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Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh Organizational
Commitment, Work Environment, dan Perceived Organizational
Support terhadap Work-Life Balance, dengan Resilience sebagai
variabel mediasi pada karyawan Gen Z di sektor Ritel Digital &
Lifestyle di Jakarta. Metode penelitian yang digunakan adalah
kuantitatif, Populasi penelitian ini adalah karyawan generasi z
yang bekerja di jakarta dengan total 450 responden dengan
jumlah sampling 235 pada bulan Oktober 2024. Pengumpulan
data dilakukan melalui kuesioner online yang berisi 46
pertanyaan, dan 36 pertanyaan yang valid dan reliabel
digunakan dalam analisis. Teknik analisis data menggunakan
Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least Squares
(PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa Work Environment
dan Work-life Balance memiliki pengaruh terhadap Organizational
Commitment, sedangkan Perceived Organizational Support tidak
memiliki pengaruh terhadap Organizational Commitment. Selain
itu, Resilience terbukti memediasi hubungan antara Work
Environment dan Work-life Balance terhadap Organizational
Commitment, menunjukkan pentingnya ketahanan individu

dalam membangun komitmen organisasi. Perusahaan di sektor
ritel digital perlu memperkuat komitmen emosional dan
menciptakan  lingkungan kerja yang fleksibel untuk

Hal: 1588 - 1604 meningkatkan kesejahteraan karyawan Gen Z.
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PENDAHULUAN

Work-life Balance telah menjadi isu global yang signifikan dalam dunia kerja modern,
terutama dengan meningkatnya kompleksitas pekerjaan yang berdampak pada
kesejahteraan, produktivitas, dan loyalitas karyawan terhadap organisasi (Ahmad, 2022;
Shujat & Bhutto, 2011). Dukungan organisasi melalui kebijakan fleksibilitas kerja,
promosi keseimbangan kerja-kehidupan, dan pelibatan karyawan terbukti efektif dalam
mengurangi konflik kerja-kehidupan serta meningkatkan keterlibatan karyawan
(Degago et al., 2024; Ferreira & Gomes, 2023; Rhoades & Eisenberger, 2002). Di Indonesia,
tantangan Work-life Balance semakin relevan, khususnya di sektor ritel yang menghadapi
tekanan kerja tinggi dan ekspektasi Generasi Z, kelompok angkatan kerja yang sangat
menghargai fleksibilitas dan keseimbangan kerja-kehidupan (Kaur, 2024; kompas,
2024). Namun, banyak organisasi di Indonesia belum mengadopsi kebijakan Work-life
Balance secara optimal, sehingga memicu stres dan menurunkan produktivitas
karyawan (Farida & Gunawan, 2023; mediaindonesia, 2023). Sebagian besar penelitian
tentang Work-life Balance berfokus pada kesejahteraan secara umum, tetapi belum
mengeksplorasi kontribusinya terhadap Organizational Commitment, khususnya pada
karyawan Generasi Z di sektor ritel (Cai et al., 2024; Gudmundsdottir et al., 2023; Majoo
& Rizeki, 2023; Prudential, 2023; Sheikh, 2023).

Organizational Support, seperti fleksibilitas waktu, pelatihan coping, dan penyediaan
fasilitas pendukung, memiliki peran penting dalam membantu karyawan
menyeimbangkan tanggung jawab kerja dengan kehidupan pribadi mereka (Ferreira &
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Gomes, 2023; Rhoades & Eisenberger, 2002). Generasi Z, yang mengutamakan
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan, melihat dukungan ini sebagai cara
efektif untuk mengurangi konflik kerja-kehidupan. Selain itu, dukungan ini juga
mampu meningkatkan loyalitas dan keterlibatan emosional mereka terhadap organisasi
(Degago et al., 2024; Gudmundsdottir et al., 2023; Kossek & Ozeki, 1998; Sheikh, 2023).
Tidak hanya memperkuat Work-life Balance, Oganizational Commitment juga menciptakan
komitmen emosional yang lebih kuat antara karyawan dan organisasi. Hubungan
emosional ini menjadi dasar utama dalam meningkatkan Organizational Commitment
(Farida & Gunawan, 2023; Rani et al., 2023). Namun, penelitian sebelumnya masih
cenderung berfokus pada efek langsung dukungan organisasi terhadap kesejahteraan
karyawan. Sebaliknya, sedikit sekali studi yang mengeksplorasi bagaimana dukungan
organisasi memengaruhi Work-life Balance dan Organizational Commitment, terutama
pada Generasi Z.

Work-life Balance sangat dipengaruhi oleh Resilience, yang membantu karyawan
beradaptasi dengan situasi kerja yang penuh tekanan serta menjaga keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan meskipun dalam kondisi sulit (Gudmundsdottir et al.,
2023; Kim & Yoo, 2014). Karyawan dengan tingkat Resilience yang tinggi cenderung lebih
mampu mengelola konflik kerja-kehidupan, yang berdampak positif pada
kesejahteraan, kepuasan kerja, dan Organizational Commitment (Polat & Iskender, 2018;
Liu et al., 2023; Paul et al., 2020). Selain itu, Resilience memperkuat hubungan emosional
antara karyawan dan organisasi, meningkatkan loyalitas, serta mendukung
keberlanjutan organisasi (Sheikh, 2023). Namun, sebagian besar penelitian hanya
melihat Resilience sebagai faktor individu tanpa mengeksplorasi perannya sebagai
mediator antara Work Environment dan Organizational Commitment.

Peningkatan Resilience sangat bergantung pada kualitas Work Environment. Lingkungan
kerja yang mendukung, seperti fasilitas yang memadai, hubungan kerja yang harmonis
antar kolega, dan suasana kerja yang nyaman, dapat membantu karyawan menghadapi
tekanan kerja sekaligus meningkatkan produktivitas (Ibrahim & Hussein, 2024; Jelly et
al., 2024; Liu et al., 2023). Work Environment yang kondusif terbukti efektif dalam
mengurangi stres, meningkatkan kepuasan kerja, dan memperkuat keseimbangan kerja-
kehidupan, terutama di kalangan Generasi Z di sektor ritel (Sulieman et al., 2023;
Gudmundsdottir et al., 2023; Intepeler et al., 2019). Dalam konteks pekerjaan yang
dinamis seperti ritel, Work Environment yang positif juga mampu memperkuat Resilience
karyawan, membantu mereka beradaptasi dengan perubahan, dan mengurangi konflik
kerja-kehidupan (Georgescu et al., 2024; Park & Jang, 2022). Namun, studi yang
membahas kontribusi Work Environment terhadap peningkatan Resilience di sektor ritel,
khususnya bagi karyawan Generasi Z, masih sangat terbatas..

Organizational Commitment mencerminkan loyalitas serta keterlibatan karyawan
terhadap organisasi, yang berhubungan erat dengan produktivitas, kepuasan kerja, dan
kontribusi mereka dalam pencapaian tujuan organisasi (Farida & Gunawan, 2023; Meyer
& Allen, 1991; Paul et al., 2020). Faktor-faktor seperti Work-life Balance, Organizational
Support, Resilience, dan Work Environment memiliki peran penting dalam membentuk
Organizational Commitment (Gudmundsdottir et al., 2023; Park & Jang, 2022; Sulieman et
al., 2023). Karyawan yang merasakan keseimbangan antara kerja dan kehidupan,
memperoleh dukungan dari organisasi, memiliki ketahanan terhadap tekanan kerja,
serta bekerja di lingkungan yang mendukung, cenderung memiliki tingkat
Organizational Commitment yang lebih tinggi (Polat & Iskender, 2018; Inegbedion, 2024).
Penelitian lain oleh Silaban et al. (2018) juga mengungkapkan bahwa pemberian
kompensasi yang layak dapat meningkatkan Organizational Commitment dengan
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menciptakan rasa keadilan dan kepuasan bagi karyawan. Sementara itu, studi Suderajat
& Rojuaniah (2021) di sektor pendidikan menunjukkan bahwa Organizational
Commitment yang tinggi juga dipengaruhi oleh tunjangan penghasilan yang mendukung
pengelolaan sumber daya manusia yang efektif. Namun, sebagian besar penelitian
sebelumnya membahas variabel-variabel ini secara terpisah dan jarang
mengintegrasikan keempatnya dalam satu model penelitian, khususnya di sektor ritel.

Penelitian sebelumnya telah mengkaji hubungan antara Organizational Commitment,
Work Environment, dan Organizational Support terhadap Work-life Balance di berbagai
sektor (Arum et al., 2023). Generasi Z memiliki kebutuhan unik terhadap fleksibilitas
dan keseimbangan antara kerja dan kehidupan, tetapi dinamika sektor ritel digital yang
lebih dinamis belum banyak dieksplorasi (Waworuntu et al., 2022). Work Environment
yang mendukung terbukti berkontribusi pada peningkatan Organizational Commitment,
namun sebagian besar penelitian masih berfokus pada sektor tradisional seperti
manufaktur (Basem et al., 2022; Askari, 2021). Selain itu, instrumen yang digunakan
untuk mengukur Work-life Balance dan Organizational Support sering kali tidak relevan
dengan konteks kerja Generasi Z yang berbasis teknologi tinggi, sehingga memerlukan
penyesuaian lebih lanjut (Adnans et al., 2022; Arum et al., 2023). Di sisi lain, peran
Resilience sebagai mediator antara Organizational Commitment dan Work-life Balance pada
karyawan Generasi Z di sektor ritel digital masih sangat jarang diteliti (McEwen, 2022;
Panjaitan, 2024).

Berdasarkan kesenjangan penelitian yang telah diidentifikasi, penelitian ini bertujuan
untuk mengeksplorasi bagaimana Organizational Commitment, Work Environment, dan
Organizational Support memengaruhi Work-life Balance, dengan Resilience sebagai variabel
mediasi. Fokus penelitian ini adalah pada karyawan Generasi Z di sektor ritel digital di
Jakarta.

METODE PENELITIAN

Model Penelitian
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Gambar 1. Model Penelitian

Metodologi Penelitian

Pengukuran

Penelitian ini menggunakan kuesioner dengan 46 pertanyaan untuk mengukur lima
variabel. Pengukuran dilakukan menggunakan skala Likert 5 poin. Indikator-indikator
pengukuran diadaptasi dari penelitian sebelumnya. Variabel Work Environment diukur
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menggunakan lima indikator, yaitu Physical Work Conditions, Cleanliness, Safety &
Comfort, Office Layout, Social Interactions at Work, dan Availability of Facilities (Park & Jang,
2022). Variabel Organizational Support diukur menggunakan Perceived Organizational
Support dengan delapan indikator, yaitu Supervisor Support, Recognition of Contributions,
Fair Treatment, Flexibility, Emotional Support, Participation in Decision-Making, Security and
Stability, serta Value of Employee Welfare (Sheikh, 2023).

Organizational Commitment diukur dengan sebelas indikator, yaitu Affective Commitment,
Continuance Commitment, Normative Commitment, Emotional Regulation, Problem Solving,
Perseverance, Optimism, Time Management, Role Balance, Work Flexibility, dan Stress
Management (Meyer & Allen, 2007). Variabel Resilience diukur melalui sembilan
indikator, yaitu Personal Competence, Trust in One's Instincts, Supportive Acceptance of
Change, Control, Spiritual Influences, Emotional Regulation, Problem Solving, Perseverance,
dan Optimism (Kim & Yoo, 2014). Terakhir, variabel Work-life Balance diukur
menggunakan sepuluh indikator, yaitu Time Management, Role Balance, Satisfaction with
Work-life Balance, Ability to Separate Work from Personal Life, Workload Management, Personal
Time for Self-Care, Family and Social Support, Work Flexibility, Stress Level, dan Job
Satisfaction (Irfan et al., 2023).

Desain Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei untuk
menganalisis hubungan antar variabel yang memengaruhi Organizational Commitment
pada karyawan Generasi Z di sektor ritel Lifestyle & Digital. Penelitian ini bertujuan
untuk menguji secara komprehensif pengaruh variabel-variabel seperti Organizational
Support, Work-life Balance, Resilience, dan Work Environment terhadap Organizational
Commitment.

Metode Analisa Data

Analisis data dilakukan menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) berbasis
Partial Least Squares (PLS), yang memungkinkan pengujian hubungan kompleks antar
variabel laten, termasuk efek mediasi. Analisis dilakukan dalam dua tahap, yaitu
pengujian model pengukuran dan pengujian model struktural. Pengujian model
pengukuran menggunakan kriteria validitas konvergen dengan nilai external loading >
0,6 dan AVE > 0,5, sementara reliabilitas diukur dengan Composite Reliability (CR) dan
Cronbach’s Alpha dengan ketentuan nilai > 0,7.

Selanjutnya, pengujian model struktural dilakukan untuk menguji signifikansi
hubungan antar variabel laten melalui koefisien jalur. Hasil dianggap signifikan jika ¢-
statistic > 1,96 atau p-value < 0,05. Analisis ini juga mencakup pengukuran nilai R-squared
(R?) untuk menentukan kontribusi variabel independen terhadap variabel dependen,
serta effect size (f2) untuk menilai pengaruh masing-masing variabel.

Populasi dan Sample

Populasi dalam penelitian ini mencakup semua karyawan Generasi Z yang bekerja di
salah satu perusahaan ritel terbesar di Indonesia. Penyebaran kuesioner dilakukan pada
1 hingga 30 Oktober 2024. Populasi ini dipilih karena karyawan berusia antara 23 hingga
27 tahun di industri ini sering menghadapi tantangan terkait digitalisasi, fleksibilitas
kerja, dan ekspektasi keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Sektor
ritel menawarkan Work Environment yang dinamis, pemanfaatan teknologi yang tinggi,
serta peluang kerja fleksibel, yang relevan untuk mengukur Work-life Balance pada
Generasi Z.

Sampel penelitian terdiri dari karyawan tetap di salah satu perusahaan ritel terbesar di
Indonesia yang bergerak di bidang Digital & Lifestyle. Jumlah sampel ditentukan
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sebanyak 450 responden, dihitung berdasarkan formula 47 pertanyaan dikalikan 9.
Sampel dipilih menggunakan metode Purposive Sampling, dengan kriteria: karyawan
tetap yang telah bekerja minimal satu tahun, memiliki pengalaman kerja lembur, pernah
mengambil cuti kerja, bekerja dalam kondisi lokasi dan jam kerja fleksibel, mendapatkan
jaminan asuransi atau sejenisnya dari perusahaan, serta pernah mengikuti pelatihan
pengembangan karir dari perusahaan. Kriteria ini dirancang untuk memastikan bahwa
data yang dikumpulkan relevan dengan variabel penelitian, yaitu Work Environment,
Organizational Support, Organizational Commitment, Resilience, dan Work-life Balance.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian menargetkan 450 responden, tetapi hanya 235 karyawan tetap yang berhasil
mengisi kuesioner secara lengkap. Mayoritas responden merupakan karyawan tetap
(231 orang, 98%) berusia 21 hingga 27 tahun (232 orang, 99%) dan telah bekerja lebih
dari satu tahun (231 orang, 98%). Sebagian besar responden pernah mengambil cuti kerja
(231 orang, 98%) dan sering melakukan lembur (220 orang, 94%). Hal ini menunjukkan
bahwa responden memiliki pengalaman kerja yang memadai dan terbiasa dengan
budaya kerja lembur. Selain itu, 210 responden (89%) melaporkan adanya fleksibilitas
lokasi kerja, sedangkan 215 responden (91%) mengakui fleksibilitas dalam jam kerja.
Dari sisi kesejahteraan, 225 responden (96%) menyatakan mendapatkan jaminan
asuransi, dan 223 responden (95%) mengaku telah mengikuti pelatihan pengembangan
karir.

Sebelum pengujian hipotesis, model pengukuran diuji untuk memastikan validitas dan
reliabilitas variabel laten. Pengujian meliputi validitas konvergen, validitas diskriminan,
dan average variance extracted (AVE). Validitas dinilai berdasarkan outer loading, di mana
sebuah item dianggap valid jika memiliki factor loading > 0,6 dan p-value < 0,05. Hasil
pengujian menunjukkan bahwa dari 6 item pada variabel Work Environment (WE), 5 item
dinyatakan valid. Variabel Organizational Support (POS) berhasil mempertahankan
seluruh 8 item. Untuk variabel Organizational Commitment (OC), hanya 9 dari 14 item
yang valid. Sementara itu, seluruh item pada variabel Resilience (RS) dengan 9
pertanyaan dan Work-life Balance (WLB) dengan 10 pertanyaan dinyatakan valid.

Uji reliabilitas menggunakan Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability (CR)
menunjukkan hasil memadai, dengan nilai di atas 0,7 untuk semua variabel laten,
menandakan konsistensi internal yang baik. Nilai AVE masing-masing variabel juga
lebih besar dari 0,5, menunjukkan bahwa variabel laten mampu menjelaskan lebih dari
50% varians dari item yang diukur. Berdasarkan hal tersebut diatas, penjelasan model
nya sebgai berikut:
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Gambar 2. Model Penelitian SEM-PLS4 Awal
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Gambar 3. Output SEM-PLS4 Akhir

Langkah selanjutnya dalam analisis adalah mengevaluasi Convergent Validity dari
pertanyaan-pertanyaan yang digunakan untuk mengukur konstruk variabel laten.
Convergent Validity mengukur sejauh mana variabel laten mampu menjelaskan varians
dari pertanyaan yang ada. Dalam penelitian ini, Average Variance Extracted (AVE)
digunakan sebagai metrik utama untuk menilai validitas konvergen, dengan kriteria
nilai AVE > 0,5 untuk memenuhi syarat validitas. Nilai ini menunjukkan bahwa lebih
dari 50% varians dari pertanyaan yang digunakan dapat dijelaskan oleh variabel laten,
mengindikasikan keseragaman atau homogenitas varians indikator dalam satu variabel.
Hasil pengujian menunjukkan bahwa sebagian besar variabel dalam model penelitian
memiliki nilai AVE yang memenubhi kriteria validitas konvergen.

Variabel Organizational Commitment (OC) memiliki nilai AVE sebesar 0,470, yang
menunjukkan bahwa hanya 47% varians dari pertanyaan yang digunakan dapat
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dijelaskan oleh variabel laten ini. Hal ini mengindikasikan bahwa pengukuran konstruk
ini membutuhkan perbaikan lebih lanjut. Sebaliknya, variabel Perceived Organizational
Support (POS) memiliki nilai AVE sebesar 0,682, yang berarti 68,2% varians dari
pertanyaan dapat dijelaskan oleh konstruk ini, memenuhi syarat validitas konvergen
dengan baik. Variabel Resilience (RS) menunjukkan nilai AVE sebesar 0,691, yang artinya
69,1% varians pertanyaan dapat dijelaskan oleh variabel laten ini, mendukung validitas
konstruk dengan baik.

Selanjutnya, variabel Work Environment (WE) memiliki nilai AVE sebesar 0,555,
menunjukkan bahwa 55,5% varians pertanyaan dapat dijelaskan oleh konstruk ini,
memenuhi kriteria validitas konvergen. Terakhir, variabel Work-life Balance (WLB)
mencatat nilai AVE sebesar 0,626, yang menunjukkan bahwa 62,6% varians pertanyaan
dapat dijelaskan oleh variabel laten ini, menunjukkan validitas yang baik. Berdasarkan
hasil ini, dapat disimpulkan bahwa sebagian besar konstruk dalam model penelitian
memiliki validitas konvergen yang baik, kecuali untuk variabel Organizational
Commitment (OC) yang memerlukan perbaikan lebih lanjut dalam pengukurannya.
Selanjutnya dilakukan pengecekan dibagian Outer Loadings dari semua variabel.

Dalam proses pengujian, ditemukan beberapa indikator dengan nilai outer loadings yang
berada di bawah batas minimum. Oleh karena itu, perbaikan dilakukan dengan
menghapus indikator-indikator yang memiliki nilai rendah dan tidak memberikan
kontribusi signifikan terhadap konstruk variabel laten. Pada Organizational Commitment
(OCQ), indikator OC 1 (0,409), OC 2 (0,573), dan OC 4 (0,488) menunjukkan nilai yang
sangat rendah, sehingga dihapus dari model. Untuk variabel Work-life Balance (WLB),
indikator WLB 9 (0,452) dan WLB 5 (0,457) juga perlu dihapus karena memiliki outer
loadings yang rendah. Pada Work Environment (WE), indikator WE 6 dengan nilai sangat
rendah (0,095) juga dihapus dari model.

Setelah penghapusan indikator-indikator tersebut, diharapkan nilai Average Variance
Extracted (AVE) untuk Organizational Commitment (OC) dan Work-life Balance (WLB)
meningkat, sehingga validitas konvergen dari kedua konstruk ini menjadi lebih baik.
Hasil pengujian setelah penghapusan menunjukkan adanya perbaikan pada nilai AVE.
Dalam evaluasi lanjutan terkait construct reliability dan outer loadings, beberapa indikator
pada Organizational Commitment (OC), seperti OC 3 (0,548) dan OC 6 (0,481), juga
menunjukkan nilai rendah dan perlu dihapus untuk meningkatkan validitas konstruk.

Setelah menghapus indikator dengan outer loadings rendah, hasil pengujian
menunjukkan peningkatan signifikan pada construct reliability dan validitas konstruk.
Nilai AVE untuk Organizational Commitment (OC) meningkat menjadi 0,613, memenuhi
kriteria validitas konvergen (AVE > 0,5). Sementara itu, konstruk Perceived
Organizational Support (POS) dan Resilience (RS) juga menunjukkan validitas konvergen
yang baik, dengan nilai AVE masing-masing 0,681 dan 0,691. Variabel Work Environment
(WE) mencatat nilai AVE sebesar 0,674, sedangkan Work-life Balance (WLB) mencapai
nilai AVE yang sangat baik, yaitu 0,747. Hasil ini menunjukkan perbaikan keseluruhan
pada validitas konvergen konstruk dalam model penelitian.

Tahapan berikutnya dalam analisis adalah evaluasi Discriminant Validity menggunakan
Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT), untuk mengukur sejauh mana konstruk-konstruk
dalam model dapat dibedakan satu sama lain. Hasil pengujian menunjukkan bahwa
sebagian besar pasangan konstruk memiliki nilai HTMT di bawah ambang batas yang
disarankan, yaitu 0,85, yang menunjukkan bahwa konstruk-konstruk tersebut memiliki
discriminant validity yang baik.
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Hasil pengujian menunjukkan bahwa sebagian besar pasangan konstruk memiliki
HTMT di bawah ambang batas yang disarankan, yaitu 0,85, yang menandakan bahwa
konstruk-konstruk tersebut memiliki discriminant validity yang baik. Namun, terdapat
dua pasangan konstruk yang menunjukkan nilai HTMT sedikit lebih tinggi dari 0,85.
Pasangan pertama adalah Resilience (RS) dan Organizational Commitment (OC), dengan
nilai HTMT 0,934, yang mengindikasikan adanya potensi masalah diskriminasi antara
kedua konstruk ini. Pasangan kedua adalah Work-life Balance (WLB) dan Organizational
Commitment (OC), dengan nilai HTMT 0,852, yang juga sedikit lebih tinggi dari ambang
batas dan menunjukkan bahwa kedua konstruk ini perlu evaluasi lebih lanjut agar dapat
dibedakan dengan jelas.

Tahapan selanjutnya akan mengukur R-Square dari penelitian ini, dengan R?> mengukur
seberapa besar variasi dalam variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel
independen dalam model. Nilai R? yang tinggi menunjukkan bahwa model dapat
menjelaskan variabilitas yang cukup besar dari variabel dependen. Biasanya, nilai R? di
atas 0,1 dianggap baik, meskipun nilai yang lebih tinggi lebih disarankan. Berdasarkan
hasil pengujian R-Square (R?), model ini mampu menjelaskan variasi variabel dependen
yang berbeda. Untuk variabel Organizational Commitment (OC), nilai R? adalah 0,832,
yang berarti model ini dapat menjelaskan 83,2% variasi dalam OC. Hal ini menunjukkan
bahwa model sangat baik dalam memprediksi Organizational Commitment. Sementara
itu, variabel Resilience (RS) memiliki nilai R? sebesar 0,334, yang menunjukkan bahwa
hanya 33,4% variasi dalam RS dapat dijelaskan oleh model. Ini mengindikasikan bahwa
terdapat faktor lain di luar model yang memengaruhi Resilience. Untuk variabel Work-
life Balance (WLB), nilai R? adalah 0,460, yang berarti model ini mampu menjelaskan 46%
variasi dalam WLB. Hasil ini tergolong cukup baik meskipun masih ada ruang untuk
faktor lain yang dapat meningkatkan penjelasan variabilitas WLB. Secara keseluruhan,
model ini menunjukkan kinerja yang sangat baik dalam menjelaskan variasi dalam
Organizational Commitment, cukup baik untuk Work-Life Balance, tetapi kurang memadai
untuk Resilience, yang memerlukan faktor tambahan untuk penjelasan yang lebih
mendalam.

Setelah pengukuran R-Square (R?) untuk mengetahui seberapa besar variabel
independen dapat menjelaskan variabel dependen, langkah selanjutnya adalah
mengevaluasi F-Square (f?). Hasil pengujian f-square menunjukkan bahwa pengaruh
antar variabel dalam model bervariasi. Hubungan antara Organizational Commitment
(OC) dan Resilience (RS) memiliki efek sangat besar dengan nilai {2 sebesar 1,035, yang
menunjukkan bahwa Organizational Commitment memberikan pengaruh yang signifikan
dalam meningkatkan Resilience. Hubungan antara Organizational Commitment (OC) dan
Work-life Balance (WLB) juga menunjukkan efek sangat besar dengan nilai f? sebesar
0,851, menandakan bahwa Organizational Commitment memiliki pengaruh kuat terhadap
keseimbangan kerja-kehidupan karyawan.

Sebaliknya, hubungan antara Organizational Commitment (OC) dan Perceived
Organizational Support (POS) menunjukkan efek yang sangat kecil dengan nilai f2 sebesar
0,007, yang mengindikasikan pengaruh yang hampir tidak signifikan. Selain itu,
Perceived Organizational Support (POS) memiliki pengaruh kecil terhadap Resilience (RS)
dengan nilai f2 sebesar 0,024, yang menunjukkan pengaruh yang lemah. Work
Environment (WE) juga menunjukkan pengaruh kecil terhadap Work-life Balance (WLB)
dengan nilai f> sebesar 0,085. Sementara itu, Resilience (RS) memiliki pengaruh sedang
terhadap Work-life Balance (WLB) dengan nilai 2 sebesar 0,289. Secara keseluruhan,
Organizational Commitment terbukti memiliki pengaruh besar terhadap Resilience dan
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Work-Life Balance, sedangkan variabel lain seperti POS dan WE menunjukkan pengaruh
yang lebih kecil.

Mengacu pada hasil uji hipotesis pertama (H1), yang menguji pengaruh Perceived
Organizational Support (POS) terhadap Organizational Commitment (OC), hasil
menunjukkan nilai t-statistik sebesar 1,351 dan p-value sebesar 0,177, yang berarti
hubungan ini tidak signifikan. Dengan demikian, data tidak mendukung hipotesis
tersebut. Pada hipotesis kedua (H2), POS ditemukan memiliki pengaruh positif yang
signifikan terhadap Resilience (RS), dengan nilai t-statistik sebesar 2,407 dan p-value
sebesar 0,016, menunjukkan bahwa dukungan organisasi membantu meningkatkan
ketahanan individu. Hipotesis ketiga (H3) menyatakan bahwa POS memiliki pengaruh
positif terhadap Work-life Balance (WLB). Hasil analisis mendukung hipotesis ini, dengan
t-statistik sebesar 27,630 dan p-value sebesar 0,000, menunjukkan hubungan yang sangat
signifikan.

Hipotesis keempat (H4) menyatakan bahwa Resilience (RS) memiliki pengaruh positif
terhadap Organizational Commitment (OC). Hasil analisis mendukung hipotesis ini,
dengan nilai t-statistik sebesar 15,379 dan p-value sebesar 0,000, yang menunjukkan
hubungan yang sangat signifikan. Hipotesis kelima (H5) menyatakan bahwa Work
Environment (WE) memiliki pengaruh positif terhadap Organizational Commitment (OC).
Dengan nilai t-statistik sebesar 2,340 dan p-value sebesar 0,019, hubungan ini signifikan,
sehingga data mendukung hipotesis tersebut. Hipotesis keenam (H6) menunjukkan
bahwa WE memiliki pengaruh positif terhadap Resilience (RS), dengan t-statistik sebesar
4,788 dan p-value sebesar 0,000, yang mendukung hipotesis ini.

Terakhir, hipotesis ketujuh (H7) menguji pengaruh WLB terhadap Organizational
Commitment (OC). Hasil analisis menunjukkan hubungan yang signifikan dengan t-
statistik sebesar 6,464 dan p-value sebesar 0,000, sehingga hipotesis ini didukung oleh
data. Detail hasil pengujian dapat dilihat pada tabel di bawah ini:

Tabel 1. Hasil Uji Hipotesis Path Coefficient Variable

Original Sample Standard
Hubungan Sample Meanp(M) Deviation T Statistics P Values
(0) (STDEV)
POS — OC -0,060 -0,062 0,045 1,351 0,177
POS — RS 0,210 0,210 0,087 2,407 0,016
POS — WLB 0,678 0,680 0,025 27,630 0,000
RS — OC 0,599 0,598 0,039 15,379 0,000
WE — OC 0,094 0,093 0,040 2,340 0,019
WE — RS 0,396 0,400 0,083 4,788 0,000
WLB — OC 0,360 0,362 0,056 6,464 0,000

Berdasarkan pengujian Patch Coefficient dan Indirect Effect diatas, dapat disajikan hasil
pengujian hipotesis model penelitian sebagai berikut:

Tabel 2. Hasil Uji Hipotesis Indirect Effect Antar variabel

Original Sample Standard
Hubungan Sample MeanI;M) Deviation T Statistics P Values
(0) (STDEV)
WE — RS — OC 0,237 0,240 0,054 4,417 0,000
POS - WLB —- OC 0,244 0,246 0,038 6,339 0,000
POS — RS — OC 0,126 0,125 0,052 2,401 0,016
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Berdasarkan hasil Patch Coefficien dan Indirect Effect dari tabel diatas, maka dapat di
sajikan hasil pengujian hipotesis dalam model penelitian ini sebagai berikut:

Tabel 3. Uji Hipotesis Penelitian

T- P-
Hipotesis Hubungan Static  Values Kesimpulan
(1.96) (0.05)
Perceived Organizational Support Data tidak
Hi1 berpengaruh positif terhadap 1,351 0,177 mendukung
Organizational Commitment hipotesis
Perceived Organizational Support Data
H2 berpengaruh positif terhadap 2,407 0,016 mendukung
Resilience hipotesis
Perceived Organizational Support Data
H3 berpengaruh positif terhadap Work- 27,630 0,000 mendukung
Life Balance hipotesis
Resilience berpengaruh positif Data
H4 .o . 15,379 0,000 mendukung
terhadap Organizational Commitment hi .
1potesis
Work Environment berpengaruh Data
H5 positif terhadap Organizational 2,340 0,019 mendukung
Commitment hipotesis
Work Environment berpengaruh Data
H6 .. ” 4,788 0,000 mendukung
positif terhadap Resilience hi -
1potesis
Work-life Balance berpengaruh positif Data
H7 L. ; 6,464 0,000 mendukung
terhadap Organizational Commitment hi .
1potesis

Hasil uji hipotesis pertama (H1) yang menguji pengaruh Perceived Organizational Support
(POS) terhadap Organizational Commitment (OC) menunjukkan nilai t-statistik sebesar
1,351 dan p-value sebesar 0,177, yang menunjukkan bahwa hubungan ini tidak
signifikan. Oleh karena itu, hipotesis ini tidak didukung oleh data. Pada hipotesis kedua
(H2), POS ditemukan memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap Resilience (RS)
dengan nilai t-statistik sebesar 2,407 dan p-value sebesar 0,016, yang mengindikasikan
bahwa dukungan organisasi berperan penting dalam meningkatkan ketahanan
individu. Hipotesis ketiga (H3) menyatakan bahwa POS memiliki pengaruh positif
terhadap Work-life Balance (WLB). Hasil analisis mendukung hipotesis ini dengan nilai t-
statistik sebesar 27,630 dan p-value sebesar 0,000, menunjukkan hubungan yang sangat
signifikan.

Hipotesis keempat (H4) menyatakan bahwa Resilience (RS) memiliki pengaruh positif
terhadap Organizational Commitment (OC). Analisis mendukung hipotesis ini dengan
nilai t-statistik sebesar 15,379 dan p-value sebesar 0,000, yang menunjukkan hubungan
yang sangat signifikan. Hipotesis kelima (H5) menunjukkan bahwa Work Environment
(WE) berpengaruh positif terhadap Organizational Commitment (OC). Dengan nilai t-
statistik sebesar 2,340 dan p-value sebesar 0,019, hubungan ini signifikan, dan hipotesis
ini didukung oleh data. Hipotesis keenam (H6) menyatakan bahwa Work Environment
(WE) memiliki pengaruh positif terhadap Resilience (RS). Dengan nilai t-statistik sebesar
4,788 dan p-value sebesar 0,000, hubungan ini signifikan, sehingga hipotesis ini juga
didukung oleh data. Terakhir, hipotesis ketujuh (H7) menguji pengaruh WLB terhadap
Organizational Commitment (OC). Hasil menunjukkan hubungan yang signifikan dengan
nilai t-statistik sebesar 6,464 dan p-value sebesar 0,000, yang mendukung hipotesis ini.
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Diskusi

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Perceived Organizational Support tidak memiliki
pengaruh signifikan terhadap Organizational Commitment. Temuan ini berbeda dengan
literatur sebelumnya, seperti yang dijelaskan oleh Zhang et al. (2023), yang menyatakan
bahwa dukungan organisasi dapat memperkuat keterikatan emosional karyawan
melalui pengakuan dan perhatian terhadap kebutuhan mereka. Namun, bagi Generasi
Z, hasil ini mencerminkan bahwa persepsi dukungan organisasi saja tidak cukup untuk
membangun komitmen yang kuat. Generasi Z lebih dipengaruhi oleh faktor lain, seperti
fleksibilitas kerja, peluang pengembangan diri, dan keseimbangan antara kehidupan
kerja dan pribadi (Tapia & Bellido, 2020). Dalam konteks bisnis retail Lifestyle & Digital,
karyawan Generasi Z dari berbagai departemen, termasuk penjualan, logistik,
pemasaran, dan layanan pelanggan, cenderung memiliki tingkat turnover yang tinggi.
Berdasarkan wawancara, faktor utama di balik fenomena ini adalah keinginan untuk
meningkatkan portofolio profesional, memperoleh kenaikan gaji yang lebih baik, serta
mencari lingkungan kerja yang lebih fleksibel dan mendukung pengembangan karier.
Tekanan target di divisi penjualan, keterbatasan ruang kerja nyaman, serta ekspektasi
kerja dinamis di semua departemen menjadi tantangan yang mendorong Generasi Z
untuk berpindah ke perusahaan lain yang menawarkan kompensasi dan fasilitas lebih
baik. Oleh karena itu, Organizational Support saja tidak cukup untuk membangun
komitmen jangka panjang, manajemen perlu mengadopsi strategi yang lebih
komprehensif, seperti penyediaan fleksibilitas jam kerja, program pelatihan
keterampilan lintas departemen, serta peningkatan fasilitas modern di seluruh lini kerja
untuk memastikan Generasi Z merasa lebih dihargai dan didukung,.

Selain itu, Penelitian ini menemukan bahwa Organizational Support memiliki pengaruh
positif signifikan terhadap Resilience, menunjukkan bahwa dukungan organisasi, seperti
fleksibilitas kerja dan pelatihan, membantu karyawan membangun ketahanan individu
dalam menghadapi tekanan kerja. Dalam bisnis retail Lifestyle & Digital, dukungan
organisasi terbukti relevan di berbagai departemen. Di divisi penjualan, program
pelatihan manajemen stres dan peningkatan keterampilan komunikasi membantu
karyawan menghadapi target harian dan lonjakan pelanggan. Di divisi logistik,
fleksibilitas waktu kerja dan pelatihan teknologi meningkatkan adaptasi terhadap
perubahan sistem kerja, sementara di divisi pemasaran, mentoring dan pelatihan kreatif
mendukung inovasi di tengah tuntutan kerja dinamis. Generasi Z, yang dikenal adaptif
tetapi sering menghadapi tekanan kerja tinggi di sektor ritel, peran Organizational
Support menjadi sangat relevan. Hasil ini sejalan dengan penelitian Ferreira & Gomes
(2023), yang menunjukkan bahwa kebijakan organisasi yang mendukung dapat
meningkatkan kemampuan individu untuk beradaptasi, terutama dalam lingkungan
kerja pasca-pandemi. Penelitian Yan et al. (2024) ang menegaskan bahwa Organizational
Support memperkuat ketahanan emosional karyawan, menciptakan kesejahteraan
individu, dan memungkinkan mereka lebih produktif serta terlibat secara optimal
dalam lingkungan kerja yang cepat berubah.

Penelitian ini juga menunjukkan bahwa Work-life Balance memiliki pengaruh positif
terhadap Organizational Commitment. Temuan ini mendukung hasil penelitian
sebelumnya, seperti yang dijelaskan oleh Hasan & Muafi, (2023), yang menyatakan
bahwa karyawan dengan keseimbangan kerja-kehidupan yang baik cenderung
memiliki keterlibatan emosional yang lebih tinggi terhadap organisasi. Di industri retail
Lifestyle & Digital, penerapan kebijakan fleksibilitas kerja sangat penting untuk
mengatasi tuntutan kerja yang tinggi di berbagai divisi. Misalnya, karyawan divisi
penjualan sering menghadapi tekanan target harian, sementara di divisi operasional,
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jadwal padat membutuhkan ruang untuk istirahat dan relaksasi. Bagi Generasi Z, yang
memprioritaskan keseimbangan hidup dan fleksibilitas, kebijakan seperti jadwal kerja
yang fleksibel, opsi work-from-home terbatas, dan penyediaan fasilitas pendukung seperti
area istirahat modern menjadi faktor penting dalam mempertahankan loyalitas mereka.
Dengan strategi yang mendukung Work-life Balance, organisasi dapat menciptakan
lingkungan kerja yang kondusif, produktif, dan meningkatkan keterikatan karyawan
terhadap perusahaan di tengah dinamika industri retail yang kompetitif.

Selain itu, penelitian ini menemukan bahwa Resilience memiliki pengaruh positif
terhadap Organizational Commitment, mendukung pandangan bahwa karyawan yang
resilien lebih mampu mengelola tekanan kerja dan mempertahankan keterlibatan
mereka dengan organisasi. Temuan ini sejalan dengan penelitian Paul et al. (2020), yang
menyatakan bahwa Resilience meningkatkan Organizational Commitment melalui
peningkatan emosi positif dan kepuasan hidup, sehingga memperkuat loyalitas
karyawan terhadap organisasi. Dalam industri retail Lifestyle & Digital, karyawan di
berbagai divisi, termasuk penjualan dan logistik, sering menghadapi tekanan tinggi,
seperti target penjualan yang ketat atau tuntutan efisiensi operasional. Ketahanan atau
Resilience membantu mereka untuk lebih baik beradaptasi dengan perubahan
lingkungan kerja yang dinamis, menjaga motivasi, dan tetap terlibat secara emosional
dengan organisasi. Bagi Generasi Z, yang dikenal fleksibel tetapi rentan terhadap stres
dalam lingkungan berbasis teknologi, dukungan organisasi melalui pelatihan
manajemen stres dan peningkatan keterampilan adaptif menjadi kunci dalam
memperkuat Resilience mereka. Dengan demikian, Resilience memungkinkan karyawan
untuk mengatasi tantangan kerja dengan lebih efektif dan mempertahankan keterikatan
emosional yang lebih kuat terhadap perusahaan.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Organizational Support memiliki peran penting
dalam meningkatkan Organizational Commitment karyawan. Temuan ini sejalan dengan
penelitian Zhang et al. (2023), yang menemukan bahwa ketika karyawan merasa
dihargai melalui pengakuan atas kinerja mereka dan diberikan peran yang bermakna,
mereka cenderung memiliki keterikatan emosional yang lebih tinggi terhadap
organisasi. Selain itu, Tapia & Bellido (2020) menambahkan bahwa dukungan konsisten
dari organisasi tidak hanya meningkatkan rasa keterikatan, tetapi juga mengurangi niat
karyawan untuk keluar dari organisasi. Dalam industri retail Lifestyle & Digital,
dinamika kerja yang cepat menuntut lingkungan kerja yang mendukung agar karyawan
dapat berkembang secara optimal. Dukungan organisasi, seperti apresiasi atas
pencapaian target, program pengembangan keterampilan, dan pemberian insentif,
membantu karyawan merasa dihargai dan mengurangi keinginan untuk berpindah
perusahaan.

Selain itu, lingkungan kerja yang nyaman dan mendukung memainkan peran penting
dalam memperkuat keterikatan karyawan terhadap organisasi. Temuan penelitian ini
mendukung hasil studi Yusran et al. (2021), yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja
yang positif dapat meningkatkan kepuasan dan loyalitas karyawan. Penelitian Jelly et
al. (2024) juga mengungkapkan bahwa fasilitas kerja yang baik, kebersihan, dan
keamanan di tempat kerja dapat meningkatkan motivasi karyawan, yang berdampak
positif pada Organizational Commitment. Dalam industri retail Lifestyle & Digital,
karyawan dari berbagai divisi, termasuk penjualan, operasional, dan pemasaran,
membutuhkan fasilitas yang mendukung produktivitas, seperti ruang kerja ergonomis,
kebersihan optimal, dan keamanan di lingkungan kerja. Misalnya, di toko flagship,
penataan ruang yang ergonomis, pencahayaan yang baik, serta fasilitas pendingin udara
memastikan kenyamanan bagi karyawan lini penjualan dalam melayani pelanggan
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sepanjang hari. Sementara itu, di pusat logistik dan gudang, penggunaan teknologi
otomatisasi membantu menciptakan alur kerja yang lebih efisien dan mengurangi beban
fisik karyawan. leh karena itu, organisasi perlu merancang tempat kerja yang tidak
hanya memenuhi kebutuhan fisik, tetapi juga memberikan kenyamanan psikologis
untuk mendukung kinerja optimal dan keterikatan karyawan terhadap perusahaan.

Lebih jauh lagi, lingkungan kerja yang mendukung juga merupakan faktor penting
dalam meningkatkan Resilience karyawan. Penelitian ini menemukan bahwa suasana
kerja yang positif, seperti dukungan dari atasan, hubungan kolaboratif antar kolega, dan
kondisi kerja yang nyaman, membantu karyawan mengelola tekanan kerja dengan lebih
baik. Hal ini sesuai dengan temuan Shao et al. (2017), yang menunjukkan bahwa
dukungan sosial di tempat kerja secara signifikan memengaruhi Resilience karyawan.
Dalam industri retail Lifestyle & Digital, dukungan ini tercermin dalam berbagai aspek.
Di lini penjualan, komunikasi terbuka antara supervisor dan tim penjualan membantu
mengatasi tantangan target harian dan keluhan pelanggan. Di divisi logistik, kerja sama
antar kolega dan implementasi teknologi otomatisasi memudahkan penyelesaian
pekerjaan yang berulang sehingga mengurangi stres operasional. Sementara itu, di
divisi manajemen, penerapan kebijakan kerja fleksibel dan dukungan dalam
pengembangan keterampilan digital memberikan kenyamanan serta meningkatkan
ketahanan emosional karyawan dalam menghadapi dinamika bisnis yang cepat
berubah. Dalam konteks sektor ritel digital, lingkungan kerja yang responsif terhadap
perubahan dan tantangan menjadi sangat relevan untuk memastikan karyawan
memiliki daya tahan optimal. Hasil ini juga didukung oleh penelitian Liu ef al. (2023),
yang menemukan bahwa suasana kerja yang sehat tidak hanya meningkatkan
kemampuan adaptasi tetapi juga mengurangi tingkat stres, terutama pada karyawan
yang bekerja dalam lingkungan kerja dengan dinamika tinggi.

SIMPULAN

Penelitian ini mengeksplorasi hubungan antara Perceived Organizational Support, Work
Environment, Work-Life Balance, Resilience, dan Organizational Commitment pada
karyawan Generasi Z di sektor ritel Lifestyle & Digital. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa Perceived Organizational Support tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap
Organizational Commitment. Temuan ini mengindikasikan bahwa dukungan organisasi
saja tidak cukup untuk membangun komitmen pada Generasi Z, yang cenderung lebih
dipengaruhi oleh faktor lain, seperti fleksibilitas kerja dan keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi. Namun, Perceived Organizational Support terbukti
memiliki pengaruh signifikan terhadap Resilience, menunjukkan bahwa dukungan
organisasi membantu karyawan meningkatkan ketahanan individu dalam menghadapi
tekanan kerja.

Selain itu, Work-life Balance memiliki pengaruh positif terhadap Organizational
Commitment, mendukung pentingnya keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi dalam memperkuat keterikatan emosional karyawan terhadap organisasi.
Resilience juga berpengaruh positif terhadap Organizational Commitment, menegaskan
peran penting ketahanan individu dalam meningkatkan komitmen organisasi. Di sisi
lain, Work Environment memiliki pengaruh signifikan terhadap Organizational
Commitment dan Resilience, menyoroti pentingnya lingkungan kerja yang mendukung
dalam membangun loyalitas dan ketahanan karyawan.

Untuk penelitian selanjutnya, disarankan untuk mengeksplorasi hubungan antara
Perceived Organizational Support, kepuasan kerja, dan Organizational Commitment guna
memahami lebih baik variabel yang dapat memperkuat hubungan yang tidak
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signifikan. Penelitian pada sektor lain atau generasi lain juga diperlukan untuk
memperluas generalisasi hasil penelitian ini.
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