggi dibandingkan
korelasi-korelasi konstruk dengan variabel laten lainnya Sekaran, U. &
Bougie(2016).

Dalam penelitian ini telah di uji discriminant validity menggunakan metode

fornell-larcker criterion dengan hasil sebagai berikut :

Tabel 4. 11

Discriminant Validity

Keterikatan Kinerja Lingkungan | Work-Life
Kerja SDM Kerja Balance
Keterikatan
Kerja 0,796
Kinerja
SDM 0,649 0,849
Lingkungan
Kerja 0,593 0,688 0,800
Work-Life
Balance 0,640 0,600 0,495 0,885

Sumber: Data diolah peneliti dengan SmartPLS 4 (2025)

Berdasarkan pada tabel 4.11 menunjukkan bahwa uji fornell-larcker
criterion secara nilai yang dihasilkan bisa dinyatakan valid sesuai dengan ketentuan
uji validitas diskriminan. Hal itu dijelaskan dalam nilai yang dihasilkan lebih tinggi
disbanding dengan nilai korelasi antara variabel satu dengan lainnya sebagai

berikut :
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e Pada variabel keterikatan kerja memiliki nilai akar AVE sebesar 0,796, lebih
besar dibandingkan dengan korelasinya dengan variabel kinerja SDM (0,649),
lingkungan kerja (0,593), dan work-life balance (0,640)

e Pada variabel kinerja SDM memiliki nilai akar AVE sebesar 0,849, lebih besar
dibandingkan korelasinya dengan variabel keterikatan kerja (0,649),
lingkungan kerja (0,688), dan work-life balance (0,600)

e Pada variabel lingkungan kerja memiliki nilai akar AVE sebesar 0,800, lebih
besar dari korelasinya dengan variabel keterikatan kerja (0,593), kinerja SDM
(0,688), dan work-life balance (0,495)

e Pada variabel work-life balance memiliki nilai akar AVE sebesar 0,885, lebih
tinggi dari korelasinya dengan variabel keterikatan kerja (0,640). Kinerja SDM
(0,600), dan lingkungan kerja (0,495)

Dengan demikian, semua variabel sudah memenuhi ruleof thumb dari nilai Fornell

Larcker Criterion yang disyaratkan Fornell, C., and Larcker (1981).

3. Reability

Setelah melihat dan menguji validitas, pengujian yang dapat dilakukan yaitu
dengan melakukan pengujian keandalan struktur dengan mengatur ketahanan
komposit (CR) dari blok indikator yang mengukur nilai struktur. CR digunakan
untuk menunjukkan tingkat keandalan yang baik. Uji reabilitas digunakan untuk
membuktikan akurasi, konsistensi dan ketetapan instrument dalam mengukur
konstruk. Menggunakan program Smart PLS 4.0 dalam PLS SEM. Suatu konstruk
dikatakan andal jika nilai Composite Reability (CR) melebihi 0,7 meskipun nilai
0,6 masih dapat diterima Ghozali (2016)

Dalam penelitian ini telah dilakukan uji reability dengan hasil sebagai

berikut:



Tabel 4. 12

Uji Reability
Cronbach’s Composite Composite
Alpa Reability Reability AVE
(rho_a) (rho_c)

Keterikatan 0,710 0,717 0,838 0,634
Kerja
Kinerja SDM 0,869 0,874 0,912 0,721
Lingkungan 0,718 0,724 0,842 0,641
Kerja
Work-Life 0,862 0,868 0,916 0,784
Balance

Sumber: Data diolah peneliti dengan SmartPLS 4 (2025)

Dari tabel 4.12 diatas, dapat diketahui bahwa nilai hasil uji reabilitas

gabungan adalah > 0,7. Sehingga dapat disimpulkan bahwa keseluruhan variabel
memiliki tingkat reabilitas yang tinggi karena memenuhi kriteria yang ditentukan.
Hal ini dibuktikan dengan nilai Cronbach’s Alpha seluruh konstruk diambang batas
minimum 0,70. Misalnya, konstruk kinerja SDM dan work-lifebalance memiliki
nilai tertinggi masing masing 0,869 dan 0,862, sedangkan nilai terendah terdapat
pada konstruk lingkungan kerja dan keterikatan kerja dengan nilai 0,718 dan 0,710
yang masih berada dalam kategori reliabel.
Selanjutnya nilai Composite Reability (CR) pada semua variabel juga telah
melebihi batas ideal 0,70, yang menandakan bahwa konsistensi internal indikator
dalam setiap konstruk sangat baik. Dengan nilai CR tertinggi ditemukan pada
konstruk work-life balance sebesar 0,916 disusul dengan kinerja SDM sebesar
0,912.

Pengujianmenggunakan ~ Average  VarianceExtracted(AVE)  juga
menunjukkan hasil yang memuaskan. Nilai AVE menunjukkan seberapa baik

konstruk atau variabel laten dapat menjelaskan variabilitas indikator-indikator yang

digunakan untuk mengukurnya. Semakin tinggi nilai AVE, maka semakin baik
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konstruk tersebut dalam menjelaskan indikator-indikatornya. Secara umum nilai
AVE>0,5 menunjukkan bahwa konstruk tersebut memiliki validitas konvergen
yang baik. Dalam penelitian ini, telah dilakukan Uji Average VarianceEctrated
pada setiap variabel dengan hasil seluruh nilai AVE berada >0,5. Nilai AVE
tertinggi adalah 0,784 untuk work-life balance, sedangkan nilai terendah sebesar
0,634 dimiliki oleh keterikatan kerja, yang tetap berada dalam batas diterima.
Artinya seluruh indikator dapat digunakan untuk mengukur nilai konstruk karena
telah memenuhi kriteria validi dan reliabel yang sesuai dengan persyaratan dan

layak digunakan sebagai alat penelitian.

4.3.2 Analisis Inner Model (Struktural Model)

1. Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi menguji kemampuan dan pengaruh model terhadap
variabel terikat yang berkisar antara nol sampai satu Imam Ghozali (2014). Model
struktural diestimasi dengan menggunakan R-kuadrat konstruk sebagai variabel
terikat. R2 dapat digunakan untuk memperkirakan besar kecilnya pengaruh suatu
variabel terikat tertentu dan apakah variabel tersebut mempunyai pengaruh yang
signifikan, cara mengetahui besar kecilnya nilai koefisien determinan yaitu dengan
mengalikan koefisien determinasi dengan 100% jika hasil yang didapatkan sebesar
0,67 maka koefisien dinyatakan baik, jika 0,33 mengidentifikasikan koefisien
moderat, kemudian nilai 0,19 mengidentifikasikan bahwa koefisien sangat lemah.

Berikut dibawah ini nilai hasil R square yang menunjukkan koefisien determinasi.

Tabel 4. 13
R-Square
Variabel R-Square R-Square Adjusted
Kinerja SDM 0,601 0,512
Keterikatan Kerja 0,523 0,588

Sumber: Data diolah peneliti dengan SmartPLS 4 (2025)
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Dalam penelitian ini hasil analisis nilai r-square yang ditampilkan dalam
tabel 4.13, dapat dijelaskan bahwa model struktural dalam penelitian ini
menunjukkan tingkat kemampuan prediksi yang cukup baik terhadap variabel
endogen. Nilai r-squaresebesar 0,601 pada variabel kinerja SDM menunjukkan
bahwa sebesar 60,1% variabel kinerja SDM dapat dijelaskan oleh variabel Work-
Life Balance, Lingkungan Kerja, dan Keterikatan Kerja. Sisanya sebesar 39,9%
dapat dijelaskan oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam penelitian ini.
Sementara itu, variabel Keterikatan Kerja memiliki nilai r-square0,523, yang berarti
bahwa 52,3% varians pada Keterikatan Kerja dapat dijelaskan oleh variabel Work-
Life Balance dan Lingkungan Kerja. Dan sisanya 47,7% dapat dijelaskan oleh
variabel lain yang tidak terdapat dalam penelitian ini.

Berdasarkan pada nilai-r yang diperoleh mberada pada kategori sedang
hingga mendekati baik, mengacu pada Imam Ghozali (2014) menyatakan bahwa
nilai sebesar 0,67 baik, jika 0,33 mengidentifikasikan koefisien moderat, kemudian
nilai 0,19 mengidentifikasikan bahwa koefisien sangat lemah.Secara umum, nilai r-
square yang diperoleh menunjukkan bahwa model memiliki kemampuan
penjelasan yang cukup baik dan layak untuk dilajutkan ke tahap analisis pengujian
hipotesis. Hal ini mengideentifikasikan bahwa konstruk-konstruk eksogen yang
digunakan dalam model mampu menjelaskan Sebagian besar perubahan yang
terjadi pada variabel-variabel endogen dalam konteks kinerja dan keterikatan kerja

sumber daya manusia di sektor catering kota Demak.

2. F Square

Penelitian ini menggunakan uji F-square untuk menilai pengaruh variabel
eksogen terhadap variabel endogen yang tergolong rendah, sedang, atau tinggi.
Batasan-batasan nilai f-squaremenurut Chin (1998) dalam Ghozali (2015 : 80) 0,02
dikategorikan lemah, nilai f-square 0,15 dikategorikan moderat atau sedang, dan

nilai f-square 0,35 dikategorikan kuat. Berikut tabel hasil penilaian F-square:
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Tabel 4. 14
F-Square
Keterikatan Kinerja Lingkungan Work-Life
Kerja SDM Kerja Balance
Keterikatan 0,062
Kerja
Kinerja
SDM
Lingkungan 0,237 0,304
Kerja
Work-Life 0,359 0,094
Balance

Sumber: Data diolah peneliti dengan SmartPLS 4 (2025)

Berdasarkan tabel 4.14 nilai f-square masing-masing hubungan antara
konstruk terdapat pengaruh kuat yaitu padawork-life balancelingkungan kerja
terhadap keterikatan kerja sebesar 0,359. Hal ini menunjukkan bahwa variabel
work-life balance memberikan kontribusi besar dalam meningkatkan keterikatan
kerja sumber daya manusia. Terdapat dua pengaruh moderat yaitu lingkungan kerja
terhadap keterikatan kerja dengan nilai f-square sebesar 0,237, menunjukkan bahwa
lingkungan kerja secara moderat mempengaruhi keterikatan kerja. Dan lingkungan
kerja terhadap kinerja SDM dengan nilai f-square sebesar 0,304 yang berarti
lingkungan kerja juga memiliki pengaruh terhadap peningkatan kinerja sumber
daya manusia. Sementara itu, terdapat dua pengaruh lemah. Yaitu keterikatan kerja
terhadap kinerja sumber daya manusia dengan nilai f-square sebesar 0,062. Hal ini
mengindikasikan bahwa meskipun keterikatan kerja memiliki kontribusi dalam
meningkatkan kinerja SDM, besarnya pengaruh tersebut masih terbatas.Sedangkan
work-life balance terhadap kinerja SDM dengan nilai f-square sebesar 0,094 juga
menunjukkan bahwa berada pada kategori lemah. Artinya, keseimbangan
kehidupan kerja belum menjadi faktor yang memiliki pengaruh besar terhadap
peningkatan kinerja SDM dalam konteks penelitian ini. Meskipun work-life
balancepenting bagi kesejahteraan karyawan, pengaruh langsungnya terhadap

kinerja tampak tidak terlalu kuat.
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3. Uji Hipotesis

X1

b 13.640
—
¥1.2 413153
s “ 11.504
’ Work-Life Balance

b
5872
¥22 410179
P 3.509
Lingkungan Kerja

Gambar 4. 1Inner Model Bootstrapping

Selanjutnya dilakukan pengujian hipotesis. Dasar pengujian hipotesis dilakukan
dalam penelitian ini adalah nilai pada output result for inner model bootstrapping.

Hasil output estimasi untuk pengujian model struktural dapat dilihat pada tabel

berikut :
Tabel 4. 15
Path Coefficients
Original | Sample T Statistic P Hasil
Konstruk Sampel | Mean | (| O/STDEYV |) | Values| Hipotesis
0) M)

Work-Life Balance
-> Kinerja SDM 0,254 0,215 2,270 0,023 | Diterima
Lingkungan Kerja
-> Kinerja SDM 0,436 0,430 4,963 0,000 | Diterima
Work-Life Balance
-> Keterikatan 0,466 0,444 4,703 0,000 | Diterima
Kerja
Lingkungan Kerja
-> Keterikatan 0,379 0,357 3,450 0,001 | Diterima
Kerja
Keterikatan Kerja
-> Kinerja SDM 0,228 0,217 2,290 0,022 | Diterima

Sumber: Data diolah peneliti dengan SmartPLS 4 (2025)
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Berdasarkan tabel hasil uji path coeficients pada tabel 4.15 melalui metode

boothstrapping dapat diketahui hasil pengujian sebagai berikut :

1.

Pengaruh variabel work-life balance terhadap variabel kinerja SDM
menunjukkan nilai t-statistik sebesar 2,270 sedangkan nilai p-value sebesar
0,023. Berdasarkan nilai t-statistik dan p-value antara variabel work-life balance
terhadap kinerja SDM menunjukkan nilai t-statistik >1,96 dan p-value<0,05.
Artinya variabel work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja sumber daya manusia di sektor catering. Dengan demikian H1 yang
diajukan dalam penelitian ini dapat diterima.

Pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap kinerja SDM diketahui bahwa
nilai t-statistik sebesar 4,963 sedangkan p-value sebesar 0,000. Berdasarkan
nilai t-statistik dan p-value antara variabel lingkungan kerja dengan kinerja
SDM menunjukkan nilai t-statistik >1,96 dan p-value<0,05. Sehingga variabel
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja
sumber daya manusia di sektor catering. Dengan demikian H2 yang diajukan

dalam penelitian ini dapat diterima.

. Pengaruh variabel work-life balance terhadap variabel keterikatan kerja

ditunjukkan dengan nilai t-statistik dan p-value. Nilai t-statistik sebesar 4,703
dan p-value sebesar 0,000. Berdasarkan nilai statistik dan p-value<0,05.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel work-life balance
berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterikatan kerja sumber daya
manusia di sektor catering. Oleh karena itu hipotesis H3 yang diajukan dalam
penelitian ini dapat diterima.

Pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap variabel keterikatan kerja
ditunjukkan dengan nilai t-statistik dan p-value. Nilai t-statistik sebesar 3,450
dan p-value sebesar 0,001. Berdasarkan nilai -statistik dan p-value antara
variabel lingkungan kerja terhadap keterikatan kerja menunjukkan nilai t-
statistik >1,96 dan nilai p-value<0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa variabel lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
keterikatan kerja pada sumber daya manusia di sektor catering.Oleh karena itu

hipotesis H4 yang diajukan dalam penelitian ini dapat diterima.
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5. Pengaruh variabel keterikatan kerja terhadap variabel kinerja SDM ditunjukkan

dengan nilai t-statistik dan p-value. Nilai t-statistik sebesar 2,290 dan p-value
sebesar 0,022. Berdasarkan nilai -statistik dan p-value antara variabel
lingkungan kerja terhadap keterikatan kerja menunjukkan nilai t-statistik >1,96
dan nilai p-value<0,05.Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel
keterikatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja
sumber daya manusia di sektor catering. Oleh karena itu H5 yang diajukan

dalam penelitian ini dapat diterima.

Tabel 4. 16
Specific Indirect Effects

Original | Sample | Standar T Statistic P
Variabel Sampel | Mean | Deviation | (| O/STDEV |) | Values
(0) M) (STDEYV)
Work-Life
Balance -> 0,106 0,096 0,051 2,096 0,036
Keterikatan
Kerja ->Kinerja
SDM
Lingkungan
Kerja -> 0,86 0,0,80 0,044 1,983 0,047
Keterikatan
Kerja -> Kinerja
SDM

Sumber: Data diolah peneliti dengan SmartPLS 4 (2025)

Berdasarkan tabel 4.16 hasil uji specific indirect effects sebagai berikut:

1.

Pengaruh work-life balance terhadap kinerja sumber daya manusia melalui
keterikatan kerja. Diketahui nilai t-statisti dan p-value pada variabel work-life
balance terhadap kinerja sumber daya manusia melalui keterikatan kerja
sebagai mediasi dengan nilai t-statistic sebesar 2,096 dan p-value sebesar 0,036.

Yang mana titik nilai t-statistik >1,96 dan p-value<0,05. Sehingga dapat
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diketahui bahwa work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja sumber daya manusia melalui keterikatan kerja.

2. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja sumber daya manusia melalui
keterikatan kerja. Diketahui nilai t-statistik dan p-value pada variabel
lingkungan kerja terhadap kinerja sumberdaya manusia dengan keterikatan
kerja sebagai mediasi dengan nilai t-statistik sebesar 1,983 dan p-value sebesar
0,047. Yang mana titik nilai t-statistik > 1,96 dan p-value>0,05. Sehingga daoat
diketahui bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja sumber daya manusia melalui keterikatan kerja.

4.4 Pembahasan Hasil Penelitian

4.4.1 Pengaruh Work-Life Balance terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia. Hasil ini dapat
dikatakan bahwa adanya work-life balance atau keseimbangan antara pekerjaan
dengan kehidupan pribadi dapat meningkatkan kinerja sumber daya manusia pada
bisnis catering. Dengan adanya work-/ife balance dalam perusahaan, sumber daya
manusia dapat menjalankan tugas pekerjaan secara optimal tanpa merasa terbebani
oleh konflik antara tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan pribadinya. Hal ini
menciptakan kondisi psikologis yang lebih stabil, meningkatkan motivasi kerja,
serta mengurangi stres Kerja, schingga berkontribusi pada peningkatan
produktivitas dan kualitas pelayanan yang diberikan. Oleh karena itu, perusahaan
catering perlu memperhatikan kebijakan dan budaya kerja yang mendukung
keseimbangan ini agar kinerja sumber daya manusia tetap terjaga dan berkelanjutan.

Hasil pengujian hipotesis pertama (H1) bahwa variabel work-life balance
dan kinerja sumber daya manusia di sektor catering memiliki pengaruh positif dan
signifikan yang artinya H1 diterima. Sehingga berdasarkan hasil pengujian ini
memiliki hasil yang konsisten dan mendukung penelitian dari penelitian terdahulu
yang dilakukan oleh Natakusumah et al., (2022) yang menyatakan work-life
balance berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja. Diperkuat oleh Mardiani
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&Widiyanto( 2021) dan Kholifah & Fadli (2022) yang menyatakan bahwa work-
life balance memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja sumber daya manusia.
Ketika seorang berusaha untuk membagi waktu dan energinya secara seimbang
antara berbagai tugas dan aktivitas yang mereka miliki. Dengan demikian mereka
dapat memberikan seluruh perhatian dan upaya mereka pada setiap tugas tanpa
merasa terbebani atau kewalahan. Hal tersebut juga diketahui berdasarkan deskripsi
jawaban responden dan hasil penyebaran kuesioner pada sumber daya manusia di
sektor catering, maka diperoleh nilai rata-rata jawaban keseluruhan pada variabel
work-life balance berada kategoritinggi. Sedangkan pada variabel kinerja
SDMdengan kategori tinggi. Yang artinya jawaban SDM di sektor catering, kedua

variabel yaitu work-life balance dan kinerja SDM memiliki pengaruh positif.

4.4.2 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia

Berdasarkan hasil penelitian ini membuktikan bahwa lingkungan kerja
terhadap kinerja sumber daya manusia menunjukkan arah positif dan signifikan.
Hasil ini dapat dijelaskan bahwa melalui lingkungan kerja memberikan rasa
nyaman, keamanan, dan motivasi kerja yang lebih tinggi pada SDM di sektor
catering. Lingkungan kerja yang mendukung, baik secara fisik seperti kebersihan,
pencahayaan, dan kelengkapan fasilitas maupun dari aspek non-fisik seperti
hubungan antar rekan kerja dan dukungan atasan, mampu meningkatkan fokus
produktivitas, dan loyalitas SDM dalam menjalankan tugas-tugas mereka secara
optimal.

Hasil pengujian hipotesis kedua (H2) bahwa variabel lingkungan kerja dan
kinerja SDM di sektor catering memiliki pengaruh positif dan signifikan yang
artinya H2 diterima. Sehingga berdasarkan nilai pengujian ini memiliki hasil yang
konsisten dan mendukung peneliti terdahulu yang dilakukan Nabawi (2022) yang
menyimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja. Kemudian
diperkuat oleh Sari (2023) dan Palar et al., (2022) yang membuktikan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM. Adanya

lingkungan kerja yang mendukung maka akan meningkatkan kinerja.
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Ketika lingkungan kerja mampu memenuhi kebutuhan fisik dan psikologis
sumber daya manusia, maka kinerja mereka pun akan meningkat. Hal tersebut juga
diketetahui berdasarkan deskripsi jawaban responden dari hasil penyebaran
kuesioner pada SDM sektor catering, maka diperoleh nilai rata-rata jawaban dari
keseluruhan responden variabel lingkungan kerja dan kinerja SDM berada di
kategori tinggi. Yang artinya deskripsi jawaban SDM di sektor catering, kedua

variabel yaitu lingkungan kerja dan kinerja memiliki pengaruh positif.

4.4.3 Pengaruh Work-Life Balance terhadap Keterikatan Kerja

Berdasarkan hasil penelitian ini membuktikan bahwa work-life balance
terhadap keterikatan kerja menunjukkan arah positif dan signifikan. Dengan
demikian dapat dijelaskan bahwa melalui kemampuan sumber daya manusia dalam
menyeimbangkan antara tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan pribadi, mereka
menjadi lebih terlibat secara emosional, kognitif, dan fisik dalam pekerjaannya.
Ketika SDM merasa bahwa kebutuhan pribadinya tetap terpenuhi tanpa harus
mengorbankan tanggung jawab kerja, maka tingkat semangat, dedikasi, dan fokus
mereka terhadap pekerjaan pun meningkat. Lingkungan kerja yang mendukung
work-life balance membantu menciptakan kondisi psikologis yang sehat,
mengurangi stres, dan meningkatkan kepuasan kerja, sehingga memperkuat
keterikatan SDM. Dalam usaha catering yang padat dan dinamis, keseimbangan ini
penting untuk menjaga semangat dan loyalitas SDM.

Hasil pengujian hipotesis ketiga (H3) bahwa variabel work-life balance dan
keterikatan kerja pada SDM di sektor catering memiliki pengaruh positif dan
signifikan yang artinya H3 diterima. Sehingga berdasarkan hasil pengujian ini
memiliki hasil yang konsisten dan mendukung penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Rahmayati et al., (2022) yang menyimpulkan work-life balance
berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterikatan kerja. Kemudian diperkuat
oleh pendapat Rastanim et al., (2024) juga menyimpulkan bahwa work-life balance
berpengaruh positif terhadap keterikatan kerja. Adanya keseimbangan antara

pekerjaan dan kehidupan pribadi memungkinkan SDM merasa lebih dihargai dan
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dipedulikan, sehingga mereka lebih terikat secara emosional dengan pekerjaannya
dan organisasi tempat mereka bekerja.

Ketika organisasi mampu menciptakan kebijakan dan budaya kerja yang
mendukung keseimbangan hidup, maka hal tersebut tidak hanya meningkatkan
keterikatan kerja, tetapi juga membangun komitmen jangka panjang dari SDM. Hal
tersebut diketahui berdasarkan deskripsi jawaban responden dari hasil penyebaran
kuesioner pada SDM di sektor catering, maka diperoleh nilai rata-rata keseluruhan
pada variabel work-life balancedan keterikatan kerja di kategorikan semuatinggi.
Yang artinya deskripsi jawaban SDM di sektor catering, kedua variabel work-life

balance dan keterikatan kerja memiliki pengaruh yang positif.

4.4.4 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Keterikatan Kerja

Berdasarkan hasil dari penelitian ini membuktikan bahwa lingkungan kerja
menunjukkan arah positif dan signifikan. Dengan demikian dapat dijelaskan bahwa
dengan terciptanya lingkungan kerja yang nyaman, aman, dan kondusif, SDM
merasa lebih dihargai dan didukung dalam menjalankan tugasnya. Hal ini
mendorong peningkatan keterikatan kerja karena pegawai merasa lingkungan kerja
mereka membantu dalam mencapai tujuan pribadi maupun profesional.

Hasil pengujian hipotesis keempat (H4) bahwa variabel lingkungan kerja
dan keterikatan kerja memiliki arah positif dan signifikan yang artinya H4 diterima.
Sehingga berdasarkan hasil pengujian ini memiliki hasil konsisten dan mendukung
peneliti sebelumnya yang dilakukan oleh Mardiana & Sudiarditha (2019) yang
menyimpulkan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
keterikatan kekrja. Faktor-faktor seperti suasana kerja yang menyenangkan,
hubungan harmonis dengan rekan kerja, serta tersedianya fasilitas pendukung yang
memadai, turut menciptakan rasa betah dan kepuasan kerja yang tinggi Tyas &
Nurhasanah (2019) juga menyimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh
terhadap keterikatan kerja.

Adanya lingkungan kerja yang mendukung maka dapat mempengaruhi

loyalitas. Hal tersebut juga diketahui berdasarkan deskripsi jawaban responden dari
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hasil penyebaran kuesioner pada SDM di sektor catering maka diperoleh nilai rata-
rata keseluruhan responden pada variabel lingkungan kerja dan kinerja semua
dikategorikan tinggi. Yang artinya deskripsi jawaban SDM di sektor catering,
kedua variabel lingkungan kerja terhadap keterjaitan kerja memiliki pengaruh yang

positif.

4.4.5 Pengaruh Keterikatan Kerja terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia

Berdasarkan hasil dari penelitian ini membuktikan bahwa keterikatan kerja
terhadap kinerja sumber daya manusia menunjukkan arah positif dan signifikan.
Dengan demikian dapat dijelaskan bahwa dengan keterikatan kerja membuat SDM
lebih semangat, bertanggung jawab, dan proaktif dalam bekerja. Mereka cenderung
menjaga kualitas hasil kerja dan menunjukkan inisiatif, sehingga berkontribusi
langsung pada peningkatan kinerja. Hal tersebut mencerminkan bahwa semakin
tinggi keterikatan kerja, maka akan berpengaruh positif pada semakin optimal pula
kontribusi  SDM - terhadap pencapaian tujuan  organisasi, khususnya dalam
lingkungan kerja yang dinamis pada catering.

Hasil pengujian hipotesis kelima (HS) bahwa variabel keterikan kerja dan
kinerja sumber daya manusia memiliki pengaruh positif dan signifikan yang artinya
HS5 diterima. Sehingga berdasarkan hasil pengujian ini memiliki hasil dan konsisten
dan mendukung penelitian dari penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Ruhiyat
etal., (2022) dan L et al., (2020) yang menyimpulkan keterikatan kerja berpengaruh
terhadap kinerja. Kemudian diperkuat Yulivianto(2019) juga menyimpulkan
keterikatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Adanya
diskusi terbuka, umpan balik yang konstruktif, serta keterlibatan SDM dalam
pengambilan keputusan dapat semakin memperkuat keterikatan kerja, sehingga
memiliki pengaruh positif terhadap meningkatkan kinerja secara berkelanjutan.

Ketika keterikatan kerja telah terbentuk secara kuat, SDM akan memiliki
rasa memiliki yang tinggi terhadap pekerjaannya, sehingga mereka terdorong untuk
memberikan kinerja terbaik tanpa harus selalu dimotivasi dari luar. Hasil tersebut

juga diketahui berdasarkan deskripsi jawaban responden dari hasi penyebaran
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kuesioner pada SDM di sektor catering, maka diperoleh nilai rata-rata keseluruhan
pada variabel keterikatan kerja dan kinerjayang dikategorikan semua tinggi. Yang
artinya deskripsi jawaban SDM di sektor catering, kedua variabel yaitu keterikatan

kerja dan kinerja memiliki pengaruh yang positif.
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BAB YV

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Pada penelitian ini mengenai peran work-life balance, lingkungan kerja,

keterikatan kerja terhadap kinerja sumber daya manusia pada catering di kota

Demak dilakukan dengan cara menyebar kuesioner pada sumber daya manusia di

sektor catering yang berusia 18 tahun sampai lebih dari 25 tahun dan lebih dari 25

tahun. Berdasarkan penyebaran kuesioner tersebut, maka diperoleh responden

sebanyak 96 responden.

Berdasarkan hasil penelitian yang terkumpul kemudian dianalisis dan

dibahas pada bab IV, maka dapat disimpulkan bahwa keseluruhan pertanyaan

penelitian yang terdapat pada penelitian ini yaitu bagaimana pengaruh work-life

balance, lingkungan kerja, keterikan kerja terhadap kinerja sumber daya manusia

yang. Dimana memiliki hasil sebagai berikut:

1.

Work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM di
sektor catering Kota Demak. Semakin baik keseimbangan kerja dan kehidupan
pribadi, maka semakin tinggi kinerja yang dihasilkan. Dukungan berupa jam
kerja fleksibel, lingkungan kerja positif, dan kebijakan ramah keluarga dapat
meningkatkan kesejahteraan SDM serta produktivitas dan kualitas layanan
organisasi.

Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja sumber
daya manusia di sektor catering Kota Demak. Lingkungan kerja yang
mendukung, baik secara fisik maupun non-fisik, mampu meningkatkan
kenyamanan, motivasi, dan fokus kerja karyawan, yang pada akhirnya
berdampak pada peningkatan kinerja.

Work-life balance mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap
keterikatan kerja sumber daya manusia di sektor catering koya Demak. Sektor
ini dikenal dengan beban kerja yang tinggi, jam kerja panjang, dan ritme kerja

yang cepat. Ketika organisasi mampu memberikan fleksibilitas waktu,
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dukungan sosial, serta memahami kebutuhan pribadi karyawan, maka SDM
merasa lebih dihargai dan diperhatikan. Hal ini menciptakan perasaan positif
terhadap pekerjaan dan organisasi, sehingga mereka lebih termotivasi, loyal,
dan terlibat secara emosional maupun fisik dalam menjalankan tugasnya.
Keterlibatan yang tinggi ini pada akhirnya berkontribusi terhadap peningkatan
kinerja dan retensi SDM.

. Lingkungan kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap

keterikatan kerja sumber daya manusia di sektor catering kota Demak. Jadi
dapat disimpulkan bahwalingkungan kerja yang nyaman dan mendukung
berperan penting dalam meningkatkan keterikatan kerja SDM di sektor catering
Kota Demak. Ketika SDM merasa aman, dihargai, dan difasilitasi dengan baik,
mereka cenderung lebih terlibat, loyal, dan termotivasi dalam bekerja.
Lingkungan kerja yang kondusif mendorong rasa memiliki dan komitmen
terhadap organisasi.

. Keterikatan kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
sumber daya manusia di sektor catering kota Demak Semakin tinggi tingkat
keterikatan kerja, maka semakin besar pula semangat, tanggung jawab, dan
kontribusi SDM dalam mencapai target organisasi. Keterlibatan emosional dan
komitmen yang kuat membuat SDM bekerja lebih optimal dan berorientasi pada
hasil kerja yang berkualitas.

. Keterikatan kerja mampu menjadi variabel mediasi karena work-life balance
dan lingkungan kerja yang baik mendorong SDM merasa lebih dihargai,
nyaman, dan seimbang. Hal ini menumbuhkan rasa keterikatan yang tinggi,
seperti semangat, loyalitas, dan tanggung jawab dalam bekerja. Keterikatan
inilah yang kemudian mendorong peningkatan kinerja. Jadi, keterikatan kerja
menjelaskan bagaimana WLB dan lingkungan kerja secara tidak langsung

berpengaruh positif terhadap kinerja SDM.
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5.2 Implikasi Manajerial

1.

Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan dan kuesioner terbuka serta
Kesimpulan penelitian memberikan saran yang bertujuan untuk kebaikan dan
kemajuan sektor catering terutama pada sumber daya manusianya, sebagai
berikut:

Hasil dari deskripsi variabel penelitian untuk meningkatkan kinerja sumber
daya manusia (SDM) dalam organisasi perlu meningkatkan work-life balance.
Organisasi perlu memahami bahwa sumber daya manusia yang dapat
menyeimbangkan antara pekerjaan dan kehidupan pribadinya akan lebih
Bahagia, lebih fokus, dan memiliki semangat kerja yang lebih tinggi. Untuk itu
organisasi dapat memberikan fleksibilitas waktu kerja. Fleksibilitas waktu kerja
merupakan kebijakan yang memungkinkan SDM mengatur jam kerjanya secara
lebih mandiri, tanpa harus selalu terikat pada jadwal kerja konvensional
(misalnya jam 08.00-16.00). Dalam praktiknya, fleksibilitas ini dapat berupa
pilihan kerja flextime (jam masuk dan pulang yang fleksibel), sistem kerja shift
yang lebih humanis, atau bahkan remote working atau hybrid working jika
memungkinkan. Bagi industri seperti catering yang umumnya memiliki jam
kerja padat dan tidak menentu, fleksibilitas waktu kerja bisa diwujudkan dengan
memberikan kesempatan bagi SDM untuk menyesuaikan waktu kerja mereka
dengan kondisi pribadi, seperti merawat anak, mengantar anggota keluarga ke
rumabh sakit, atau menjalankan kewajiban sosial lainnya. Penerapan fleksibilitas
waktu kerja ini memberikan SDM rasa kontrol yang lebih besar atas hidupnya
dan mengurangi tekanan psikologis akibat konflik antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi. Kemudian Menyusun kebijakan kerja yang ramah keluarga
sebagai bentuk perhatian organisasi terhadap kebutuhan SDM dalam menjalani
peran gandasebagai pekerja dan sebagai anggota keluarga. Bentuk kebijakan ini
antara lain bisa berupa cuti melahirkan dan menyusui yang cukup panjang, izin
mengantar anak sekolah, izin mendampingi keluarga yang sakit, bahkan
dukungan fasilitas seperti ruang laktasi atau penitipan anak di tempat kerja.
Dengan kebijakan yang ramah keluarga, perusahaan tidak hanya menunjukkan

empati terhadap kehidupan pribadi SDM, tetapi juga membangun loyalitas dan
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komitmen jangka panjang. Di sektor usaha seperti catering, di mana mayoritas
pekerja adalah perempuan, kebijakan ini sangat krusial karena secara langsung
membantu mereka menjalankan peran sebagai ibu atau pengurus rumah tangga
tanpa harus mengorbankan kariernya. SDM akan merasa dihargai sebagai
individu secara utuh, bukan hanya sebagai pekerja.Yang terakhir memberikan
dukungan psikis merupakan bentuk perhatian organisasi terhadap kesejahteraan
mental dan emosional SDM. Hal ini dapat dilakukan melalui beberapa cara,
seperti menyediakan layanan employee assistance program (EAP), konseling
psikologis, pelatihan manajemen stres, hingga membangun budaya kerja yang
terbuka dan suportif. Di lingkungan kerja yang penuh tekanan seperti industri
catering, tantangan fisik, beban kerja tinggi, serta tuntutan pelanggan bisa
berdampak besar pada kestabilan emosional SDM. Oleh karena itu, penting bagi
manajemen untuk menyediakan ruang atau saluran komunikasi agar SDM bisa
mengekspresikan keluh kesah mercka tanpa takut dinilai negatif. Ketika SDM
merasa didengarkan dan diberi ruang untuk menyeimbangkan kebutuhan
emosionalnya, mereka akan lebih fokus, produktif, dan memiliki keterikatan
kerja yang tinggi.

. Hasil dari deskripsi variabel penelitian untuk meningkatkan kinerja sumber
daya manusia (SDM) dalam organisasi perlu meningkatkan lingkungan
kerja.Menyediakan fasilitas kerja yang lengkap dan nyaman adalah fondasi
utama dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung produktivitas dan
kesehatan SDM. Fasilitas i mencakup peralatan kerja yang sesuai standar,
ruang kerja yang ergonomis, tempat istirahat yang memadai, toilet bersih, alat
pelindung diri (jika dibutuhkan), serta ruang makan atau pantry. Dalam konteks
industri catering, misalnya, ketersediaan dapur yang bersih, peralatan masak
yang aman dan fungsional, serta tempat penyimpanan bahan makanan yang
higienis sangat penting. Ketika semua kebutuhan kerja terpenuhi, SDM dapat
menjalankan tugasnya tanpa hambatan fisik atau teknis, sehingga risiko
kelelahan, cedera kerja, maupun stres dapat diminimalkan. Fasilitas yang baik
juga memberi kesan bahwa perusahaan peduli terhadap kenyamanan dan

keselamatan SDM, yang akan meningkatkan motivasi kerja.Menjaga



64

kebersihan, pencahayaan, dan suasana kerja yang menyenangkan. Karena
lingkungan fisik yang bersih dan terang memainkan peran besar dalam
menciptakan suasana kerja yang menyenangkan. Ruang kerja yang kotor,
lembap, gelap, atau berbau tidak sedap dapat menurunkan semangat kerja dan
bahkan berpotensi mengganggu kesehatan. Oleh karena itu, manajemen harus
memastikan bahwa area kerja rutin dibersihkan, ventilasi udara baik,
pencahayaan cukup (baik alami maupun buatan), dan suasana kerja ditata
sedemikian rupa agar tidak sumpek atau bising. Dalam industri seperti catering,
standar kebersihan dan pencahayaan sangat krusial demi menjaga kualitas
makanan serta kesehatan pekerja. Suasana kerja yang menyenangkanbaik
secara visual maupun emosionalakan menciptakan rasa betah, menurunkan
stres, serta meningkatkan fokus dan produktivitas SDM.Kemudian membangun
hubungan kerja yang harmonis antara atasan dan rekan kerja. Aspek sosial dari
lingkungan kerja, seperti hubungan antar individu, sama pentingnya dengan
aspek fisik. Hubungan yang harmonis antara atasan dan bawahan, serta antar
rekan kerja, sangat mempengaruhi kenyamanan dan semangat kerja. Hal ini bisa
dibangun melalui komunikasi yang terbuka dan dua arah, sikap saling
menghargai, budaya kerja kolaboratif, serta pengelolaan konflik secara sehat
dan adil. Dalam tim kerja catering yang bersifat operasional dan padat aktivitas,
kolaborasi yang solid antara bagian dapur, pelayanan, dan pengiriman sangat
menentukan keberhasilan kerja harian. Ketika hubungan kerja terjalin dengan
baik, SDM akan merasa lebih aman, dihargai, dan dihormatifaktor yang sangat
penting untuk menjaga loyalitas dan dedikasi.Lingkungan kerja yang positif
tercipta dari kombinasi fasilitas yang memadai, kondisi fisik yang nyaman, dan
hubungan sosial yang sehat. Hal ini membuat SDM lebih fokus, produktif,
bersemangat, dan berkomitmen terhadap pekerjaannya. SDM yang merasa
dihargai akan lebih loyal, berkontribusi lebih besar, dan mendukung pencapaian
target serta stabilitas organisasi.

. Hasil dari deskripsi variabel penelitian untuk meningkatkan kinerja sumber
daya manusia (SDM) dalam organisasi perlu meningkatkan keterikatan

kerja.Untuk meningkatkan keterikatan kerja SDM, organisasi perlu mengambil
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langkah-langkah strategis yang dapat membangkitkan motivasi intrinsik serta
rasa memiliki terhadap pekerjaan dan perusahaan. Salah satu langkah yang
efektif adalah dengan memberikan tantangan yang bermakna dalam pekerjaan.
SDM cenderung merasa lebih terlibat ketika mereka diberi tugas yang
menantang secara intelektual maupun emosional, bukan hanya pekerjaan rutin
semata. Tantangan tersebut dapat berupa proyek-proyek penting, tanggung
jawab baru, atau penyelesaian masalah riil yang berdampak pada operasional
perusahaan. Ketika SDM merasa bahwa pekerjaannya memberi nilai dan
kontribusi nyata bagi kemajuan organisasi, maka tingkat semangat dan fokus
mereka dalam bekerja akan meningkat secara signifikan. Selain itu,
mengapresiasi kontribusi SDM melalui penghargaan atau pengakuan juga
sangat penting. Apresiasi merupakan bentuk pengakuan atas usaha dan
pencapaian SDM yang secara psikologis dapat meningkatkan rasa percaya diri
dan kebanggaan terhadap pekerjaan. Penghargaan tidak selalu harus bersifat
material, melainkan dapat diberikan dalam bentuk pujian, sertifikat, atau
pengakuan terbuka di depan rekan kerja. Dalam konteks kerja operasional
seperti di industri catering, apresiasi terhadap tim yang berhasil menyelesaikan
pesanan besar atau menunjukkan sikap kerja luar biasa dapat memperkuat
semangat kerja dan menciptakan budaya positif di lingkungan kerja. SDM yang
merasa dihargai akan lebih berkomitmen dan cenderung bertahan lebih lama di
perusahaan. Langkah selanjutnya yang tidak kalah penting adalah menyediakan
pelatihan dan peluang pengembangan karier. SDM yang diberi kesempatan
untuk meningkatkan keterampilan dan kompetensinya akan merasa bahwa
perusahaan berinvestasi pada masa depan mereka. Hal ini mendorong
tumbuhnya rasa loyalitas dan keterikatan emosional terhadap organisasi.
Pelatihan dapat mencakup peningkatan keahlian teknis, penguatan soft skill,
hingga bimbingan untuk jenjang karier yang lebih tinggi. Peluang
pengembangan ini tidak hanya memperluas wawasan dan kemampuan SDM,
tetapi juga memberi mereka tujuan yang lebih jelas dalam karier. Dengan
demikian, SDM akan lebih termotivasi untuk berkontribusi secara maksimal

dan tumbuh bersama perusahaan.Secara keseluruhan, ketika tantangan yang
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bermakna, apresiasi yang tulus, serta peluang pengembangan karier tersedia
dalam lingkungan kerja, maka keterikatan kerja SDM akan meningkat. SDM
yang memiliki keterikatan tinggi akan bekerja dengan semangat, fokus, dan
dedikasi, yang pada akhirnya akan mendorong peningkatan kinerja SDM dan

kesuksesan organisasi secara menyeluruh.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini mempunyai beberapa keterbatasan yang perlu disadari agar

hasil dan temuan yang diperoleh dapat ditafsirkan secara lebih bijaksana, serta

menjadi acuan bagi penelitian selanjutnya. Adapun keterbatasan yang dimaksud

adalah sebagai berikut :

1.

Penelitian ini hanya dilakukan di wilayah Kota Demak saja. Hal ini membatasi
ruang lingkup generalisasi temuan, karena hasil yang diperoleh bisa saja
berbeda jika dilakukan di daerah lain yang memiliki karakteristik sosial, budaya,
dan ekonomi yang berbeda. Oleh karena itu, hasil penelitian ini tidak dapat
sepenuhnya mewakili kondisi di wilayah lain.

Teknik pengumpulan data melalui kuesioner daring (Google Form) memiliki
potensi bias, terutama jika responden tidak memahami sepenuhnya isi
pertanyaan atau memberikan jawaban yang tidak merepresentasikan kondisi
sebenarnya. Selain itu, keterbatasan ini juga mencakup minimnya kontrol

peneliti dalam memastikan validitas proses pengisian kuesioner oleh responden.

. Penelitian ini pada nilai koefisien determinan (R?) sebesar 60,1% yang belum

mencapai angka maksimal. Hal ini menunjukkan bahwa variabel independent
dalam model ini belum sepenuhnya mampu menjelaskan variasi pada variabel
dependen, yaitu kinerja sumber daya manusia. Dengan demikian, masih ada
faktor-faktor lain diluar work-life balance, lingkungan kerja dan keterikatan
kerja yang mungkin besar turut mempengaruhi kinerja SDM namun belum

dimasukkan dalam penelitian ini.
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5.4 Agenda Penelitian Mendatang

Untuk membantu melengkapi kekurangan dalam penelitian ini diharapkan
para peneliti dimasa mendatang melakukan beberapa pengembangan penelitian
yaitu dengan menambahkan beberapa variabel lain yang berpotensi mempengaruhi
kinerja, misalnya beban kerja dan kepuasan kerja (Mutiara, 2021), sehingga dapat
memberikan gambaran yang lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang
memengaruhi kinerja sumber daya manusia, khususnya dalam sektor usaha catering

yang memiliki karakteristik kerja yang padat dan dinamis.
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