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Abstract— This study uses a survey method with N = 204. The research subjects are employees of PT Bhanda Ghara Reksa (Persero)
Divre Surabaya. Data was collected through a closed statement scale with five answer choices which were then analyzed using path
analysis. The results showed that work engagement can function as a mediator in the relationship between person organization fit and
innovative work behavior (t = 4, 869> 1.96). In addition work engagement can function as a mediator in the relationship between self
leadership with innovative work behavior (t = 6,782> 1.96). Based on the results, companies need to maintain the condition of
employees who have person organization fit and adequate self leadership to create workplaces that promote work engagement which
can further enhance the innovative work behavior of their employees. Employees are advised to actively control and direct themselves
to work goals, and modify their work to increase work engagement that can realize to innovative work behavior.
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Abstrak — Studi ini bertujuan untuk menguji peran work engagement sebagai mediator dalam hubungan antara person-organization fit
dan self leadership dengan innovative work behavior. Penelitian ini menggunakan metode survey dengan N = 204. Subjek penelitian
adalah karyawan dari PT Bhanda Ghara Reksa (Persero) Divre Surabaya. Data dikumpulkan melalui skala pernyataan tertutup dengan
lima pilihan jawaban yang kemudian dianalisis menggunakan path analysis. Hasil penelitian menunjukkan bahwa keterikatan kerja dapat
berfungsi sebagai mediator dalam hubungan antara person organization fit dengan innovative work behavior (t = 4,79 > 1,96). Selain
itu keterikatan kerja dapat berfungsi sebagai mediator dalam hubungan antara self leadership dengan perilaku kerja inovatif (t = 6,782
> 1,96). Berdasarkan hasil, perusahaan perlu mempertahankan kondisi karyawan yang memiliki person organization fit dan self
leadership yang memadai untuk menciptakan tempat kerja yang mempromosikan keterlibatan kerja yang selanjutnya dapat
meningkatkan innovative work behavior karyawan mereka. Karyawan disarankan untuk secara aktif mengendalikan dan mengarahkan
diri mereka sendiri ke tujuan pekerjaan, dan memodifikasi pekerjaan mereka untuk meningkatkan work engagement yang dapat
mewujudkan innovative work behavior.

Kata kunci: person organization fit, innovative work behavior, self leadership, work engagement




Pendahuluan

Pertumbuhan dan keberlangsungan hidup organisasi banyak bergantung pada
kemampuannya dalam membuat dan mempertahankan keuntungan kompetitif. Kontribusi utama
dalam kesuksesan dan keberlangsungan organisasi di tengah perubahan kondisi pasar yang tidak
dapat diprediksi, perkembangan teknologi yang semakin meningkat, dan kompetisi global yang
semakin ekstrim adalah inovasi. Berdasarkan indeks inovasi global tahun 2017, Indonesia
menduduki peringkat ke 87 dari 127 negara. Posisi Indonesia ini termasuk rendah apabila
dibandingkan dengan posisi dari negara-negara tetangga, seperti Malaysia dan Singapura. Oleh
karena itu, perlu adanya peningkatan inovasi pada sektor industri di Indonesia, terutama sektor
industri logistik yang merupakan salah satu kunci untuk mendorong pertumbuhan dan
memperkaya inovasi di Indonesia, serta membangun ekonomi nasional. Perubahan-perubahan ini
merupakan salah satu tanda dari munculnya revolusi industry 4.0. Lifter & Tschaiener (2013)
mengungkapkan bahwa prinsip dasar dari revolusi industry 4.0 adalah penggabungan mesin, alur
kerja, dan system, dengan menerapkan jaringan cerdas di sepanjang rantai dan proses produksi
untuk mengendalikan satu sama lain secara mandiri.

Revolusi industri ini tidak hanya dirasakan oleh negara-negara maju, namun juga dirasakan
oleh negara-negara berkembang seperti Indonesia. World Economic Forum (WEF) memprediksi
bahwa Indonesia akan menempati peringkat ke-8 ekonomi dunia pada tahun 2020. Oleh karena
itu, perlu adanya perhatian khusus bagi para tenaga kerja di Indonesia untuk menghadapi revolusi
industri 4.0. Salah satu cara yang dapat dilakukan adalah dengan meningkatkan kompetensi diri
bagi para tenaga kerja. Revolusi industri telah mengubah cara kerja manusia dari penggunaan
manual menjadi otomatis atau digitalisasi. Kecepatan dalam perubahan dan peningkatan
persaingan dalam era globalisasi pada sector industri menutut karyawan untuk selalu dapat
menciptakan ide-ide baru, memikirkan cara dan strategi yang berbeda agar memperoleh
keunggulan kompetitif dalam pasar.

Revolusi industri telah mengubah cara kerja manusia dari penggunaan manual menjadi
otomatis atau digitalisasi. Kecepatan dalam perubahan dan peningkatan persaingan dalam era
globalisasi pada sektor industri menutut karyawan untuk selalu dapat menciptakan ide-ide baru,
memikirkan cara dan strategi yang berbeda agar memperoleh keunggulan kompetitif dalam pasar.
Shalley, Zhou & Oldha (2004) mengatakan bahwa kehadiran pegawai yang inovatif penting untuk
membantu perusahaan beradaptasi dengan perubahan kondisi lingkungan sehingga dapat
memanfaatkan perubahan tersebut. Hal ini disebabkan karena pegawai yang inovatif merupakan
sumber ide bagi perusahaan dan juga cenderung bertanggung jawab pada pekerjaannya
(Spiegelaerge, Gyes, Witte & Hootegen, 2015).

Berdasarkan data BPS (Badan Pusat Statistik) Indonesia, tenaga kerja Indonesia yang yang
termasuk dalam generasi milenial diperkirakan sebanyak 62.570.920 jiwa. Sedangkan persebaran
tenaga kerja paling banyak di Indonesia, berada di provinsi Jawa Timur. Menurut Badan Pusat
Statistik, jumlah tenaga kerja di provinsi Jawa Timur pada tahun 2015 sebanyak 1.003.677 jiwa.
Selain itu Badan Pusat Statistik mencatat pada tahun 2016 jumlah angkatan kerja di Indonesia
sudah mencapai 160 juta jiwa, yang didominasi oleh generasi X yang mencapai 69 juta jiwa.
Generasi milenial juga tidak ketinggalan berkontribusi, mereka menyumbang 62.5 juta jiwa, sisanya
adalah generasi baby boomer yang berjumlah 28.7 juta jiwa. Pada tahun 2025 jumlah tenaga kerja
di Indonesia diprediksi akan mencapai angka 69.4 juta jiwa, dan kemungkinan besar itu semua akan
didominasi oleh generasi milenial. Generasi milenial akan memiliki tantangan dalam menyongsong
tahun 2025. Hal ini mengindikasikan bahwa tantangan generasi milenial pada industri 4.0 adalah
menggandeng tenaga komputer daripada tenaga manusia dikarenakan semua akan dilakukan
menggunakan sistem, kecerdasan buatan, dan lain sebagainya, artinya generasi di masa



mendatang harus mempersiapkan diri dalam menyongsong revolusi atau perubahan yang akan
terjadi pada dunia industri.

Perusahaan membutuhkan pegawai yang inovatif agar mampu bersaing secara kompetitif
(Van Hootegem, 2012 dalam Spiegelaere, Gyes, Witte, & Hootegem, 2015). Shalley, Zhou, & Oldha
(2004, dalam Binnewies & Gromer, 2012) mengatakan bahwa kehadiran pegawai yang inovatif
penting untuk membantu perusahaan beradaptasi dengan perubahan kondisi lingkungan sehingga
dapat memanfaatkan perubahan tersebut. Hal ini disebabkan karena pegawai yang inovatif
merupakan sumber ide bagi perusahaan dan juga cenderung bertanggung jawab pada
pekerjaannya (Spiegelaere, Gyes, Witte, & Hootegem, 2015).

PT. Bhanda Ghara Reksa (Persero) adalah sebuah perusahaan yang bergerak di bidang jasa
logistik terletak di kota Jakarta, dan memiliki cabang di berbagai kota besar di seluruh Indonesia.
Berkaitan dengan globalisasi, beberapa sector di dalam perusahaan ini ada yang sudah
menggunakan otomatisasi digital dan ada yang masih menggunakan tenaga manusia, tentunya ini
juga menjadi ancaman terenggutnya lapangan pekerjaan pekerja disana sebelum semuanya akan
dilakukan digitalisasi. Beberapa hal yang sudah mendapatkan pembaharuan digitalisasi adalah
Warehouse Integrated Application (WINA), Fleet Integrated and Order Monitoring Applications
(FIONA) dan SAP.

Metode Penelitian

Survei adalah pemeriksaan atau penelitian secara komprehensif, Survei yang dilakukan
dalam melakukan penelitian biasanya dilakukan dengan menyebarkan kuesioner atau wawancara,
dengan tujuan untuk mengetahui: siapa mereka, apa yang mereka pikir, rasakan, atau
kecenderungan suatu tindakan. Metode survei digunakan sebagai teknik penelitian yang melalui
pengamatan langsung terhadap suatu gejala atau pengumpulan informasi melalui pedoman
wawancara dan kuisioner, (Sutiyono,2013). Menurut peneliti, dengan menggunakan metode
penelitian survei atau kuantitatif akan memudahkan penelitian yang menggunakan subjek dalam
jumlah yang banyak.

Populasi penelitian adalah jumlah keseluruhan dari individu-individu yang karakteristiknya
hendak diteliti yaitu karyawan PT. Bhanda Ghara Reksa yang berada di kota Surabaya. Populasi
karyawan berstatus karyawan tetap sejumlah 204 karyawan. Pada penelitian ini, karyawan
outsourcing tidak dipilih sebagai subjek penelitian. Karena karyawan outsourcing sejatinya memiliki
organisasi yang menaungi mereka untuk bekerja di PT Bhanda Ghara Reksa (Persero) Divre
Surabaya. Teknik yang digunakan peneliti untuk pengambilan data adalah dengan teknik accidental
sampling. Teknik tersebut digunakan agar mempermudah proses pengambilan data pada
penelitian ini dengan tujuan pengisian kuesioner oleh subjek secara sukarela. Peneliti
menggunakan aplikasi SPSS for windows 17.0 sebagai sarana untuk menentukan sample dan
menganalisis data penelitian.

Penelitian ini terdiri dari empat variabel yang diukur secara bersamaan, variabel tersebut
adalah : 1) Person Organization Fit yang diukur menggunakan skala yang dikembangkan oleh Bretz
Jr dn Judge (1992). Alat ukur ini terdiri dari 15 aitem yang terbagi dalam 4 dimensi (value
congruence, goal congruence, employee need fulfillment, culture personality congruence). 2) Self
Leadership yang diukur menggunakan skala Revised Self-Leadership Questionnaire (RSLQ) yang
dikembangkan oleh Houghton & Neck (2002). Skala ini memiliki 35 aitem yang terbagi dalam 3
dimensi, yaitu behavior focused strategies, natural reward strategies dan hope dan constructive
trought pattern strategies. 3) Work Engagement yang diukur menggunakan skala The Utrecht work
engagement scale (UWES) yang dikembangkan oleh Bakker dkk (2010). Skala ini memiliki 17 aitem
yang terbagi pada 3 dimensi, vigor, dedication dan absorption. 4) Innovative Work Behavior, yang



diukur menggunkan Alat ukur yang dikembangkan oleh Scott & Bruce (1994). Alat ukur ini tersusun
dari 3 dimensi (idea generation, idea promotion, idea realization) yang dirumuskan dalam 9 aitem

Hasil

Pembahasan pertama adalah analisis deksriptif, yang menginformasikan karakteristik dari
responden. Berdasarkan analisis deskriptif, dapat diketahui bahwa responden terbanyak adalah
laki-laki dengan presentase 84.8% vyaitu 173 responden dan responden wanita sebanyak 31
responden atau 15.2%. Karakteristik level jabatan dari penelitian ini didominasi oleh Divisi
warehouse dengan presentase 69.1% dengan frekuensi 141 orang. Status pendidikan responden
didominasi dengan tingkat SD-SMA dengan 111 orang dengan presentase 54.4%. Status pernikahan
responden didominasi dengan karyawan yang sudah menikah dengan 159 orang dengan
presentase 77.9%. Status pendapatan responden didominasi dengan rupiah 3 juta — 7 juta dengan
183 orang dengan presentase 89.7%. Status usia responden didominasi dengan usia 31-40 tahun
dengan 91 orang dengan presentase 44.6%. Status lama kerja responden didominasi dengan 1-10
tahun dengan 166 orang dengan presentase 81.4%.

Pengujian hipotesis pada penelitian ini menggunakan analisis jalur. Uji ini digunakan untuk
mengetahui adanya pengaruh mediator antara person organization fit dan self leadership dengan
innovative work behavior melalui work engagement. Langkah langkah yang dilakukan dalam uji
hipotesis ini berpedoman pada langkah langkah dari Ghozali (2016) yaitu (1) menghitung standard
error dan unstandardized beta dari masing-masing model hubungan, (2) setelah mengetahui semua
angka-angka nya peneliti bisa melakukan uji hipotesis dengan melakukan penghitungan secara
manual dan nantinya hasil penghitungan akan dibandingkan dengan T hitung, apabila hasil
penghitungan lebih besar daripada angka t tabel maka hipotesis bisa diterima

Hasil akan dijabarkan pada table berikut ini :

Tabel 1
Tabel Uji Hipotesis PO-Fit-WE-IWB

Unstandar
. 2 .
Variabel R dized Beta SD Error t Sig.

Person Organization Fit unB,= _
- Work Engagement 0,608 0,550 SB,=0,031 17,691 0,000
Person Organization Fit UnRi=
- Innovative Work 0,578 . SR,= 0,032 3,675 0,003

. 0,118
Behavior
Work Engagement - unfs= _
Innovative Work Behavior 0,331 SRs=0, 046 7,270 0,000

Ada atau tidaknya pengaruh work engagement sebagai mediator hubungan person
organization fit dengan innovative work behavior dihitung dengan mengalikan unstandardized
beta, yaitu unfS<unf3sz= ynB2+unl3-0.550 x 0.331 = 0.18205

Perhitungan standar error dari koefisien indirect effect (SR,s)
SBZunB?,: 0.038



t=4,79

Tabel 2
Tabel Uji Hipotesis SL-WE-IWB

Unstandardized

. 2 .
Variabel R Beta SD Error t Sig.
Self Leadership = Work 0,270 unR,=0,232 SB2= 8652 0,000
Engagement 0,027
Self Leadership - SR,=

; ; 0,597 unf;=0,070 4,833 0,000
Innovative Work Behavior ’ =5 0,015 ’ ’
Work Engagement -> SRs3=
Innovative Work Behavior unfs= 0,380 0,033 11,624 0,000

Ada atau tidaknya pengaruh work engagement sebagai mediator hubungan self leadership
dengan innovative work behavior dihitung dengan mengalikan unstandardized beta, yaitu unB2+unld3
= 0,232 x0.380=0.08816

Perhitungan standar error dari koefisien indirect effect (SR,s)
SBZunB3:0.013
t=6,78

Nilai t hitung pada tabel 1 adalah 4,79 dan nilai t hitung pada tabel 2 adalah 6,78 dengan
begitu hasil t hitung dari kedua uji hipotesis tersebut lebih besar dari t tabel dengan tingkat
signifikansi 0,05 yaitu sebesear 1,96. Maka kesimpulannya skor koefisien mediasi sebesar 0,18205
dan 0,08816 adalah signifikan, yang berarti terdapat pengaruh mediasi. Hasil penelitian ini
mendukung kedua hipotesis yang menyatakan bahwa work engagement berperan sebagai
mediator dalam hubungan antara person organization fit dan self leadership dengan innovative
work behavior pada pegawai PT Bhanda Ghara Reksa (Persero) Divre Surabaya.

Diskusi

Temuan ini sejalan dengan teori Job Demands-Reosurces (JD-R) yang mengungkapkan
bahwa hubungan antara personal resources dengan organizational outcome yaitu innovative work
behaviour dapat dimediasi oleh work engagement. Hasil dari penelitian ini mengatakan bahwa
work engagement berperan sebagai mediator dalam hubungan antara person organization fit dan
self leadership dengan innovative work behavior.

Menurut penelitian yang di lakukan Ahmadian & Etabarian (2015) bahwa person
organization fit akan berkorelasi positif pada keterikatan kerja. Hal ini dapat dibuktikan dengan
hasil hubungan antara kesesuaian pegawai dengan organisasi terhadap keterikatan kerja
menyumbang 18%. Hal ini juga didukung dengan adanya penelitian lain yang menyebutkan adanya
korelasi positif antara hubungan person organization fit dengan keterikatan kerja dan
menyumbang 13% (Merve & Turgut, 2015). Keterikatan kerja dikatakan dapat memengaruhi
innovative work behavior. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Park, Song, Yoon, & Kim
(2014) mengatakan bahwa keterikatan kerja secara positif berhubungan dengan innovative work
behavior. Pegawai yang merasa bersemangat, berdedikasi, dan larut dalam pekerjaannya akan



cenderung untuk menciptakan ide baru yang inovatif, lalu kemudian mempromosikan idenya, serta
akhirnya akan mengimplementasikan ide tersebut. Selain itu jika di sebuah organisasi Kesesuaian
nilai, kesesuaian tujuan, pemenuhan kebutuhan karyawan dan kesesuaian karakteristik kultur
dengan kepribadian pegawai nya tinggi, akan memungkinkan juga dapat menghasilkan semangat,
dedikasi dan penghayatan yang tinggi dari karyawannya. Dari hasil penelitian yang didapat bahwa
dapat disusun hipotesis adanya hubungan antara person organization fit dengan keterikatan kerja.
Ketika kesesuaian tujuan dan pemenuhan kebutuhan seluruh karyawan terpenuhi di harapkan
mampu untuk memberikan ide-ide baru

Pada penelitian ini mayoritas 74,2% subjek pada penelitian ini adalah generasi millennial.
Generasi millennial memiliki karakteristik individu yang dapat memiliki motivasi tinggi, mampu
memberikan solusi baru, mengejar prestasi, percaya diri dan percaya pada moral sosial (Lancaster
& Stillman, 2002). Generasi ini juga lebih reaktif pada perubahan (Linley dkk, 2013), sehingga
membuat individu pada generasi ini memiliki motivasi yang tinggi serta banyak menciptakan ide-
ide baru sehingga mampu menghadapi perubahan. Sebagian besar generasi millennial saat ini
berada pada fase dewasa awal, yaitu berusia 20 hingga 40 tahun. Pada fase ini, individu memiliki
semangat yang tinggi dalam mengeksplorasi sesuatu, memiliki harapan-harapan yang besar dalam
mempersiapkan kehidupannya (Papalia dkk, 2009). Rentang usia pada fase dewasa awal ini juga
berada pada fase estambilishment career, dimana individu yang berusia 20 hingga 40 tahun sedang
berada pada bagian first career atau karir pertama mereka, sehingga mereka memiliki motivasi
untuk merintis karis, selain itu, dalam usia ini, individu melakukan self exploration dan kemudian
dapat mengaplikasikan ke pekerjaannya (Wiyono, 2013). Secara keseluruhan karakter usia di
generasi milenial memiliki person organization fit tinggi, yang didukung dengan motivasi yang tinggi
juga, sehingga individu dapat mengembangkan ide dan gagasan baru serta mengambil inisiatif
untuk menjalankan idenya dengan dukungan dari perusahaan.

Menurut Van den Heuvel (2010) mengatakan bahwa personal resources diwujudkan dalam
strategi kognitif yaitu self leadership, yang kemudian akan memengaruhi work engagement dan
kinerja pegawai. Hal lain menurut Wrzeniewski & Dutton (2001) mengatakan bahwa pegawai yang
memiliki self leadership akan berusaha menciptakan pemikiran positif mengenai pekerjaannya,
memfokuskan diri pada hal-hal menyenangkan pekerjaanya dan akan memberikan hadiah pada diri
sendiri ketika berhasil menyelesaikan pekerjaan dengan baik, sehingga tindakan-tindakan tersebut
dapat membuat pegawai menjadi lebih bersemangat, berdedikasi dan dapat menghayati
pekerjaannya karena pegawai memberikan makna dan ikut merasakan keterlibatan dalam
pekerjaannya.

Pegawai yang menampilkan perilaku self leadership dan work engagement juga dapat
memunculkan innovative work behavior dengan cara melakukan diskusi dan menanyakan ke senior
yang sudah pernah mengalami permasalah tersebut, kemudian melakukan presentasi, pertemuan
dengan rekan kerja dan atasan untuk mengutarakan ide atau solusi yang di ciptakan, selanjutnya
pegawai dapat menyusun rencana kerja dan mencoba terlebih dahulu di pekerjaannya. Menurut
Janssen (2000, dalam Scott & Bruce, 1994) mengatakan bahwa serangkaian tindakan yang di
lakukan pegawai tersebut merupakan aspek-aspek innovative work behavior, yaitu penciptaan ide-
ide, cara, solusi dalam suatu permasalahan, pengupayaan dukungan untuk ide-ide yang diciptakan,
dan penerapan ide-ide ke dalam pekerjaan. Argawal (2012) mengatakan pegawai yang dapat
mengontrol perilakunya, memengaruhinya dan mengarahkan dirinya, akan memunculkan work
engagement yang kemudian akan mendorong pergawai untuk menampilkan perilaku dan
menciptakan ide-ide baru sebagai solusi dalam suatu permasalahan, mencari dukungan untuk ide-



ide yang diciptakan, kemudian merealisasikan ide-ide tersebut kedalam pekerjaan atau innovative
work behavior. Selain itu pegawai yang melakukan innovative work behavior akan terlibat dalam
memodifikasi ide dari yang sebelumnya, hal ini membutuhkan penghayatan dan konsentrasi pada
pekerjaannya, ketahanan mental untuk pekerjaannya, sehingga dapat berdedikasi penuh terhadap
pekerjaannya.

Keterikatan kerja dikatakan dapat memengaruhi innovative work behavior. Berdasarkan
penelitian yang dilakukan oleh Park, Song, Yoon, & Kim (2014) mengatakan bahwa keterikatan kerja
secara positif berhubungan dengan innovative work behavior. Pegawai yang merasa bersemangat,
berdedikasi, dan larut dalam pekerjaannya akan cenderung untuk menciptakan ide baru yang
inovatif, lalu kemudian mempromosikan idenya, serta akhirnya akan mengimplementasikan ide
tersebut. Dulaimi et al., (2003, dalam Park, Song, Yoon, & Kim, 2014) mengungkap pegawai dengan
tingkat keterikatan kerja yang tinggi memiliki kecenderungan untuk mencari dan menggali gagasan
baru untuk memajukan perusahaannya. Keterikatan kerja membantu pegawai untuk
mengembangkan ide dan gagasan baru serta mengambil inisiatif untuk menjalankan idenya dengan
dukungan dari perusahaan. Hasil serupa juga ditemukan oleh Agarwal, Datta, Blake-Beard, &
Bhargava (2012), bahwa keterikatan kerja berhubungan dengan innovative work behavior.

Berdasarkan hasil uraian di atas dapat diketahui bahwa work engagement berperan
sebagai mediator dalam hubungan antara person organization fit dan self leadership dengan
innovative work behavior pada karyawan PT. Bhanda Ghara Reksa (Persero). Selain itu ditemukan
hasil juga apabila dibandingkan hasil dari Hipotesis 1 dan Hipotesis 2, besaran angka hipotesis 2
lebih besar dari pada hipotesis 1. Self learship terbukti mampu memberikan hasil yang lebih besar
untuk mempengaruhi innovative work behavior dari pada person organization fit.

Kesimpulan

Berdasarkan penelitian yang dilakukan dapat disimpulkan bahwa work engagement
menjadi mediator antara person organization fit dan self leadership dengan innovative work
behavior yang artinya work engagement mampu mempengaruhi seseorang untuk bisa
memunculkan inovasi dalam pekerjaan.
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