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Abstract

Received: 07 Juli 2024  Seiring dengan majunya zaman, kebiasaan minum kopi ini tak hanya dilakukan

Revised: 12 Juli 2024  di rumah saja, namun kerap ‘bergeser’ ke tempat lain seperti warung kopi,

Accepted: 20 Juli 2024  bahkan ke gerai-gerai kopi modern yang biasa disebut coffee shop. Indonesia
sendiri menjadi negara peringkat ke 14 yang mendapatkan keuntungan dari
kopi. Salah satu usaha kedai kopi dari Indonesia yang menjadi pelopor
maraknya usaha kedai kopi dengan konsep dan yang saat ini telah memiliki
ratusan gerai di seluruh Indonesia, yaitu Kopi Kenangan.
Jurnal ini dibuat dengan tujuan menguji pengaruh Social Support, Task
Crafting, Innovative Work Behavior, dan Job Perfomance pada Kopi Kenangan
di Bekasi Selatan. Teknik analisis data menggunakan uji validitas dan uji
realibilitas, uji Hipotesis, analisis Structural Equation Modeling (SEM) dan
SPSS, serta uji hipotesis. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu
sebanyak 131 karyawan Kopi Kenangan di Bekasi Selatan. Hasil penelitian ini
menunjukan bahwa : (1) Social Support berpengaruh positif terhadap
Innovative Work Behavior, (2) Task Crafting berpengaruh positif terhadap
Innovative Work Behavior, (3) Innovative Work Behavior berpengaruh positif
terhadap Job Performance, (4) Social Support tidak berpengaruh positif
terhadap Job Performance, (5) Task Crafting tidak berpengaruh positif
terhadap Job Performance, (6) Social Support berpengaruh positif terhadap Job
Performance yang dimediasi oleh Innovative Work Behavior, dan (7) Task
Crafting berpengaruh positif terhadap Job Performance yang dimediasi oleh
Innovative Work Behavior
Social Support, Task Crafting, Innovative Work Behavior, dan Job
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PENDAHULUAN

Seiring dengan majunya zaman, kebiasaan minum kopi ini tak hanya dilakukan
di rumah saja, namun kerap ‘bergeser’ ke tempat lain seperti warung kopi, bahkan
ke gerai-gerai kopi modern yang biasa disebut coffee shop. Bahkan, kegiatan
menyesap secangkir kopi di coffee shop langganan kini sedang menjadi tren.
Pertumbuhan gerai-gerai kopi modern ini melonjak tinggi dan menjamur di
berbagai daerah. Dikutip dari Financial Times, jumlah kedai kopi artisan dan gerai
kopi di Indonesia meningkat dua kali lipat dalam lima tahun terakhir. Bukan tanpa
alasan, peningkatan jumlah kedai kopi ini dibarengi dengan adanya pergeseran
budaya dalam mengkonsumsi kopi. Terlepas dari banyaknya anggapan bahwa
coffee shop hanya tren semata, nyatanya ‘ngopi’ di kedai dan gerai kopi tersebut
malah menjadi kebiasaan baru di zaman serba modern ini. Coba saja Kkita tengok
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perkembangan dari fenomena yang cukup menarik ini. Dulu, minum kopi dilakukan
secara sederhana, hanya dengan menyeduh kopi bubuk dengan air panas saja. Lalu
muncul kebiasaan menikmati kopi sambil bercengkrama bersama kawan di warung
kopi, dan kini kebiasaan tersebut telah naik tingkat, dengan menyesap sajian kopi
yang diracik oleh barista di coffee shop. (Maharani, 2018)

Indonesia merupakan produsen kopi terbesar keempat di dunia setelah Brasil,
Vietnam, dan Kolombia. Peningkatan konsumsi kopi dalam negeri selama tujuh
tahun terakhir juga mengalami tren positif dengan nilai rata-rata 5,07% dari rentang
2011-20172). Sedangkan menurut data United State Department of Agriculture
(USDA) , pertumbuhan konsumsi kopi dalam negeri mencapai 7,77% selama empat
tahun terakhir (2015-2018). Rata-rata pertumbuhan konsumsi kopi Indonesia ini
lebih tinggi dibandingkan pertumbuhan konsumsi kopi dunia yang hanya 2,96%.
Nilai tersebut merupakan nilai tertinggi kedua setelah Vietnam diantara negara
produsen kopi dunia. Dengan jumlah penduduk mencapai 260 juta jiwa, tak heran
jika pertumbuhan konsumsi kopi Indonesia termasuk tinggi. (Wibowo, 2019.)

Berdasarkan data dari International Coffee Organization (ICO) tahun 2019,
Indonesia sendiri menjadi negara peringkat ke 14 yang mendapatkan keuntungan
dari kopi. Urutan pertama jatuh kepada Amerika Serikat. Walaupun tidak menjadi
negara penghasil kopi namun Amerika Serikat mengolah kopi sehingga lebih
memiliki nilai jual. Beberapa brand kopi terkenal asal Amerika Serikat, yaitu
Dunkin’s Donut, Starbucks, The Coffee Bean dan masih banyak lagi. Namun
seiring berjalannya waktu, belakangan ini mulai banyak brand kedai kopi asal
Indonesia yang bermunculan. Mereka memiliki konsep, baik konsep tempat,
konsep pemasaran, konsep kemasan, konsep menu hingga konsep pelayanan yang
menarik. Suasana pada setiap kedai kopi juga memiliki ciri khas berbeda-beda yang
dapat menjadi salah satu daya tarik bagi konsumen. Salah satu usaha kedai kopi
dari Indonesia yang menjadi pelopor maraknya usaha kedai kopi dengan konsep
dan yang saat ini telah memiliki ratusan gerai di seluruh Indonesia, yaitu Kopi
Kenangan. (Harish, 2022)

Seperti yang kita tahu, Kopi Kenangan adalah salah satu brand kopi buatan
local yang telah berkembang menjadi perusahaan New Retail F&B dengan
pertumbuhan tercepat di Indonesia. Seiring pertumbuhan ini, dari tahun ke tahun
perusahaan juga terus berinovasi dengan produk-produk unggulan lain seperti
Cerita Roti, Chigo, Kenangan Heritage, Kenangan Manis, bahkan kini dengan
meluncurkan inovasi ready to drink terbaru, Kopi Kenangan Hanya Untukmu, yang
semuanya kini bernaung dalam satu grup; Kenangan Brands. Kemudian pada tahun
2021, Kopi Kenangan resmi mengumumkan pendanaan seri C dan status
perusahaan sebagai New Retail F&B Unicorn pertama di Asia Tenggara. Menurut
Edward Tirtanata, CEO dan Co-Founder Kenangan Brands, perusahaan akan terus
berkomitmen untuk menghadirkan produk yang dapat dinikmati oleh konsumen di
seluruh Indonesia “Sejak pertama kali hadir dengan Kopi Kenangan hingga kini,
berdiri di bawah naungan Kenangan Brands dengan brand-brand lain seperti Cerita
Roti, Chigo, dan Kenangan Manis; bersama 4.749 karyawan Kenangan Brands,
prioritas kami adalah terus berinovasi dan memberikan pelayanan terbaik bagi
seluruh konsumen. Salah satunya lewat beragam progam training kepada karyawan
kami. Hingga saat ini kami telah memberikan program training ke lebih dari 10.000
karyawan. (Kopi Kenangan, 2021)
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Oleh sebab itu, para atasan harus bisa meningkatkan Job Performance pada
barista Kopi Kenangan, sebab Job performance sendiri adalah indikator
keberhasilan dari tujuan yang telah ditetapkan, yang dimana saat ini mereka sedang
memprioritaskan inovasi dan memberikan service yang terbaik bagi seluruh
konsumen. Banyak atasan atau manajer yang tidak memperhatikan hal ini, kecuali
ketika saat kondisi perusahaan sudah sangat buruk atau terasa serba salah. Namun,
sebenarnya kinerja yang baik diperlukan di setiap kondisi, agar dapat memberikan
hasil yang terbaik bagi perusahaan untuk mewujudkan eksistensinya. (Andi Suci
Anggriani & Tiarapuspa, 2023)

Dalam meningkatkan Job Performance, adanya pengaruh Social Support
menjadi hal yang diperlukan antar sesama barista dan para atasan Kopi Kenangan.
Secara umum, Social Support dapat disebut sebagai perilaku yang menyenangkan
dari jaringan sosial karyawan yang dapat menginspirasi mereka untuk
menyelesaikan pekerjaan yang mendukung organisasi untuk mencapai tujuannya
(Hutahayan, 2020). Dimensi Social Support mempunyai hubungan sosial yang kuat
dengan rekan kerja, teman, atasan, anggota keluarga, dan jaringan lain yang
tersedia. Semua aspeknya penting; namun, karyawan dengan dukungan sosial yang
kuat di tempat kerja merupakan faktor penting dalam Job Performance mereka (Foy
et al., 2019). Banyak penelitian berpendapat bahwa Social Support dari dunia kerja
berpotensi merangsang hasil perilaku positif karyawan yang dapat meningkatkan
Job Performance. Beberapa peneliti mengungkapkan hubungan antara Social
Support dan kinerja melalui lensa teori pertukaran sosial (Shantz et al., 2016).

Selain itu, untuk memprioritaskan agar tetap berinovasi pada Kopi Kenangan,
diperlukan adanya Innovative Work Behavior atau biasa disebut “inovasi sehari-
hari” yang ditandai dengan kebaruan karyawan di tempat kerja (Prieto & Pérez-
Santana, 2014). Penelitian sebelumnya berhipotesis bahwa Social Support dapat
meningkatkan perilaku inovatif karyawan. Perilaku karyawan yang kreatif dan baru
ini meningkatkan tingkat kinerja dan efektivitas di tempat kerja (Tang et al., 2019).

Menurut (Suseno et al., 2020) pesatnya perubahan teknologi dan peningkatan
variasi tugas mengharuskan karyawan untuk memiliki pengetahuan yang relevan
dengan pekerjaan atau keahlian domain yang lebih luas. Hal ini menyebabkan
karyawan mengalami kesenjangan keterampilan. Oleh karena itu, Social Support
dapat memungkinkan karyawan untuk mengumpulkan sumber daya, mempelajari
perspektif dan ide baru serta memperoleh pengetahuan dan keahlian yang relevan
dengan tugas, yang akan memfasilitasi Innovative Work Behavior.

Di sisi lain, penelitian secara konsisten mendukung pengaruh Task Crafting
terhadap Innovative Work Behaviour (Debus et al., 2020; Geldenhuys et al., 2021;
Melo et al., 2020). Peningkatan sumber daya pekerjaan dan masukan kerja
merangsang motivasi intrinsik mereka. Hal tersebut mendorong mereka untuk
melakukan Innovative Work Behavior secara terus menerus (Afsar & Umrani,
2020) Secara khusus, semakin tinggi kemampuan Task Crafting, semakin aktif
mereka dalam pekerjaannya (Lin et al., 2017).

Shanker et al., 2017 menyatakan bahwa Innovative Work Behavior dapat
membantu mencapai keunggulan kompetitif dan kelangsungan hidup jangka
panjang di pasar. lde inovatif karyawan penting bagi organisasi untuk
mengembangkan metode dan solusi yang berguna guna meningkatkan Job
Performance dan memperpanjang kelangsungan hidup organisasi (Tang et al.,
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2019). Karyawan yang inovatif bersedia menemukan ide-ide baru untuk
menyelesaikan masalah-masalah mendesak serta mengumpulkan informasi baru
untuk menjalankan peran pekerjaannya, sehingga meningkatkan Job Performance-
nya.

Berdasarkan penjelasan di atas maka dapat disimpulkan bahwa penelitian ini
dilakukan di beberapa cabang bisnis waralaba Kopi Kenangan yang ada di Bekasi
Selatan. Hal ini disebabkan karena para atasan harus bisa meningkatkan Job
Performance para barista agar Kopi Kenangan bisa tetap sustain menjadi Coffee
Shop yang memprioritaskan inovasi dan memberikan pelayanan yang terbaik pada
konsumen.

Berdasarkan latar belakang di atas maka judul dari penelitian ini adalah :
“Pengaruh Social Support Dan Task Crafting Terhadap Job Performance Yang
Dimediasi Innovative Work Behaviour Pada Barista Kopi Kenangan Bekasi
Selatan”

METODE

Penelitian ini mengacu kepada penelitian terdahulu yang telah dilakukan
(Vuong et al., 2022; Yu et al., 2023). Uji hipotesis digunakan untuk menunjukkan
bagaimana Social Support dan Task Crafting mempengaruhi Job Performance yang
dimediasi Innovative Work Behavior. Untuk menjelaskan bagaimana variabel
masalah berinteraksi satu sama lain, digunakan studi korelasional. Karena hanya
dikumpulkan sekali dalam suatu periode waktu, unit analisisnya adalah karyawan
atau barista di Kopi Kenangan di Bekasi Selatan, sehingga data yang digunakan
adalah cross-sectional. Penelitian ini dilakukan dalam setting non-contrived,
sehingga dilakukan secara umum dan tidak membutuhkan tempat.

HASIL DAN PEMBAHASAN
4.1 Deskripsi Data

Deskripsi data menggambarkan karakteristik responden berdasarkan
kriteria yang ada dalam kuesioner penelitian ini. Berikut ini adalah hasil tabulasi
karakteristik responden berdasarkan hasil yang diperoleh:

4.1.1 Gender
Tabel 4.1
Karakteristik Responden Berdasarkan Gender
Gender Frekuensi Persentase
Pria 69 52,7%
Wanita 62 47,3%
Total 131 100%

Sumber: Data diolah menggunakan SPSS

Tabel 4.1 menunjukkan profil responden dalam penelitian ini di mana hasil
frekuensi dari total responden atas dasar jenis kelamin, dimana mayoritas responden
adalah pria sejumlah 69 orang ataupun berskor 52,7%, Hal ini berarti pria dianggap
lebih cocok dibanding wanita dalam bekerja di Kopi Kenangan. Barista didominasi
oleh laki-laki karena terdapat kecenderungan jam kerja hingga larut malam dan
tingkat kesukaan yang lebih terhadap kopi. (Alvarizy et al., 2021.)
4.1.2 Usia
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Tabel 4.2
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Usia Frekuensi Persentase
17-20 tahun 56 42, 7%
20-23 tahun 65 49,6%
24-27 tahun 10 7,6%
Total 131 100%

Sumber: Data diolah menggunakan SPSS

Tabel 4.2 menunjukkan profil responden dalam penelitian ini di mana hasil
frekuensi dari total responden atas dasar usia, dimana mayoritas responden adalah
berusia 20-23 tahun yaitu sejumlah 65 orang ataupun berskor 49,6%, hal ini berarti
usia responden sebagai barista yang bekerja di Kopi Kenangan adalah rata-rata
berusia 20-23 tahun. Karena cenderung memiliki rasa yang lebih tinggi
dalam semangat bekerja, masih produktif secara fisik, dan memiliki rencana hidup
untuk masa depan. Maka dari itu, mereka mampu memberikan kontribusi yang
lebih baik untuk perusahaan atau organisasi mereka.
4.1.3 Lama Bekerja (Waktu Bekerja)

Tabel 4.3
Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja
Lama Bekerja Frekuensi Persentase
1 tahun 64 48,9%
1 -2 tahun 52 39,7%
3 —5tahun 15 11,5%
Total 131 100%

Sumber: Data diolah menggunakan SPSS

Tabel 4.3 menunjukkan profil responden dalam penelitian ini di mana hasil
frekuensi dari total responden atas dasar lama waktu bekerja, dimana mayoritas
responden mengatakan bahwa mereka bermayoritas bekerja dalam waktu 1 tahun
yaitu sejumlah 64 orang ataupun berskor 48,9%. Hal ini berarti lama waktu dalam
bekerja responden sebagai barista yang bekerja di Kopi Kenangan adalah rata-rata
selama 1 tahun. Karena yang menjadi barista masih usia muda, banyak barista yang
bekerja selama 1 tahun hanya untuk pengalaman atau paruh waktu saja dan pindah
profesi dan tempat kerja yang baru.
4.2 Statistik Deskriptif

Statistik deskriptif merupakan metode yang berkaitan dengan pengumpulan
data untuk memberikan informasi yang berguna bagi peneliti. Hasil statistik dari
variabel social support, task crafting, innovative work behavior, dan job
performance adalah sebagai berikut:
1. Analisis Social Support

Tabel 4.4
Statistik Deskriptif Social Support
No. | Social Support ] Mean
Supervisor Support
1 Atasan saya sangat peduli dengan kesejahteraan saya. 3,95
2 Atasan saya meluangkan waktu untuk mempelajari tujuan 389
dan aspirasi karier saya. '
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3 Atasan saya secara aktif membantu saya mempersiapkan 386
langkah karier saya selanjutnya. ’
4 Atasan saya mendengarkan saya dan mempertimbangkan 394
pendapat saya. ’
Co-worker Support
5 Rekan kerja saya memuji seseorang yang telah melakukan 409
tugasnya dengan baik. ’
6 Saya dapat membicarakan masalah yang berhubungan 415
dengan pekerjaan dengan rekan kerja saya. ’
7 Saya dapat membicarakan masalah yang tidak 389
berhubungan dengan pekerjaan dengan rekan kerja saya. ’
8 Rekan-rekan kerja saya saling membantu ketika ada yang 415
perlu meningkatkan Kinerjanya. ’
Mean 3,99
Sumber : Hasil pengolahan data menggunakan SPSS (Terlampir)
Berdasarkan tabel 4.4 diatas, memperlihatkan data dari 8 indikator dari

variabel social support memiliki nilai rata-rata (mean) sebesar 3,99 yang artinya
rata-rata responden merasakan adanya Social Support di Kopi Kenangan Bekasi
Selatan. Variabel ini memiliki 2 sub — bagian : Supervisor Support dan Co-Worker
Support. Terdapat nilai rata — rata terendah pada variabel ini yaitu terdapat pada sub
— bagian Supervisor Support pada indikator 3 dengan nilai 3,86 dan terdapat nilai
rata — rata tertinggi yaitu terdapat pada sub — bagian Co-Worker Support pada
indikator 6 dan 8 dengan nilai 4,15.
2. Analisis Task Crafting

Tabel 4.5
Statistik Deskriptif Task Crafting
No. Task Crafting Mean
1 Saya ingin memperkenalkan pendekatan baru
. : 4,09
untuk meningkatkan pekerjaan saya.
2 Saya ingin mengubah ruang lingkup atau jenis 411
tugas yang saya selesaikan di tempat kerja. '
3 Saya ingin memperkenalkan tugas baru yang
menurut saya lebih sesuai dengan keterampilan 4,05
atau minat saya.
4 Saya ingin memilih untuk mengambil tugas 383
tambahan di tempat Kkerja. ’
5 Saya ingin memberikan preferensi pada tugas-
tugas pekerjaan yang sesuai dengan keterampilan 4,12
atau minat saya.
Mean 4,04

Sumber : Hasil pengolahan data menggunakan SPSS (Terlampir)
Berdasarkan tabel 4.5 diatas juga memperlihatkan data dari 5 indikator dari
variabel task crafting memiliki nilai rata-rata (mean) sebesar 4,04 yang artinya rata-
rata responden sebagai barista pada Kopi Kenangan Bekasi Selatan merasakan
adanya Task Crafting. Terdapat nilai rata — rata terendah pada variabel ini yaitu
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pada indikator 4 dengan nilai 3,83 dan terdapat nilai rata — rata tertinggi pada
indikator 5 dengan nilai 4,12.
3. Analisis Innovative Work Behavior
Tabel 4.6
Statistik Deskriptif Innovative Work Behavior

No. Innovative Work Behavior Mean
1 Saya sangat peduli dengan nasib organisasi ini. 3,99
2 Saya sering memperhatikan hal-hal yang bukan

i : : o 3,88
merupakan bagian dari pekerjaan sehari-hari.
3 Saya sering bertanya-tanya bagaimana hal-hal
. o 4,02
dapat diperbaiki.
4 Saya sering mencari metode, teknik, atau
. , 4,05
instrumen kerja baru.
5 Saya sering menciptakan solusi yang baru untuk 411
mengatasi masalah. ’
6 Saya sering menemukan pendekatan baru untuk
4,05
melaksanakan tugas.
Mean 4,02

Sumber : Hasil pengolahan data menggunakan SPSS (Terlampir)
Berdasarkan tabel 4.6 di atas pun memperlihatkan data dari 6
indikator dari variabel Innovative Work Behavior memiliki nilai rata-rata (mean)
sebesar 4,02 yang artinya rata-rata responden sebagai barista di Kopi Kenangan
Bekasi Selatan memiliki Innovative Work Behavior yang tinggi. Terdapat nilai rata
— rata terendah pada variabel ini yaitu pada indikator 2 dengan nilai 3,88 dan
terdapat nilai rata — rata tertinggi pada indikator 5 dengan nilai 4,11.
4. Analisis Job Performance

Tabel 4.7
Statistik Deskriptif Job Performance
No. Job Performance Mean
1 Saya menyelesaikan tugas yang diberikan dengan
baik. 411
2 Saya memenuhi tanggung jawab yang ditentukan 420
dalam uraian tugas. ’
3 Saya menjalankan tugas sesuai yang diberikan 411
atasan. ’
4 Saya memenuhi persyaratan kinerja formal 408
pekerjaan. ’
5 Saya terlibat dalam aktivitas yang secara langsung 405
akan mempengaruhi evaluasi kinerja. ’
6 Saya berhasil melakukan tugas penting. 4,16
Mean 4,12

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS (Terlampir)

Berdasarkan tabel di atas untuk variabel terakhir pun menunjukkan
bahwa data dari 6 indikator dari variabel job performance memiliki nilai rata-rata
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(mean) sebesar 4,12 yang artinya rata-rata responden sebagai barista di Kopi
Kenangan Bekasi Selatan memiliki Job Performance yang tinggi. Terdapat nilai
rata — rata terendah pada variabel ini yaitu pada indikator 5 dengan nilai 4,05 dan
terdapat nilai rata — rata tertinggi pada indikator 2 dengan nilai 4,20.
4.3 Hasil Pengujian Hipotesis

Hasil uji hipotesis ini bertujuan untuk menguji apakah terdapat pengaruh
positif social support terhadap innovative work behavior, pengaruh positif task
crafting terhadap innovative work behavior, pengaruh positif social support
terhadap job performance, pengaruh positif task crafting terhadap innovative work
behavior, dan pengaruh positif innovative work behavior terhadap job performance.
Pengambilan keputusan uji hipotesis ini dilakukan dengan membandingkan p-value
dengan level yang signifikan yaitu sebesar 0,05 atau 5% dan tingkat keyakinan
sebesar 95%. Dasar pengambilan keputusan hipotesis dilakukan dengan ketentuan
sebagai berikut:

= Jika p-value < 0,05 maka HO tidak didukung dan Ha didukung.

= Jika p-value > 0,05 maka HO didukung dan Ha tidak didukung.

Adapun di bawah ini terdapat tabel hasil pengujian hipotesis yaitu sebagai
berikut:
Hipotesis 1: Analisis pengaruh Social Support terhadap Innovative Work
Behavior

Berikut adalah bunyi dari hipotesis nol (HO) dan hipotesis alternatif (Ha):

HO1: Tidak terdapat pengaruh positif Social Support terhadap Innovative
Work Behavior

Hal: Terdapat pengaruh positif Social Support terhadap Innovative Work
Behavior

Tabel 4.8
Hasil Pengujian Hipotesis 1

Hipotesis Estimate P-Value Keputusan
Social Support
berpengaruh
positif  terhadap 0,350 0,007 H1 didukung
Innovative ~ Work
Behavior

Hipotesis 1 pada tabel 4.8 di atas ingin menguji variabel Social Support yang
berpengaruh positif terhadap Innovative Work Behavior. Berdasarkan hasil
pengujian hipotesis 1 di atas dapat diketahui bahwa nilai p-value sebesar 0,007 < «
0,05 dan nilai estimate hasilnya positif sebesar 0,350, maka dapat dikatakan bahwa
hipotesis 1 didukung. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Social Support
berpengaruh positif terhadap Innovative Work Behavior. Artinya, jika karyawan
pada Kopi Kenangan merasakan adanya dukungan dan perhatian dari pimpinannya
atau atasannya maka karyawan akan dapat memberikan ide dan dukungan pada
perusahaannya serta memberikan implementasi ide tersebut, dan begitupun
sebaliknya.
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Hipotesis 2: Analisis pengaruh Task Crafting terhadap Innovative Work
Behavior

Berikut adalah bunyi dari hipotesis nol (HO) dan hipotesis alternatif (Ha):

HO02: Tidak terdapat pengaruh positif Task Crafting terhadap Innovative Work
Behavior

Ha2: Terdapat pengaruh positif Task Crafting terhadap Innovative Work
Behavior

Tabel 4.9
Hasil Pengujian Hipotesis 2

Hipotesis Estimate P-Value Keputusan
Task Crafting
berpengaruh
positif  terhadap 0,734 0,000 H2 didukung
Innovative  Work
Behavior

Selanjutnya, hipotesis 2 pada tabel 4.9 di atas ingin menguiji variabel Task Crafting
yang berpengaruh positif terhadap Innovative Work Behavior. Berdasarkan hasil
pengujian hipotesis 2 pada tabel di atas maka diketahui bahwa nilai p-value sebesar
0,000 < « 0,05 dan nilai estimate positif yaitu sebesar 0,734 maka dapat dikatakan
bahwa hipotesis 2 didukung. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Task
Crafting berpengaruh positif terhadap Innovative Work Behavior. Artinya, jika
karyawan pada Kopi Kenangan mengubah cara kerja, metode kerja, mengubah
waktu pelaksanaan kerja, dan lainnya di perusahaan tempat mereka bekerja tersebut
maka karyawan akan dapat memberikan ide dan dukungan pada perusahaannya
serta memberikan implementasi ide tersebut, dan begitupun sebaliknya.
Hipotesis 3: Analisis pengaruh Innovative Work Behavior terhadap Job
Performance

Berikut adalah bunyi dari hipotesis nol (HO) dan hipotesis alternatif (Ha):

HO03: Tidak terdapat pengaruh positif Innovative Work Behavior terhadap Job
Performance

Ha3: Terdapat pengaruh positif Innovative Work Behavior terhadap Job
Performance

Tabel 4.10
Hasil Pengujian Hipotesis 3

Hipotesis Estimate P-Value Keputusan
Innovative ~ Work
Behavior
berpengaruh 0,543 0,039 H3 didukung
positif  terhadap
Job Performance

Berikutnya, hipotesis 3 pada tabel di atas ingin menguji variabel Innovative
Work Behavior yang berpengaruh positif terhadap Job Performance. Berdasarkan
hasil pengujian hipotesis 3 pada tabel di atas maka diketahui bahwa nilai p-value
sebesar 0,039 < a 0,05 dan nilai estimate positif yaitu sebesar 0,543 maka dapat
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dikatakan bahwa hipotesis 3 didukung. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
Innovative Work Behavior berpengaruh positif terhadap Job Performance. Artinya,
jika karyawan pada Kopi Kenangan dapat memberikan ide dan dukungan pada
perusahaannya serta memberikan implementasi ide tersebut maka karyawan
melakukan dan menghasilkan kinerja yang baik dalam perusahaannya dan dapat
menyelesaikannya dalam waktu atau periode yang telah ditentukan, dan begitupun
sebaliknya.
Hipotesis 4: Analisis pengaruh Social Support terhadap Job Performance
Berikut adalah bunyi dari hipotesis nol (HO) dan hipotesis alternatif (Ha):
HO4: Tidak terdapat pengaruh positif Social Support terhadap Job
Performance
Ha4: Terdapat pengaruh positif Social Support terhadap Job Performance

Tabel 4.11
Hasil Pengujian Hipotesis 4
Hipotesis Estimate P-Value Keputusan
Social Support
berpengaruh . i
oositif  terhadap 0,198 0,180 H4 tidak didukung
Job Performance

Hipotesis 4 pada tabel di atas ingin menguji variabel Social Support yang
berpengaruh positif terhadap Job Performance. Berdasarkan hasil pengujian
hipotesis 4 pada tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai p-value sebesar 0,180 > «
0,05 walaupun memiliki nilai estimate yang positif sebesar 0,198, maka tetap dapat
dikatakan bahwa hipotesis 4 tidak didukung. Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa Social Support tidak berpengaruh positif terhadap Job Performance.
Artinya, jika karyawan pada Kopi Kenangan merasakan adanya dukungan dan
perhatian dari pimpinannya atau atasannya maka belum tentu atau bahkan
karyawan tidak melakukan dan menghasilkan kinerja yang baik dalam
perusahaannya dan belum dapat menyelesaikannya dalam waktu atau periode yang
telah ditentukan.

Hipotesis 5: Analisis pengaruh Task Crafting terhadap Job Performance
Berikut adalah bunyi dari hipotesis nol (HO) dan hipotesis alternatif (Ha):

HO5: Tidak terdapat pengaruh positif Task Crafting terhadap Job
Performance

Ha5: Terdapat pengaruh positif Task Crafting terhadap Job Performance

Tabel 4.12
Hasil Pengujian Hipotesis 5
Hipotesis Estimate P-Value Keputusan
Task Crafting
berpengaruh . .
positif  terhadap 0,101 0,628 H5 tidak didukung
Job Performance

Selanjutnya, ada hipotesis 5 pada tabel di atas yang ingin menguji variabel
Task Crafting yang berpengaruh positif terhadap Job Performance. Berdasarkan
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hasil pengujian hipotesis 5 pada tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai p-value
sebesar 0,628 > o 0,05 walaupun memiliki nilai estimate yang positif sebesar 0,101,
maka tetap dapat dikatakan bahwa hipotesis 5 tidak didukung. Dengan demikian
dapat disimpulkan bahwa Task Crafting tidak berpengaruh positif terhadap Job
Performance. Artinya, jika karyawan pada Kopi Kenangan mengubah cara kerja,
metode kerja, mengubah waktu pelaksanaan kerja, dan lainnya di perusahaan
tempat mereka bekerja tersebut maka belum tentu atau bahkan karyawan tidak
melakukan dan menghasilkan kinerja yang baik dalam perusahaannya dan belum
dapat menyelesaikannya dalam waktu atau periode yang telah ditentukan.
Hipotesis 6: Analisis pengaruh Social Support terhadap Job Performance yang
dimediasi oleh Innovative Work Behavior

Berikut adalah bunyi dari hipotesis nol (HO) dan hipotesis alternatif (Ha):

HO06: Tidak terdapat pengaruh positif Social Support terhadap Job
Performance yang dimediasi oleh Innovative Work Behavior

Ha6: Terdapat pengaruh positif Social Support terhadap Job Performance
yang dimediasi oleh Innovative Work Behavior

Tabel 4.13
Hasil Pengujian Hipotesis 6
Hipotesis Estimasi p-value
() (<0,05) Keputusan
One Tailed
Sobel test
Prob

Social Support
berpengaruh
positif  terhadap
Job Performance 2,960 0,0005 H6 didukung
yang dimediasi
oleh Innovative
Work Behavior

Dapat dilihat pada Tabel 4.13 yang berisikan hasil uji hipotesis dapat
diketahui nilai estimasi (B) yang telah diolah dengan sobel test sebesar 2.960 yang
artinya secara teori adanya pengaruh positif antara Social Support terhadap Job
Performance yang dimediasi Innovative Work Behavior. Nilai p-value yang telah
diolah dengan sobel test sebesar 0,001/2 = 0,0005 < 0,05 yang artinya secara
statistic adanya pengaruh signifikan Social Support terhadap Job Performance yang
dimediasi Innovative Work Behavior. Sehingga kesimpulannya adalah terdapat
pengaruh positif signifikan antara Social Support terhadap Job Performance yang
dimediasi Innovative Work Behavior (Ha didukung).
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x (o756 Jo

N
SEx: (0191 |@
SEg: [0.167  |@

Sobel test statistic: 2.96069348
One-tailed probability: 0.00153474
Two-tailed probability: 0.00306947

Hipotesis 7: Analisis pengaruh Task Crafting terhadap Job Performance yang
dimediasi oleh Innovative Work Behavior

Berikut adalah bunyi dari hipotesis nol (HO) dan hipotesis alternatif (Ha):

HO7: Tidak terdapat pengaruh positif Task Crafting terhadap Job
Performance yang dimediasi oleh Innovative Work Behavior

Ha7: Terdapat pengaruh positif Task Crafting terhadap Job Performance
yang dimediasi oleh Innovative Work Behavior

Tabel 4.14
Hasil Pengujian Hipotesis 7
Estimasi F;V(;i IOUSG;
Hipotesis ()] One Tailed Keputusan
Sobel test
Prob

Task Crafting
berpengaruh
positif  terhadap
Job Performance 1,986 0,011 H7 didukung
yang dimediasi
Innovative  Work
Behavior

Sumber: Pengolahan data menggunakan AMOS (terlampir)

Dapat dilihat pada Tabel 4.14 yang berisikan hasil uji hipotesis dapat
diketahui nilai estimasi (B) yang telah diolah dengan sobel test sebesar 1.986 yang
artinya secara teori adanya pengaruh positif antara Task Crafting terhadap Job
Performance yang dimediasi Innovative Work Behavior. Nilai p-value yang telah
diolah dengan sobel test sebesar 0,023/2 = 0,011 < 0,05 yang artinya secara statistic
adanya pengaruh signifikan Task Crafting terhadap Job Performance yang
dimediasi Innovative Work Behavior. Sehingga kesimpulannya adalah terdapat
pengaruh positif signifikan antara Task Crafting terhadap Job Performance yang
dimediasi Innovative Work Behavior (Ha didukung).
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A: |W’O
B: IW’O
SEx: [0.235  |@
SEg: [0.308  |@©

Calculate!

Sobel test statistic: 1.98643231
One-tailed probability: 0.02349267
Two-tailed probability: 0.04698534

4.4 Pembahasan Hasil Penelitian
Terlampir pembahasan dari masing — masing hasil penelitian sebagai berikut:
H1: Social Support berpengaruh positif terhadap Innovative Work
Behavior
Dalam pengujian hipotesis pertama didapatkan kesimpulan bahwa Social
Support dengan Innovatice Work Behavior memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan. Hal tersebut mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
(Vuong et al., 2022b), dimana hasil dari penelitian tersebut memberikan kesimpulan
bahwa Social Support memiliki hubungan yang positif dan signifikan terhadap
Innovative Work Behavior, hal tersebut didukung karena dalam penelitian
sebelumnya, menyatakan bahwa Social Support berperan sebagai faktor penting
yang memengaruhi perilaku Innovatice Work Behavior. Dengan demikian, dapat
dianggap bahwa dukungan Social Support memiliki dampak positif pada
kemampuan karyawan untuk menunjukkan perilaku kerja inovatif di tempat kerja.
Faktor-faktor seperti komitmen organisasi dan perilaku kerja inovatif menjadi kunci
dalam membentuk hubungan yang kuat antara Social Support dan Innovatice Work
Behavior dalam konteks penelitian ini.
H2: Task Crafting berpengaruh positif terhadap Innovative Work
Behavior
Dalam pengujian hipotesis kedua didapatkan hasil bahwa Task Crafting
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Innovative Work Behavior.
Penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Pradana &
Suhariadi, 2020) dalam penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Uen et al.,
2021b) menyatakan hasil yang positif dan signifikan, hal tersebut didukung karena
dalam ruang lingkup Team Job, Task Crafting memiliki peran yang positif dan
signifikan terhadap Innovative Work Behavior, hal tersebut didukung karena Job
Crafting dapat menciptakan kesempatan bagi anggota tim untuk berkolaborasi,
berbagi ide, dan saling memberikan dukungan dalam menciptakan solusi yang
inovatif.
H3: Innovative Work Behavior berpengaruh positif terhadap Job
Performance
Dalam pengujian hipotesis ketiga, didapatkan hasil yang menyatakan
Innovative Work Behavior memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
Job Performance, hal tersebut mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan
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oleh (Balkar, 2015) dalam penelitian sebelumnya menyatakan bahwa Innovative
Work Behavior memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Job
Performance, hal tersebut didukung karena Innovative Work Behavior dapat
memacu peningkatan produktivitas di tempat kerja. Karyawan yang aktif
berkontribusi pada inovasi cenderung dapat menyelesaikan tugas dengan lebih
cepat dan efisien, yang pada akhirnya meningkatkan Job Performance, alasan lain
yang mendukung pernyataan tersebut karena Innovative Work Behavior mencakup
kemampuan untuk menciptakan ide-ide baru dan solusi inovatif. Kreativitas ini
dapat membantu individu menyelesaikan masalah dengan cara yang lebih efisien
dan efektif, yang pada gilirannya meningkatkan Job Performance.

H4: Social Support tidak memiliki berpengaruh positif terhadap Job
Performance

Dalam pengujian hipotesis keempat, didapatkan hasil yang menyatakan

bahwa Social Support tidak memiliki pengaruh yang positif dan tidak signifikan
terhadap Job Performance, artinya atasan dan sesama barista kurang dalam
memberikan dukungan sosial yang mengakibatkan barista kurang termotivasi untuk
meningkatkan kinerja kerja mereka. Hasil dari hipotesis tersebut tidak mendukung
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Liu et al., 2022) dimana dalam penelitian
sebelumnya menyatakan bahwa Social Support memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap Job Performance, penelitian sebelumnya menyatakan bahwa
Social Support dapat memberikan kesejahteraan psikologis kepada individu. Social
Support yang diberikan, dapat mengurangi tingkat stres dan meningkatkan
kebahagiaan, yang perannya dapat meningkatkan Job Performance, pernyataan lain
yang mendukung adalah Social Support dapat menciptakan lingkungan kerja yang
positif dan kolaboratif. Ketika tim atau rekan kerja saling mendukung, terjadi
peningkatan kerjasama dan komunikasi yang efektif, yang dapat meningkatkan Job
Performance dari seorang karyawan secara keseluruhan. Maka Social Support
dapat berpengaruh positif terhadap Job Performance

H5: Task Crafting tidak berpengaruh positif terhadap Job Performance

Dalam pengujian hipotesis kelima, didapatkan hasil yang menyatakan

bahwa Task Crafting berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap Job
Performance. Ini berarti, memberikan kesempatan bagi barista untuk membuat
perubahan yang diperlukan pada batasan pekerjaan fisik mereka yang dapat
disesuaikan dengan kebutuhan pribadi dan mengubah batasan tugas mereka
menjadi pekerjaan yang masuk akal, tidak dapat meningkatkan dan mempengaruhi
perfoma kinerja para barista. Hasil dari hipotesis tersebut tidak mendukung
penelitian yang dilakukan oleh (Tims et al., 2015) dalam penelitian sebelumnya
menyatakan bahwa Task Crafting berpengaruh posistif dan signifikan terhadap Job
Performance, hal tersebut didukung karena Job Crafting (termasuk task crafting)
berhubungan dengan hasil positif seperti Work Engagement dan Job Performance.
Ini menandakan bahwa karyawan yang terlibat dalam Task Crafting lebih
cenderung mencapai kinerja kerja yang baik. Karyawan yang terlibat dalam Task
Crafting dianggap berharga bagi organisasi atau perusahaan karena mereka
cenderung lebih fokus pada tugas-tugas yang terkait dengan peran mereka.

H6: Social Support terhadap Job Performance dimediasi oleh Innovative
Work Behavior berpengaruh positif
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Dalam pengujian hipotesis keenam, didapatkan hasil yang menyatakan
bahwa Social Support terhadap Job Performance dimediasi oleh Innovative Work
Behavior berpengaruh positif dan signifikan, hasil tersebut mendukung penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh (Sadiyah et al., 2023) dalam penelitian sebelumnya
menyatakan bahwa dengan adanya Social Support secara positif mempengaruhi
kinerja kerja karyawan, dengan inovasi dalam perilaku kerja menjadi perantara
yang kuat. Social Support menciptakan lingkungan yang mendukung, memicu
terciptanya innovative Work Behavior dalam pekerjaan, dan akhirnya memberikan
kontribusi positif terhadap Job Performance yang lebih baik.

H7: Task Crafting terhadap Job Performance yang dimediasi oleh
Innovative Work Behavior berpengaruh positif

Dalam pengujian hipotesis ketujuh, didapatkan hasil yang menyatakan
bahwa Task Crafting terhadap Job Performance dimediasi oleh Innovative Work
Behavior berpengaruh positif dan signifikan, hasil tersebut mendukung penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh (Sadiyah et al., 2023) dalam penelitian sebelumnya
menyatakan bahwa dengan pengaruh positif Task Crafting terhadap Job
Performance terlihat melalui peran mediasi yang kuat dari Innovative Work
Behavior. Task Crafting Dengan aktif memodifikasi tugas-tugas mereka, barista
tidak hanya meningkatkan kualitas pekerjaan mereka, tetapi juga merangsang
tindakan inovatif dalam pelaksanaan tugas. Ini menciptakan lingkungan di mana
Task Crafting secara positif memengaruhi Job Performance melalui keterlibatan
yang kreatif dan proaktif dalam pekerjaan, memberikan kontribusi positif yang
signifikan terhadap Job Performance yang unggul.

KESIMPULAN

Berdasarkan tujuan penelitian yang telah dikemukakan pada bab sebelumnya
terkait pengaruh antara Social Support dan Task Crafting terhadap Job Performance
yang dimediasi oleh Innovative Work Behavior pada barista Kopi Kenangan Bekasi
Selatan, maka diperoleh simpulan bahwa:
Dari hasil statistik deskriptif Social Support menunjukkan bahwa para Barista
merasakan adanya tindakan dari atasan atau pimpinan yang terjadi untuk membantu
mereka ketika sedang mengalami kesulitan dan mereka merasa bahwa mereka
diperhatikan oleh atasan perusahaan. Hal ini dapat dilihat dari jawaban responden
yang rata-rata mengatakan bahwa mereka merasa bahwa atasan mereka sangat
peduli, meluangkan waktunya untuk menjelaskan aspirasi karier karyawan,
membantu dalam menyiapkan langkah karier karyawan, mendengarkan pendapat
karyawan, mereka dapat membicarakan masalah pekerjaan maupun nonpekerjaan
kepada karyawan lainnya, dan mereka saling membantu ketika ada yang kesulitan
dalam pekerjaannya. Hasil statistik deskriptif Task Crafting menunjukkan barista
pada Kopi Kenangan mengubah cara kerja, metode kerja, mengubah waktu
pelaksanaan kerja, dan lainnya di perusahaan tempat mereka bekerja tersebut. Hal
ini dapat dilihat dari jawaban responden yang rata-rata mengatakan bahwa mereka
memperkenalkan pendekatan baru dalam bekerja, mengubah ruang lingkup atau
jenis tugasnya, memperkenalkan tugas baru sesuai minatnya, memilih untuk
mengambil tugas tambahan, dan memberikan preferensi pada pekerjaannya yang
sesuai dengan keterampilannya. Hasil statistik deskriptif Innovative Work Behavior
menunjukkan rata-rata responden sebagai barista dapat memberikan ide dan
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dukungan pada perusahaan serta memberikan implementasi ide tersebut. Hal ini
dapat dilihat dari jawaban responden yang rata-rata mengatakan bahwa mereka
sangat peduli dengan perusahaan, sering bertanya mengenai hal-hal yang dapat
diperbaiki, sering mencari metode, teknik, atau instrumen kerja yang baru, dan
menciptakan solusi baru dalam menangani masalah serta menemukan pendekatan
baru untuk melakukan pekerjannya. Hasil statistik deskriptif Job Performance
menunjukkan rata-rata responden sebagai karyawan melakukan dan menghasilkan
kinerja yang baik dalam perusahaannya dan dapat menyelesaikannya dalam waktu
atau periode yang telah ditentukan. Hal ini dapat dilihat dari jawaban responden
yang rata-rata mengatakan bahwa mereka menyelesaikan tugas yang diberikan
dengan baik, memenuhi tanggung jawabnya dalam melaksanakan pekerjaan,
memenuhi persyaratan formal dari pekerjaannya, terlibat dalam aktivitas langsung
yang dapat mempengaruhi evaluasi kinerja, dan berhasil dalam menjalankan tugas
penting perusahaan.

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Social Support berpengaruh positif
terhadap Innovative Work Behavior, yang artinya Social Support berperan sebagai
faktor penting yang memengaruhi perilaku Innovatice Work Behavior. Dengan
demikian, dapat dianggap bahwa dukungan Social Support memiliki dampak positif
pada kemampuan karyawan untuk menunjukkan perilaku kerja inovatif di tempat
kerja.

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Task Crafting berpengaruh positif
terhadap Innovative Work Behavior, karena dalam ruang lingkup Team Job, Task
Crafting memiliki peran yang positif dan signifikan terhadap Innovative Work
Behavior, hal tersebut didukung karena Job Crafting dapat menciptakan
kesempatan bagi anggota tim untuk berkolaborasi, berbagi ide, dan saling
memberikan dukungan dalam menciptakan solusi yang inovatif.

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Innovative Work Behavior
berpengaruh positif terhadap Job Performance. Karena Innovative Work Behavior
dapat memacu peningkatan produktivitas di tempat kerja. Karyawan yang aktif
berkontribusi pada inovasi cenderung dapat menyelesaikan tugas dengan lebih
cepat dan efisien, yang pada akhirnya meningkatkan Job Performance, alasan lain
yang mendukung pernyataan tersebut karena Innovative Work Behavior mencakup
kemampuan untuk menciptakan ide-ide baru dan solusi inovatif. Kreativitas ini
dapat membantu individu menyelesaikan masalah dengan cara yang lebih efisien
dan efektif, yang pada gilirannya meningkatkan Job Performance.

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Social Support tidak berpengaruh
positif terhadap Job Performance. Artinya dukungan social yang dilakukan antar
barista dan para atasan mendorong para barista-nya untuk melatih kompetensi nya
yang relevan dengan pekerjaan tidak dapat meningkatkan kinerja kerja barista.
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Task Crafting tidak berpengaruh
positif terhadap Job Performance, yang berarti barista yang diberi kesempatan
untuk menyesuaikan batasan fisik pekerjaan mereka sesuai kebutuhan pribadi dan
menjadikan tugas mereka lebih rasional tidak dapat meningkatkan kinerja kerja
barista.

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Innovative Work Behavior
dinyatakan dapat memediasi Social Support terhadap Job Performance, bahwa
dengan adanya dukungan social dari para barista dan atasan secara positif
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mempengaruhi kinerja kerja karyawan, dengan inovasi dalam perilaku kerja
menjadi perantara yang kuat. Social Support menciptakan lingkungan yang
mendukung, memicu terciptanya innovative Work Behavior dalam pekerjaan, dan
akhirnya memberikan kontribusi positif terhadap Job Performance yang lebih baik.
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa bahwa Innovative Work Behavior
dinyatakan dapat memediasi Task Crafting terhadap Job Performance, bahwa
dengan pengaruh positif Task Crafting terhadap Job Performance terlihat melalui
peran mediasi yang kuat dari Innovative Work Behavior. Task Crafting Dengan
aktif memodifikasi tugas-tugas mereka, barista tidak hanya meningkatkan kualitas
pekerjaan mereka, tetapi juga merangsang tindakan inovatif dalam pelaksanaan
tugas. Ini menciptakan lingkungan di mana Task Crafting secara positif
memengaruhi Job Performance melalui keterlibatan yang kreatif dan proaktif
dalam pekerjaan, memberikan kontribusi positif yang signifikan terhadap Job
Performance yang unggul.
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