COSTING:Journal of Economic, Business and Accounting m

Volume 7 Nomor 1, Juli-Desember 2023

e-ISSN : 2597-5234 EMEKDE
JOURNAX...

JOB DESIGN EFFECTIVENESS ON EMPLOYEE ENGAGEMENT ON EMPLOYEE
PERFORMANCE: LITERATURE STUDY

EFEKTIVITAS JOB DESIGN PADA EMPLOYEE ENGEGEMENT TERHADAP
KINERJA KARYAWAN: STUDI LITERATUR

Muhammad Ade Kurnia Harahap!, Udi Iswadi?, Muhammad Fatkhurohman
Albashori®, Wahyudiyono*, Nelli Roza®

Universitas Simalangun'

Universitas Al-Khairiyah?

Akademi Manajemen Administrasi Yogykarta®*
Institut Kesehatan Mitra Bunda®
Email: adekur2000@gmail.com', udi.iswandi@gmail.com?,
muhammadbashori2 1 @gmail.com?, wahyudiyono@amayogyakarta.ac.id*,
nellirozal 01201 @gmail.com®

ABSTRACT

This study aims to analyze the effectiveness of Job Design on Employee Engagement on
Employee Performance by means of a literature study. The method used in this research is
library research by reviewing some of the results of previous research sourced from domestic
and international articles with the support of the Google Schoolars search engine and Mendeley
reference analysis. From the results of an analysis of several human resource management
literatures that specifically discuss job design and employee engagement on employee
performance, all references to previous studies show that job design and employee engagement
have a significant effect on employee performance. Job design determines the relationship
between managers and employees as well as the relationship between the employees
themselves. Because with a clear job design, employee engagement will emerge in employees
which will later have an impact on their performance as seen by how employees are fully
immersed in their work and organization that are connected both physically, emotionally and
cognitively.

Keywords: Employee Engegement, Job Design, Employee Performance, Literature Study.

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis Efektivitas Job Design pada EmployeeEngegement
Terhadap Kinerja Karyawan yang dilakukan secara studi literatur. Metode yang digunakan
dalam penelitian ini adalah penelitian kepustakaan dengan meninjau beberapa hasilpenelitian
sebelumnya yang bersumber dari artikel dalam negeri dan internasional dengan dukungan
mesin pencari google schoolars dan analisis referensi berupa mendeley. Dari hasil analisis
beberapa literatur manajemen sumber daya manusia yang khusus membahas tentang job design
dan employee engagement terhadap kinerja karyawan, menunjukkan semua referensi hasil
penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa job design dan employee engagement berpengeruh
signifikan pada kinerja karyawan. Desain pekerjaan menentukan hubungan antara manajer dan
karyawan serta hubungan antara karyawan itu sendiri. Karena dengan job design yang jelas
maka akan muncul employee engagement pada diri karyawan yang nanti akan memberikan
pengaruh pada kinerjanya yang terlihat bagaiman karyawan yang sepenuhnya tenggelam dalam
pekerjaan dan organisasinya yang terhubung baik secara fisik, emosional dan kognitif.

Kata Kunci: Employee Engegement, Job Design, Kinerja Karyawan, Studi Literatur
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PENDAHULUAN
Di dalam instansi pemerintah
sendiri Diperlukannya perkembangan dari

sumber daya manusia yang unggul.
Memasuki era revolusi industri yang
semakin pesat ini, terdapat banyak

perkembangan dan kemajuan yang terjadi
khususnya di bidang teknologi, organisasi
maupun instansi pemerintah. Maka dari itu,
apabila sumber daya manusianya buruk
maka akan berdampak buruk juga pada
operasional kegiatan internal yang terjadi
pada organisasi (Etikawati & Udjang,
2016). Menurut laporan Indeks
Pembangunan Manusia (IPM) dari United
Program Pembangunan Bangsa (UNDP)
tahun 2018, Indonesia menempatkan
posisinya ke dalam kategori pembangunan
manusia yang tinggi dan menjadiperingkat
111 dari 189 negara dan wilayah. Untuk
pertama, Indeks Pembangunan Manusia
(IPM) atau Indeks Pembangunan Manusia
(HDI) Indonesia masuk pada kategori yang
tinggi sejak IPM diluncurkan pada tahun
1990. Laporan IPM Indonesia naik 34,6
persen menjadi 70,7 persen pada tahun
2018

dibanding tahun 1990 yang hanya 52,5
persen.

Sumber daya ini dibangun agar
mampu  bersaing dalam menghadapi
persaingan yang semakin ketat. Sumber
Daya Manusia (SDM) merupakan kunci
sukses sebuah  organisasi  dalam
menghadapi persaingan di era global. Di era
global yang sangat dinamis seperti saatini,
organisasi  dituntut  untuk = mampu
beradaptasi dengan lingkungan yang selalu
mengalami perubahan dan peningkatan
persaingan. Organisasi dapat dikatakan
berhasil  ketika  kinerja  karyawan
organisasi tersebut baik (Pratama &
Suhaeni, 2018). Salah satu faktor
keberhasilan mengelola sumber daya
manusia adalah dalam suatu organisasi
adalah kinerja karyawan. Beberapa upaya
yang dapat dilakukan organisasi untuk
meningkatkan kinerja karyawan, seperti
dengan komitmen menciptakan
organisasional bagi karyawan melalui
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employee engagement atau membuat
karyawan terikat dengan organisasi, dan
membuat program pelatihan yang baik
untuk mendukung tujuan organisasi (Lisa
Sarinah, 2020).

Selain dapat memberikankontribusi
yang lebih bagi perusahaan, karyawan yang
sudah memiliki ikatandengan perusahaan
relatif lebih loyal dan karenanya lebih kecil
kemungkinannya untuk meninggalkan
perusahaan  tempat mereka tinggal.
Employee engagement merupakan konsep
yang relatif baru di bidang manajemen,
khususnya dalam sumber daya manusia
(Mayanastasia et al., 2017). Keterlibatan
karyawan merupakan pembahasan yang
menarik  bagi perkembangan  ilmu
manajemen sumber daya manusia (Tafsir et
al., 2022).

Employee = Engagement  dapat
menjadi energi psikis bagi karyawan,
energi psikis memberikan gambaran yang
kuat pada ide karyawan. Employee
engagement merupakan konsep yang relatif
baru di bidang manajemen, khususnya
dalam sumber daya manusia (Susi Mega
Setyawati, 2019). Employee engagement
merupakan pembahasan yang menarik bagi
perkembangan ilmu manajemen sumber
daya manusia. Jika diperhatikan dari
konsep engagement  itu sendiri,
engagement adalah sebuah kondisi dimana
para karyawan memiliki rasa kepemilikan
terhadap pekerjaan atau perusahaan yang
ditempati, dimana nantinya  ketika
karyawan = merasa  terlibat  dengan
perusahaan yang ditempati maka mereka
akan melakukannya berusaha keras dalam
menginvestasikan  kerja mereka bagi
pekerja pribadi dan juga perusahaan
(Aboyassin & Sultan, 2017). Disimpulkan
bahwa seseorang yang menerapkan energi
psikososial dan berikan fokus dengan baik
didalamnya maka  karyawan  akan
terpancing untuk mengeluarkan ide-ide
kreatifnya.

Employee engagement (keterikatan
karyawan) dapat meningkatkan
kepercayaan pada organisasi. Employee
engagement atau keterikatan karyawan
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adalah  karyawan yang sepenuhnya
terhubung baik secara fisik, kognitif,
maupun emosi dengan peran pekerjaan
mereka (Albrecht, 2010) dalam (Anindita
& Emilia Seda, 2018). Hasil penelitian
(Albdour &  Altarawneh, 2014)
menyatakan bahwa employee engagement
berpengaruh positif terhadap komitmen

organisasi dan peningkatan loyalitas,
dimana  karyawan  yang  memiliki
keterlibatan  kerja dan  keterlibatan

organisasi yang tinggi akan memiliki
tingkat loyalitas yang tinggi pula (Singh &
Gupta, 2016). Salah satu pakar yang

mengemukakan teori engagement
mendeskripsikan  engagement pegawai
sebagai “sepenuhnya terhubung secara

fisik, kognitif dan emosional dengan peran
kerjanya” yang artinya sepenuhnya secara
fisik, kognitif dan terhubung secara
emosional dengan peran  pekerjaan
mereka. Menurut (Schaufeli, et al., 2002)
dalam (Field & Buitendach, 2011)
employee engagement membawa
karyawan pada suatu keadaan pemenuhan
diri yang positif, sehingga menumbuhkan
rasa memiliki dan pada akhirnya karyawan
akan merasa sulit untuk melepaskan diri
dengan pekerjaan.

Tentu  banyak  faktor yang
menyebabkan permasalahan dalam
perusahaan yang menyebabkan penurunan
kinerja pegawai, salah satunya adalah Job
Design atau Desain kerja. Desain kerja
merupakan rincian tugas dan cara
pelaksanaan tugas atau kegiatan yang
mencakup siapa yang mengerjakan tugas,
bagaimana tugas itu dilaksanakan, di mana
tugas yang dikerjakan dan hasil apa yang
diharapkan (Aroosiya & Ali, 2014). Desain
kerja yang diterapkan dengan benar akan
membuat pekerjaan menjadi lebih tertata,
tidak monoton, dan dapat mendatangkan
kenyaman kerja bagi para pegawainya.
Manfaat desain kerja sangat signifikan
(Marhaeni, 2015). Desain kerja mutlak
dimiliki oleh setiap perusahaan karena
dalam desain kerja yang dilakukan adalah
merancang sejumlah tugas menjadi sebuah
pekerjaan agar pekerjaan yang
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dilakukan menjadi terarah dan jelas (Sandi
& Tuti, 2022). Pegawai dengan kualitas
kehidupan kerja yang memadai lebih dapat
meningkatkan kinerjanya karena kondisi
lingkungan apalagi memberikan suasana
yang kondusif terhadap tuntutan kerja.
Berdasarkan hal tersebut, terlihat
bahwa employee engagement dan Job
design memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai suatu perusahaan.

Walaupun ada beberapa juga yang
mendapatkan hasil yang berbeda. Hasil
penelitan satu dengan lainnya akan
memberikan ~ gambaran,  baik  dari
perusahaan sampel yang ada pada
perusahaan di penelitian tersebut. Hasil
penelitian  terdahulu  banyak  yang

menjelaskan bahwa employee engagement
dan Job design memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai suatu
perusahaan yang dilakukan berdasarkan
penelusuran pada artikel terkait.

KAJIAN PUSTAKA
Job Design

Desain pekerjaan atau Job Design
adalah suatu alat untuk dan memotivasi
memberi  tantangan pada karyawan
(Aroosiya & Ali, 2014). Desain pekerjaan
merujuk pada cara tugas yang digabungkan
untuk membentuk pekerjaan lengkap. Oleh
karena itu perusahaan perlu memiliki suatu
sistem kerja yang dapat menunjang
tercapainya tujuan perusahaan secara
efektif dan efisien yang dapat merangsang
karyawan untuk bekerja secara produktif,
mengurangi timbulnya rasa bosan dandapat
meningkatkan kepuasan kerja(Purwandito
Pujoraharjo & Diah, 2015).

Desain  pekerjaan  didefinisikan
sebagai cara ketika tugas digabungkan
untuk membentuk pekerjaan yang lengkap.
Adanya unsur pembagian tugas pun
disampaikan Fox yang mendefinisikan
desain kerja “desain pekerjaan atau desain
kerja adalah proses dari membagi total
pekerjaan organisasi menjadi berbagai
pekerjaan dan penugasan tugas untuk
pekerjaan itu.” Desain kerja adalah proses
membagi kerja seluruh organisasi dalam
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berbagai pekerjaan dan menetapkan tugas
untuk tiap pekerjaan (Tumbuan, 2016).
Sementara itu, Gibson & Donelly
mendefinisikan desain kerja yaitu “desain
pekerjaan adalah proses dimana manajer
memutuskan tugas pekerjaan individu dan
otoritas. Desain pekerjaan adalah proses
ketika manajer memutuskan  tugas
pekerjaan individu dan otoritas.

Desain pekerjaan terdiri dari konten
pekerjaan, metode yang digunakan pada
pekerjaan, dan cara pekerjaan tersebut
berhubungan dengan pekerjaan lain dalam
organisasi  (Kusuma, 2012). Desain
pekerjaan biasanya merupakan fungsi dari
pekerjaan yang harus dilakukandan cara
manajemen  menginginkannya  untuk
dilaksanakan. Faktor-faktor ini membantu
menjelaskan mengapa jenis pekerjaan yang
sama mungkin memiliki dampak yang
berbeda terhadap motivasi sumber daya
manusia di berbagai belahan dunia dan
mengakibatkan perbedaan pada kualitas
kehidupan kerja (Rista et al., 2018).
Desain pekerjaan berkaitan dengan isi dari
pekerjaan yang disanggupi oleh individu
atau kelompok, yaitu peran dan tugas
mereka, serta metode yang mereka gunakan
untuk menyelesaikan pekerjaan.

Employee Engegement

Pada bagian ini akan dijabarkan
mengenai definisi Employee
Engegement. Employee Engegement

adalah pegawai yang sepenuhnyaterhubung
baik secara fisik, kognitif, maupun emosi
dengan peran pekerjaan mereka (Bella &
Widjaja, 2018). Selainitu, (Macey et al.,
2009) dalam (Mayanastasia et al., 2017)
pegawai keterlibatan didefinisikan sebagai
rasa tujuan dan energi terfokus individu,
jelas bagi orang lain dalam menunjukkan
inisiatif pribadi, kemampuan beradaptasi,
usaha, dan ketekunan yang diarahkan pada
tujuan organisasi”’. Berdasarkan paparan di
atas dapat disimpulkan bahwa employee
engagement merupakan karyawan yang
sepenuhnya tenggelam dalam pekerjaan
dan organisasinya yang terhubung baik
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secara fisik, emosional dan kognitif
(Kusuma, 2012). Dalam pengertian ini,
engagement merupakan keadaan pikiran
yang positif dan bahagia mengenai
pekerjaan, yang ditenggarai oleh
semangat, dedikasi, dan absorpsi.

Faktor yang dapat mendorong
terjadinya engagement kesesuaian
pekerjaan  dengan  orang,  dimana
Engagement terjadi jika pekerjaan yang

dilakukan sesuai  dengan  nilai-nilai
pribadi, minat, kemampuan, dan
kepribadian =~ pegawai.  Selain itu,

kesesuaian orang dengan organisasi atau
lingkungan kerja (Albdour & Altarawneh,
2014). Adapun jenis karyawan berdasarkan
tingkat engagement terdiri dari Engaged,
Not Engaged dan Actively Disengaged
(Lisa Sarinah, 2020).

Karyawan yang Engaged (terikat)
adalah seorang pembangun di dalam
organisasi. Mereka cenderung akan selalu
menunjukkan kinerja yang tinggi dan
maksimal dalam menyelesaikan setiap
pekerjaan yang diberikan kepadanya.
Karyawan jenis ini akan bersedia
memberikan kekuatan dan
mengembangkan talenta mereka secara
maksimal dalam bekerja agar organisasi
berkembang. Sedangkan, Karyawan dalam
tipe Not Engaged cenderung fokus
terhadap tugas dibandingkan Tujuan dari
pekerjaan itu. Mereka hanya akan
mengerjakan tugas sesuai dengan porsi
mereka dan sesuai dengan apa yang
dibayar organisasi mereka. Dalam bekerja,
mereka selalu menunggu perintah dari
atasan dan cenderung merasa tidak
memiliki energi ketika bekerja. Adapun
Karyawan tipe Actively Disengaged adalah
karyawan yang tidak terikat. Berdasarkan
penjelasan di atas dapat disimpulkan
bahwa tingkat tertinggi keterikatan
karyawan yang disebut tunangan, bukan
keterikatan berarti tidak terlalu merasa
terlibat  dengan  maksudnya adalah
karyawan hanya bekerja sesuai porsi
mereka dan apa yang dibayar organisasi
kepada mereka, dan active disengaged
merupakan tipe karyawan yang tidak



2023. COSTING:Journal of Economic, Business and Accounting 7(1):967-976

terikat dengan organisasi Mereka akan
secara terbuka menunjukkan perasaan
tidak bahagia dan ketidakpuasan mereka
terhadap pekerjaan yang dilakukan.

Pendekatan yang dapat
menumbuhkan employee engagement
terdiri dari dua model yaitu Job engagement
dan Organizational engagement. Untuk
model yang pertama adalah menjelaskan,
pegawai yang terlibat adalah pegawai yang
bersemangat, pegawai yang secata total
tenggelam dalam masalahnya, energik,
komitmen dan penuh. Dengan kata lain,
engagement pekerjaan terjadi  ketika
pegawai melakukan usaha-usaha sukarela
karena mereka menemukan pekerjaan
yang menarik, menantang, dan berguna
Istilah engagement bisa digunakan dalam
pekerjaan untuk menjelaskan apa yang
terjadi ketika orang tertarik pada hal
positif bahkan bergairah dengan tugasnya,
menjalankan  perilaku  sukarela, dan
termotivasi untuk mencapai tingkat kinerja
yang tinggi. sedangkan, model yang kedua
menjelaskan bahwa Organisasi
keterlibatan berfokus pada keterkaitan
dengan atau membantu dengan organisasi
secara keseluruhan. Aspek organisasi
keterlibatan didefinisikan sebagai sikap
positif yang dimiliki pegawai terhadap
organisasi dan nilai-nilainya. Dengan kata
lain, organisasi keterlibatan terjadi ketika
pegawai melakukan bantuan diri dengan
nilai dan tujuan organisasi dan percaya
bahwa organisasi tersebut merupakan
tempat yang hebat untuk bekerja dan terus
bekerja.
Kinerja Karyawan

Tentu dalam kegiatan organisasi,
salah satu indikator keberhasilannya ialah
sebuah  kinerja  karyawan,  dalam
pengertiannya sendiri terdapat beberapa
pendapat terkait dengan kinerja. Pengertian
lain terkait kinerja disebutkan juga oleh
(Tumbuan, 2016) bahwa kinerja adalah
hasil kerja yang divapai seseorang dalam

menjalankan  tugas-tugas yang telah
diberikan  kepadanya yang menjadi
tanggung jawabnya hal, pengalaman,

kesungguhan serta waktu. Berbicara
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terkait dengan kualitas dan kuantitas,
pengertian yang hampir sama juga
disebutkan oleh Mathis dan Jackson (2006)
dalam (Dwiyanto, 2021) kinerja karyawan
adalah sesuatu yang dilakukanatau tidak
dilakukan oleh seorang karyawan, sesuatu
yang mana ini mempengaruhi seberapa
banyak mereka memberi kontribusi kepada
organisasi meliputi kuantitas keluaran,
kualitas keluaran, output jangka waku,
kehadiran ditempat kerja dan sikap
kooperatif yang dimiliki mereka.

Kinerja dapat diartikan sebagai
proses sistematis untuk  memperluas
kinerja dari sebuah organisasi melalui
pengembangan kinerja individu maupun
sebuah tim. Sehingga dari beberapa
pengertian diatas dapat diartikan bahwa
kinerja adalah hasil atau kemampuan yang
mampu dihasilkan oleh seoreng individu
atau tim didalam sebuah organisasi guna
meningkatkan produktivitas dari
organisasi itu.

Hasibuan (2006) dalam (Prakoso &
Indartono, 2016) menyatakan bahwa pada
dasarnya kinerja merupakan gabungan dari
tiga faktor penting, yakni kemampuan dan
minat seorang karyawan dalam
melaksanakan pekerjaannya, kemampuan
dan penerimaan dengan baik terkaitdengan
tugas dan bukan di dalam organisasi dan
juga tingkat motivasi ia dalam bekerja.
Menuru (Noviarni & Rianthy, 2022) faktor
yang mempengaruhi ancaman Kkinerja
adalah faktor kemampuan (kemampuan)
dan faktor (motivasi) yang mengemukakan
bahwa motivasi terbentuk dari sikap
seseorang pegawai dalam menghadapi
situasi kerja. Sikap mental yang mendorong
individu untuk berusaha mencapai prestasi
kerja secara maksimal yang siap secara
psikofik (siap secara mental, fisik, tujuan,
dan  situasi). Banyak faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan, mulai
dari faktor internal yang ada didalam
individu maupun faktor yang diberikan oleh
organisasi itu sendiri. Sehingga penting
bagi sebuah organisasi untuk
memperhatikan hal ini agar kinerja
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karyawan dapat berjalan dengan baik dan
sesuai dengan tujuan dari organisasi itu
sendiri.

Siagian (2008) dalam (Lestari etal.,
2017) menjelaskan bahwa dalam penilaian
kinerja individu berperan sebagai umpan
balik tentang berbagai hal seperti
kemampuan, keletihan, kekurangan dan
potensinya  yang  pada  gilirannya
bermanfaat untuk menentukan tujuan,
jalur, rencana, dan pengembangan. Hasil
penilaian kinerja sangat penting dalam
kaitannya dengan pengambilan keputusan
tentang berbagai hal seperti membantu
kebutuhan  program pendidikan dan
pelatihan, rekrutmen, seleksi, program
pengenalan, penempatan, promosi, sistem
balas jasa, serta berbagai aspek lain dalam
proses manajemen sumber daya manusia.
Berdasarkan kegunaan tersebut, maka
penilaian yang baik harus dilakukan secara
formal  berdasarkan  kriteria yang
ditetapkan secara rasional serta diterapkan
secara objektif serta memelihara secara
sistematik.

METODE PENELITIAN

Alasan dilakukannya penelitian
kualitatif adalah karena penelitian ini
bersifat eksploratif. Metode dalam tulisan
ini adalah pendekatan kualitatif yang
dipadukan dengan penelitian kepustakaan
atau penelitian kepustakaan
(Bhattacharyya et al., 2022). Tujuan dari
tulisan ini adalah untuk menganalisis teori-
teori yang ada dengan membandingkannya
dengan teori-teori sebelumnya dalam
penelitian literatur (Cahyani & Sari, 2020).
Literatur yang digunakan adalah yang
berasal dari temuan penelitian atau kajian
yang dikumpulkan dalam artikel ilmiah
dalam format nasional dan internasional
yang relevan dengan pengelolaan keuangan
(Putra, 2021). Semua artikel yang
digunakan berasal dari mesin pencari
literasi data elektronik Mendeley dan
Google Scholar. Ini digunakan secara
induktif sehingga tidak ada masalah lebih
lanjut yang muncul.
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Conceptual Framework
Penyusunan kerangka pikir dari

artikel ini terbentuk dari beberapa
permasalahan ~ yang  ada, dimana
permasalahan  tersebut  memunculkan

variabel-variabel yang diselesaikan dalam
kajian studi literatur. Adapun gambaran
kerangka pikir dari artikel ini adalah pada
Gambar 1.

Job Design I ‘ Employee

— 1 Engecement

Kinerja
Karyawan

Gambar 1. Kerangka Conceptual
Review literature.

HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Pengaruh Job Design Terhadap
Kinerja Karyawan (H1)

Job Design adalah proses penentuan
tugas yang akan dilakukan, metode
pelaksanaannya, dan hubungan pekerjaan
dengan pekerjaan lain  (Purwandito
Pujoraharjo & Diah, 2015). Desain
pekerjaan menentukan hubungan antara
manajer dan karyawan serta hubungan
antara karyawan itu sendiri (Mahmudah
Enny W, 2017). Desain pekerjaan sangat
penting bagi karyawan dan perusahaan.
Jadi, tentu saja ada hubungan antara desain
pekerjaan dengan kinerja karyawan, yang
artinya semakin baik desain pekerjaan,
seharusnya kinerja yang dihasilkan akan
semakin baik. Hal ini dikarenakan desain
pekerjaan memberikan gambaran
profesional tentang pekerjaan yang akan
dilakukan oleh setiap karyawan yang
terlibat dalam suatu pekerjaan.

Desain pekerjaan adalah proses
penentuan tugas yang akan dilakukan,
metode untuk melaksanakannya, dan
hubungan pekerjaan itu dengan pekerjaan
lain dalam organisasi. Desain pekerjaan
menggabungkan konten pekerjaan (tugas,
wewenang, dan hubungan), kompensasi,
dan kualifikasi (keterampilan,
pengetahuan, dan kemampuan) yang
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diperlukan untuk setiap pekerjaan untuk
memenuhi  kebutuhan karyawan dan
perusahaan (Aboyassin & Sultan, 2017).
Hal ini menunjukkan dampak desain
karyawan terhadap kinerja karyawan.
Kinerja karyawan baik jika pekerjaan
dirancang dengan baik.

Desain pekerjaan itu rumit dan
seringkali sulit. Hal ini disebabkan karena
perbedaan individu, iklim organisasi, gaya,
hubungan interpersonal dan keadaan
teknologi mempengaruhi efektivitas relatif
dari empat pendekatan desain pekerjaan.
Salah satu kesimpulan yang ditarik dalam
hasil penelitian ini adalah bahwa desain
pekerjaan yang efektif dapat berkontribusi
pada kinerja dan kepuasan karyawan yang
lebih baik, tetapi tidak ada desain pekerjaan
yang baik secara universal (Tumbuan,
2016). Kepuasan dengan jumlah variasidan
tantangan dalam pekerjaan seseorang
benar-benar ~ mempengaruhi  kinerja.
Ivancevich pun mengemukakan bahwa
pendekatan desain kerja yang berbeda akan
menekankan kinerja dan kepuasan sebagai
hasil yang diinginkan. Dengan kata lain,
metode-metode tertentu dari desain kerja
dapat meningkatkan kinerja (Purwandito
Pujoraharjo & Diah, 2015).

2. Pengaruh Engagement
Kinerja Karyawan (H2)
Employee Engagement memiliki
dampak yang signifikan terhadap kinerja

Terhadap

karyawan. Penelitian yang dilakukan
(Ghafoor et al, 2011) menunjukkan
hubungan  yang  signifikan  antara
kepemimpinan transformasional, praktek
Employee Engagement dan Kkinerja
karyawan. Hasil tersebut menjelaskan

bahwa penelitian yang dilakukan pada 270
karyawan dan jajaran manjer dari sebuah
perusahaan yang bergerak di bidang
telekomunikasi yang berada di Pakistan.
Setelah melakukan penelitian tersebut,
peneliti  mendapatkan  hasil  yang
menunjukan adanya hubungan yang
signifikan antara kepemimpinan
transformasional,  praktek  keterikatan
karyawan dan juga kinerja karyawan.
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Hasil dari penelitian juga mendukung
mediasi psikologis kepemilikan dalam
hubungan variabel-variabel ini.

Hasil penelitian yang kedua yaitu
Employee Engagement memiliki dampak
yang signifikan terhadap kinerja karyawan
(Anitha, 2013). Sampel penelitian yang
dilakukan terhadap karyawan dari tingkat
manajerial menengah ke-tingkat
manajerial yang lebih rendah di Asosiasi
Industri  Kecil Kabupaten Coimbatore.
Pertama, semua faktor yang telah
diidentifikasi  yaitu  predictor dari
kedekatan karyawan, variabel-variabel
yang memiliki dampak yang besar pada
sebuah hubungan kerja, tim kerja dan rekan
kerja.

Penelitian yang dilakukan kepada80
orang karyawan Perusahaan Keluarga
Produsen Senapan Angin yang berlokasi di
Kediri, Jawa Timur juga memberikan hasil
yang sama. Hasil dari penelitian tersebut
menunjukan  bahwa  tiga dimensi
Empolyee Engagement yang terdiri dari
semangat, dedikasi dan penyerapan secara
simultan maupun sebagian memiliki
pengaruh yang besar dan signifikan
terhadap kinerja karyawan di perusahaan
tersebut (Lewiuci, Princes Grace, 2016).
Penelitian lainnya mendukung hal tersebut,
bahwa hipotesis secara statistic
menujukkan signifikan (P < 0,01) dan
menunjukan bahwa keterikatan karyawan
secara parsial memediasi hubungan antara
praktek HR dan kepuasan kerja sertakinerja
pegawai (Ahmad Sattar, Khalil Ahmad,
2015). Hasil serupa juga menjelaskan
employee engagement  berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan
dengan total pengaruh 76,6%.
Telekomunikasi Indonesia (Ramadhan et
al., 2014). Oleh karena itu, dari beberapa
hasil  penelitian tersebut seluruhnya
menyatakan bahwa employee engagement
memberikan pengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan.
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PENUTUP
Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis
beberapa literature tentang manajemen
sumber daya manusia ini dapat ditarik
kesimpulan yaitu Job Design danemployee
engagement memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan pada suatu
perusahaan. Desain pekerjaan menentukan
hubungan antara manajer dan karyawan
serta hubungan antara karyawan itu sendiri.
Karena dengan job design yangjelas maka
akan muncul employee engagement pada
diri karyawan yang nantiakan memberikan
pengaruh pada kinerjanya yang terlihat
bagaiman karyawan yang sepenuhnya
tenggelam  dalam  pekerjaan  dan
organisasinya yangterhubung baik secara
fisik, emosional dankognitif.

Saran

Berdasarkan hasil review yang
dilakukan terhadap Efektivitas Job Design
pada Employee Engegement Terhadap
Kinerja Karyawan, maka diperlukan kajian
lebih lanjut mengenai faktor yang
mempengaruhi Job Design pada Employee
Engegement bisa berjalan dengan baik pada
perusahaan.
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