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ABSTRAK 

 

Keterikatan kerja dan inovasi adalah topik yang menarik dalam literatur saat ini karena 

keduanya berperan penting dalam keberlanjutan organisasi. Meskipun penelitian 

sebelumnya menunjukkan bahwa transformational leadership, work life balance, job 

crafting, dan psychological capital merupakan prediktor inovasi, literatur yang ada 

mengenai hubungan antara konsep-konsep ini masih tergolong belum memadai. Studi 

ini menyelidiki bagaimana Work Engagement dan Innovative Work Behaviour seorang 

pegawai dipengaruhi oleh faktor-faktor individual dan organisasional (yaitu 

Transformational Leadership, Work Life Balance, Job Crafting dan Psychological 

Capital). Selain itu, studi ini juga berupaya memperdalam pemahaman mengenai 

mekanisme dan konteks yang memengaruhi Innovative Work Behaviour pegawai 

ITDC, dengan menguji peran mediasi Work Engagement serta menganalisis kondisi 

yang mungkin memengaruhi hubungan antar variabel dalam model. Studi ini 

mengadopsi pendekatan Structural Equation Modeling (SEM) dengan desain lintas-

seksi untuk dilakukan pengujian hipotesis, data dikumpulkan dari 120 pegawai di 

ITDC yang berlokasi di The Nusa Dua. Studi ini menunjukkan secara signifikan 

berkontribusi dalam menjelaskan keterkaitan antara transformational leadership, work 

life balance, psychological capital, work engagement, job crafting, dan innovative 

work behaviour, menyoroti baik peran krusial faktor-faktor tersebut maupun 

kompleksitas perilaku proaktif di ITDC. Menariknya, Job Crafting (X3) menunjukkan 

pengaruh negatif signifikan terhadap Work Engagement (Z) dan berpotensi memediasi 

secara negatif terhadap Innovative Work Behaviour (Y). Temuan ini mengungkap 'dark 

side of proactivity', di mana upaya job crafting tidak selalu meningkatkan keterlibatan 

atau inovasi, dan justru bisa kontraproduktif. 

 

Kata Kunci: Transformational Leadership, Work Life Balance, Job Crafting, 

Psychological Capital, Work Engagement, Innovative Work Behaviour 
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ABSTRACT 

 

Work engagement and innovation are currently intriguing topics in the literature as 

both play a crucial role in organizational sustainability. Although previous research 

has indicated that transformational leadership, work-life balance, job crafting, and 

psychological capital are predictors of innovation, the existing literature on the 

relationships between these concepts remains inadequate. This study investigates how 

an employee's Work Engagement and Innovative Work Behaviour are influenced by 

individual and organizational factors (namely Transformational Leadership, Work 

Life Balance, Job Crafting, and Psychological Capital). Additionally, this study aims 

to deepen the understanding of the mechanisms and contexts that affect the Innovative 

Work Behaviour of ITDC employees by examining the mediating role of Work 

Engagement and analyzing conditions that may influence the relationships among 

variables in the model. The study adopts a Structural Equation Modeling (SEM) 

approach with a cross-sectional design to test the hypotheses, utilizing data collected 

from 120 employees at ITDC located in The Nusa Dua. This study significantly 

contributes to explaining the interconnections between leadership, work-life balance, 

psychological capital, work engagement, job crafting, and innovative work behaviour, 

highlighting both the crucial roles of these factors and the complexities of proactive 

behaviour at ITDC. Interestingly, Job Crafting (X3) shows a significant negative 

impact on Work Engagement (Z) and has the potential to negatively mediate Innovative 

Work Behaviour (Y). These findings reveal a 'dark side of proactivity,' where job 

crafting efforts do not always enhance engagement or innovation and can, in fact, be 

counterproductive. 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Dalam konteks intensitas persaingan yang tinggi di lingkungan industri, 

pertumbuhan organisasi sangat bergantung pada kapabilitas dalam mengembangkan 

dan mengaplikasikan ide-ide inovatif secara efektif (Srirahayu et al., 2023). Oleh 

karena itu, organisasi mengantisipasi adanya demonstrasi perilaku kerja inovatif dari 

pegawai sebagai upaya untuk menjaga daya saing organisasi (Zoccarato et al., 2024). 

Innovative Work Behaviour menstimulasi individu untuk mengemukakan ide dan 

pemikiran yang inovatif (Dinesh et al., 2024). Innovative Work Behaviour (IWB) 

mengacu pada aktivitas inovatif yang diintegrasikan dalam rutinitas kerja sehari-hari, 

di mana pegawai secara sengaja berupaya menghasilkan dan menerapkan solusi baru 

yang bermanfaat bagi organisasi (Zoccarato et al., 2024), Riset lebih lanjut 

menyimpulkan bahwa Innovative Work Behaviour (IWB) adalah komponen esensial 

untuk kinerja organisasi yang unggul, dicirikan sebagai serangkaian tindakan sengaja 

pegawai untuk menciptakan, mengadopsi, dan mengimplementasikan ide baru guna 

meningkatkan kinerja (Dinesh et al., 2024). 



2 
 

 
 

Innovative Work Behaviour pegawai merupakan komponen esensial bagi kinerja 

organisasi yang unggul, khususnya dalam konteks persaingan teknologi yang intens 

dan perubahan pasar yang dinamis, karena berkontribusi pada penciptaan keunggulan 

kompetitif dan keberlanjutan organisasi (Khahan et al., 2024). Dari perspektif pegawai 

perilaku kinerja inovatif dipandang sebagai konstruksi peran tambahan, sehingga 

mereka mengasumsikan adanya kebutuhan akan kompensasi yang proporsional 

(Srirahayu et al., 2023).  

Salah satu fokus utama penelitian ini adalah work engagement, yang 

didefinisikan sebagai kesediaan individu untuk berkomitmen penuh pada 

pekerjaannya, mendikasikan waktu, keterampilan, dan energinya, serta memandang 

pekerjaan sebagai bagian integral dari kehidupannya  (Nurfadillah & Yudiani, 2024). 

Peran penting Work Engagement dalam memengaruhi kinerja organisasi secara 

menyeluruh tidak dapat diabaikan (Pradana & Suhariadi, 2020). Tingkat Work 

Engagement yang optimal pada pegawai diharapkan akan berdampak positif pada 

peningkatan performa dan produktivitas mereka, sehingga dapat meningkatkan hasil 

kerja secara optimal (Rati Rati1, 2024). Tingkat Work Engagement yang tinggi dapat 

meminimalisir perilaku kontraproduktif pada pegawai, termasuk kelalaian dalam 

melaksanakan tugas, pelanggaran jam kerja, keterlambatan, ketidakhadiran, atau 

keterlambatan dalam penyelesaian laporan (Afifah, 2023). Peneliti lainnya, 

menemukan bahwa Work Engagement membantu menghindari sikap negatif sehingga 

dapat bekerja secara optimal (Nur & Afifah, 2024). Individu yang memiliki keterikatan 

dengan pekerjaannya cenderung menginvestasikan energi personal yang signifikan 
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dalam melaksanakan peran pekerjaan mereka, karena hal tersebut menjadi aspek 

fundamental dari identitas diri mereka (Kristiana & Purwono, 2018).  

Studi lainnya menemukan bahwa Work Engagement adalah suatu kondisi 

psikologis positif yang mencerminkan keterpenuhan individu terhadap pekerjaannya, 

ditandai dengan adanya semangat (vigor), keterlibatan penuh (dedication), dan 

konsentrasi tinggi (absorption) dalam menjalankan tugas (Rati Rati1, 2024). Vigor 

mencerminkan energi yang kuat dan daya tahan psikologis dalam menjalankan tugas, 

disertai dorongan untuk berupaya secara maksimal dalam menghadapi berbagai 

tuntutan pekerjaan (Dewi & Rozana, 2024). Komponen dedication menggambarkan 

keterlibatan emosional dan komitmen profesional yang intens terhadap pekerjaan, yang 

tercermin melalui semangat, rasa bangga, motivasi intrinsik, dan penerimaan terhadap 

tantangan sebagai bagian dari proses kerja (Mer et al., 2024). Absorption merujuk pada 

keadaan di mana seseorang sepenuhnya terfokus dan merasakan kebahagiaan saat 

melaksanakan tugas, sehingga waktu terasa cepat berlalu karena menikmati konsentrasi 

pada pekerjaan yang dilakukan (Kristiana & Purwono, 2018). Berdasarkan temuan 

tersebut, dapat disimpulkan bahwa keterlibatan kerja memiliki korelasi yang signifikan 

dan kuat dengan perilaku kerja inovatif, yang menjadi landasan untuk mendorong 

inovasi di lingkungan kerja (D. K. Sari et al., 2021).  

Lebih lanjut konstruk penting lainnya yang berpengaruh terhadap work 

engagement peran leadership (Restiani & Puspitawati, 2024). Riset menunjukkan 

bahwa seseorang disebut pemimpin apabila ia memiliki kapasitas untuk memengaruhi 
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tindakan dan keputusan orang lain (Nisrina, 2024). Selain berfungsi sebagai sumber 

pengaruh dalam interaksi sosial, pemimpin juga memiliki kontribusi yang signifikan 

dalam perkembangan keseluruhan perusahaan (Zhu et al., 2025). Peran dan gaya 

kepemimpinan memainkan peran penting dalam keberhasilan organisasi dan 

peningkatan kreatif produktivitas pegawainya (Dinesh et al., 2024). Kepemimpinan 

adalah kunci dari perkembangan dan kemajuan sebuah organisasi (Bora Ly, 2025). Di 

tengah lingkungan yang terus berubah, kepemimpinan berfungsi sebagai elemen 

penting dalam menavigasi dan mempercepat kemajuan organisasi (Khahan et al., 2024) 

Dinamika perubahan tersebut menuntut adanya figur kepemimpinan yang adaptif, 

dengan pemahaman yang mendalam dan menyeluruh untuk mengelola serta 

mengarahkan proses transformasi organisasi secara efektif. Gaya kepemimpinan yang 

terlihat menjanjikan dalam mengelola perubahan yang sedang berlangsung di dalam 

organisasi dijelaskan sebagai model Transformational Leadership (Nasir et al., 2024). 

Pada dasarnya, Transformational Leadership menekankan nilai-nilai moral dari 

anggota tim dan berpengaruh pada pegawai, sehingga mereka dapat mengembangkan 

rasa percaya diri, kebanggaan, loyalitas, dan rasa hormat kepada pemimpin, serta 

termotivasi untuk melebihi ekspektasi (Salam, 2021). Transformational Leadership 

mencakup empat dimensi, diantaranya: idealized influence, inspirational motivation, 

intellectual stimulation dan individualized consideration (Stanescu et al., 2021). 

Seorang pemimpin secara konsisten menginspirasi staf untuk menghasilkan gagasan 

inovatif dan solusi kreatif, sembari terus memotivasi mereka untuk mengeksplorasi dan 

menerapkan metode baru dalam menyelesaikan pekerjaan (A. A. Sari & Andriyani, 
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2023). Hal tersebut didukung oleh penelitian (Saif et al., 2024) yang mengatakan 

bahwa Transformational Leadership berhubungan dengan Innovative Work Behaviour 

yang positif, dimana membentuk perilaku pegawai untuk mempromosikan budaya 

inovasi untuk melakukan tugas yang diberikan. 

Perusahaan menyadari bahwa kesuksesan pegawai dalam mencapai tujuan 

organisasi tidak hanya ditentukan oleh keterampilan dan kompetensi yang dimiliki, 

tetapi juga dari keseimbangan yang dimiliki pegawai dalam mengelola kualitas hidup 

dengan tuntutan pekerjaan (Pangestu et al., 2024). Work life balance dijelaskan sebagai 

keseimbangan antara pekerjaan dan keseimbangan antara kehidupan pribadi antar 

seseorang ketika mampu meminimalkan konflik antara peran profesional dan pribadi 

seseorang (Barkhowa & Auliya, 2024). Work life balance yang optimal dapat 

meningkatkan motivasi intrinsik pegawai, memperkuat ikatan emosional terhadap 

pekerjaan, serta meningkatkan keinginan untuk memberikan kontribusi positif dalam 

lingkungan kerja (Pangestu et al., 2024).  

Kontrol atas kehidupan kerja dan pribadi yang baik berkontribusi pada 

peningkatan tingkat perilaku kerja yang inovatif  (Sitompul et al., 2024). Perusahaan 

memahami bahwa kesuksesan pegawai tidak hanya diukur dari kompetensi teknis, 

tetapi juga dari kemampuan mereka menjaga harmoni antara pekerjaan dan kehidupan 

personal, yang berdampak signifikan pada pencapaian perusahaan (Pangestu et al., 

2024). Work Life Balance dijelaskan sebagai kompetensi seseorang yang memiliki 

waktu, energi, dan tekanan yang muncul di lingkungan kerja, sekaligus menjaga 



6 
 

 
 

keseimbangan antara kehidupan pribadi dan sosial, termasuk dalam hal hobi, 

pendidikan, maupun aktivitas olahraga (Nassani et al., 2024). Terdapat empat dimensi 

pembentuk work life balance (Fisher et al., 2009),  Work Interference With Personal 

Life,  Personal Life Interference With Work, Personal Life Enhancement Of Work, dan 

Work Enhancement Of Personal Life. Pengaruh ideal mengasumsikan bahwa dengan 

pengelolaan perspektif waktu yang efektif dan tingkat kelelahan kerja yang minimal, 

meskipun pegawai dapat merasakan tingginya kepuasan kerja, kelelahan kerja yang 

dipengaruhi oleh persepsi individu terhadap waktu tetap memberikan dampak negatif 

terhadap tingkat kepuasan tersebut (Wang et al., 2020). Hal ini sesuai dengan riset 

sebelumnya yang memperlihatkan bahwa Work Life Balance terdapat pengaruh 

signifikan terhadap Work Engagement, yang dimana semakin baik Work Life Balance, 

maka semakin tinggi Work Engagement pegawai. Untuk mengatasi masalah 

keseimbangan antara pekerjaan dan urusan pribadi, pegawai dapat melakukan Job 

Crafting dengan menyesuaikan jadwal kerja atau bekerja dari jarak jauh (Laguía et al., 

2024). 

Pegawai secara mandiri mengubah pekerjaan mereka, dengan atau tanpa bantuan 

atasan, agar pekerjaan terasa lebih mudah dan nyaman karena sesuai dengan 

kemampuan dan kebutuhan mereka yang disebut sebagai Job Crafting (Nesimnasi, 

2022). Dengan melakukan Job Crafting, karyawan secara proaktif dapat memperluas 

sumber daya pekerjaannya, seperti meningkatkan otonomi dan memperoleh umpan 

balik, mengambil tantangan baru seperti proyek tambahan, dan mengurangi hal-hal 
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yang menghambat pekerjaan mereka, seperti tekanan mental dan emosional (Tims, 

2012). Individu yang terlibat dalam Job Crafting, yang mengindikasikan persepsi akan 

signifikansi pekerjaan, menunjukkan peningkatan fleksibilitas (Khan et al., 2024). 

Pegawai yang melaksanakan tugas secara otonom dan memiliki kesadaran terhadap 

potensi diri cenderung mengalami peningkatan kompetensi (Nesimnasi, 2022). Ketika 

pegawai dapat menyeimbangkan antara tuntutan kerja dan kehidupan pribadi, mereka 

cenderung memiliki energi yang lebih tinggi dan konsentrasi yang lebih baik dalam 

menjalankan tugas (Khan et al., 2024). Job crafting memberi mereka kebebasan untuk 

mengatur pekerjaan, yang meningkatkan motivasi dan makna (Xiaoshan et al., 2024). 

Psychological Capital yang kuat membantu mereka menghadapi tantangan dengan 

positif (Zeng et al., 2024). 

Sebagai kondisi psikologis yang positif, Psychological Capital tampak dari 

bagaimana seseorang percaya pada kemampuannya untuk bertindak dan 

menyelesaikan tugas, kegigihan dalam menyelesaikan tugas-tugas yang menantang, 

orientasi optimis terhadap masa kini dan masa depan, ketekunan dalam mencapai 

tujuan, dan kapasitas resiliensi dalam mengatasi adversitas (Luthans et al., 2007). 

Psychological Capital adalah kekuatan mental yang membantu seseorang menghadapi 

situasi baik dan buruk (Kibler et al., 2024). Ini mencakup kemampuan untuk bangkit 

kembali, semangat, harapan, pandangan positif, percaya diri, dan energi (Utami & 

Appulembang, 2021). Modal psikologis memberikan sumber daya internal yang 
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diperlukan bagi pegawai untuk merasa terhubung, bersemangat, dan fokus pada 

pekerjaan mereka, sehingga meningkatkan  Work Engagement (Biswal et al., 2023). 

Meskipun studi-studi sebelumnya telah memberikan kontribusi signifikan 

dalam memahami hubungan antara Transformational Leadership, Work Life Balance, 

Job Crafting, dan Psychological Capital terhadap Work Engagement, masih terdapat 

beberapa celah yang perlu dilengkapi (Shafie b. Hj. Aliasah et al., 2020). Keterbatasan 

pada penelitian terdahulu cenderung berfokus pada industri dan jenis organisasi pada 

sektor manufaktur, keuangan, atau organisasi dengan struktur dan budaya yang berbeda 

dengan perusahaan korporat (Letona-Ibañez et al., 2021). Perbedaan fundamental 

dalam konteks operasional, tantangan industri, dan karakteristik pegawai antara latar 

belakang penelitian sebelumnya dan lingkungan perusahaan korporat di sektor 

pariwisata terintegrasi seperti ITDC, menimbulkan keraguan terhadap relevansi 

langsung atau kemampuan generalisasi temuan-temuan tersebut. Dengan kata lain, 

faktor-faktor yang memengaruhi work engagement dan Innovative Work Behaviour di 

industri lain atau jenis organisasi yang berbeda mungkin tidak berlaku sama atau 

memiliki kekuatan pengaruh yang serupa di ITDC, sehingga diperlukan penelitian 

khusus yang mempertimbangkan kekhasan konteks perusahaan korporat di sektor 

pariwisata (Iryana & Nasution, 2024). 

InJourney Tourism Development Corporation (ITDC), sebagai perusahaan 

yang bergerak di sektor pariwisata, memiliki peran strategis dalam pengembangan 

destinasi dan peningkatan daya saing pariwisata Indonesia yang didukung oleh 
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penelitian (Pokhrel, 2024) yang mengatakan pengembangan pariwisata jangka pendek, 

menengah, dan panjang penting untuk meningkatkan citra, pengelolaan, dan mutu 

tenaga kerja demi wisata yang nyaman, menarik, dan mensejahterakan. Dalam 

menghadapi dinamika industri pariwisata yang kompetitif dan terus berkembang, 

inovasi menjadi krusial untuk mempertahankan keunggulan kompetitif, meningkatkan 

kualitas layanan, dan menciptakan nilai tambah yang berkelanjutan (Blomkvist et al., 

2025). Oleh karena itu, Innovative Work Behaviour pegawai merupakan aset penting 

dalam mencapai tujuan-tujuan strategis perusahaan (Jain et al., 2025).  

Berbagai faktor diyakini berkontribusi terhadap Innovative Work Behaviour 

pegawai, dan penelitian ini secara khusus menyoroti peran Work Engagement sebagai 

mekanisme psikologis yang mendasari munculnya perilaku inovatif (Sitompul et al., 

2024). Pegawai yang memiliki Work Engagement tinggi dengan pekerjaannya 

cenderung bekerja dengan penuh energi, dedikasi, dan konsentrasi, yang dimana 

keterlibatan ini mendorong mereka untuk lebih aktif dalam mencari cara-cara baru 

yang lebih efektif, serta berkontribusi melalui ide-ide inovatif yang dapat diterapkan 

dalam pekerjaan (Iryana & Nasution, 2024). Untuk memahami bagaimana Work 

Engagement ini dapat dibangun dan ditingkatkan di lingkungan kerja ITDC, penelitian 

ini menguji pengaruh dari Transformational Leadership, Work Life Balance, Job 

Crafting, dan Psychological Capital. Keempat faktor ini dipilih berdasarkan premis 

bahwa mereka menciptakan kondisi dan sumber daya yang memengaruhi persepsi 
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pegawai tentang hubungan timbal balik dengan organisasi mereka, yang merupakan 

inti dari Social Exchange Theory (SET) (Blau, 1961). 

Social Exchange Theory (Blau, 1961) menjelaskan bahwa hubungan sosial dan 

organisasi didasarkan pada proses pertukaran sumber daya yang saling 

menguntungkan. Pegawai membentuk persepsi tentang kualitas hubungan mereka 

dengan organisasi berlandaskan dari sesuatu yang diberikan (usaha, loyalitas) dan apa 

yang mereka terima (dukungan, pengakuan, kesempatan) (Nurfadillah & Yudiani, 

2024). Persepsi ini kemudian memengaruhi sikap dan perilaku mereka di tempat kerja, 

termasuk tingkat keterikatan kerja dan kecenderungan untuk berinovasi (Sitompul et 

al., 2024). Pegawai yang merasa terlibat dengan pekerjaannya, ketika organisasi 

memberikan sumber daya yang adil dan memadai sebagai imbalan atar kontribusi 

mereka (Nurfadillah & Yudiani, 2024). 

 

Gambar 1. 1 Data Work Engagement Pegawai ITDC 2024 

Sumber: Data Work Engagement Survey ITDC 2024 

Berdasarkan survei terhadap 197 pegawai ITDC, tingkat keterikatan pegawai 

secara keseluruhan adalah 2,87. Hasil survey tersebut menunjukkan bahwa ITDC 

menghargai keberagaman, memberikan tantangan dalam pekerjaan, menghargai 
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pendapat pegawai, dan memungkinkan pegawai berusaha menyeimbangkan tanggung 

jawab profesional dengan kehidupan personal. Namun demikian, masih terdapat aspek 

yang perlu ditingkatkan, khususnya dalam mengelola batas antara tuntutan kerja dan 

kebutuhan pribadi (2,81), dan manajemen dan kepemimpinan (2,84). Meskipun 

pentingnya inovasi dan work engagement telah diakui, pemahaman yang komprehensif 

mengenai bagaimana faktor-faktor anteseden ini secara spesifik memengaruhi Work 

Engagement dan selanjutnya mendorong Innovative Work Behaviour (Sitompul et al., 

2024) dalam konteks industri pariwisata seperti ITDC masih terbatas. Mengingat peran 

strategis ITDC dalam perekonomian nasional dan persaingan global sektor pariwisata 

yang semakin ketat, pemahaman mendalam tentang mekanisme pembangunan Work 

Engagement yang efektif untuk memicu perilaku inovatif pegawai menjadi sangat 

mendesak (Srirahayu et al., 2023). Melalui temuan penelitian ini, diharapkan 

manajemen ITDC memperoleh landasan bukti yang kuat dalam merancang strategi 

dalam mengelola sumber daya manusia yang lebih efektif, sehingga dapat memperkuat 

inovasi dan daya saing perusahaan secara berkelanjutan 

Kajian ini dimaksud untuk menguji bagaimana Transformational Leadership, 

Work Life Balance, Job Crafting, dan Psychological Capital untuk dapat membantu 

meningkatkan keterikatan pegawai pada pekerjaan dan perilaku inovatif di ITDC. 

Transformational Leadership yang membawa inspirasi dan visi masa depan berperan 

penting dalam menciptakan iklim kerja yang memungkinkan tumbuhnya inovasi (Ke 

Wei et al., 2025). Ketika keseimbangan hidup kerja terjaga, stres cenderung menurun 
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dan kepuasan kerja meningkat, yang kemudian mendorong keterlibatan serta perilaku 

yang inovatif dalam bekerja (Sitompul et al., 2024). Melalui Job Crafting, pegawai 

memiliki kesempatan untuk menyesuaikan kembali cara mereka menjalani pekerjaan 

agar lebih selaras dengan minat pribadi dan potensi yang dimiliki, sehingga pekerjaan 

terasa lebih bermakna dan memotivasi, sehingga meningkatkan rasa memiliki dan 

keterlibatan dalam pekerjaan (Xiaoshan et al., 2024). Psychological Capital yang 

tinggi (harapan, efikasi diri, ketahanan, dan optimisme) dapat meningkatkan motivasi 

dan keyakinan diri pegawai, yang pada akhirnya mendorong Innovative Work 

Behaviour Pegawai (Bertieaux et al., 2024).  

Penelitian ini diharapkan dapat berkontribusi pada ITDC dalam merumuskan 

strategi untuk meningkatkan Work Engagement dan Innovative Work Behaviour 

pegawai, melalui peningkatan Transformational Leadership, Work Life Balance, Job 

Crafting, dan Psychological Capital, sehingga berdampak pada peningkatan kinerja 

organisasi secara keseluruhan. Oleh karena itu, penelitian ini berfokus pada 

"MEMBANGUN WORK ENGAGEMENT TERHADAP INNOVATIVE WORK 

BEHAVIOUR PEGAWAI ITDC: MENGUJI PERAN TRANSFORMATIONAL 

LEADERSHIP, WORK LIFE BALANCE, JOB CRAFTING DAN 

PSYCHOLOGICAL CAPITAL " 

1.2 Perumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang di atas, maka rumusan masalah dalam penelitian ini 

adalah: 
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a. Bagaimana pengaruh Transformational Leadership terhadap Work 

Engangement di ITDC? 

b. Bagaimana pengaruh Work Life Balance terhadap Work Engagement di ITDC? 

c. Bagaimana pengaruh Job Crafting terhadap Work Engagement di ITDC? 

d. Bagaimana Psychological Capital terhadap Work Engagement di ITDC? 

e. Bagaimana Transformational Leadership mempengaruhi Innovative Behaviour 

di ITDC? 

f. Bagaimana Work Life Balance mempengaruhi Innovative Work Behaviour di 

ITDC? 

g. Bagaimana Job Crafting mempengaruhi Innovative Work Behaviour di ITDC? 

h. Bagaimana Psychological Capital mempengaruhi Innovative Work Behaviour 

di ITDC? 

i. Bagaimana Work Engagement sebagai variabel mediasi berpengaruh terhadap 

Innovative Work Behaviour di ITDC? 

j. Apakah Work Engagement berperan dalam memediasi hubungan antara 

Transformational Leadership dan Innovative Work Behaviour di ITDC? 

k. Apakah Work Engagement berperan dalam memediasi hubungan antara Work 

Life Balance dan Innovative Work Behaviour di ITDC? 

l. Apakah Work Engagement berperan dalam memediasi hubungan antara  Job 

Crafting dan Innovative Work Behaviour di ITDC? 

m. Apakah Work Engagement berperan dalam memediasi hubungan antara  

Psychological Capital dan Innovative Work Behaviour di ITDC? 



14 
 

 
 

 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan dalam penelitian ini adalah:  

a. Untuk mengetahui pengaruh Transformational Leadership terhadap Work 

Engagement di ITDC. 

b. Untuk mengetahui pengaruh Work Life Balance terhadap Work Engagement di 

ITDC. 

c. Untuk mengetahui pengaruh Job Crafting terhadap Work Engagement di ITDC. 

d. Untuk mengetahui pengaruh Psychological Capital terhadap Work 

Engagement di ITDC. 

e. Untuk mengetahui Transformational Leadership dalam mempengaruhi 

Innovative Work Behaviour di ITDC. 

f. Untuk mengetahui Work Life Balance dalam mempengaruhi Innovative Work 

Behaviour di ITDC. 

g. Untuk mengetahui Job Crafting dalam mempengaruhi Innovative Work 

Behaviour di ITDC. 

h. Untuk Mengetahui Psychological Capital dalam mempengaruhi Innovative 

Work Behaviour di ITDC. 

i. Untuk mengetahui pengaruh Work Engagement sebagai variabel mediasi 

terhadap Innovative Work Behaviour di ITDC. 
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j. Untuk mengetahui peran Work Engagement dalam memediasi hubungan antara 

Transformational Leadership dan Innovative Work Behaviour. 

k. Untuk mengetahui peran Work Engagement dalam memediasi hubungan antara 

Work Life Balance dan Innovative Work Behaviour. 

l. Untuk mengetahui peran Work Engagement dalam memediasi hubungan antara 

Job Crafting dan Innovative Work Behaviour. 

m. Untuk mengetahui peran Work Engagement dalam memediasi hubungan antara 

Psychological Capital dan Innovative Work Behaviour. 

1.4 Manfaat Penelitian 

Berdasarkan pernyataan masalah, dan tujuan penelitian yang telah dipaparkan di 

atas, penelitian ini diharapkan dalam memberikan manfaat teoritis dan praktis bagi 

beberapa pemangku kepentingan, termasuk :  

1.4.1 Manfaat Teoritis 

Riset ini diharapkan dapat memperkaya literatur terkait dengan 

Transformational Leadership, Work Life Balance, Job Crafting, dan 

Psychological Capital dengan menguji pengaruhnya terhadap Work 

Engagement, secara teoritis akan mendapat manfaat dari studi ini.  

1.4.2 Manfaat Praktis 

Adapun keuntungan praktis dari penelitian ini, termasuk: 

a. Bagi Perusahaan 
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Temuan ini dapat menjadi alternatif pertimbangan bagi pimpinan 

perusahaan maupun pegawai dalam pengambilan keputusan terutama 

terkait kepemimpinan dan iklim kerja agar tujuan perusahaan dapat 

tercapai.  

b. Bagi Politeknik Negeri Bali 

Hasil riset merupakan cara untuk mengukur kemampuan para 

mahasiswa dalam menganalisis dan memecahkan masalah secara ilmiah 

dan temuan ini dapat membantu mahasiswa lain dalam memperdalam 

penelitian mengenai permasalahan yang sama di masa mendatang 

c. Bagi Mahasiswa 

Menyediakan referensi dalam mengelola sumber daya manusia dan 

pengetahuan terkait dengan pengaruh komprehensif terhadap Work 

Engagement: studi tentang Transformational Leadership, Work Life 

Balance,  Job Crafting, dan Psychological Capital pegawai. 

 

1.5 Sistematika Penulisan 

Pembahasan sistematis penelitian “MEMBANGUN WORK ENGAGEMENT 

TERHADAP INNOVATIVE WORK BEHAVIOUR PEGAWAI ITDC: MENGUJI 

PERAN TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP, WORK LIFE BALANCE, JOB 

CRAFTING DAN PSYCHOLOGICAL CAPITAL” dibagi menjadi lima bagian, 

diantaranya: 
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1.5.1 BAB I PENDAHULUAN 

Pada bab ini memaparkan lima (5) sub topik yaitu latar belakang masalah, 

rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penulisan, dan sistematika penulisan. 

Pada penelitian ini penulis mengangkat topik Membangun Work Engagement terhadap 

Innovative Work Behaviour Pegawai ITDC: Menguji Peran Transformational 

Leadership, Work Life Balance, Job Crafting, dan Psychological Capital. 

1.5.2 BAB II TINJAUAN PUSTAKA 

Bab ini menguraikan teori-teori yang mendasari penelitian, hasil studi empiris 

terdahulu, penyusunan kerangka konseptual, dan formulasi hipotesis yang akan diuji.  

1.5.3 BAB III METODE PENELITIAN 

Pada bab ini dibagi menjadi tujuh (7) sub bab diantaranya Tempat Penelitian, 

Populasi dan sampel, Variabel Penelitian, Sumber Data, Jenis Penelitian, Metode 

Pengumpulan Data, Teknis Analisis Data. Bab ini menyajikan penjabaran mengenai 

metode analisis data yang digunakan, yaitu pendekatan kuantitatif, serta menguraikan 

sumber data yang terdiri dari data primer dan sekunder, dan teknik pengumpulan data 

melalui observasi, survei, serta wawancara.  

1.5.4 BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN 

Pada bab ini merupakan pembahasan hasil analisis dan implikasi hasil penelitian.  

1.5.5 BAB V KESIMPULAN DAN SARAN 

Bab ini memaparkan hasil pengkajian seluruh bab kemudian ditarik suatu 

kesimpulan. 
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BAB V 

SIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Simpulan 

Berdasarkan analisis data dan pembahasan hasil penelitian, dapat ditarik 

simpulan sebagai berikut: 

a. Tingkat Transformational Leadership, Work Life Balance, Job Crafting, 

Psychological Capital, dan Work Engagement pada pegawai ITDC termasuk 

dalam kategori baik berdasarkan hasil analisis statistik deskriptif dengan rerata 

skor 4,17 dari skala 5 

b. Tingkat Innovative Work Behaviour pada pegawai ITDC termasuk dalam kategori 

sangat baik berdasarkan hasil analisis statsitik dengan rerata skor 4,20 dari skala 5 

c. Transformational Leadership berpengaruh signifikan terhadap Work Engagement 

pada pegawai ITDC dengan perolehan nilai T-statistic 4,993 atau lebih dari 1,96 

dan P-value < 0,05 sebesar 0,000 

d. Work Life Balance berpengaruh signifikan terhadap Work Engagement pada 

pegawai ITDC dengan perolehan nilai T-statistic 2,822 atau lebih besar dari 1,96 

dan P-value < 0,05 sebesar 0,005 
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e. Job Crafting berpengaruh signifikan terhadap Work Engagement pada pegawai 

ITDC dengan perolehan nilai T-statistic 2,103 atau lebih besar dari 1,96 dan P-

value < 0,05 sebesar 0,035 

f. Psychological Capital berpengaruh signifikan terhadap Work Engagement pada 

pegawai ITDC dengan perolehan nilai T-statistic 7,426 atau lebih besar dari 1,96 

dan P-value < 0,05 sebesar 0,000 

g. Transformational Leadership berpengaruh signifikan terhadap Innovative Work 

Behaviour pada pegawai ITDC dengan perolehan nilai T-statistic 2,810 atau lebih 

besar dari 1,96 dan P-value < 0,05 sebesar 0,005 

h. Work Life Balance berpengaruh signifikan terhadap Innovative Work Behaviour 

pada pegawai ITDC dengan perolehan nilai T-statistic 2,301 atau lebih besar dari 

1,96 dan P-value < 0,05 sebesar 0,021 

i. Job Crafting berpengaruh positif dan signifikan terhadap Innovative Work 

Behaviour pada pegawai ITDC dengan perolehan nilai T-statistic 1,992 atau lebih 

besar dari 1,96 dan P-value < 0,05 sebesar 0,046 

j. Psychological Capital berpengaruh positif dan signifikan terhadap Innovative 

Work Behaviour pada pegawai ITDC dengan perolehan nilai T-statistic 3,420 atau 

lebih besar dari 1,96 dan P-value < 0,05 sebesar 0,001 

k. Work Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap Innovative Work 

Behaviour pada pegawai ITDC dengan perolehan nilai T-statistic 7,664 atau lebih 

besar dari 1,96 dan P-value < 0,05 sebesar 0,000 



142 
 

 
 

l. Transformational Leadership berpengaruh signifikan terhadap Innovative Work 

Behaviour melalui Work Engagement pada pegawai ITDC dengan perolehan nilai 

T-statistic 4,419 atau lebih dari 1,96 dan P-value < 0,05 sebesar 0,000 

m. Work Life Balance berpengaruh signifikan terhadap Innovative Work Behaviour 

melalui Work Engagement pada pegawai ITDC dengan perolehan nilai T-statistic 

2,921 atau lebih dari 1,96 dan P-value < 0,05 sebesar 0,004 

n. Job Crafting berpengaruh signifikan terhadap Innovative Work Behaviour melalui 

Work Engagement pada pegawai ITDC dengan perolehan nilai T–statistic 2,012 

atau lebih besar dari 1,96 dan P-value < 0,05 sebesar 0,044 

o. Psychological Capital berpengaruh positif dan signifikan terhadap Innovative 

Work Behaviour melalui Work Engagement pada pegawai ITDC dengan perolehan 

nilai T-statistic 4,710 atau lebih besar dari 1,96 dan P-value < 0,05 sebesar 0,000 

p. Hasil penelitian ini sejalan dengan fenomena awal yang menunjukkan bahwa 

tingkat keterikatan pegawai ITDC secara keseluruhan berada pada angka 2,87, 

dengan area spesifik seperti Work Life Balance dan manajemen kepemimpinan 

yang teridentifikasi perlu ditingkatkan. Temuan ini memberikan kesimpulan 

bahwa  peran Work Engagement sebagai mediasi secara konsisten dan signifikan 

memperantarai pengaruh keempat variabel tersebut terhadap peningkatan 

Innovative Work Behaviour pegawai ITDC, mengindikasikan bahwa Work 

Engagement pegawai berfungsi sebagai mekanisme kunci yang menerjemahkan 

berbagai dukungan dari kepemimpinan dan kondisi kerja, serta kapasitas 

psikologis individu, menjadi dorongan kuat bagi inovasi di perusahaan. 
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5.2 Saran 

Berdasarkan pembahasan dapat diberikan saran kepada perusahaan ITDC sebagai 

berikut: 

1. Action-oriented Leadership 

Mengimplementasikan penguatan kualitas kepemimpinan dengan melakukan 

program pengembangan kepemimpinan yang fokus pada keterampilan 

interpersonal, etika, dan kemampuan inspiratif. Sebaiknya perusahaan dapat 

memfasilitasi untuk pelatihan bagi atasan untuk membangun koneksi 

emosional dan menunjukkan integritas yang konsisten untuk menumbuhkan 

rasa hormat dari pegawai.   

2. Optimalisasi beban berja dan dukungan kesejahteraan 

Meningkatkan Kesejahteraan dan Keseimbangan antara hidup pribadi dan 

kerja dengan melakukan evaluasi menyeluruh terhadap beban kerja dan jam 

kerja untuk mengidentifikasi potensi overload dan mencari solusi untuk 

distribusi kerja yang lebih adil dan jadwal yang fleksibel. Menciptakan budaya 

organisasi yang menghargai istirahat dan pemulihan, serta menyediakan 

program kesejahteraan pegawai yang proaktif, termasuk dukungan psikologis 

yang mudah diakses. Selain itu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

inovasi dengan memberikan sumber daya, waktu, dan pengakuan, bukan 

tekanan. Sehingga diberikan otonomi lebih kepada pegawai untuk terlibat 

dalam proyek kreatif yang sesuai dengan minat mereka. 
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3. Eksplorasi mendalam Job Crafting 

Saran untuk penelitian selanjutnya adalah dengan mengeksplorasi Mendalam 

Job Crafting dan 'dark side of proactivity' (Bolino et al., 2013): mengingat 

dampak negatif Job Crafting, penelitian selanjutnya disarankan untuk 

mengeksplorasi variabel moderator kontekstual atau karakteristik individu 

yang dapat membedakan antara praktik Job Crafting yang konstruktif dan 

kontraproduktif yang nantinya akan memberikan pemahaman lebih mendalam 

tentang kapan dan mengapa Job Crafting dapat memiliki ‘dark side of 

proactivity’ (Bolino et al., 2013). 
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