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MOTTO
“Dan janganlah kamu berputus asa dari rahmat Allah. Sesungguhnya yang
berputus asa dari rahmat Allah, hanyalah orang-orang yang kafir”
(Q.S Yusuf: 87)
“Maka sesungguhnya bersama kesulitan itu ada kemudahan”
(Q.S Al Insyirah: 5)

“Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan kesanggupannya. la
mendapat pahala (dari kebajikan) yang diusahakannya dan ia mendapat siksa
(dari kejahatan) yang dikerjakan”

(Q.S Al-Bagarah: 286)
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan mempelajari model peningkatan
job performance berbasis pada work engagement, job burnout, job crafting dan
personal resources. Populasi yang digunakan dalam penelitian adalah seluruh
karyawan tetap di PDAM Tirto Panguripan Kendal. Penelitian ini menggunakan
metode pengumpulan data yang dilakukan melalui kuesioner dengan total
keseluruhan 137 responden dan data akan dianalisis menggunakan aplikasi SEM-
PLS. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa (1) Job Burnout berpengaruh
positif dan tidak signifikan terhadap Job Performance, (2) Job Burnout
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Work Engagement, (3) Job
Crafting berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job Performance, (4) Job
Crafting berpengaruh positif dan signifikan terhadap Work Engagement, (5)
Personal Resources berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job Performance,
(6) Personal Resources berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Work
Engagement, (7) Work Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Job Performance.

Kata kunci: job performance, work engagement, job burnout, job crafting, personal
resources.
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ABSTRACT

This research aims to analyze and study performance improvement models based
on work engagement, job burnout, job crafting and personal resources. The
population used in the research were all permanent employees at PDAM Tirto
Panguripan Kendal. This research uses a data collection method carried out
through questionnaires with a total of 137 respondents and the data will be
analyzed using the SEM-PLS application. The results of this research show that (1)
Job Burnout has a positive and insignificant effect on Job Performance, (2) Job
Burnout has a positive and insignificant effect on Work Engagement, (3) Job
Crafting has a positive and significant effect on Job Performance, (4) Job Crafting
has a positive and significant effect on Work Engagement, (5) Personal Resources
has a positive and significant effect on Job Performance, (6) Personal Resources
has a positive and insignificant effect on Work Engagement, (7) Work Engagement
has a positive and significant effect on Work Performance.

Keywords: job performance, work engagement, job burnout, job crafting, personal
resources.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1.  Latar belakang

Sumber daya manusia adalah komponen utama yang sangat vital dan tidak
boleh diabaikan di setiap organisasi. Mereka adalah individu yang memainkan
peran kunci dalam menggerakkan roda organisasi dan merupakan aset yang harus
terus meningkatkan keterampilannya sambil menjaga kesejahteraannya agar
organisasi tetap berjalan lancar. Peran yang esensial dari sumber daya manusia
dalam sebuah organisast adalah memaksimalkan kapasitas individu untuk mencapai
keberhasilan, baik secara pribadi maupun dalam konteks organisasi. Tanpa kualitas
sumber daya manusia yang memadai, organisasi akan menghadapi kesulitan dalam
menjalankan operasionalnya dengan optimal.Kedisiplinan yang diterapkan oleh
seluruh pegawai di sebuah perusahaan mampu memengaruhi kinerja perusahaan.
Tentunya dengan kedisiplinan yang tinggi dapat meningkatkan job performance.
Pada umumnya, seorang pegawai yang memiliki sikap disiplin yang baik bisa
bertanggung jawab terhadap tugas yang diberikan kepadanya. Bentuk kedisiplinan
yang biasa diterapkan pada sebuah pekerjaan adalah disiplin kerja. Sikap yang
sangat tertib mendorong karyawan untuk melaksanakan pekerjaan atau tanggung
jawab mereka sesuai dengan ketentuan yang berlaku di lingkungan kerja. Dalam
pandangan Islam, kedisiplinan dalam bekerja dianggap sebagai bentuk ibadah yang

bisa dilakukan dengan tulus hati.



PDAM Tirto Panguripan Kendal, sebagai sebuah entitas Badan Usaha Milik
Daerah (BUMD), berfokus pada aspek penyediaan air bersih untuk kebutuhan
konsumsi masyarakat dengan mengatur distribusi secara langsung. Sebagai bagian
integral dari aktivitas ekonomi regional maupun nasional, PDAM Tirto Panguripan
Kendal memiliki peranan utama dalam mendukung pertumbuhan dan
pembangunan. Oleh karena itu, manajemen yang efisien dan efektif di PDAM ini
akan membawa dampak positif bagi wilayah serta warganya. Pentingnya menjaga
kinerja karyawan sesuai standar yang telah ditetapkan dengan optimal menjadi
tanggung jawab utama dalam merawat sumber daya manusia di PDAM Tirto
Panguripan Kendal. Ketidakdisiplinan di tempat kerja dapat berujung pada
kerugian bahkan kejatuhan perusahaan. Dari kesalahan kecil yang dibiasakan akan
menjadi permasalahan besar bagi perusahaan. Di PDAM Tirto Panguripan Kendal,
ditemukan masalah terkait kehadiran karyawan, dimana beberapa karyawan masih
sering terlambat, tidak melakukan absensi pulang, bahkan ada yang tidak hadir

sama sekali. Fakta ini dapat dilihat pada Tabel 1.1 berikut:

Tabel 1.1 Kehadiran Karyawan/Karyawati PERUMDA Air Minum Tirto
Panguripan Januari 2023 — April 2023

Bulan Hari Hadir Terlambat Pulang Tidak Izin Cuti Sakit Tanpa

(2023) Kerja Cepat Hadir Absen
Pulang
Januari  5.457 5.389 285 3 20 44 4 0 108
Februari 5.709 5.592 265 0 30 15 51 20 52
Maret 5.687 5.535 330 0 17 51 74 9 165

April 4920 4.841 124 0 12 29 38 0 40
Sumber : PDAM Tirto Panguripan Kendal, 2023




Berdasarkan Tabel 1.1, dari bulan Januari 2023 sampai dengan bulan April
2023 dapat dilihat bahwa kedisiplinan karyawan di PDAM Tirto Panguripan
Kendal mengenai absensi bisa dikatakan masih rendah. Ketidakhadiran yang
disengaja tanpa keterangan atau izin terlebih dahulu kepada pihak terkait, jelas
melanggar kedisiplinan perusahaan. Permasalahan yang terjadi di PDAM Tirto
Panguripan Kendal dari sisi sumber daya manusia yang melanggar kedisiplinan,
akan berpengaruh pada job performance. Padahal, akan diberikan tunjangan
kehadiran sebesar Rp. 16.500/hari bagi setiap pegawai di PDAM Tirto Panguripan
Kendal yang tidak terlambat melakukan absensi pagi. Tunjangan sebesar Rp.
16.500/hari akan diberikan secara utuh dengan ketentuan bekerja sesui jam kerja
perusahaan dan tetap melakukan absensi pulang. Namun, jika melanggar salah satu
dari ketentuan tersebut, maka tunjangan kehadiran akan dikurangi sebesar Rp.
10.000. Waktu kerja di kantor PDAM Tirto Panguripan adalah dari hari Senin
hingga Kamis, dimulai dari pukul 07.30 hingga 15.30, sedangkan pada hari Jumat
dimulai lebih awal dari pukul 07.00 hingga 11.45. Karyawan yang disiplin pastinya
akan mendapatkan tunjangan kehadiran secara penuh setiap bulannya. Dengan
memberikan tunjangan kehadiran yang merupakan salah satu upaya untuk
meningkatkan kedisiplinan seluruh SDM di kantor PDAM Kendal. Akan tetapi
pada kenyataannya masih banyak juga yang terlambat. Perusahaan seharusnya bisa
bertindak lebih tegas kepada karyawan yang terlambat atau tidak hadir tanpa
keterangan. Dengan memperhatikan  kedisiplinan, harapannya mampu

meningkatkan job performance karyawan di PDAM Tirto Panguripan Kendal.



Ada beberapa faktor yang memengaruhi job performance diantaranya job
burnout, job crafting, dan personal resources. Dimana faktor-faktor tersebut dapat
memengaruhi work engagement yang selanjutnya akan berpengaruh terhadap job
performance. Job crafting termasuk salah satu perilaku proaktif yang dilakukan
karyawan ketika mereka merasa bahwa perubahan dalam pekerjaan diperlukan.
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Van Wingerden dan rekan (2017)
menunjukkan bahwa tidak ada hubungan yang signifikan antara job crafting dan
kinerja kerja. Sebaliknya, penelitian yang dilakukan oleh Zhang dan Liu (2021)
menyatakan bahwa job crafting memiliki dampak positif terhadap kinerja kerja.
Temuan lain dari penelitian Borst dan timnya (2019) adalah adanya korelasi positif
antara sumber daya personal dan keterlibatan kerja. Namun, studi yang dilakukan
oleh (van Mol et al., 2018) menegaskan bahwa tidak ada hubungan yang signifikan
antara sumber daya pribadi dan keterlibatan di tempat kerja. Perbedaan temuan ini
mendorong penelitian lebih lanjut, termasuk penelitian ini yang bertujuan untuk
menyelidiki situasi di PDAM Tirto Panguripan Kendal, di mana tingkat
kedisiplinan dalam hal kehadiran karyawan dianggap rendah (dokumen dapat

dilihat di Tabel 1.1).

Berdasarkan uraian di atas, maka penulis akan melakukan penelitian dengan
judul “Peningkatan Job Performance Melalui Work Engagement, Job Burnout,

Job Crafting, dan Personal Resources”.

1.2. Rumusan masalah
Berdasarkan temuan dari fenomena dan research gap yang disebutkan

sebelumnya, terdapat permasalahan di PDAM Tirto Panguripan Kendal. Masalah



tersebut meliputi keberadaan karyawan yang tidak melakukan absensi saat pulang,
berangkat tanpa izin atau keterangan, dan banyak yang terlambat, menunjukkan
adanya ketidakdisiplinan di antara karyawan.Selain itu juga adanya inkonsistensi
penelitian tentang pengaruh Job Burnout, Job Crafting, Personal Resources
terhadap Job Performance melalui Work Engagement. Karenanya, rumusan
permasalahan penelitian ini adalah sebagai berikut: ‘Bagaimana meningkatkan Job
Performance melalui Work Engagement, Job Burnout, Job Crafting, dan Personal

Resources di Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Tirto Panguripan Kendal?”.

1.3.  Pertanyaan Penelitian

Penelitian Ini bertujuan untuk menganggap work engagement sebagai
variabel intervening yang diharapkan dapat menghubungkan hubungan job
performance dengan job- crafting dan personal resources. Oleh karena itu,

pertanyaan penelitian diajukan sebagai berikut:

- Bagaimana pengaruh Job Burnout terhadap Job Performance?

- Bagaimana pengaruh Job Burnout terhadap Work Engagement?

- Bagaimana pengaruh Job Crafting terhadap Job Performance?

- Bagaimana pengaruh Job Crafting terhadap Work Engagement?

- Bagaimana pengaruh Personal Resources terhadap Job Performance?
- Bagaimana pengaruh Personal Resources terhadap Work Engagement?

- Bagaimana pengaruh Work Engagement terhadap Job Performance?

1.4.  Tujuan Penelitian

Tujuan yang ingin dicapai dari penelitian ini adalah sebagai berikut:



1.5.

1.5.1.

1.5.2.

Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Job Burnout terhadap Job
Performance,

Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Job Burnout terhadap Work
Engagement,

Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Job Crafting terhadap Job
Performance,

Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Job Crafting terhadap Work
Engagement,

Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Personal Resources terhadap
Job Performance,

Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Personal Resources terhadap
Work Engagement,

Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Work Engagement terhadap Job

Performance.

Manfaat Penelitian

Aspek teoritis
Diharapkan bahwa temuan dari penelitian ini akan berkontribusi positif
terhadap kemajuan pengetahuan dalam bidang sumber daya manusia, serta

menjadi referensi penting bagi penelitian yang akan datang.

Aspek praktis
Hasil penelitian ini dapat dipakai sebagai bahan pertimbangan untuk
meningkatkan job performance dengan tetap memperhatikan disiplin kerja

karyawan.
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KAJIAN PUSTAKA

Landasan Teori

2.1.1  Job Performance

Menurut Esmaeili et al. (2019), job performance adalah upaya atau tindakan
yang dilakukan untuk mencapai tujuan dalam konteks perusahaan. Konsep ini
juga mencakup kemampuan, perilaku, dan keahlian karyawan dalam
menjalankan tugas mereka dengan efisiensi dan efektivitas guna mencapai target
perusahaan. Dalam konsep job performance yang dikemukakan oleh
Viswesvaran & Ones pada tahun 2000, disebutkan bahwa job performance
merujuk pada aktivitas, tingkah laku, dan hasil yang dapat diukur yang dilakukan
atau dicapai oleh karyawan yang berkaitan dengan pekerjaan mereka, serta
berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi. Menurut Yuki dan Waxley
dalam (Pitoyo & Sawitri, 2017), job performance berkaitan dengan apa yang
sudah dihasilkan inidividu, dari perilaku Kinerjanya. Dapat dikatakan produktif
untuk individu yang kinerjanya tinggi dan sebaliknya apabila produktivitas
rendah maka dikatakan kinerjanya rendah. Job performance sangat diperlukan
disebuah organisasi karena dapat memudahkan perusahaan dalam mencapai
tujuan. Menurut penelitian oleh Pitoyo dan Sawitri pada tahun 2017,
performance digunakan sebagai indikator untuk mengukur tingkat efisiensi dan
efektivitas sebuah organisasi atau seorang manajer dalam mencapai tujuan

tertentu.



Dalam konteks job performance, efisiensi mengacu pada cara individu
dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab dengan menggunakan waktu,
energi, dan sumber daya lainnya secara efektif. Efektivitas mengukur sejauh
mana suatu langkah atau aktivitas mencapai sasaran yang diinginkan dengan
baik.Dalam konteks job performance, efektivitas berkaitan dengan kemampuan
individu atau kelompok untuk mencapai hasil yang diinginkan dengan cara yang
efektif. Dari beberapa definisi menurut para ahli dalam penelitian ini, job
performance yang berarti seberapa berhasil seseorang dalam memenuhi
ekspektasi dan kriteria yang ditetapkan dalam melaksanakan pekerjaan dan
kewajiban di lingkungan kerja.Ini juga mencakup sejauh mana individu
menghasilkan kualitas kerja yang tinggi, mencapai tujuan yang ditetapkan, dan

berkontribusi secara efektif terhadap kesuksesan perusahaan.

Penilaian job performance dilakukan berdasarkan kriteria tertentu yang
ditetapkan oleh pemberi kerja atau atasan. Kriteria penilaian yang biasa
digunakan seperti penyelesaian proyek tepat waktu, pencapaian target penjualan,
tingkat kehadiran, bisa juga feedback dari pelanggan atau rekan kerja. Hasil
penilaian kinerja dapat digunakan untuk mengidentifikasi perbaikan atau
pengembangan yang diperlukan lebih lanjut, serta mengambil tindakan yang
tepat untuk meningkatkan job performance. Borman, dalam studi yang
dilakukan oleh Wu et al. (2019b), membagi kinerja kerja menjadi dua aspek,
yaitu kinerja dalam tugas-tugas yang diberikan (task performance) dan kinerja
yang berhubungan dengan konteks atau lingkungan kerja (contextual

performance).Dalam studi ini, kinerja kerja diukur melalui beberapa indikator,



seperti  kinerja tugas, kinerja kontekstual, kinerja pekerjaan rutin, dan
keterlambatan.Task performance merujuk pada perilaku seorang karyawan
dalam memenuhi tugas-tugas yang telah ditetapkan oleh organisasi dengan
mengikuti standar perilaku yang telah ditetapkan oleh organisasi tersebut.
Sedangkan contextual performance, perilaku peran ekstra yang mengacu pada
aktivitas yang menunjukkan antusiasme khusus, selama menjalankan pekerjaan,
menyelesaikan tugas, bekerja sama dengan orang lain dan secara aktif
melakukan tugas di atas dan di luar persyaratan organisasi (Wu et al., 2019a).
Kinerja pekerjaan rutin (routine job performance) mengacu pada aktivitas yang
dilakukan secara konsisten dan dapat diandalkan (Katz, 1964). Keterlambatan
(lateness) adalah kondisi atau perilaku ketidaksiplinan di mana seseorang gagal
tiba atau memulai suatu aktivitas pada waktu yang telah ditetapkan atau

diharapkan.

2.1.2  Work Engagement

(Kahn, 1990) mengusulkan bahwa work engagement atau keterlibatan kerja
mencakup karyawan yang aktif terlibat secara fisik, mental, dan emosional
dalam tugas-tugas mereka di tempat kerja, serta merasa bahwa apa yang mereka
lakukan memiliki makna. Ini terkait dengan kompensasi dari investasi yang
mereka lakukan dalam menjalankan peran mereka, perasaan aman psikologis
seperti kepercayaan dan perasaan aman di lingkungan kerja, serta ketersediaan
sumber daya baik fisik maupun psikologis yang diperlukan untuk melaksanakan
tugas-tugas tersebut. Work engagement (keterlibatan kerja) sebagai konsep

semangat di mana karyawan merasa termotivasi untuk menghadapi tantangan
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demi mencapai tujuan.. (Warr & Inceoglu, 2012) berpendapat bahwa karyawan
yang selalu termotivasi mencari lebih banyak karakteristik pekerjaan yang lebih
besar, berarti mereka menginginkan lebih dari pekerjaan yang dilakukan saat itu,
misalnya tantangan beban kerja. Dengan kebutuhan akan pekerjaan yang
semakin meningkat, akan meningkatkan keterlibatan individu dalam pekerjaan
(Hakanen et al., 2005). Dengan kata lain, work engagement merujuk pada situasi
di mana seseorang di tempat kerja merasa sepenuhnya terlibat dalam tugas-
tugasnya, memiliki tingkat energi yang tinggi, semangat, terinspirasi, dan
merasa bangga dengan pekerjaan mereka. Di tengah kondisi ekonomi saat ini,
memiliki tenaga kerja yang terlibat aktif dapat memberikan keunggulan
kompetitif, karena work engagement memiliki hubungan positif dengan hasil
penting seperti kinerja kerja, komitmen, dan kesejahteraan (Halbesleben, 2010).

Work engagement adalah faktor krusial bagi perkembangan jangka panjang
suatu perusahaan. Pengaruh positifnya mencakup dampaknya pada sikap dan
tindakan karyawan, kesejahteraan personal, dan prestasi organisasi. Individu
yang terlibat secara aktif dalam pekerjaan cenderung memiliki kesehatan mental
dan fisik yang optimal (Demerouti et al., 2001). Penilaian tingkat keterlibatan
dalam pekerjaan dapat dilakukan dengan menggunakan alat pengukuran UWES
(Utrecht Work Engagement Scale) yang diperkenalkan oleh Schaufeli et al. pada
tahun 2006. UWES ini terfokus pada tiga aspek kunci.., yakni semangat (vigor),
dedikasi (dedication), dan absorpsi (absorption). Semangat (vigor)
mencerminkan tingkat kekuatan mental dan energi yang tinggi selama bekerja,

motivasi untuk mencapai kesuksesan dalam pekerjaan, serta keteguhan dalam
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menghadapi tantangan. Dedikasi menggambarkan keterlibatan yang kuat
terhadap pekerjaan, di mana karyawan merasakan antusiasme, inspirasi, rasa
pentingnya pekerjaan, dan tantangan yang dihadapi. Absorption berarti
sepenuhnya fokus pada suatu pekerjaan dengan perasaan menyenangkan,
membuat waktu terasa cepat berlalu (Schaufeli, Salanova, Gonzalez Roma, &
Bakker, 2002). Selanjutnya,(Schaufeli & Salanova, 2007) menyatakan bahwa
vigor dan dedication merupakan dimensi yang berlawanan dengan exhaustion
emotional (kelelahan emosional) dan depersonalization (depersonalisasi), tetapi

absorption tidak berlawanan dengan dimensi rendahnya efikasi diri.

2.1.3  Job Burnout

Istilah job burnout merujuk pada keadaan kelelahan tubuh dan pikiran yang
muncul karena tekanan kerja yang berlangsung terus-menerus, menurut para
pakar manajemen dan psikologi. Job burnout mengacu pada perasaan negatif
seseorang pada lingkungan kerja. Job burnout adalah suatu kondisi psikologis
yang menetap yang menandakan bahwa karyawan tidak lagi mampu dan tidak
mau lagi menginvestasikan upaya dalam pekerjaan mereka (Bakker & de Vries,
2021). Menurut (Maslach & Jackson, 1981), job burnout adalah suatu kondisi
emosional dan psikologis yang ditandai oleh perasaan kelelahan,
depersonalisasi, dan kurangnya prestasi. Nilai kelelahan kerja diuraikan dengan
berbagai jenis hubungan hasil organisasi yang tidak menguntungkan seperti
absensi kehadiran. Menurut Maslach dalam (Bakker & de Vries, 2021), burnout
didefinisikan sebagai sindrom terkait pekerjaan yang ditandai dengan chronic

exhaustion (kelelahan kronis), cynicism (sinisme), dan reduced professional
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efficacy (berkurangnya efektivitas profesional). Exhaustion (kelelahan)
mengacu pada terkurasnya sumber energi, perasaan lelah yang terus-menerus,
dan kelelahan kronis. Cynicism (sinisme) mengacu pada berkembangnya sikap
negatif terhadap orang-orang yang bekerja bersama dan menjauhkan diri dari
pekerjaan. Selanjutnya, reduced professional efficacy (berkurangnya efikasi
professional) digambarkan sebagai penurunan perasaan kompetensi dan
keberhasilan pencapaian di tempat kerja (Maslach & Leiter, 2008). Kelelahan
tidak hanya terjadi pada seseorang, tetapi bisa mendorong orang untuk
menjauhkan diri secara emosional dan kognitif dari tugas-tugas mereka.

Dari semua definisi menurut para ahli, job burnout dianggap sebagai kondisi
yang kompleks. Kondisi yang ditandai oleh perasaan kelelahan yang mendalam,
kecenderungan untuk merasa putus asa atau pesimis tentang pekerjaan, dan
penurunan Kinerja dalam pekerjaan. Kondisi ini dapat memengaruhi
kesejahteraan individu dan job performance, serta dapat memicu masalah
kesehatan fisik dan mental yang lebih serius apabila tidak diatasi dengan tepat.
Oleh karena itu, penting bagi organisasi dan individu untuk mengambil tindakan
pencegahan dan penanganan job burnout dengan cara yang efektif. Konsekuensi
yang negatif dari job burnout telah mendorong program intervensi tidak hanya
untuk meningkatkan kualitas hidup karyawan tetapi juga untuk mencegah
kerugian organisasi (Awa et al., 2010).

Dalam beberapa tahun terakhir, dimensi dan pengukuran job burnout
diambil berdasarkan teoritis Maslach (Wu et al., 2019a). Pada teori (Maslach &

Jackson, 1981) menganalisis ada beberapa dimensi utama akibat dari job
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burnout adalah kelelahan emosional (emotional exhaustion), depersonalisasi
(depersonalization), penurunan pencapaian pribadi (reduced personal
accomplishment) dan kemampuan professional yang rendah (low professional
efficacy). Emotional exhaustion disebabkan oleh pekerjaan dan keengganan
untuk menginvestasikan emosi lebih lanjut dalam pekerjaan (Wu et al., 2019a).
Gejala kelelahan emosional meliputi kelelahan yang berkepanjangan,
kehilangan motivasi, timbul perasaan putus asa, penurunan produktivitas, dan
meningkatnya ketidakmampuan dalam mengelola stress. Pada umumnya
kelelahan emosional merupakan hasil dari beban kerja yang berlebihan, tekanan
dari lingkungan atau sosial, kurangnya dukungan dari orang sekitar, dan terjadi
konflik dalam hubungan. Kelelahan emosional perlu ditangani karena apabila
tidak diatasi dengan benar dapat berdampak negatif pada kesehatan fisik dan
mental seseorang.

Depersonalization (depersonalisasi/sinisme), sikap atau pandangan yang
cenderung meremehkan atau meragukan orang lain. Sinisme adalah tindakan
mempertanyakan alasan di balik tindakan seseorang, yang sering kali
menimbulkan perasaan negatif dan dapat mengakibatkan perlakuan yang dingin
dan kejam terhadap orang tersebut (Wu et al., 2019a). Sinisme mengacu pada
tanggapan negatif yang meragukan kemurnian atau ketulusan niat orang lain.
Sikap sinisme dapat merugikan dalam suatu hubungan antarpribadi atau dalam
lingkungan sosial. Biasanya orang yang sinis sulit membangun kepercayaan atau
menjalin hubungan yang positif dengan orang lain karena memiliki sikap

skeptis. Dengan sikap sinis yang berlebihan atau terus-menerus dapat
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menghambat kerjasama, kepercayaan, dan pertumbuhan positif dalam suatu
hubungan dan organisasi. Reduced personal accomplishment (penurunan
pencapaian pribadi) mengacu pada perasaan kurangnya keberhasilan pribadi
atau pencapaian yang dialami oleh individu dalam pekerjaannya atau
aktivitasnya. Low professional efficacy (kemampuan professional yang rendah)
adalah keadaan dimana seseorang memiliki kepercayaan diri yang rendah dalam
konteks pekerjaan atau profesinya. Seseorang dengan efikasi professional yang
rendah merasa tidak yakin untuk melaksanakan tugas-tugas yang dihadapi
bahkan merasa tidak mampu mengatasi permasalahan yang akan muncul.
Komponen efikasi professional yang rendah mewakili dimensi evaluasi diri dari
job burnout. Hal ini mengacu pada perasaan tidak kompeten dan kurangnya
pencapaian serta produktivitas di tempat kerja. Dengan tuntutan kerja yang
berlebihan dan kronis dapat menyebabkan kelelahan sehingga mengikis rasa
efektifitas seseorang. Dengan kata lain, kelelahan mengganggu keefektifan yang
membuat karyawan sulit untuk mendapatkan rasa pencapaian ketika merasa
lelah. Namun pada kenyataannya, sumber daya manusia yang kurang relevan
mengakibatkan kurang efektif. Sedangkan berdasarkan penelitian job burnout
terdahulu, kelelahan muncul dari adanya beban kerja yang berlebihan dan

konflik sosial.

2.1.4  Job Crafting
Menurut penelitian yang dilakukan oleh Carrie Leana dkk. pada tahun 2009,
Job Crafting berdampak positif terhadap kesejahteraan, tingkat keterlibatan

dalam pekerjaan, kelelahan, dan juga kinerja. Job crafting didefinisikan sebagai
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pembuat perubahan kecil dalam batasan, kondisi, dan hubungan pekerjaan dari
seseorang (Wrzesniewski & Dutton, 2001) dengan mencari tantangan seperti
mengambil tanggung jawab baru, mengurangi tantangan dengan
menggabungkan tugas atau mencari bantuan dari pegawai lain (Tims & Bakker,
2010). Berdasarkan beberapa pendapat dari para ahli, job crafting termasuk salah
satu perilaku proaktif yang dilakukan karyawan ketika mereka merasa bahwa
perubahan dalam pekerjaan diperlukan. Job crafting disebut sebagai perilaku
yang dimulai sendiri oleh karyawan untuk fokus, bagaimana mereka
memandang pengaturan kerja dan melakukannya sesuai dengan nilai, preferensi,
dan kemampuan. Hal ini berbeda dengan bertindak semata-mata berdasarkan apa
yang telah dibentuk oleh organisasi.

Perilaku job crafting dapat dilakukan dengan berbagai macam jenis yang
berbeda. Job crafting direkomendasikan sebagai cara yang baik untuk mencapai
kecocokan karena karyawan tahu apa yang menyebabkan konflik dan bagaimana
cara mengatasinya. Semakin cocok, semakin banyak karyawan yang dapat
berpartisipasi dalam pekerjaan (Blau, 1987) dan kinerja semakin baik (Caldwell
& O’Reilly, 1990). Job crafting seharusnya membawa hasil yang positif karena
dapat meningkatkan keuntungan, dan memiliki rasa kemampuan untuk bertindak
(Wrzesniewski & Dutton, 2001), dapat membantu karyawan untuk mencapai
tujuan kerja (Parker et al., 2010), untuk mengambil kendali, untuk menemukan
makna dalam pekerjaan, untuk memenuhi kebutuhan koneksi (Wrzesniewski &
Dutton, 2001), dan untuk meningkatkan kesesuaian pekerjaan seseorang (Tims

& Bakker, 2010). Kemudian, perluasan pekerjaan mencakup peningkatan
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pekerjaan secara horizontal dan dengan demikian meningkatkan luasnya
kegiatan yang dilakukan oleh seseorang di tempat kerja, sedangkan perluasan
pekerjaan secara vertical untuk meningkatkan tanggung jawab seseorang untuk
membuat keputusan yang tepat. Job crafting adalah bentuk kebijaksaan
seseorang yang akhirnya membentuk pengalaman kerja agar selaras dengan
keinginan dan minat pribadinya. Job crafting melibatkan modifikasi yang
dilakukan oleh individu terhadap tuntutan pekerjaan atau sumber daya pekerjaan
mereka, dengan fokus pada inisiatif proaktif dari bawah ke atas di mana
karyawan mengubah aspek tugas dan batasan pekerjaan yang mereka hadapi.
Melalui job crafting karyawan dapat meningkatkan kesesuaian antara
kebutuhan, kemampuan dan hasrat pribadi mereka mengenai pekerjaan (Tims &
Bakker, 2010). Akibatnya, karyawan mungkin dapat meningkatkan work
engagement dengan sendirinya. Seseorang dikatakan berhasil dalam upaya job
crafting dengan asumsi bahwa mencari sumber daya harus memperbesar
kumpulan sumber daya yang merangsang motivasi dan pencapaian tujuan,
mencari tantangan dengan menghasilkan pekerjaan yang menantang sekaligus
memotivasi individu untuk fokus pada tugas mereka dan mengurangi tuntutan
pekerjaan. Karyawan dapat meningkatkan work engagement dan job
performance melalui job crafting. Variabilitas dalam tingkat job crafting dapat
diamati antara satu individu dengan individu lain (Tims et al., 2012), bahkan
pada individu yang sama, perbedaan ini dapat terjadi dari satu hari ke hari
berikutnya. Dalam studi ini, evaluasi job crafting dilakukan dengan

menggunakan alat ukur yang dirancang oleh Tims dkk. (2012), yang mencakup
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empat aspek, yakni memperkuat sumber daya sosial di lingkungan Kkerja,
mengatasi tantangan pekerjaan, memperkuat sumber daya struktural pekerjaan,
dan mengurangi hambatan pekerjaan. Konsep ini sejalan dengan kerangka kerja
yang diperkenalkan dalam model JD-R.

Berdasarkan teori JD-R (Peeters et al., 2014), setiap pekerjaan melibatkan
elemen-elemen seperti tuntutan dan sumber daya yang diperlukan. Perilaku job
crafting meningkatkan sosial sumber daya pekerjaan (increasing social job
resources), misalnya meminta umpan balik dan pembinaan, meningkatnya
tuntutan pekerjaan yang menantang (increasing challenging job demands),
misalnya memulai proyek baru, (increasing structural job resources), misalnya
meningkatkan otonomi dan menciptakan peluang untuk mengembangkan diri di
tempat kerja, dan mengurangi tuntutan pekerjaan yang menghambat (decreasing

hindering job demands), misalnya mengurangi beban kerja.

2.1.5 Personal Resources

Personal resources adalah elemen dalam diri seseorang yang biasanya
terhubung dengan keberdayaan dan kemampuan individu untuk mengelola serta
memberikan dampak positif pada lingkungan sekitarnya secara efektif (Hobfoll
et al., 2003). (Nelson et al., 2007) mengungkapkan contoh personal resources
adalah harapan, optimisme, self-efficacy dan ketahanan. Self-efficacy, atau
efikasi diri, adalah keyakinan individu terhadap kemampuannya untuk mengatur
dan melaksanakan tindakan yang diperlukan untuk mencapai tujuan tertentu.
Konsep ini sesuai dengan penjelasan yang diajukan oleh Bandura dan diselidiki

dalam penelitian oleh van Wingerden dan rekan-rekannya pada tahun
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2017.0rang-orang yang merasa percaya diri dalam kemampuan mereka sebagai
karyawan lebih mungkin memiliki keyakinan yang kuat untuk mengambil
langkah-langkah dan melakukan usaha yang dibutuhkan untuk menyelesaikan
pekerjaan-pekerjaan yang menantang (Nelson dkk., 2007).Berikutnya contoh
lain dari personal resources adalah modal psikologis (psychological capital) dan
kepribadian (personality). Modal psikologis didefinisikan sebagai suatu kondisi
psikologis yang positif, yang dapat terus dikembangkan pada setiap individu.
Modal psikologis ditandai dengan dimilikinya suatu keyakinan atau self-efficacy
untuk mengambil suatu tindakan yang diperlukan untuk menghadapi tantangan
di dalam pekerjaan, membuat atribusi positif atau optimisme terhadap
keberhasilan yang sudah maupun akan dicapai.

Modal psikologis, yang mencakup self-efficacy yang tinggi, berhubungan
positif dengan work engagement. Ini berarti bahwa individu yang percaya diri
dalam kemampuan mereka cenderung memiliki lebih banyak energi dan
motivasi untuk menyelesaikan tugas-tugas mereka dengan baik. Kedua,
optimisme berhubungan dengan dimensi dedication dan absorption. Karyawan
yang memiliki optimisme tinggi memiliki kendali untuk mengelola dan
menyelesaikan pekerjaannya dengan baik. Hal ini bermanfaat apabila karyawan
mengalami sebuah kesulitan dalam menyelesaikan tugas. Dengan peningkatan
sumber daya pribadi, individu cenderung mencapai tingkat keterlibatan kerja
yang lebih tinggi (Bakker et al., 2007; Bakker et al., 2010). Sumber daya pribadi
merujuk pada aset yang dimiliki individu yang dapat mereka manfaatkan untuk

mengatasi tantangan, menjalani kehidupan sehari-hari atau mencapai tujuan.
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Pengukuran personal resources pada penelitian ini dilakukan dengan lima
indikator dari personal resources yang meliputi; optimisme, proaktif
(proactivity), efikasi diri (self-efficacy), refleksivitas (reflexivity), dan ketegasan
(assertiveness).

Optimisme adalah kecenderungan untuk berasumsi bahwa hasil yang besar
akan dicapai dalam hidup dan percaya bahwa hasil positif akan diperoleh dari
aktivitas yang dilakukan (Scheier et al., 1994). Proactivitiy, mengacu pada
perilaku yang berorientasi terhadap perubahan dengan sebuah tindakan yang
lebih aktif. Selanjutnya, self-efficacy mengacu pada keyakinan yang dimiliki
setiap indiviu mengenai kemampuan untuk berhasil dalam situasi tertentu atau
saat melakukan tugas pekerjaan, dengan kata lain seseorang memiliki keyakinan
untuk mencapai hasil yang diinginkan (Bandura, 1978). Reflexivity dianggap
sebagai kemampuan berpikir manusia yang berkembang sejalan dengan
perkembangan zaman. Dengan demikian, kemampuan reflektivitas
mempermudah proses pengambilan keputusan (Mastenbroek et al., 2014).
Kemudian menurut Albert & Emmons dalam (Contreras et al., 2020),
assertiveness didefinisikan sebagai perilaku yang memungkinkan individu untuk
mengekspresikan diri secara memadai berdasarkan minat mereka, untuk
mengungkapkan perasaan jujur dengan nyaman, dan untuk melaksanakan dan

menghormati hak-hak mereka.

Hubungan Antar Variabel

1. Hubungan antara Job Burnout terhadap Job Performance
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Hubungan antara job burnout dan job performance bisa menjadi kompleks
sebagaimana telah ditunjukkan dalam beberapa penelitian sebelumnya. Sebagai
ilustrasi, sebuah studi yang dilaksanakan oleh (Wu et al., 2019b) menyimpulkan
bahwa tingkat kelelahan kerja yang tinggi berkaitan dengan penurunan kinerja
kerja. Penelitian lain yang dilakukan oleh Ana Mardiana, Lukman, Ardi Tjiang
Y. Suryady, dan Excel Limbunan juga menyoroti hal serupa. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa kelelahan kerja dapat berdampak negatif secara signifikan
terhadap kinerja kerja. Burnout dapat termanifestasi dalam bentuk-bentuk
seperti absensi dan keinginan untuk keluar dari pekerjaan. Bagi individu yang
terus bekerja meski merasa lelah, hal itu bisa mengakibatkan penurunan
produktivitas dan efisiensi dalam pekerjaan. Ini dapat mengarah pada kurangnya
kepuasan dalam pekerjaan dan kurangnya -komitmen terhadap tugas atau
organisasi. Ketika seseorang mengalami kejenuhan, dampaknya bisa merugikan
rekan kerja dengan menimbulkan konflik pribadi dan mengganggu jalannya
tugas-tugas kerja.Dengan demikian, kejenuhan dapat menular melalui interaksi
sosial di lingkungan kerja. Beberapa penelitian menyebutkan kejenuhan bisa
disebabkan dari masalah kehidupan rumah tangga seseorang yang efeknya masih
terbawa ke tempat kerja (Burke & Greenglass 2001). Untuk itu pengaruh job
burnout terhadap job performance sangat signifikan dan merugikan. Job burnout
dapat memiliki dampak negatif yang luas dan mengganggu pada berbagai aspek

job performance setiap individu.

Berdasarkan uraian tersebut di atas, maka dapat dirumuskan hipotesis

sebagai berikut:
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H1 : Job Burnout berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Job Performance.

2. Pengaruh Job Burnout terhadap Work Engagement

Job burnout dan work engagement adalah dua konsep yang saling
berhubungan dalam job performance di tempat kerja. Beberapa studi
sebelumnya telah mengulas dampak job burnout terhadap work engagement.
Menurut riset yang dilakukan oleh Van Den Broeck et al. (2017), terdapat
korelasi negatif antara job burnout dan work engagement. Temuan serupa juga
diungkap oleh penelitian lvanovic et al. (2020), yang menemukan bahwa job
burnout memiliki pengaruh negatif terhadap work engagement. Demikian pula,
hasil studi yang dilakukan oleh Tan & ‘Yeap (2022) juga menegaskan dampak
negatif tersebut.Tingkat job burnout yang tinggi cenderung berkorelasi negatif
dengan tingkat work engagement yang rendah. Ketika individu merasa terlalu
lelah, putus asa, dan tidak puas dengan pekerjaannya, mereka akan kesulitan
untuk terlibat sepenuhnya dalam tugas-tugas kerja.

Berdasarkan uraian tersebut di atas, maka dapat dirumuskan hipotesis
sebagai berikut:
H2 : Job Burnout berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Work
Engagement.

3. Pengaruh Job Crafting terhadap Job Performance

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa ada hubungan positif antara
modifikasi pekerjaan dan kinerja (Tims et al., 2012). Namun, penelitian terkini
oleh Van Wingerden et al. (2017) menunjukkan bahwa intervensi modifikasi

pekerjaan tidak memiliki dampak yang signifikan terhadap kinerja kerja. Di sisi
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lain, studi yang dilakukan oleh Mariella Miraglia, Roberto Cenciotti, Guido
Alessandri, dan Laura Borgogni menyimpulkan bahwa modifikasi pekerjaan
memiliki efek positif terhadap kinerja kerja.Penelitian lain oleh Gordon et al.
(2018) juga mengonfirmasi bahwa job crafting memiliki pengaruh yang
signifikan dan positif terhadap kinerja kerja. Penelitian terbaru oleh Zhang &
Liu (2021) menunjukkan bahwa job crafting berkontribusi positif terhadap
kinerja pekerjaan. Temuan ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Shin et al. (2020), yang menemukan hubungan positif antara job crafting dan
kinerja kerja. Namun, tidak semua modifikasi dalam penyesuaian pekerjaan
selalu menghasilkan dampak positif terhadap kinerja kerja. Beberapa perubahan
tersebut bisa mengalihkan perhatian dari tugas-tugas inti yang penting, atau
bahkan menyebabkan peningkatan beban kerja yang tidak seimbang. Maka
karena itu, penting bagi setiap individu untuk secara teliti mengatur perencanaan
pekerjaan, didasarkan pada pemahaman yang kuat tentang tugas dan tanggung

jawab yang dibadapi.

Berdasarkan uraian tersebut di atas, maka dapat dirumuskan hipotesis

sebagai berikut:

H3 : Job Crafting berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job Performance.

4. Pengaruh Job Crafting terhadap Work Engagement

Sejumlah riset survei dan pencatatan harian telah menunjukkan bahwa ada
keterkaitan yang baik antara job crafting dan work engagement (Tims et al.,

2012). Namun, studi lainnya (Van Wingerden et al., 2017) menemukan bahwa
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tidak ada dampak dari job crafting terhadap work engagement, sehingga
hipotesis tersebut tidak terbukti. Namun, sebuah penelitian lain (Shin et al.,
2020) menemukan hasil yang berlawanan, yaitu adanya hubungan positif antara
job crafting dan work engagement.Penelitian yang dilakukan (Bakker, 2018)
hasil penelitian menyatakan job crafting memiliki efek interaksi dan dengan
work engagement yang tinggi maka hasilnya semakin positif. Menurut studi
yang dilakukan oleh Baghdadi dan rekan-rekannya pada tahun 2021, mereka
menemukan bahwa job crafting berhubungan positif dengan work
engagement. Temuan yang dilaporkan oleh Sharma dan Nambudiri pada tahun
2020 juga menunjukkan bahwa work engagement memiliki korelasi positif
dengan job crafting.Job crafting memiliki pengaruh yang kuat terhadap work
engagement. Job crafting memungkinkan individu untuk mengubah tugas-tugas,
tanggung jawab, dan interaksi mereka di tempat kerja sesuai dengan preferensi
dan kebutuhan mereka. Secara keseluruhan, job crafting dapat dijadikan sebagai

alat yang kuat untuk meningkatkan work engagement.

Berdasarkan uraian tersebut di atas, maka dapat dirumuskan hipotesis

sebagai berikut:

H4 : Job Crafting berpengaruh positif dan signifikan terhadap Work

Engagement.

5. Pengaruh Personal Resources terhadap Job Performance

Dalam penelitian yang dilakukan oleh (Van Wingerden et al., 2017),
ditemukan bahwa ada hubungan positif antara personal resources dan job

performance. Signifikansinya sangat penting karena personal resources yang
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memadai dapat mendukung individu dalam menjalankan tugas pekerjaan dan

mencapai kinerja yang optimal.

Berdasarkan uraian tersebut di atas, maka dapat dirumuskan hipotesis

sebagai berikut:

H5 : Personal Resources berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job

Performance.

6. Pengaruh Personal Resources terhadap Work Engagement

Beberapa penelitian sebelumnya menemukan hasil yang beragam dalam
hubungan antara personal resources dan work engagement . Penelitian oleh Van
Wingerden dan rekan (2017) menegaskan adanya hubungan yang kuat antara
kedua faktor tersebut, meskipun penelitian yang dilakukan oleh (van Mol dkk.,
2018) menyimpulkan bahwa tidak ada korelasi yang signifikan antara personal
resources dan work engagement, sebagian besar penelitian mendukung
pandangan bahwa personal resources memiliki dampak positif pada keterlibatan
kerja. Hal ini diperkuat oleh temuan dari penelitian Borst dan rekan pada tahun
2019, ditemukan bahwa ada hubungan yang menguntungkan antara personal
resources terhadap work engagement.Temuan serupa juga disampaikan oleh
Contreras dan rekan-rekan pada tahun 2020, yang menunjukkan bahwa sumber
daya personal berperan positif terhadap keterlibatan kerja. Sumber daya personal
meliputi aspek-aspek psikologis, fisik, dan sosial yang dimiliki oleh individu,
dan mampu memengaruhi seberapa terlibatnya mereka dalam pekerjaan. Seperti

yang dilaporkan dalam penelitian sebelumnya, ketika pekerja mengembangkan



25

personal resources, mereka sangat termotivasi terhadap pekerjaan dan

memperoleh kepuasan kerja yang lebih besar.

Berdasarkan uraian tersebut di atas, maka dapat dirumuskan hipotesis

sebagai berikut:

H6 : Personal Resources berpengaruh positif dan signifikan terhadap Work

Engagement.

7. Pengaruh Work Engagement terhadap Job Performance

Beberapa penelitian sebelumnya telah mendukung Kkorelasi antara
keterlibatan kerja (work engagement) dan Kinerja kerja (job performance).
Sebagai contoh, Breevaart (2015) penelitian tersebut menunjukkan adanya
korelasi penting antara tingkat keterlibatan dalam pekerjaan dan kinerja kerja.
Dalam penelitian yang dilakukan oleh Buil dan timnya pada tahun 2019, mereka
menemukan adanya hubungan positif antara keterlibatan dalam pekerjaan. (work
engagement) dan kinerja kerja (job performance). Secara umum, keterlibatan
kerja memiliki dampak positif yang signifikan terhadap kinerja kerja. Organisasi
yang mendorong dan mendukung work engagement karyawan dapat
mengharapkan peningkatan job performance yang lebih baik, lebih konsisten,

dan lebih berkualitas.

Berdasarkan uraian tersebut di atas, maka dapat dirumuskan hipotesis

sebagai berikut:

H7 : Work Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job

Performance.
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Model Kerangka

Berdasarkan pengembangan hipotesis diatas, model penelitian dapat

digambarkan secara sistematis sebagai berikut:

Job
Burnout

Job
Performanc

Job
Crafting

Engagement

Personal
Resources

Gambar 2.1 Model Kerangka Penelitian
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METODE PENELITIAN

3.1  Jenis Penelitian

Penelitian ini menerapkan metode pendekatan kuantitatif dengan jenis
penelitian explanatory research. Tujuan penulis dalam penelitian ini adalah untuk
menggambarkan pengaruh antara variabel Job Burnout, Job Crafting, Personal

Resources, Work Engagement dan Job Performance.

3.2  Populasi dan Sampel

Populasi penelitian mencakup sejumlah individu yang memiliki atribut dan
karakteristik tertentu yang telah ditentukan oleh peneliti untuk keperluan studi dan
evaluasi. Dalam situasi ini, populasi tersebut terdiri dari 137 karyawan tetap yang

sedang aktif bekerja di PDAM Tirto Panguripan Kendal.

Sampel adalah representasi kecil dari keseluruhan populasi yang diambil
untuk mewakili populasi tersebut dalam suatu penelitian. Dalam konteks ini,
sampel yang diambil mencakup semua anggota populasi, yang disebut sebagai
sampel total. Pendekatan ini dipilih karena penelitian ini merupakan sensus, di

mana metode ini sesuai untuk populasi yang relatif kecil atau mudah diakses.

3.3 Sumber dan Jenis Data
1. Data primer
Data yang dianalisis dalam studi ini berasal dari partisipan yang menjadi

subjek penelitian, dengan tujuan untuk mengumpulkan informasi atau data
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yang relevan. Proses pengumpulan data primer melibatkan pengisian
kuesioner oleh karyawan dari PDAM Tirto Panguripan Kendal.Survei
dilakukan untuk mengumpulkan data primer tentang variabel-variabel yang
relevan dengan penelitian, yaitu Job Performance, Work Engagement, Job
Burnout, Job Crafting, dan Personal Resources.
Data sekunder

Data sekunder merujuk pada informasi yang tidak diperoleh secara
langsung, melainkan melalui media atau sumber lainnya. Dalam penelitian
ini, kami mengandalkan informasi dari literatur seperti e-book dan artikel

ilmiah yang terkait dengan topik yang sedang diteliti.

Metode Pengumpulan Data

Pengumpulan data dilaksanakan untuk -mendapatkan informasi yang

diperlukan selama proses penelitian. Informasi tersebut diperoleh melalui

penyebaran kuesioner kepada karyawan di PDAM Tirto Panguripan Kendal yang

bersedia berpartisipasi sebagai responden dan mengisi kuesioner. Kuesioner yang

diberikan bersifat tertutup dan terbuka, yang mana karyawan diberikan kesempatan

untuk mengeluarkan sebuah pendapat. Pengisian kuesioner dilakukan dengan

melalui link googleform yang dibagikan kepada responden yang sesuai dengan

kriteria pada penelitian. Adapun contoh skala likert yang dimaksud sebagai berikut:

N o Jawaban Skor
1  Sangat Setuju (SS) 5
2  Setuju (S) 4
3 Netral (N) 3
4 Tidak Setuju (TS) 2
5  Sangat Tidak Setuju (STS) 1
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Definisi operasional dalam penelitian ini adalah Job Performance, Work

Engagement, Job Burnout, Job Crafting, dan Personal Resources, dan dengan

definisi masing-masing variabel dijelaskan pada table 3.1

Tabel 3.1 Definisi Operasional dan Indikator

No Definisi Operasional Indikator

1 Job Performance adalah. 1. Kinerja tugas (task performance)
Hasil kerja mengukur sejauh 2. Kinerja kontekstual (contextual
mana seseorang berhasil performance)
menyelesaikan tugas 3. Kinerja pekerjaan rutin (routine
pekerjaannya dengan efektif Job performance)
dan mencapai target yang 4. Keterlambatan (lateness)

diinginkan dalam lingkungan

Sumber :(Wu et al., 2019b)(Ali-Hassan et

perusahaan. al., 2015).
2 Work Engagement adalah 1. Semangat (vigor)
kondisi psikologis di mana 2. Dedikasi (dedication)
individu melibatkan emosi, 3. Absorpsi (absorption)
unsur kognitif dan keterlibatan  Sumber :(Buil et al., 2019).
yang tinggi dalam pekerjaan.
3 Job Burnout adalah suatu 1. Kelelahan emosional (emotional
keadaan individu yang exhaustion)
mengalami kondisi kelelahan 2. Depersonalisasi
emosional secara (depersonalization)
berkepanjangan yang 3. Pencapaian pribadi (personal
kemudian menyebabkan accomplishment)
perubahan sikap dan perilaku 4. Kemampuan professional yang
negatif. rendah (low professional efficacy)
Sumber :(Contreras et al., 2020)(Wu et
al., 2019b).
4 Job Crafting adalah Merubah 1. Meningkatkan sosial sumber daya

cara berperilaku menjadi lebih
proaktif dalam memahami
situasi di lingkungan kerja dan
bertindak berdasarkan prinsip-
prinsip serta kapabilitas kita
sendiri, bukan hanya
menjalankan tugas sesuai
dengan yang sudah diatur oleh
organisasi.

pekerjaan (increasing social job
resources)

Meningkatnya tuntutan pekerjaan
yang menantang (increasing
challenging job demands)
Meningkatkan structural sumber
daya pekerjaan (increasing
structural job resources)
Mengurangi tuntutan pekerjaan
yang menghambat (decreasing
hindering job demands)
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Sumber :(van Wingerden et al., 2017).

5  Personal Resources adalah 1. Optimisme
aspek personal yang mengacu 2. Proaktif (proactivity)
pada kemampuan individu 3. Efikasi diri (self-efficacy)
untuk mengontrol serta 4. Refleksivitas (reflexivity)
memberi dampak positif 5. Ketegasan (assertiveness)
terhadap lingkungan kerja Sumber :(Contreras et al., 2020).

3.6 Teknik analisis

Analisis data adalah tahap di mana data penelitian diproses untuk
menghasilkan informasi yang dapat dimengerti dan berguna dalam menyelesaikan
masalah yang ada dalam penelitian. Dalam analisis penelitian ini, digunakan
metode PLS (Partial Least Square), yang merupakan alternatif dari SEM
(Structural Equation Modeling) yang dikenal juga sebagai SEM berbasis komposit
atau SEM berbasis varians: PLS didefinisikan melalui dua model, yakni inner
model dan outer model. Maka Inner model menjelaskan hubungan antara variabel
yang tidak langsung terlihat ‘dengan indikator yang dapat diukur. Ada dua jenis
variabel yang tak terlihat yang bisa dibedakan: yang bertindak sebagai penyebab
(disebut sebagai variabel laten eksogen) dan yang dipengaruhi oleh variabel lain
(dikenal sebagai variabel laten endogen). Variabel laten eksogen adalah faktor-
faktor yang memengaruhi sistem tanpa dipengaruhi oleh faktor lainnya, sedangkan
variabel laten endogen adalah faktor-faktor yang terpengaruh oleh variabel eksogen

sebelumnya.

3.6.1  Analisis Deskriptif Variabel
Analisis deskriptif adalah teknik untuk menganalisis data dengan
menggunakan kalkulasi nilai rata-rata jawaban responden terkait variabel studi

yang ditanyakan untuk memperoleh penjabaran atau deskripsi penilaian



31

responden mengenai variabel tersebut apakah penilaian yang diberikan termasuk

pada kategori tinggi, sedang, atau rendah.

3.6.2

1.

Pengujian Model Pengukuran (Outer Model)
Uji validitas Konvergen

Dalam menilai seberapa kuat hubungan antara suatu konstruk
dengan variabel laten, digunakan metode uji validitas konvergen. Evaluasi
uji validitas konvergen dari masing-masing item observasi dapat dilihat
dari faktor loading value. Faktor loading value menggambarkan seberapa
erat hubungan antara setiap item indikator dengan konstruk yang diukur.
Jika faktor loading memiliki nilai di atas 0,7, itu menandakan bahwa
indikator tersebut sangat baik dalam mengukur konstruk yang dimaksud.
Sebaliknya, jika nilai faktor loading berada di atas 0,4, meskipun kurang
ideal dari yang diinginkan, masih dianggap cukup sesuai dan dapat
diterima dalam konteks penelitian lainnya. Selain faktor loading, metode
lain untuk mengevaluasi validitas konvergen adalah dengan melihat nilai
rata-rata varians yang diekstrak (AVE). Sebagai standar, uji validitas
konvergen yang baik membutuhkan AVE minimal 0,5.
Internal Consistency Reliability

Internal consistency reliability bisa mengevaluasi konsistensi
internal dengan menggunakan Cronbach’s alpha dan juga composite
reliability (CR). Jika skornya lebih dari 0,7, dianggap dapat diandalkan,

sementara jika melebihi 0,8, dianggap sangat baik. Hal ini sesuai dengan
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cara kita menafsirkan hasil dari kedua metode tersebut, yaitu composite

reliability (CR) dan cronbach’s alpha.

. Uji Validitas Diskriminan

Uji validitas diskriminan digunakan untuk mengevaluasi apakah
sebuah penanda dari variabel yang tidak terlihat memiliki perbedaan
dengan penanda-penanda variabel yang tidak terlihat lainnya. Hal ini
bertujuan untuk memastikan bahwa variabel tersebut dapat dipandang
sebagai yang tepat untuk menjelaskan variabel laten yang bersangkutan.

Pengujian Model Struktural (Inner Model)

. Coefficient of determination (R-square)

Adjusted R Square terbagi menjadi beberapa level, yang
menandakan kekuatan model yang tinggi, sedang, dan rendah. Perbedaan
utama antara Coefficient of Determination (R-square) dan Adjusted R
Square terletak pada cara mereka menyesuaikan diri terhadap jumlah
variabel independen dalam model serta pada penyesuaian Adjusted R
Square berdasarkan nilai standar error, yang menghasilkan evaluasi yang
lebih tepat mengenai kemampuan konstruk eksogen dalam menjelaskan

konstruk endogen.

. Effect size (F-square)

Selain mengevaluasi nilai R2 dari semua variabel yang diselidiki,
mengamati bagaimana nilai R2 berubah ketika faktor-faktor tertentu
dihapus dari model dapat memberikan wawasan tambahan dalam menilai

apakah faktor-faktor tersebut memiliki dampak yang signifikan terhadap
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hasil yang diamati. Ukuran ini dikenal sebagai efek F2. Ketika nilai ukuran
efek berada di bawah 0,02, hal tersebut menunjukkan bahwa pengaruh dari
faktor yang dihilangkan tidak signifikan.

. Predictive relevance (Q-square)

Predictive relevance adalah metode untuk menilai seberapa baik
nilai pengamatan yang diperoleh melalui proses blindfolding dalam
memprediksi nilai Q-Square. Jika Q-Square memiliki nilai > 0,
menunjukkan bahwa nilai observasi tersebut memadai, sementara jika
nilainya < 0, menandakan bahwa nilai observasi tersebut kurang
memuaskan.

. Uji hipotesis

Menguji  signifikansi ~ hipotesis ~menjadi penting ketika kita
mengevaluasi hasil dari p-values dan t-values yang dihasilkan melalui
metode bootstrapping pada tabel koefisien jalur. Jika p-values < 0,05 dan
t-values > 1,96, maka koefisien jalur tersebut dianggap memiliki
signifikansi yang tinggi. Selain itu, tingkat pengaruh dari hubungan juga
dapat dipahami melalui nilai koefisien jalur; nilai < 0,30 menunjukkan
pengaruh moderat, sedangkan nilai antara 0,30 hingga 0,60 menunjukkan

pengaruh yang sangat kuat.
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Penelitian

Penelitian ini ditujukan untuk menganalisis bagaimana pengaruh job
burnout, job crafting, personal resources terhadap job performance melalui work
engagement. Responden dalam penelitian ini merupakan keseluruhan dari 137
karyawan tetap di PDAM Tirto Panguripan Kendal. Data dikumpulkan melalui
penyebaran kuesioner menggunakan link Google Form yang dibagikan melalui
platform WhatsApp kepada responden. Ini adalah pendekatan yang sangat efektif

dalam mengumpulkan data.Berikut tabel identitas responden:

Tabel 4.1 Identitas Responden

Keterangan Kriteria Jumlah Persentase
Usia 24-33 Tahun 39 28%
34-43 Tahun 57 42%
44-53 Tahun 38 28%
>53 Tahun 3 2%
Jenis Kelamin Laki-laki 97 71%
Perempuan 40 29%
Pendidikan Terakhir SMA/SMK 37 27%
Diploma 4 3%
Sarjana 96 70%
Lama Masa Kerja 1-5 Tahun 29 21%
5-10 Tahun 61 45%
>10 Tahun 47 34%
Jumlah Responden Keseluruhan 137 100%

Sumber: Data primer yang diolah, 2024
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Table 4.1 menguraikan bahwa responden yang dipilih di PDAM Tirto
Panguripan Kendal yang berusia 24-33 tahun berjumlah 28% dari 137 responden,
42% merupakan responden dengan kisaran usia 34-43 tahun, 28% adalah responden
dengan usia 44-53 tahun, dan sisanya 2% merupakan responden dengan usia >53
tahun. Hal tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar peserta survei di PDAM
Tirto Panguripan berada dalam rentang usia yang lebih muda atau usia yang
dianggap produktif untuk bekerja. Mayoritas responden adalah pria, sebanyak 97
orang (71%), sedangkan jumlah wanita mencapai 40 orang (29%). Hal ini
menandakan bahwa pria lebih mendominasi dalam survei ini, karena pekerjaan di

PDAM Tirto Panguripan cenderung memerlukan kekuatan fisik yang tinggi.

Berdasar pada tingkat pendidikan, 37 orang (20%) memiliki latar belakang
SMA/SMK, 4 orang (3%) berlatar belakang Diploma, dan mayoritas responden
berlatar belakang pendidikan Sarjana dengan jumlah 96 orang (70%). Hal ini
menggambarkan bahwa tingkat pendidikan seseorang dapat menunjang serta
memengaruhi kemampuan individu dalam melakukan pekerjaan. Dalam penelitian
ini, sekitar 21% dari 29 responden memiliki pengalaman kerja selama 1-5 tahun,
sekitar 45% dari 61 responden punya pengalaman kerja selama 5-10 tahun, dan
sekitar 34% dari 47 responden punya pengalaman kerja lebih dari 10 tahun.
Mayoritas dari responden di PDAM Tirto Panguripan telah mencapai tingkat
senioritas dan secara alami memiliki keterampilan yang lebih matang dalam

menjalankan tugas mereka.

4.2.1 Analisis Deskriptif Variabel



36

Analisis deskriptif variabel digunakan untuk memeriksa bagaimana
responden menilai variabel dan indikator yang membentuknya, yang nantinya
dikelompokkan menjadi penilaian rendah, sedang, atau tinggi.

Skore dari 1 — 5, maka angka index yang dihasilkan:

Skor penilaian terendah = 10(;“ =20

100X%5 =100

Skor penilaian tertinggi =

Sehingga diperoleh batasan penilaian terhadap masing-masing variabel adalah
sebagai berikut:
20 — 46,6 = rendah
46,6 — 73,3 = sedang
73,4 — 100 = tinggi
A. Job Performance
Variabel job performance diukur dengan 4 indikator, yaitu (1) kinerja
tugas (task performance), (2) kinerja kontekstual (contextual performance),
(3) kinerja pekerjaan rutin (routine job performance), (4) keterlambatan
(lateness). Deskriptif hasil analisis variabel kinerja kerja diuraikan dalam

tabel berikut ini:

Tabel 4.2 Analisis Deskriptif Job Performance

Indikator STS TS N S ST Rata Nilai
-rata  Indeks
Kinerja F 5 0 26 81 25 27,4
tugas FS 365 000 5693 23650 91,24 77,66 Tinggi
Kinerja F 2 1 44 65 25 27,4

kontekstual FS 146 146 96,35 189,78 91,24 76,06 Tinggi
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Kinerja F 0 2 11 73 51 27,4
pekerjaan FS 0,00 292 24,09 213,14 186,13 8526 Tinggi

rutin

Lateness F 0 4 23 82 28 27,4
FS 0,00 584 50,36 239,42 102,19 79,56 Tinggi
Rata-rata Nilai Indeks Variabel 79,64  Tinggi

Sumber: Data primer yang diolah, 2024
Dilihat dari nilai indeks job performance adalah sebesar 79,64 dalam kategori

tinggi yang artinya job performance karyawan di PDAM Tirto Panguripan
Kendal berhasil dicapai. Hal ini dibuktikan dengan pendapat mereka bahwa
indikator kinerja tugas (task performance) angka indeks 77,66 dalam kategori
tinggi, Kinerja kontekstual (contextual performance) angka indeks 76,06
dalam kategori tinggi, kinerja pekerjaan rutin (routine job performance)
angka indeks 85,26 dalam kategori tinggi, keterlambatan (lateness) angka
indeks 79,56 dalam kategori tinggi.
B. Work Engagement

Variabel work engagement diukur dengan 3 indikator, yaitu (1)
semangat (vigor), (2) dedikasi (dedication), (3) absorpsi (absorption). Data

tentang work engagement diuraikan dalam tabel analisis deskriptif sebagai

berikut:
Tabel 4.3 Analisis Deskriptif Work Engagement
Indikator STS TS N S ST Rata Nilai
-rata  Indeks
Semangat F 0 0 19 90 28 27,4
FS 000 000 4161 262,77 102,19 81,31 Tinggi
Dedikasi F 0 0 12 83 42 27,4

FS 000 0,00 26,28 242,34 153,28 84,38 Tinggi
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Absorpsi F 0 3 59 48 27 27,4
FS 000 4,38 129,20 140,15 98,54 74,45 Tinggi
Rata-rata Nilai Indeks Variabel 80,05 Tinggi

Sumber: Data primer yang diolah, 2024
Dilihat dari nilai indeks work engagement adalah sebesar 80,05 dalam
kategori tinggi yang artinya work engagement karyawan di PDAM Tirto
Panguripan Kendal berhasil dicapai. Hal ini dibuktikan dengan pendapat
mereka bahwa indikator semangat (vigor) angka indeks 81,31 dalam kategori
tinggi, dedikasi (dedication) angka indeks 84,38 dalam kategori tinggi,
absorpsi (absorption) angka indeks 74,45 dalam kategori tinggi.
C. Job Burnout

Job burnout adalah fenomena yang diukur menggunakan empat
indikator, yakni (1) kelelahan emosional (emotional exhaustion), (2)
depersonalisasi - (depersonalization), (3) pencapaian pribadi (personal
accomplishment), dan (4) kemampuan profesional yang rendah (low
professional efficacy).Deskriptif dari variabel job burnout diuraikan dalam

tabel berikut ini:

Tabel 4.4 Analisis Deskriptif Job Burnout

Indikator STS TS N S ST Rata- Nilai
rata Indeks
Kelelahan F 15 33 30 47 12 27,4
emosional FS 10,95 48,18 65,69 137,23 43,8 61,17 Sedang
Deperso- F 41 33 43 18 2 27,4
nalisasi FS 29,93 48,18 94,16 5255 7,30 46,42 Rendah
Pencapaian F 37 35 45 18 2 27,4

pribadi FS 27,01 51,09 9854 5255 7,30 47,30 Sedang
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Low F 42 45 37 13 0 27,4
professiona FS 30,66 6569 81,02 37,96 0,00 43,07 Rendah

| efficacy

Rata-rata Nilai Indeks Variabel 49,49  Sedang

Sumber: Data primer yang diolah, 2024
Dilihat dari nilai indeks job burnout adalah sebesar 49,49 dalam kategori
sedang yang artinya tingkat job burnout yang terjadi pada karyawan di PDAM
Tirto Panguripan Kendal relative sedang. Hal ini dibuktikan dengan pendapat
mereka bahwa indikator kelelahan emaosional (emotional exhaustion) angka
indeks 61,17 dalam kategori rendah, depersonalisasi (depersonalization)
angka indeks 46,42 dalam kategori rendah, pencapaian pribadi (personal
accomplishment) angka indeks 47,30 dalam kategori sedang, kemampuan
professional yang rendah (low professional efficaacy) angka indeks 43,07
dalam kategori rendah.
D. Job Crafting

Variabel job crafting diukur dengan 4 indikator, yaitu (1) enhancing
social job resources, (2) increasing challenging job demands, (3) enhancing
structural job resources, and (4) reducing hindering job demands.Hasil

analisis deskriptif variabel job crafting dijelaskan pada tabel sebagai berikut:

Tabel 4.5 Analisis Deskriptif Job Crafting

Indikator STS TS N S ST Rata- Nilai
rata Indeks
Increasing F 0 0 17 81 39 27,4
social job ——
reSOUICes FS 0,00 0,00 37,23 236,50 142,34 83,21  Tinggi
Increasing F 0 0 35 73 29 27,4
challenging

FS 0,00 0,00 76,64 213,14 10584 79,12  Tinggi
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job
demands

Increasing F 0 0 9 77 51 27,4

jsct)Luctura' FS 000 000 1971 22482 18613 86,13  Tinggi
resources

Decreasing F 0 0 21 59 57 27,4

Jh(:gde””g FS 000 000 4599 172,26 20803 8526  Tinggi
demands

Rata-rata Nilai Indeks Variabel 83,43  Tinggi

Sumber: Data primer yang diolah, 2024
Dilihat dari nilai indeks job crafting adalah sebesar 83,43 dalam kategori
tinggi yang artinya job crafting pada karyawan di PDAM Tirto Panguripan
Kendal berhasil dicapai. Mereka berpendapat bahwa peningkatan sumber
daya sosial pekerjaan (increasing social job resources) mencapai indeks
83,21 dalam kategori tinggi, sementara peningkatan tuntutan pekerjaan yang
menantang (increasing challenging job demands) mencapai indeks 79,12
dalam kategori tinggi. Selain itu, peningkatan sumber daya struktural
pekerjaan (increasing structural job resources) mencapai indeks 86,13 dalam
kategori tinggi, sedangkan penurunan tuntutan pekerjaan yang menghambat
(decreasing hindering job demands) mencapai indeks 85,26 dalam kategori
tinggi.
. Personal Resources

Variabel personal resources diukur dengan 5 indikator, yaitu (1)
optimisme, (2) proaktif (proactivity), (3) efikasi diri (self-efficacy), (4)
refleksivitas (reflexivity), (5) ketegasan (assertiveness). Hasil analisis

deskriptif variabel personal resources dijelaskan pada tabel sebagai berikut:

Tabel 4.6 Analisis Deskriptif Personal Resources



41

Indikator STS TS N S ST Rata- Nilai

rata Indeks

Optimis F 1 0 19 81 36 27,4
FS 0,73 0,00 4161 23650 131,39 82,04  Tinggi

Proaktif F 0 0 17 90 30 27,4
FS 000 0,00 3723 262,77 109,49 81,89  Tinggi

Efikasi F 0 7 28 76 26 27,4
diri FS 000 10,22 61,31 221,90 9489 77,66  Tinggi

Refleksi- F 3 1 2 70 61 27,4
vitas FS 2,19 1,46 4.4 204,38 222,63 87,01  Tinggi

Ketegasan F 3 9 27 72 26 27,4
FS 2,19 1314 59,12 210,22 94,89 7591  Tinggi
Rata-rata Nilai Indeks Variabel 80,91  Tinggi

Sumber: Data primer yang diolah, 2024

Dilihat dari nilai indeks personal resources adalah sebesar 80,91 dalam
kategori tinggi yang artinya personal resources karyawan di PDAM Tirto
Panguripan Kendal berhasil dicapai. Hal ini dibuktikan dengan pendapat
mereka bahwa indikator proaktif (proactivity) angka indeks 81,89 dalam
kategori tinggi, Efikasi diri (self-efficacy) angka indeks 77,66 dalam kategori
tinggi, Refleksivitas (reflexivity) angka indeks 87,01 dalam kategori tinggi,

Ketegasan (assertiveness) angka indeks 75,91 dalam kategori tinggi.

4.2 Analisis Data

4.2.1  Hasil Model Pengukuran (Outer Model)
Tujuan dari analisis model pengukuran yaitu untuk menilai validitas dan
reabilitas instrument penelitian. Ada beberapa kriteria untuk melakukan
pengukuran dalam menilai validitas dan reabilitas antara lain sebagai

berikut:
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1. Convergent Validity dan Average Variance Extracted (AVE)

Convergent Validity merupakan metode yang digunakan untuk
menilai keterkaitan antara indikator dengan variabel laten atau konstruk
yang mereka representasikan. Evaluasi ini dapat dilakukan dengan
mempertimbangkan nilai outer loadings. Suatu indikator dianggap valid
dan dapat dipercaya jika memiliki korelasi yang signifikan, biasanya di
atas 0,7. Di sisi lain, Average Variance Extracted (AVE) adalah nilai rata-
rata persentase antara indikator-indikator yang mengukur suatu variabel
laten atau konstruk, yang mencerminkan keseluruhan kontribusi indikator
terhadap konstruk tersebut. Dalam studi ini, suatu konstruk dianggap
memadai jika nilai AVE-nya melampaui 0,5. Dalam analisis yang
dilakukan, terdapat dua indikator dengannilai loading factor di bawah 0,6,
yaitu indikator JP2 (kinerja kontekstual) dengan nilai 0,541 dan PR2
(proaktif) dengan nilai 0,562. Ketika nilai loading factor kurang dari 0,6,
indikator tersebut dapat dihapus dari konstruk karena kontribusinya
terhadap konstruk yang diwakilinya tidak signifikan secara statistik.
Berikut adalah hasil dari Validitas Konvergen dan Average Variance

Extracted (AVE) seperti yang tercantum dalam Tabel 4.7.
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Indikator JB JC JP PR WE
JB1 Kelelahan emosional 0,888
JB2  Depersonalisasi 0,825
JB3  Pencapaian pribadi 0,902
JB4 Low professional efficacy 0,813
JC1 Increasing social job 0,733
resources
JC2 Increasing challenging 0,618
job demands
JC3 Increasing structural job 0,733
resources
JC4 . Decreasing hindering 0,619
job demands
JP1  Kinerjatugas 0,794
JP3  Kinerja pekerjaan rutin 0,747
JP4  Lateness 0,725
PR1 Optimis 0,781
PR3  Efikasi diri 0,801
PR4  Refleksivitas 0,775
PR5 = Ketegasan 0,721
WE1 Semangat 0,843
WE2 Dedikasi 0,807
WE3 Absorpsi 0,594
AVE 0,736 0,460 0,571 0,593 0,572

Sumber: Data primer yang diolah, 2024

Berdasarkan hasil output outer loading pada tabel 4.8 dapat dilihat

bahwa semua indikator memiliki nilai loading factor > 0,5 yang bernilai

positif. Maka semua indikator variabel latennya valid dan positif. Dari

output di atas ada beberapa indikator varibel laten atau konstruk memiliki

nilai < 0,7, yaitu indikator JC2 sebesar 6,18, JC4 sebesar 6,19 dan WE3
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sebesar 0,594 yang mana nilai tersebut mengindikasikan tingkat hubungan
antara suatu indikator dengan konstruk. Nilai loading factor 0,5 sampai
0,6 dianggap cukup. Kemudian output dengan nilai loading factor > 0,7
menunjukkan bahwa indikator tersebut memiliki kontribusi yang
signifikan dalam mengukur konstruk yang diinginkan dan dapat dianggap
sebagai indikasi yang baik dalam mempresentasikan konstruk yang
diukurnya.

Sedangkan menurut hasil output Average Variance Extracted
(AVE), nilai dari variabel job crafting < 0,5, namun dapat diterima karena
jika AVE kurang dari 0,5 tetapi composite reability lebih tinggi dari 0,6
maka validitas konvergen konstruk dapat diterima. Dan variabel job
burnout, job performance, personal resources, work engagement dianggap
memiliki tingkat ekstrasi yang baik dengan nilai AVE > 0,5 telah
memenuhi syarat.

. Hasil Uji Internal Consistency Reliability

Reliabilitas dapat diukur menggunakan Cronbach Alpha dengan
syarat penelitian dinyatakan reliabel jika besaran nilai Cronbach Alpha >
0,7. Selain Cronbach Alpha digunakan juga nilai dari composite reliability
dengan besaran nilai minimal 0,6. Untuk menentukan reliabilitas

penelitian ini dapat dilihat pada tabel 4.8 berikut:
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Tabel 4.8 Hasil Uji Reliabilitas

Cronbach's Alpha  Composite Reliability

Job Burnout 0,895 0,918
Job Crafting 0,616 0,772
Job Performance 0,625 0,800
Personal Resources 0,772 0,853
Work Engagement 0,627 0,797

Sumber: Data primer yang diolah, 2024

Berdasarkan hasil output dari tabel 4.8 di atas, besarnya composite
reliability dari setiap variabel laten yang sudah diuji adalah > 0,6.
Sehingga membuktikan bahwa semua pernyataan pada setiap variabel
dinyatakan reliabel. Kemudian jika dilihat dari hasil Cronbach Alpha, nilai
variabel laten job crafting sebesar 0,616, nilai variabel laten job
performance sebesar 0,625, dan nilai variabel laten work engagement
sebesar 0,627 yang mana hasil dari ketiga variabel itu < 0,7, sehingga
dinyatakan tidak reliabel. Dan untuk variabel laten job burnout sebesar
0,895 > 0,7, variabel laten personal resources sebesar 0,772 > 0,7,
sehingga kedua variabel laten memiliki  reliabilitas yang baik dan
keandalan yang baik.
Hasil Uji Validitas Diskriminan
Discriminant validity dilakukan untuk memastikan bahwa setiap konsep
dari masing-masing model laten berbeda dengan variabel lainnya. Berikut

hasil uji validitas diskriminan dapat dilihat pada tabel 4.9 di bawah:
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Tabel 4.9 Hasil Validitas Diskriminan
JB JC JP PR WE
Job Burnout 0,858
Job Crafting 0,087 0,678
Job Performance 0,143 0,521 0,756
Personal Resources -0,022 0,474 0,621 0,770
Work Engagement 0,029 0,331 0,361 0,255 0,756

Sumber: Data primer yang diolah, 2024

Berdasarkan hasil output dari tabel 4.9 di atas, dapat diambil

kesimpulan sebagai berikut:

1)

2)

Konstruk faten job burnout memiliki nilai yang lebih besar jika diukur
melalui indikatornya yaitu kelelahan emosional (emotional
exhaustion), depersonalisasi (depersonalization), pencapaian pribadi
(personal accomplishment), kemampuan professional yang rendah
(low professional efficacy) dibandingkan dengan indikator lainnya.
Hal ini membuktikan bahwa konstruk job burnout memiliki
discriminant validity yang baik dan telah memenuhi persyaratan
discriminant validity.

Konstruk laten job crafting memiliki nilai yang lebih besar jika diukur
melalui indikatornya vyaitu meningkatkan social sumber daya
pekerjaan (increasing social job resources), meningkatnya tuntutan
pekerjaan yang menantang (increasing challenging job demands),
meningkatkan structural sumber daya pekerjaan (increasing tructural
job resources), dan mengurangi tuntutan pekerjaan yang menghambat

(decreasing hindering job demands) dibandingkan dengan indikator
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3)

4)

5)
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lainnya. Hal ini membuktikan bahwa konstruk job crafting memiliki
discriminant validity yang baik dan telah memenuhi persyaratan
discriminant validity.

Konstruk laten job performancet memiliki nilai yang lebih besar jika
diukur melalui indikatornya yaitu kinerja tugas (task performance),
kinerja pekerjaan rutin (routine job performance), dan keterlambatan
(latenesss) dibandingkan. dengan indikator lainnya. Hal ini
membuktikan bahwa konstruk job performance memiliki
discriminant validity yang baik dan telah memenuhi persyaratan
discriminant validity.

Konstruk laten personal resources memiliki nilai yang lebih besar jika
diukur ‘melalui indikatornya yaitu- optimisme, efikasi diri (self-
efficacy), refleksivitas (reflexivity) dan ketegasan (assertiveness)
dibandingkan dengan indikator lainnya. Hal ini membuktikan bahwa
konstruk personal resources memiliki discriminant validity yang baik
dan telah memenuhi persyaratan discriminant validity.

Konstruk laten work engagement memiliki nilai yang lebih besar jika
diukur melalui indikatornya yaitu semangat (vigor), dedikasi
(dedication), dan absorpsi (absorption) dibandingkan dengan
indikator lainnya. Hal ini membuktikan bahwa konstruk work
engagement memiliki discriminant validity yang baik dan telah

memenuhi persyaratan discriminant validity.

Hasil Uji Model Struktural (Inner Model)
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Uji model struktural (inner model) digunakan untuk menguji hubungan
atau korelasi antar variabel laten eksogen terhadap variabel laten endogen.
Analisis inner model meliputi 2 uji antara lain sebagai berikut:

1. Koefisien Determinasi (R?)
Nilai composite reliability untuk masing-masing konstruk telah memenuhi
persyaratan uji reliabilitas. Berikut hasil analisis (R?) dapat dilihat pada

tabel 4.10 berikut:

Tabel 4.10 Hasil R.Square

R Square R Square Adjusted
Job Performance 0,491 0,476
Work Engagement 0,122 0,102
Sumber: Data primer yang diolah, 2024

Berdasarkan hasil analisis pada tabel 4.10 dapat dijelaskan bahwa
nilai R-Square (R?) pada job performance sebesar 0,491 atau 49,1%
dengan nilai adjusted R-Square sebesar 0,476 atau 47,6%. Maka dapat
dijelaskan bahwa semua konstruk serentak memengaruhi Y2 sebesar
47,6%. Oleh karena itu adjusted R-Sguare pengaruh semua konstruk
terhadap Y2 dianggap sedang. Sedangkan nilai R-Square (R?) pada work
engagement sebesar 0,122 atau 12,2% dengan adjusted R-Square sebesar
0,102 atau 10,2%. Maka dapat dijelaskan bahwa semua konstruk secara
serentak memengaruhi Y1 sebesar 10,2%. Oleh karena itu adjusted R-
Square pengaruh semua konstruk terhadap Y1 diangggap lemah.

2. Effect size (F-Square)
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Selain menilai ada atau tidak hubungan yang signifikan antar

variabel juga perlu menilai besarnya pengaruh antar variaabel dengan

effect size (F-Square). Hasil F-Square dapat dilihat pada tabel 4.11

berikut:

Tabel 4.11 Hasil Effect Size (F-Square)

JB JC JP PR WE
Job Burnout 0,032 0,000
Job Crafting 0,077 0,064
Job Performance
Personal Resources 0,334 0,014
Work Engagement 0,044

Sumber: Data primer yang diolah, 2024

Maka herdasarkan tabel nilai F-Square di atas, yang efek size besar

dengan kriteria F-Square > 0,35 adalah tidak ada. Dan efek sedang yaitu

F-Square antara 0,15 — 0,35 adalah pengaruh PR terhadap JP. Pengaruh

JB terhadap JP, JC terhadap JP, JC terhadap WE dan WE terhadap JP

termasuk kecil sebab nilai F-Square berada dalam rentang 0,02 — 0,15.

Sedangkan pengaruh JB terhadap WE, dan PR terhadap WE diabaikan

karena mempunyai nilai F-Square < 0,02.

Hasil Uji Predictive Relevance (Q-Square)

Berikut ini merupakan nilai Q-Square dari variabel endogen dalam

penelitian, dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.12 Hasil Q-Square

Q2

Job Performance 0,242
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Work Engagement 0,056

Sumber: Data primer yang diolah, 2024

Berdasarkan data yang disajikan pada tabel dapat diketahui bahwa
nilai Q-Square pada variabel endogen JP sebesar 0,242 dan untuk Q-
Square WE sebesar 0,056. Dengan melihat pada nilai tersebut, maka dapat
disimpulkan bahwa penelitian ini memiliki nilai observasi yang baik
karena nilai Q-Square > 0.
Hasil Uji Hipotesis (Uji T Test)

Uji hipotesis (Uji T Test) dapat dilihat pada nilai P Values yang
diperoleh melalui metode bootstrapping pada tabel path coefficient.
Hipotesis dikatakan diterima jika memiliki nilai probabilitas atau p value

< 0,05. Hasil uji hipotesis penelitian sebagai berikut:

Tabel 4.13 Hasil Uji Hipotesis

Original Sample  Standard T Statistics P Ket.
Sample Mean Deviation  (JO/STDEV|)  Values
(©) (M) _~ (STDEV)

JB-JP 0,129 0,114 0,098 1,314 0,190 Ditolak
JB-WE 0,008 0,013 0,122 0,069 0,945 Ditolak
JC-JP 0,233 0,237 0,072 3,215 0,001 Diterima
JC-WE 0,271 0,282 0,106 2,559 0,011 Diterima
PR-JP 0,473 0,456 0,093 5,110 0,000 Diterima
PR-WE 0,127 0,133 0,095 1,331 0,184 Ditolak
WE-JP 0,159 0,171 0,072 2,229 0,026 Diterima

Sumber: Data primer yang diolah, 2024
Berdasarkan hasil analisis tabel di atas dapat diinterpretasikan sebagai
berikut:

1) Pengaruh job burnout terhadap job performance
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Variabel job burnout terhadap job performance memiliki
koefisien parameter 0,129 yang diperoleh dari original sample. Hal
ini menujukkan bahwa job burnout memiliki arah yang positif
terhadap job performance. Nilai p value menunjukkan angka 0,190
yang mana nilai itu tidak memenuhi persyaratan karena > 0,05, maka
dapat disimpulkan bahwa hipotesis pertama (H1) ditolak karena job
burnout tidak berpengaruh positif terhadap job performance. Ketika
seseorang mengalami job burnout, mereka cenderung mengalami
penurunan motivasi, minat dan keterlibatan dalam pekerjaan. Hal ini
dapat mengakibatkan penurunan kualitas Kinerja, kinerja tugas (task
performance), kinerja pekerjaan rutin (routine job performance). Jadi,
Job burnout - tidak memberikan ~dampak positif terhadap job
performance melainkan menghambat job performance.

Pengaruh job burnout terhadap work engagement

Variabel job burnout terhadap work engagement memiliki
koefisien parameter 0,008 yang diperoleh dari original sample. Hal
ini menujukkan bahwa job burnout memiliki arah yang positif
terhadap work engagement. Nilai p value menunjukkan angka 0,945
yang mana nilai itu tidak memenuhi persyaratan karena > 0,05, maka
dapat disimpulkan bahwa hipotesis kedua (H2) ditolak karena job
burnout tidak berpengaruh positif terhadap work engagement. Hal ini
menyatakan bahwa seseorang yang mengalami job burnout itu tidak

meningkatkan tingkat work engagement, antusias dan dedikasi
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mereka terhadap pekerjaan. Jadi, tidak adanya pengaruh positif
menunjukkan bahwa kondisi tersebut tidak memperbaiki hubungan
antara individu dan pekerjaannya, bahkan mungkin membuatnya lebih
buruk.
Pengaruh job crafting terhadap job performance

Variabel job crafting terhadap job performance memiliki
koefisien parameter 0,233 yang diperoleh dari original sample. Hal
ini menujukkan bahwa job crafting memiliki arah yang positif
terhadap job performance. Nilai p value menunjukkan angka 0,001
yang mana nilai itu telah memenuhi persyaratan yaitu p value < 0,05,
maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis ketiga (H3) diterima karena
Job crafting- berpengaruh positif terhadap job performance.
Pernyataan ini juga menunjukkan bahwa praktik-praktik job crafting
sesuai indikatornya yaitu meningkatkan sosial sumber daya pekerjaan
(increasing social job resources), meningkatkan tuntutan pekerjaan
yang menantang  (increasing challenging job  demands),
meningkatkan structural sumber daya pekerjaan (increasing
structural job resources), serta mengurangi tuntutan pekerjaan yang
menghambat  (decreasing hindering job demands), dapat
meningkatkan job performance karyawan. Dengan kata lain, ketika
karyawan aktif terlibat dalam job crafting, mereka cenderung
memiliki tingkat job performance yang lebih tinggi.

Pengaruh job crafting terhadap work engagement
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Variabel job crafting terhadap work engagement memiliki
koefisien parameter 0,271 yang diperoleh dari original sample. Hal
ini menujukkan bahwa job crafting memiliki arah yang positif
terhadap work engagement. Nilai p value menunjukkan angka 0,011
yang mana nilai itu telah memenuhi persyaratan yaitu p value < 0,05,
maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis keempat (H4) diterima
karena job crafting berpengaruh positif terhadap work engagement.
Ketika karyawan secara aktif meningkatkan sosial sumber daya
pekerjaan (increasing social job resources), meningkatkan tuntutan
pekerjaan yang menantang (increasing challenging job demands),
meningkatkan structural sumber daya pekerjaan (increasing
structural job resources), serta mengurangi tuntutan pekerjaan yang
menghambat (decreasing hindering job demands), sesuai dengan
preferensi dan kebutuhan pribadi mereka, hal ini cenderung
meningkatkan tingkat work engagement. Dengan kata lain, ketika
karyawan memiliki kendali lebih besar terhadap pekerjaan mereka,
mereka cenderung lebih terlibat secara emosional dan bersemangat
dalam melakukan pekerjaan.

Pengaruh personal resources terhadap job performance

Variabel personal resources terhadap job performance memiliki
koefisien parameter 0,473 yang diperoleh dari original sample. Hal
ini menujukkan bahwa personal resources memiliki arah yang positif

terhadap job performance. Nilai p value menunjukkan angka 0,000
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yang mana nilai itu telah memenuhi persyaratan yaitu p value < 0,05,
maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis kelima (H5) diterima karena
personal resources berpengaruh positif terhadap job performance.
Ketika karyawan memiliki sumber daya personal yang kuat sesuai
indikator dari personal resources yaitu optimisme, proaktif, self-
efficacy, refleksivitas, dan ketegasan, mereka cenderung memiliki job
performance yang lebih baik karena dapat mengatasi tantangan,
menyelesaikan tugas dengan efisien, dan berkontribusi secara positif
dalam lingkungan kerja.
Pengaruh personal resources terhadap work engagement

Variabel personal resources terhadap work engagement memiliki
koefisien parameter 0,127 yang diperoleh dari original sample. Hal
ini menujukkan bahwa personal resources memiliki arah yang positif
terhadap work engagement. Nilai p value menunjukkan angka 0,184
yang mana nilai itu tidak memenuhi persyaratan karena p value > 0,05,
maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis keenam (H6) ditolak karena
personal resources tidak berpengaruh  positif terhadap work
engagement. Personal resources seperti optimisme, proaktif, self-
efficacy, refleksivitas dan ketegasan tidak selalu berpengaruh positif
terhadap work engagement, karena dengan adanya lingkungan kerja
yang tidak mendukung atau bahkan bertentangan dengan sifat-sifat
seperti optimisme, proaktif, self-efficacy, refleksivitas dan ketegasan

dapat membatasi dampak positif terhadap work engagement.
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Misalnya jika budaya perusahaan cenderung menekankan keengganan
dalam mengambil risiko atau mengekspresikan ide baru, sifat proaktif
mungkin tidak memberikan dampak yang signifikan pada tingkat
work engagement.
7) Pengaruh work engagement terhadap job performance

Variabel work engagement terhadap job performance memiliki
koefisien parameter 0,159 yang diperoleh dari original sample. Hal
ini menujukkan bahwa work engagement memiliki arah yang positif
terhadap job performance. Nilai p value menunjukkan angka 0,026
yang mana nilai itu telah memenuhi persyaratan yaitu p value < 0,05,
maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis ketujuh (H7) diterima
karena - work. engagement berpengaruh positif terhadap job
performance. Jadi karyawan yang semakin terlibat dalam
pekerjaannya, semakin tinggi juga job performance-nya. Karyawan
yang merasa terhubung dengan pekerjaannya cenderung lebih
semangat, lebih berdedikasi, dan lebih absorpsi untuk mencapai hasil

yang baik dalam pekerjaannya.

4.3 Hasil dan Pembahasan
a) Pengaruh Job Burnout terhadap Job Performance
Hasil pengujian hipotesis pertama dari penelitian yang telah dilakukan
menyebutkan bahwa pengaruh positif dan tidak signifikan yang dibuktikan
dengan melihat koefisien parameter sebesar 0,129 yang diperoleh dari

original sample serta nilai p values menunjukkan angka 0,190 dimana nilai
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itu tidak memenuhi persyaratan p values < 0,05. Dengan demikian naik
turunnya tingkat job burnout yang dialami karyawan tidak memiliki
pengaruh terhadap naik turunnya job performance.

Tingkat job burnout yang dialami karyawan di PDAM Tirto Panguripan
Kendal tidak berpengaruh signifikan terhadap tingkat job performance.
Maka indikator kelelahan kerja (emotional exhaustion), depersonalisasi
(depersonalization), pencapaian. pribadi (personal accomplishment) dan
kemampuan professional yang rendah (low professional efficacy) tidak
secara signifikan memengaruhi job performance karyawan di PDAM Tirto
Panguripan. Jadi meskipun karyawan mengalami kelelahan emosional
(emotional exhaustion), depersonalisasi, kemampuan professional yang
rendah (low professional efficacy), serta banyaknya tuntutan pekerjaan di
tempat kerja, hal tersebut tidak selalu berdampak secara signifikan pada job
performance mereka. Dengan kata lain, seseorang yang mengalami burnout
tidak selalu akan menunjukkan penurunan yang signifikan dalam kualitas
atau produktivitas pekerjaan mereka. Namun penting untuk diingat bahwa
dampak burnout terhadap job performance dapat bervariasi tergantung pada
individu dan situasinya. Beberapa karyawan di PDAM Tirto Panguripan
Kendal masih menjaga kinerja tinggi dan selalu mencari solusi untuk setiap
permasalahan yang berkaitan dengan tugas pekerjaan meskipun mengalami

burnout.
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Hasil hipotesis ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh (Hidayati & Ekhsan, 2022), yang menyimpulkan bahwa job
burnout berpengaruh tidak signifikan terhadap job performance.

Pengaruh Job Burnout terhadap Work Engagement

Hasil pengujian hipotesis kedua dari penelitian yang telah dilakukan
menyebutkan bahwa pengaruh positif dan tidak signifikan yang dibuktikan
dengan melihat koefisien parameter sebesar 0,008 yang diperoleh dari
original sample serta nilai p values menunjukkan angka 0,945 dimana nilai
itu tidak memenuhi persyaratan p values < 0,05. Artinya, naik turunnya
tingkat job burnout yang dialami karyawan tidak memiliki pengaruh
terhadap naik turunnya work engagement.

Hal ini mengindikasikan bahwa meskipun seseorang mengalami
burnout di tempat kerja, hal itu tidak secara signifikan memengaruhi tingkat
work engagement terhadap pekerjaan. Dengan kata lain, meskipun
seseorang merasa kelelahan emosional, depersonalisasi mereka masih dapat
tetap terlibat, semangat, dan berkomitmen pada pekerjaan mereka dengan
tingkat yang sama seperti sebelumnya. Karyawan di PDAM Tirto
Panguripan Kendal berkomitmen dalam menciptakan lingkungan kerja yang
positif. Pada dasarnya suasana kerja yang positif mendorong keterlibatan
karyawan terhadap tugas-tugas dan karyawan yang merasa terlibat

cenderung lebih produktif, kreatif, dan memiliki tingkat motivasi yang

tinggi.
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Hasil hipotesis ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh (Halim, 2022), yang menyimpulkan bahwa job burnout
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap work engagement.
Pengaruh Job Crafting terhadap Job Performance

Hasil pengujian hipotesis ketiga dari penelitian yang telah dilakukan
menyebutkan bahwa pengaruh positif dan signifikan yang dibuktikan
dengan melihat koefisien parameter sebesar 0,233 yang diperoleh dari
original sample serta nilai p values menunjukkan angka 0,001 dimana nilai
itu memenuhi persyaratan p values < 0,05. Dengan demikian, bahwa
semakin tinggi job crafting yang dimiliki karyawan maka job performance
akan semakin meningkat. Hal ini dapat diartikan bahwa karyawan yang
melakukan job crafting cenderung menunjukkan peningkatan kinerja.

Job crafting memungkinkan karyawan untuk menyesuaikan tugas dan
tanggung jawab mereka agar lebih sesuai dengan keterampilan dan
preferensi pribadi. Hal ini dapat meningkatkan sosial sumber daya pekerjaan
(increasing social job resources), meningkatkan tuntutan pekerjaan yang
menantang (increasing challenging job demands), meningkatkan structural
sumber daya pekerjaan (increasing structural job resources), serta
mengurangi tuntutan pekerjaan yang menghambat (decreasing hindering
job demands), yang dapat meningkatkan job performance. Dengan
memungkinkan karyawan untuk membentuk pekerjaan mereka sesuai
dengan aspirasi dan minat mereka, job crafting dapat meningkatkan

motivasi karyawan untuk terus belajar dan berkembang. Ini juga dapat
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membawa pada peningkatan keterampilan, komunikasi, dan kompetensi
karyawan yang mendukung job performance.

Hasil hipotesis ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh (Gordon et al., 2018); (Zhang & Liu, 2021); (Shin et al.,
2020), yang menyimpulkan bahwa job crafting berpengaruh positif dan
signifikan terhadap job performance.

Pengaruh Job Crafting terhadap Work Engagement

Hasil pengujian hipotesis keempat dari penelitian yang telah dilakukan
menyebutkan bahwa pengaruh positif dan signifikan yang dibuktikan
dengan melihat koefisien parameter sebesar 0,271 yang diperoleh dari
original sample serta nilai p values menunjukkan angka 0,011 dimana nilai
itu memenuhi persyaratan p values < 0,05. Hasil tersebut menunjukkan
bahwa semakin tinggi- tingkat job crafting yang dimiliki karyawan maka
akan meningkatkan work engagement pada karyawan di PDAM Tirto
Panguripan Kendal.

Hal ini mengindikasikan bahwa praktik job crafting yang melibatkan
karyawan dalam meningkatkan sosial sumber daya pekerjaan (increasing
social job resources), meningkatkan tuntutan pekerjaan yang menantang
(increasing challenging job demands), meningkatkan structural sumber
daya pekerjaan (increasing structural job resources), serta mengurangi
tuntutan pekerjaan yang menghambat (decreasing hindering job demands)
pekerjaan mereka memiliki dampak positif dan signifikan terhadap tingkat

work engagement. Dengan kata lain, ketika karyawan secara aktif terlibat
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dalam memodifikasi aspek-aspek pekerjaan mereka sesuai dengan
preferensi dan kekuatan mereka sendiri, mereka cenderung merasa lebih
terlibat, termotivasi dan bersemangat terhadap pekerjaan mereka.

Hasil hipotesis ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang
dilakukan (Shin et al.,, 2020), (Baghdadi et al., 2021), (Sharma &
Nambudiri, 2020), yang menyimpulkan bahwa adanya hubungan positif
antara job crafting dan work engagement.

Pengaruh Personal Resources terhadap Job Performance

Hasil pengujian hipotesis kelima dari penelitian yang telah dilakukan
menyebutkan bahwa pengaruh positif dan signifikan yang dibuktikan
dengan melihat koefisien parameter sebesar 0,473 yang diperoleh dari
original sample serta nilai p values menunjukkan angka 0,000 dimana nilai
itu memenuhi persyaratan p values < 0,05. Dengan demikian, personal
resources dapat secara positif ‘memengaruhi dan meningkatkan job
performance seseorang.

Adanya sumber daya pribadi (personal resources) yang baik dapat
membantu individu lebih efektif dalam mengatasi task performance (kinerja
tugas), contextual performance (kinerja kontekstual), routine job
performance (kinerja pekerjaan rutin), dan lateness (keterlambatan) di
lingkungan kerja. Personal resources yang mencakup indikator optimisme,
proaktif, efikasi diri, refleksivitas, dan ketegasan dapat membantu individu
lebih baik dalam mengatasi ketidakdisiplinan yang terjadi di lingkungan

kerja. Hal ini dapat mencegah terjadinya penurunan job performance dan
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mempertahankan kinerja yang baik serta mampu meningkatkan skill yang
dapat digunakan karyawan untuk mempermudah pekerjaan.

Hasil hipotesis ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh (Van Wingerden et al., 2017), yang menyimpulkan bahwa
personal resources berpengaruh positif dan signifikan terhadap job
performance.

Pengaruh Personal Resources terhadap Work Engagement

Hasil pengujian hipotesis keenam dari penelitian yang telah dilakukan
menyebutkan bahwa pengaruh positif dan tidak signifikan yang dibuktikan
dengan melihat koefisien parameter sebesar 0,127 yang diperoleh dari
original sample serta nilai p values menunjukkan angka 0,184 dimana nilai
itu tidak memenuhi persyaratan p values < 0,05. Artinya, naik turunnya
tingkat personal resources yang dialami karyawan tidak memiliki pengaruh
terhadap naik turunnya work engagement.

Jadi, jika dikatakan bahwa personal resources tidak berpengaruh
signifikan terhadap work engagement, hal ini diartikan bahwa meskipun
seorang karyawan di PDAM Tirto Panguripan Kendal memiliki beragam
sumber daya pribadi seperti keterampilan, optimisme, proaktif atau
pengetahuan yang memadai hal tersebut tidak secara langsung
memengaruhi seberapa terlibatnya mereka dalam pekerjaan mereka. Hal ini
juga dikarenakan work engagement dipengaruhi oleh banyak faktor lain

seperti budaya organisasi.
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Hasil hipotesis ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh (van Mol et al., 2018), tidak ada hubungan yang signifikan
antara personal resources dan work engagement.

Pengaruh Work Engagement terhadap Job Performance

Hasil pengujian hipotesis ketujuh dari penelitian yang telah dilakukan
menyebutkan bahwa pengaruh positif dan signifikan yang dibuktikan
dengan melihat koefisien parameter sebesar 0,159 yang diperoleh dari
original sample serta nilai p values menunjukkan angka 0,026 dimana nilai
itu memenuhi persyaratan p values < 0,05. Dengan demikian, bahwa
semakin tinggi work engagement yang dimiliki karyawan maka job
performance akan semakin meningkat.

Karyawan yang merasa terlibat dalam pekerjaan mereka memiliki lebih
banyak energi untuk menyelesaikan tugas-tugas dengan efisien dan efektif.
Karyawan yang terlibat dalam pekerjaan juga cenderung memiliki rasa
semangat, tanggung jawab dan dedikasi terhadap pekerjaan mereka yang
mendorong mereka untuk berusaha keras sehingga mampu meningkatkan
job performance. Faktor yang memengaruhi work engagement di PDAM
Tirto Panguripan Kendal sangat bervariasi dan seringkali melibatkan
kombinasi dari berbagai elemen dari lingkungan kerja, budaya perusahaan,
tuntutan pekerjaan dan karakteristik individu. Meskipun terdapat banyak
tuntutan di tempat kerja, karyawan yang terlibat dalam pekerjaan mereka
lebih mampu mengelola stress dan menjaga keseimbangan antara pekerjaan

dan kehidupan pribadi. Hal ini dapat meningkatkan task performance
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(kinerja tugas), contextual performance (kinerja kontekstual), routine job
performance (kinerja pekerjaan rutin) serta mencegah lateness
(keterlambatan) yang pada akhirnya dapat meningkatkan job performance.

Hasil hipotesis ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh (Breevaart et al., 2015); (Buil et al., 2019) yang
menyimpulkan bahwa work engagement berpengaruh positif dan signifikan

terhadap job performance.
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BAB V

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan dari hasil penelitian yang telah diuraikan dan dijelaskan, dapat

diambil kesimpulan sebagai berikut:

1. Job burnout berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap job
performance. Artinya, naik turunnya job burnout tidak akan memengaruhi
naik turunnya job performance. Meskipun karyawan mengalami kelelahan
emosional (emotional  exhaustion), - depersonalisasi, kemampuan
professional yang rendah (low professional efficacy), serta banyaknya
tuntutan pekerjaan di tempat kerja, hal tersebut tidak selalu berdampak
secara signifikan pada job performance. Dengan kata lain, adanya job
burnout tidak dapat memengaruhi-hasil atau kualitas kerja seseorang
dalam pekerjaannya.

2. Job burnout berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap work
engagement. Artinya, naik turunnya job burnout tidak akan memengaruhi
naik turunnya work engagement. Jadi meskipun seseorang mengalami
burnout di tempat kerja, hal itu tidak secara signifikan memengaruhi
tingkat work engagement terhadap pekerjaan. Dengan kata lain, meskipun
seseorang merasa kelelahan emosional, depersonalisasi mereka masih
dapat tetap terlibat, semangat, dan berkomitmen pada pekerjaan mereka

dengan tingkat yang sama seperti sebelumnya.
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3. Job crafting berpengaruh positif dan signifikan terhadap job performance.
Artinya, naik turunnya job crafting akan memengaruhi naik turunnya job
performance. Apabila job crafting diterapkan dengan baik maka akan
berdampak positif terhadap karyawan yaitu meningkatnya job
performance. Job crafting memungkinkan karyawan untuk menyesuaikan
tugas dan tanggung jawab mereka agar lebih sesuai dengan keterampilan
dan preferensi pribadi. Hal ini dapat meningkatkan sosial sumber daya
pekerjaan (increasing social job resources), meningkatkan tuntutan
pekerjaan yang menantang (increasing challenging job demands),
meningkatkan structural sumber daya pekerjaan (increasing structural job
resources), serta mengurangi tuntutan pekerjaan yang menghambat
(decreasing  hindering job demands), yang dapat meningkatkan job
performance.

4. Job 'crafting berpengaruh positif dan signifikan terhadap work
engagement. Artinya, naik turunnya job crafting akan memengaruhi naik
turunnya work engagement. Dengan kata lain, praktik job crafting yang
melibatkan karyawan dalam meningkatkan sosial sumber daya pekerjaan
(increasing social job resources), meningkatkan tuntutan pekerjaan yang
menantang (increasing challenging job demands), meningkatkan
structural sumber daya pekerjaan (increasing structural job resources),
serta mengurangi tuntutan pekerjaan yang menghambat (decreasing
hindering job demands) pekerjaan mereka memiliki dampak positif dan

signifikan terhadap tingkat work engagement.
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5. Personal resources berpengaruh positif dan signifikan terhadap job
performance. Artinya, naik turunnya personal resources akan
memengaruhi naik turunnya job performance. Personal resources yang
mencakup indikator optimisme, proaktif, efikasi diri, refleksivitas, dan
ketegasan dapat membantu individu lebih baik dalam mengatasi
ketidakdisiplinan yang terjadi di lingkungan kerja. Hal ini dapat mencegah
terjadinya penurunan job performance dan mempertahankan kinerja yang
baik serta mampu meningkatkan skill yang dapat digunakan karyawan
untuk mempermudah pekerjaan.

6. Personal resources berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap work
engagement. Artinya, naik turunnya personal resources tidak akan
memengaruhi naik turunnya work engagement. Dengan kata lain,
meskipun seorang karyawan di PDAM Tirto Panguripan Kendal memiliki
beragam sumber daya pribadi seperti keterampilan, optimisme, proaktif
atau pengetahuan yang memadai hal tersebut tidak secara langsung
memengaruhi keterlibatan mereka dalam pekerjaan mereka.

7. Work engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap job
performance. Artinya, naik turunnya work engagement akan memengaruhi
naik turunnya job performance. Dengan kata lain, semakin tinggi tingkat
work engagement seseorang, semakin baik kinerja pekerjaannya. Seperti
halnya karyawan di PDAM Tirto Panguripan yang terlibat dalam

pekerjaan juga cenderung memiliki rasa semangat, tanggung jawab dan
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dedikasi terhadap pekerjaan mereka yang mendorong mereka untuk

berusaha keras sehingga mampu meningkatkan job performance.

5.2 Saran

Saran yang dapat diajukan peneliti terkait hasil penelitian ini antara lain:

1.

4.

Variabel job performance memiliki indikator dengan penilaian terendah
berupa kinerja kontekstual (contextual performance). Maka dari itu
sebaiknya karyawan di PDAM Tirto Panguripan dapat meningkatkan
kontribusi pada kesejahteraan organisasi di luar tugas-tugas pokok mereka
seperti memberikan dukungan terhadap rekan kerja, kepatuhan terhadap
norma organisasi, dan partisipasi dalam kegiatan organisasi.

Variabel work engagement memiliki indikator dengan penilaian terendah
berupa absorpsi - (absorption). Maka dari itu sebaiknya absorption
ditingkatkan lagi dengan memperhatikan pengembangan individu, budaya
pembelajaran dan kebijakan yang mendukung pertumbuhan di lingkungan
kerja.

Variabel job burnout memiliki indikator dengan penilaian terendah berupa
kemampuan profesional yang rendah (low professional efficacy). Maka
dari itu sebaiknya karyawan di PDAM Tirto Panguripan dapat
meningkatkan kepercayaan diri dan memperkuat efikasi professional.
Variabel job crafting memiliki indikator dengan penilaian terendah berupa
meningkatnya tuntutan pekerjaan yang menantang (increasing

challenging job demands). Maka dari itu sebaiknya karyawan di PDAM
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Tirto Panguripan agar lebih proaktif dalam mengambil tanggung jawab
yang mana dapat menciptakan peluang baru.

5. Variabel personal resources memiliki indikator dengan penilaian terendah
berupa ketegasan (assertiveness). Maka dari itu sebaiknya karyawan di
PDAM Tirto Panguripan mulai terus melibatkan diri dalam situasi yang
memerlukan assertiveness untuk membangun kepercayaan diri dan
keterampilan komunikasi.

6. Variabel pada penelitian ini digunakan objek di PDAM Tirto Panguripan
Kendal. Sehingga nanti untuk penelitian ke depan peneliti memiliki saran

untuk mengembangkan atau memilih objek lain yang berbeda.

5.3 Keterbatasan Penelitian
1. Pengambilan sampel terbatas, tidak dilakukan secara menyeluruh kepada
semua karyawan yang ada.di PDAM Tirto Panguripan Kendal, disebabkan
peneliti melakukan pengambilan data ini hanya kepada karyawan tetap
yang ada di PDAM Tirto Panguripan Kendal.
2. Penyebaran kuesioner dilakukan dengan menggunakan google form,
sehingga peneliti tidak dapat berinteraksi secara langsung dengan

responden pada penelitian.
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