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Abstrak

Tujuan penelitan ini ialah untuk menganalisis peran psychological well-being terhadap kinerja
organisasi berbasis leadership style dan crafting. Subjek penelitian ini ialah Badan Perencanaan
Pembangunan, Penelitian, dan Pengembangan Daerah Kota Pasuruan. Sedangkan objek
penelitian ini ialah leadership stye (X1), job crafting (X2), psychological well-being (Z), dan
Kinerja organisasi. Penelitian ini menggunakan pendeketan kuantitatif dengan jenis eksplanatory
research. Analisis data dalam rangka menguji hipotesis dalam penelitian ini menggunakan model
multivariat Structural Equation Models (SEM) dengan pendekatan Partial Least Square (PLS).
Sampel dari ini secara menyeluruh adalah semua pegawai Bappelitbangda Kota Pasuruan yang
berjumlah 50 orang. Teknik pengukuran variabel menggunakan skala likert. Jenis data yang
digunakan adalah data primer dan data sekunder. Teknik pengumpulan data menggunakan
kuesioner dan dokumentasi. Adapun aplikasi yang digunakan untuk mengolah data tersebut
adalah SmartPLS versi 3. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa leadership style tidak
berpengaruh terhadap kinerja organisasi. Job crafting tidak berpengaruh terhadap Kinerja
organisasi. Leadership style berpengaruh terhadap psychological well-being. Job crafting
berpengaruh terhadap psychological well-being. Psychological well-being berpengaruh terhadap
kinerja organisasi. Leadership style dengan dimediasi psychological well-being berpengaruh
terhadap kinerja organisasi. Dan, job crafting dengan dimediasi psychological well-being
berpengaruh terhadap kinerja organisasi Badan Pembangunan, Penelitian, dan Pengembangan
Daerah Kota Pasuruan.
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PENDAHULUAN

Renstra Badan Perencanaan
Pembangunan, Penelitian dan Pengembangan
Daerah Tahun 2021-2026 adalah Dokumen
Perencanaan Pembangunan Jangka Menengah
yang memuat tujuan, sasaran, strategi,
kebijakan, program, kegiatan dan sub kegiatan
pembangunan, yang disusun sesuai dengan
tugas pokok dan fungsi Badan Perencanaan
Pembangunan, Penelitian dan Pengembangan
Daerah serta berpedoman pada Rencana
Pembangunan Jangka Menengah Daerah
(RPJMD) Kota Pasuruan Tahun 2021-2026.
Badan Perencanaan Pembangunan, Penelitian
dan Pengembangan Daerah Kota Pasuruan
sebagai salah satu Perangkat Daerah sesuai
dengan bidang tugasnya sebagai unsur
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penunjang Pemerintahan Daerah di bidang
perencanaan pembangunan, serta penelitian
dan pengembangan berkewajiban menyusun

rencana  strategis. Dengan  demikian
diharapkan dapat menentukan arah
perkembangan dalam meningkatkan

kinerjanya, yang mampu menjawab tuntutan
perkembangan lingkungan strategis baik lokal,
regional, nasional maupun global.

Rasio pencapaian kinerja pelayanan
Bappelitbangda Kota Pasuruan selama 5 tahun
periode sebelumnya (2016-2020) dapat dilihat
pada tabel berikut:
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Tabel 1. Pencapaian Kinerja Pelayanan
Perangkat Daerah Bappelitbangda Kota

Pasuruan Tahun 2016-2020

Indikator Kinerja sesuai tugas Rasio Capaian Pada Tahun Ke -

dan fungsi Bappelitbangda
2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020

Persentase usulan masyarakat
yang diakomodir dalam rencana | 0,88 | 0,93 | 0,62 | 0,91 | 1,91
pembangunan daerah

Persentase keselarasan
perencanaan pembangunan kota
dalam mendukung prioritas
nasional dan provinsi

0951091 | 1,09 | 0,39

Persentase keselarasan rencana
pembangunan tahunan dengan
rencana pembangunan strategis
tahun berkenaan

0,99 | 0,99 | 0,82 1 0,91

Persentase Perangkat Daerah
yang menyusun dokumen - - - - 1,18
Perencanaan dengan kualitas baik

Persentase ketercapaian target

indikator kinerja daerah 067 | 080 | 1,03

Ketercapaian target indikator

Kinerja daerah 0 1
Persentase pemanfaatan
dokumen litbang pembangunan - - - 0,93 | 0,99
oleh pemangku-kepentingan
Sumber: Renstra  Bappelitbangda Kota

Pasuruan, 2021

Berdasarkan tabel di atas dapat terlihat
bahwa dalam urusan perencanaan
Bappelitbangda Kota Pasuruan telah mencapai
target dalam kesesuaian dokumen perencanaan
antara rencana pembangunan daerah dengan
rencana jangka menengah, antara renstra
Perangkat Daerah dengan Rencana Kerja
Perangkat Daerah dan antara rencana
pembangunan kota dengan program prioritas
nasional dan provinsi. Ketercapaian target ini
didukung karena adanya koordinasi yang
cukup baik antar Perangkat Daerah dalam
menyusun dokumen perencanaan, selain itu
Bappelitbangda Kota Pasuruan juga telah
memenuhi dalam mencapai target indikator
kinerja daerah, hal ini didukung dengan
adanya komunikasi dan koordinasi antara
Bappelitbangda dengan perangkat daerah yang
harmonis dalam pencapaian target Kkinerja
daerah. Akan tetapi berdasarkan tabel tersebut
terlihat bahwa Bappelitbangda Kota Pasuruan
masih belum dapat mencapai target usulan
masyarakat yang diakomodir dalam rencana
pembangunan daerah.
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Faktor penghambat yang mempengaruhi
tidak tercapainya target adalah kurangnya
sosialisasi pemahaman kamus usulan dari
kelurahan kepada RT/RW dan usulan masih
berfokus pada satu sisi yaitu hanya
berdasarkan dari masyarakat sehingga ada
beberapa usulan yang tidak selaras dengan
pelaksanaan Perangkat Daerah terkait. Untuk
mengatasi  faktor  penghambat tersebut
Bappelitbangda melakukan evaluasi
pelaksanaan musrenbang dengan melibatkan
masyarakat dan menyelaraskankan dengan
kegiatan yang terdapat pada Perangkat Daerah
terkait. Evaluasi ini cukup efektif dalam
pencapaian target untuk indikator persentase
usulan masyarakat yang diakomodir dalam
rencana pembangunan daerah. Hal ini terlihat
di tahun 2020 Bappelitbangda menargetkan
sebesar 32,33 persen dan terealisasi sebesar
61,85 persen.

Kinerja pegawai adalah salah satu aspek
penting yang wajib diperhatikan oleh
perusahaan, karena kinerja pegawai menuntun
perusahaan untuk mencapai tujuannya. Kinerja
adalah hasil pekerjaan yang dicapai pegawai
bedasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan.
Suatu pekerjaan mempunyai persyaratan
tertentu untuk dapat dilakukan untuk mencapai
tujuan yang disebut juga sebagai standar
pekerjaan (Yosiana et al., 2020). Hasil
pekerjaan merupakan hasil yang diperoleh
seorang  pegawai  dalam  mengerjakan
pekerjaan sesuai persyaratan pekerjaan atau
standar kinerja. Seorang pegawai dikatakan
berhasil melaksakan pekerjaannya atau
memiliki kinerja baik, apabila hasil kerja yang
diperoleh lebih tinggi dari standar Kkinerja.
Untuk mengetahui hal itu perlu dilakukan

penilaian Kkinerja setiap pegawai dalam
perusahaan (Bangun, 2012).
Leadership style merupakan norma

perilaku yang digunakan oleh seseorang pada
saat orang tersebut mencoba mempengaruhi
perilaku orang lain seperti yang ia lihat
(Thoha, 2010). Pendapat yang hampir sama
dikemukakan oleh Brown (2004) dalam
(Zubair & Kamal, 2017) yang menyatakan
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leadership style adalah penerapan gaya
tertentu, sikap atau perilaku yang akan
mengubah  pemimpin  dan  menciptakan
perilaku baru dari pemimpin sehingga menjadi
lebih efektif. Organisasi berperan sangat
fundamental dalam mengelola kumpulan
berbagai  kebutuhan  dan  kepentingan
anggotanya untuk mengelola aktivitas anggota
maupun organisasi itu sendiri dalam rangka
mencapai tujuan atau keberhasilan (Hermawati
& Mas, 2017). Dalam hal ini organisasi
(kelompok) sebagi media, sarana dari setiap
anggotanya.

Berbagai reaksi karyawan akan muncul
saat perubahan organisasi terjadi. Reaksi yang
paling sering muncul adalah bagaimana cara
untuk  beradaptasi terhadap  perubahan
organisasi. Reaksi ini dapat memicu karyawan
untuk mendesain ulang pekerjaan mereka.
Istilah yang digunakan untuk hal ini dalam
dunia organisasi dikenal dengan job crafting.
Job crafting merupakan perilaku yang dapat
mendukung peningkatan keunggulan bersaing.
Job crafting diartikan sebagai perilaku inisiatif
untuk melaksanakan pekerjaannya secara aktif.
Terciptanya lingkungan dan sumber daya yang
nyaman tidak terlepas dari pengaruh Job
crafting yang dapat menjaga keseimbangan
antara keinginan dan harapan karyawan.

Kondisi pekerja dapat terlihat dari
psychological well-being yang dimiliki oleh
pekerja. Beberapa pegawai di Bappelitbangda
Kota Pasuruan terlihat kurang nyaman dengan
pekerjaannya dan ini berakibat pada belum
optimalnya job crafting di instansi tersebut.
Ryff & Singer (1998) menjelaskan istilah
psychological well-being sebagai pencapaian
penuh dari potensi psikologis seseorang dan
suatu keadaan ketika individu dapat menerima
kekuatan dan kelemahan diri apa adanya,
memiliki tujuan hidup, mengembangkan relasi
yang positif dengan orang lain, menjadi
pribadi yang mandiri, mampu mengendalikan
lingkungan, dan terus bertumbuh secara
personal. Seseorang yang menilai lingkungan
kerja sebagai lingkungan yang menarik,
menyenangkan, dan penuh dengan tantangan,
maka ia akan merasa bahagia dan
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menunjukkan kinerja yang optimal (Wright &
Bonett, 2007).

LANDASAN TEORI
1. Leadership Style

Lussier & Achua (2015) menjelaskan
gaya kepemimpinan sebagai berikut “how the
behavior of a leader influences the
performance and satisfaction of the followers”.
Definisi  ini  menekankan pada gaya
kepemimpinan akan memberikan dampak pada
pengikut dari pemimpin. Dampak tersebut
berupa  pengaruh  terhadap  performa
pengikutnya. Lian & Tui (2012) menjelaskan
gaya kepemimpinan sebagai berikut “it reflects
an influence relationship behavior between
leaders and followers in a particular situation
with the common intention to accomplish the
organization end results”. Definisi ini
menekankan pada gaya kepemimpinan
memberikan pengaruh dari hubungan antara
pemimpin dan pengikutnya yang bertujuan
untuk mencapai tujuan organisassi atau
perusahaan. Model kontigensi (Fiedler, 1967)
mengidentifikasi bahwa gaya kepemimpinan
mempunyai faktor kunci dalam keberhasilan
kepemimpinan yaitu gaya kepemimpinan dasar
individu. Filder mengasumsikan jika sebuah
situasi mensyaratkan seorang pemimpin untuk
berorientasi pada tugas dan orang yang ada
dalam posisi kepemimpinan tersebut adalah
yang berorientasi pada hubungan, salah satu
situasi harus dimodifikasi atau pemimpin
harus digantikan untuk mencapai efektivitas
yang optimal.
2. Job Crafting

Tims et al., (2012) mengemukakan
bahwa job crafting adalah bentuk perubahan
yang dilakukan karyawan atas inisiatif sendiri
untuk menyeimbangkan tuntutan dan sumber
daya dalam pekerjaan. Menurut Slemp &
Vella-Brodrick (2014) job crafting adalah cara
dimana karyawan memiliki peran aktif di
dalam pekerjaan dengan melakukan perubahan
baik secara fisik maupun kognitif. Job crafting
bersifat informal yaitu fokus pada perubahan
ke arah positif. Karyawan melakukan inisiatif
berdasarkan kepentingan, nilai-nilai, dan



mencapai suatu Kinerja yang tinggi. Job
crafting juga sebagai bentuk kebijaksanaan
individu dari  pengalaman kerja untuk
memenuhi kebutuhan dan keinginan.

3. Psychological Well-Being

Konsep Ryff tentang psychological well-
being itu sendiri merujuk pada Rogers tentang
orang yang berfungsi penuh (fully-functioning
person),  pandangan  Maslow  tentang
aktualisasi diri (selfactualization), pandangan
Jung tentang individuasi (individuation),
konsep Allport tentang kematangan, konsep
Erikson dalam menggambarkan individu
mencapai integrasi dibanding putus asa,
konsep Neugarten tentang kepuasaan hidup,
serta kriteria positif individu yang bermental
sehat yang dikemukakan johanda Ryff &
Singer (1998). Berdasarkan pendekatan
tersebut, Ryff pada tahun 1989 berusaha
membuat  sebuah  teori yang  dapat
menggambarkan eudaemonia, dengan
melibatkan ahli  filsafat dan psikologi
(perkembangan, klinis, humanistik) untuk
menggambarkan makna dari fungsi positif
manusia,  sehingga  terbentuklah  teori
psychological well-being yang digunakan
hingga saat ini (Ryff & Singer, 1998).
4.  Kinerja Organisasi

Menurut Porter et al., (2003) pengertian
kinerja organisasi adalah tingkat yang
menunjukan seberapa jauh pelaksanaan tugas
dapat dijalankan secara aktual dan misi
organisasi  tercapai. Sedangkan menurut
Mahsun (2006) kinerja organisasi adalah
gambaran mengenai tingkat pencapaian
pelaksanaan suatu kegiatan/program dalam
mewujudkan sasaran, tujuan, misi, dan visi
organisasi yang tertuang dalam strategic
planning suatu organisasi. penilaian kinerja
perusahaan (companies performance
assessment) mengandung makna suatu proses
atau sistem penilaian mengenai pelaksanaan
kemampuan kerja  suatu perusahaan
(organisasi) berdasarkan standar tertentu
(Kaplan & Norton, 2005).
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METODE PENELITIAN

Pendekatan  penelitian yang akan
dilakukan adalah penelitian kuantitatif, karena
metode penelitian ini  digunakan utnuk
meneliti suatu populasi dan sampel tertentu
dimana data yang dihimpun menggunakan
instrumen penelitian yang dilakukan secara
sistematis dan terstruktur yang bertujuan untuk
menguji  hipotesi yang telah ditetapkan
(Cooper et al., 2006). Berdasarkan rumusan
masalah dan tujuan penelitian maka jenis
penelitian ini adalah explanatory research.
Menurut Tarsito (2014) penelitian eksplanatori
adalah  penelitian ~ untuk  menjabarkan
kedudukan variabel-variabel yang diteliti serta
hubungan antara satu variabel dengan variabel
yang lain. Analisis data dalam rangka menguji
hipotesis dalam penelitian ini menggunakan
model multivariat Structural Equation Models
(SEM) dengan pendekatan Partial Least
Square (PLS). Adapun aplikasi yang
digunakan untuk mengolah data tersebut
adalah SmartPLS versi 3. Subjek penelitian ini
jalah Badan Perencanaan Pembangunan,
Penelitian, dan Pengembangan Daerah Kota
Pasuruan. Sedangkan objek penelitian ini ialah
leadership stye (X1), job crafting (X2),
psychological well-being (Z), dan Kkinerja
organisasi. Sampel dari ini secara menyeluruh
adalah semua pegawai Bappelitbangda Kota
Pasuruan yang berjumlah 50 orang. Teknik
pengukuran variabel menggunakan skala
likert. Jenis data yang digunakan adalah data
primer dan data  sekunder.  Teknik
pengumpulan data menggunakan kuesioner
dan dokumentasi. Metode analisis data yang
digunakan ialah statistik deskriptif dan analisis
statistik inferensial.

HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Karakteristik Responden

Data karakteristik responden dalam
penelitian ini meliputi: 1) berdasarkan jenis
kelamin; 2) berdasarkan kelompok umur; 3)
berdasarkan pendidikan; dan 4) berdasarkan
masa kerja. Ke-empat karakteristik responden
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tersebut secara berurutan ditampilkan dalam
tabel 2 sebagai berikut:
Tabel 2. Karakteristik Responden

Uraian Jumlah Presentase (%)

Jenis Kelamin

Laki-laki 22 orang 44%

Perempuan 28 orang 56%
Usia,

=30 tabun 14 orang 28%

30-39 tahun 15 orang 30%

40-50 tahun 14 orang 28%

=50 tabun 7 gorang 14%
Pendidikan

SMA 6 orang 12%

Diploma (D3) 3 orang 6%

Strata Satu (S1) | 29 orang 58%

Strata Dua (S2) | 12 orang 24%
Masa Kerja Auditor

0-5 tahun 12 orang 24%

5-10 tahun 4 orang 8%

11- 15 tahun 18 arang 36%

16 - 20 tahun 10 orang 20%

=20 tahnn 6 orang 12%
Sumber: Data Kuesioner Diolah, 2022

Berdasarkan tabel 2, karakteristik

responden  berdasarkan  jenis  kelamin

menunjukkan bahwa perempuan menjadi yang
dengan persentase sebesar 56%. Karakteristik
responden berdasarkan usia menunjukkan
bahwa usia 30-39 tahun menjadi yang
terbanyak dengan persentase sebesar 30%.
Karakteristik responden berdasarkan
pendidikan menunjukkan bahwa strata satu
(S1) menjadi yang terbanyak dengan
persentase sebesar 58%. Dan, karakteristik
responden berdasarkan masa kerja
menunjukkan bahwa masa kerja 11-15 tahun
menjadi yang terbanyak dengan persentase
sebesar 36%.

2. Outer Model

Outer model yang baik disebut telah
memenuhi Goodness of Fit, yakni reliabilitas
dan validitas. Model pengukuran yang
dimaksud meliputi: 1) Cronbach’s Alpha; 2)
Composite Reliability; 3) AVE (Average
Variance Extracted; dan 4) Outer Loading.
Dapat dilihat pada tabel 3, sebagai berikut:
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Tabel 3. Nilai Cronbach’s Alpha, Composite
Reliability, dan AVE

Variabel Crobsch’s Alpbs | Componits Relisbality | AVE | Outer Leading |
| Leadership Style 095t 0553 [e72]  Vabd |
| Job Crafting | 96 | 0372 o] Vabd |
{ Pyebnlogical Well Being | 0583 | 0,388 10881 Vahd |
| Kineria Orsanisasd | 067 0575 10830 | Vild |

Sumber: Data Kuesioner Diolah, 2022

Berdasarkan tabel 3, nilai cronbach’s
alpha yang disyaratkan sebesar paling sedikit
0,7 sedangkan nilai idealnya 0,8 atau 0,9.
Keempat variabel tersebut memiliki nilai
cronbach alpa lebih besar dari 0,7 dengan kata
lain disebutkan bahwa intrument penelitian
adalah reliabel. Kemudian, nilai composite
reliability yang disyaratkan minimal 0,7.
Keempat variabel menunjukkan bahwa nilai
composite reliability lebih besar dari 0,7
dengan demikian instrumen penelitian adalah
reliabel.  Selanjutnya, nilai AVE yang
diharapkan lebih besar dari 0,5. Dengan
demikian, keempat variabel menunjukkan nilai
AVE lebih besar dari 0,5 atau dapat dikatakan
instrumen penelitian adalah valid (validitas
konvergen). Dan, untuk nilai outer loading
dalam penelitian ini adalah valid, karena
korelasi absolut antara variabel laten dan
indikatornya diharapkan lebih besar dari 0,7
atau dengan melihat signifikansi nilai
probability lebih kecil dari 0,5.
3. Inner Model

Inner model adalah hubungan antara
variabel laten dengan variabel laten lainnya.
Adapun beberapa ukuran dalam inner model,
antara lain R-Square. Penggunaan R-Square
(R2) untuk menjelaskan pengaruh variabel
laten eksogen tertentu terhadap variabel laten
endogen apakah memiliki pengaruh yang
tertentu. Nilai R-Square dapat dilihat sebagai
berikut:

Tabel 4. Nilai R-Square

Variabel R-Square
Psychological Well-Being 0,887
Kinerja Organisasi 0,978

Sumber: Data Kuesioner Diolah, 2022

Untuk variabel endogen Psychological
Well-Being, dari hasil analisis R-Square
menunjukan bahwa nilai yang didapat sebesar
0.887. Nilai tersebut menunjukan bahwa
sebesar 88.7% variabel eksogen Leadership



Style dan Job Crafting berpengaruh terhadap
variabel endogen Psychological Well-Being
dan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain
diluar variabel pada penelitian ini. Nilai
tersebut menunjukan bahwa model struktural
pertama dalam penelitian ini termasuk pada
kriteria yang kuat dimana nilai 0.887 berada di
atas nilai 0.7.

Kemudian untuk variabel endogen
Kinerja Organisasi, dari hasil analisis R-
Square Adjusted menunjukan bahwa nilai
yang didapat sebesar 0.978. Nilai tersebut
menunjukan bahwa sebesar 97.8% variabel
eksogen Leadership Style, Job Crafting dan
Psychological Well-Being berpengaruh
terhadap variabel endogen Kinerja Organisasi
dan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain
diluar variabel pada penelitian ini. Nilai
tersebut juga menunjukan bahwa model
struktural kedua dalam penelitian ini termasuk
pada kriteria yang kuat dimana nilai 0.978
berada di atas nilai 0.7.

4. Uji Hipotesis

Uji hipotesis adalah metode
pengambilan keputusan yang didasarkan dari
analisis data, baik dari percobaan yang
terkontrol, maupun dari observasi (tidak
terkontrol). Uji hipotesis dalam penelitian ini,
sebagai berikut:

Tabel 5. Uji Hipotesis

Hubungan Variabel | Kosfisien Jalur ' T-Statistic | Signifikansi | Keputusan
Leadership Style
terhadap Kiserja 0,000 1273 0204

Organdsasl
Job Crafting techadap
Kiserja Organizasi,
Leadership Style

Pisalak

Disalak

Psychological Well- Dgenma

Being
Job Crafting terhadap
Psychological Well- 0430 2939 0,003
Being
Psychological Well-
Bring erhadap 1036 14,131
Rimeria Organizai,
Leadership Style
dengan dimediasi
Psychological Well- 0385 3384 0,000
Being terhadap
_Kinerja Organizasi
Job Crafting dengan
dimedinsi
Prychological Well- 0,395 P8 3 004
Being terhadap
Kinerja Organisasi

Sumber: Data Kuesionér Diolah, 2022'
Berdasarkan tabel 5, menujukkan bahwa
hipotesis 3 hingga hipotesis 7 dinyatakan

Dietima

Diterima

Diteniua

Ditertma
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diterima karena memilki tingkat signifikansi
kurang dari 0,5, namun hipotesis 1 dan
hipotesis 2 dinyatakan ditolak karena memilki
tingkat signifikansi lebih dari 0,5.

Pembahasan
1. Leadership  Style tidak  mampu
mendorong peningkatan Kinerja
Organisasi

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan
lemahnya pengaruh leadership style terhadap
Kinerja organisasi, atau dalam bahasa statistik
adalah tidak signifikan. Probabilitas yang
diperoleh lebih besar daripada alpha 0,05, serta
t hitung lebih kecil daripada 1,960 (t tabel).
Artinya, leadership style yang tepat belum
dapat meningkatkan kinerja Bappelitbangda
Kota Pasuruan. Hasil penelitian ini belum
sejalan dengan penelitian terdahulu seperti
Aryani et al., (2022), yang menyatakan bahwa
gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan
positif terhadap kinerja organisasi. Dalam
penelitian ini leadership style yang tepat belum
dapat meningkatkan kinerja Bappelitbangda
Kota Pasuruan. Leadership style yang tepat
dimaksud disini adalah directive style,
participative style dan free-reign style.
Indikator. Penyebab secara umum karena
indikator yang digunakan dalam pengukuran
kinerja Bappelitbangda Kota Pasuruan bahwa

pencapaiannya sangat dipengaruhi  oleh
Perangkat Daerah di lingkungan Kota
Pasuruan sehingga peningkatkan Kinerja

Bappelitbangda perlu didukung juga dengan
meningkatnya kinerja perangkat daerah lain.
Selain itu berdasarkan hasil analisis statistik
deskriptif variabel Leadership yang mendapat
tanggapan rendah diantaranya pimpinan
memberi Klasifikasi batasan masalah yang
akan diselesaikan dan masalah diselesaikan
berdasarkan keputusan bawahannya secara
penuh.

2. Job Crafting tidak mampu mendorong
peningkatan Kinerja Organisasi

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan

bahwa Job Crafting yang baik belum dapat
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meningkatkan  Kinerja Organisasi. Hasil
penelitian ini belum sesuai dengan penelitian
terdahulu seperti Park et al., (2020), yang
menunjukkan bahwa job crafting berpengaruh
signifikan  terhadap  kinerja  organisasi.
Ketidaksignifikanan tersebut dapat disebabkan
dari hasil analisis statistik deskripsi variabel
job crafting untuk indikator Increasing social
job resources yang mendapat tanggapan
rendah adalah pegawai memperoleh inspirasi
dari pimpinan dan meminta orang lain untuk
memberikan umpan balik dalam Kkinerja

pegawai. Berdasarkan pengamatan peneliti
bahwa pegawai di Bappelitbangda Kota
Pasuruan belum mendapatkan klasifikasi

batasan yang jelas dalam menyelesaikan
masalah dan belum mendapatkan kebebasan
dalam mengambil langkah untuk
menyelesaikan masalah oleh pimpinan mereka

serta masih ditemuinya pegawai Yyang
egosentris dalam menjalankan tugasnya.
Selain itu untuk indikator Increasing

challenging job demands yang mendapat
tanggapan rendah adalah selalu proaktif ketika
berhadapan dengan pekerjaan yang menarik
dan pekerjaan yang baru merupakan suatu
kesempatan untuk meraih prestasi Kerja.
Berdasarkan pengamatan peneliti  masih
ditemukan beberapa pegawai yang kurang
proaktif dengan pekerjaan yang baru dan
menarik serta sudah merasa puas dengan apa
yang sudah didapatkan saat ini artinya
menerima dengan kondisi yang ada tanpa perlu
harus mengejar prestasi.

3.  Leadership Style yang semakin baik
mampu  mendorong  peningkatan
Psychological Well-Being
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan

bahwa Leadership Style yang tepat dapat

meningkatkan  Psychological ~ Well-Being.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian

terdahulu seperti Dewal & Kumar (2017) yang

menunjukkan adanya hubungan positif yang
signifikan  antara gaya  kepemimpinan
transformasional dengan kesejahteraan
psikologis. Dalam menjalankan pekerjaan agar
tetap produktif dan inovatif, pegawai maupun
pimpinan dituntut memiliki modal psikologi
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yang baik. Modal psikologi yang baik dapat
menjadi mediator antara perilaku
kepemimpinan terhadap Kinerja, perilaku kerja
kreatif dan innovatif dari Pemimpin maupun
pegawai (Zubair & Kamal, 2017). Hal tersebut
menunjukkan bahwa modal psikologi dapat
membantu perilaku seseorang dalam bekerja
agar dapat mencapai tujuan organisasi.
Psychologicall well-being menjadi modal
penting bagi pegawai dalam bekerja untuk

menumbuhkan rasa  memiliki  terhadap
pekerjaanya sehingga diharapkan dapat
meningkatkan Kinerja. Menumbuhkan

Psychologicall well-being pegawai harus

didukung oleh pemimpin yang memiliki modal

psikologi yang baik agar dapat mengayomi
bawahannya sehingga menumbuhkan
psychologicall well-being pegawai (Dewal &

Kumar, 2017).

4. Job Crafting yang semakin baik
mampu  mendorong  peningkatan
Psychological Well-Being
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan

bahwa Job Crafting yang tinggi dapat

meningkatkan  Psychological ~ Well-Being.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian

terdahulu seperti Devotto et al., (2020) yang

menyimpulkan bahwa inovasi relasional
memiliki dampak langsung pada kesehatan
mental yang positif. Kebahagiaan bisa merujuk
ke banyak arti seperti rasa senang (pleasure),
kepuasan hidup, emosi positif, hidup
bermakna, atau bisa juga merasakan
kebermaknaan (contentment) (Diener et al.,

2002). Konsep kebahagiaan (happiness)

mempunyai arti yang hampir sama dengan

konsep kesejahteraan (well-being). Page

(2005) dalam Devotto et al., (2020)

mendefinisikan workplace well-being sebagai

kesejahteraan yang dirasakan oleh pegawai
yang dipengaruhi oleh adanya kepuasan
terhadap nilai-nilai  yang ada dalam
pekerjaannya. Psychological ~ well-being
menjadi aspek penting yang perlu diperhatikan
olen  perusahaan.  Tidak  terpenuhinya
kesejahteraan karyawan akan berdampak
negatif bagi perusahaan, salah satunya adalah
kinerja, yang akan berdampak langsung pada



produkivitas perusahaan. Menurut Page (2005)
dalam Devotto et al., (2020) karyawan yang
berada dalam kondisi emosi positif membuat
karyawan menjadi lebih bahagia serta lebih
produktif. Dalam meningkatkan produktivitas,

karyawan dapat membentuk batas-batas
pekerjaan mereka sendiri serta menciptakan
lingkungan kerja yang sesuai dengan
preferensi, keterampilan dan kompetensi
mereka.

5. Psychological Well-Being yang
semakin baik mampu mendorong
peningkatan Kinerja Organisasi
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan

bahwa Psychological Well-Being yang kuat
dapat meningkatkan Kinerja Organisasi. Hasil
penelitian ini sesuai dengan penelitian
terdahulu seperti (Zubair & Kamal, 2017)
yang menyimpulkan psychological well-being
berpengaruh terhadap Kinerja organisasi.
Memperhatikan ~ kesejahteraan  psikologi
karyawan adalah hal yang sangat penting
untuk dilakukan oleh organisasi karena dapat
mempengaruhi dedikasi, loyalitas dan perilaku
karyawan itu sendiri terhadap organisasi.
Menurut (Zubair & Kamal, 2017) ketika
sebuah  organisasi dapat meningkatkan
kesejaheraan karyawannya, maka karyawan
dapat menempatkan diri dengan sebaik
mungkin dalam pekerjaan mereka,
menghasilkan karya yang lebih kreatif dan
inovatif sehingga memberikan keuntungan
bagi perusahaan, dengan meningkatnya
produktivitas dan perstasi perusahaan.

6. Leadership Style dengan dimediasi

Psychological Well-Being mampu
mendorong  peningkatan  Kinerja
Organisasi

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan
bahwa Leadership Style yang tepat dapat
meningkatkan  Kinerja  Organisasi  yang
dimediasi Psychological Well-Being. Temuan
empiris ini juga didukung oleh hasil analisis
deskriptif wvariabel kinerja organisasi yang
mendapat tanggapan tinggi adalah saya
memiliki kemampuan mengambil keputusan
atau menyelesaikan masalah pada indikator
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perspektif responsivitas dan saya mempunyai
pengetahuan yang memadai terkait tugas dan
kewajibannya serta melaksanakannya agar
standar kerja organisasi terpenuhi (Hermawati,
2017). Hal tersebut sesuai dengan hasil
pengamatan peneliti yang melihat bahwa pada
dasarnya pegawai Bappelitbangda mampu

menyelesaikan  masalah  dan  memiliki
pengetahuan yang cukup baik dalam
menjalankan  tugas dan  kewajibannya

dikarenakan mayoritas tingkat pendidikannya
adalah Sarjana, akan tetapi hal itu dapat
terlaksana ketika para pegawai merasa nyaman
atau memiliki kesejahteraan psikologis yang
baik. Ini sesuai dengan hasil penelitian bahwa
Psychological Well-Being memediasi penuh
hubungan antara Leadership Style terhadap
Kinerja Organisasi artinya Bappelitbangda
Kota  Pasuruan perlu meningkatkan
Psychological Well-Being khususnya
tanggapan yang tinggi yaitu pegawai telah
mampu mengendalikan situasi yang kurang

mendukung  lingkungan  organisasi  agar

leadership  style yang  tepat  dapat

meningkatkan kinerja organisasi.

7. Job Crafting dengan dimediasi
Psychological Well-Being mampu
mendorong  peningkatan  Kinerja
Organisasi
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan

bahwa Job Crafting berperan dalam

meningkatkan ~ Kinerja  Organisasi  yang

dimediasi Psychological Well-Being. Temuan
empiris ini dapat menjawab dari fenomena gab
penelitian ini diantaranya adalah pegawai yang
merasa kurang nyaman menjadikan belum
optimalnya job  crafting pegawai di
Bappelitbangda Kota Pasuruan sehingga
capaian kinerja organisasi belum optimal. Hal
ini juga didukung oleh tanggapan yang tinggi
untuk variabel Psychological Well-Being yaitu
pegawai telah mampu mengendalikan situasi
yang  kurang  mendukung  lingkungan
organisasi, artinya pengendalian situasi yang
dimiliki oleh pegawai Bappelitbangda perlu
untuk di tingkatkan agar pegawai merasa
sejahtera secara psikologis sehingga job
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crafting dapat berjalan optimal dan Kinerja
organisasi dapat meningkat.

KESIMPULAN

Berdasarkan pendahuluan, tujuan

penelitian, hipotesis penelitian, analisis data,
serta pembahasan yang telah dijelaskan, maka
kesimpulan peneliti sebagai berikut:

a.

. Leadership

Leadership Style belum mampu mendorong
peningkatan Kinerja organisasi
Bappelitbangda Kota Pasuruan

Job Crafting belum mampu mendorong

peningkatan Kinerja organisasi
Bappelitbangda Kota Pasuruan
Leadership Style yang semakin baik

mampu mendorong peningkatan
Psychological Well Being pada pegawai
Bappelitbangda Kota Pasuruan

. Job Crafting yang semakin baik mampu

mendorong  peningkatan  Psychological
Well Being pada pegawai Bappelitbangda
Kota Pasuruan

Psychological Well-Being yang semakin
baik mampu mendorong peningkatan
kinerja organisasi Bappelitbangda Kota
Pasuruan

Leadership  Style dengan  dimediasi
Psychological Well-Being yang semakin
baik mampu mendorong peningkatan
kinerja organisasi Bappelitbangda Kota
Pasuruan

Style dengan  dimediasi
Psychological Well-Being yang semakin
baik mampu mendorong peningkatan
kinerja organisasi Bappelitbangda Kota
Pasuruan
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