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BAB1
PENDAHULUAN

Industri ritel di Indonesia, khususnya di Jawa Timur, menghadapi
tantangan yang semakin kompleks akibat perubahan perilaku konsumen,
peningkatan persaingan pasar, dan percepatan transformasi digital. Perubahan ini
mengharuskan organisasi untuk fokus tidak hanya pada efisiensi operasional
tetapi juga pada penguatan loyalitas karyawan sebagai sumber keunggulan
kompetitif yang berkelanjutan. Tingkat pergantian karyawan yang tinggi dan
komitmen karyawan yang rendah terhadap organisasi merupakan tantangan umum
yang dihadapi oleh perusahaan ritel, yang pada akhirnya berdampak pada kualitas
layanan dan citra perusahaan (Stor, Haromszeki, & Poor, 2024). Oleh karena itu,
organisasi perlu membina iklim kerja yang menumbuhkan keterikatan emosional
dan loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Loyalitas karyawan memainkan
peran strategis dalam mendukung kinerja organisasi dan berkontribusi pada
pengembangan perilaku advokasi karyawan.

Advokasi karyawan adalah bentuk perilaku sukarela karyawan dalam
merekomendasikan, membela, dan mempromosikan organisasi mereka baik di
dalam maupun di luar tempat kerja. Studi terbaru menunjukkan bahwa advokasi
karyawan dapat menjembatani kesenjangan antara kepuasan kerja internal dan
persepsi publik terhadap reputasi organisasi (Wuersch, 2024). Dalam industri ritel,
di mana karyawan memainkan peran kunci dalam interaksi pelanggan, perilaku
advokasi karyawan merupakan aset penting dalam mempertahankan loyalitas
pelanggan dan meningkatkan kepercayaan merek. Salah satu faktor penting yang
memengaruhi loyalitas dan advokasi karyawan adalah inklusivitas tempat kerja.
Lingkungan kerja yang inklusif mendorong karyawan untuk merasa diterima,
dihargai, dan terlibat dalam proses organisasi terlepas dari latar belakang pribadi
mereka. Ly (2024) menyatakan bahwa kepemimpinan inklusif memiliki pengaruh
positif terhadap keterlibatan dan komitmen karyawan dengan meningkatkan rasa
memiliki mereka. Demikian pula, Leuhery, Salu Padang, Karyono, Puspitasari,
dan Judijanto (2025) menemukan bahwa kebijakan keragaman dan inklusi dapat

memperkuat budaya organisasi yang inovatif dan meningkatkan loyalitas



karyawan. Namun, hubungan langsung antara inklusivitas tempat kerja, advokasi
karyawan, dan loyalitas karyawan relatif jarang dipelajari secara empiris,
khususnya dalam konteks perusahaan ritel di Indonesia.

Lebih lanjut, literasi digital merupakan kompetensi penting bagi karyawan
di era transformasi digital. Literasi digital mencakup tidak hanya keterampilan
teknis dalam menggunakan teknologi tetapi juga keterampilan kognitif dan sosial
dalam memanfaatkan teknologi untuk mendukung pekerjaan. Nikou (2022)
menekankan bahwa literasi digital berperan dalam meningkatkan persepsi
karyawan tentang kegunaan dan kemudahan penggunaan sistem digital, yang pada
gilirannya mendorong keterlibatan dan komitmen terhadap organisasi. Studi lain
oleh Caroline, Gunawan, dan Stoers (2024) menunjukkan Literasi digital
memberikan kontribusi signifikan terhadap kemampuan kerja dan perilaku
inovatif. Namun, hubungan antara literasi digital, advokasi, dan loyalitas
karyawan masih kurang diteliti dalam konteks sektor ritel di negara berkembang.
Faktor selanjutnya adalah preferensi waktu kerja fleksibel (flexi-time
preferences), yang merupakan bentuk kebijakan sumber daya manusia yang
berorientasi pada keseimbangan kehidupan kerja. Implementasi jam kerja
fleksibel telah terbukti meningkatkan kepuasan kerja, keterlibatan emosional, dan
mengurangi tingkat stres dan kelelahan. Petitta (2025) menyatakan bahwa
fleksibilitas kerja memiliki efek positif pada komitmen afektif dan retensi
karyawan.

Dalam konteks industri ritel, kebijakan waktu kerja fleksibel dapat
menjadi strategi yang efektif untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan,
mengurangi ketidakhadiran, dan memperkuat loyalitas organisasi. Hubungan antar
rekan kerja juga merupakan aspek penting yang memengaruhi perilaku dan sikap
karyawan terhadap organisasi. Interaksi positif antar karyawan dapat menciptakan
iklim kerja yang suportif, meningkatkan kepercayaan timbal balik, dan
memperkuat komitmen terhadap nilai-nilai organisasi. Griiner (2024) menemukan
bahwa pengalaman negatif dalam hubungan antar rekan kerja berpotensi
menurunkan niat loyalitas terhadap organisasi, sementara hubungan yang
konstruktif meningkatkan keinginan karyawan untuk berkontribusi lebih banyak

pada kesuksesan perusahaan. Dengan demikian, hubungan antar rekan kerja



berpotensi menjadi sumber daya sosial yang memperkuat advokasi dan loyalitas
karyawan. Secara teoritis, penelitian ini didasarkan pada kerangka kerja Job
Demands—Resources Model (JD-R) yang diusulkan oleh Bakker dan Demerouti
(2007). Model ini menjelaskan bahwa kesejahteraan dan komitmen karyawan
merupakan hasil dari keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan sumber daya
pekerjaan. Dalam konteks ini, inklusivitas tempat kerja, literasi digital, preferensi
waktu kerja fleksibel, dan hubungan antar rekan kerja dipandang sebagai sumber
daya pekerjaan yang dapat memperkuat keterlibatan dan loyalitas karyawan,
sementara advokasi karyawan bertindak sebagai mekanisme mediasi yang
menjembatani hubungan-hubungan ini.

Meskipun berbagai penelitian sebelumnya telah membahas setiap variabel
secara terpisah, masih terdapat kesenjangan penelitian yang signifikan. Pertama,
penelitian yang menggabungkan keempat variabel anteseden ini ke dalam satu
model integratif masih terbatas. Kedua, advokasi karyawan jarang dipelajari
sebagai variabel mediasi yang menjelaskan hubungan antara faktor organisasi dan
loyalitas karyawan. Ketiga, konteks empiris penelitian di sektor ritel Indonesia,
khususnya di Jawa Timur, jarang menjadi fokus studi. Oleh karena itu, penelitian
ini berupaya mengisi kesenjangan empiris dan teoretis tersebut dengan menguji
model yang komprehensif. Secara praktis, penelitian ini diharapkan dapat
memberikan kontribusi nyata bagi manajemen sumber daya manusia di
perusahaan ritel. Implementasi kebijakan yang menekankan inklusivitas,
pengembangan literasi digital, jam kerja fleksibel, dan penguatan hubungan antar
rekan kerja diyakini dapat meningkatkan loyalitas karyawan Advokasi dan
loyalitas karyawan. Dengan demikian, perusahaan dapat mencapai manfaat jangka
panjang melalui peningkatan retensi, produktivitas, dan citra publik organisasi.
Keunikan penelitian ini terletak pada pengujian simultan empat variabel anteseden
dalam satu model, penggunaan advokasi karyawan sebagai variabel mediasi, dan
fokus empiris pada industri ritel di Jawa Timur, yang masih jarang diteliti dalam

literatur internasional.



BAB2
TINJAUAN PUSTAKA

Workplace Inclusivity (Inklusivitas di Tempat Kerja)

Inklusivitas di tempat kerja merupakan kondisi di mana setiap karyawan merasa
dihargai, diterima, dan memiliki kesempatan yang sama untuk berkontribusi tanpa
diskriminasi. Lingkungan kerja yang inklusif mendorong rasa memiliki (sense of
belonging) serta meningkatkan keterlibatan karyawan (employee engagement).
Organisasi yang menerapkan prinsip inklusivitas cenderung memiliki komunikasi
yang terbuka, kepemimpinan yang adil, serta kebijakan yang mendukung
keberagaman. Inklusivitas tidak hanya meningkatkan kepuasan kerja, tetapi juga
memperkuat komitmen dan loyalitas karyawan terhadap organisasi.

Digital Literacy (Literasi Digital)

Literasi digital merupakan kemampuan individu dalam mengakses, memahami,
mengevaluasi, dan memanfaatkan teknologi digital secara efektif dan bertanggung
jawab. Konsep literasi digital banyak dikembangkan oleh Paul Gilster yang
menekankan bahwa literasi digital tidak hanya sebatas kemampuan teknis, tetapi
juga mencakup kemampuan berpikir kritis dalam menggunakan informasi digital.
Dalam konteks organisasi modern, literasi digital menjadi faktor penting dalam
meningkatkan produktivitas, kolaborasi virtual, serta kemampuan adaptasi
terhadap transformasi digital. Karyawan dengan literasi digital yang baik
cenderung lebih percaya diri dalam menyuarakan dukungan terhadap organisasi,
termasuk melalui media sosial atau platform digital.

Flexi-Time Preferences (Preferensi Waktu Kerja Fleksibel)

Flexi-time merupakan sistem kerja yang memberikan fleksibilitas kepada
karyawan dalam menentukan waktu kerja mereka, selama tetap memenuhi target
dan tanggung jawab yang telah ditetapkan. Fleksibilitas kerja menjadi salah satu
strategi organisasi dalam meningkatkan keseimbangan kehidupan kerja (work-life
balance). Preferensi terhadap flexi-time berpengaruh pada kepuasan kerja dan
komitmen organisasi. Karyawan yang diberikan fleksibilitas cenderung merasa

dipercaya dan dihargai, sehingga meningkatkan loyalitas dan motivasi kerja.



Peer-to-Peer Relationships (Hubungan Antar Rekan Kerja)

Hubungan antar rekan kerja yang positif ditandai dengan adanya kepercayaan,
dukungan sosial, komunikasi yang efektif, serta kerja sama tim yang harmonis.
Hubungan peer-to-peer yang baik dapat menciptakan iklim kerja yang kondusif
dan memperkuat solidaritas internal organisasi. Lingkungan kerja yang suportif
mendorong karyawan untuk berbagi pengalaman positif mengenai organisasi, baik
secara internal maupun eksternal.

Employee Advocacy dan Employee Loyalty

Employee advocacy merupakan perilaku karyawan dalam mempromosikan dan
merekomendasikan organisasi tempat mereka bekerja kepada pihak luar secara
sukarela. Sementara itu, loyalitas karyawan mencerminkan tingkat komitmen dan
kesediaan individu untuk tetap bekerja dan berkontribusi dalam jangka panjang.
Menurut Fred Reichheld, loyalitas berkaitan erat dengan kepercayaan dan
pengalaman positif terhadap organisasi. Employee advocacy dapat menjadi
mediator yang memperkuat hubungan antara pengalaman kerja yang positif dan
loyalitas karyawan. Berdasarkan kajian teori tersebut, inklusivitas, literasi digital,
preferensi flexi-time, serta hubungan antar rekan kerja diduga memiliki peran

dalam membentuk loyalitas karyawan melalui mekanisme employee advocacy.



BAB 3
TUJUAN DAN MANFAAT PENELITIAN

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran workplace inclusivity, digital

literacy, flexi-time preferences, dan peer-to-peer relationships dalam membentuk

loyalitas karyawan melalui employee advocacy sebagai variabel mediasi.

Tujuan Penelitian

1.

Menganalisis pengaruh workplace inclusivity terhadap employee
advocacy.

Menganalisis pengaruh literasi digital terhadap employee advocacy.
Menganalisis pengaruh preferensi flexi-time terhadap employee advocacy.
Menganalisis pengaruh hubungan peer-to-peer terhadap employee
advocacy.

Menganalisis pengaruh employee advocacy terhadap loyalitas karyawan.
Menganalisis peran employee advocacy sebagai variabel mediasi dalam

membentuk loyalitas karyawan.

Manfaat Penelitian

l.

Manfaat Teoritis : Memberikan kontribusi dalam pengembangan ilmu
Manajemen Sumber Daya Manusia dan Perilaku Organisasi, khususnya
terkait faktor-faktor yang memengaruhi loyalitas karyawan melalui
employee advocacy.

Manfaat Praktis : Menjadi referensi bagi manajemen dan praktisi HR
dalam merancang kebijakan organisasi yang inklusif, adaptif terhadap
digitalisasi, serta mendukung fleksibilitas kerja guna meningkatkan

loyalitas karyawan.

. Manfaat Akademis : Menjadi bahan rujukan bagi peneliti dan mahasiswa

dalam mengembangkan penelitian lanjutan terkait loyalitas karyawan dan

strategi penguatan employer branding melalui employee advocacy.



BAB 4
METODE PENELITIAN

Studi ini menggunakan pendekatan kuantitatif eksploratif
dengan tujuan menganalisis pengaruh Inklusivitas Tempat Kerja,
Literasi Digital, Preferensi Waktu Fleksibel, dan Hubungan Antar
Rekan Kerja terhadap Loyalitas Karyawan dengan Advokasi
Karyawan sebagai variabel mediasi. Model ini dikembangkan
berdasarkan Teori Pertukaran Sosial (Blau, 1964) dan Model
Tuntutan-Sumber Daya Pekerjaan (Bakker & Demerouti, 2007), yang
menjelaskan bahwa dukungan dan pekerjaan Sumber daya yang
disediakan oleh organisasi akan mendorong perilaku positif seperti
advokasi karyawan dan loyalitas. Subjek penelitian ini adalah
karyawan perusahaan ritel di Jawa Timur, termasuk toko modern,
minimarket, dan supermarket yang telah menerapkan sistem kerja
digital.

Populasi penelitian terdiri dari seluruh karyawan aktif di sektor
ritel di wilayah tersebut, dan teknik pengambilan sampel yang
digunakan adalah pengambilan sampel acak bert stratified
proporsional untuk memastikan representasi proporsional dari setiap
skala ritel (besar, menengah, dan kecil). Ukuran sampel adalah 300
responden, sesuai dengan rekomendasi Hair dkk. (2021) untuk analisis
PLS-SEM, vyaitu setidaknya sepuluh kali jumlah indikator pada jalur
terbesar. Lima konstruk utama diuji dalam penelitian ini: empat
variabel independen (Inklusivitas Tempat Kerja, Literasi Digital,
Preferensi Waktu Fleksibel, dan Hubungan Antar Rekan Kerja), satu
variabel mediasi (Advokasi Karyawan), dan satu variabel dependen

(Loyalitas Karyawan). Setiap konstruk diukur menggunakan skala



Likert lima poin (1 = sangat tidak setuju, 5 = sangat setuju) yang
diadaptasi dari penelitian sebelumnya (Shore et al., 2018; Nikou,
2022; Men & Yue, 2019). Data dikumpulkan menggunakan kuesioner
daring (Google Form) yang didistribusikan melalui HR dan jaringan
internal perusahaan. Analisis data dilakukan menggunakan Partial
Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan
perangkat lunak SmartPLS versi 4.0. Analisis tersebut mencakup dua
tahap utama :

1. Evaluasi Model Pengukuran (Model Luar) Tes ini bertujuan
untuk memastikan validitas dan reliabilitas setiap konstruk.
Parameter yang diuji meliputi: a. Reliabilitas indikator — nilai
pemuatan luar > 0,70. b. Reliabilitas konsistensi internal —
Alpha Cronbach dan Reliabilitas Komposit > 0,70. c. Validitas
konvergen — Rata-rata Varians yang Diekstrak (AVE) > 0,50. d.
Validitas diskriminan — Rasio Heterotrait-Monotrait (HTMT) <
0,85. Indikator yang tidak memenuhi kriteria faktor pemuatan
dihapus dari model untuk mempertahankan validitas konstruk.

2. Evaluasi Model Struktural (Model Dalam) Setelah model
pengukuran valid, hubungan antar variabel diuji untuk
menentukan kekuatan dan arah pengaruhnya. Aspek yang diuji
meliputi:

a. Koefisien Jalur — menunjukkan arah dan kekuatan
hubungan antar variabel.

b. Signifikansi Jalur — diuyji menggunakan metode
bootstrapping (5.000 subsampel); hipotesis diterima jika
nilai p < 0,05 dan statistik t > 1,96.
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c. Koefisien Determinasi (R*) — menilai proporsi variasi
dalam variabel dependen yang dijelaskan oleh model (R? >
0,25 = lemah; > 0,50 = sedang; > 0,75 = kuat).

d. Ukuran Efek (f?) — mengukur kontribusi relatif dari setiap
variabel independen terhadap variabel dependen.

e. Relevansi Prediktif (Q*) — menilai kemampuan prediktif
model terhadap data empiris (Q? > 0 menunjukkan model
memiliki relevansi prediktif).

f. Uji Mediasi — menguji peran Advokasi Karyawan sebagai
mediator pada jalur H10-H13 menggunakan pendekatan
efek tidak langsung di SmartPLS

Instrumen penelitian diuji melalui validitas isi (melibatkan para

ahli di bidang manajemen sumber daya manusia) serta validitas
konstruk dan reliabilitas internal (dengan Cronbach's Alpha > 0,70 dan
AVE > 0,50). Semua prosedur penelitian dilakukan sesuai dengan
etika penelitian ilmiah, dengan responden berpartisipasi secara
sukarela dan anonim, dan data hanya digunakan untuk tujuan
akademis. Hasil uji SmartPLS akan menampilkan outer loading,
reliabilitas komposit, AVE, HTMT, koefisien jalur, statistik t, nilai p,
dan R?, yang akan menjadi dasar untuk menentukan apakah akan

menerima atau menolak 13 hipotesis penelitian.
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BAB S
HASIL DAN PEMBAHASAN

Pengujian Hipotesis
1. Model Pengukuran (Model Luar)Dua model pengukuran membentuk model
pengukuran (model luar): uji validitas dan wuji reliabilitas. Rinciannya
diberikan di bawabh ini:
1. Uji Validitas
Tujuan pengujian validitas adalah untuk menentukan apakah suatu
instrumen pengukuran tertentu autentik. Nilda Miftahul Janna dkk.
(2021) menyatakan bahwa pengujian validitas menggunakan dua
bentuk pengukuran yang berbeda: validitas konvergen, yang
menggunakan muatan eksternal, dan validitas diskriminan, yang
menggunakan AVE.
a) Validitas KonvergenNilai faktor muatan untuk variabel laten dan
indikatornya adalah nilai validitas konvergen. Nilai harapan tertimbang

lebih besar dari 0,7 (faktor muatan). Andika Wirawan dkk (2019).

Variables Indicator Outa? AVE KET
Loading

Workplace 1 0.935

Inclusivity 2 0.830 0.763

(X1) 3 0.852

Digital 1 0.897

Litgeracy (X2) |2 0.827 0745

Flexi-time 1 0.871

Preferences 2 0.845 0.761

(X3) 3 0.900 VALID

Peer to Peer|l 0.980

Relationship 2 0.975 0.964

(X4) 3 0.991

Employee ; ggg}s 0.935

Loyalty (¥) 3 0.875

Employee 1 0.932

Adfoc:cy (2) |2 0.854 0798

Source:Data processed by SmartPLS
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Uji validitas konvergen dilakukan untuk menilai sejauh mana setiap indikator
mencerminkan konstruk laten yang diukurnya. Berdasarkan hasil analisis yang
disajikan pada Tabel 1, semua indikator menunjukkan nilai outer loading di atas
0,70 dan nilai Average Variance Extracted (AVE) melebihi 0,50, sehingga
disimpulkan bahwa semua variabel memiliki validitas konvergen yang baik.

Variabel Inklusivitas Tempat Kerja (Xi:) memiliki nilai outer loading
antara 0,830 dan 0,935 dengan AVE sebesar 0,763, menunjukkan bahwa setiap
indikator secara konsisten mewakili tingkat penerimaan, partisipasi, dan
kesetaraan di tempat kerja. Variabel Literasi Digital (X2) juga menunjukkan hasil
yang memadai, dengan nilai outer loading berkisar antara 0,827 hingga 0,897 dan
AVE sebesar 0,745, yang mengindikasikan bahwa kemampuan karyawan untuk
mengakses, mengelola, dan menggunakan teknologi digital telah diukur secara
akurat. Selanjutnya, variabel Preferensi Jam Kerja Fleksibel (X3) memiliki nilai
outer loading antara 0,845 hingga 0,900 dengan AVE sebesar 0,761, yang
menegaskan bahwa preferensi terhadap jam kerja fleksibel secara konsisten
tercermin dalam indikator-indikator penyusunnya. Variabel Hubungan Antar
Rekan Kerja (X4) menunjukkan hasil terkuat dengan outer loading antara 0,975
hingga 0,991 dan AVE sebesar 0,964, yang berarti bahwa hubungan antar rekan
kerja dalam aspek kolaborasi, dukungan, dan komunikasi sangat valid sebagai
konstruk pembentuk. Variabel dependen Loyalitas Karyawan (Y) menunjukkan
nilai outer loading antara 0,831 hingga 0,875 dengan AVE sebesar 0,935, yang
mengindikasikan bahwa karyawan Loyalitas terhadap organisasi diukur dengan
konsistensi yang tinggi. Sementara itu, variabel mediasi Advokasi Karyawan (Z)
memiliki nilai outer loading sebesar 0,854-0,932 dengan AVE sebesar 0,798,
yang menunjukkan bahwa perilaku karyawan dalam mempromosikan organisasi
secara sukarela juga diukur secara valid.

Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa semua konstruk
penelitian memenuhi kriteria validitas konvergen, sehingga instrumen tersebut
cocok untuk pengujian reliabilitas dan model struktural. Temuan ini juga
memperkuat dasar empiris bahwa empat faktor utama—inklusi tempat kerja,
literasi digital, preferensi waktu fleksibel, dan hubungan antar rekan kerja—dapat

secara signifikan membentuk loyalitas karyawan melalui peran mediasi advokasi
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karyawan, karena semua variabel ini telah diukur dengan konsistensi dan
reliabilitas yang tinggi. a) Validitas Diskriminan Validitas Diskriminan, yaitu,
mengacu pada seberapa baik konstruk tersebut dibedakan dari konstruk lain dalam
tulisan. Validitas diskriminan memiliki nilai penting untuk memeriksa nilai cross

loading pada faktor selain faktor yang dimaksud. Andika Wirawan, Andi (2019).

Table 2. Cross Loading

Flexi- Peer-to- Employe

Digital Time Peer Employee | e

Literacy | Preferen | Relation | Loyalty | Advocac

ces ship y
X1.1 | 0.935 0.210 0.362 0.288 0.352 0.194
X1.2 | 0.830 0.153 0.138 0.305 0.224 0.057
X1.3 | 0.852 0.222 0.195 0.298 0.202 0.230
X2.1 |0.181 0.897 0.224 0.402 0.149 0.115
X22 | 0216 0.827 0.163 0.281 0.096 0.113
X3.1 |0.281 0.221 0.871 0.176 0.524 0.283
X3.2 | 0.209 0.142 0.845 0.073 0.330 0.154
X33 |0.245 0.217 0.900 0.193 0.319 0.181
X4.1 | 0347 0.385 0.174 0.980 0.389 0.252
X4.2 0330 0.410 0.164 0.975 0.385 0.263
X43 | 0309 0.391 0.176 0.991 0.411 0.244
Y1.1 | 0.305 0.159 0.459 0.439 0.964 0.394
Y12 | 0.309 0.107 0.471 0.349 0.966 0.390
Y13 | 0.282 0.153 0.448 0.378 0.970 0.448
Z1.1 | 0.250 0.185 0.224 0.283 0.436 0.932
Z1.2 | 0.070 0.022 0.229 0.157 0.305 0.854

Source:Data processed by SmartPLS

Discriminant Validity Test Results

Inclusive
Workpla
ce

Pengujian validitas diskriminan dilakukan untuk menilai sejauh mana
setiap konstruk dalam model penelitian secara jelas berbeda dari konstruk lainnya.
Validitas diskriminan yang baik menunjukkan bahwa setiap indikator memiliki
korelasi tertinggi dengan konstruk yang diukurnya dibandingkan dengan konstruk
lainnya, sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak ada makna yang tumpang tindih
antar variabel (Andika Wirawan, 2019). Berdasarkan hasil analisis cross-loading
yang disajikan pada Tabel 2, semua indikator menunjukkan nilai faktor loading
tertinggi pada konstruk yang dimaksud, dengan nilai di atas 0,70, sedangkan
korelasi dengan konstruk lainnya berada pada tingkat yang lebih rendah. Hal ini
menegaskan bahwa semua variabel dalam penelitian ini telah memenuhi kriteria

validitas diskriminan. Konstruk Inklusivitas Tempat Kerja memiliki nilai loading
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antara 0,830 dan 0,935, yang lebih tinggi dari nilai korelasi dengan konstruk
lainnya. Kondisi ini menunjukkan bahwa indikator pada variabel ini secara
konsisten mewakili aspek penerimaan, partisipasi, dan keterbukaan di tempat
kerja tanpa tumpang tindih dengan variabel lainnya. Variabel Literasi Digital
menunjukkan nilai loading 0,827 hingga 0,897 yang lebih besar daripada nilai
korelasinya dengan konstruk lain, menunjukkan bahwa kemampuan karyawan
dalam memanfaatkan teknologi digital diukur secara independen dan terpisah dari
variabel lain. Variabel Preferensi Jam Kerja Fleksibel dengan nilai loading
berkisar antara 0,845 hingga 0,900 juga menunjukkan perbedaan yang jelas dari
konstruk lain, sehingga preferensi terhadap jam kerja fleksibel terbukti sebagai
konstruk yang unik dan konsisten. Selanjutnya, variabel Hubungan Antar Rekan
Kerja menampilkan nilai loading tertinggi antara 0,975 hingga 0,991,
menunjukkan bahwa hubungan antar rekan kerja berdasarkan dukungan,
komunikasi, dan kolaborasi diukur secara spesifik dan tidak tumpang tindih
dengan konstruk lain. Pada variabel Loyalitas Karyawan, nilai loading berkisar
antara 0,964 hingga 0,970, menunjukkan bahwa loyalitas karyawan terhadap
organisasi merupakan konstruk yang diukur secara kuat dan terpisah.

Variabel mediasi Advokasi Karyawan juga menunjukkan nilai loading
yang tinggi antara 0,854 hingga 0,932, yang mengindikasikan bahwa perilaku
karyawan dalam mendukung dan mempromosikan organisasi secara sukarela
memiliki pengukuran uniknya sendiri. Hasil keseluruhan dari uji cross-loading
menunjukkan bahwa semua konstruk dalam model memiliki validitas diskriminan
yang baik. Dengan demikian, baik variabel eksogen (Inklusivitas Tempat Kerja,
Literasi Digital, Preferensi Waktu Fleksibel, dan Hubungan Antar Rekan Kerja),
variabel endogen (Loyalitas Karyawan), dan variabel mediasi (Advokasi
Karyawan) menunjukkan makna konseptual yang jelas dan perbedaan empiris
yang signifikan antar konstruk. Hal ini menegaskan bahwa model pengukuran
(model luar) terstruktur dengan baik dan instrumen penelitian sesuai untuk

menguji hubungan antar variabel dalam model struktural (model dalam).
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BAB 6
KESIMPULAN

Studi ini menyimpulkan bahwa semua konstruk dalam model valid dan
reliabel, dan hubungan antar variabel menunjukkan hasil yang signifikan.
Variabel Preferensi Waktu Fleksibel dan Hubungan Antar Rekan Kerja terbukti
memiliki pengaruh terkuat terhadap Loyalitas Karyawan dan Advokasi Karyawan,
sementara Inklusivitas Tempat Kerja dan Literasi Digital memiliki pengaruh
positif tetapi lebih lemah. Selain itu, Loyalitas Karyawan bertindak sebagai
variabel mediasi parsial yang menjembatani pengaruh lingkungan kerja terhadap
perilaku advokasi karyawan. Temuan ini memperkuat teori pertukaran sosial dan
komitmen organisasi, yang menyatakan bahwa loyalitas karyawan merupakan
dasar munculnya perilaku advokasi di tempat kerja.

Secara praktis, organisasi disarankan untuk memperkuat kebijakan kerja
fleksibel, meningkatkan literasi digital, dan menumbuhkan budaya kerja yang
inklusif dan kolaboratif untuk membangun loyalitas dan mendorong advokasi
karyawan. Karyawan yang loyal cenderung menjadi agen positif yang
memperkuat citra dan reputasi organisasi. Keterbatasan studi ini terletak pada
ukuran sampel yang terbatas dalam konteks organisasi tertentu, sehingga hasilnya
tidak dapat digeneralisasikan secara luas. Penelitian selanjutnya disarankan untuk
memperluas subjek dan sektor penelitian, serta menambahkan variabel moderasi
seperti dukungan organisasi atau kepuasan kerja untuk memperdalam pemahaman
kita tentang mekanisme yang membentuk loyalitas dan advokasi karyawan.
Secara keseluruhan, studi ini menegaskan bahwa peningkatan loyalitas melalui
fleksibilitas, inklusivitas, dan hubungan rekan kerja yang positif merupakan
strategi  efektif dalam membangun perilaku advokasi yang mendukung

keberlanjutan organisasi di era kerja modern.
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