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ABSTRAK

Karyawan, dalam lembaga pendidikan merupakan sumber daya yang penting
bagi sekolah. Dalam pencapaian tujuannya, sekolah memerlukan bukan hanya
karyawan yang berkualitas secara keterampilan namun juga diperlukan karyawan
yang memiliki komitmen terhadap organisasi. Dengan adanya komitmen organisasi
dalam karyawan di sekolah, diharapkan dapat meningkatkan produktivitas sekolah.
Komitmen organisasi tentu saja berkaitan dengan banyak faktor. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui pengaruh empowering leadership, job crafting, dan work
engagement terhadap komitmen organisasi karyawan dalam situasi tersebut. Adapun
subjek penelitian terdiri dari 54 karyawan yang bekerja di sebuah Sekolah Swasta,
dimana teridentifikasi komitmen organisasi di dalamnya. Metode penelitian yang
digunakan adalah PLS-SEM. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa empowering
leadership, job crafting dan work engagement berpengaruh positif terhadap komitmen
organisasi.

Kata kunci: empowering leadership; job crafting; work engagement; komitmen
organisasi

ABSTRACT

In educational institutions, employees are an important resource for schools.
To achieve its objectives, the school requires not only employees who are qualified
skills but also who are committed to the organization. With the commitment of the
organization in the school employees, it is expected to increase school productivity.
The organizational commitments e related to many factors. This research aimed to
determine the influence of empowering leadership, job crafting, and work
engagement towards the employee's organizational commitment in the situation. The
research subject consists of 54 employees working in a private school, where the
organizational commitments are identified. The research method used is PLS-SEM.
The results of this study showed that empowering leadership, job crafting and work
engagement have a positive effect on the organizational commitments.

Keywords: empowering leadership; job crafting; work engagement; organizational
commitment
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PENDAHULUAN

Komitmen organisasai telah menjadi
studi dalam berbagai populasi di berbagai
bidang termasuk di dalam lembaga pedidikan.
Karena dalam sebuah organisasi, komitmen
organisasi begitu penting, Karena dengan
adanya komitmen organisasi dari karyawan
dapat membantu organisasi dalam mencapai
tujuannya (Januardha & Nurwidawati, 2014;
Luthans, 2011; Patriani Dewi & Astuti, 2016).
Komitmen organisasi merupakan keyakinan
individu yang kuat dan penerimaan nilai serta
tujuan dari organisasi, kemauan untuk
mengerahakan tenaga yang besar untuk
organisasi, dan keinginan yang kuat untuk
mempertahankan  keanggotaannya  dalam
organisasi (Badar & Seniati, 2017; Kridharta
& Rusdianti, 2017; Ngurah et al., 2018).
Mereka mengatakan karyawan dengan
komitmen organisasi yang tinggi akan
mengakibatkan adanya peningkatan dalam hal
kinerja karyawan (Armstrong & Taylor,
2014). Oleh karena itu, komitmen organisasi
sangat penting dimiliki oleh karyawan untuk
membantu  sekolah dalam  mewujudkan
tujuannya.

Banyak faktor yang mempengaruhi
komitmen karyawan dalam menjalankan
kewajibannya di sekolah seperti empowering
leadership dimana pemimpin memberikan
motivasi atau dorongan kepada karyawan
untuk dapat mengembangkan diri serta
berlaku adil kepada setiap bawahannya.
Kepemimpinan memiliki pengaruh yang
positif dan kuat terhadap komitmen organisasi
karyawan tersebut (Cilek, 2019). Dalam
empowering leadership terdapat tiga elemen
kunci yaitu pembagian kekuatan, dukungan
motivasi dan dukungan pengembangan.
Kepercayaan pemimpin kepada karyawan
untuk dapat mandiri dalam pekerjaannya
membantu  karyawan  untuk  memiliki
tanggung lebih besar dalam pekerjaannya dan
memperluas keterampilan mereka yang secara
teoritis mengarah pada komitmen afektif yang
merupakan bagian dari komitmen organisasi.
Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh (Kim et al., 2018) menunjukkan bahwa
empowering leadership secara positif terkait
dengan  komitmen organisasi. Dengan
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empowering leadership diharapkan dapat
membawa keuntungan bagi organisasi. Hasil
tersebut juga didukung oleh penelitian dari
(Lee et al., 2018) yang mengatakan bahwa
empowering leadership berpengaruh positif
terhadap hasil kerja dan komitmen karyawan.
Oleh sebab itu, diduga terdapat pengaruh
positif empowering leadership terhadap
komitmen organisasi.

Job crafting merupakan perubahan yang
dilakukan karyawan dari inisiatif pribadi
dalam mengatur keseimbangan tuntutan
pekerjaan dan sumber daya pekerjaan mereka.
Wrzesniewski dan Dotton (2001) mengatakan
job crafting sebagai kesatuan perilaku yang
dilakukan untuk meningkatkan makna dalam
kehidupan karyawan. Dalam mengembangkan
pekerjaannya, karyawan dapat melakukannya
secara struktural, sosial dan kognitif. Selain
itu, job crafting juga membantu karyawan
dalam  beradaptasi dalam  menghadapi
perubahan (Peeters, Seni & Demerouti, 2016).
Semakin baik karyawan dalam mengelola
pekerjaannya maka semakin efektif pekerjaan
yang dilakukan. Serupa dengan hasil
penelitian yang telah dilakukan oleh (Igbal,
2016) dikatakan adanya hubungan positif job
crafting terhadap komitmen organisasi.
Dengan adanya korelasi yang signifikan
antara kepribadian yang proaktif dan job
crafting sehingga diduga job crafting
memiliki pengaruh positif terhadap komitmen
organisasi.

Work engagement didefinisikan dengan
karyawan yang memiliki keterlibatan yang
tinggi dengan pekerjaannya baik secara
kognitif maupun emosional (Simbula &
Guglielmi,  2013).  Schaufeli,  (2017)
mengatakan bahwa work engagement adalah
keadaan yang terkait dengan pekerjaan yang
positif, motivatif yang ditandai dengan
semangat, dedikasi dan absorption. Dengan
adanya hal tersebut, karyawan terlibat secara
kognitif dan emosional dengan pekerjaan
mereka yang berhubungan dengan komitmen
mereka. Sesuai dengan penelitian yang telah
dilakukan oleh (Kim & Beehr, 2017) serta
(Pieters & Auanga, 2018) dengan hasil
penelitian work engagement berpengaruh
positif  terhadap  komitmen  organisasi.
(Nagalingam et al, 2019) melakukan
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penelitian  serupa dengan hasil  work
engagement ditemukan berpengaruh positif
dan signifikan dengan komitmen organisasi,
dimana peningkatan keterikatan kerja antar
karyawan memfasilitasi komitmen yang lebih
tinggi terhadap  organisasi. Dengan
keterlibatan karyawan dalam pekerjaannya
tersebut menimbulkan hal positif bagi
organisasi sehingga diduga adanya pengaruh
positif work engagement terhadap komitmen
organisasi.

Selain pada komitmen organisasi, work
engagement  dan empowering leadership
sama-sama menekankan pada proses yang
berhubungan dengan kognitif dan emosional.
Hasil penelitian terdahulu dari Chafra dan
Erkutlu  (2018)  menunjukkan  bahwa
empowering leadership berpengaruh positif
terhadap work engagement. Dalam work
engagement Kketerlibatan yang tinggi dari
karyawan secara kognitif dan emosional
dalam melaksanakan tugas sedangkan pada
empowering leadership  penekanan pada
aspek proses kemandirian karyawan dalam
melaksanakan pekerjaannya. Sehingga diduga
empowering leadership memiliki pengaruh
positif terhadap work engagement.

Dengan work engagement karyawan
memiliki motivasi yang tinggi dalam bekerja,
hal itu sesuai dengan job crafting yang dalam
pengembangan tugasnya melibatkan
struktural, sosial dan kognitif. Job crafting
membuat karyawan bekerja secara aktif
(Zhang & Parker, 2019). (Meijerink et al.,
2018), (Nguyen et al., 2019) dalam
penelitiannya  menunjukkan  bahwa  job
crafting berpengaruh positif terhadap work
engagement. Secara jangka panjang hal
tersebut akan menimbulkan peningkatan
kinerja dari karyawan dan menciptakan
karyawan yang memiliki motivasi yang tinggi.
Dengan demikian, diduga job crafting
berpengaruh positif terhadap work
engangement.

Berdasarkan berbagai studi literatur
dari penelitian terdahulu mengenai komitmen
organisasi, peneliti menemukan bahwa sangat
sedikit penelitian yang menganalisis pengaruh
job crafting terhadap komitmen organisasi.
Berdasarkan database dari Mendeley pada
tahun 2016-2020, hanya ditemukan penelitian
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milik (Igbal, 2016) yang meneliti job crafting
terhadap komitmen organisasi. Oleh sebab itu,
penelitian ini  bertujuan untuk meneliti
pengaruh  empowering leadership, work
engagement dan secara khusus menambahkan
variabel job crafting terhadap komitmen
organisasi, dengan maksud untuk mengisi
kesenjangan atau gap yang terdapat dalam
khasanah penelitian.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilaksanakan di sebuah
sekolah nasional yang terdapat di daerah
jakarta pusat yang selanjutnya akan disebut
sebagai sekolah XYZ. Populasi dari penelitian
ini adalah karyawan dari sekolah XYZ
tersebut. Dengan karyawan yang diteliti
sebanyak 54 orang yang terdiri dari bagian
TK, SD, SMP dan SMA. Analisis data yang
digunakan dalam penelitian ini adalah statistik
deskriptif yang dalam pengumpulan datanya
dibuat dalam bentuk tabel dan persentase dari
data hasil responden terhadap tiap indikator
dari permasalahan dan statisik inferensial
dimana dalam pengolahan datanya
menggunakan aplikasi smartPLS. Dengan
menggunakan PLS-Sem melihat hasil lewat
model pengukuran yaitu penilaian
reliabilitasnya  menggunakan  cronbach’s
alpha dengan besaran minimal 0,7 dan juga
dengan melihat nilai p (composite reliability).
Untuk validitas data menggunakan validitas
konvergen dan validitas  diskriminan.
Validitas konvergen, pengujiannya melihat
nilai rata-rata varian yang diekstrak (AVE)
yang nilainya sebesar 0,5. Sedangkan validitas
diskriminan dengan kriteria Fornell-Larcker
serta nilai crossloading. Selain menggunakan
model pengukuran digunakan juga model
struktural. Dalam model struktural, Kkriteria
pengukurannya dengan analisis
multikolinearitas dan melihat nilai R? yang
berguna untuk melihat besarnya pengaruh dari
variabel yang diteliti.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Dari keseluruhan jumlah kuesioner yang

telah disebar dari total karyawan sejumlah 80
orang, sebanyak 66 responden kembali. Dari
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jumlah tersebut, sebanyak 12 kuesioner tidak
dapat digunakan dikarenakan tidak memenuhi
standar pengisian kuesioner sehingga jumlah
secara keseluruhan kuesioner sebanyak 54
responden. Dalam penyebaran kuesioner ini
dilakukan secara online dikarenakan selama
penelitian ini dilakukan sedang dalam
pandemik virus corona. Untuk penggambaran
dari responden, identitas yang digunakan
antara lain jenis kelamin, usia, pendidikan
terakhir dan lama bekerja. Dari jenis kelamin
data yang diperoleh terdiri dari 37 orang
perempuan dan 17 orang laki-laki. Dari segi
usia, didominasi oleh karyawan dengan usia

22-29 tahun dan dari jenjang pendidikan
seluruh responden dengan tingkat pendidikan
strata-1. Dari lama bekerja diperoleh data
bahwa rata-rata karyawan telah bekerja lebih
dari 10 tahun.

Analisis  deskriptif dari  komitmen
organisasi, berdasarkan kuesioner yang
disebar secara online kepada 54 responden
hasil yang diperoleh dari pengolahan data
menggunakan smartPLS sebanyak 10 item
telah valid dengan hasil frekuensi jawaban
seperti Tabel 1.

Tabel 1. Distribusi Jawaban Variabel Komitmen Organisasi

Frekuensi Jawaban

Item Modus
1 2 3 4 5
OC1 0% 0% 4% 70% 26% 4
OC3 0% 2% 9% 69% 20% 4
OC5 0% 0% 7% 59% 33% 4
OC6 0% 4% 7% 2% 17% 4
OC7 0% 9% 9% 70% 11% 4
OCs8 6% 7% 31% 43% 13% 4
0OC14 2% 2% 20% 67% 9% 4
0OC16 0% 0% 4% 70% 26% 4
0C17 0% 0% 2% 72% 26% 4
0C18 0% 0% 7% 80% 13% 4
TOTAL 1% 2% 10% 67% 19% 4

Pada item OCl1 menggambarkan
komitmen karyawan untuk
merekomendasikan sekolah tempat mereka
bekerja kepada orang tua, diperoleh data
sebanyak 96% karyawan setuju untuk
merekomendasikan sekolah tempat mereka
bekerja kepada pihak luar. Kemudian pada
OC3 secara keseluruhan diperoleh data
bahwa sebesar 89% karyawan setuju untuk
memberikan ide-ide mereka untuk sekolah.
Pada item OC5 dikatakan karyawan bersedia
untuk mengikuti seluruh kegiatan yang
diadakan sekolah. Dari hasil olah data
jawaban dari responden diperoleh data
sejumlah 89% karyawan bersedia untuk
mendukung  seluruh  kegiatan  sekolah.
Sedangkan pada OC6 kesimpulan data
jawaban vyang diperoleh sebanyak 89%
karyawan setuju memiliki rasa bangga
bekerja di sekolah tersebut. Pada item OC7
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secara kumulatif diperolen data sebanyak
81% karyawan setuju untuk menganggap
bahwa tempat mereka bekerja sekarang
merupakan tempat terbaik untuk bekerja.
Untuk itu maka hasil pada OC8 juga
didukung sebesar 56%. Karyawan setuju
untuk menghabiskan sisa karir mereka di
sekolah tersebut. Kemudian sebesar 76%
karyawan bersedia untk mempromosikan
sekolah sebagai tempat terbaik untuk bekerja,
hasil tersebut merupakan penggambaran dari
item OC14. Hal lain yang mendukung
komitmen organisasi di sekolah XYZ adalah
dengan gambaran dari item OC17. Dari item
tersebut diperoleh data secara keseluruhan
bahwa sebanyak 98% karyawan mendukung
akan kemajuan sekolah. Pada item yang
terakhir OC18 diperoleh data sebanyak 93%
karyawan merasa bahwa permasalahan
sekolah merupakan permasalahan juga bagi
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mereka. Dengan demikian maka berdasarkan
data dari tabel.1, hasil yang diperoleh dari
jawaban responden di setiap itemnya yang
mendukung komitmen organisasi. Maka
dapat disimpulkan karyawan di sekolah XYZ

memiliki

komitmen
sekolah XYZ.

organisasi

terhadap

Empowering
kepemimpinan yang berfokus pada aspek

leadership merupakan

proses memberikan  motivasi,
kepercayaan dan  dukungan  terhadap
pengembangan individu. Hasil analisis

deskriptif diperolen sebanyak 9 item yang

valid dengan gambaran

hasil frekuensi

jawaban di tiap itemnya seperti Tabel 2.

Tabel 2. Distribusi Jawaban Variabel Empowering Leadership

Frekuensi Jawaban

Item 1 > 3 4 5 Modus
EL2 0% 4% 19% 63% 15% 4
EL6 0% 2% 6% 69% 24% 4
EL7 0% 0% 2% 68% 30% 4
ELS 0% 0% 2% 68% 30% 4
EL9 0% 0% 9% 65% 26% 4
EL10 2% 0% 7% 74% 17% 4
EL11 0% 0% 4% 2% 24% 4
EL12 0% 0% 2% 80% 19% 4
EL13 0% 2% 4% 76% 19% 4
TOTAL 0% 1% 6% 71% 23% 4

Berdasarkan data pada item EL2 dapat
disimpulkan bahwa sebagian besar karyawan
mendukung adanya empowering leadership
dengan atasan yang mengikutsertakan
karyawannya dalam pengambilan keputusan
dengan angka sebesar 78%. Pada item ELG6
digambarkan adanya kepercayaan karyawan
terhadap pemimpinnya. Dari hasil olah data
diperoleh secara keseluruhan sebesar 92%
karyawan mendukung pernyataan tersebut.
Kepercayaan pemimpin pada karyawannya
untuk dapat bekerja secara  mandiri
merupakan salah satu elemen penting dalam
lempowering leadership. Pernyataan tersebut
tergambar pada item EL7 dengan hasil yang
diperoleh sebesar 98% karyawan mendukung
pernyataan tersebut. Selain itu, dalam
empowering leadership juga adanya
kepercayaan pemimpin pada kemampuan
yang dimiliki oleh karyawan. Dari item EL8
tersebut diperoleh data sebesar 98% karyawan
merasa  pemimpinnya  percaya pada
kemampuan mereka. baradasarkan data yang
diperolen pada item EL9 sebesar 91%
karyawan mendukung pernyataan tersebut
bahwa pemimpin mereka mempercayakan
pekerjaan yang lebih besar. Seorang
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pemimpin tidak hanya sekedar memimpin
jalannya sebuah organisasi tetapi juga harus
membantu karyawan dalam memahami tujuan
dari organisasi tersebut. Karyawan di sekolah
XYZ mendukung hal tersebut dengan hasil
yang diperoleh dari item EL10 yaitu sebesar
74% karyawan. Pernyataan pada item EL11
menyatakan seorang pemimpin akan terlebih
dahulu menginformasikan setiap perubahan
yang akan terjadi, dari hasil olahan data
diperoleh sebesar 96% karyawan menyatakan
bahwa pemimpin mereka akan memberitahu
lebih dahulu setiap perubahan yang akan
terjadi. Pada item EL13 diperoleh data
sebanyak  94%  karyawan  mendukung
pernyataan tersebut bahwa pemimpi mereka
memberikan kesempatan untuk
mengemukakan pedapat. Dari hasil olahan
data tersebut dapat disimpulkan bahwa
empowering leadership telah mendukung
karyawan dalam melaksanakan pekerjaan
mereka.

Analisis deskriptif dari job crafting
merupakan penggambaran dari lima indikator
yang telah dijabarkan di atas. Dari hasil
olahan data diperoleh data Seperti Tabel 3.
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Tabel 3. Distribusi Jawaban Variabel Job Crafting

Item Frekuensi Jawaban Modus
1 2 3 4 5

JC1 0% 0% 7% 69% 24% 4

JC3 0% 2% 20% 56% 22% 4

JC4 0% 2% 6% 70% 22% 4

JC6 0% 2% 6% 72% 20% 4

JC8 0% 2% 7% 76% 15% 4
TOTAL 0% 2% 9% 69%0 21% 4

Pernyataan pada item JC1 menyatakan
karyawan mengikuti pelatihan untk
mendukung pekerjaannya. Dari pengolahan
data diperoleh hasil sebesar 93% karyawan
memiliki inisiatif untuk mengembangkan
potensi diri untuk kemajuan sekolah. Lalu
pada item JC3, diperoleh data secara
keseluruhan sebesar 78% karyawan membuat
pendekatan  baru guna  meningkatkan
meningkatkan kinerjanya. Salah satu elemen
dalam job crafting dalam  membuat
pendekatan baru, karyawan juga harus selalu
mempelajari hal-hal baru dalam pekerjaannya.
Item pada JC4 mendukung pernyataan
tersebut dengan hasil jawaban dari responden
secara keseluruhan sebesar 92% karyawan
mendukung bahwa mereka selalu mempelajari
hal-hal baru dalam pekerjaannya. Pada item
JC6 hasil yang diperolen dari jawaban

responden secara keseluruhan sebesar 92%
karyawan mengubah cara mereka agar dapat
bekerja secara efektif. Hal yang penting dalam
job crafting adalah adanya refleksi dalam diri
individu tentang apa yang menjadi tanggung
jawabnya dalam pekerjaaan. Hal itu dijelaskan
pada item JC8 dengan hasil secara
keseluruhan  sebesar  91%  karyawan
melaksanakan hal tersebut. Dengan demikian
dapat disimpulkan bahwa job crafting telah
mendukung karyawan dalam menyelesaikan
pekerjaan mereka.

Work engagement merupakan keterlibatan
individu baik secara kognitif maupun
emosional dengan pekerjaannya yang ditandai
dengan semangat, dedikasi dan absorption.
Analisis deskriptif yang dilakukan pada work
engagement diperoleh hasil seperti Tabel 4.

Tabel 4. Distribusi Jawaban Variabel Work Engagement

Item Frekuensi Jawaban
Modus
1 2 3 4 5

WE5 0% 2% 6% 72% 20% 4
WEG6 0% 7% 15% 63% 15% 4
WE9 0% 2% 7% 80% 11% 4
WE12 0% 0% 9% 70% 20% 4
WE15 0% 0% 2% 2% 26% 4
WE16 0% 0% 17% 70% 13% 4
TOTAL 0% 2% 9% 71% 18%

Dari hasil jawaban responden pada item pada work engagement juga terdapat

WEDS diketahui bahwa sebesar 92% karyawan
merasa antusia saat bekerja. Kemudian
sebesar 78% karyawan merasa selalu ingin
bekerja. Penyataan tersebut tertuang pada item
WESG. Dilanjutkan dengan item WE9, dimana
sebanyak 91% karyawan merasa gembira saat
sedang bekerja. Selain dari perasaaan gembira
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semangat dalam diri karyawan saat bekerja.
Pernyataan tersebut terdapat pada item WE12
dengan hasil jawaban responden secara
keseluruhan  sebesar 90% karyawan
mendukung hal tersebut. Sesuai dengan data
yang diperoleh pada item WEL5, sebanyak
98% karyawan merasa bahwa pekerjaan
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mereka bermakna. Tidak hanya bermakna
tetapi juga karyawan mampu menuangkan
serta mengembangkan ide di setiap waktu.
Dengan hasil yang diperoleh pada item WE16
sebesar 82% karyawan mendukung hal
tersebut. Dari hasil yang diperoleh dari item-
item secara keseluruhan dapat disimpulkan
bahwa work engagement  mendukung
karyawan dalam bekerja.

Selain  dari  statistik  deskriptif
dilakukan juga pengukuran dengan statistik
inferensial dengan uji inner dan outer model.
Uji outer model dilakukan dengan melihat
dari nilai rata-rata yang diekstraksi (AVE)
dengan nilai di atas 0,5 dan nilai dari loading
factor dengan syarat harus di atas 0,7.
Berdasarkan data yang telah diolah dengan
menggunakan smartPLS diperoleh data hasil
uji AVE seperti Tabel 5.

Tabel 5. Hasil Uji Validitas Convergent dengan AVE

Variabel Nilai AVE Akar kuadrat AVE
Komitmen Organisasi 0,503 0,710
Empowering Leadership 0.528 0,727
Job Crafting 0,608 0,780
Work Engagement 0,574 0.758

Jika dilihat dari hasil AVE pada Tabel 5, nilai
dari tiap variabel yang diteliti telah memenuhi
syarat di atas 0,5. Ini berarti variabel laten
yang diteliti dapat menjelaskan rata-rata lebih
dari  setengah varian dari indikator-
indikatornya.  Kemudian dari  validitas
konvergen dilakukan pengecekan di tiap
itemnya. Jika dilihat dari nilai tiap variabel
yang sedang diteliti yaitu komitmen
organisasi (KO), empowering leadership (EL),
job crafting (JC) dan work engagement (WE)
hampir di semua itemnya telah memenuhi
nilai dari loading factor yaitu di atas 0,7. Di
beberapa item nilainya masih di bawah 0,7
namun masih dikatakan valid karena nilai dari
AVE dari tiap variabelnya sudah memenuhi

Tabel 6. Hasil Uji Validasi Diskriminan

syarat dia ata 0,5. Dengan hasil tersebut dapat
disimpulkan bahwa variabel komitmen
organisasi, empowering leadership, job
crafting, dan  work engagement telah
memenuhi syarat validitas konvergen.

Kemudian uji validitas diskriminan
dilakukan dengan melihat nilai dari cross
loading factor tiap variabelnya. Metode yang
digunakan dari Formell Lacker yaitu dengan
membandingkan akar AVE tiap konstruk
dengan korelasi antar konstruk di dalam
model penelitian. Dari pengolahan data
dengan menggunakan smartPLS, diperoleh
hasil seperti Tabel 6.

EL JC KO WE
EL 0,727
JC 0,525 0,780
KO 0,581 0,695 0,710
WE 0,408 0,757 0,683 0,758

Dari hasil tersebut dapat dilihat bahwa
nilai kuadrat AVE tertinggi dari empowering
leadership sebesar 0,727, job crafting sebesar
0,780, komitmen organisasi sebesar 0,710 dan
work engagement sebesar 0,758. Berdasarkan
data yang diperoleh dari nilai cross loading di
tiap variabelnya lebih tinggi dari nilai
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konstruk lainnya dan nilai dari kuadrat AVE
tertinggi di tiap kolom konstruk yang diteliti
maka dapat disimpulkan bahwa variabel
komitmen organisasi, empowering leadership,
job crafting dan work engagement telah valid
karena telah memenuhi syarat dari nilai
validitas  diskriminan. Selain itu. Juga
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dilakukan uji reliabilitas dengan untuk
mengukur konsistensi internal alat ukur.
Pengukuran ini dapat dengan melihat nilai
dari cornbach alpha dan composite reliability

Tabel 7. Hasil Uji Reliabilitas

yang harus berada di atas 0,7. Berdasarkan
pengolahan data diperoleh hasil seperti Tabel
7.

Variabel Cronbach’s Alpha Composite Reliability
Komitmen Organisasi 0,889 0,909
Empowering Leadership 0,888 0,908
Job Crafting 0,839 0,886
Work Engagement 0,850 0,889

Dari Tabel 7 dapat dilihat bahwa nilai
yang diperoleh untuk cronbach alpha dan
composite reliability telah memenuhi syarat
dengan nilai di atas 0,7. Dengan demikian
dapat disimpulkan bahwa variabel-variabel
tersebut

Tabel 8. Hasil Uji Multikolinearitas

telah reliabel. Setelah outer model dilakukan
juga uji inner model yang terdiri dari uji
multikolinieritas, uji kesesuaian model dan uji
hipotesis. Dari uji multikolinieritas diperoleh
hasil seperti Tabel 8.

Variabel Eksogenus Variance Inflation Factor (VIF)

KO WE
Empowering Leadership 1,381 1,380
Job Crafting 2,693 1,380
Work Engagement 2,340
Uji  multikolinieritas  dilakukan  dengan sebesar 39,7% diprediksi oleh variabel lain di

melihat nilai dari VIF (Variance Inflation
Factor) dengan syarat nilai tidak lebih dari
5,0. Tujuannya untuk mengukur korelasi antar
variabel eksogen. Dari hasil tabel 3.9 dapat
dilihat nilai masing-masing dari variabel
masih di bawah 5,0. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa data tidak mengalami
multikolinieritas. Kemudian dilakukan uji
lanjutan yaitu uji kesesuaian model dengan
tujuan untuk melihat besarnya pengaruh
variabel eksogen terhadap endogen. Uji ini
melihat nilali dari R-square. Dari nilai R-
square yang diperoleh dapat dilihat bahwa
nilai dari komitmen organisasi sebesar 0,603
ini menunjukkan bahwa variabel empowering
leadership, job crafting dan  work
engagement mampu memprediksi variabel
komitmen organisasi sebesar 60,3% dan
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luar penelitian ini. Nilai r-square dari work
engagement sebesar 0,573 yang berarti bahwa
variabel empowering leadership dan job
crafting dapat memberikan pengaruh kepada
work engagement sebesar 57,3%. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa variabel
empowering leadership dan job crafting
berpengaruh cukup besar terhadap work
engagement karyawan di sekolah XYZ
dengan nilai sebesar 57,3%.

Yang terakhir dilakukan uji hipotesis
untuk mengetahui relasi antar variabel yang
diteliti serta mengetahui hasil hipotesis yang
diteliti diterima atau tidak. untuk uji hipotesis
ini nilai yang dilihat adalah nilai dari
koefisien jalur yang dihasilkan. Berdasarkan
pengolahan data yang dilakukan diperoleh
data seperti Tabel 9.
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Tabel 9. Hasil Uji Hipotesis

Jalur antar Variabel Hipotesis Koefisien Jalur Hasil
Empowering Leadership Hi :Empowering Leadership 0,294 Didukung
- Komitmen Organisasi berpengaruh positif terhadap

Komitmen Organisasi
Job Crafting > Hi. Job Crafting berpengaruh positif 0,268 Didukung

Komitmen Organisasi terhadap Komitmen Organisasi

Work Engagement > Hi. Work Engagement berpengaruh 0,360 Didukung

Komitmen Organisasi positif terhadap Komitmen

Organisasi
Empowering Leadership H1: Empowering Leadership 0,015 Didukung
- Work Engagement berpengaruh positif terhadap Work
Engagement
Job Crafting - Work Hi. Job Crafting berpengaruh positif 0,749 Didukung

Engagement

terhadap Work Engagement

Sehingga dengan hasil yang diperoleh tersebut
diperoleh model penelitian sebagai berikut:

Empowering
Leadership
(EL)

Komitmen
Organisasi
(R-square— 0.603)

Gambar 3.3 Model Uji Koefisien jalur

Hasil penelitian pada hipotesis 1 ini
menunjukkan nilai dari koefisien jalur
sebesar 0,294. Dengan hasil tersebut maka
dapat disimpulkan empowering leadership
berpengaruh positif ~ terhadap komitmen
organisasi karyawan di sekolah XYZ. Hal ini
sesuai dengan hasil penelitian yang telah
dilakukan sebelumnya oleh (Kim et al.,
2018)(Andika & Darmanto, 2020).
Menyatakan  hipotesis  serupa  bahwa
empowering leadership berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasi. Empowering
leadership  memberikan  dorongan dan
antusiasme yang dalam hal ini diberikan
atasan  kepada  karyawannya.  Dengan
demikian empowering leadership berdampak
pada peningkatan komitmen organisasi
karyawan di sekolah XYZ. Empowering
leadership tersebut telah diterapkan di sekolah
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tersebut dengan adanya kepercayaan atasan
pada potensi yang dimiliki karyawan. Selain
itu karyawan juga diberi kepercayaan untuk
dapat mengatur pekerjaannya secara mandiri.
Hal ini sesuai dengan pendapat dari Robbins,
(2018);  Suripto,  (2016), empowering
leadership adalah kepercayaan pada karyawan
sehingga mereka dapat memengaruhi
lingkungan Kkerja, peningkatan kompetensi,
makna dari pekerjaan mereka dan kebebasan
untuk melakukan pekerjaan. Dengan adanya
dukungan dari atasan tersebut membuat
karyawan mengerti makna dari pekerjaan
mereka yang secara langsung membangun
hubungan secara emosional antara karyawan
dengan organisasi yang menyebabkan
meningkatnya komitmen organisasi karyawan
di sekolah tersebut.
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Hasil penelitian pada hipotesis 2, variabel
job crafting terhadap komitmen organisasi
mempunyai nilai jalur koefisien sebesar
0,268. Dari nilai tersebut dapat disimpulkan
bahwa job crafting berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasi karyawan di
sekolah XYZ. Hasil tersebut didukung dengan
penelitian sebelumnya yaitu (Igbal, 2016)
menyatakan bahwa job crafting berpengaruh
positif terhadap komitmen. Dengan adanya
job crafting pada sekolah tersebut membuat
karyawan mampu secara kreatif mengubah
cara mereka melihat pekerjaannya sehingga
dapat menyelesaikannya dengan cara yang
efektif dan mengatasi setiap hambatan yang
dihadapi. Job crafting sebagai kesatuan
perilaku yang dilakukan untuk meningkatkan
makna dalam kehidupan karyawan (Stephani
& Kurniawan, 2018). Selain itu, dengan
adanya job crafting di sekolah tersebut
karyawan menjadi proaktif dalam bekerja. Job
crafting berhubungan erat dengan konstruk
aktif, termasuk di dalamnya kepribadian
proaktif dan mengambil inisiatif pribadi
(Gordon et al., 2018). Sesuai dengan aspek di
dalam komitmen organisasi yang menjelaskan
karyawan yang memiliki komitmen organisasi
juga memiliki etos kerja yang proaktif.

Hasil penelitian pada hipotesis 3
menunjukkan bahwa terdapat hubungan
positif antara variabel work engagement dan
komitmen organisasi. Hal ini terbukti dari
nilai koefisien jalur antara work engagement
dan komitmen organisasi sebesar 0,360.
Dengan hasil tersebut dapat disimpulkan
bahwa work engagement berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasi karyawan di
sekolah XYZ. Sesuai dengan penelitian-
penelitian yang dilakukan oleh Santos et al.,
(2016); Kim & Beehr, (2017); Kridharta &
Rusdianti, (2017); dan Panuju &
Mangundjaya, (2018) menyatakan bahwa
work  engagement  berpengaruh  positif
terhadap komitmen organisasi. Dengan
adanya work engangement di sekolah tersebut
membuat adanya keterlibatan yang erat antara
karyawan dengan pekerjaannya sehingga
mereka menjadi semangat dan berdedikasi
dalam melaksanakan pekerjaan mereka.
(Schaufeli, 2017) mengatakan bahwa work
engagement adalah keadaan yang berkaitan
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dengan pekerjaan yang motivasi yang ditandai
dengan semangat, dedikasi dan absorption.
Semangat dan dedikasi dari karyawan
membuat mereka terlibat secara emosional
positif dengan organisasi dan tercipta
komitmen afektif yang kuat di antara
karyawan di sekolah XYZ.

Hasil penelitian pada hipotesis 4, variabel
empowering leadership  terhadap  work
engagement mempunyai nilai jalur koefisien
sebesar 0,015. Dari nilai tersebut dapat
disimpulkan bahwa empowering leadership
berpengaruh positif terhadap work
engagement karyawan di sekolah XYZ. Hasil
tersebut didukung dengan pernyataan dari
penelitian yang telah dilakukan sebelumnya
yaitu Chafra dan Erkutlu (2018) menyatakan
bahwa empowering leadership berpengaruh
positif terhadap work engagement. Pemimpin
pada sekolah XYZ memberikan kesempatan
pada karyawan untuk dapat mengerjakan
pekerjaannya secara mandiri.  Menurut
Amundsen & Martinsen (2014), empowering
leadership merupakan kepemimpinan yang
memberi kesempatan pada bawahan untuk
mandiri dalam pekerjaannya, kepercayaan,
fokus  tujuan dan  dukungan  dalam
pengembangan diri mereka. Hasil penelitian
Qatrunnada & Parahyanti, (2019) empowering
leadership berpengaruh positif terhadap work
engagement. Dengan adanya keterlibatan
secara kognitif dan emosional tersebut secara
langsung empowering leadership berpengaruh
positif terhadap work engagement karyawan
di sekolah XYZ.

Hasil penelitian pada hipotesis 5 ini
menunjukkan nilai dari koefisien jalur
sebesar 0,749. Dengan hasil tersebut maka
dapat disimpulkan job crafting berpengaruh
positif dan signifikan terhadap  work
engagement karyawan di sekolah XYZ. Hal
ini sesuai dengan hasil penelitian yang telah
dilakukan sebelumnya oleh (De Beer et al.,
2016; Frederick & VanderWeele, 2020;
Meijerink et al., 2018; Zhang & Parker, 2019)
menyatakan hipotesis serupa bahwa job
crafting berpengaruh positif terhadap work
engagement. Karyawan pada sekolah telah
melakukan pengaturan dalam melaksanakan
pekerjaannya sehingga tidak ada beban dalam
melaksanakan pekerjaan mereka. Setiap
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pekerjaan dilakuakn dengan gembira dan
bersemangat. Oldham & Hackman (2010)
berpendapat job crafting meningkatkan
kualitas pekerjaan karyawan sesuai dengan
kecocokan cara mereka bekerja sehingga
tuntutan dan sumber daya lebih sejalan sesuai
dengan kebutuhan.  Adanya Kketerlibatan
secara emosional karyawan dalam
melaksanakan pekerjaannya dengan gembira
dan bersemangat. Didukung dengan hasil
penelitian dari (Rofcanin et al., 2019)
mengatakan bahwa Job crafting berpengaruh
positif dan signifikan terhadap  work
engagement. Dengan  demikian  dapat
disimpulkan bahwa job crafting berpengaruh
positif terhadap work engagement karyawan
di sekolah XYZ

PENUTUP

Berdasarkan analisis data dan diskusi
dalam  melihat pengaruh  empowering
leadership, job crafting dan work engagement
terhadap komitmen organisasi maka dapat
disimpulkan bahwa Empowering leadership
berpengaruh  positif  terhadap  komitmen
organisasi. Hal ini berarti adanya empowering
leadership dari atasan di sekolah XYZ akan
meningkatkan komitmen organisasi karyawan
di sekolah XYZ. Job crafting berpengaruh
positif terhadap komitmen organisasi. Dengan
adanya penyesuaian karyawan dengan
pekerjaannya membuat adanya hubungan
emosional karyawan dengan pekerjaannya
sehingga secara langsung berdampak pada
meningkatnya komitmen organisasi karyawan
di sekolah XYZ. Work engagement
berpengaruh  positif  terhadap  komitmen
organisasi. Adanya keterlibatan emosional
dan kognitif yang kuat terhadap pekerjaannya
pada karyawan di sekolah XYZ membuat
karyawan merasa peduli dengan kemajuan
sekolah dan secara langsung meningkatkan
komitmen organisasinya di sekolah XYZ.
Empowering leadership berpengaruh positif
terhadap work engagement. Empowering
leadership membuat karyawan memahami
makna dari pekerjaannya karena pemimpin
mereka membantu mereka memahami makna
tersebut. Dengan demikian, empowering
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leadership dari atasan membuat meningkatnya
work engagement karyawan di sekolah XYZ.

Job crafting berpengaruh positif
terhadap work engagement. Dengan  job
crafting, karyawan di sekolah XYZ mampu
melakukan pekerjaannya dengan baik dengan
cara yang efektif karena sesuai dengan
kebutuhan dan kapasitas mereka, adanya
keterlibatan karyawan secara emosional untuk
dapat menyesuaikan diri dengan pekerjaan
dan kapasitasnya secara langsung berdampak
pada peningkatan work engagement karyawan
di sekolah XYZ.
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