
 
 

SKRIPSI 

 

FAKTOR PENENTU KINERJA KARYAWAN YANG DIMEDIASI 

OLEH KETERIKATAN PEKERJA 

 

 

 

DIAJUKAN OLEH 

VICENCIA VALENDINATA 

115210059 

 

UNTUK MEMENUHI SEBAGIAN DARI SYARAT - SYARAT GUNA 

MENCAPAI GELAR SARJANA EKONOMI 

 

 

PROGRAM STUDI S1 MANAJEMEN 

FAKULTAS EKONOMI & BISNIS 

UNIVERSITAS TARUMANAGARA 

JAKARTA 

2024 



i 
 

SKRIPSI 

 

FAKTOR PENENTU KINERJA KARYAWAN YANG DIMEDIASI 

OLEH KETERIKATAN PEKERJA 

 

 

 

 

DIAJUKAN OLEH 

VICENCIA VALENDINATA 

115210059 

 

UNTUK MEMENUHI SEBAGIAN DARI SYARAT - SYARAT GUNA 

MENCAPAI GELAR SARJANA EKONOMI 

 

 

PROGRAM STUDI S1 MANAJEMEN 

FAKULTAS EKONOMI & BISNIS 

UNIVERSITAS TARUMANAGARA 

JAKARTA 

2024 



ii 
 

SURAT PERNYATAAN 

 

 

Lenovo 5
Text Box




iii 
 

HALAMAN PERSETUJUAN 

 

 

UNIVERSITAS TARUMANAGARA  

FAKULTAS EKONOMİ DAN BISNIS  

JAKARTA 

 

 

 

HALAMAN TANDA PERSETUJUAN SKRIPSI 

NAMA    VICENCIA VALENDİNATA  

NİM     115210059 

 PROGRAM / JURUSAN  sı / MANAJEMEN  

KONSENTRASI   SUMBER DAYA MANUSIA 

JUDUL SKRIPSI   : Faktor Penentu Kinerja Karyawan yang 

 Dimediasi oleh Keterikatan Pekerja 

 

 

Jakarta, 25 November 2024 
Pembimbing, 

 

(Dr. Yanuar, S.E., M M ) 
 

 

 

 



iv 
 

HALAMAN PENGESAHAN SKRIPSI 

 
 
 

NAMA : VICENCIA VALENDINATA 

NIM : 115210059 

PROGRAM / JURUSAN : S1 / MANAJEMEN 

JUDUL SKRIPSI : Faktor Penentu Kinerja Karyawan yang 

 Dimediasi oleh Keterikatan Pekerja 

Telah diuji pada Ujian Skripsi dan Komprehensif tanggal 17 Desember 2024 dan 

dinyatakan lulus, dengan tim penguji yang terdiri atas: 

1. Ketua Penguji : Dr. Nuryasman MN, S.E., M.M. 

2. Anggota Penguji : - Halim Putera Siswanto, S.E., M.M. 

       - Dr. Yanuar, S.E., M.M. 

 

  Jakarta, 28 Desember 2024  

Pembimbing, 

 

 

(Dr. Yanuar, S.E., M.M.) 

  



v 
 

 

ABSTRACT 

 
TARUMANAGARA UNIVERSITY 

FACULTY OF ECONOMICS AND BUSINESS 

JAKARTA 

 

(A)  VICENCIA VALENDINATA 115210059 

(B) THE DETERMINANTS EMPLOYEE PERFORMANCE MEDIATED BY 

EMPLOYEE ENGAGEMENT 

 

Abstract: This study aims to examine the influence of work environment, job 

security, and work-family conflict on the performance of Millennial and Gen Z 

employees, with employee engagement as a mediating variable. This study uses a 

quantitative descriptive method with data collection through a Google Form 

questionnaire targeted to employees aged 18-43 years at PT XY. A total of 112 

samples were collected through purposive sampling method, and the data were 

analyzed using partial least square structural equation modeling (PLS-SEM) 

technique through Smart-PLS 4. The results showed that work environment, job 

security, and work-family conflict have a significant effect on employee engagement 

and employee performance. Employee engagement is  shown  a positive effect on 

performance and is able to mediate the relationship between the independent 

variables and performance. This study provides an originality by using employee 

engagement as a mediating variable that completes previous research gaps and 

focuses on the Millennial and Gen Z generations and also contributes to the 

development of Job Demands-Resources (JD-R) and employee engagement theory. 

This study confirms that job resources such as work environment and job security 

enhance engagement and performance, while family work conflict as a job demand 

inhibits both. By measuring attachment through emotional, cognitive, behavioral, 

and organizational dimensions, this study provides empirical evidence for the 

important mediating role of engagement in improving young people's performance 

in the workforce.  

 

(C) Keywords: work environment, job security, work-family conflict conflict, 

employee engagement, Job performance 
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ABSTRAK 

 

UNIVERITAS TARUMANAGARA 

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS 

JAKARTA 

 

(A) VICENCIA VALENDINATA 115210059  

(B) FAKTOR PENENTU KINERJA KARYAWAN YANG DIMEDIASI OLEH 

KETERIKATAN PEKERJA 

 

Abstrak: Penelitian ini bertujuan menyelidiki pengaruh lingkungan kerja, 

keamanan pekerjaan, dan konflik kerja keluarga terhadap kinerja karyawan 

Milenial dan Gen Z, dengan keterikatan pekerja sebagai variabel mediasi. 

Penelitian ini menggunakan metode deskriptif kuantitatif dengan pengumpulan data 

melalui kuesioner Google Form yang ditujukan kepada karyawan berusia 18-43 

tahun di PT. XY. Sebanyak 112 sampel dikumpulkan melalui metode purposive 

sampling, dan data dianalisis menggunakan teknik partial least square Structural 

equation modeling (PLS-SEM) melalui Smart-PLS 4.0. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja, keamanan pekerjaan, dan konflik kerja 

keluarga berpengaruh signifikan terhadap keterikatan pekerja dan kinerja 

karyawan. Keterikatan pekerja juga terbukti berpengaruh positif terhadap kinerja 

serta mampu memediasi hubungan antara variabel independen dengan 

kinerja.Penelitian ini menghadirkan pembaruan dengan pengunaan keterikatan 

pekerja sebagai variabel mediasi yang melengkapi gap penelitian sebelumnya dan 

fokus pada generasi Milenial dan Gen Z serta memberikan kontribusi pada 

pengembangan teori Job Demands-Resources (JD-R) dan Employee Engagement. 

Penelitian ini menegaskan bahwa job resources seperti lingkungan kerja dan 

keamanan pekerjaan meningkatkan keterikatan dan kinerja, sementara konflik kerja 

keluarga sebagai job demand menghambat keduanya. Dengan mengukur 

keterikatan pekerja melalui dimensi emosional, kognitif, perilaku, dan organisasi, 

penelitian ini memberikan bukti empiris atas pentingnya peran mediasi keterikatan 

pekerja dalam meningkatkan kinerja generasi muda di dunia kerja. 

 

(C) Kata Kunci: lingkungan kerja, keamanan pekerjaan, konflik kerja keluarga, 

keterikatan pekerja, Kinerja  
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

 

Manajemen sumber daya manusia dianggap penting untuk kesuksesan organisasi, 

terutama dalam lingkungan bisnis yang kompetitif dan berkembang cepat, karyawan dianggap 

sebagai pilar organisasi dan membantu mencapai tujuan organisasi dengan membawa ide baru, 

meningkatkan produktivitas, dan mengembangkan bisnis (Ahmed et al., 2024). Kinerja 

karyawan (EP)  secara signifikan dapat menentukan tingkat akuntabilitas dan dedikasi yang 

ditunjukkan oleh karyawan, kinerja yang baik akan menghasilakan kualitas dan kuantitas yang 

memuaskan, pencapaian tujuan organisasi bergantung pada pencapaian kinerja yang 

memuaskan (Abdullahi et al., 2024). Untuk faktor- faktor yang dapat mempengaruhi kinerja 

menjadi topik pembahasan yang penting dalam menyusun strategi upaya untuk 

meningkatkanya. 

Berbagai penelitian telah dilakukan oleh peneliti-peneliti terdahulu  menemukan 

banyak faktor yang mempengaruhi kinerja, beberapa  diantaranya seperti kepemimpinan 

tranformasional, komitmen organisasi, dukungan organisasi, kepuasan kerja,  dan motivasi 

kerja (Abdullahi et al., 2024; Park et al., 2022). Penelitian Rahimnia et al (2019), yang 

menyelidiki hubungan persepsi keamanan pekerjaan (perceived job security), flesibilitas 

pekerjaan, dan Job Embeddedness, menemukan tidak adanya hubungan secara lansung yang 

signifikan anatara persepsi keamanan kerja terhadap kinerja kreatif karyawan. penelitian lain 

membahas pengaruh gaya kepemimpinan, linngkungan kerja, dan budaya organisasi terhadap 

kepuasan kerja dan kinerja karyawan menunjukan bahwa lingkungan kerja memberi pengaruh 

positif namun tidak signifikan pada kinerja karyawan (Pawirosumarto et al., 2017). Di sisi lain 

ada juga Moreira et al (2023), yang mengkaji peran kesejahteraan karyawan, konflik (work-

family and faily-work) dan hubunganya terhadap kinerja tugas, yang menunjukan bahwa tidak 

terdapat hasil yang signifikan antara work family conflict dan kinerja tugas. Variabel – variabel 

yang belum memiliki hasil yang signifikan menimbulkan sebuah celah (gap) dalam penelian. 

Untuk menutupi gap penelitian terdahulu perlu adanya penambahan variabel lain yang 

dapat menjembatani hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat. Keterikatan 

pekerja (Employee Engagement) merupakan variabel yang tepat untuk menutupi gap tersebut 

karena secara signifikan dapat  mempengaruhi kinerja (Ismail et al., 2019; Ngwenya & Pelser, 
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2020; Saleem et al., 2020; Ton et al., 2021). Jika seorang karyawan yang memiliki keterikatan 

pada pekerjaan dan tempat kerjanya (engaged) merasa peran diri dan pekerjaanya penting dan 

berarti bagi  diri sendiri dan perusahaan,  karyawan tersebut biasanya sudah menemukan 

kenyamanan di lingkungan kerjanya, dan merasa  memiliki posisi pekerjaan  yang aman, serta 

mampu menantisipasi dan meminimalisir terjadinya konflik dalam keluarga akibat pekerjaan 

sehingga tidak terpengaruh dengan konflik dan dapat berkinerja dengan lebih baik 

(Mozammel, 2023; Ribeiro et al., 2023) . Oleh sebab itu penelitian ini dibuat  dengan berfokus 

pada investigasi  pengaruh, Lingkungan Kerja (WE), Keamanan Pekerjaan (JC) dan konflik 

kerja keluarga (WFC) terhadap kinerja karyawan (JP) dengan keterikatan pekerja (EE) sebagai 

variabel mediasi. 

Genrasi X,Y, dan Z adalah pembagian kelompok generasi berdasarkan tahun lahir yang 

didasari dengan fenomena atau keadaan yang ada pada masa tersebut. Gen Y atau biasa dikenal 

dengan Milenial adalah sebutan bagi  orang – orang yang lahir pada tahun 1981-1996 

sedangkan, Generasi Z lahir pada 1997-2012, ada 16,21 juta orang kelompok angkatan kerja 

usia 20-24 tahun yang tercatat berdasarkan data yang disajikan badan pusat statistik (BPS) 

Indonesia (Data Statistik Tenaga Kerja Februari 2024, 2024). Tiap generasi (Gen X, Y, & Z) 

memiliki persepsi dan hasil yang berbeda tentang fakktor yang secara signifikan 

mempengaruhi tingkat motivasi dan retensi kerja para karyawan (Lee et al., 2022). Menurut 

survei yang dilakukan oleh intelligent.com terhadap 966 pengusaha dan petinggi perusahaan, 

hasil survei tersebut 75% perusahaan yang di survei tidak puas dengan hasil kinerja lulusan 

baru  yang mereka rekrut, bahkan 46% responden menyatakan bahwa Gen Z memiliki tingkat 

profesionalitas yang kurang baik, sedangkan Milenial dinilai lebih baik  (Sugiarto, 2024). 

Untuk itu penelitian ini berfokus kepada karyawan Milenial dan Gen Z  berusia 18-43 tahun 

yang ada di daerah jakarta & tangerang, secara khusus pada PT. XY, sebuah perusahaan swasta 

yang bergerak di bidang jasa pengujian Laboratorium di kota tangerang. 
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Gambar 1. 1 Data Keterlambatan 

 

Berdasarkan pengamatan yang dilakukan oleh penulis saat melakukan magang selama 

6 bulan (Februari – Juli 2024) di PT. XY beberapa departemen selalu melakukan lembur setiap 

minggunya terutama di akhir pekan, Hal ini menarik perhatian penulis untuk mengetahui 

apakah hal tersebut dapat menimbulkan konflik di lingkungan keluarga, lingkungan kerja fisik 

(fasilitas) yang dirasakan juga masih bisa ditingkatkan agar lebih nyaman dan memadai, 

sedangkan lingkungan sosial dirasakan cukup baik dan mendukung dan apakah hal-hal 

tersebut  berdampak kepada kinerja yang dihasilkan.  Informasi data tingkat keterlambatan 

bulan januari – Juni 2024 yang diterima dari HRD perusahaan tersebut masih terolong cukup 

tinggi hal itu tentu merupakan salah satu hal yang dapat menghambat produktivitas selain itu 

berdasarkan wawancara (24 juli 2024) dengan HRD bahwa saat sedang berkeliling memeriksa 

kondisi kantor seringkali didapatkan para karyawan muda sedang bersantai di jam kerja dan 

mengambil waktu lembur di akhir pekan sehingga pekerjaan mereka dinilai kurang efektif, dan 

menimbulkan permasalahan ketidakpuasan pada kinerja mereka. Untuk itu penulis mengambil 

judul penelitian “Faktor penentu Kinerja karyawan yang dimediasi oleh Keterikatan Pekerja”.  

B.  Identifikasi Masalah 

Dari latar belakang masalah yang telah dipaparkan sebelumnya, maka dapat ditarik 

kesimpulan berupa  indentifikasi masalah seperti : 

a. Lingkungan kerja fisik dan sosial yang tidak mendukung dan membuat karyawan merasa 

tidak nyaman dapat menurunkan semangat karyawan untuk bekerja secara maksimal 

b. Fasilitas dan lingkugan fisik yang memedai, dan lingkungan sosial yang positif dapat 

mendorong karyawan untuk meningkatkan kinerjanya 

c.  Ketidakpastian dalam pekerjaan yang ada menciptakan rasa ketidakamanan pekerjaan 

yang rendah bagi karyawan muda namun tidak mempengaruhi kinerja secara siginifikan. 

d. Keamanan pekerjaan tinggi  dapat mempengaruhi sikap karyawan gen zuntuk 

meningkatkan kinerja 

e. Tuntutan pekerjaan yang besar dan membuat karyawan sering lembur  dapat menjadi 

pemicu konflik dalam keluarga karena waktu yang dihabiskan untuk keluarga terlalu sedikit 

f. Konflik yang terjadi dalam keluarga akibat pekerjaan dapat membuat karyawan merasa 

tertekan sehingga tidak fokus di pekerjaan dan mengakibatkan penurunan kinerja  

g. Keterikatan Pekerja yang tinggi terhadap organisasi dapat meningkatkan kinerja  
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h. Keterikatan Pekerja berdampak pada  , lingkungan kerja, keamanan pekerjaan dan konflik 

kerja keluarga dan menjembatanu hubungan ketiganya terhadap kinerja 

C. Batasan Masalah 

Dalam sebuah penelitian diperlukan sebuah pembatasan agar penelitian tersebut dapat 

lebih terfokus pada subjek dan obyek bahasan khusus, sehingga pembahasan tidak terlalu 

general dan luas untuk menghindari terjadinya kebiasan data.Untuk itu beberapa pembatasan 

pada penelitian ini yaitu:  

1. Populasi dan geografis 

• Populasi  seluruh karyawan yang bekerja di PT. XY 

• Batasan kriteria responden : usia 18- 43 tahun 

• Geografis dibatasi di kantor yang ada di daerah tangerang dan jakarta 

 

2. Variabel Penelitian 

Variabel bebas  yang  diteliti  pengaruhnya terhadap kinerja sebagai variabel terikat hanya, 

lingkungan kerja (WE), keamanan pekerjaan (JC) dan konflik kerja keluarga (WFC), 

dengan keterikatan pekerja (EE)  sebagai variabel mediasi. Variabel-variabel ini dipilih 

karena merupakan variabel bebas  yang belum menunjukan hasil signifikan pada penelitian 

terdahulu (refrensi jurnal bereputasi), dan berdasarkan hasil observasi yang telah 

dijelaskan pada latar belakang. 

D. Rumusan Masalah 

1. Apakah lingkungan kerja dapat mempengaruhi  Keterikatan Pekerja ? 

2. Apakah lingkungan kerja dapat mempengaruhi  kinerja karyawan ? 

3. Apakah keamanan pekerjaan dapat mempengaruhi Keterikatan Pekerja? 

4. Apakah keamanan pekerjaan dapat mempengaruhi kinerja karyawan? 

5. Apakah konflik kerja keluarga dapat mempengaruhi  Keterikatan Pekerja? 

6. Apakah konflik kerja keluarga dapat mempengaruhi  kinerja karyawan ? 

7. Apakah keterikatan pekerja dapat mempengaruhi  kinerja karyawan ? 

8. Apakah keterikatan pekerja dapat memediasi penagaruh keamanan pekerjaan 

terhadap kinerja karyawan? 

9. Apakah keterikatan pekerja dapat memediasi penagaruh lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan? 

10. Apakah konflik kerja keluarga dapat memediasi penagaruh keamanan pekerjaan 



5 
 

terhadap kinerja karyawan? 

E.   Tujuan dan Manfaat 

a. Tujuan 

Tujuan dari dilakukanya penelitian ini adalah untuk menguji secara empiris: 

1. Mengetahui  pengaruh lingkungan kerja terhadap keterikatan pekerja dan kinerja 

karyawan di PT XY. 

2. Mengetahui pengaruh  keamanan pekerjaan terhadap  keterikatan pekerja dan kinerja 

karyawan di PT XY 

3. Mengetahui pengaruh konflik kerja keluarga terhadap keterikatan pekerja dan kinerja 

karyawan di PT XY. 

4. Mengetahui pengaruh keterikatan pekerja terhadap kinerja karyawan di PT XY. 

5. Mengetahui peran mediasi keterikatan pekerja dalam hubungan  keamanan pekerjaan, 

lingkungan kerja, konflik kerja keluarga, terhadap kinerja karyawan di PT. XY. 

b. Manfaat 

1. Teoritis: Menambah wawasan dan literatur baru mengenai Faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan muda (Milenial & Gen Z), khususnya dalam konteks 

persepsi keamanan pekerjaan, lingkungan kerja, dan konflik kerja keluarga, serta 

mediasi keterikatan pekerja, sehingga dapat dijadikan acuan untuk penelitian 

selanjutnya. 

 

2. Praktis: Memberikan wawasan baru mengenai pengaruh  variabel – variabel yang 

dibahas dalam penelitian kepada manajemen PT XY yang dapat dijadikan refrensi 

untuk  merancang program dan kebijakan guna meningkatkan kinerja karyawan muda, 

seperti melalui peningkatan persepsi keamanan pekerjaan, lingkungan kerja yang 

kondusif, meminimalisir pemicu terjadinya konflik dan pembentukan  keterikatan 

pekerja yang tinggi.  
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