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Abstrak 
Penelitian bertujuan untuk mengetahui pengaruh kontrak psikologis 

dan lingkungan kerja terhadap keberlanjutan karyawan di Perusahaan 

Kuning Kitchen. Dilatarbelakangi oleh pentingnya keberlanjutan 
karyawan dalam menjaga stabilitas operasional perusahaan. Karyawan 

tidak hanya membutuhkan imbalan secara finansial, tetapi juga 
hubungan kerja yang sesuai dengan harapan serta lingkungan kerja 

yang nyaman dan mendukung. Penelitian menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan metode survei terhadap 37 karyawan sebagai 
responden. Analisis data dilakukan menggunakan Structural Equation 

Modeling-Partial Least Squares (SEM-PLS) dengan bantuan SmartPLS 

versi 3.2.9. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kontrak psikologis 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap keberlanjutan karyawan 

dengan nilai koefisien sebesar 0,459 dan p-value 0,001. Lingkungan 

kerja turut berpengaruh positif dan signifikan terhadap keberlanjutan 
karyawan dengan nilai koefisien sebesar 0,517 dan p-value 0,000. Hasil 

tersebut menunjukkan bahwa semakin baik kontrak psikologis dan 

lingkungan kerja, maka semakin tinggi keberlanjutan karyawan di 
Perusahaan Kuning Kitchen. 

 

Abstract 
This study aims to determine the effects of psychological contracts and 

the work environment on employee sustainability at Kuning Kitchen 

Company. The research is motivated by the importance of employee 
sustainability in maintaining operational stability. Employees require not 

only financial compensation but also mutually fulfilling employment 
relationships and a comfortable, supportive work environment. This 

research employed a quantitative approach using a survey method 

involving 37 employees as respondents. Data were analyzed using 
Structural Equation Modeling–Partial Least Squares (SEM-PLS) with 

SmartPLS version 3.2.9. The results indicate that psychological contracts 

have a positive and statistically significant effect on employee 
sustainability, with a path coefficient of 0.459 and a p-value of 0.001. 

Similarly, the work environment has a positive and statistically significant 

effect on employee sustainability, with a path coefficient of 0.517 and a 
p-value of 0.000. These findings suggest that better psychological 

contracts and a more supportive work environment are associated with 

higher employee sustainability at Kuning Kitchen. 
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PENDAHULUAN 

Industri makanan dan minuman (the food and baverage industry) atau F&B merupakan 
sektor terbesar dan paling dinamis dalam perekonomian global, termasuk jenis industri 
padat karya, yang membutuhkan banyak tenaga kerja (karyawan) dan dicirikan oleh 
produksi dan konsumsi produk (makanan dan minuman) secara simultan (Shin, 2019). 

Karakteristik industri F&B yang menuntut kecepatan layanan, konsistensi kualitas 
produk, dan interaksi intensif dengan pelanggan menjadikan pengelolaan sumber daya 
manusia (SDM) sebagai faktor strategis dalam menjaga keberlangsungan organisasi 
dan/atau perusahaan. Perubahan preferensi konsumen, digitalisasi layanan, dan 

meningkatnya tuntutan terhadap praktik bisnis berkelanjutan turut meperbesar tekanan 
kompetitif yang dihadapi perusahaan F&B. Kondisi tersebut menyebabkan perusahaan 
tidak hanya berorientasi pada aspek profitabilitas, tetapi juga pada upaya membangun 
lingkungan kerja yang sehat, adaptif, dan menarik, serta mampu mempertahankan SDM 
(yakni karyawan) yang berkualitas. 

Kualitas hubungan kerja menjadi sangat penting bergantung pada koordinasi tim, 
kecepatan layanan, kedisiplinan operasional, dan interaksi langsung dengan pelanggan. 
Tingginya intensitas kerja dan tekanan pelayanan dalam industri F&B berpotensi 
menimbulkan kelelahan kerja, konflik interpersonal dan tingginya tingkat kepentingan 

karyawan, saat organisasi gagal membangun hubungan kerja yang berkualitas, oleh 
karenanya organisasi dan/atau perusahaan dituntut mampu menciptakan hubungan 
yang saling menguntungkan dan selaras antara perusahaan dan karyawan guna menjaga 
keberlanjutan operasional perusahaan dan diantara faktor yang menentukan kualitas 
hubungan kerja adalah kontrak psikologis. 

Kontrak psikologis merupakan seperangkat harapan tidak tertulis karyawan dan 
pemberi kerja (organisasi dan/atau perusahaan) yang mempengaruhi sikap, perilaku, dan 
komitmen kerja (Asfahani & Alharbi, 2024). Kontrak psikologis berkaitan dengan persepsi 
kedua belah pihak (antara pemberi kerja dan karyawan) dalam hubungan kerja, 
organisasi dan individu, terhadap janji dan kewajiban timbal balik yang tersirat dalam 

hubungan tersebut (Manchia et al., 2026). Karyawan akan memiliki sikap positif terhadap 
perusahaan jika perusahaan yang memenuhi kontrak psikologis, dan begitupula 
sebaliknya karyawan akan memiliki sikap negatif terhadap perusahaan atau berprilaku 
yang tidak baik ketika karyawan menyadari adanya pelanggaran kontrak psikologis (Shin, 

2019). Kondisi demikian menjadi masalah penting yang tidak dapat diabaikan dari 
perspektif manajemen organisasi. 

Lingkungan kerja dalam industri layanan yang tidak kondusif dapat meningkatkan 
stres kerja, menurunnya motivasi dan mempengaruhi kualitas pelayanan terhadap 
pelanggan. Lingkungan kerja memuat dimensi fisik, psikososial, dan manajerial yang 

menentukan kesejahteraan dan produktivitas karyawan (Zahrani, 2024). Ruang kerja 
yang aman, bersih, dan ergonomis memengaruhi kenyamanan karyawan (Rahma & 
Astuti, 2025). Keberlanjutan karyawan menuntut kondisi kerja yang memungkinkan 
pekerja bertahan sehat, terlibat, berkembang, dan memiliki prospek masa depan (Li et al., 
2020). Keberhasilan karyawan dalam melaksanakan tugas memberikan pelayanan terbaik 

pada pelanggan dan sesuai dengan harapan perusahaan) selain berkaitan dengan kontrak 
psikologis juga dipengaruhi oleh lingkungan kerja (Dewi et al., 2022). Perspektif tentang 
keberhasilan karyawan menempatkan organisasi dan karyawan sebagai dua pihak yang 
harus sama-sama dipertahankan kualitas keberlangsungannya. Keberlanjutan organisasi 

menuntut kemampuan perusahaan menjaga kontinuitas layanan, mempertahankan 
tenaga kerja yang kompeten, menurunkan pergantian karyawan yang merugikan, dan 
membangun reputasi yang konsisten (Saks, 2022). Keberlanjutan organisasi tidak cukup 
dipahami sebagai kemampuan perusahaan bertahan secara finansial, tetapi juga dimensi 
sosial dan lingkungan kerja yang berkelanjutan 

Penelitian mengenai kontrak psikologis pada lingkungan kerja meskipun telah banyak 
dilakukan, namun sebagian studi masih berfokus pada pengaruhnya terhadap kepuasan 
kerja, komitmen organisasi (Herrera & Heras-rosas, 2021), atau niat pergantian karyawan 
(turnover intention) secara parsial (Hui, 2021). Penelitian yang mengintegrasikan kontrak 
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psikologis dan lingkungan kerja dalam kaitannya dengan keberlanjutan organisasi dan 
karyawan secara simultan masih relatif terbatas (Shin, 2019), khususnya pada industri 
F&B yang memiliki karakteristik kerja dengan tekanan operasional tinggi. Kajian empiris 
yang menempatkan keberlanjutan karyawan sebagai integral dari keberlanjutan 
organisasi masih belum banyak ditemukan dalam konteks industri kuliner di Indonesia, 

dengan demikian terdapat kesenjangan penelitian terkait bagaimana kontrak psikologis 
dan lingkungan kerja secara bersama-sama mempengaruhi keberlanjutan organisasi dan 
karyawan pada perusahaan F&B. Kuning Kitchen sebagai perusahaan F&B sangat 
bergantung pada kualitas koordinasi, disiplin proses, kreativitas produk, dan ketahanan 

psikologis karyawan dalam menghadapi permintaan pelanggan yang dinamis dan setiap 
gangguan hubungan kerja berpotensi langsung menurunkan mutu operasional, oleh 
karenannya memerlukan kajian secara komprehensif terkait faktor-faktor yang 
memengaruhi keberlanjutan organisasi dan karyawan. 

Kajian Pustaka 

Kontrak Psikologis 

Kontrak psikologis merupakan seperangkat harapan tidak tertulis karyawan dan 
pemberi kerja (organisasi dan/atau perusahaan) yang mempengaruhi sikap, perilaku, dan 
komitmen kerja (Asfahani & Alharbi, 2024). Kontrak psikologis berperan sebagai 
mekanisme pertukaran sosial yang menentukan tingkat kepercayaan dan keterlibatan 

karyawan dalam organisasi (Pei, 2026). Kontrak psikologis umumnya tidak tertulis dan 
tidak dapat ditegakkan di pengadilan atau tribunal. Kontrak psikologis berkaitan dengan 
persepsi kedua belah pihak (antara pemberi kerja dan karyawan) dalam hubungan kerja, 
organisasi dan individu, terhadap janji dan kewajiban timbal balik yang tersirat dalam 

hubungan tersebut (Manchia et al., 2026). Kontrak psikologis dalam lingkungan kerja 
tradisional biasanya berkembang melalui interaksi berkelanjutan dengan perwakilan 
organisasi yang konsisten dan kondisi tempat kerja yang stabil (Pei, 2026). 

Kontrak psikologis dapat mempengaruhi persepsi, sikap dan perilaku karyawan dalam 
hubungan karyawan-pemberi kerja (Griep et al., 2025). Kontrak psikologis juga memiliki 

konsekuensi penting dalam hal perilaku organisasi, pilihan individu, dan implikasi 
motivasi ditempat kerja terlepas dari sifatnya yang tidak tertulis dan implisit (Fantinelli et 
al., 2023). Kontrak psikologis memiliki peran penting dalam memperkuat efektivitas 
organisasi, keterlibatan karyawan dan kinerja (Hui, 2021) serta dapat menjadi rangsangan 

dan motivator untuk karyawan semakin terikat dengan pekerjaan maupun 
perusahaannya (Purba, 2020). 

Pemenuhan kontrak psikologis adalah situasi dimana seorang karyawan merasa bahwa 
organisasi telah memenuhi ketentuan perjanjian pertukaran secara adil, merata dan 
seimbang (Manchia et al., 2026) dan pelanggaran terhadap kontrak psikologis berdampak 

pada hubungan karyawan dengan pemberi kerja (Abela & Debono, 2019), kinerja 
karyawan, niat untuk meninggalkan pekerjaan/turnover intention, penurunan 
kepercayaan terhadap komitmen organisasi serta penurunan kepuasan kerja (Herrera & 
Heras-rosas, 2021). Karyawan akan memiliki sikap positif terhadap perusahaan jika 
perusahaan yang memenuhi kontrak psikologis, dan begitupula sebaliknya karyawan 

akan memiliki sikap negatif terhadap perusahaan atau berprilaku yang tidak baik ketika 
karyawan menyadari adanya pelanggaran kontrak psikologis (Shin, 2019).  

Lingkungan Kerja pada Industri F&B 

 Industri F&B mengalami transformasi pesat, bersifat dinamis dan terus berkembang, 

didorong oleh perubahan prilaku konsumen, preferensi konsumen, inovasi teknologi, dan 
keharusan keberlanjutan yang diinisiasi oleh meningkatnya kesadaran lingkungan 
dikalangan konsumen (Sharma et al., 2024). Lingkungan kerja secara umum kategorikan 
menjadi tiga sub-lingkungan utama, yaitu lingkungan teknis, lingkungan manusia, dan 
lingkungan organisasi, yang semuanya memainkan peran besar dalam mendapatkan dan 

meningkatkan produktivitas organisasi. Lingkungan teknis meliputi mesin, peralatan, 
perlengkapan, pengaturan teknologi, dan setiap komponen fisik lainnya yang dapat 
ditemukan di tempat kerja. Lingkungan manusia adalah komposisi para pekerja di tempat 
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kerja, rekan kerja, kelompok kerja atau tim, yang berhubungan atau berinteraksi dengan 
seorang karyawan, manajemen atau kepemimpinan organisasi juga termasuk dalam 
kelompok lingkungan manusia. Lingkungan organisasi mencakup hubungan semua 
manusia dalam organisasi, baik manajemen tingkat atas maupun pekerja tingkat bawah 
dalam organisasi (Emmanuel, 2021). 

Lingkungan kerja dapat secara signifikan menentukan, memengaruhi efisiensi dan 
produktivitas karyawan dalam organisasi (Emmanuel, 2021) serta memainkan peran 
penting dalam membentuk perilaku karyawan secara individual (Zhenjing et al., 2022). 
Lingkungan kerja yang dianggap sempurna atau setidaknya mendekati sempurna adalah 

lingkungan yang membuat karyawan merasa aman, nyaman, bebas stres, terlibat, 
termotivasi, dan puas dalam melakukan pekerjaannya (Shammout, 2021) dan sebaliknya, 
lingkungan kerja yang toksik berdampak negatif terhadap karyawan terutama 
menyebabkan stres kerja yang pada akhirnya dapat menghambat pekerjaannya, 
memengaruhi kemampuan karyawan untuk mengambil keputusan dan berpikir kreatif, 

yang pada akhirnya berdampak pada produktivitas perusahaan (Kurniawan et al., 2023). 
Motivasi karyawan untuk bekerja keras, efisiensi, dan kinerja karyawan dibentuk oleh 
pengaruh kualitas tempat kerja. 

Keberlanjutan Karyawan 

Pendekatan manajemen SDM yang berkelanjutan berpotensi menciptakan lingkungan 

kerja yang lebih stabil dan positif bagi karyawan, yang sejalan dengan tujuan yang lebih 
luas dari praktik bisnis yang etis dan berkelanjutan. Pendekatan berkelanjutan 
membutuhkan keterlibatan karyawan dan memastikannya untuk tetap ada di masa 
depan dengan tetap mempertimbangkan bagaimana pengelolaannya dalam organisasi 

agar bermanfaat bagi kesejahteraan karyawan itu sendiri maupun kesuksesan 
perusahaan jangka panjang (Griep et al., 2025).  

Perusahaan yang memperhatikan kesejahteraan karyawan seringkali melihat 
peningkatan komitmen karyawan. Karyawan yang memperoleh dukungan dari organisasi 
kesejahteraannya cenderung lebih produktif, sangat termotivasi, dan loyal kepada 

perusahaan, dan sebaliknya perusahaan yang tidak memprioritaskan kesejahteraan 
karyawan, sehingga karyawan mengalami stres, kelelahan, dan penurunan motivasi yang 
berdampak terhadap penurunan komitmen karyawan serta produktivitas perusahaan 
(Renggi & Yudhistira, 2024). Oganisasi dan/atau perusahaan yang memprioritaskan 

kesejahteraan karyawan lebih cenderung mencapai tingkat retensi yang lebih tinggi, 
metrik kinerja yang lebih baik, dan kemampuan beradaptasi yang lebih besar terhadap 
fluktuasi pasar (Andriany et al., 2025).  

Karyawan harus diberi kesempatan untuk memiliki pertumbuhan dan kemajuan karier 
yang memuaskan dan jelas. Organisasi yang memberi kesempatan karyawan 

mengembangkan kariernya, akan membantu karyawan melakukan tugasnya dengan 
bijaksana dan mencapai produktivitas organisasi yang lebih tinggi (Emmanuel, 2021).  

Hubungan Kontrak Psikologis, Lingkungan Kerja dan Hasil Organisasional 

Kontrak psikologis penting bagi suatu organisasi dan/atau perusahaan karena 
menyediakan kerangka kerja untuk memahami sifat hubungan kerja dan dampak 

terhadap hasil ekonomi perusahaan yang pada akhirnya menentukan keberlanjutan 
perusahaan (Ngobeni et al., 2022). Lingkungan kerja yang mendukung dan 
memprioritaskan kesejahteraan karyawan secara signifikan meningkatkan keterlibatan 
dan loyalitas (Andriany et al., 2025), mengingat kesejahteraan karyawan merupakan 

penentu keberhasilan organisasi dan kepuasan tenaga kerja (Sheth & Dhal, 2025). 
Hubungan antara kesejahteraan karyawan dan keberlanjutan organisasi bersifat timbal 
balik. Organisasi yang memperlakukan karyawan secara adil dan suportif cenderung 
memperoleh perilaku kerja yang lebih positif. Karyawan yang sehat, terikat, dan percaya 
kepada organisasinya akan lebih mampu menjaga mutu layanan dan mendukung 

pembelajaran organisasi. Keberlanjutan organisasi pada akhirnya sangat dipengaruhi 
oleh sejauh mana keberlanjutan karyawan dipelihara secara sadar.  
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Gambar 1. Kerangka Penelitian 

METODE 

Penelitian menerapkan pendekatan kuantitatif dengan metode survei sebagai teknik 
pengumpulan data (Syam & Gaffar, 2024). Data penelitian dikumpulkan pada satu periode 

waktu tertentu (secara cross-sectional) untuk menangkap persepsi karyawan terhadap 
kontrak psikologis dan lingkungan kerja. Teknik pengumpulan sampel menggunakan 
sampel jenuh atau sampel sensus karena jumlah populasi relatif sedikit yaitu sebanyak 
37 karyawan sehingga melibatkan seluruh anggota populasi sebagai responden penelitian 

atau semua unit populasi dijadikan sebagai sampel penelitian (Mardiana et al., 2020). 
Populasi sampel dalam penelitian mencakup seluruh karyawan tetap yang bekerja pada 
perusahaan F&B Kuning Kitchen.  

Variabel yang dianalisis dalam penelitian terdiri dari dua variabel independen, yaitu 
kontrak psikologis (X1) dan lingkungan kerja (X2), serta satu variabel dependen, yakni 

keberlanjutan organisasi dan karyawan (Y). Indikator kontrak psikologis meliputi sikap, 
perilaku, komitmen kerja (Asfahani & Alharbi, 2024). Indikator lingkungan kerja meliputi 
Kondisi fisik Tempat Kerja, Fasilitas Kerja (Emmanuel, 2021) dan Keamanan Kenyamanan 
Kerja (Shammout, 2021) Indikator keberlanjutan organisasi dan karyawan meliputi 
kesejahteraan karyawan (Renggi & Yudhistira, 2024), kemampuan beradaptasi (Andriany 

et al., 2025), pertumbuhan dan kemajuan karier (Emmanuel, 2021). Berikut kerangka 
penelitian. 

Data penelitian diperoleh melalui penyebaran kuesioner secara daring dengan 
memanfaatkan platform google form dan instrumen pertanyaan penelitian disusun 

menggunakan skala likert untuk mengukur persepsi responden terhadap setiap indikator 
yang diteliti. Teknik analisis data menggunakan SmartPLS 4.0 untuk mengevaluasi 
validitas, reliabilitas instrumen pertanyaan serta menguji hubungan antar variabel 
melalui pendekatan structural Equation Modeling berbasis Partial Least Squares (SEM-
PLS).  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Analisi Data 

Evaluasi Model Pengukuran 

Evaluasi model pengukuran (outer model) pada penelitian dilakukan sebagai tahapan 

awal dalam penelitian sebelum pengujian validitas dan reliabilitas instrumen. Tahapan 
tersebut bertujuan untuk mengukur sejauh mana indikator-indikator penelitian mampu 
menjelaskan dan merepresentasikan konstruk yang dianalis secara akurat dan sesuai 
dengan konsep yang diukur. Evaluasi outer model penting dilakukan karena konstruk 
yang diterapkan tidak dapat diukur secara kangsung sehingga memerlukan indikator 

empiris sebagai wakilnya dan dengan dilakukan pengujian outer model maka dapat 
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ditentukan apakah insrumen yang digunakan telah memenuhi kriteria pengukuran dan 
dapat digunkan untuk tahap analisis berikutnya (Norjani et al., 2026). Hasil pengujian 
melalui SmartPLS 4.0 menunjukkan bahwa setiap indikator yang digunakan memiliki 
nilai loading factor > 0,70, yang artinya telah memenuhi standar kriteria validitas 
konvergen dan seluruh indikator dinyatakan valid sehingga dapat digunakan dalam 

analisis lebih lanjut.  

Uji Validitas Konvergen 

Pengujian validitas konvergen dilakukan untuk mengevaluasi kemampuan setiap 
indikator dalam merefleksikan dan merepresentasikan konstruk penelitan secara tepat. 

Validitas konvergen bertujuan untuk mengukur dan/atau menilai sejauh mana indikator-
indikator yang terkait dengan variabel tertentu saling berkonvergensi atau membentuk 
sejumlah besar varians yang sama (Naz et al., 2020). Penilaian validitas konvergen 
dilakukan melalui pengamatan terhadap magnitudo nilai outer loading pada yang 
dibutuhkan indikator (Norjani et al., 2026). Berikut hasil uji validitas konvergen. 

Gambar 2. Output Loading Factor 

 

Keterangan variabel penelitian beserta indikator yang digunakan adalah sebagai 

berikut: 
Variabel Kontrak Psikologis (X1) memiliki 3 dimensi dengan 15 indikator, yaitu KP1–KP5 
(Sikap), KP6–KP10 (Perilaku), dan KP11–KP15 (Komitmen); 
Variabel Lingkungan Kerja (X2) memiliki 3 dimensi dengan 15 indikator, yaitu LK1–LK5 
(Kondisi Fisik Lingkungan Kerja), LK6–LK10 (Fasilitas Kerja), dan LK11–LK15 (Keamanan 

dan Kenyamanan Kerja); dan 
Variabel Keberlanjutan Karyawan (Y) memiliki 3 dimensi dengan 15 indikator, yaitu KK1–
KK5 (Kesejahteraan Karyawan), KK6–KK10 (Adaptabilitas Karyawan), dan KK11–KK15 
(Pengembangan Karir). 

Hasil uji validitas konvergen menunjukkan bahwa indikator pada variabel kontrak 
psikologis, lingkungan kerja, dan keberlanjutan karyawan memiliki nilai outer loading di 
atas 0,70, artinya bahwa indikator dinyatakan memenuhi validitas konvergen. Hal 
tersebut sesuai dengan (Norjani et al., 2026) yang menyatakan bahwa indikator 
dinyatakan memenuhi validitas konvergen jika nilai outer loading diatas 0,70. Berbasis 

hasil analisis yang dipakai outer model menggunakan perangkat lunak SmartPLS 40, 
seluruh indikator pada variabel penelitian (kontrak psikologis, lingkungan kerja dan 
keberlanjutan karyawan) menunjukkan nilai outer loading yang melampaui batas yang 
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ditentukan, sehingga seluruh indikator tersebut dinyatakan valid secara konvergen dan 
layak digunakan untuk model penelitian.  
 

Tabel 1. Outer Loadings 

Indikator 
Variabel 

Kontrak Psikologis Lingkungan Kerja Keberlanjutan Karyawan 

X1.1.1 0,740   

X1.1.2 0,894   

X1.1.3 0,767   

X1.1.4 0,730   

X1.1.5 0,820   

X1.2.1 0,723   

X1.2.2 0,809   

X1.2.3 0,743   

X1.2.4 0,832   

X1.2.5 0,894   

X1.3.1 0,871   

X1.3.2 0,764   

X1.3.3 0,790   

X1.3.4 0,871   

X1.3.5 0,853   

X2.1.1  0,986  

X2.1.2  0,981  

X2.1.3  0,934  

X2.1.4  0,965  

X2.1.5  0,937  

X2.2.1  0,981  

X2.2.2  0,810  

X2.2.3  0,953  

X2.2.4  0,942  

X2.2.5  0,944  

X2.3.1  0,849  

X2.3.2  0,892  

X2.3.3  0,729  

X2.3.4  0,975  

X2.3.5  0,987  

Y1.1.1   0,848 

Y1.1.2   0,880 

Y1.1.3   0,764 

Y1.1.4   0,931 

Y1.1.5   0,902 

Y1.2.1   0,815 

Y1.2.2   0,815 

Y1.2.3   0,807 

Y1.2.4   0,703 

Y1.2.5   0,806 

Y2.1   0,761 

Y2.2   0,745 

Y2.3   0,742 

Y2.4   0,706 

Y2.5   0,739 

 

Uji Validitas Diskriminan 

Pengujian validitas diskriminan atau cross loading dilakukan untuk memastikan 

bahwa setiap konstruk memiliki karakteristik yang berbeda dan tidak saling tumpang 
tindih dengan konstruk lain. Uji validitas diskriminan menurut (Norjani et al., 2026) 
bertujuan untuk memastikan bahwa setiap indikator secara spesifik menggambarkan 
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konstruk yang dimaksud dan tidak berhubungan erat dengan konstruk lainnya. Kriteria 
validitas diskriminan terpenuhi apabila nilai loading suatu indikator pada konstruk 
asalnya lebih tinggi dibandingkan dengan nilai loading indikator pada konstruk lainnya. 
Berikut hasil pengujian cross loading. 

 
Tabel 2. Hasil Cross Loading 

Indikator 
Variabel 

Kontrak Psikologis (X1) Lingkungan Kerja (X2) Keberlanjutan Karyawan (Y) 

X1.1.1 0.740 0.649 0.641 

X1.1.2 0.894 0.756 0.790 

X1.1.3 0.767 0.728 0.728 

X1.1.4 0.730 0.667 0.777 

X1.1.5 0.820 0.703 0.734 

X1.2.1 0.723 0.637 0.659 

X1.2.2 0.809 0.726 0.740 

X1.2.3 0.743 0.574 0.622 

X1.2.4 0.832 0.727 0.768 

X1.2.5 0.894 0.756 0.790 

X1.3.1 0.871 0.962 0.910 

X1.3.2 0.764 0.700 0.684 

X1.3.3 0.790 0.686 0.719 

X1.3.4 0.871 0.944 0.889 

X1.3.5 0.853 0.870 0.823 

X2.1.1 0.904 0.986 0.924 

X2.1.2 0.909 0.981 0.915 

X2.1.3 0.863 0.934 0.855 

X2.1.4 0.899 0.965 0.888 

X2.1.5 0.850 0.937 0.883 

X2.2.1 0.909 0.981 0.921 

X2.2.2 0.814 0.810 0.788 

X2.2.3 0.888 0.953 0.869 

X2.2.4 0.870 0.942 0.876 

X2.2.5 0.839 0.944 0.902 

X2.3.1 0.743 0.849 0.784 

X2.3.2 0.800 0.892 0.867 

X2.3.3 0.715 0.729 0.731 

X2.3.4 0.896 0.975 0.923 

X2.3.5 0.912 0.987 0.931 

Y1.1.1 0.810 0.899 0.848 

Y1.1.2 0.838 0.927 0.880 

Y1.1.3 0.715 0.719 0.764 

Y1.1.4 0.912 0.987 0.931 

Y1.1.5 0.839 0.944 0.902 

Y1.2.1 0.825 0.731 0.815 

Y1.2.2 0.808 0.736 0.815 

Y1.2.3 0.752 0.718 0.807 

Y1.2.4 0.685 0.599 0.703 

Y1.2.5 0.736 0.707 0.806 

Y2.1 0.683 0.654 0.761 

Y2.2 0.655 0.639 0.745 

Y2.3 0.641 0.640 0.742 

Y2.4 0.624 0.594 0.706 

Y2.5 0.634 0.629 0.739 

 
Hasil evaluasi validitas dekriminan melalui analisis cross loading (Tabel 3) 

mengindikasikan bahwa masing-masing indikator pada kontrak psikologis (X1) memiliki 

nilai loading tertinggi pada konstruk kontak psikologis dibandingkan dengan konstruk 
lingkungan kerja dan keberlanjutan karyawan, sedangkan pada variabel lingkungan kerja 
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(X2) memiliki nilai loading tertinggi pada konstruk lingkungan kerja, dan pada indikator 
keberlanjutan karyawan (Y) nilai loading tertinggi terdapat pada konstruk keberlanjutan 
karyawan. Hal tersebut dapat dicontohkan seperti pada indikator X1.1.2 memiliki  nilai 
loading sebesar 0,894 pada variabel kontrak psikologis, lebih tinggi dibandingkan nilai 
loading terhadap lingkungan kerja sebesar 0,756 dan keberlanjutan karyawan sebesar 

0,790. Indikator X2.2.3 memiliki nilai loading sebesar 0,953 pada variabel lingkungan 
kerja, lebih tinggi dibandingkan nilai loading terhadap kontrak psikologis sebesar 0,888 
dan keberlanjutan karyawan sebesar 0,869. Kondisi serupa turut terjadi pada seluruh 
indikator lainya. 

Berbasis hasil evaluasi yang diperoleh dapat disimpulkan bahwa setiap indikator 
terbukti mampu menjelaskan konstruk yang diukurnya dibandingkan konstruk lainnya, 
oleh karenanya variabel kontrak psikologis, lingkungan kerja, dan keberlanjutan 
karyawan telah memenuhi kriteria validitas diskriminan (discriminant validity) sehingga 
instrumen penelitian dinyatakan valid dan layak digunakan dalam analisis lanjutan.  

Uji Realibilitas 

Pengujian realibilitas pada penelitian dilakukan untuk mengukur tingkat konsistensi 
internal indikator dalam merefleksikan konstruk penelitian. Realibilitas dianggap sedang 
jika berada dalam rentang 0,5-0,7 dan nilai reabilitas yang lebih besar dari 0,6 dianggap 
cukup untuk diterima (Naz et al., 2020). Reliabilitas dianggap terpenuhi apabila nilai 

Cronbach's Alpha dan Composite Reliability lebih besar dari 0,70 (Hadi & Nugraheni, 
2018), sedangkan validitas konvergen dapat dilihat dari nilai Average Variance Extracted 
(AVE) yang harus lebih besar dari 0,50 (Norjani et al., 2026). 
 

Tabel 3. Hasil Uji Realibilitas 

Konstruk 
Cronbach's 

Alpha 

Composite 

Reliability 

Average Variance Extracted 

(AVE) 

Kontrak Psikologis (X1) 0,962 0,966 0,654 

Lingkungan Kerja (X2) 0,988 0,989 0,860 

Keberlanjutan Karyawan 
(Y) 

0,959 0,964 0,641 

 
Konstruk penelitian secara keseluruhan berbasis hasil uji realibilitas memiliki nilai 

Cronbach's Alpha lebih besar dari 0,70 yang artinya seluruh konstruk reliabel. Nilai 

Composite Reliability pada masing-masing konstruk melebihi nilai ambang 0,70 sehingga 
menunjukkan bahwa indikator dalam setiap konstruk memiliki reliabilitas dan dan 
tingkat konsistensi internal yang baik. Nilai AVE pada seluruh konstruk lebih besar dari 
0,50 yang menunjukkan bahwa lebih dari 50% varians indikator mampu dijelaskan oleh 

konstruk yang diukur. Nilai AVE lebih besar dari 0,50 dapat dimaknai bahwa ketiga 
variabel tersebut valid, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa konstruk kontrak 
psikologis, lingkungan kerja, dan keberlanjutan karyawan telah memenuhi kriteria 
reliabilitas dan validitas konvergen sehingga model pengukuran layak untuk dilanjutkan 
pada tahap analisis struktural. 

Uji R2 

Analisi koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengukur besarnya kontribusi 
variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen. Nilai R² yang semakin besar, 
menunjukkan semakin baik kemampuan model penelitian dalam menjelaskan fenomena 
yang diukur melalui variabel endogen. Berikut hasil uji R2. 

 
Tabel 4. Hasil Uji R2 

Variabel  R-Square (R²) R-Square Adjusted 

Keberlanjutan Karyawan (Y) 0,899 0,893 

 
Nilai R-Square sebesar 0,899 menunjukkan bahwa variabel kontrak psikologis (X1) dan 

lingkungan kerja (X2) mampu menjelaskan 89,9% variasi yang terjadi pada variabel 
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keberlanjutan karyawan (Y). Nilai R-Square Adjusted sebesar 0,893 menunjukkan bahwa 
setelah disesuaikan dengan jumlah variabel dan ukuran sampel penelitian, sebesar 89,3% 
variasi keberlanjutan karyawan masih dapat dijelaskan oleh model penelitian, dan sisanya 
sebesar 10,7% dijelaskan oleh variabel lain di luar model penelitian. Berbasis hasil 
tersebut, model penelitian memiliki kemampuan penjelasan yang sangat kuat terhadap 

keberlanjutan karyawan. 

Uji Signifikansi (Bootstrapping) 

Uji signifikansi dilakukan untuk menganalisis pengaruh variabel independen terhadap 
variabel dependen dalam model penelitian. Proses pengujian dilakukan melalui metode 

bootstrapping menggunakan aplikasi SmartPLS 4.0 dengan memperhatikan nilai Original 
Sample (O), T-Statistics, dan P-Values. Untuk menentukan signifikansi pengaruh antar 
konstruk. Berikut hasil bootstrapping. 

 
Tabel 5. Hasil Pengujian Bootstrapping 

Konstruk 
Original 
Sample (O) 

Sample 
Mean (M) 

Standard 
Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 
(O/STDEV) 

P Values Hasil 

Kontrak Psikologis > 
Keberlanjutan Karyawan 

0,459 0,475 0,144 3,197 0,001 Signifikan 

Lingkungan Kerja > 
Keberlanjutan Karyawan 

0,517 0,504 0,141 3,660 0,000 Signifikan 

 

Pembahasan 

Pengaruh Kontrak Psikologis terhadap Keberlanjutan Karyawan 

Nilai original sampel (O) sebesar 0,459 (Tabel 6) menunjukkan bahwa kontrak 

psikologis memiliki pengaruh positif terhadap keberlanjutan karyawan Nilai T-Statistics 
sebesar 3,197 (>1,96) dan P-Values sebesar 0,001 (<0,05) menunjukkan bahwa pengaruh 
tersebut signifikan pada tingkat signifikansi 5%, dengan demikian dapat dimaknai bahwa 
kontrak psikologis berpengaruh positif dan signifikan terhadap keberlanjutan karyawan 
diterima.  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa semakin baik pemenuhan kontrak psikologis 
antara perusahaan dan karyawan, maka semakin tinggi tingkat keberlanjutan karyawan 
dalam perusahaan. Karyawan yang merasa perusahaan memenuhi harapan, komitmen, 
dan kewajiban yang telah disepakati cenderung memiliki loyalitas yang lebih tinggi serta 

keinginan yang lebih besar untuk tetap bekerja dalam organisasi.  
Temuan tersebut didukung oleh penelitian (Nayak et al., 2021) yang mengemukakan 

bahwa kontrak psikologis memiliki hubungan positif dengan employee retention, dimana 
pemenuhan kontrak psikologis memperkuat kepuasan dan dorongan karyawan untuk 
bertahan serta bekerja dalam organisasi. Hasil serupa turut diungkapkan oleh (Okolie & 

Memeh, 2022) yang menyatakan bahwa kontrak psikologis merupakan faktor penting 
dalam employee retention, karena pemenuhan kewajiban organisasi terhadap karyawan 
(yakni kontrak psikologis) menciptakan hubungan kerja yang sehat, meningkatkan 
komitmen organisasi, dan menurunkan kecenderungan karyawan untuk meninggalkan 
perusahaan. 

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Keberlanjutan Karyawan 

Nilai original sampel (O) sebesar 0,517 (Tabel 6) menunjukkan bahwa lingkungan kerja 
memiliki pengaruh positif terhadap keberlanjutan karyawan Nilai T-Statistics sebesar 
3,660 (>1,96) dan P-Values sebesar 0,000 (<0,05) menunjukkan bahwa pengaruh tersebut 

signifikan pada tingkat signifikansi 5%, dengan demikian dapat dimaknai bahwa hipotesis 
yang menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
keberlanjutan karyawan diterima.  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa semakin baik kondisi lingkungan kerja yang 
dirasakan karyawan, baik dari aspek fisik maupun nonfisik, maka semakin tinggi tingkat 

keberlanjutan karyawan dalam perusahaan. Lingkungan kerja yang nyaman, aman, serta 
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didukung hubungan kerja yang harmonis mampu meningkatkan kepuasan dan komitmen 
karyawan untuk tetap bekerja dalam organisasi. 

Temuan tersebut didukung oleh penelitian (Nayak et al., 2021) yang menyatakan bahwa 
lingkungan kerja yang tepat, layak dan didukung oleh transparansi yang disediakan 
organisasi untuk karyawan berdampak pada kinerja karyawan yang lebih baik, kepuasan 

karyawan yang lebih tinggi dan retensi karyawan. Kepuasan dan retensi karyawan adalah 
faktor kunci keberhasilan suatu organisasi (Nayak et al., 2021). Hasil serupa turut 
diungkapkan oleh (Naz et al., 2020) yang menyatakan bahwa supportive work environment 
baik melalui hubungan yang baik dengan atasan, dukungan organisasi, maupun interaksi 

antarrekan kerja mampu meningkatkan komitmen organisasi dan kesesuaaian individu 
dengan organisasi (person-organization fit) yang pada akhirnya mendorong karyawan 
untuk tetap bertahan dalam organisasi dan/atau perusahaan. 

Nilai koefisien jalur lingkungan kerja sebesar 0,517 lebih besar dibandingkan kontrak 
psikologis sebesar 0,459, yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja merupakan variabel 

yang paling dominan dalam memengaruhi keberlanjutan karyawan pada penelitian. 
Lingkungan kerja turut menjadi faktor strategis dalam meningkatkan keberlanjutan 
karyawan, semakin kondusif lingkungan kerja yang dirasakan, baik dari aspek fisik, 
hubungan sosial, dukungan atasan, maupun budaya organisasi, maka semakin tinggi 
kecenderungan karyawan untuk tetap bekerja dan berkontrubusi dalam jangka panjang 

pada organisasi. 

SIMPULAN  

Berbasis hasil penelitian dan melalui pendekatan analisis SmartPLS 4.0 dan structural 
Equation Modeling berbasis Partial Least Squares (SEM-PLS) dapat disimpulkan beberapa 

hal: 
Kontrak psikologis berpengaruh positif dan signifikan terhadap keberlanjutan karyawan 

di perusahaan Kuning Kitchen, dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,459, nilai T-statistik 
sebesar 3,197, dan p-value sebesar 0,001 (<0,05). Hasil tersebut menunjukkan bahwa 
semakin baik pemenuhan kontrak psikologis antara perusahaan dan karyawan, maka 

semakin tinggi tingkat keberlanjutan karyawan dalam organisasi. Karyawan yang merasa 
memperoleh perlakuan yang adil, penghargaan atas kontribusinya, serta adanya 
pemenuhan harapan dan komitmen dari perusahaan cenderung memiliki loyalitas, 
keterikatan, dan keinginan yang lebih besar untuk tetap bekerja di perusahaan 

Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap keberlanjutan karyawan, 
dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,517, nilai T-statistik sebesar 3,660, dan p-value 
sebesar 0,000 (<0,05). Hasil tersebut menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang nyaman, 
aman, kondusif, serta didukung oleh fasilitas kerja yang memadai mampu meningkatkan 
kesejahteraan, kemampuan beradaptasi, dan pertumbuhan karier karyawan. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja merupakan variabel yang paling dominan 
memengaruhi keberlanjutan karyawan dibandingkan kontrak psikologis. 

Nilai R-Square (R2) sebesar 0,899 menunjukkan bahwa variabel kontrak psikologis dan 
lingkungan kerja secara bersama-sama mampu menjelaskan sebesar 89,9% variasi 
keberlanjutan karyawan. Hal tersebut mengindikasikan bahwa model penelitian memiliki 

kemampuan yang sangat kuat dalam menjelaskan faktor-faktor yang memengaruhi 
keberlanjutan karyawan di Perusahaan Kuning Kitchen, sedangkan sisanya sebesar 
10,1% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian.  
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