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Abstrak 

Penelitian ini memiliki tujuan untuk menganalisis dan mengetahui apakah ada pengaruh antara high 
performance work system, keadilan organisasi, dan kesejahteraan karyawan terhadap keterlibatan 
pekerjaan pada karyawan Generasi Z. Pendekatan kuantitatif digunakan dalam penelitian ini dengan 
jenis data yaitu data primer dan sekunder. Teknik sampling yang diterapkan adalah purposive sampling. 
Sebanyak 100 responden didapatkan menjadi jumlah sampel. Teknik pengumpulan data yang digunakan 
adalah studi literature dan juga survey melalui penyebaran angket. Penelitian ini menggunakan metode 
analisis regregi berganda, uji validitas dan reliabilitas, uji asumsi klasik, dan uji hipotesis. Hasil penelitian 
ini menunjukkan bahwa (1) High Performance Work System (HPWS) berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap keterlibatan pekerjaan pada karyawan Generasi Z, (2) Keadilan organisasi berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap keterlibatan pekerjaan pada karyawan Generasi Z, (3) esejahteraan karyawan 
juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan pekerjaan pada karyawan Generasi Z. 

Kata Kunci: High Performance Work System, Keadilan Organisasi, Kesejahteraan Karyawan, 
Keterlibatan Pekerjaan 

 
Abstract 

This study aims to analyze and determine whether there is an influence between high performance work 
system, organizational justice, and employee welfare on job involvement in Generation Z employees. A 
quantitative approach is used in this study with primary and secondary data types. The sampling technique 
applied is purposive sampling. A total of 100 respondents were obtained as the sample. The data collection 
technique used is literature study and also survey through questionnaire distribution. This study uses 
multiple regression analysis methods, validity and reliability tests, classical assumption tests, and hypothesis 
tests. The results of this study indicate that (1) High Performance Work System (HPWS) has a positive and 
significant effect on job involvement in Generation Z employees, (2) Organizational justice has a positive and 
significant effect on job involvement in Generation Z employees, (3) employee welfare also has a positive and 
significant effect on job involvement in Generation Z employees. 
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PENDAHULUAN 
Di tengah perkembangan dunia kerja yang semakin kompleks dan dinamis, keterlibatan 

pekerjaan (job engagement) menjadi salah satu isu strategis yang penting bagi organisasi, 
terutama dalam mengelola generasi muda yang kini mulai mendominasi dunia kerja, yaitu 
Generasi Z. Generasi Z dikenal sebagai generasi yang melek teknologi, memiliki ekspektasi tinggi 
terhadap lingkungan kerja, dan cenderung mencari makna serta kepuasan dalam pekerjaan 
yang mereka jalani (Liputan6.com, 2025). Tingkat keterlibatan pekerjaan yang tinggi pada 
generasi ini menjadi penentu utama dalam menciptakan kinerja yang optimal, loyalitas terhadap 
perusahaan, serta kontribusi yang berkelanjutan. Pemahaman mendalam mengenai 
keterlibatan pekerjaan pada karyawan Generasi Z menjadi langkah awal yang penting bagi 
organisasi dalam membangun strategi manajemen sumber daya manusia yang efektif dan 
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relevan dengan karakteristik generasi saat ini. Keterlibatan pekerjaan merupakan keadaan di 
mana seseorang secara psikologis terpaut pada pekerjaannya, merasa termotivasi untuk 
bekerja, dan merasa penting untuk berkontribusi pada keberhasilan organisasi (Ramadhani, 
2023). Individu yang memiliki keterlibatan pekerjaan tinggi akan menunjukkan energi yang 
kuat, komitmen terhadap pekerjaannya, serta keterlibatan total dalam aktivitas yang dilakukan. 
Menurut Syamsir et al (2023), keterlibatan pekerjaan sangat penting karena berkontribusi 
terhadap peningkatan produktivitas, kepuasan kerja, dan loyalitas karyawan. Keterlibatan ini 
tidak hanya dipengaruhi oleh faktor individu seperti motivasi dan kepribadian, tetapi juga oleh 
faktor organisasi seperti dukungan pimpinan, beban kerja yang seimbang, serta iklim kerja yang 
positif (Darmawan, 2019).  

Salah satu pendekatan yang dapat diterapkan untuk meningkatkan keterlibatan pekerjaan 
adalah melalui penerapan High Performance Work System (HPWS). Organisasi perlu 
mengembangkan sistem kerja yang dirancang secara strategis untuk meningkatkan kualitas 
sumber daya manusia dan mendorong partisipasi aktif karyawan dalam proses kerja. HPWS 
merupakan serangkaian praktik manajemen sumber daya manusia yang saling terkait, yang 
mencakup rekrutmen selektif, pelatihan intensif, sistem kompensasi berbasis kinerja, serta 
keterlibatan karyawan dalam pengambilan keputusan (Gusharyani et al, 2023). Sistem ini tidak 
hanya meningkatkan kemampuan dan komitmen karyawan, tetapi juga menciptakan kondisi 
kerja yang memungkinkan mereka untuk lebih terlibat secara emosional dan kognitif dalam 
pekerjaan mereka. Menurut Wulandari (2020), HPWS mampu menciptakan lingkungan kerja 
yang memberdayakan, memberikan kejelasan peran, serta mendorong rasa memiliki dan 
tanggung jawab terhadap hasil kerja. Penerapan HPWS dapat menjadi strategi efektif untuk 
meningkatkan semangat, dedikasi, dan fokus karyawan dalam menjalankan tugasnya, yang 
dapat berdampak positif terhadap keterlibatan pekerjaan (Fadilla & Uliani, 2020).  

Selain High Performance Work System, faktor lain yang dapat memengaruhi keterlibatan 
pekerjaan adalah keadilan organisasi. Keadilan organisasi merujuk pada sejauh mana karyawan 
merasa bahwa mereka diperlakukan secara adil dalam proses pengambilan keputusan, 
distribusi sumber daya, dan interaksi interpersonal di tempat kerja (Patras, 2017). Keadilan ini 
terbagi menjadi tiga dimensi utama, yaitu keadilan distributif, keadilan prosedural, dan keadilan 
interaksional. Keadilan distributif menyangkut persepsi karyawan terhadap keadilan hasil yang 
mereka terima, seperti gaji dan promosi. Keadilan prosedural berfokus pada keadilan dalam 
proses pengambilan keputusan, sedangkan keadilan interaksional berhubungan dengan cara 
manajer memperlakukan karyawan secara pribadi dan bermartabat (Karlinda et al, 2022). 
Ketika karyawan merasakan keadilan di tempat kerja, mereka cenderung menunjukkan tingkat 
keterlibatan yang lebih tinggi karena merasa dihargai dan diperlakukan dengan hormat. 
Sebaliknya, persepsi ketidakadilan dapat menurunkan semangat kerja, menimbulkan rasa 
frustasi, dan mengurangi komitmen terhadap organisasi (Sari & Amri, 2022). Penting bagi 
organisasi untuk menjaga praktik yang adil dan transparan dalam semua aspek manajerial agar 
dapat meningkatkan kepercayaan karyawan dan keterlibatan mereka dalam pekerjaan. 

Faktor lain yang dapat memengaruhi keterlibatan pekerjaan adalah kesejahteraan 
karyawan. Kesejahteraan karyawan merupakan kondisi di mana individu merasa sejahtera 
secara fisik, psikologis, dan sosial dalam lingkungan kerja, yang mencakup aspek kesehatan, 
keamanan, kepuasan hidup, dan keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi (Fauzi & 
Manao, 2023). Kesejahteraan yang tinggi menciptakan suasana kerja yang positif, di mana 
karyawan merasa dihargai, didukung, dan memiliki kontrol atas pekerjaannya. Karyawan yang 
merasa sejahtera cenderung memiliki energi, antusiasme, dan komitmen yang tinggi terhadap 
tugas yang dijalankan, sehingga meningkatkan keterlibatan dalam pekerjaan. Sebaliknya, 
kesejahteraan yang rendah dapat menurunkan semangat kerja, memperbesar risiko kelelahan 
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emosional, dan mengurangi rasa memiliki terhadap organisasi (Purba, 2018). Lingkungan kerja 
yang tidak mendukung kesejahteraan seperti beban kerja berlebihan, kurangnya dukungan 
sosial, atau minimnya pengakuan dapat menyebabkan penurunan keterlibatan dan 
produktivitas. Penting bagi organisasi untuk menciptakan sistem yang mendukung 
kesejahteraan karyawan, seperti program kesehatan, fleksibilitas kerja, dan kebijakan 
penghargaan, guna meningkatkan kualitas kehidupan kerja dan keterlibatan mereka secara 
berkelanjutan (Maula et al, 2020). 

Hasil penelitian mengenai high performance work system, keadilan organisasi, dan 
kesejahteraan karyawan terhadap keterlibatan pekerjaan menunjukkan hasil yang bervariasi. 
Penelitian yang dilakukan (2016) menunjukkan bahwa High Performance Work System (HPWS) 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan kerja karyawan, yang menandakan 
bahwa penerapan sistem kerja berkinerja tinggi mampu meningkatkan semangat dan 
partisipasi aktif karyawan dalam pekerjaan. Sementara itu, penelitian dari Damara (2019) 
menunjukkan bahwa keadilan organisasi berpenmgaruh psotitif dan signifikan terhadap 
keterlibatan pekerjaan karyawan, dimana persepsi karyawan terhadap keadilan dalam 
perlakuan dan kebijakan perusahaan berdampak pada rasa memiliki dan loyalitas mereka 
terhadap organisasi. Di sisi lain, penelitian yang dilakukan oleh Munthe et al (2023) menemukan 
bahwa kesejahteraan karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan kerja. 
Temuan-temuan tersebut menunjukkan bahwa ketiga variabel tersebut memiliki peran penting 
dalam membentuk tingkat keterlibatan karyawan, terutama di kalangan generasi muda seperti 
Generasi Z. 

Berdasarkan latar belakang masalah dan penelitian sebelumnya yang mengemukakan 
hasil yang beragam mengenai pengaruh High Performance Work System, Keadilan Organisasi, 
dan Kesejahteraan Karyawan terhadap Keterlibatan Pekerjaan, peneliti merasa tertarik untuk 
melakukan penelitian lebih lanjut pada karyawan Generasi Z yang memiliki karakteristik dan 
kebutuhan kerja yang unik. Oleh karena itu, peneliti mengambil judul “Pengaruh High 
Performance Work System, Keadilan Organisasi, dan Kesejahteraan Karyawan terhadap 
Keterlibatan Pekerjaan pada Karyawan Generasi Z.” Berdasarkan penjelasan latar belakang 
permasalahan, maka dapat dirumuskan suatu permasalahan. Rumusan permasalahan yang 
diajukan adalah sebagai berikut: Apakah High Performance Work System berpengaruh signifikan 
terhadap Keterlibatan Pekerjaan pada Karyawan Generasi Z? Apakah Keadilan Organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap Keterlibatan Pekerjaan pada Karyawan Generasi Z? Apakah 
Kesejahteraan Karyawan berpengaruh signifikan terhadap Keterlibatan Pekerjaan pada 
Karyawan Generasi Z? Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini adalah 
sebagai berikut: Untuk menganalisis pengaruh High Performance Work System terhadap 
Keterlibatan Pekerjaan pada Karyawan Generasi Z. Untuk menganalisis pengaruh Keadilan 
Organisasi terhadap Keterlibatan Pekerjaan pada Karyawan Generasi Z. Untuk menganalisis 
pengaruh Kesejahteraan Karyawan terhadap Keterlibatan Pekerjaan pada Karyawan Generasi 
Z.  
 
Pengembangan Hipotesis 
High Performance Work System terhadap Keterlibatan Pekerjaan 

High Performance Work System (HPWS) merupakan serangkaian praktik manajemen 
sumber daya manusia yang dirancang untuk meningkatkan efektivitas organisasi melalui 
peningkatan kemampuan, motivasi, dan keterlibatan karyawan (Gusharyani et al, 2023). Sistem 
ini mencakup berbagai kebijakan seperti seleksi berbasis kompetensi, pelatihan berkelanjutan, 
sistem insentif berbasis kinerja, evaluasi kerja berbasis pengembangan, serta perancangan 
pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan karyawan (Wulandari, 2020). HPWS bertujuan 
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untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung karyawan dalam mencapai kinerja 
optimal dan merasa terlibat secara emosional maupun psikologis dalam pekerjaan. Menurut 
Amrilita (2019), penerapan HPWS berpengaruh positif terhadap keterlibatan pekerjaan karena 
dapat meningkatkan rasa memiliki, tanggung jawab, dan motivasi intrinsik karyawan terhadap 
tugas yang dijalani. Ketika karyawan merasa bahwa organisasi memberikan pelatihan yang 
relevan, kompensasi yang adil, serta kesempatan untuk berkembang, mereka cenderung lebih 
terlibat dan berkomitmen pada pekerjaannya. Penelitian oleh Maharani (2021) juga mendukung 
pandangan ini, yang menyatakan bahwa praktik-praktik HPWS dapat menciptakan iklim kerja 
yang memberdayakan, yang pada gilirannya mendorong keterlibatan pekerjaan yang lebih 
tinggi. Dalam penelitian yang dilakukan oleh Jaya (2024), indikator HPWS yang digunakan 
antara lain: rotasi pekerjaan, perancangan pekerjaan berbasis keterampilan, seleksi berbasis 
kolaborasi, pelatihan berbasis pengalaman kerja, umpan balik kinerja, serta kompensasi 
berbasis kinerja dan keterampilan. Sementara itu, keterlibatan pekerjaan diukur menggunakan 
indikator seperti perhatian dan energi terhadap pekerjaan, identifikasi diri dengan pekerjaan, 
dan rasa tanggung jawab terhadap tugas. Hasil penelitian tersebut menunjukkan adanya 
hubungan yang positif dan signifikan antara HPWS dan keterlibatan pekerjaan. Berdasarkan 
uraian tersebut, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: H1: High performance work 
system berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan pekerjaan karyawan. 
 
Keadilan Organisasi terhadap Keterlibatan Pekerjaan 

Keadilan organisasi merujuk pada sejauh mana karyawan merasa diperlakukan secara adil 
dalam berbagai aspek yang berkaitan dengan pekerjaan mereka, seperti pembagian sumber 
daya, peluang, dan perlakuan dari pihak manajemen (Shresta, 2019). Keadilan organisasi terdiri 
dari tiga dimensi utama, yaitu keadilan distributif, keadilan prosedural, dan keadilan 
interaksional. Keadilan distributif berkaitan dengan persepsi karyawan terhadap pembagian 
hasil dan sumber daya di organisasi, sementara keadilan prosedural berfokus pada sejauh mana 
proses pengambilan keputusan diorganisasi dianggap adil. Adapun keadilan interaksional 
berhubungan dengan bagaimana karyawan diperlakukan dalam interaksi mereka dengan 
atasan dan rekan kerja (Ebeh et al, 2017). Penelitian oleh Sharma (2021) menunjukkan bahwa 
keadilan organisasi memiliki pengaruh positif terhadap keterlibatan pekerjaan. Karyawan yang 
merasakan keadilan dalam organisasi cenderung lebih terlibat dalam pekerjaannya karena 
mereka merasa dihargai dan dihormati oleh organisasi. Hal ini meningkatkan rasa tanggung 
jawab, komitmen, dan motivasi intrinsik dalam menjalankan tugas. Selain itu, keadilan 
organisasi dapat mengurangi ketidakpuasan kerja, stres, dan meningkatkan hubungan kerja 
yang sehat antar karyawan dan atasan (Sulander et al, 2016). Penelitian yang dilakukan oleh 
Alsarah (2023) menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara keadilan 
organisasi dan keterlibatan pekerjaan. Indikator keadilan organisasi yang digunakan dalam 
penelitian tersebut meliputi persepsi terhadap pembagian hasil yang adil, proses pengambilan 
keputusan yang transparan, dan perlakuan yang sopan serta hormat dari atasan. Keterlibatan 
pekerjaan diukur dengan indikator seperti seberapa besar perhatian dan energi yang diberikan 
dalam pekerjaan, serta rasa tanggung jawab terhadap tugas yang diemban. Berdasarkan uraian 
tersebut, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: H2: Keadilan organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan pekerjaan karyawan. 
 
Kesejahteraan Karyawan terhadap Keterlibatan Pekerjaan 

Kesejahteraan karyawan merujuk pada keadaan fisik, mental, dan emosional yang baik di 
tempat kerja, yang berdampak langsung pada motivasi, kepuasan, dan produktivitas kerja 
(Fairlie, 2017). Kesejahteraan yang tinggi dapat meningkatkan keseimbangan kehidupan kerja, 
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meminimalkan stres, serta menciptakan lingkungan kerja yang mendukung bagi karyawan 
untuk berprestasi dan merasa puas dalam pekerjaan mereka (Rubuana, 2023). Selain itu, 
kesejahteraan karyawan dapat dilihat sebagai kombinasi dari ketertarikan sosial, kehangatan 
emosional, kepuasan emosional, komitmen, serta kebahagiaan umum yang secara keseluruhan 
menciptakan lingkungan kerja yang produktif (Sarwar et al, 2023). Penelitian oleh Richardsen 
(2019) menunjukkan bahwa kesejahteraan karyawan berpengaruh positif terhadap 
keterlibatan pekerjaan. Karyawan yang merasa sejahtera cenderung lebih termotivasi untuk 
terlibat secara aktif dalam pekerjaan mereka karena mereka merasa didukung baik secara 
emosional maupun fisik oleh organisasi. Kesejahteraan yang baik berkontribusi pada 
peningkatan rasa tanggung jawab, komitmen, serta minat untuk berprestasi lebih tinggi dalam 
pekerjaan. Selain itu, penelitian oleh Shimazu et al (2015) juga mendukung temuan ini, yang 
menunjukkan bahwa kesejahteraan karyawan yang optimal dapat memperkuat keterlibatan 
mereka dalam pekerjaan, terutama dalam hal kepuasan emosional dan kebahagiaan secara 
umum. Indikator yang digunakan untuk mengukur kesejahteraan karyawan dalam penelitian ini 
meliputi ketertarikan sosial, kehangatan emosional, kepuasan emosional, komitmen, dan 
kebahagiaan umum. Keterlibatan pekerjaan diukur dengan indikator seperti sejauh mana 
karyawan terlibat dalam pekerjaan mereka, baik dalam hal waktu, perhatian, dan energi yang 
mereka investasikan dalam pekerjaan. Berdasarkan hasil penelitian yang ada, dapat dirumuskan 
hipotesis sebagai berikut: H3: Kesejahteraan karyawan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap keterlibatan pekerjaan karyawan. 
 
METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif, di mana data diukur dengan 
menggunakan skala numerik atau angka. Data yang terkumpul berupa nilai-nilai numerik yang 
kemudian dianalisis untuk menghasilkan informasi ilmiah yang terkandung di dalamnya 
(Sugiyono,2017). Metode analisis data yang digunakan bertujuan untuk menguji hipotesis yang 
telah ditetapkan dalam penelitian ini. Data primer dalam penelitian ini diperoleh langsung oleh 
peneliti dari sumber pertama yang berkaitan dengan variabel penelitian. Pengumpulan data 
dilakukan dengan menggunakan metode kuesioner yang disebarkan kepada karyawan Generasi 
Z yang bekerja di perusahaan yang menjadi objek penelitian. Kuesioner ini berisi pertanyaan 
terkait identitas responden, seperti usia, jenis kelamin, lama bekerja, serta pertanyaan yang 
mengukur masing-masing variabel penelitian. Populasi merupakan area generalisasi yang 
terdiri dari objek dan subjek dengan kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 
peneliti untuk dianalisis dan diambil kesimpulan (Majid, 2018). Dalam penelitian ini, populasi 
yang ditargetkan adalah karyawan Generasi Z yang bekerja pada perusahaan di Yogyakarta. 
Jumlah populasi dalam penelitian ini tidak dapat ditentukan secara pasti, sehingga bersifat tak 
terhingga (infinit). Sampel ialah sub unit dari populasi yang dipilih untuk digunakan dalam 
penelitian (Sugiyono, 2017). Sampel yang digunakan dalam penelitian ini diambil dengan 
menggunakan metode non-probability sampling yakni metode yang tidak memberikan peluang 
yang sama bagi seluruh anggota populasi untuk dijadikan sampel (Sugiyono, 2019). Teknik 
purposive sampling adalah teknik penarikan sampel yang sesuai dengan kriteria yang telah 
ditentukan oleh peneliti (Balakrishnan et al., 2017).  Jumlah sampel yang digunakan sebesar 100 
responden. 
 
Metode Pengumpulan Data 

Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan melalui metode survei menggunakan 
instrumen berupa kuesioner. Kuesioner merupakan serangkaian pertanyaan yang disampaikan 
kepada responden yang bersedia memberikan tanggapan sesuai dengan permintaan peneliti 
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(Sugiyono, 2014). Kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini dirancang dengan mencakup 
pertanyaan terbuka dan tertutup. Kuesioner terbagi dalam dua bagian utama yakni profil 
responden dan penilaian variabel penelitian, Kuesioner dibagikan secara langsung dengan 
Karyawan Generasi Z. 
 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Penelitian ini dilakukan pada karyawan Generasi Z yang merupakan individu kelahiran 
antara tahun 1997 hingga 2012 dan saat ini mulai mendominasi angkatan kerja di berbagai 
sektor industri. Generasi Z dikenal memiliki karakteristik yang unik, seperti melek teknologi, 
mengutamakan keseimbangan hidup dan kerja, serta mengharapkan keadilan dan transparansi 
dalam lingkungan kerja. Dalam konteks ini, penelitian difokuskan pada bagaimana penerapan 
High Performance Work System (HPWS), persepsi terhadap keadilan organisasi, dan tingkat 
kesejahteraan karyawan dapat memengaruhi keterlibatan mereka dalam pekerjaan. Objek 
penelitian ini penting karena keterlibatan kerja yang tinggi dari karyawan Generasi Z dapat 
menjadi aset strategis bagi organisasi dalam menciptakan kinerja yang berkelanjutan 
 
Pengaruh High Performance Work System terhadap Keterlibatan Pekerjaan 

Hasil uji t pada variabel High Performance Work System (HPWS) memperoleh nilai 
signifikansi sebesar 0,003. Nilai signifikansi tersebut menunjukkan bahwa H01 ditolak dan Ha1 
diterima, artinya secara parsial High Performance Work System berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap keterlibatan pekerjaan. Karyawan merasakan bahwa sistem kerja yang 
diterapkan oleh perusahaan mendorong mereka untuk mencapai kinerja terbaik. Hal ini 
tercermin dari adanya pelatihan dan pengembangan yang memadai, sistem rekrutmen dan 
seleksi yang transparan, serta evaluasi kinerja yang objektif. Penerapan High Performance Work 
System (HPWS) memberikan ruang bagi karyawan untuk terus belajar, berkembang, serta 
terlibat secara aktif dalam pencapaian tujuan organisasi. Hasil penelitian ini sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Amrilita (2019), Jaya (2024), dan Gusharyani et al (2023) yang 
menunjukkan bahwa High Performance Work System berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap keterlibatan pekerjaan. 
 
Pengaruh Keadilan Organisasi terhadap Keterlibatan Pekerjaan 

Hasil uji t pada variabel keadilan organisasi memperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000. 
Nilai signifikansi ini menunjukkan bahwa H02 ditolak dan Ha2 diterima, artinya secara parsial 
keadilan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan pekerjaan. 
Karyawan merasa bahwa keadilan organisasi telah diterapkan dengan baik, ditunjukkan melalui 
perlakuan yang adil dari atasan, distribusi kerja yang merata, dan keputusan manajerial yang 
transparan. Hal ini menciptakan rasa aman dan dihargai di lingkungan kerja, yang mendorong 
karyawan untuk lebih antusias, fokus, dan bertanggung jawab terhadap pekerjaannya. Persepsi 
terhadap keadilan dalam organisasi juga meningkatkan kepercayaan karyawan kepada 
pimpinan, sehingga mereka lebih termotivasi untuk berkontribusi secara maksimal. Penelitian 
ini sejalan dengan hasil penelitian dari Shresta (2019), Ebeh et al (2017), dan Sharma (2021) 
yang menyatakan bahwa keadilan organisasi memiliki pengaruh positif terhadap keterlibatan 
karyawan. 
 
Pengaruh Kesejahteraan Karyawan terhadap Keterlibatan Pekerjaan 

Hasil uji t pada variabel kesejahteraan karyawan memperoleh nilai signifikansi sebesar 
0,000. Nilai signifikansi ini menunjukkan bahwa H03 ditolak dan Ha3 diterima, yang berarti 
secara parsial kesejahteraan karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
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keterlibatan pekerjaan. Karyawan merasa bahwa perusahaan telah memberikan perhatian yang 
cukup terhadap kesejahteraan mereka, baik dari segi fisik, psikologis, maupun sosial. Hal ini 
mencakup pemberian gaji yang layak, jaminan kesehatan, lingkungan kerja yang nyaman, serta 
keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi. Ketika kebutuhan dasar dan kesejahteraan 
karyawan terpenuhi, mereka akan merasa lebih aman dan dihargai, sehingga meningkatkan rasa 
kepemilikan serta komitmen terhadap pekerjaan. Temuan ini sejalan dengan penelitian 
sebelumnya oleh Fairlie (2017), Rubuana (2023), dan Sarwar et al (2023) yang menyimpulkan 
bahwa kesejahteraan karyawan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan 
pekerjaan. 
 
Implikasi Hasil Penelitian 

Berdasarkan hasil penelitian ini, dapat dikemukakan implikasi secara teoritis dan praktis 
sebagai berikut: 
1. Implikasi Teoritis. Secara teoritis, penelitian ini memberikan kontribusi dalam memperkaya 

literatur mengenai keterlibatan pekerjaan, khususnya pada karyawan Generasi Z, dengan 
mempertimbangkan tiga faktor utama: High Performance Work System (HPWS), keadilan 
organisasi, dan kesejahteraan karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa ketiga 
variabel tersebut memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan pekerjaan. 
Temuan ini memperkuat teori-teori sumber daya manusia yang menyatakan bahwa praktik 
kerja yang berkinerja tinggi, persepsi atas keadilan, dan kesejahteraan karyawan merupakan 
faktor penting dalam meningkatkan keterlibatan individu terhadap pekerjaan mereka. 
Penelitian ini juga menambah perspektif baru dalam konteks generasi, di mana Generasi Z 
cenderung lebih responsif terhadap pendekatan kerja yang adil, sistem yang mendukung 
pengembangan diri, serta perhatian terhadap kesejahteraan. Dengan demikian, penelitian ini 
dapat menjadi acuan bagi studi lanjutan yang meneliti dinamika keterlibatan kerja pada 
kelompok usia yang lebih muda di berbagai sektor industri. 

2. Implikasi Praktis. Secara praktis, hasil penelitian ini memberikan wawasan penting bagi 
manajemen organisasi, khususnya dalam mengelola dan meningkatkan keterlibatan 
pekerjaan karyawan Generasi Z. Pertama, perusahaan perlu mengembangkan dan 
menerapkan High Performance Work System secara konsisten, seperti melalui pelatihan yang 
terstruktur, sistem penilaian kerja yang objektif, serta promosi berbasis kompetensi. Hal ini 
penting untuk menciptakan lingkungan kerja yang menantang sekaligus mendukung 
pertumbuhan karyawan muda yang cenderung menghargai kesempatan berkembang. Kedua, 
penting bagi organisasi untuk menjamin keadilan dalam berbagai aspek kerja, mulai dari 
distribusi beban kerja, transparansi dalam pengambilan keputusan, hingga pemberian 
penghargaan yang setara. Persepsi terhadap keadilan yang tinggi akan memperkuat loyalitas 
dan keterlibatan karyawan. Ketiga, kesejahteraan karyawan harus menjadi prioritas 
perusahaan, tidak hanya dalam bentuk kompensasi finansial, tetapi juga melalui 
keseimbangan kerja-kehidupan, program kesehatan mental, dan dukungan sosial di tempat 
kerja. Karyawan Generasi Z yang merasa diperhatikan secara menyeluruh akan menunjukkan 
tingkat keterlibatan kerja yang lebih tinggi dan cenderung memberikan kontribusi optimal 
bagi organisasi. Oleh karena itu, perusahaan yang ingin mempertahankan dan meningkatkan 
keterlibatan kerja karyawan muda perlu merancang kebijakan dan praktik kerja yang relevan 
dengan ekspektasi dan kebutuhan generasi tersebut. 

 

KESIMPULAN 
Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh mengenai “Pengaruh High Performance Work 

System, Keadilan Organisasi, dan Kesejahteraan Karyawan terhadap Keterlibatan Pekerjaan 
pada Karyawan Generasi Z” maka dapat disimpulkan beberapa hal sebagai berikut: 
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1. High Performance Work System (HPWS) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
keterlibatan pekerjaan pada karyawan Generasi Z. Hal ini ditunjukkan oleh nilai signifikansi 
yang lebih kecil dari 0,05, sehingga H01 ditolak dan Ha1 diterima. Artinya, sistem kerja 
berkinerja tinggi mampu meningkatkan keterlibatan kerja karyawan Generasi Z. 

2. Keadilan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan pekerjaan 
pada karyawan Generasi Z. Nilai signifikansi yang diperoleh lebih kecil dari 0,05, sehingga 
H02 ditolak dan Ha2 diterima. Ini berarti persepsi keadilan yang tinggi dalam organisasi 
dapat mendorong karyawan Generasi Z untuk lebih terlibat dalam pekerjaan mereka. 

3. Kesejahteraan karyawan juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan 
pekerjaan pada karyawan Generasi Z. Hal ini ditunjukkan oleh nilai signifikansi yang lebih 
kecil dari 0,05, sehingga H03 ditolak dan Ha3 diterima. Karyawan Generasi Z yang merasa 
sejahtera secara fisik dan psikologis akan lebih terlibat secara aktif dalam pekerjaannya. 

 
Keterbatasan Penelitian 

Penelitian tentang Pengaruh High Performance Work System, Keadilan Organisasi, dan 
Kesejahteraan Karyawan terhadap Keterlibatan Pekerjaan pada Karyawan Generasi Z memiliki 
sejumlah keterbatasan yang perlu diperhatikan. Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi, 
nilai Adjusted R Square mencapai 0,568, yang mengindikasikan bahwa variabel High 
Performance Work System (X1), Keadilan Organisasi (X2), dan Kesejahteraan Karyawan (X3) 
hanya dapat menjelaskan sekitar 56,8% dari variabilitas keterlibatan pekerjaan (Y). Artinya, 
masih terdapat 43,2% variasi keterlibatan pekerjaan yang dipengaruhi oleh variabel lain di luar 
model penelitian ini. Selain itu, keterbatasan lain terletak pada metode pengumpulan data yang 
dilakukan melalui kuesioner secara daring. Teknik ini dapat menimbulkan bias persepsi dari 
responden dan keterbatasan pemahaman terhadap beberapa pernyataan yang mungkin 
ditafsirkan berbeda oleh setiap individu. Penelitian ini juga hanya dilakukan pada karyawan 
Generasi Z, sehingga hasilnya tidak dapat digeneralisasi untuk generasi karyawan lainnya, 
seperti Generasi Y (Milenial) atau Generasi X yang mungkin memiliki persepsi, kebutuhan, dan 
karakteristik yang berbeda terhadap variabel yang diteliti. 
 
Saran 

Berdasarkan hasil analisis data dalam penelitian ini dan simpulan yang tercantum dalam 
penelitian ini, peneliti mengusulkan beberapa rekomendasi dengan tujuan memberikan 
kontribusi positif bagi pihak- pihak terkait, antara lain: 
1. Untuk penelitian selanjutnya, disarankan untuk menambahkan variabel lain yang juga 

berpotensi memengaruhi keterlibatan pekerjaan, seperti kepemimpinan transformasional, 
budaya organisasi, motivasi intrinsik, dan keseimbangan kerja-hidup, agar hasil yang 
diperoleh dapat lebih komprehensif. 

2. Bagi perusahaan, khususnya yang mempekerjakan karyawan Generasi Z, penting untuk 
menerapkan sistem kerja yang mendukung kinerja tinggi secara konsisten, seperti pelatihan 
berkelanjutan, evaluasi berbasis kompetensi, dan jalur karier yang jelas. 

3. Organisasi juga perlu menanamkan nilai-nilai keadilan dalam seluruh aspek operasional, 
mulai dari proses rekrutmen, pembagian tugas, pemberian kompensasi, hingga penilaian 
kinerja, karena persepsi terhadap keadilan terbukti meningkatkan keterlibatan kerja. 

4. Kesejahteraan karyawan perlu menjadi perhatian utama, baik dalam bentuk kesejahteraan 
fisik, mental, maupun sosial. Perusahaan dapat menyediakan fasilitas pendukung seperti 
program kesehatan, konseling, dan fleksibilitas kerja untuk menciptakan lingkungan kerja 
yang sehat dan produktif. 
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5. Penelitian selanjutnya juga dapat dilakukan pada sektor atau industri yang berbeda, serta 
membandingkan antar generasi dalam satu perusahaan untuk mendapatkan wawasan lebih 
luas tentang strategi manajemen sumber daya manusia yang efektif. 
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