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MOTTO PENULIS

Happiness will come to you when it comes from you. Success
will be yours when you choose to take responsibility for
making it so.

“ For indeed, with hardship comes ease. Indeed, with
hardship comes ease”

(Al-Insyirah : 5-6)

He who knows no hardship will know no hardihood. He who

faces no calamity will need no courage. Mystherious thought

it is, the characteristics in. human nature which we love best
grow ina soil with a strong mixture of troubles.

(Harry Emerson Fosdick)
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DIMENSI-DIMENSI JOB CRAFTING DAN WORK ENGAGEMENT PADA
APARATUR SIPIL NEGARA GENERASI MILENIAL

Purnyalina Layli Yunita

Intisari

Saat ini perusahaan seringkali dihadapkan pada permasalahan tingkat work engagement yang
dimiliki karyawan terhadap perusahaan, khususnya pada karyawan milenial yang saat ini
mendominasi persentase pekerja secara global. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
hubungan langsung antara dimensi-dimensi dalam job crafting dengan work engagement.
Menggunakan metode convenience sampling, pengambilan data dilakukan pada 126 orang
karyawan ASN milenial yang bekerja di berbagai instansi konvensional di Jawa, Kalimantan
Barat, Sumatra, Bali, dan Sulawesi dengan memberikan kuesioner skala job crafting dan skala
work engagement. Metode analisis data yang digunakan adalah regeresi berganda dengan hasil
yang menunjukkan bahwa dari keempat dimensi job crafting, dimensi increasing structural job
resources, inceasing social job resources dan increasing challenging job demands memiliki
hubungan positif yang signifikan dengan work engagement, sedangkan decreasing hindering job
demands tidak terbukti memiliki hubungan yang signifkan dengan work engagement. Adapun
sumbangan efektif dari masing-masing dimensi job crafting terhadap work engagement yakni,
increasing structural job resources sebesar 36,25%, increasing challenging job demands sebesar
17,25%, dan inceasing social job resources sebesar 8,64%. Sehingga dapat disimpulkan bahwa job
crafting berperan penting bagi work engagement yang dimiliki karyawan dalam suatu organisasi.

Kata kunci : Work Engagement, Job Crafting, Increasing Structural Job Resources, Increasing
Social Job Resource, Increasing Challenging Job Demands, Decreasing Hindering Job Demands
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DIMENSIONS OF JOB CRAFTING AND WORK ENGAGEMENT ON
MILLENNIAL CIVIL SERVANTS

Purnyalina Layli Yunita

Abstract

Nowadays, companies are frequently confronted with the issue of the level of work engagement
that employee have with the company, especially for millennial employees who currently dominate
the workforce percentage globally. This study aims to see the direct relationship between job
crafting dimensions and work engagement. Using the convenience sampling method, data
collection was carried out on 126 millennial civil servants who work in various conventional
institutions in Java, West Kalimantan, Sumatra, Bali, and Sulawesi by providing a questionnaire
of job crafting scale and work engagement scale. The data analysis method used is multiple
regression with the results showing that out of the four dimensions in job crafting, increasing
structural job resources, inceasing social job resources and increasing challenging job demands
have a significant positive correlation with work engagement, whereas decreasing hindering job
demands did not have a significant correlation with work engagement. The effective contribution
from each dimension of job crafting to work engagement is as follows, increasing structural job
resources by 36.25%, increasing challenging job demands by 17.25%, and inceasing social job
resources by 8.64%. To conclude, job crafting plays an important role for the work engagement of
employees in an organization.

Keywords: Work Engagement, Job Crafting, Increasing Structural Job Resources, Increasing
Social Job Resource, Increasing Challenging Job Demands, Decreasing Hindering Job Demands
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Perubahan merupakan suatu hal yang tidak dapat dihindari dalam
suatu organisasi. Menurut Cummings & Worley (2014), perubahan
organisasi terjadi karena timbulnya masalah atau isu-isu yang memaksa
organisasi untuk mengalami perubahan. Kebutuhan proses, perubahan
struktural dalam suatu industri, perubahan persepsi, perubahan peraturan,
adanya pengetahuan baru yang memunculkan makna baru, dan adanya
inovasi merupakan beberapa masalah yang tercakup dalam perubahan
organisasi. Selain itu, menurut Kusumaputri (2018) faktor teknologi juga
memegang petanan penting yang mendorong terjadinya perubahan, tidak
hanya itu tingginya kompetisi yang berlangsung, serta adanya tuntutan dari
berbagai kalangan pengguna jasa yang semakin meningkat juga menjadi
faktor penting yang tidak dapat diabaikan. Pada dasarnya tujuan utama
perubahan adalah untuk memungkinkan pengembangan lebih lanjut dari
suatu organisasi.

Berbagai macam perubahan yang terus berlangsung dalam
pengembangan industri saat ini berdampak besar pada keadaan industri
organisasi saat ini. Adanya perubahan teknologi dan ekonomi yang sangat
cepat—yang menjadi ciri dari industri organisasi kita yang ada saat ini—

secara tidak langsung memaksa organisasi maupun individu yang ada di



dalamnya untuk terus beradaptasi dan mengikuti arus yang ada
(Winderden, Bakker, & Derks, 2016). Dalam hal ini organisasi yang tidak
mampu beradaptasi dan mengikuti arus perkembangan teknologi saat ini
tentunya tidak akan bertahan dalam persaingan yang berlangsung.

Adanya perkembangan teknologi yang masif dalam sektor industri
tentunya memberikan dampak yang cukup besar bagi kelangsungan
perusahaan. Dalam hal ini Akram, Ali & Hassaan (2013) mengungkapkan
bahwa perkembangan teknologi saat ini dapat meningkatkan efisiensi
suatu perusahaan yang memungkinkan perusahaan untuk memangkas
pengeluaran mereka dalam perekrutan sumber daya manusia yang mereka
butuhkan. Namun, di sisi lain dalam lingkungan teknologi yang berubah
dengan cepat, tentunya lingkungan organisasi juga akan terus-menerus
berubah. Sebagaimana kita ketahui saat ini, banyak sekali perusahaan
startup digital yang mulai berkembang. Adanya perusahaan startup digital
saat ini menunjukkan bagaimana teknologi yang ada dapat merubah suatu
lingkungan serta budaya organisasi, hal ini terlihat dengan adanya pola
kerja pada perusahaan start up yang tinggi akan fleksibilitas yang dimiliki.

Berbeda halnya dengan perusahaan startup yang prominen dengan
sistem kerja yang fleksibel, perusahaan konvensional memiliki konsep
sistem yang lebih terikat serta terorganisir. Perusahaan konvensional
sendiri merupakan suatu perusahaan yang pelaksanaannya harus
didasarkan pada ketentuan atau peraturan perundang-undangan yang

berlaku dalam suatu negara atau dalam lingkup yang lebih besar. Lebih



dalam lagi, perusahaan ini dicirikan dengan adanya struktur organisasi
yang memiliki hierarki yang disusun secara formal sesuai dengan budaya
korporat di mana pada setiap struktur karyawan terdapat posisi atasan yang
menetapkan batasan untuk menentukan sikap dan perilaku. Berdasarkan
definisi tersebut, apartur sipil negara (ASN) dipilih sebagai karyawan yang
merepresentasikan karyawan dari perusahaan konvensional dalam konteks
penelitian ini. ASN merupakan profesi bagi PNS dan pegawai pemerintah
dengan perjanjian kerja, yang mengabdi pada instansi pemerintah.
Pegawai ASN sendiri terdiri dari PNS dan pegawai pemerintah yang
memiliki perjanjian kerja, yang diangkat oleh pejabat pembina
kepegawaian dan diserahi tugas dalam suatu jabatan pemerintahan, atau
diserahi tugas negara lainnya, dan digaji berdasarkan peraturan perundang-
undangan. (Prasojo & Rudita dalam Komara, 2019).

Bagi perusahaan konvensional, dalam menghadapi persaingan
yang semakin kompetitif, tidak hanya dibutuhkan karyawan yang memiliki
kemampuan di atas rata-rata, namun karyawan juga diharapkan mampu
dan mau menginvestasikan diri mereka untuk terlibat secara penuh dalam
pekerjaan, proaktif, bertanggung jawab atas pengembangan profesional
mereka sendiri, serta berkomitmen tinggi terhadap standar kualitas kinerja
yang dimiliki. Karyawan yang memiliki ketahanan mental serta kemauan
yang tinggi untuk menginvestasikan upaya yang dimiliki dalam
pekerjaannya, tentunya akan lebih mudah mengatasi tuntutan pekerjaan

yang dihadapi. Selain itu karyawan yang sangat terlibat dan memiliki



konsentrasi penuh dalam pekerjaanya tentunya akan lebih mudah untuk
menyelesaikan pekerjaan dengan lebih baik. Dengan kata lain saat ini
perusahaan konvensional membutuhkan karyawan yang engaged (dapat
terikat) dengan pekerjaan mereka (Bakker, Schaufeli, Leiter, & Taris,
2008; Deviyanti & Sasono, 2013).

Work engagement atau keterikatan kerja merupakan suatu kondisi
pikiran yang positif, memuaskan dan berhubungan dengan pekerjaan yang
dicirikan oleh vigor (semangat), dedication (dedikasi), dan absorption
(absorpsi) (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-roma, & Bakker, 2002). Lebih
dalam lagi, work engagement meliputi bagaimana karyawan merasakan
pekerjaan mereka: sebagai suatu yang menstimulasi, energik, dan sesuatu
yang ingin mereka jadikan tempat untuk mencurahkan waktu dan usaha
yang mereka miliki (vigor); sebagai pencapaian yang signifikan dan
bermakna (dedication); dan sebagai suatu yang menyenangkan—menjadi
wahana dimana mereka sepenuhnya terkonsentrasi (absorbtion) (Bakker,
Schaufeli, Leiter, & Taris, 2008).

Work engagement merupakan salah satu kunci- penting dalam
menentukan keberhasilan perusahaan, baik dengan meningkatkan fungsi
dari perusahaan tersebut secara keseluruhan maupun fungsi dari masing-
masing karyawan (Hoole & Bonnema, 2015). Jika dilihat melalui
perspektif individu, tingginya tingkat work engagement individu
berhubungan dengan tingginya tingkat efikasi diri karyawan. Selain itu,

mereka yang memiliki work engagement yang tinggi juga memeliki



performa tugas yang baik dan menyelesaikan pekerjaan yang diberikan
denga baik (Petrou, Demerouti, & Schaufeli, 2015; Schaufeli, Taris, &
Rhenen, 2008). Karyawan dengan tingkat keterikatan yang tinggi terbukti
memiliki komitmen yang kuat pada tugas mereka dikarenakan keterlibatan
mereka, kepuasan, serta antusias mereka di tempat kerja (Harter, Schmidt,
& Keyes, 2002). Sebaliknya, karyawan yang tidak memiliki rasa memiliki
terhadap pekerjaan cenderung menunjukkan kinerja yang buruk dan
produktivitas yang rendah (Bates, 2004).

Karyawan atau sumber daya manusia sendiri pada dasarnya
merupakan aset perusahaan yang sangat berharga dikarenakan karyawan
memiliki peranan penting sebagai perencana, pelaksana, serta penentu
keberhasilan dari suatu perusahaan (Ardana, Mujiati, & Utama, 2012).
Tidak dapat dipungkiri saat ini peran dari generasi milenial sangatlah
penting. Mengacu pada data yang ada, generasi milenial segera menjadi
angkatan kerja terbesar di Indonesia. Berdasarkan data Badan Pusat
Statistik (BPS) pada tahun 2020, dari total jumlah angkatan kerja di
Indonesia yang mencapai 138,22 juta, kurang lebih 64,3 juta atau hampir
sebesar 47% diantaranya tergolong dalam kelompok generasi milenial.
Lebih dalam lagi, data statistik Deputi Bidang Sistem Informasi
Kepegawaian BKN (2020) menunjukkan bahwa jumlah angkatan kerja
dalam kelompok generasi milenial yang berprofesi sebagai pegawai negeri
sipil (PNS) di Indonesia mencapai 1,2 juta—Kkurang lebih sebesar 2% dari

total angkatan kerja generasi milenial. Angka ini tentunya tidak sedikit dan



memiliki kemungkinan untuk terus bertambah mengingat dalam struktur
kepegawaian ASN komposisi tingkat pertumbuhan jumlah pegawai
milenials tentunya tidak terjadi secara tiba-tiba dan signifikan. Hadirnya
pegawai dalam kelompok milenials akan bertambah seiring dengan
pegawai kelompok Baby Boomers yang memasuki batas usia pensiun serta
dalam rangka memenuhi kebutuhan organisasi yang terus berkembang
(https://www.balipost.com).

Sebelumnya, menurut Smith & Nichols (2015), generasi Milenial
merupakan individu yang lahir di antara tahun 1980 sampai dengan 2000.
Mereka dijuluki sebagai gerasi “Milenial” karena kedekatan mereka
dengan era new millennium selain itu mereka juga dibesarkan pada era
yang lebih digital jika dibandingkan dengan generasi sebelumnya.
Generasi Ini tumbuh dengan adanya pengaruh dari teknologi yang maju
dan adanya penerimaan yang baik terkait nilai-nilai dan sistem keluarga
non-tradisional (Andert, 2011; Kaifi, Nafei, Khanfar, & Kaifi, 2012; Smith
& Nichols, 2015). Lebih dalam lagi, generasi Milenial merupakan generasi
yang dicirikan dengan tingkat kepercayaan diri dan kemandirian yang
tinggi, terampil dalam teknologi, berpendidikan tinggi, aktif secara sosial
serta mampu bekerja multi-task. Bagi senior mereka, keinginan akan hasil
yang instan serta kemajuan yang cepat dalam pekerjaan merupakan
kekurangan utama yang dimiliki generasi ini (Shih & Alen, 2007; Gilbert,

2011)



Generasi milenial memiliki perbedaan yang signifikan dari
generasi-generasi sebelumnya baik dalam pola pikir maupun sikap atau
tingkah laku yang dimiliki (DeVaney, 2015). Adapun perbedaan ini
terbentuk oleh adanya berbagai macam dorongan eksternal seperti
globalisasi, investasi asing, perubahan drastis dalam lingkup sosial,
budaya, ekonomi dan politik, sifat memanjakan orang tua, serta adanya
teknologi digital yang terus berkembang (Twenge & Campbell, 2008;
Anitha & Aruna, 2016; Liyanage & Gamage, 2017; Forastero, Sjabadhyni
& Mustika, 2018).

Terlepas dari pentingnya peran generasi milenial saat ini, menurut
Djohermansyah Djohan, Guru Besar Institut Pemerintahan Dalam Negeri
(IPDN), ASN saat ini masih memiliki beberapa permasalahan salah
satunya yakni terkait buruknya pelayanan ASN. Buruknya pelayanan yang
diberikan oleh ASN terlihat dari adanya pelayanan yang lamban terutama

dalam birokrasi (https://www.gatra.com). Selain itu tidak dapat dipungkiri

bahwa stigma ASN akan kurangnya pelayanan yang diberikan juga masih
melekat pada masyarakat hingga muncul anekdot dalam masyarakat
“kalau bisa dipersulit’ mengapa dipermudah” yang menggambarkan
pelayanan birokrasi yang lamban yang diberikan oleh ASN
(https://kumparan.com). Fakta yang ada tentunya sangat disayangkan
karena hal tersebut bertentangan dengan salah satu indikator dari work
engagement yang menyebutkan bahwa work engagement ditunjukkan

dengan adanya usaha yang diberikan sekuat tenaga oleh karyawan dalam


https://www.gatra.com/detail/news/460773/politik/masih%20-ada-penyakit-mentalitas-di-kalangann-asn

meyelesaikan suatu pekerjaan serta tekanan dalam menghadapi kesulitan
yang ada di tempat kerja (Schaufeli et al, 2002).

Indikator lain dari work engagement yakni karyawan bekerja
dengan perasaan antusiasme dan merasa terlibat sangat kuat dalam suatu
pekerjaan (Schaufeli et al, 2002). Namun data yang ada terkait kondisi di
lapangan menyebutkan ratusan ASN Kabupaten Bandung tidak masuk
kerja pada hari pertama setelah cuti bersama. Menurut Kepala Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM)
Kabupaten Bandung, Wawan Ridwan, mengungkapkan bahwa ASN yang
tidak masuk kerja pada hari pertama setelah cuti bersama Idulfitri

mencapai  5,66% (https://ayobandung.com). Adanya data tersebut

menunjukkan bahwa masih terdapat ASN yang tidak merasa antusias
untuk bekerja dan kurang terlibat dalam pekerjaannya. Hal ini sangat
disayangkan karena adanya perasaan terlibat yang dirasakan oleh
karyawan akan membuat karyawan merasa ikut andil dan berkontribusi
dalam  keberhasilan organisasi sehingga pada gilirannya hal ini akan
menghantarkan karyawan pada kepuasan kerja.

Selain itu berdasarkan data yang ada, Gallup menyebutkan dalam
laporannya dengan tajuk “How Millennials Want to Work and Live”
bahwa generasi milenial lebih cepat merasa bosan dalam bekerja jika
dibandingkan dengan generasi lainnya. Survey yang dilakukan
menunjukkan 55% generasi milenial tidak benar-benar memberikan

kontribusi di kantor, sedangkan 16% generasi milenial memilih untuk


https://ayobandung.com/read/2019/06/10/54668/ratusan-asn-bolos-kerja-bkpsdm-akan-selidiki-alasannya

tidak bekerja kantoran (https://www.merdeka.com). Hal ini tentunya tidak
sejalan dengan kebutuhan organisasi akan karyawan dengan tingkat work
engagement yang tinggi sebagaimana ditunjukkan dalam indikator work
engagement yakni karyawa dengan senang hati selalu bersunguh-sungguh
dan berkonsentrasi penuh dalam menghadapi suatu pekerjaan, sehingga
karyawan terlarut dalam pekerjaannya ketika bekerja (Schaufeli et al.,
2002).

Tidak dapat dipungkiri adanya disengagement akan mengarah pada
keinginan turn over pada karyawan. Berdasarkan data yang ada, di tahun
2017 secara global Indonesia menempati peringkat ketiga sebagai
voluntary turnover tertinggi dengan persentase 25,80% sedangkan
peringkat pertama diduduki oleh India dengan persentase 26,90% disusul
Rusia dengan persentase 26,80% (Hay Group, 2017). Hal ini tentunya
akan berdampak buruk bagi perusahaan konvensional. Perusahaan
tentunya akan memperoleh kerugian terkait biaya rekrutmen yang tidak
sedikit yang harus ditanggung karena perusahaan sendiri belum
memperoleh manfaat atau keuntungan atas kinerja karyawan yang baru
saja direkrut.

Pada dasarnya terdapat beberapa alasan yang menyebabkan
generasi Milenial memiliki keterikatan yang rendah dengan perusahaan
mereka. Generasi yang juga dikenal sebagai iGen dan ahli teknologi
karena dilahirkan dan dibesarkan dengan teknologi pintar ini mempunyai

hargaa diri serta harapan tinggi yang dikombinasikan dengan keengganan



untuk memberikan upaya sepenuh hati terkait apa pun yang mereka
anggap tidak terlalu berarti bagi karir mereka (Schullery, 2013). Milenial
telah melihat jumlah maksimum krisis ekonomi dan turbulensi lingkungan.
Hal ini mengakibatkan keengganan mereka dalam mengambil risiko, lebih
fokus pada perkembangan pribadi mereka, dan memilih untuk tidak
menempatkan semua upaya mereka dalam satu pekerjaan. Selain itu
generasi ini mengharapkan pertumbuhan yang cepat dan menginginkan
hasil segera atas upaya mereka (Jha, Sareen, & Potnuru, 2018). Hal ini
tentunya tidak sejalan dengan kebutuhan perusahaaan konvensional saat
ini yang membutuhkan keterikatan dari karyawannya. Sebagaimana kita
ketahui dan telah dibahas sebelumnya, ASN sendiri diangkat berdasarkan
perjanjian kerja dalam jangka waktu tertentu untuk melaksanakan tugas
pemerintahan (Prasojo & Rudita dalam Komara, 2019). Berdasarkan hal
tersebut tentunya ASN tidak bisa dengan mudah keluar masuk begitu saja.
Selain itu untuk dapat memiliki keterikatan dengan perusahaan dalam
menghadapi tantangan tuntutan kerja saat ini dibutuhkan karyawan yang
memiliki energi dan ketahanan mental yang tinggi saat bekerja, kemauan
untuk menginvestasikan upaya dalam pekerjaan mereka, serta presistensi
bahkan dalam menghadapi kesulitan sebagaimana yang dicirikan dalam
dimensi semangat (vigor) dalam dimensi work engagement.

Bagi generasi Milenial kepentingan pribadi lebih penting daripada
apa pun. Mereka sangat ambisius, membenci silo informasi dan struktur

perusahaan yang kaku yang mengikat mereka dalam aturan. Dibandingkan
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dengan generasi sebelumnya, generasi Milenial lebih menekankan pada
keseimbangan pekerjaan dengan tujuan dan semangat pribadi mereka (Jha,
Sareen, & Potnuru, 2018). Hal ini tentunya sedikit bertentangan dengan
kebutuhan perusahaan konvensional saat ini dimana mereka membutuhkan
karyawan yang berdedikasi, yakni karyawan yang mampu terlibat dengan
kuat dalam pekerjaannya, merasakan antusiasme, inspirasi dan menyukai
tantangan.

Generasi Milenial juga cenderung mencari pengaturan pekerjaan
yang memungkinkan mereka mengambil lebih dari satu pekerjaan. Mereka
sering mencari peluang kerja baru untuk memajukan karir (Jha, Sareen, &
Potnuru, 2018). Adapun hal ini menunjukkan bahwa mereka memiliki
kecenderungan untuk tidak engaged dengan perusahaan tempat mereka
bekerja. Berdasarkan gambaran yang ada dapat kita lihat bahwa terdapat
urgensi  bagi perusahaan konvensional untuk memahami cara
memanfaatkan dan mengoptimalkan kemampuan karyawan generasi
Milenial ‘dan work engagement mereka pada perusahaan (Forastero,
Sjabdhyni, & Mustika, 2018).

Saat ini perusahaan konvensional harus menemukan cara untuk
dapat terhubung dengan karyawan yang mereka miliki, bahkan hingga
tahap yang lebih personal. Hal ini dikarenakan tingginya work engagement
yang dimiliki karyawan merupakan pendorong utama dari performa kerja
yang luar biasa yang dapat ditunjukkan oleh mereka (Liyanage & Gamage,

2017). Perusahaan harus memberikan perhatian khusus dalam
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meningkatkan kemampuan karyawan dan motivasi mereka dalam
mencapai performa terbaik mereka untuk mengoptimalkan tingkat
keterikatan karyawan pada perusahaan (Bakker & Leiter, 2010).
Perusahaan hendaknya menyediakan kebutuhan yang diperlukan karyawan
untuk meningkatkan performa mereka. Beberapa upaya yang dapat
dilakukan oleh perusahaan diantaranya, yakni mempertahankan beban
kerja pada taraf yang normal, memberikan rewards dan mempertahankan
nilai-nilai perusahaan. Adanya beberapa upaya tersebut merupakan aspek-
aspek penting yang dapat membuat karyawan merasa nyaman dan
terhubung dengan perusahaan (Maslach, 1998).

Berdasarkan studi yang telah dilakukan, terdapat beberapa hal yang
menjadi faktor munculnya work engagement. Perilaku proaktif dan work
engagement telah menunjukkan hubungan positif, adanya perilaku proaktif
telah terbukti meningkatkan work engagement (Bakker, Tims & Derks,
2012). Job crafting merupakan salah satu contoh perilaku proaktif,
berdasarkan penelitian longitudinal yang telah dilakukan ditemukan bahwa
job crafting berperan sebagai mediator dalam proses peningkatan work
engagement dan person-environment fit (Lu, Wang, Lu, Du, & Bakker,
2014). Selain itu sumber daya pekerjaan (job resources) juga telah terbukti
menjadi prediktor terkuat dari work engagement (Bakker, Hakanen,
Demerouti & Xantopoulou, 2007). Oleh karena itu, tindakan proaktif oleh
individu yang memobilisasi (dan meningkatkan) sumber daya pekerjaan,

mengurangi tuntutan pekerjaan yang menghambat, dan meningkatkan
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aspek-aspek pekerjaan yang menantang, mengarah pada work engagement
(Bakker, Tims, & Derks, 2012; Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli, &
Hetland, 2012; Tims, Bakker, Derks, & Rhenen, 2013). Karyawan yang
memiliki tingkat keterikatan yang tinggi dapat meningkatkan produktifitas
perusahaan, profitabilitas, kepuasan pelangan, keamanan kerja dan juga
mengurangi angka turnover karyawan (Harter, Schmidt & Keyes, 2002).

Milenials memiliki pandangan dan pola pikir yang berbeda terkait
organisasi. Mereka berusaha untuk mengidentifikasi nilai-nilai di dalam
perusahaan tempat mereka bekerja. Dikarenakan nilai-nilai kerja mereka
merupakan suatu yang penting dan lebih unggul dibandingkan dengan
loyalitas kepada perusahaan (Anitha & Aruna, 2016). Oleh karena itu,
memuaskan dan melibatkan generasi ini merupakan tugas yang tidak
mudah bagi organisasi.

Lebih dalam lagi Anita & Aruna (2016) menyatakan bahwa
karyawan milenial menuntut lingkungan Kkerja yang mendukung.
Menyadari hal ini, perusahaan harus menggunakan semua sumber dayanya
untuk menyediakan lingkungan kerja yang nyaman demi meningkatkan
work engagement karyawan (Liyanage & Gamage, 2017). Salah satu cara
yang dapat dilakukan yakni dengan memberikan kebebasan dan
fleksibilitas untuk menyelesaikan tugas sesuai dengan ritme kerja yang
ditugaskan untuk masing-masing individu (Martin, 2005). Dalam hal ini
memberikan otonomi pada karyawan dalam mengkreasikan tugas mereka

dapat menstimulasi mereka dalam meningkatkan performa kerja mereka
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dan menyelesaikan tugas mereka dengan lebih cepat (Forastero,
Sjabdhyni, & Mustika, 2018).

Adanya otonomi dan fleksibilitas dalam mengatur pekerjaan yang
telah ditugaskan kepada mereka dapat ditemui dalam konsep job crafting.
Job crafting didefinisikan sebagai perubahan fisik dan kognitif yang
dilakukan oleh individu dalam tugas maupun batas relasional yang mereka
miliki. Perubahan fisik mengacu pada bentuk, cakupan ataupun jumlah
dari tugas atau hubungan dalam pekerjaan sedangkan perubahan kognitif
mengacu pada bagaimana seseorang memandang pekerjaan mereka
(Wrzesniewski & Dutton, 2001). Mengacu pada konsep job crafting,
Parker & Ohly (2008) berpendapat bahwa karyawan dapat secara aktif
mengubah  desain pekerjaan mereka dengan memilih  tugas,
menegosiasikan konten pekerjaan yang berbeda, dan memberikan makna
pada tugas atau pekerjaan mereka.

Selain yang telah disebutkan sebelumnya, Job crafting sendiri
mencakup bagaimana individu memulai perubahan dalam mendesain
pekerjaan yang ditugaskan. Oleh karena itu- Tims & Bakker (2010)
mendefinisikan job crafting sebagai alterasi yang mungkin dilakukan
karyawan sebagai upaya menjaga keseimbangan antara tuntutann
pekerjaan (job demands) dan sumber daya pekerjaan (job resources)
dengan kemampuan dan kebutuhan yang mereka miliki. Tims, Bakker &
Derks (2012) mengoperasionalkan job crafting berdasarkan tipe dari

karakteristik pekerjaan yang diarahkan oleh teori JD-R (Job Demands-
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Resources). Sebagaimana diketahui selama bekerja seorang karyawan
akan mengahadapi tuntutan pekerjaan dan hal tersebut diimbangi dengan
kesempatan yang mereka miliki untuk mengakses sumber daya yang ada
(Bakker & Demerouti, 2014). Job demands atau tuntutan pekerjaan
mengacu pada semua aspek yang ada dalam pekerjaan yang membutuhkan
usaha maupun keahlian fisik dan/atau psikologis secara berkelanjutan.
Sedangkan job resources atau sumber daya pekerjaan mengacu pada
aspek-aspek dalam pekerjaan yang merupakan fungsi dalam mencapai
tujuan kerja, mengurangi tuntutan pekerjaan dan biaya fisiologis maupun
psikologis yang terkait, serta merangsang pertumbuhan, pembelajaran dan
pengembangan pribadi (Tims et al., 2012).

Job crafting terdiri dari empat dimensi yakni increasing structural
job resources (meningkatkan sumber daya pekerjaan struktural),
increasing social job resources (meningkatkan sumber daya pekerjaan
sosial), increasing challenging job demands (meningkatkan tuntutan
pekerjaan  yang menantang), decreasing hindering job demands
(mengurangi tuntutan pekerjaan yang menghambat). Increasing structural
job resources merupakan satu dimensi dalam job crafting yang memiliki
pengaruh besar terhadap work engagement. Meningkatkasn sumber daya
pekerjaan struktural dalam job crafting mengacu pada ketersediaan variasi
sumber daya yang ada, peluang bagi karyawan untuk mengembangkan
dirinya dalam perusahaan selama bekerja, serta mendapatkan otonomi

dalam lingkungan kerjanya (Tims et al., 2012). Berdasarkan hasil
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penelitiian yang dilakukan oleh de Beer et al. (2016) menunjukkan bahwa
increasing structural job resources (meningkatan sumber daya struktural)
memiliki pengaruh yang cukup besar pada work engagement dan kepuasan
kerja. Lebih dalam lagi, berdasarkan teori self-determination yang
diungkapkan oleh Ryan & Deci (2000), disebutkan bahwa individu dapat
bekerja dengan optimal jika kebutuhan akan kompetensi, keterkaitan dan
otomi mereka terpenuhi. Berdasarkan pernyataan tersebut karyawan
milenial yang mendapatkan otonomi yang cukup dalam pekerjaan mereka
akan merasa terapresiasi dan mendapatkan dukungan dari perusahaan
sehingga mereka akan memberikan performa yang optimal dalam
pekerjaan mereka (Forastero, Sjabdhyni, & Mustika, 2018).

Increasing soscial job resources atau peningkatan sumber daya
pekerjaan sosial merupakan tindakan yang dilakukan karyawan dalam
mencari bantuan dan sumber daya ketika bekerja. Faktor peningkatan
sumber daya pekerjaan sosial mengacu pada sumber daya yang bersifat
dukungan  sosial, pelatiahan oleh supervisor dan feedback. Adanya
peningkatan sumber daya pekerjaan sosial akan lebih berdampak pada
aspek sosial dalam pekerjaan (Tims et al., 2012).

Increasing challenging job resources atau peningkatan tuntutan
pekerjaan yang menantang merupakan bentuk lain dari job crafting yang
dilakukan oleh karyawan dengan mebuat level yang lebih tinggi terkait
tuntutan pekerjaan yang ada dalam pekerjaan mereka. Decreasing

hindering job demands atau penurunan tuntutan pekerjaan yang
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menghambat merupakan salah satu bentuk dari job crafting yang dapat
dilakukan oleh karyawan dengan melakukan tindakan-tindakan yang
bertujuan untuk meminimalisir aspek-aspek pekerjaan yang melelahkan
baik secara mental, emosional maupun fisik (Tims et al., 2012).

Mengacu pada penelitian sebelumnya pada work engagement
karyawan generasi Milenial, berdasarkan sebuah studi yang dilakukan oleh
AON Hewitt pada tahun 2013 (AON Empower Result dalam Forastero,
Sjabdhyni, & Mustika, 2018) pada work engagement karyawan Milenial
dalam lima wilayah (Asia pasifik, Eropa, Amerika latin dan Amerika
Utara) menunjukkan bahwa karyawan milenial memiliki tingkat
keterikatan yang lebih rendah dibandingkan dengan pendahulu mereka.
Namun sebaliknya, berdasarkan sebuah penelitian yang dilakukan oleh
Maurer dalam (Forastero, Sjabdhyni, & Mustika, 2018) di salah satu
wilayah Afrika menunjukkan bahawa generasi Milenial, yang secara luas
dikenal sebagai generasi Y, memiliki tingkat keterikatan karyawan yang
lebih tinggi dibandingkan dengan genetasi X.

Selain itu dalam penelitian mengenai hubungan job crafting dan
work engagement ditemukan hasil yang berbeda pada beberapa penelitian
mencakup pada masing-masing dimensi yang ada dalam job crafting.
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Bakker, Munoz, & Vergel
(2016), menunjukkan bahwa tidak semua dimensi job crafting mempunyai
hubungan yang signifikan dengan work engagement. Dalam penelitian ini

adanya dimensi increasing challenge job demands dan increasing
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structural job resources memiliki hubungan positif yang signifikan dengan
work engagement. Sedangkan dimensi increasing social job resources
tidak memiliki hubungan positif yang signifikan dengan work engagement.
Selain itu dimensi decreasing hinderance job demands tidak memiliki
hubungan negatif yang signifikan dengan work engagement. Berikutnya,
pada penelitian yang dilakukan oleh Beer, Tims, & Bakker (2016) terkait
hubungan job crafting dan work engagement pada dua kelompok yang
berbeda, menunjukkan bahwa pada kelompok pertambangan semua
dimensi dari job crafting—increasing challenging job demands, increasing
structural job resources, increasing social job resources dan decreasing
hindering job demands— berkorelasi dengan work engagement.
Sedangkan pada kelompok manufaktur dimensi decreasing hindering job
demands tidak berkorelasi secara signifikan dengan work engagement.
Sehingga dapat kita simpulkan bahwa masih terdapat inkonsistensi hasil
riset terkait work engagement dan job crafting pada generasi Milenial.
Lebih dalam lagi, masih ditemukan inkonsistensi terkait hasil
penelitian mengenai job crafting di lingkup Indonesia sendiri. Merujuk
pada penelitian yang dilakukan oleh Fazriati & Budiono (2017) pada PT.
Berlian Jasa Teminal Indonesia menunjukkan bahwa job crafting tidak
memiliki pengaruh pada work engagement. Namun sebaliknya, hasil dari
penelitian yang dilakukan oleh Pontatullah (2015) menunjukkan bahwa

job crafting bersama dengan kedua variabel dependen lainnya—
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spirituality at work dan job resources—memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap work engagement.

Tidak hanya itu, penelitian terkait job crafting dan work
engagement pada karyawan generasi milenial di Indonesia masih terbilang
cukup sedikit dan belum menjadi concern dalam lingkup penelitian
psikologi industri dan organisasi. Berdasarkan hal tersebut peneliti ingin
melakukan penelitian yang bertujuan untuk mengisi kesenjangan yang ada
dan untuk memperkaya khasanah studi dan referensi terkait job crafting di
Indonesia dengan menguji hubungan antara dimensi-dimensi job crafting
dengan work engagement pada aparatur sipil negara milenial pada

perusahaan konvensional.

B. Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang yang telah dipaparkan
sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa permasalahan dalam penelitian ini
yakni apakah terdapat hubungan antara dimensi-dimensi job crafting
dengan work engagement pada ASN generasi milenial pada perusahaan

konvensional.

C. Tujuan Penelitian
Adapun penelitian ini bertujuan untuk mengetahui secara empirik
mengenai hubungan antara job crafting dengan work engagement pada

ASN generasi milenial di pada perusahaan konvensional.
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D. Manfaat Penelitian
1. Manfaat teoritis
Secara teoritis diharapkan hasil penelitian mengenai work
engagement ini mampu memberikan sumbangsih terhadap pemahaman
dan pengembangan ilmu psikologi industri dan organisasi, terutama
untuk mengetahui gambaran mengenai hubungan job crafting dan
work engagement. Selain itu, penelitian ini juga diharapkan dapat
memberikan informasi yang dapat bermanfaat bagi penelitian
selanjutnya terkait tema job crafting dan work engagement khususnya
pada ASN generasi milenial
2. Manfat praktis
Penelitian ini juga diharapkan mampu memberikan kontribusi
terkait pengaplikasian job crafting dan work engagement khususnya
pada ASN generasi milenial. Selain itu penelitian ini juga diharapkan
dapat menyumbangkan gambaran serta masukan positif terkait
hubungan job crafting dan work engagement pada ASN generasi
milenial  sehingga hal tersebut mampu- menjadi - referensi bagi
organisasi terkait langkah yang bisa dilakukan untuk meningkatkan
work engagement ASN pada organisasi dan menjadi bahan evaluasi

terkait work engagement pada ASN generasi Milenial.
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E. Keaslian Penelitian

Tabel 1. Keaslian Penelitian

No. Peneliti Judul Teori Alat ukur Subjek

1.  Bakker, Tims, Proactive personality  Job crafting (Tims et Skala job crafting 95 Pasang kolega
& Derks and Job Performance: al., 2012); work (Tims et al., 2012); (190 sampel)
(2012) The Role of Job engagement UWES (Schaufeli et karyawan.

Crafting and Work (Schaufeli et al., al., 2006) (dutch
Engagement 2002) version)

2.  Bakker, Tims, Job Crafting at the Job crafting (Tims et  Skala job crafting 525 karyawan
& Derks Team and Individual al., 2012); work (Tims et al., 2012); perusahaan
(2013) Level: Implication for engagement UWES (Schaufeliet ~ Yang bekerja di

Work Engagement (Schaufeli et al., al., 2006) (dutch bidang
. pelayanan
and Performances 2002) version) kesehatan

3. Chen, Yen, Job Crafting and Job ~ Job crafting (Tims & Skala job crafting 246 karyawan
&. Tsai (2014) Engagement: The Bakker., 2010); job  (Leanaetal., 2009);  frontline hotel

Mediating Role of engagement (Kahn skala job engagement yang bekerja
. ’ . pada 25 hotel di
Person-Job Fit 1990) (Rich et al., 2010). Taiwan

4.  Furgona Pengaruh Spiritualitas Job crafting (Tims et - UWES (Schaufeli et 330 karyawan
Pontatullah di tempat Kerja, al., 2012); work al. dalam Seppalaet ~ PT Pertamina
(2015) Sumber Daya engagement al., 2009): skala job Gas Jawa Barat

Pekerjaan dan Job (Schaufeli et al., crafting (Tims et al.,
Crafting terhadap 2002) 2012).
Work Engagement
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No. Peneliti Judul Teori Alat ukur Subjek
5.  Beer, Tims, Job Crafting and Its job crafting (Tims et Skala job crafting 260 karyawan
Bakker (2016) Impact on Work al., 2012) (Tims et al., 2012); sektor
Engagement and Job  work engagement UWES (Schaufeliet ~ Pertambangan,
Satisfaction in Mining  (Schaufeli & Bakker, al., 2006) gjﬁgfg’mﬁn
and Manufacturing 2004) '
6. Bakker, Modelling Job Job crafting (Tims et  Skala job crafting 103 Pasang
Muno, & Crafting Behaviours:  al., 2012); work (Tims et al., 2012); karyawan

Vergel (2016)

Implications for Work
Engagement

engagement
(Schaufeli &
Bakker, 2004)

UWES (Schaufeli et
al., 2006)

7.  Fazriati & Pengaruh Job Crafting Job crafting (Leana  Skala job crafting 93 karyawan
Budiono terhadap Wotk et al., 2009); work (Leanaetal., 2009);  Yang bekerja
(2017) Engagement yang engagement modifikasi skalawork ~PadaPT.

Dimediasi oleh (Schaufeli et al., engagement _I?eerrrllli?]r;ﬁasa
Person Job Fit pada 2002) (Schaufeli etal., 2002) | 4onesia
PT. Berlian Jasa

Teminal Indonesia

8. Azizah & Hubungan antara Job  Job Crafting (Berg, = Skala job crafting 60 karyawan
Ratnaningsih  Crafting dengan Work  Dutton, & (Berg, Dutton, & generasi Y yang
(2018) engagement pada Wrzeniewski, 2013): . Wrzeniewski, 2013); ~ Pekerjadi

Karyawan Generasi Y  Work engagement Skala Work E?_ntggﬁllisat
di Kantor Pusat PT. (Bakker & Leiter, engagement (Bakker Bukopin, TBK

Bank Bukopin, TBK

2010)

& Leiter, 2010)

Jakarta




No. Peneliti Judul Teori Alat ukur Subjek
9. Albana (2019) Pengaruh Job Crafting Job crafting (Bakker Skala job crafting 57 karyawan
terhadap Kinerja etal., 2015); work (Bakker et al., 2015);  PT. Terminal
Karyawan yang engagement (Tims et skala work Teluk Lamong
Dimediasi oleh Work  al., 2014) engagement (Tims et Sugabaya
Engagement di PT. al., 2014)
Terminal Teluk
Lamong Sugabaya
10. Mustofa Hubungan Job (Wrzeniewski & Skala job crafting 91 karyawan
(2019) Crafting dengan Work  Dutton, 2001); Work  (Slemp & Brodrick, PDAM kota
Engagement pada engagement 2013); UWES yang Malang
Karyawan (Schaufeli et al., diadaptasi dari
2002) (Andirany, 2016)
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Pada keaslian penelitian, terdapat beberapa penelitian sebelumnya
yang telah membahas mengenai variabel job crafting dengan work
engagement sebagaimana yang telah disebutkan pada tabel 1. Berikut
merupakan perbedaan antara penelitian yang dilakukan peneliti dengan
penelitian sebelumnya:

1. Penelitian dengan judul Proactive personality and Job Performance:
The Role of Job Crafting and Work Engagement yang dilakukan oleh
Bakker, Tims, & Derks (2012) dalam jurnal human relations. Perbedaa
yang ada pada penelitian ini dengan penelitian yang diajukan oleh
peneliti saat ini terletak pada susunan dari variabel-variabel penelitian
serta adanya beberapa variabel tambahan, pada penelitian yang
dilakukan oleh Bakker et al. (2012), proactive personality berperan
sebagai variabel bebas dengan performa kerja sebagai variabel terikat.
Adapun job crafting dan work engagement berperan sebagai variabel
mediator. Sedangkan dalam penelitian yang dilakukan peneliti saat ini,
job crafting berperan sebagai variabel bebas dan work engagement
sebagai variabel terikat.

2. Penelitian terkait work engagement selanjutnya yakni penelitian milik
Tims, Bakker, Derks & Rhenen (2013) dengan judul Job Crafting at
the Team and Individual Level: Implication for Work Engagement and
Performances dalam jurnal group and organizational management.
Perbedaan yang ada antara penelitian yang dilakukan peneliti saat ini

dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Tims et al (2013),

24



yakni penelitian sebelumnya menggunakan job crafting sebagai
variabel bebas dalam dua level sekaligus yakni job crafting pada
tingkat individu dan tim. Selain itu output dalam penelitian tersebut
yakni work engagement dan perfoma kerja yang dimiliki karyawan.
Sedangkan dalam penelitian yang diajukan saat ini, peneliti
menggunakan job crafting sebagai variabel bebas dengan output
penelitian berupa work engagement.

Berikutnya adalah penelitian yang dilakukan olenh Chien-Yu Chen,
Chang-Hua Yen, Frank C. Tsai (2014) dengan judul Job Crafting and
Job Engagement: The Mediating Role of Person-Job Fit dalam
international journal of hospitality management. Perbedaan penelitian
yang diajukan peneliti saat ini dengan penelitian milik Chen, Yen, &
Tsai (2014) yakni terletak pada susunan variabel yang digunakan
dalam penelitian. Pada penelitian Chen, Yen, & Tsai (2014) variabel
terikat yang digunakan yakni job engagement selain itu penelitian ini
menggunakan person job fit yang berperan sebagai variabel mediator.
Sedangkan pada penelitian- yang dilakukan  peneliti, peneliti
menggunakan work engagement sebagai variabel terikat dan job
crafting sebagai variabel bebas.

. Penelitian selanjutnya yakni penelitian yang dilakukan oleh Furgona
Pontatullah (2015) dengan judul Pengaruh Spiritualitas di tempat
Kerja, Sumber Daya Pekerjaan dan Job Crafting terhadap Work

Engagement. Perbedaan penelitian yang dilakukan saat ini dengan
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penelitian sebelumnya yakni terletak pada variabel yang dibahas. Pada
penelitian milik Pontatullah (2015), peneliti membahas work
engagement—sebagai variabel terikat—ditinjau dari beberapa variabel
independen yakni spirituality at work, job resources, serta job crafting.
Sedangkan dalam penelitian yang dilakukan oleh peneliti, peneliti
ingin mengetahui hubungan khusus antara work engagement sebagai
variabel terikat dengan job crafting sebagai variabel bebas. Selain itu,
Pontatullah (2015) menggunakan tiga dimensi dari job crafting yang
terdiri dari seeking resources, seeking challenges, dan reducing
demands. Sedangkan pada penelitian yang dilakukan saat ini, peneliti
menggunakan empat dimensi job crafting yang tediri dari increasing
structural job resources, increasing social job resources, increasing
challenging job demands, decreasing hinderance job demands.

. Penelitian selanjutnya yakni Job Crafting and Its Impact on Work
Engagement and Job Satisfaction in Mining and Manufacturing yang
dilakukan oleh Beer, Tims, Bakker (2016) dalam south african journal
of economic and management sciences. Perbedaan penelitian yang
dilakukan peneliti dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Beer, Tims, & Bakker (2016) yakni pada penelitian sebelumnya ini
peneliti melakukan perbandingan tingkat job crafting terhadap work
engagement dan job satisfaction pada dua kelompok yang berbeda.

Sedangkan penelitian peneliti saat ini meneliti hubungan job crafting
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dan work enggement yang dilakukan pada satu kelompok yang dan
terfokuskan pada ASN generasi Milenial.

. Penelitian berikutnya yakni penelitian yang dilakukan oleh Bakker,
Muno, & Vergel (2016) dengan judul Modelling Job Crafting
Behaviours: Implications for Work Engagement dalan jurnal human
relations. Perbedaan penelitian peneliti dengan penelitian sebelumnya
yang dilakukan oleh Bakker, Munoz, & Vergel (2016), yakni pada
penelitian sebelumnya ini peneliti memiliki konsep pemodelan job
crafting yang dilakukan pada dua kelompok atau sepasang kayawan
yang terdiri dari karyawan dan rekan kerja serta implikasinya pada
work engagement. Sedangkan penelitian peneliti saat ini dilakukan
pada satu kelompok dan terfokuskan pada ASN generasi Milenial.

. Selanjutnya adalah penelitian yang dilakukan oleh Nur Fatti Fazriati
dan Budiono (2017) dengan judul Pengaruh Job Crafting terhadap
Work Engagement yang Dimediasi oleh Person Job Fit pada PT.
Berlian Jasa Teminal Indonesia dalam jurnal ilmu manajemen.
Perbedaan yang terdapat pada penelitian peneliti dengan penelitian
milik Fazriati dan Budiono (2017) yakni terletak pada landasan teori
job crafting yang digunakan. Penelitian Fazriati dan Budiono (2017)
menggunakan teori job crafting milik Leana et al. (2009) yang terdiri
dari dua indikator yakni job crafting individu dan job crafting
kolaboratif. Sedangkan penelitian yang dialakukan oleh peneliti saat

ini menggunakan teori job crafting milik Tims et al. (2012) yang
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terdiri dari empat dimensi yakni increasing structural job resources,
increasing challenging job demands, increasing social job reasources,
dan decreasing hindering job demands.

Penelitian berikutnya yang berkaitan dengan work engagement berikut
ini merupakan penelitian yang dilakukan oleh lbnu Shina Hawari
(2018) dengan judul hubungan Job Crafting dengan Work Engagement
pada Karyawan. Perbedaan yang ada antara penelitian ini dengan
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Hawari (2018), yakni
terletak pada sampel penelitian dimana sampel dari penelitian yang
diajukan oleh peneliti dikhususkan pada Aparatur Sipil Negara
generasi Milenial yang bekerja dalam perusahaan konvensional.
Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Hawari (2018) ditujukan
pada karyawan tanpa ada pengkhususan pada generasi tertentu.

. Penelitian selanjutnya berjudul Hubungan antara Job Crafting dengan
Work engagement pada Karyawan Generasi Y di Kantor Pusat PT.
Bank Bukopin, TBK Jakarta yang dilakukan oleh Rahmi Azizah & lka
Zenita Ratnaningsih (2018) dalam jurnal Empati. Perbedaan penelitian
peneliti dengan penelitian milik Azizah & Ratnaningsih (2018) terletak
pada landasan teori job crafting yang digunakan. Pada penelitian
sebelumnya ini peneliti menggukan landasan teori job crafting milik
Berg, Dutton, & Wrzeniewski (2013) yang terdiri dari tiga dimensi
yakni task crafting, relational crafting dan cognitive crafting.

Sedangkan penelitian yang diajukan oleh peneliti saat ini
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10.

menggunakan landasan teori job crafting milik Tims, Bakker, & Derks
(2012) yang terdiri dari empat dimensi yakni increasing structural job
resources, increasing challenging job demands, increasing social job
resources, dan decreasing hindering job demands. Selain itu terdapat
perbedaan terkait sampel penelitian yang digunakan, dimana sampel
dari penelitian yang diajukan oleh peneliti merupakan ASN generasi
Milenial yang bekerja dalam perusahaan konvensional.

Penelitian berikutnya terkait work engagement merupakan penelitian
yang dilakukan oleh Albana (2019) dengan judul Pengaruh Job
Crafting terhadap Kinerja Karyawan yang Dimediasi oleh Work
Engagement di PT Terminal Teluk Lamong Surabaya. Perbedaan
penelitian ini dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Albana (2019), yakni pada penelitian ini peneliti menggunakan job
crafting sebagai variabel bebas dan work engagement berperan sebagai
variabel terikat atau outcome dari penelitian. Adapun pada penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Albana (2019) work engagement
berperan sebagai variabel mediator dalam penelitian dan outcome atau
variabel tergantung dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan.

Berdasarkan beberapa penelitian yang telah dijabarkan sebelumya,

perbedaan penelitian yang dilakukan oleh peneliti saat ini dengan

penelitian yang telah ada sebelumnya yakni, dari segi tema yang diangkat

peneliti mengangkat tema terkait hubungan job crafting dan work

engagement yang berfokus pada Aparatur Sipil Negara (ASN) generasi
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milenial yang bekerja pada perusahaan konvensional. Selain itu landasan
teori yang digunakan dalam penelitan ini yakni teori job crafting oleh
Tims, Bakkerm & Derks (2012) dan teori work engagement oleh Schaufeli
dan Bakker (2003). Pada penelitian ini terdapat dua buah skala yang
digunakan sebagai alat ukur. Alat ukur pertama yang digunakan yakni
skala job crafting disusun oleh peneliti berdasarkan definisi dari job
crafting yang dikemukakan oleh Tims, Bakker, & Derks (2012).
Berikutnya untuk work engagement peneliti menggunakan skala yang
disusun oleh peneliti berdasarkan definisi dari work engagement yang
dikemukakan oleh Schaufeli & Bakker (2003). Terakhir, subjek dalam
penelitian ini yakni Aparatur Sipil Negara generasi Milenial yang bekerja

pada perusahan konvensional.
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BAB V

PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah
dilakukan sebelumnya, maka hubungan masing-masing dimensi job
crafting dengan work engagement menunjukkan bahwa dimensi inceasing
structural job resources memiliki hubungan positif yang signifikan dengan
work engagement dengan koefisien regresi sebesar 1.885 (sig.<0,05).
Sumbangan efektif total dimensi pada inceasing structural job resources
terhadap work engagement sebesar 36,25%. Selain itu, terdapat hubungan
positif yang signifikan antara dimensi inceasing social job resources
dengan work engagement dengan koefisien regresi sebesar 0,677
(sig.<0,05) dengan sumbangan efektif sebesar 8,64%. Berikutnya terdapat
hubungan positif yang signifikan antara dimensi increasing challenging
job demands dengan work engagement dengan koefisien regresi sebesar
0,774 (sig. < 0,05) dengan sumbangan efektif sebesar 17,25%. Sementara
itu, dimensi- decreasing hindering job demands tidak terbukti memiliki

hubungan signifikan dengan work engagement (-0,262, sig.>0,05).

B. Saran

Selama proses penulisan laporan penelitian ini, peneliti menyadari
bahwa penelitian ini masih memiliki banyak sekali kekurangan. Oleh

karena itu, peneliti berniat untuk mengajukan beberapa saran yang
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diharapkan dapat dijadikan bahan pertimbangan untuk menyempurnakan

penelitian selanjutnya juga sebagai pertimbangan praktis yang diharapkan

dapat berguna bagi karyawan milenial serta perusahaan atau instansi

konvensional. Adapun saran-saran Yyang dapat dijadikan bahan

pertimbangan antara lain sebagai berikut:

1. Bagi ASN Milenial
Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa dimensi job crafting
memiliki hubungan vyang positif dan signifikan dengan work
engagement, oleh karena itu karyawan dapat berupaya lebih aktif lagi
dalam mencari sumber daya yang bermanfaat dalam lingkungan kerja,
sehingga karyawan dapat mengatasi tuntutan pekerjaan dengan lebih
baik sehingga tercipta keseimbangan diantara keduanya dan karyawan
dapat lebih engaged dengan pekerjaan.

2. Bagi Perusahaan atau Instansi Konvensional
Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa dimensi job crafting
memiliki hubungan yang positif dan signifikan dengan work
engagement, dengan demikian, untuk mendapatkan karyawan yang
engaged dengan pekerjaannya perusahaan perlu memperhatikan
sumber daya serta otonomi yang diberikan pada karyawan mengingat
hal tersebut penting bagi karyawan dalam mengembangkan diri dan

dapat meningkatkan perilaku job crafting yang dimiliki oleh karyawan.
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3. Bagi Penelitian Selanjutnya
Bagi penelitian selanjutnya, diharapkan dapat menyempurnakan
penelitian ini dengan menggunakan cara yang lebih akurat dalam
menentukan ukuran jumlah sampel seperti dengan menggunakan
konsep milik Krejcie dan Mogan, sehingga sampel penelitian yang
digunakan mampu mereprsentasikan populasi dan hasil penelitian
menjadi lebih akurat. Selain itu penelitian selanjutnya juga dapat
melakukan penelitian pada perusahaan dengan ciri yang berbeda—
seperti perusahaan start up—sebagai perbandingan tingkat work
engagement yang dimiliki oleh masing-masing karyawan. Terakhir,
penelitian selanjutnya juga dapat meneliti dan menggali lebih banyak
lagi terkait faktor-faktor lainnya yang dapat menjadi prediktor yang
kuat terhadadap work engagement yang dimiliki karyawan, seperti
kepribadian proaktif, job autonomy, atau spirituality at work, sehingga
kajian mengenai work engagement akan semakin luas dan

komperhensif.
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