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Abstrak
Kinerja karyawan di Indonesia masih tergolong rendah dan perlu ditingkatkan seiring dengan
meningkatnya persaingan.Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Job Crafting
dan Person Job Fit terhadap Work Engagement dan kinerja karyawan PT. Amalan International,
serta peran mediasi Work Engagement. Penelitian menggunakan metode eksplanatori
kuantitatif. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Job Crafting dan Person Job Fit secara
signifikan berpengaruh positif terhadap Work Engagement dan kinerja. Path coefficient untuk
pengaruh Job Crafting terhadap Work Engagement adalah 0,266 (p-value = 0,000), dan
terhadap kinerja adalah 0,260 (p-value = 0,001). Path coefficient untuk pengaruh Person Job
Fit terhadap Work Engagement adalah 0,471 (p-value = 0,000), dan terhadap kinerja adalah
0,172 (p-value =0,049). Work Engagement juga berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
dengan path coefficient sebesar 0,191 (p-value = 0,049). Selain itu, Work Engagement
memediasi hubungan antara Job Crafting dan kinerja (path coefficient =0,071, p-value = 0,042)
serta antara Person Job Fit dan kinerja (path coefficient = 0,090, p-value = 0,036). Dengan
demikian, peningkatan Job Crafting dan Person Job Fit dapat meningkatkan Work Engagement
dan kinerja karyawan.

Kata Kunci: job crafting, person job fit, work engagement

Abstract

Employee performance in Indonesia is still relatively low and needs to be improved in line with
increasing competition. This study aims to analyze the influence of Job Crafting and Person
Job Fit on Work Engagement and employee performance of PT. International practices, as
well as the mediation role of Work Engagement. The research uses a quantitative explanatory
method. The results of the study showed that Job Crafting and Person Job Fit significantly had
a positive effect on Work Engagement and performance. The path coefficient for the effect of
Job Crafting on Work Engagement was 0.266 (p-value = 0.000), and on performance was
0.260 (p-value = 0.001). The path coefficient for the effect of Person Job Fit on Work
Engagement was 0.471 (p-value = 0.000), and on performance was 0.172 (p-value = 0.049).
Work Engagement also significantly positively affected performance with a path coefficient of
0.191 (p-value = 0.049). In addition, Work Engagement mediates the relationship between Job
Crafting and performance (path coefficient = 0.071, p-value = 0.042) as well as between
Person Job Fit and performance (path coefficient = 0.090, p-value = 0.036). Thus, increasing
Job Crafting and Person Job Fit can improve Work Engagement and employee performance.

Keywords: job crafting, person job fit, work engagement

PENDAHULUAN

Perkembangan teknologi pada saat ini memang tidak bisa kita hindari, segala unit
dan aspek sudah terbantu oleh adanya teknologi tanpa terkecuali pada lini bisnis. Dari sisi
ekonomi awalnya perusahaan bergerak secara konvensional namun saat ini dengan adanya
teknologi perusahaan menjadi semakin variatif dan memunculkan trend baru yaitu
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perusahaan dengan tipe startup. Startup adalah perusahaan model baru yang
kemunculannya diakibatkan oleh banyaknya ide dan inovasi didukung oleh pemanfaatan
teknologi terkini (Tazkiyyaturrohmah, 2020). Tujuan jangka panjang dari berdirinya
startup adalah untuk mengubah ide-ide kreatif yang berpeluang menjadi bisnis dengan
harapan dapat bertahan jangka panjang ditengah ketidak pastian kondisi perekonomian
global.

Awal kemunculan startup lebih terfokus pada bidang e-commerce dan media sosial
namun saat ini berbagai model bisnis mulai bermunculan dan menjadi jawaban dari
kebutuhan konsumen dewasa ini. Perusahaan tipe startup ini sedang dalam fase
pengembangan lebih lanjut apakah bisnis akan berhasil dalam jangka waktu panjang atau
tidak. Terdapat 5 faktor yang menjadi penentu keberhasilan sebuah perusahaan startup
diantaranya adalah timing, team, idea, bussiness model dan funding. Penelitian yang
dilakukan oleh Bill Gross memaparkan secara detail persentase pada masing-masing faktor,
dari 200 perusahaan rintisan baru atau startup timing berpengaruh sebesar 42 persen, team
32 persen, idea 28 persen, bussiness model 24 persen, sedangkan untuk funding dana dan
modal berpengaruh 14 persen.

Timing memiliki pengaruh paling besar dan signifikan sebagai penentu
keberhasilan perusahaan yaitu 42 persen, perusahaan muncul dikarenakan momentum lebih
banyak memiliki kesempatan untuk bertahan karena adanya permintaan dari pasar. Di
Indonesia sendiri startup yang besar faktor momentum diantaranya adalah traveloka, pada
awalnya pendiri traveloka kesulitan untuk mencari tiket pesawat pada saat merantau di
Amerika untuk pulang ke Indonesia sehingga akhirnya Ferry Unardi, Derianto Kusuma,
dan Albert Zhang memutuskan membuat startup yang sekarang sudah menjadi unicorn ini.
Unicorn adalah tahapan startup dengan valuasi nilai US$ 1 miliar atau Rp. 14,1 triliun
(Pratama & Setiadi, 2021).

Model bisnis juga mempengaruhi sejauh mana perusahaan rintisan berjalan,
dengan adanya model bisnis perusahaan menjadi terbantu untuk memperjelas capaian
sehingga dapat memberikan nilai tambah bagi perusahaan. Model bisnis dapat membantu
perusahaan untuk menyelesaikan setiap permasalahan yang dihadapi, model bisnis
diibaratkan sebuah kendaraan yang akan mengantarkan perusahaan untuk memperoleh
capaian nya. Bagi perusahaan rintisan yang tidak kalah penting adalah pendanaan, jika
perusahaan memiliki budaya kerja yang bagus dan apabila dilihat dari statistik menjanjikan
maka funding atau pendanaan tidak akan menjadi hal yang sulit. Startup akan mudah
mendapatkan pendanaan jika mereka memiliki traksi dan tim yang kuat (Blandina et al.,
2020).

Work Engagement adalah sebuah keadaan dimana karyawan memiliki mental yang
positif sehingga dapat memberikan perusahaan kepuasan kerja dengan penuh semangat
(vigor), penghayatan (absorption) dan juga dedikasi (dedication). Karyawan akan dengan
senang hati memberikan seluruh kompetensi yang mereka miliki tanpa paksaan karena
telah larut dalam pekerjaan yang mereka jalani (Pratiwi et al., 2023); (Pranata et al., 2020)

Perusahaan akan lebih unggul jika memiiki tingkat Work Engagement yang tinggi,
perusahaan akan semakin diuntungkan apabila memiliki karyawan dengan energi dan
mental kuat dalam menyelesaikan setiap kasus pekerjaan yang dihadapi walaupun dalam
keadaan yang sulit (Rahmayani & Wikaningrum, 2022). Rasa pemaknaan yang begitu
besar membuat karyawan bekerja dengan baik penuh konsentrasi dan fokus, keadaan
perliaku positif tersebut menjadi tanda produktifitas bagi perusahaan. Sebaliknya, jika para
karyawan memiliki tingkat keterikatan atau Work Engagement yang rendah perusahaan
akan cenderung merugi dengan produktifitas rendah (Prahara, 2020). Karyawan merasa
tidak terikat dengan perusahaan tempat mereka bekerja dan mulai kehilangan komitmen
dan motivasi untuk bekerja secara maksimal (Hendra, 2020). Oleh sebab itu keterikatan
dalam bekerja menjadi perhatian penting bagi tiap perusahaan (Harun & Hayati, 2022) ;
(Yuridha, 2022) ; (Sutrisno et al., 2022) ; (Fiasari & Prahara, 2020).

Job Crafting adalah suatu contoh perilaku pro aktif dari penelitian longitudinal
yang menemukan bahwa Job Crafting adalah proses peningkatan keterlibatan karyawan
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dengan kecocokan di sekitar lingkungan pekerjaan (Astuti, 2023) ; (Lestari & Rojuaniah,
2023). Perilaku yang ditimbulkan adalah perilaku pro aktif yang positif dapat
meningkatkan keterikatan kerja. Menurut Apriyanti et al (2021) Job Crafting merupakan
proses perubahan dalam bekerja yang dilakukan oleh karyawan baik dari sisi fisik maupun
priskologis, sedangkan menurut Stephani & Kurniawan, 2019 Job Crafting juga dapat
membantu seseorang karyawan dalam proses adaptasi dengan pekerjaannya. Penelitian dari
Albana (2018) memaparkan bahwa perubahan pekerjaan yang karyawan lakukan terdiri
dari empat kategori diantaranya, peningkatan sumber daya struktural, penurunan tuntutan
pekerjaan merintang, tingkatkan sumber daya pekerjaan sosial, peningkatan tuntutan
tantangan pekerjaan.

Hal tersebut yang perusahaan Amalan International lakukan, perusahaan
melakukan proses rekrutmen dengan menyesuaikan kebutuhan posisi dan kesesuaian antara
kriteria lowongan, perusahaan Amalan International adalah perusahaan yang bergerak pada
jasa konsultan keuangan dan mediasi hutang, amalan memiliki tujuan untuk
memberdayakan klien untuk mendapatkan kembali kontrol atas keuangannya.

Amalan terdiri dari jajaran profesional yang telah mengantongi sertifikat dari
International Association of Professional Debt Arbitrators. Amalan tercatat di Otoritas Jasa
Keuangan (OJK) sesuai dengan surat nomor S-103/MS.72/2019, dan saat ini dalam proses
pengujian Regulatory Sandbox OJK hingga tanggal 24 Oktober 2020 dalam Cluster Online
Distress Solution, sesuai dengan surat nomor S-20/MS.7/2020. Amalan juga telah
tergabung dalam Asosiasi Fintech Indonesia. Karyawan amalan memiliki karakter yang
berbeda-beda sehingga masing-masing individu juga perlu penyesuaian.

Kinerja karyawan Amalan International diukur menggunakan KPI (Key Index
Performance) yang terdiri dari ontime attendance (ketepatan waktu berkerja), promise to
saving (janji menabung), attendance rate (tingkat kehadiran), message (kuantitas pesan
terkirim), total call duration (total durasi telefion), QA score (score kualitas pekerjaan)
(Sutedjo & Mangkunegara, 2013); (Ernanda, 2023).

OVERALL METRICS
Avg Inbound Avg Messages
Call Duration Duration
7,0 1,79
b -7.7% 8 -6.7%
Avg All Activity Avg Attemped
Duration Call Duration
2,2 16,46
§-3.0% +86%
Sum of Numb Promise
Messages to Saving
223.385 6.957
t 5.8% 9

t 26.2%

Gambar 1.Panggilan masuk dan keluar yang terjawab
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Setiap karyawan memiliki cara pengaturan yang berbeda-beda terkait bagaimana
cara menyelesaikan pekerjaannya, dari data diatas terlihat fluktuasi yang cukup signifikan
pada kuartal Oktober — Desember 2023. Terdapat kemungkinan distraksi dari berbagai
sumber masalah misalkan dari segi fisik, psikologis, ataupun bisa juga dari lingkungan
kerja internalnya. Karyawan seharusnya bisa menyelesaikan permasalahannya segala
distraksi nya jika tidak maka karyawan akan cenderung kurang produktif dalam
pekerjaannya dan mengakibatkan turunnya kinerja (Daulay et al., 2019) ; (Lestary &
Chaniago, 2017).

Berdasarkan data dari World Economic Forum, tingkat kinerja karyawan di
Indonesia berada di peringkat 67 dari 130 negara di dunia. Kinerja karyawan di Indonesia
perlu ditingkatkan seiring dengan meningkatnya persaingan global. Saat ini, banyak
karyawan sering menunda penyelesaian pekerjaan mereka dan kurang disiplin dalam
manajemen waktu, yang berkontribusi pada rendahnya produktivitas (Rifgi & Ningsih,
2022). (Rifgi & Ningsih, 2022) ; (Almaududi et al., 2021) ; (Istiyani, 2022).

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menginvestigasi dampak Job Crafting
terhadap Work Engagement serta Person Job Fit terhadap Work Engagement dan Job
Crafting terhadap kinerja karyawan di PT. Amalan International. Manfaatnya diharapkan
dapat memberikan evaluasi yang berharga dan pertimbangan strategis bagi perusahaan
dalam merumuskan kebijakan di masa mendatang. Diharapkan perusahaan dapat lebih
memperhatikan karyawan sehingga karyawan dapat lebih tergerak untuk lebih produktif
dan setia dengan pekerjaannya sehingga tercipta tingkat engagement yang tinggi.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini bersifat eksplanatori karena menguji teori atau hipotesis untuk
menguji dan memperkuat temuan dari penelitian sebelumnya. Penelitian dilakukan
terhadap karyawan PT. Amalan International Indonesia yang berlokasi di Axiata Tower,
XL, GoWork Coworking Space, JI. H. R. Rasuna Said No.Kav 11-12 Lantai 10, Kuningan,
Setia Budi, Daerah Khusus Ibukota Jakarta 12950. Populasi penelitian ini adalah 230
karyawan PT. Amalan International Indonesia, dengan sampel yang sama yaitu karyawan
perusahaan tersebut.

n =10 x (jumlah indikator + jumlah arah panah)

=10x (13 +5)
=180

Metode pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah
probabilitas sampling dengan simple random sampling. Pengumpulan data dilakukan
menggunakan kuesioner yang mencakup pertanyaan mengenai Job Crafting, Person Job
Fit, kinerja, dan Work Engagement kepada karyawan PT. Amalan International Indonesia
(Riyanto et al., 2017) ; (Nugraha & Ramdansyah, 2022). Skala Likert digunakan dalam
pengukuran variabel-variabel tersebut. Analisis yang diterapkan dalam penelitian ini
menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) dengan memanfaatkan perangkat
lunak SmartPLS (Mujiastuti, 2019).

https://journal.ikopin.ac.id
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis Deskripsi Responden
Profil responden mencakup karakteristik pribadi dari setiap individu yang menjadi
subjek penelitian. Kriteria yang digunakan untuk menentukan profil responden dalam
penelitian ini meliputi jenis kelamin, usia, dan masa kerja. Berikut ini adalah tabel yang
menunjukkan informasi tentang profil responden berdasarkan jenis kelamin.
Tabel 1. Deskripsi Responden Menurut Jenis Kelamin

Karakteristik Frekuensi Persentase
Laki - laki 67 37,2%
Perempuan 113 62,8%
Total 180 100.0%

Sumber: Data diolah (2024)

Tabel tersebut menunjukkan bahwa dari total 180 responden, 67 responden atau
37,2% adalah laki-laki, sementara 113 responden atau 62,8% adalah perempuan.
Berikutnya, akan diberikan tabel yang berisi informasi mengenai profil responden

berdasarkan usia.
Tabel 2. Deskripsi Responden Menurut Usia

Karakteristik Frekuensi Persentase
20 - 30 Tahun 138 76,7%
31 - 40 Tahun 34 18,9%
41 - 50 Tahun 8 4,4%
Total 180 100.0%

Sumber: Data diolah (2024)

Tabel tersebut menunjukkan bahwa dari total 180 responden, 138 responden atau
76,7% berusia antara 20-30 tahun. Selain itu, 34 responden atau 18,9% berusia antara 31-
40 tahun, dan 8 responden atau 4,4% berusia antara 41-50 tahun. Selanjutnya, akan
diberikan tabel yang memuat informasi terkait profil responden berdasarkan masa kerja.
Tabel 3. Deskripsi Responden Menurut Masa Kerja

Karakteristik Frekuensi Persentase
<1 Tahun 27 15,0%
1 -5 Tahun 132 73,3%
6 — 10 Tahun 21 11,7%
Total 180 100.0%

Sumber: Data diolah (2024)

Tabel tersebut mengindikasikan bahwa dari total 180 responden, 27 responden atau
15,0% bekerja kurang dari 1 tahun. Selanjutnya, sebanyak 132 responden atau 73,3%
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bekerja antara 1 hingga 5 tahun, dan 21 responden atau 11,7% bekerja antara 6 hingga 10
tahun.
Analisis Hasil Uji Instrumen

Pada analisis hasil uji instrumen diberikan uraian terkait hasil pengujian instrument
pada masing-masing variabel dan indikator didalamnya. Uji validitas digunakan untuk
menentukan apakah indikator pada masing-masing variabel telah mampu menggambarkan
variabelnya, sedangkan uji reliabilitas menunjukkan kemampuan jawaban responden
dalam membangun variabel. Pada uji validitas, sebuah indikator dikatakan valid apabila
korelasi antara indikator tersebut dengan jumlahan indikator pada setiap variabelnya adalah
signifikan (memiliki nilai signifikansi <0,05), sedangkan sebuah indikator dalam variabel
dikatakan reliabel apabila memiliki nilai Cronbach lebih dari 0,7. Berikut ini diberikan hasil
pengujian validitas menggunakan uji korelasi pearson untuk variabel Job Crafting:

Tabel 4. Uji Validitas Indikator Variabel Job Crafting

Indikator Nilai korelasi Nilai signifikansi Keputusan
ISIR1 0,721 0,000 Valid
ISIR 2 0,715 0,000 Valid

DHJD 1 0,699 0,000 Valid
DHJD 2 0,760 0,000 Valid
ISCR 1 0,741 0,000 Valid
ISCR 2 0,721 0,000 Valid
ICID 1 0,745 0,000 Valid
ICJD 2 0,728 0,000 Valid

Sumber: Data diolah (2024)

Pada tabel 4 diatas memuat informasi bahwa seluruh indikator pada variabel Job
Crafting memiliki nilai korelasi tinggi dan nilai signifikansi kurang dari 0,05. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa seluruh indikator pada variabel Job Crafting telah memenuhi uji
validitas instrument (Afifah, 2020). Berikut ini diberikan hasil pengujian validitas
menggunakan uji korelasi pearson untuk variabel Person Job Fit:

Tabel 5 Uji Validitas Indikator Variabel Person Job Fit

Indikator Nilai korelasi Nilai signifikansi Keputusan
DAF 1 0,714 0,000 Valid
DAF 2 0,711 0,000 Valid
DAF 3 0,845 0,000 Valid
DAF 4 0,779 0,000 Valid
DAF 5 0,788 0,000 Valid
NSF 1 0,802 0,000 Valid
NSF 2 0,780 0,000 Valid
NSF 3 0,815 0,000 Valid
NSF 4 0,768 0,000 Valid
NSF 5 0,701 0,000 Valid

Sumber: Data diolah (2024)

Pada tabel 5 diatas memuat informasi bahwa seluruh indikator pada variabel
Person Job Fit memiliki nilai korelasi tinggi dan nilai signifikansi kurang dari 0,05.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh indikator pada variabel Person Job Fit telah
memenuhi uji validitas instrumen. Berikut ini diberikan hasil pengujian validitas
menggunakan uji korelasi pearson untuk variabel Work Engagement:

https://journal.ikopin.ac.id
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Tabel 6. Uji Validitas Indikator Variabel Work Engagement

Indikator Nilai korelasi Nilai signifikansi Keputusan
Vigor 1 0,714 0,000 Valid
Vigor 2 0,711 0,000 Valid
Dedi 1 0,845 0,000 Valid

Dedi 2 0,779 0,000 Valid
Abs 1 0,788 0,000 Valid
Abs 2 0,802 0,000 Valid

Sumber: Data diolah (2024)

Pada tabel 6. diatas memuat informasi bahwa seluruh indikator pada variabel Work
Engagement memiliki nilai korelasi tinggi dan nilai signifikansi kurang dari 0,05. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa seluruh indikator pada variabel Work Engagement telah
memenuhi uji validitas instrumen. Berikut ini diberikan hasil pengujian validitas
menggunakan uji korelasi pearson untuk variabel Kinerja:

Tabel 7. Uji Validitas Indikator Variabel Kinerja

Indikator Nilai korelasi Nilai signifikansi Keputusan
Kual 1 0,760 0,000 Valid
Kual 2 0,773 0,000 Valid
Kuan 1 0,773 0,000 Valid
Kuan 2 0,778 0,000 Valid
Kerja 1 0,749 0,000 Valid
Kerja 2 0,777 0,000 Valid

TJ1 0,760 0,000 Valid
TJ2 0,705 0,000 Valid

Sumber: Data diolah (2024)

Pada tabel 7 diatas memuat informasi bahwa seluruh indikator pada variabel
Kinerja memiliki nilai korelasi tinggi dan nilai signifikansi kurang dari 0,05. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa seluruh indikator pada variabel Kinerja telah memenuhi uji
validitas instrumen. Selanjutnya dilakukan pengujian reliabilitas indikator pada masing-
masing variabel. Berikut ini diberikan hasil pengujian reliabilitas indikator menggunakan

nilai cronbach Alpha:
Tabel 8. Uji Reliabilitas Indikator

Variabel Nilai Cronbach Jumlah Indikator Keputusan
Job Crafting 0,873 8 Reliabel
Person Job Fit 0,923 10 Reliabel
Work Engagement 0,882 6 Reliabel
Kinerja 0,895 8 Reliabel

Sumber: Data diolah (2024)

Pada tabel 8 diatas memuat informasi bahwa seluruh indikator dalam setiap
variabel yang digunakan dalam penelitian ini telah memenuhi Uji Reliabilitas instrument.
Hal tersebut diperoleh berdasarkan nilai Cronbach seluruh variabel yang bernilai lebih dari
0,7.

Analisis Pengujian Hipotesis

Pada Gambar 3 menunjukkan gambaran umum model penelitian menunjukkan

bahwa terdapat 3 variabel eksogen atau prediktor, yaitu Job Crafting, Person Job Fit, dan
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Work Engagement, serta 2 variabel endogen atau respon, yaitu Work Engagement dan
Kinerja (Anindita, 2020). Lebih lanjut berdasarkan model gambar yang diterjemahkan dari
Hipotesis penelitian, variabel Work Engagement merupakan variabel antara yang
dimungkinkan memberikan efek pengaruh variabel Job Crafting dan variabel Person Job
Fit (Putra & Pratama, 2019). Secara lebih detail berikut ini diberikan gambaran umum
model penelitian yang diterjemahkan dari hipotesis penelitian kedalam sebuah model
persamaan matematis pada Software SmartPLS:

DHIDT
r

DHIDZ
(3

ICIDY

v
cp2 ¢
1scR1 - #

A

ISCR2 Job Crafting Kerjal
S ~
1SIR1 Absi Kerja2

x (3 v
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-

v
Dedin Kual2
DAF1 * e "
" Dediz ¢ * Kuam
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v
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T2
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[
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x
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S
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5

NSF5.

Gambar 3. Gambaran Umum Model Penelitian

Analisis Model Pengkuran Pada Outer Model
Pada pengujian outer model ditentukan beberapa aturan nilai yang harus memenuhi

ketentuan agar dinyatakan valid atau reliabel. Berikut disajikan Rule of Thumb untuk
Evaluasi Outer Model dalam tabel:

Tabel 9. Rule of Thumb uji validitas dan reliabilitas

Statistik Uji Parameter Rule of Thumbs
Outer Loading . .
Convergence Validity Average Variance Extracted Ieb!h dar! 0,7
lebih dari 0,5
(AVE)
Nilai Fornell Lacker lebih
Discriminant Validity Fornell Lacker tinggi dibanding nilai di
variabel lain
.. - Cronbach’s alpha Lebih dari 0,6
Uji Relibilitas Composite Reliability Lebih dari 0,7

Hair et.al (2017)

1. Convergence Validity

Tabel 10. Hasil Uji Validitas Indikator

Indikator  Job Crafting Kinerja  Person Job Fit Work Engangement
ICJD1 0.760
DHJD2 0.748
ICIJD2 0.747
ISCR1 0.740
ISJR2 0.712
ISJR1 0.708
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Indikator  Job Crafting Kinerja  Person Job Fit Work Engangement
ISCR2 0.704

DHJID1 0.704
Kerjal 0.773
Kerja2 0.782
Kuall 0.762
Kual2 0.764
Kuanl 0.767
Kuan2 0.744
TJ1 0.765
TJ2 0.711
NSF1 0.807
NSF2 0.780
NSF3 0.820
NSF4 0.770
NSF5 0.702
DAF1 0.724
DAF2 0.724
DAF3 0.835
DAF4 0.762
DAF5 0.779
Vigorl 0.756
Vigor2 0.796
Absl 0.830
Abs?2 0.717
Dedil 0.828
Dedi2 0.843

Dari table 10 dapat dilihat bahwa nilai outer loading pada setiap indicator bernilai
lebih dari 0,7 sehingga layak untuk dilanjutkan ke tahap pengujian selanjutnya. Berikutnya,
disajikan nilai AVE untuk indikator reflektif dalam tabel berikut:

Tabel 11. Hasil Uji Convergence Validity

Variabel Average Variance Extracted (AVE)
Job Crafting 0.530
Person Job Fit 0.595
Work Engagement 0.634
Kinerja 0.576

Sumber: Data diolah (2024)

Dari Tabel 11, diketahui nilai AVE pada seluruh variabel melebihi 0,5. Sehingga
pengujian Convergence Validity menggunakan AVE telah terpenuhi.

Azura Salsabila



Vol. 15, No. 2, Juli, 2024

2. Discriminant Validity
Tabel 12. Hasil Uji Discriminant Validity

Job Crafting Kinerja Perslgzl Job Enggzglr(nent
Job Crafting 0.728
Kinerja 0.431 0.759
Person Job Fit 0.457 0.404 0.771
Work Engangement 0.481 0.418 0.592 0.796

Sumber: Data diolah (2024)

Dari tabel 12 Dapat dilihat bahwa nilai Fornell-Larcker pada setiap variabel lebih
besar dibandingkan dengan nilai Fornell-Larcker pada variabel lainnya. Oleh karena itu,
evaluasi outer model untuk Discriminant Validity menggunakan Fornell-Larcker telah
terpenuhi.

3. Uji Reliabilitas
Tabel 13. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach's Alpha Composite Reliability
Job Crafting 0.874 0.900
Kinerja 0.895 0.916
Person Job Fit 0.924 0.936
Work Engangement 0.884 0.912

Sumber: Data diolah (2024)

Dari tabel tersebut nilai Cronbach’s alpha dan Composite Reliability melebihi
kriteria Rule of Thumb. Sehingga dinyatakan lolos pada pengujian reliabilitas dan dapat
dilanjutkan pada tahap berikutnya.

Analisis Model Struktural Inner Model
1. Uji R Square (R?) / Coefficient of Determination

Evaluasi R Square (R2) dilakukan untuk menilai seberapa besar variabilitas
variabel endogen dapat dijelaskan oleh variabel eksogen. R Square memiliki nilai antara 0
dan Menurut Cohen (1992), kriteria parameter R Square adalah sebagai berikut:
- R Square > 0,26 termasuk dalam kategori kuat
- 0,13 <R Square < 0,26 termasuk dalam kategori moderat
- R Square < 0,13 termasuk dalam kategori lemah

Tabel 14. Hasil R-Square

Variabel R Square R Square Adjusted Kesimpulan
Kinerja 0,261 0,249 Kuat
Work Engagement 0,406 0,400 Kuat

Sumber: Data diolah (2024)

Berdasarkan tabel tersebut, dapat disimpulkan bahwa hasil nilai R2 adalah sebagai
berikut:

a. Kinerja memperoleh nilai R Square sebesar 0,261 atau 26,1%. Ini berarti bahwa

variabel yang mempengaruhi, yaitu Work Engagement, Job Crafting, dan Person Job

Fit, mampu menjelaskan 26,1% variasi dalam variabel Kinerja. Sisanya, sebesar
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73,9% variasi Kinerja dijelaskan oleh faktor-faktor lain di luar model. Nilai R Square
sebesar 0,261 menunjukkan bahwa model yang dikembangkan dapat dikategorikan
sebagai model yang kuat.

b. Work Engagement memiliki nilai R Square sebesar 0,406 atau 40,6%. Ini berarti
variabel yang mempengaruhi, yaitu Job Crafting dan Person Job Fit, mampu
menjelaskan 40,6% variasi dalam Work Engagement. Sebesar 59,4% variasi lainnya
dalam Work Engagement dijelaskan oleh faktor-faktor lain di luar model. Nilai R
Square sebesar 0,406 menunjukkan bahwa model tersebut dapat diklasifikasikan
sebagai model yang kuat.

2. Uji Path Coefficient

Pengujian Hipotesis dilakukan berdasarkan nilai Path Coefficient yang diperoleh,

Adapun terdapat dua jenis Path Coefficient yang akan dievaluasi yakni pengaruh langsung

dan pengaruh tidak langsung sebagaimana yang didefinisikan kedalam model. Path

Coefficient adalah metrik yang digunakan untuk menilai signifikansi dan kekuatan

hubungan serta untuk menguji hipotesis yang dibuat sesuai dengan model penelitian. Nilai

Path Coefficient berkisar antara -1 dan +1. Berikut adalah kriteria yang digunakan dalam

pengujian Path Coefficient:

a. Hasil Path Coefficient positif menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif atau
searah antara variabel eksogen dan variabel endogen. Artinya, jika nilai variabel
eksogen meningkat, maka akan diikuti peningkatan yang searah oleh variabel eksogen
tersebut.

b. Hasil Path Coefficient negatif menunjukkan adanya pengaruh negatif atau berlawanan
arah antara variabel eksogen dan variabel endogen. Ini berarti jika nilai variabel
eksogen meningkat, maka variabel endogen akan berlawanan arah dari variabel
eksogen tersebut.

c. Probabilitas atau signifikansi dari pengaruh diukur berdasarkan nilai p-value. Apabila
p value bernilai < 0.05, maka dinyatakan pengaruh yang terjadi bersifat signifikan.
Begitu pun sebaliknya.

Tabel 15. Hasil Path Coefficient Pengaruh Langsung

. . Path _— .
Hipotesis Coefficient T Statistics P Values Kesimpulan
Job  Crafting -> Work 0.266 3.929 0.000 H!po'gesm
1 Engangement diterima
Person Job Fit -> Work 0.471 6.480 0.000 H!pot_e5|s
2 Engangement diterima
Job Crafting -> Kinerja 0.260 3.283 0.001 Hipotesis
3 diterima
Person Job Fit -> Kinerja 0.172 1971 0.049 Hipotesis
4 diterima
Work — Engangement  -> 0.191 2221 0027 Hipotesis
5 Kinerja diterima

Sumber: Data diolah (2024)
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Berdasarkan hasil pengujian hipotesis melalui uji Path Coefficient untuk model penuh

seperti yang tercantum dalam Tabel 15 diatas, dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:

1. Path coefficient untuk variabel Job Crafting adalah 0,266 dengan nilai p-value sebesar
0,000. Artinya bahwa variabel Job Crafting secara signifikan mempengaruhi Work
Engagement.

2. Path coefficient untuk variabel Person Job Fit adalah 0,471 dengan nilai p-value
sebesar 0,000. Artinya bahwa variabel Person Job Fit secara signifikan mempengaruhi
Work Engagement.

3. Path coefficient untuk variabel Job Crafting adalah 0,4260 dengan p-value sebesar
0,001. Artinya bahwa variabel Person Job Fit secara signifikan mempengaruhi kinerja.

4. Path coefficient untuk variabel Person Job Fit adalah 0,172 dengan p-value sebesar
0,049. Artinya bahwa variabel Person Job Fit secara signifikan mempengaruhi Kinerja.

5. Path coefficient untuk variabel Work Engagement adalah 0,191 dengan p-value sebesar
0,027. Artinya bahwa variabel Work Engagement secara signifikan mempengaruhi
Kinerja.

Selanjutnya diberikan hasil path coefficient untuk pengaruh tidak langsung dalam
model sebagai berikut:
Tabel 16. Hasil Path Coefficient Pengaruh Tidak Langsung

. . Path - P .
Hipotesis Coefficient T Statistics Values Kesimpulan
Job  Crafting .->. Work 0.071 1.804 0.042 H!pot.e5|s
6 Engangement -> Kinerja diterima
Person Job Flt. > Work 0.090 2106 0.036 H!pot.e5|s
7 Engangement -> Kinerja diterima

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis melalui uji path coefficient untuk pengaruh
tidak langsung pada model penuh sesuai dengan Tabel 16 di atas, dapat disimpulkan
sebagai berikut:

1. Nilai path coefficient variabel Job Crafting yang mempengaruhi Kinerja melalui Work
Engagement sebesar 0,071 dengan nilai p values sebesar 0,042. Artinya bahwa variabel
Job Crafting secara signifikan mempengaruhi Kinerja melalui Work Engagement.

2. Nilai path coefficient variabel Person Job Fit yang mempengaruhi Kinerja melalui
Work Engagement adalah 0,090 dengan nilai p values sebesar 0,036. Artinya bahwa
variabel Person Job Fit secara signifikan mempengaruhi Kinerja melalui Work
Engagement.

Selanjutnya dapat disusun persamaan matematis untuk variabel Kinerja yang dapat
dituliskan sebagai berikut:

Kinerja = 0,172 (Person Job Fit) + 0,260 (Job Crafting)
+ 0,191(Work Engagement)

Berdasarkan persamaan tersebut diperoleh informasi bahwa variabel Kinerja
dibangun oleh variabel Job Crafting, Person Job Fit, dan Work Engagement. Informasi lain
yang juga dapat diperoleh adalah apabila terjadi kenaikan 1 satuan pada Person Job Fit
maka Kinerja akan meningkat sebesar 0,172, selanjutnya apabila terjadi kenaikan 1 satuan
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pada Job Crafting maka Kinerja akan meningkat sebesar 0,260, serta apabila terjadi
kenaikan 1 satuan pada Work Engagement maka Kinerja akan mengalami kenaikan sebesar
0,191. Adapun persamaan matematis untuk variabel Work Engagement dapat dituliskan
sebagai berikut:

Work Engagement = 0,266 (Job Crafting) + 0,471 (Person Job Fit)

Dari persamaan tersebut diperoleh informasi bahwa variabel Work Engagement
dibentuk oleh variabel Job Crafting dan Person Job Fit. Informasi lain yang juga dapat
diperoleh adalah apabila terjadi kenaikan 1 satuan pada Job Crafting maka Work
Engagement akan mengalami kenaikan sebesar 0,266, selanjutnya apabila terjadi kenaikan
1 satuan pada Person Job Fit maka E- Work Engagement akan mengalami kenaikan sebesar
0,471.

Berikut ini diberikan gambar yang memuat ringkasan detail hasil analisis
hubungan dari uji hipotesis yang dilakukan dalam penelitian ini:

------

582

Gambar 4. Hasil Analisis Hubungan Dari Uji Hipotesis

Pembahasan
Pengaruh Job Crafting terhadap Work Engagement

Berdasarkan hasil analisis, disimpulkan bahwa bahwa Job Crafting memiliki
pengaruh positif signifikan terhadap Work Engagement. Artinya, semakin tinggi tingkat
Job Crafting yang dimiliki oleh karyawan, maka Work Engagement juga akan meningkat.
Dapat diasumsikan bahwa karyawan yang dapat mempersepsikan tantangan pekerjaan
yang tinggi dengan kemampuannya cenderung akan memiliki tingkat Engagement kerja
yang tinggi pula. Keterlibatan atau Work Engagement merupakan konsekuensi dari
perubahan yang dilakukan oleh para karyawan dalam menciptakan lingkungan yang sesuai
dengan. Semakin banyak karyawan yang menerapkan Job Crafting maka karyawan akan
menjadi lebih terikat dengan pekerjaannya. Temuan ini sejalan dengan hasil studi dari
(Jayanti, 2022) ; (Azizah & Ratnaningsih, 2020).

Job Crafting adalah konsep yang menggambarkan bagaimana karyawan secara
proaktif membentuk, mendefinisikan ulang, dan merancang pekerjaan mereka sendiri
untuk meningkatkan keterlibatan dan kepuasan kerja. Pada perusahaan startup, di mana
fleksibilitas dan inovasi sering kali menjadi nilai inti, Job Crafting dapat memiliki
pengaruh positif yang signifikan terhadap Work Engagement. Ketika karyawan diizinkan
untuk menyesuaikan tugas mereka, mereka merasa memiliki kontrol lebih besar atas
pekerjaan mereka, yang dapat meningkatkan motivasi dan komitmen terhadap perusahaan.
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Dengan memberikan kebebasan untuk memodifikasi peran mereka, karyawan merasa lebih
berdaya dan termotivasi untuk mencapai hasil yang lebih baik.

Selain itu, Job Crafting memungkinkan karyawan untuk lebih menyesuaikan
pekerjaan mereka dengan keterampilan, minat, dan nilai pribadi mereka. Dalam lingkungan
startup yang dinamis dan seringkali penuh tekanan, kemampuan untuk menyesuaikan tugas
dan tanggung jawab sesuai dengan keahlian pribadi dapat membantu mengurangi stres dan
meningkatkan kesejahteraan psikologis. Dengan demikian, karyawan yang merasa
pekerjaan mereka lebih bermakna dan selaras dengan tujuan pribadi mereka cenderung
lebih terlibat secara emosional dan kognitif dalam pekerjaan mereka. Hal ini tidak hanya
meningkatkan produktivitas individu tetapi juga menciptakan budaya kerja yang lebih
positif dan kolaboratif di dalam perusahaan.

Job Crafting mendorong karyawan untuk berkolaborasi dan berkomunikasi lebih
efektif dengan rekan kerja dan manajemen. Di startup, di mana komunikasi yang efektif
dan kolaborasi adalah kunci keberhasilan, karyawan yang terlibat dalam Job Crafting
sering kali lebih proaktif dalam mencari umpan balik dan bekerja sama untuk mencapai
tujuan bersama. Keterlibatan yang tinggi ini meningkatkan kohesi tim dan memperkuat
komitmen kolektif terhadap visi dan misi perusahaan. Secara keseluruhan, dengan
mengadopsi praktik Job Crafting, startup dapat membangun lingkungan kerja yang lebih
adaptif, inovatif, dan berorientasi pada pertumbuhan, yang pada akhirnya meningkatkan
Work Engagement secara signifikan.

Pengaruh Job Person Fit terhadap Work Engagement

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Person Job Fit memiliki pengaruh positif
signifikan terhadap Work Engagement. Artinya, semakin cocoknya karyawan dengan
pekerjaannya (Person Job Fit yang tinggi), semakin tinggi pula tingkat Work Engagement
yang dialami oleh karyawan tersebut. Dapat diasumsikan bahwa karyawan yang merasa
nyaman dan cocok atau kemampuan karyawan beradaptasi dengan pekerjaannya maka
cenderung akan memiliki tingkat Engagement kerja yang tinggi pula. Adanya persamaan
persepsi antara perusahaan dan karyawan melalui berbagai cara komunikasi dan sosialisasi
di lapangan dimungkinkan meningkatkan kemungkinan karyawan akan terlibat secara aktif
dengan perusahaan.

Temuan ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Indriyani & Sutanto
(2021), yang menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat keseuaian antara Person Job Fit
karyawan dengan perusahaan, maka tingkat Work Engagement karyawan juga semakin
tinggi. Semakin besar kemampuan karyawan beradaptasi dengan beban pekerjaan dan
lingkungannya maka tingkat keterikatan juga akan semakin tinggi.

Perusahaan startup yang sering kali menghadapi tantangan dinamis dan lingkungan
kerja yang cepat berubah, sangat diuntungkan ketika karyawannya merasa cocok dengan
peran dan tanggung jawab yang diberikan. Ketika karyawan memiliki keterampilan,
kemampuan dan minat yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan mereka, karyawan
cenderung lebih termotivasi, percaya diri, dan berkomitmen. Hal ini meningkatkan
keterlibatan kerja karyawan yang merupakan faktor kunci dalam mencapai produktivitas
tinggi dan inovasi di startup.

Selain itu, person-job fit yang baik juga dapat meningkatkan kepuasan kerja
karyawan di perusahaan startup. Dalam lingkungan kerja yang sering kali penuh tekanan
dan membutuhkan fleksibilitas tinggi, karyawan yang merasa pekerjaannya selaras dengan
kemampuannya akan mengalami tingkat stres yang lebih rendah dan kepuasan kerja yang

https://journal.ikopin.ac.id



Pengaruh Job Crafting dan Person Job Fit terhadap Kinerja | e-ISSN: 2809-8862
Karyawan Dimediasi Work Engagement pada Perusahaan | p-ISSN: 2086-3306
Startup

lebih tinggi. Karyawan yang puas dengan pekerjaannya cenderung lebih bersemangat dan
berdedikasi yang berkontribusi pada peningkatan Work Engagement.

Kesesuaian antara karyawan dan pekerjaannya mendorong budaya kerja yang
positif dan kolaboratif di startup. Karyawan yang merasa cocok dengan perannya lebih
mungkin untuk berinteraksi dan bekerja sama dengan rekan kerja secara efektif. Hal ini
menciptakan lingkungan di mana ide-ide dapat mengalir dengan bebas dan inovasi
didorong. Keterlibatan kerja yang tinggi ini memperkuat komitmen kolektif terhadap visi
dan misi perusahaan, mendorong semua anggota tim untuk berkontribusi pada kesuksesan
bersama. Secara keseluruhan, dengan memastikan person-job fit yang baik, startup dapat
membangun tim yang lebih kohesif, termotivasi, dan berorientasi pada pertumbuhan yang
pada akhirnya meningkatkan Work Engagement secara signifikan.

Pengaruh Job Crafting terhadap Kinerja

Pengujian menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif yang signifikan antara Job
Crafting dan Kinerja. Ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat Job Crafting yang
dimiliki oleh karyawan, maka kinerja karyawan juga akan meningkat. Dapat diasumsikan
bahwa karyawan yang memiliki inisiatif dan mampu berinovasi dalam melakukan
pekerjaannya maka cenderung akan memiliki tingkat Kinerja yang tinggi pula. Adanya
passion yakni keinginan atas kreatifitas dan inovasi kerja mampu meingkatkan kefektifan
dan efisiensi kerja sehingga akan meningkatkan produktifitas dan Kinerja karyawan.
Semakin besar kemampuan karyawan dalam menjadikan pekerjaan sebagai passion dan
menerapkannya dalam melakukan pekerjaan maka akan meningkatkan nilai performance
yang diwujudkan dalam bentuk key performance indicator (KPI) meningkat (Azizah &
Ratnaningsih, 2020).

Dalam lingkungan startup yang dinamis dan sering kali tidak terstruktur,
fleksibilitas dan inovasi adalah kunci. Ketika karyawan diberi kebebasan untuk mengubah
aspek-aspek tertentu dari pekerjaan agar lebih sesuai dengan kekuatan dan minat
pribadinya, mereka cenderung merasa lebih termotivasi dan terlibat. Peningkatan motivasi
dan keterlibatan ini mendorong karyawan untuk bekerja lebih efisien dan efektif, sehingga
meningkatkan kinerja keseluruhan tim dan perusahaan.

Selain itu, Job Crafting memungkinkan karyawan untuk lebih menyesuaikan
pekerjaan dengan keterampilan khusus dan keahlian unik mereka yang mengarah pada
penggunaan sumber daya manusia yang lebih optimal. Di startup, di mana sumber daya
sering terbatas, penting bagi setiap anggota tim untuk memberikan kontribusi maksimal.
Dengan mengizinkan karyawan untuk menyesuaikan perannya, perusahaan dapat
memastikan bahwa tugas-tugas diselesaikan oleh individu yang paling kompeten untuk
melakukannya. Hal ini tidak hanya meningkatkan kualitas output tetapi juga meningkatkan
kecepatan dan ketepatan dalam menyelesaikan proyek yang sangat penting dalam
lingkungan yang cepat berubah seperti startup.

Job Crafting dapat meningkatkan kepuasan kerja dan kesejahteraan karyawan yang
berkontribusi pada penurunan turnover dan peningkatan retensi. Karyawan yang merasa
memiliki kontrol atas pekerjaan dan melihat bagaimana pekerjaan tersebut selaras dengan
tujuan pribadinya cenderung lebih puas dan berkomitmen terhadap perusahaan. Kepuasan
kerja yang tinggi berhubungan langsung dengan kinerja yang lebih baik. Karena karyawan
yang puas cenderung menunjukkan dedikasi dan usaha ekstra dalam tugas mereka. Dengan
demikian, mendorong Job Crafting pada karyawan startup dapat menciptakan lingkungan
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kerja yang mendukung dan memotivasi yang tidak hanya meningkatkan kinerja individu
tetapi juga kesuksesan jangka panjang perusahaan secara keseluruhan.

Pengaruh Person Job Fit terhadap Kinerja

Hasil pengujian menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif yang signifikan
antara Person Job Fit dan Kinerja. Temuan ini didukung oleh studi dari (Anindita, 2020).
Person Job Fit mengacu pada beberapa tingkat kesesuaian antar individu seperti hal nya
keterampilan, nilai, kepribadian dengan tuntutan pekerjaan bisa berupa tugas, tanggung
jawab, lingkungan kerja sehingga semakin cocok unsur-unsur kepribadian karyawan
tersebut dengan pekerjaannya maka akan meningkatkan Kinerja.

Di lingkungan startup yang serba cepat dan dinamis, karyawan yang merasa cocok
dengan perannya lebih mampu beradaptasi dan berinovasi yang sangat penting untuk
mempertahankan keunggulan kompetitif. Kesesuaian ini meningkatkan produktivitas
individu, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja keseluruhan tim dan perusahaan.

Selain itu, person-job fit yang baik dapat mengurangi tingkat stres dan
meningkatkan kesejahteraan karyawan yang berkontribusi pada peningkatan kinerja.
Karyawan yang merasa pekerjaannya sesuai dengan kemampuan dan minat mereka
cenderung mengalami kepuasan kerja yang lebih tinggi dan beban kerja yang lebih
terkontrol. Di startup, di mana tekanan dan tuntutan bisa sangat tinggi, sehingga memiliki
karyawan yang merasa nyaman dan puas dengan pekerjaan mereka sangat penting.
Kepuasan kerja yang tinggi mengarah pada komitmen yang lebih besar terhadap pekerjaan
dan perusahaan yang menghasilkan dedikasi yang lebih tinggi dan kinerja yang lebih baik.

Person-job fit yang baik dapat meningkatkan retensi karyawan dan mengurangi
turnover yang sangat bermanfaat bagi kinerja startup. Startup sering kali menghadapi
tantangan dalam mempertahankan talenta terbaik karena sifat pekerjaan yang menuntut dan
kompetisi yang ketat. Ketika karyawan merasa bahwa mereka cocok dengan pekerjaannya,
mereka lebih cenderung untuk tetap bertahan dan berkontribusi pada pertumbuhan
perusahaan dalam jangka panjang. Stabilitas tim yang lebih tinggi berarti lebih sedikit
gangguan dan lebih banyak kontinuitas dalam proyek dan inisiatif yang berkontribusi pada
kinerja yang lebih konsisten dan sukses secara keseluruhan. Dengan demikian, memastikan
person-job fit yang baik adalah strategi kunci bagi startup untuk mencapai dan
mempertahankan kinerja tinggi.

Pengaruh Work Engagement terhadap Kinerja

Pengujian menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif yang signifikan antara
Work Engagement dan Kinerja. Dapat diasumsikan bahwa karyawan yang memiliki tingkat
vigor (gairah), dedication (dedikasi), dan absorption (rasa memiliki) yang tinggi, akan
memiliki tingkat kinerja yang lebih tinggi pula. Temuan ini didukung oleh studi dari
(Setyawati & Nugrohoseno, 2019). Work Engagement penting dimiliki oleh setiap
karyawan, karena jika karyawan terikat (engage) dengan pekerjaannya karyawan
cenderung terbuka mengatakan apa yang mereka butuhkan untuk menyelesaikan setiap
permasalahan pekerjaan, dengan terselesaikannya permasalahan pekerjaan tentu akan
meningkatkan Kinerja.

Karyawan yang terlibat secara emosional dan kognitif dalam pekerjaannya
cenderung menunjukkan tingkat energi, antusiasme, dan dedikasi yang tinggi. Di
lingkungan startup yang serba cepat dan dinamis, keterlibatan yang kuat ini sangat penting
karena mendorong karyawan untuk berkontribusi dengan maksimal. Ketika karyawan
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merasa terhubung dengan pekerjaannya, mereka cenderung berusaha lebih keras
menunjukkan kreativitas dan mengambil inisiatif yang semuanya berkontribusi pada
peningkatan produktivitas dan kualitas kerja.

Selain itu, Work Engagement dapat meningkatkan kolaborasi dan komunikasi di
antara tim. Startup sering kali bergantung pada kerja tim yang erat dan komunikasi yang
efektif untuk mencapai tujuan. Karyawan yang terlibat biasanya lebih proaktif dalam
berkomunikasi, berbagi ide dan bekerja sama dengan rekan kerja. Keterlibatan yang tinggi
menciptakan lingkungan kerja yang lebih kolaboratif di mana masalah dapat diatasi lebih
cepat dan solusi inovatif dapat ditemukan bersama-sama. Dengan demikian, tim yang
terlibat cenderung lebih efisien dan efektif dalam mencapai target dan menyelesaikan
proyek.

Work Engagement berkontribusi pada retensi karyawan dan pengurangan turnover
yang sangat bermanfaat bagi Kinerja startup. Karyawan yang merasa terlibat dengan
pekerjaan dan perusahaan cenderung memiliki kepuasan kerja yang lebih tinggi dan
komitmen jangka panjang. Hal ini mengurangi biaya dan gangguan yang terkait dengan
pergantian karyawan, serta memastikan bahwa pengetahuan dan keterampilan tetap berada
dalam organisasi. Stabilitas tim ini memungkinkan startup untuk menjaga momentum dan
konsistensi dalam proyek yang pada akhirnya meningkatkan Kkinerja keseluruhan
perusahaan.

Pengaruh Job Crafting terhadap Kinerja dimediasi oleh Work Engagement

Pengujian menunjukkan bahwa Work Engagement secara signifikan memediasi
hubungan antara Job Crafting dan Kinerja. Temuan ini konsisten dengan penelitian Albana
(2018) yang menyatakan bahwa terdapat hubungan positif antara Job Crafting dan kinerja
karyawan. Penelitian tersebut menunjukkan bahwa ketika karyawan dapat meningkatkan
motivasi, keterampilan, dan keterlibatan dalam pekerjaan mereka, ini akan berkontribusi
pada peningkatan kinerja karyawan di PT. Amalan International (Tims et al., 2011).

Dalam perusahaan startup, Work Engagement berperan penting sebagai mediator
antara Job Crafting dan Kinerja karyawan. Job Crafting yang melibatkan karyawan dalam
memodifikasi dan menyesuaikan pekerjaan mereka sendiri mendorong terciptanya
lingkungan di mana karyawan merasa lebih memiliki terhadap pekerjaannya. Proses ini
dapat meningkatkan tingkat keterlibatan kerja di mana karyawan merasa lebih antusias,
berdedikasi dan terlibat secara emosional dalam tugas-tugas mereka. Ketika karyawan
merasa memiliki kontrol atas pekerjaannya dan dapat menyesuaikannya dengan kekuatan
dan minat pribadi, mereka cenderung lebih termotivasi untuk berkinerja tinggi.

Work Engagement memediasi hubungan antara Job Crafting dan kinerja dengan
cara mengubah energi positif dari Job Crafting menjadi kinerja yang efektif. Karyawan
yang terlibat dengan pekerjaan mereka secara emosional dan kognitif cenderung
menunjukkan tingkat produktivitas yang lebih tinggi, kreativitas yang lebih besar dan
kemampuan untuk mengatasi tantangan dengan lebih baik. Dalam lingkungan startup yang
sering kali penuh dengan tekanan dan tuntutan, keterlibatan yang kuat ini sangat berharga
karena dapat meningkatkan adaptabilitas dan responsivitas tim terhadap perubahan.

Selain itu, Work Engagement yang tinggi juga berkontribusi pada kolaborasi yang
lebih baik di antara tim. Startup sering kali membutuhkan kerja tim yang erat dan
koordinasi yang efektif untuk inovasi dan pertumbuhan yang berkelanjutan. Karyawan
yang terlibat secara tinggi cenderung lebih terbuka untuk berbagi ide, memberikan umpan
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balik yang konstruktif dan bekerja sama dalam mencapai tujuan bersama. Dengan
demikian, meningkatkan tingkat keterlibatan kerja tidak hanya meningkatkan kinerja
individu tetapi juga memperkuat kohesi tim dan kemampuan perusahaan untuk bersaing di
pasar yang kompetitif.

Pengaruh Person Job Fit terhadap Kinerja dimediasi oleh Work Engagement

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Work Engagement secara signifikan
memediasi hubungan antara Person Job Fit dan Kinerja. Temuan ini didukung oleh studi
dari Indriyani & Sutanto (2021) serta oleh Stephani & Kurniawan (2019) yang
mengemukakan bahwa karyawan yang memiliki rasa ikatan kerja (Work Engagement) akan
cenderung lebih mencintai pekerjaannya dan memiliki vigor (gairah), dedication
(dedikasi), absorption (rasa memiliki) dalam artian bersungguh-sungguh sepenuh hati
mengupayakan yang terbaik bagi perusahaan tempat ia bekerja sehingga akan
meningkatkan Kinerja.

Ketika ada kesesuaian yang baik antara individu dan pekerjaannya, karyawan
cenderung merasa lebih puas, termotivasi, dan terlibat secara emosional dengan
pekerjaannya. Hal ini membentuk dasar yang kuat untuk pengembangan Work Engagement
yang tinggi di mana karyawan tidak hanya bekerja sesuai dengan kemampuan terbaiknya
tetapi juga merasa terhubung dengan tujuan organisasi secara keseluruhan.

Work Engagement memediasi hubungan antara Person Job Fit dan kinerja dengan
mengubah kepuasan dan motivasi kerja menjadi produktivitas yang lebih tinggi. Karyawan
yang merasa pekerjaannya sesuai dengan kemampuan dan minat mereka cenderung
menunjukkan tingkat keterlibatan yang lebih tinggi dalam pekerjaannya. Mereka lebih
cenderung untuk mengambil inisiatif, berinovasi dan berkontribusi secara positif terhadap
pencapaian tujuan perusahaan. Dalam lingkungan startup yang dinamis dan inovatif,
keterlibatan yang tinggi ini sangat penting karena memungkinkan perusahaan untuk
memanfaatkan potensi maksimal dari talenta yang dimilikinya.

Selain itu, Work Engagement yang tinggi juga memperkuat hubungan tim dan
kolaborasi di antara anggota tim startup. Startup sering kali bergantung pada kerja tim yang
solid dan komunikasi yang efektif untuk mencapai visi bersama dan menghadapi tantangan
yang kompleks. Karyawan yang merasa terlibat secara tinggi cenderung lebih aktif dalam
berbagi ide, memberikan umpan balik yang konstruktif dan mencari solusi secara
kolaboratif. Dengan demikian, meningkatkan tingkat Work Engagement bukan hanya
meningkatkan kinerja individu tetapi juga mendukung budaya kerja yang positif dan
produktif di dalam startup yang pada gilirannya berkontribusi pada keberhasilan jangka
panjang perusahaan tersebut.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, dapat disimpulkan bahwa Job
Crafting dan Person Job Fit memiliki peran yang signifikan dalam meningkatkan kinerja
karyawan di lingkungan startup. Job Crafting memungkinkan karyawan untuk
mengadaptasi tugas-tugas mereka sesuai dengan kekuatan dan minat pribadi, yang secara
langsung meningkatkan tingkat keterlibatan kerja (Work Engagement) mereka. Sementara
itu, Person Job Fit yang baik memberikan kesesuaian antara individu dan peran pekerjaan
mereka, yang mengarah pada kepuasan kerja yang lebih tinggi dan dedikasi yang lebih
besar terhadap pekerjaan. Work Engagement memainkan peran sebagai mediator yang
kuat, mengubah energi positif dari Job Crafting dan kesesuaian individu dengan pekerjaan
menjadi peningkatan kinerja yang signifikan di startup. Keseluruhan, penelitian ini
menyoroti pentingnya mendukung Job Crafting dan menciptakan lingkungan kerja yang
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memfasilitasi Person Job Fit untuk memperkuat kinerja karyawan dan keberhasilan
perusahaan startup secara keseluruhan.
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