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Abstract: Kinerja karyawan merupakan elemen krusial
dalam mempertahankan daya saing perusahaan, terutama
pada sektor ritel yang ditandai dengan ketidakstabilan dan
pergantian tenaga kerja yang tinggi. Tujuan dilakukannya
penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh dari Job
Insecurity dan Perceived Organizational Support terhadap
Job Performance dengan Subjective Well-Being sebagai
variabel mediasi pada Generasi Z di industri ritel
Indonesia. Dengan menggunakan desain eksplanatori pada
pendekatan kuantitatif, penelitian ini melibatkan 253
responden yang dipilih berdasarkan teknik purposive
sampling. Data dikumpulkan melalui kuesioner online
kemudian dianalisis dengan SEM-PLS pada SmartPLS 4.
Temuan dari penelitian ini menyatakan bahwa Job
Insecurity memiliki pengaruh negatif terhadap Subjective
Well-Being dan Job Performance, sedangkan Perceived
Organizational Support menunjukkan pengaruh positif
terhadap kedua variabel tersebut. Selain itu, Subjective
Well-Being terbukti berfungsi sebagai mediator dalam
hubungan antara kedua variabel independen dan Job
Performance. Secara teoretis, penelitian ini memperluas
penerapan Conservation of Resources Theory dalam
konteks Generasi Z di industri ritel. Secara praktis, hasilnya
menegaskan pentingnya dukungan organisasi dan
kesejahteraan  psikologis untuk menjaga kinerja
berkelanjutan di tengah ketidakpastian kerja.

PENDAHULUAN

Transformasi ekonomi global dalam dua dekade terakhir telah mengubah struktur dan
dinamika dunia kerja secara signifikan. Globalisasi, digitalisasi, dan disrupsi teknologi menuntut
organisasi untuk beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan pasar dan perilaku konsumen.
Fenomena ini tidak hanya berimplikasi pada strategi bisnis, tetapi juga pada sistem kerja dan
kesejahteraan karyawan. Industri ritel menjadi salah satu yang paling terdampak karena
mengandalkan tenaga kerja dalam jumlah besar, menghadapi fluktuasi permintaan, serta kompetisi
yang ketat (Alves et al., 2024). Berdasarkan hasil wawancara awal dengan karyawan ritel diketahui
bahwa transformasi di industri ritel memang memunculkan tekanan dan tantangan baru dalam
pekerjaan mereka. Kondisi tersebut membuat industri ritel di Indonesia menjadi fenomena menarik
untuk diteliti lebih lanjut terkait bagaimana tekanan eksternal tersebut memengaruhi perilaku dan
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kinerja tenaga kerja (Nurhaliza et al., 2023).

Di negara berkembang seperti Indonesia, sektor perdagangan besar dan eceran menjadi
penyumbang yang cukup besar bagi penyerapan tenaga kerja. Data Badan Pusat Statistik (2025)
menunjukkan bahwa industri ini menambah sekitar 0,98 juta pekerja pada Februari 2025, dengan
total 20,67 juta pekerja atau 15,03% dari seluruh tenaga kerja nasional. Namun, hanya 42,05%
pekerja berada di sektor formal, sementara 57,95% lainnya bekerja secara informal. Proporsi
pekerja informal yang lebih besar menunjukkan tingginya tingkat kerentanan terhadap fluktuasi
kerja, pendapatan yang tidak stabil, serta lemahnya perlindungan ketenagakerjaan. Dalam periode
yang sama, Aprindo (2022) mencatat kenaikan turnover dari 11,8% menjadi 16%, terutama di
kalangan pekerja muda yang menghadapi tekanan target, ketidakpastian kontrak, dan tuntutan
adaptasi cepat. Fenomena ini menjadi semakin relevan mengingat Generasi Z yaitu kelompok
kelahiran 1997-2012 telah menjadi salah satu kelompok usia yang dominan bekerja di sektor ritel,
terutama pada posisi frontline. Dengan ekspektasi tinggi terhadap stabilitas dan keseimbangan
hidup, Generasi Z menjadi lebih rentan terhadap tekanan dan ketidakpastian tersebut, sehingga
dinamika ketenagakerjaan di sektor ritel layak untuk dikaji lebih mendalam (ElI Khawli et al.,
2022).

Meningkatnya jumlah pekerja muda di industri ritel yang disertai dengan kenaikan tingkat
turnover menandakan adanya tantangan dalam mempertahankan kinerja dan komitmen karyawan.
Tantangan ini disebabkan adanya perubahan sistem kerja dan ketatnya persaingan yang
memunculkan rasa tidak aman dalam pekerjaan atau Job Insecurity (JI) yang dialami banyak
karyawan termasuk Generasi Z (Sarfraz et al., 2023). Di sisi lain, Generasi Z menganggap bahwa
dukungan organisasi atau Perceived Organizational Support (POS) yang kuat berperan besar
dalam membantu mempertahankan kesejahteraan psikologis dan kinerja mereka meskipun berada
dalam tekanan operasional dan ketidakpastian kerja (H. Chen & Eyoun, 2021; Eisenberger et al.,
2020). Kedua faktor ini sering kali berinteraksi dalam menentukan performa karyawan, terutama
pada Generasi Z yang peka terhadap stabilitas dan keseimbangan emosional.

Selain kondisi eksternal, faktor psikologis internal seperti Subjective Well-Being (SWB) juga
berperan penting. Karyawan dengan kesejahteraan yang baik cenderung lebih produktif,
berkomitmen, dan mampu menghadapi tekanan kerja (Diener et al., 2018; Hu & Dang, 2025).
Dalam dunia kerja modern yang menuntut adaptasi cepat, SWB berperan sebagai jembatan antara
tekanan psikologis seperti JI dan POS terhadap kinerja atau job performance (JP) (Sarfraz et al.,
2023). Kinerja ini menjadi aspek krusial karena berhubungan langsung dengan daya saing
organisasi (Darvishmotevali & Ali, 2020). Dengan demikian, hubungan antara tekanan, dukungan,
dan kesejahteraan menjadi kunci dalam memahami dinamika JP Generasi Z di industri ritel. Teori
Conservation of Resources (COR) Hobfoll (1989) memberikan dasar konseptual yang kuat untuk
menjelaskan mekanisme ini. Teori ini berasumsi bahwa individu berupaya mempertahankan dan
melindungi sumber daya yang dimilikinya (Hngoi et al., 2024). COR menjadi relevan karena
mampu menggambarkan bagaimana resource loss dan resource gain terjadi secara bersamaan
dalam dunia kerja Generasi Z di industri ritel yang penuh ketidakpastian.

Namun, beberapa penelitian terdahulu menunjukkan hasil yang belum konsisten. (Jiang &
Lavaysse, 2018; Lee et al., 2024) menemukan bahwa JI menurunkan JP, sementara Bourdage et al.
(2020) menunjukkan bahwa pengaruh negatif tersebut dapat berkurang ketika POS tinggi. Selain
itu penelitian Pilipiec (2020) menunjukkan bahwa dalam industri tertentu, JI justru dapat memicu
usaha adaptif jangka pendek sebagai strategi bertahan. Ketidakkonsistenan juga ditemukan pada
hubungan POS dan JP, di mana penelitian Bhatti et al. (2022) menemukan pengaruh positif
signifikan, sedangkan temuan (H. Chen & Eyoun, 2021) menunjukkan hasil yang berbeda
tergantung pada konteks budaya organisasi dan nilai generasi. Meski demikian, sebagian besar
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penelitian sebelumnya masih berfokus pada pekerja di sektor manufaktur atau jasa formal,
sementara kajian pada industri ritel di Indonesia yang memiliki tingkat turnover tinggi dan
mayoritas pekerjanya berasal dari Generasi Z masih terbatas. Oleh karena itu, terdapat gap empiris
dalam memahami mekanisme psikologis yang menjelaskan hubungan antara JI dan POS terhadap
JP dengan menempatkan SWB sebagai variabel mediasi dalam konteks Generasi Z yang dinamis.
Berdasarkan hal tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh JI dan POS
terhadap JP melalui SWB pada Generasi Z di industri ritel Indonesia. Kontribusi teoretis penelitian
ini adalah memperluas penerapan teori COR pada konteks Generasi Z dan industri ritel di negara
berkembang yang masih minim kajian. Kontribusi praktis penelitian ini adalah memberikan
rekomendasi bagi perusahaan ritel untuk memperkuat POS serta menjaga kesejahteraan psikologis
karyawan muda sebagai strategi meningkatkan JP secara berkelanjutan.

LANDASAN TEORI
Conservation of Resources Theory
Teori Conservation of Resources (COR) yang dikembangkan oleh Hobfoll (1989)

menjelaskan bahwa individu berupaya untuk memperoleh, mempertahankan, dan melindungi
sumber daya yang mereka miliki. Prinsip utama COR yaitu kehilangan sumber daya memberikan
dampak psikologis yang lebih besar dibandingkan perolehan sumber daya dalam jumlah yang
sama, karena ketika sumber daya tersebut hilang individu akan mengalami stres (Demerouti, 2025;
P. T. Nguyen et al., 2022). Sumber daya tersebut dikategorikan menjadi empat jenis, yaitu objek,
kondisi, karakteristik pribadi, dan energi (H. Wang et al., 2022). Teori ini dipilih dibandingkan
dengan teori lain karena memberikan penjelasan yang lebih komprehensif terhadap dinamika
kehilangan dan perolehan sumber daya psikologis, bukan hanya keseimbangan tuntutan dan
sumber daya kerja (Demerouti, 2025). Dalam organisasi, JI mencerminkan ancaman kehilangan
sumber daya penting, sedangkan POS berfungsi sebagai sumber daya eksternal yang memperkuat
cadangan psikologis individu. SWB mencerminkan kondisi internal hasil dari keseimbangan antara
kehilangan dan perolehan sumber daya, sementara JP merupakan hasil akhir dari bagaimana
individu mengelola dinamika tersebut (Gong et al., 2020). Dengan demikian, teori COR
menyediakan kerangka komprehensif untuk menjelaskan hubungan antara JI, POS, SWB, dan JP
terutama pada Generasi Z di industri ritel yang mengalami ketidakpastian (Hong et al., 2024).
Job Insecurity

Job Insecurity (JI) merupakan persepsi karyawan mengenai ancaman terhadap keberlanjutan
pekerjaan atau aspek-aspek penting dalam pekerjaan di masa depan yang menimbulkan rasa tidak
aman dan kekhawatiran akan stabilitas karier (Alves et al., 2024; Sarfraz et al., 2023).
Ketidakpastian ini sering kali memicu kecemasan, stres, dan menurunkan motivasi kerja (Balz &
Schuller, utama 2021). Dalam kerangka COR, JI dikategorikan sebagai resource loss threat, yaitu
stresor psikologis yang muncul akibat ancaman terhadap sumber daya ekonomi dan sosial
karyawan. JI memiliki dua dimensi utama yaitu quantitative, ancaman kehilangan pekerjaan secara
keseluruhan dan qualitative, ancaman terhadap aspek-aspek pekerjaan, seperti status, promosi, atau
peluang pengembangan karier (Van Hootegem et al., 2021). Secara umum indikator JI meliputi (1)
perasaan cemas, (2) hilangnya stabilitas. (3) ancaman terhadap karier, dan (4) ketidakpastian peran
(Alves et al., 2024). Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa JI dapat menurunkan kesejahteraan
psikologis, komitmen, dan JP (W. Wang et al., 2021). Dalam industri ritel, kondisi kerja fleksibel,
target tinggi, dan kontrak jangka pendek membuat Generasi Z sangat rentan terhadap JI (Coron &
Schmidt, 2022).
Perceived Organizational Support

Perceived organizational support (POS) didefinisikan sebagai keyakinan karyawan bahwa
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organisasi menghargai kontribusi mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka sehingga
menciptakan rasa dihargai dan kewajiban timbal balik dalam hubungan kerja (Eisenberger et al.,
2020; Jolly et al., 2021). Dalam kerangka teori COR, POS diposisikan sebagai resource gain, yaitu
sumber daya eksternal yang mampu mengurangi efek negatif kehilangan sumber daya akibat
tekanan kerja (Hobfoll, 1989). POS dapat diidentifikasi melalui empat indikator utama yaitu (1)
dukungan emosional (perhatian terhadap kondisi psikologis dan keseimbangan kerja-hidup), (2)
dukungan instrumental (penyediaan fasilitas, pelatihan, atau sumber daya kerja), (3) dukungan
keadilan organisasi (perlakuan yang adil dan transparan dalam kebijakan), (4) dukungan
penghargaan (pengakuan terhadap prestasi karyawan) (Jolly et al., 2021; Viot & Benraiss-Noailles,
2025). Dalam situasi Generasi Z, POS yang konsisten memberikan rasa aman psikologis yang
penting bagi keberlanjutan JP (C. Chen et al., 2025). Dengan demikian, POS dalam penelitian ini
berperan sebagai sumber daya eksternal yang memperkuat cadangan psikologis karyawan di tengah
tekanan JI.
Subijective Well-Being
Subjective well-being (SWB) merupakan penilaian pribadi setiap individu terhadap kualitas
hidupnya secara keseluruhan, mencakup evaluasi kognitif dan pengalaman afektif sebagai bentuk
kesejahteraan psikologis (Diener et al., 2018; Ren et al., 2025). Dalam teori COR, SWB berfungsi
sebagai sumber daya psikologis internal (internal resource) yang menentukan kemampuan individu
dalam menghadapi kehilangan atau ancaman sumber daya (Hu & Dang, 2025). Indikator SWB
meliputi (1) kepuasan hidup (life satisfaction), (2) afek positif (positive affect), (3) afek negatif
(negative affect), (4) kepuasan kerja (job satisfaction) (Ren et al., 2025; Tuan et al., 2023).
Penelitian empiris menunjukkan bahwa SWB yang tinggi dapat menurunkan dampak negatif JI dan
meningkatkan motivasi serta produktivitas (Howley et al., 2020). Oleh karena itu, dalam penelitian
ini SWB diposisikan sebagai variabel mediasi yang menjembatani pengaruh JI dan POS terhadap
JP.
Job Performance
Job performance (JP) didefinisikan sebagai sejauh mana individu mampu melaksanakan
tugas dan tanggung jawabnya secara efektif serta memberikan kontribusi pada tujuan organisasi
melalui perilaku kerja yang dapat diamati dan hasil yang dicapai (Van Beurden et al., 2025). Dalam
kerangka teori COR, JP merupakan outcome akhir (resource outcome) dari bagaimana individu
mengelola kehilangan dan perolehan sumber daya yang dialaminya. JP umumnya terdiri atas tiga
dimensi yaitu task performance, contextual performance, dan adaptive performance (Toscano et
al., 2025). Secara umum indikator task performance biasanya mencakup (1) produktivitas, (2)
kualitas hasil, dan (3) pencapaian target. Selanjutnya contextual performance diukur melalui (4)
perilaku proposial, (5) inisiatif, serta (6) kontribusi ekstra-role. Sedangkan adaptive performance
meliputi (7) fleksibilitas, (8) kemampuan belajar, dan (9) kesiapan menghadapi perubahan
(Chaiyapruksayanonde & Ponchaitiwat, 2025; VVan Beurden et al., 2025). Faktor psikologis seperti
SWB serta faktor eksternal seperti POS berkontribusi besar terhadap JP. Dalam lingkungan ritel
yang dinamis, adaptive performance menjadi dimensi kunci bagi Generasi Z yang terbiasa dengan
lingkungan kerja digital dan cepat berubah (Thi Hang & Kim, 2025).
Job Insecurity dan Subjective Well-Being
JI berpengaruh negatif terhadap SWB karena meningkatkan kecemasan dan menurunkan
kepuasan hidup (Bilal et al., 2022). Ketidakpastian kerja ini dapat menguras sumber daya
psikologis, melemahkan energi, dan mengganggu keseimbangan afektif (Nath et al., 2024).
Dampak ini lebih kuat pada Generasi Z yang memandang stabilitas kerja sebagai dasar
kesejahteraan jangka panjang (Stankeviciaté et al., 2021). Secara konsisten, JI menurunkan life
satisfaction, mengurangi afek positif, dan memperburuk kesejahteraan psikologis (Bilal et al.,
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2022).
Perceived Organizational Support dan Subjective Well-Being

POS berhubungan positif dengan SWB karena POS meningkatkan rasa dihargai,
memperkuat identitas sosial, serta menumbuhkan afek positif seperti kepuasan dan kebahagiaan
(llyas et al., 2023). Dukungan ini juga menekan emosi negatif seperti stres dan kecemasan,
sehingga SWB karyawan tetap terjaga. Penelitian menunjukkan bahwa POS berfungsi sebagai
protektor psikologis yang menurunkan risiko kelelahan emosional dan meningkatkan motivasi
intrinsik, yang pada akhirnya memperkuat SWB (Yorulmaz & Kaya, 2023).
Job Insecurity dan Job Performance

J1 terbukti memiliki hubungan berdampak negatif terhadap JP karena menurunkan rasa aman,
keterlibatan, dan fokus kerja, yang pada akhirnya melemahkan kualitas serta kuantitas hasil kerja
(Qian et al., 2022; van Vuuren et al., 2020). Kondisi ini menimbulkan emotional exhaustion,
menurunkan motivasi intrinsik, dan mengikis self-efficacy (Lee et al., 2024). Di industri ritel, JI
juga berimplikasi pada turunnya kualitas layanan dan efektivitas tim (Sun et al., 2022). Meskipun
kadang memicu upaya jangka pendek untuk bertahan, efek jangka panjangnya tetap negatif karena
performa tidak berkelanjutan (Pilipiec, 2020). Dengan demikian, JI konsisten terbukti menurunkan
task dan contextual performance, terutama pada Generasi Z di lingkungan kerja yang tidak stabil
(Qian et al., 2022).

Perceived Organizational Support dan Job Performance

POS berhubungan positif dengan JP melalui peningkatan komitmen, keterlibatan, dan usaha
ekstra karyawan (G. T. Nguyen et al., 2025). Dukungan yang kuat menurunkan stres dan burnout,
sehingga energi karyawan dapat difokuskan pada pencapaian target (Al Nahyan et al., 2024, Cai et
al., 2024). Selain itu, POS memperkuat self-efficacy, rasa memiliki, serta mendorong perilaku
prososial dan inovatif (Sarwar et al., 2023; Tian et al., 2023). Mayoritas penelitian menegaskan
bahwa POS meningkatkan JP berkelanjutan, terutama bagi Generasi Z yang membutuhkan
stabilitas dan apresiasi organisasi (Liu et al., 2023; Rasouli et al., 2020).

Subjective Well-Being dan Job Performance

SWB berhubungan positif dengan JP karena karyawan dengan tingkat SWB tinggi memiliki
cadangan energi psikologis yang stabil sehingga mampu menghadapi tekanan kerja dengan lebih
baik, menjaga motivasi, fokus, dan produktivitas (Salgado & Moscoso, 2022). Penelitian
menunjukkan bahwa SWB mendorong perilaku proaktif, kreativitas, serta komitmen organisasi
yang lebih kuat, sehingga meningkatkan JP inti maupun perilaku ekstra peran (Moscoso & Salgado,
2021). Selain itu, SWB berkorelasi dengan organizational citizenship behavior seperti membantu
rekan kerja dan menjaga lingkungan kerja yang harmonis, yang berkontribusi pada pencapaian
tujuan organisasi (Kumar, 2022).

Job Insecurity dan Job Performance melalui Subjective Well-Being

JI berhubungan negatif dengan JP karena ketidakpastian kerja menurunkan motivasi dan
keterlibatan, namun SWB mampu berperan sebagai mediator yang mengurangi dampak negatif
tersebut (Darvishmotevali & Ali, 2020). Penelitian menunjukkan bahwa ketika SWB tinggi,
karyawan tetap termotivasi, fokus, dan mampu menjaga kualitas layanan serta keterlibatan kerja
meski menghadapi ancaman ketidakpastian (Sarfraz et al., 2023). Dengan demikian, SWB
memediasi hubungan antara JI dan JP dengan memperlemah pengaruh destruktif JI terhadap
perilaku kerja (Darvishmotevali & Ali, 2020).
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Perceived Organizational Support dan Job Performance melalui Subjective Well-Being

POS berhubungan positif dengan JP karena POS memperkuat motivasi dan keterlibatan kerja

karyawan, sementara SWB berperan sebagai mediator yang menjelaskan bagaimana dukungan

tersebut meningkatkan JP (Vesterinen et al., 2024). POS meningkatkan SWB dengan

menumbuhkan afek positif dan mengurangi stres, yang pada gilirannya mendorong keterlibatan,

kualitas pelayanan, dan performa yang lebih konsisten (Ren et al., 2025). Dengan demikian, SWB

menjadi mekanisme psikologis penting yang menyalurkan pengaruh positif POS terhadap berbagai

dimensi JP (Hu & Dang, 2025).

KERANGKA KONSEPTUAL
Berdasarkan uraian diatas, maka dapat dibangun kerangka penelitian sebagai berikut:

Job
Insecurity
(X1)

Hé6

Subjective .
Well-Being H5 A/]ob Performance

) ,
@ A W

P

Perceived \ _.--"
Organizational -~~~
Support

(X2)

Gambar 1. Kerangka Konseptual

HIPOTESIS PENELITIAN
Berdasarkan rumusan masalah dan kerangka penelitian di atas, maka hipotesis penelitian
yang diajukan oleh peneliti adalah sebagai berikut:
H1: Job Insecurity berpengaruh negatif signifikan terhadap Subjective Well-Being
H2: Perceived Organizational Support berpengaruh positif signifikan terhadap Subjective Well-
Being
H3: Job Insecurity berpengaruh negatif signifikan terhadap Job Performance
H4: Perceived Organizational Support berpengaruh positif signifikan terhadap Job Performance
H5: Subjective Well-Being berpengaruh positif signifikan terhadap Job Performance
H6: Subjective Well-Being memediasi hubungan Job Insecurity dan Job Performance
H7: Subjective Well-Being memediasi hubungan Perceived Organizational Support dan Job
Performance
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain eksplanatori untuk
menguji pengaruh Job Insecurity (JI) dan Perceived Organizational Support (POS) terhadap Job
Performance (JP) melalui Subjective Well-Being (SWB). Populasi penelitian adalah karyawan
Generasi Z yang bekerja di industri ritel Indonesia. Sampel dipilih menggunakan purposive
sampling dengan kriteria berusia 18-28 tahun dan memiliki masa kerja minimal enam bulan.
Sebanyak 253 responden berpartisipasi dalam penelitian ini melalui kuesioner daring
menggunakan skala Likert lima poin. Data dianalisis menggunakan Structural Equation Modeling—
Partial Least Squares (SEM-PLS) dengan SmartPLS 4. Evaluasi model meliputi pengujian validitas
dan reliabilitas konstruk pada outer model, serta pengujian koefisien jalur, koefisien determinasi
(R?), effect size (f2), predictive relevance (Q?), dan efek mediasi pada inner model. Signifikansi
hubungan antarvariabel diuji melalui prosedur bootstrapping (Hair Jr. et al., 2019).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden
Analisis profil responden dalam penelitian ini didasarkan pada demografi berikut:
Tabel 1. Karakteristik Responden

Karakteristik Kategori Frekuensi (n=253) Persentase (%0)
Jenis Kelamin  |-L2ki-laki 83 33
Perempuan 170 67
Usia 18-23 155 61
24-28 98 39
Kalimantan 36 15
Jawa 93 37
Sumatera 50 20
Wilayah Sulawesi 25 10
Bali/NTB/NTT 30 12
Papua/Maluku 17 7
DKI Jakarta 1 0
Karyawan Tetap 94 37
Status Karyayvan Kontrak 70 28
Part-Time 61 24
Pekerja Harian Lepas 28 11

Sumber: Data Primer 2026

Tabel 1 menyajikan karakteristik 253 responden, yang terdiri atas 67% perempuan dan 33%
laki-laki. Komposisi ini menunjukkan dominasi partisipasi perempuan dalam sektor ritel pada
penelitian ini. Berdasarkan usia, mayoritas responden berada pada rentang 18-23 tahun (61%),
sedangkan 39% lainnya berusia 24—28 tahun. Distribusi tersebut mengindikasikan bahwa sampel
didominasi oleh Generasi Z pada tahap awal karier. Ditinjau dari domisili, responden paling banyak
berasal dari Pulau Jawa (37%), diikuti Sumatera (20%), Kalimantan (15%), Bali/NTB/NTT (12%),
Sulawesi (10%), Papua/Maluku (7%), dan DKI Jakarta (0%). Sebaran ini mencerminkan cakupan
geografis yang cukup luas meskipun terkonsentrasi di Jawa. Dari sisi status pekerjaan, 37%
merupakan karyawan tetap, 28% karyawan kontrak, 24% part-time, dan 11% pekerja harian lepas.
Data tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar responden memiliki hubungan kerja yang relatif
stabil, meskipun proporsi pekerja non-permanen juga cukup signifikan.
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Uji Validitas dan Reabilitas

Hair et al. (2019) menjelaskan bahwa uji validitas dan reliabilitas bertujuan untuk
memastikan instrumen penelitian mampu mengukur konstruk secara tepat dan konsisten. Validitas
konvergen dalam PLS-SEM umumnya dinilai melalui loading factor > 0,50 dan Average Variance
Extracted (AVE) > 0,50, yang menunjukkan bahwa konstruk mampu menjelaskan sebagian besar
varians indikatornya. Sementara itu, reliabilitas internal diukur menggunakan Cronbach’s Alpha >
0,70 untuk memastikan konsistensi antar item dalam kuesioner. Oleh karena itu, pemenuhan
Kriteria tersebut menunjukkan bahwa instrumen memiliki kualitas pengukuran yang memadai
untuk analisis lebih lanjut.

Tabel 2. Validitas dan Reliabilitas

Variabel ITEM | Outer | AVE | Composite | rho_A | Mean
Loading Reliability

JI1 0.839 2.694

JI2 0.840 2.726

JI3 0.883 2.579

JI4 0.857 2.706

JOB INSECURITY 315 0.861 0.726 0.955 0.965 5799

JI6 0.872 2.726

JI7 0.852 2.758

JI8 0.811 2.619

POS1 | 0.854 3.829

POS2 | 0.835 3.734

POS3 | 0.793 3.929

PERCEIVED POS4 | 0.842 3.944

ORGANIZATIONAL SUPPORT | POS5 | 0.841 0.701 0.949 0.939 3.857

POS6 | 0.834 3.853

POS7 | 0.849 3.869

POS8 | 0.850 3.794

SWB1 | 0.798 3.849

SWB2 | 0.821 3.897

SWB3 | 0.851 3.964

SWB4 | 0.806 3.853

SUBJECTIVE WELL-BEING SWB5 | 0726 0.645 0.936 0.925 3.845

SWB6 | 0.732 3.829

SWB7 | 0.838 3.790

SWB8 | 0.843 4.008

JP1 0.726 3.790

JP2 0.801 3.865

JP3 0.799 3.881

JP4 0.721 3.794

JOB PERFORMANCE JP5 0.840 | 0.640 0.970 0.967 | 3.940

JP6 0.775 3.901

JP7 0.838 3.921

JP8 0.814 3.956

JP9 0.819 3.897
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JP10 0.800 3.889
JP11 0.787 3.821
JP12 0.857 3.901
JP13 0.773 3.825
JP14 0.805 3.917
JP15 0.818 3.849
JP16 0.753 3.897
JP17 0.824 3.889
JP18 0.836 3.980

Sumber: Data Primer 2026

Hasil pengujian menunjukkan bahwa seluruh indikator JI (JI1-JI8) memiliki nilai outer
loading di atas 0,70, dengan rentang 0,811-0,883. Hal ini mengindikasikan bahwa setiap indikator
merefleksikan konstruk secara memadai. Nilai AVE sebesar 0,726 menegaskan terpenuhinya
validitas konvergen, karena konstruk mampu menjelaskan lebih dari 72% varians indikatornya.
Reliabilitas juga sangat baik, tercermin dari Composite Reliability sebesar 0,955 dan rho_A sebesar
0,965. Secara deskriptif, nilai mean berkisar antara 2,579-2,726, yang menunjukkan tingkat JI pada
kategori sedang hingga rendah. Pada variabel POS, seluruh indikator (POS1-POS8) menunjukkan
outer loading antara 0,793-0,854, sehingga memenuhi kriteria validitas konvergen. Nilai AVE
sebesar 0,701 serta Composite Reliability sebesar 0,949 dan rho_A sebesar 0,939 mengonfirmasi
konsistensi internal yang tinggi. Rata-rata indikator berada pada kisaran 3,734-3,944, yang
menunjukkan POS relatif tinggi. Selanjutnya, seluruh indikator SWB (SWB1-SWB8) memiliki
outer loading 0,726-0,851 dengan AVE sebesar 0,645, sehingga memenuhi validitas konvergen.
Composite Reliability sebesar 0,936 dan rho_A sebesar 0,925 menunjukkan reliabilitas yang kuat.
Nilai mean 3,790-4,008 mengindikasikan tingkat SWB yang tinggi. Pada variabel JP, indikator
JP1-JP18 memiliki outer loading 0,721-0,857 dengan AVE sebesar 0,640. Nilai Composite
Reliability sebesar 0,970 dan rho_A sebesar 0,967 menegaskan reliabilitas yang sangat tinggi.
Rata-rata indikator berkisar 3,790-3,980, yang menunjukkan Kkinerja responden berada pada
kategori tinggi. Secara keseluruhan, seluruh konstruk memenubhi kriteria validitas dan reliabilitas,
sehingga model pengukuran layak untuk dianalisis lebih lanjut pada tahap struktural.

Uji Validitas Diskriminan

Henseler et al. (2014) menyatakan bahwa validitas diskriminan dalam PLS-SEM dapat diuji
menggunakan kriteria Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT), yang dinilai lebih sensitif
dibandingkan metode Fornell-Larcker. Validitas diskriminan bertujuan memastikan bahwa setiap
konstruk dalam model benar-benar berbeda secara konseptual dan tidak terjadi tumpang tindih
pengukuran. Nilai HTMT < 0,90 (atau < 0,85 untuk konstruk yang lebih ketat secara konseptual)
menunjukkan bahwa konstruk memiliki diskriminasi yang baik. Dengan demikian, HTMT menjadi
indikator penting untuk memastikan kejelasan batas antar variabel laten dalam model penelitian.

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Diskriminan

JI JP POS SWB
JI
JP 0.172
POS 0.134 0.675
SwWB 0.148 0.707 0.710

Sumber: Data Primer 2026
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Hasil pengujian menggunakan pendekatan Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)
menunjukkan bahwa seluruh nilai berada di bawah ambang batas 0,90. Nilai HTMT antara JI dan
JP sebesar 0,172; JI dan POS sebesar 0,134; serta JI dan SWB sebesar 0,148. Sementara itu, nilai
antara JP dan POS sebesar 0,675, JP dan SWB sebesar 0,707, serta POS dan SWB sebesar 0,710.
Meskipun beberapa nilai relatif lebih tinggi, seluruhnya tetap berada di bawah batas kritis, sehingga
dapat disimpulkan bahwa setiap konstruk memiliki diskriminasi yang memadai. Dengan demikian,
masing-masing variabel laten mengukur konsep yang berbeda secara konseptual.

Uji Koefisien Determinasi, Effect Size, dan Multikolinearitas
Menurut Hair et al. (2019), koefisien determinasi (R?) digunakan untuk mengukur
kemampuan variabel independen dalam menjelaskan varians variabel dependen dalam model
struktural. Untuk memastikan tidak terjadi multikolinearitas antar konstruk prediktor, digunakan
nilai Variance Inflation Factor (VIF), di mana nilai < 3,3 menunjukkan tidak adanya masalah
korelasi berlebihan. Selain itu, Effect size (f?) digunakan untuk menilai besarnya kontribusi
masing-masing konstruk terhadap variabel endogen, dengan kategori kecil (> 0,02), sedang (>
0,15), dan besar (> 0,35) (Cohen, 2013). Ketiga indikator ini secara bersama-sama memberikan
gambaran mengenai kekuatan dan kualitas model struktural.
Tabel 4. Evaluasi inner model: R2, VIF, f2

Konstruk Endogen R2 Prediktor VIF F2 | Interprestasi
2
Job Insecurity 1.024 | 0.008 Kecil
Job Performance 0.524 Perceived Organizational 1.791 | 0.006 Kecil
Support
Subjective Well-Being 1.797 | 0.149 Kecil
Job Insecurity 1.018 | 0.759 Besar
Subjective Well-Being | 0.444 | Perceived Organizational 1.018 | 0.211 Sedang
Support

Sumber: Data Primer 2026

Nilai R2 untuk JP sebesar 0,524 menunjukkan bahwa 52,4% variasi kinerja dapat dijelaskan
oleh JI, POS, dan SWB. Sementara itu, R? SWB sebesar 0,444 mengindikasikan bahwa 44,4%
variansnya dijelaskan oleh JI dan POS. Secara umum, nilai tersebut mencerminkan kemampuan
penjelasan model yang moderat hingga kuat. Seluruh nilai VIF berada pada rentang 1,018-1,797,
jauh di bawah batas 5, sehingga tidak terdapat indikasi multikolinearitas. Analisis effect size (f2)
menunjukkan bahwa pengaruh JI dan POS terhadap JP tergolong kecil, sedangkan SWB memiliki
kontribusi yang lebih besar meskipun masih dalam kategori kecil menuju sedang. Sebaliknya,
dalam menjelaskan SWB, JI menunjukkan effect size besar (0,759) dan POS kategori sedang
(0,211). Hal ini menunjukkan bahwa kontribusi terbesar terhadap kinerja berasal dari SWB,
sedangkan terhadap SWB sendiri pengaruh JI relatif lebih kuat.

Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dalam PLS-SEM dilakukan untuk menilai signifikansi hubungan antar
variabel melalui prosedur bootstrapping yang menghasilkan nilai path coefficient, t-statistic, dan
p-value. Path coefficient menunjukkan arah dan kekuatan hubungan, sedangkan signifikansi
ditentukan berdasarkan tiga tingkat signifikansi yaitu 1%, 5%, dan 10% untuk mengevaluasi
signifikansi hubungan antarvariabel dalam SEM-PLS (Hair Jr. et al., 2019). Dengan demikian,
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proses ini memungkinkan peneliti mengevaluasi dukungan empiris terhadap hipotesis secara
sistematis dan objektif berdasarkan standar statistik yang berlaku.

Tabel 5. Hasil Uji Hipotesis

Original | Sample | Standard | T statistics P
Hubungan sample mean | deviation | ((O/STDEV]) | values | Signifikansi
(O) (M) (STDEV)

JI -> SWB -0.058 -0.062 0.043 1.337 0.091 Signifikan
10%

POS -> SWB 0.656 0.654 0.046 14.196 0.000 Signifikan
1%

JI->JP -0.061 -0.062 0.044 1.370 0.085 Signifikan
10%

POS -> JP 0.356 0.356 0.065 5.465 0.000 Signifikan
1%

SWB -> JP 0.424 0.423 0.064 6.602 0.000 Signifikan
1%

JI->SWB ->JP -0.025 -0.026 0.019 1.283 0.100 Signifikan
10%

POS->SWB->JP | 0.278 0.277 0.049 5.638 0.000 Signifikan
1%

Sumber: Data Primer 2026

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pertama, Job Insecurity (JI) terbukti berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap Subjective Well-Being (SWB) pada tingkat signifikansi 10%. Hal
ini ditunjukkan oleh nilai koefisien jalur sebesar -0,058, nilai t-statistic sebesar 1,337, dan p-value
sebesar 0,091 yang lebih kecil dari batas signifikansi 0,10. Arah hubungan negatif menunjukkan
bahwa semakin tinggi tingkat ketidakamanan kerja yang dirasakan karyawan, maka cenderung
semakin menurun tingkat kesejahteraan subjektif mereka. Dengan demikian, hipotesis pertama
(H1) diterima pada level signifikansi 10%. Selanjutnya, Perceived Organizational Support (POS)
menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap Subjective Well-Being (SWB). Hal ini
ditunjukkan oleh nilai koefisien jalur sebesar 0,656, nilai t-statistic sebesar 14,196, dan p-value
sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,01. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi dukungan
organisasi yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi pula tingkat kesejahteraan subjektif
mereka. Dukungan organisasi berupa perhatian, penghargaan, dan kepedulian perusahaan mampu
meningkatkan kondisi psikologis karyawan. Dengan demikian, hipotesis kedua (H2) diterima.

Pada hubungan berikutnya, Job Insecurity (JI) diketahui berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap Job Performance (JP) pada tingkat signifikansi 10%. Hal ini ditunjukkan oleh nilai
koefisien jalur sebesar -0,061, nilai t-statistic sebesar 1,370, dan p-value sebesar 0,085 yang lebih
kecil dari 0,10. Arah hubungan negatif menunjukkan bahwa semakin tinggi ketidakamanan kerja
yang dirasakan karyawan, maka cenderung menurunkan tingkat kinerja mereka. Dengan demikian,
hipotesis ketiga (H3) diterima pada level signifikansi 10%. Sementara itu, Perceived
Organizational Support (POS) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job Performance (JP).
Hal ini dibuktikan dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,356, nilai t-statistic sebesar 5,465, dan p-
value sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,01. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi
dukungan organisasi yang diterima karyawan, maka semakin tinggi pula tingkat kinerja yang
dihasilkan. Dukungan organisasi mendorong motivasi, loyalitas, dan semangat kerja yang lebih
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baik. Dengan demikian, hipotesis keempat (H4) diterima. Selain itu, Subjective Well-Being (SWB)

juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job Performance (JP). Hal ini ditunjukkan oleh

nilai koefisien jalur sebesar 0,424, nilai t-statistic sebesar 6,602, dan p-value sebesar 0,000 yang

lebih kecil dari 0,01. Hasil ini menunjukkan bahwa karyawan dengan tingkat kesejahteraan

subjektif yang lebih tinggi cenderung memiliki performa kerja yang lebih baik. Kondisi psikologis

yang positif membantu karyawan bekerja lebih fokus, produktif, dan mampu menghadapi tekanan
kerja secara efektif. Oleh karena itu, hipotesis kelima (H5) diterima.

Pada pengujian efek tidak langsung, Subjective Well-Being (SWB) mampu memediasi
secara terbatas hubungan antara Job Insecurity (JI) dan Job Performance (JP). Hal ini ditunjukkan
oleh nilai koefisien jalur sebesar -0,025, nilai t-statistic sebesar 1,283, dan p-value sebesar 0,100,
sehingga memenuhi kriteria signifikansi pada taraf 10%. Temuan ini menunjukkan bahwa
meningkatnya Job Insecurity cenderung menurunkan Subjective Well-Being, yang selanjutnya
berdampak pada penurunan Job Performance. Namun, karena tingkat signifikansinya berada pada
batas minimum, maka efek mediasi ini bersifat lemah dan perlu ditafsirkan secara hati-hati. Oleh
karena itu, hipotesis keenam (H6) diterima secara terbatas. Berbeda dengan hubungan sebelumnya,
Subjective Well-Being (SWB) mampu memediasi secara signifikan hubungan antara Perceived
Organizational Support (POS) dan Job Performance (JP). Hal ini dibuktikan oleh nilai koefisien
jalur sebesar 0,278, nilai t-statistic sebesar 5,638, dan p-value sebesar 0,000 yang lebih kecil dari
0,01. Hasil ini menunjukkan bahwa dukungan organisasi tidak hanya meningkatkan kinerja secara
langsung, tetapi juga melalui peningkatan kesejahteraan subjektif karyawan. Dengan kata lain,
ketika karyawan merasa didukung oleh organisasi, kesejahteraan psikologis mereka meningkat dan
pada akhirnya mendorong performa kerja yang lebih baik. Oleh karena itu, hipotesis ketujuh (H7)
diterima.

PEMBAHASAN

Penelitian ini menunjukkan bahwa Job Insecurity berpengaruh negatif signifikan terhadap
Subjective Well-Being. Temuan ini sejalan dengan penelitian Cheng & Chan (2008) yang
menyatakan bahwa job insecurity memiliki hubungan negatif dengan psychological well-being.
Karyawan Generasi Z cenderung mengharapkan kepastian kerja, kesempatan berkembang, dan
lingkungan kerja yang mendukung. Ketika muncul ketidakpastian mengenai keberlangsungan
pekerjaan maupun masa depan karier, kesejahteraan subjektif karyawan menjadi menurun.
Pendapat tersebut diperkuat oleh Shoss (2017) yang menjelaskan bahwa job insecurity sering
membuat individu sulit merasa tenang karena terus memikirkan kemungkinan terburuk terkait
pekerjaannya. Dengan demikian, hasil penelitian ini memperkuat bukti bahwa job insecurity
merupakan faktor yang mampu menurunkan kesejahteraan subjektif karyawan.

Sebaliknya, Perceived Organizational Support berpengaruh positif signifikan terhadap
Subjective Well-Being. Temuan ini sejalan dengan penelitian Caesens, Stinglhamber, et al (2016)
yang menemukan bahwa dukungan organisasi mampu meningkatkan kebahagiaan kerja dan
kondisi psikologis karyawan. Dukungan berupa perhatian, penghargaan, dan kepedulian organisasi
membuat karyawan Generasi Z merasa dihargai sehingga meningkatkan kesejahteraan subjektif
mereka. Penelitian (Maan et al., 2020) juga menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi
berkontribusi terhadap kebahagiaan dan keseimbangan emosi karyawan. Dengan demikian, hasil
penelitian ini menegaskan bahwa dukungan organisasi merupakan faktor penting dalam
meningkatkan kesejahteraan subjektif.

Hasil penelitian juga menunjukkan Job Insecurity berpengaruh negatif signifikan terhadap
Job Performance. Artinya, semakin tinggi rasa tidak aman terhadap pekerjaan, maka kinerja
karyawan cenderung menurun. Temuan ini menunjukkan bahwa ketidakpastian kerja dapat
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mengganggu fokus, motivasi, serta kualitas kerja individu. Hasil ini sejalan dengan penelitian Jiang
& Lavaysse (2018) yang menemukan hubungan negatif antara job insecurity dan kinerja. Mereka
menjelaskan bahwa individu yang terlalu fokus pada ancaman kehilangan pekerjaan cenderung
kehilangan energi untuk bekerja optimal. Sebaliknya, Perceived Organizational Support
berpengaruh positif signifikan terhadap Job Performance. Artinya, semakin tinggi dukungan
organisasi yang dirasakan, maka semakin tinggi pula kinerja karyawan. Temuan ini mendukung
penelitian Kurtessis et al (2017) yang menemukan bahwa POS memiliki hubungan kuat dengan
task performance dan extra-role performance. Mereka menjelaskan bahwa ketika organisasi
memberi dukungan, karyawan terdorong membalas melalui kontribusi kerja yang lebih baik.
Dengan demikian, hasil penelitian ini menegaskan bahwa POS merupakan faktor strategis dalam
meningkatkan job performance.

Selanjutnya, Subjective Well-Being menunjukkan pengaruh positif signifikan terhadap Job
Performance. Artinya, semakin baik kesejahteraan subjektif karyawan, maka semakin tinggi pula
kinerja yang dihasilkan. Hasil ini sejalan dengan penelitian Wright dan Cropanzano (2000) ang
menyatakan bahwa kondisi psikologis yang positif berkontribusi terhadap peningkatan performa
kerja. Karyawan yang memiliki kesejahteraan subjektif yang baik cenderung lebih fokus,
produktif, dan mampu memberikan pelayanan yang optimal kepada pelanggan. Pendapat serupa
dikemukakan oleh Diener et al (2018) bahwa kebahagiaan individu berhubungan dengan
efektivitas kerja. Dengan demikian, hasil penelitian ini memperkuat bahwa kesejahteraan subjektif
menjadi faktor penting dalam peningkatan kinerja.

Tidak hanya berpengaruh secara langsung, hasil penelitian juga menunjukkan bahwa
Subjective Well-Being mampu memediasi hubungan antara Job Insecurity dan Job Performance.
Artinya, job insecurity terlebih dahulu menurunkan kesejahteraan subjektif, kemudian penurunan
kesejahteraan tersebut berdampak pada menurunnya kinerja. Temuan ini sejalan dengan Cheng &
Chan (2008) yang menjelaskan bahwa dampak job insecurity terhadap kinerja sering terjadi melalui
penurunan kesejahteraan psikologis. Ketika karyawan merasa tidak aman terhadap pekerjaannya,
kesejahteraan subjektif menurun dan pada akhirnya berdampak pada penurunan kinerja. Selain itu,
Subjective Well-Being juga mampu memediasi hubungan antara Perceived Organizational Support
dan Job Performance. Artinya, dukungan organisasi meningkatkan kesejahteraan subjektif terlebih
dahulu, kemudian kesejahteraan tersebut mendorong peningkatan kinerja karyawan. Temuan ini
mendukung penelitian Caesens et al (2016) yang menemukan bahwa well-being menjadi jalur
penting dalam hubungan POS dan outcome kerja. Kurtessis et al (2017) juga menjelaskan bahwa
dukungan organisasi menciptakan kondisi psikologis positif yang meningkatkan performa.
Eisenberger et al (2001) juga menegaskan bahwa rasa dihargai organisasi mendorong kontribusi
kerja yang lebih tinggi. Dengan demikian, hasil penelitian ini menegaskan bahwa kesejahteraan
subjektif merupakan mekanisme penting yang menjelaskan pengaruh POS terhadap job
performance.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis menggunakan metode PLS-SEM pada software SmartPLS 4,
penelitian ini menunjukkan hasil bahwa Perceived Organizational Support (POS) memiliki peran
penting dalam meningkatkan Job Performance (JP), baik secara langsung maupun tidak langsung
melalui Subjective Well-Being (SWB). Hal ini menegaskan bahwa dukungan organisasi yang
dirasakan karyawan, seperti perhatian, penghargaan, serta kepedulian terhadap kesejahteraan,
mampu mendorong peningkatan Kinerja secara berkelanjutan. Selain itu, SWB juga terbukti
berpengaruh positif terhadap JP, sehingga kondisi psikologis karyawan menjadi faktor penting
dalam mendukung performa kerja yang optimal. Di sisi lain, Job Insecurity (JI) menunjukkan
pengaruh negatif signifikan terhadap SWB dan JP, serta SWB mampu memediasi hubungan antara
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JI dan JP. Temuan ini menunjukkan bahwa rasa tidak aman dalam pekerjaan dapat menurunkan
kesejahteraan psikologis, yang selanjutnya berdampak pada penurunan Kinerja. Secara
keseluruhan, hasil penelitian ini mendukung Conservation of Resources Theory, bahwa sumber
daya positif seperti dukungan organisasi dapat meningkatkan kesejahteraan dan kinerja, sedangkan
ancaman kehilangan sumber daya seperti ketidakamanan kerja dapat menurunkannya. Berdasarkan
temuan penelitian, perusahaan ritel disarankan untuk memperkuat kebijakan yang meningkatkan
Perceived Organizational Support, terutama bagi karyawan Generasi Z. Hal ini dapat dilakukan
melalui pemberian apresiasi atas kinerja, komunikasi yang terbuka, kesempatan pengembangan
karier, serta perhatian terhadap kebutuhan karyawan. Dukungan organisasi yang baik terbukti
mampu meningkatkan kesejahteraan psikologis sekaligus mendorong kinerja karyawan. Selain itu,
perusahaan perlu menekan tingkat Job Insecurity dengan menciptakan kejelasan peran kerja,
kepastian karier, sistem evaluasi yang adil, serta lingkungan kerja yang stabil. Program
peningkatan kesejahteraan seperti manajemen stres, konseling, dan work-life balance juga penting
untuk menjaga SWB karyawan. Bagi peneliti selanjutnya, disarankan memperluas objek penelitian
ke sektor lain serta menambahkan variabel seperti resilience, work engagement, atau psychological
capital agar model penelitian semakin komprehensif.
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