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MOTTO

“Dan bersabarlah kamu, sesungguhnya janji Allah adalah benar”

(Q.S Ar-Ruum : 60)

“Maka sesungguhnya bersama kesulitan ada kemudahan. Sungguh! bersama kesulitan
ada kemudahan”

(Q.S Al Insyirah : 5-6)

“What s yours will be yours. No need to rush. No need to feel anxious. All good things
take time, and Allah knows the best and He is the best planner.”

(Anonymous)

“Selalu ada harga dalam sebuah proses. Nikmati saja lelah-lelah itu. Lebarkan lagi rasa
sabar itu. Semua yang kau investasikan untuk menjadikan dirimu serupa yang kau
impikan, mungkin tidak akan selalu berjalan lancar. Tapi gelombang-gelombang itu
yang nanti bisa kau ceritakan.”

(Boy Chandra)
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JOB CRAFTING DAN MODAL PSIKOLOGIS TERHADAP KETERIKATAN KERJA
PADA KARYAWAN GENERASI MILENIAL DI KABUPATEN BOYOLALI

Asfarina Wiegya Qaulan Syadida

NIM. 20107010059

INTISARI

Saat ini perusahaan sering dihadapkan dengan permasalahan pada Tingkat keterikatan
kerja yang dimiliki oleh karyawan, hal ini khususnya terjadi pada karyawan generasi milenial
yang saat ini mendominasi dunia kerja. Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui
hubungan antara ketiga dimensi dalam job crafting yaitu increasing structural job resource,
increasing social job resource, increasing challenging job demands dan modal psikologis dengan
keterikatan kerja pada karyawan generasi milenial di Kabupaten Boyolali. Subjek yang
berpartsipasi dalam penelitian yang dilakukan ini berjumlah 181 orang, yang diambil dengan
teknik convenience sampling. Metode analisis data dilakukan melalui bantuan Jamovi versi
2.3.28. Teknik pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran skala keterikatan kerja, skala
modal psikologis, dan skala job crafting. Hasil penelitian yang dilakukan menunjukkan hasil
bahwa secara simultan increasing structural job resource, increasing social job resource,
increasing challenging job demands dan modal psikologis terdapat hubungan yang signifikan
terhadap keterikatan kerja dengan nilai signifikansi p<.001 serta nilai R? sebesar 0,6099 yang
berarti hipotesis mayor diterima. Hasil uji parsial menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif
yang signifikan antara increasing social job resource dengan keterikatan kerja, increasing
challenging job demands dengan keterikatan kerja, dan modal psikologis dengan keterikatan
kerja. Sedangkan increasing structural job resources terbukti tidak memiliki perbedaan yang
signifikan terhadap keterikatan kerja. Adapun sumbangan efektif dari masing-masing variabel
terhadap keterikatan kerja yakni, increasing social job resource sebesar 0,69 % , increasing
challenging job demands sebesar 32,29%, dan modal psikologis sebesar 55,68%.

Kata Kunci : keterikatan kerja, job crafting, increasing structural job resource, increasing social
job resource, increasing ¢hallenging job demands, modal psikologis, generasi milenial
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JOB CRAFTING AND PSYCHOLOGICAL CAPITAL ON WORK ENGAGEMENT IN
MILLENNIAL GENERATION EMPLOYEES IN BOYOLALI DISTRICT

Asfarina Wiegya Qaulan Syadida

NIM.20107010059

ABSTRACT

Currently, companies are often faced with problems regarding the level of work
engagement of employees, this is especially true for millennial generation employees who
currently dominate the world of work. This research was conducted with the aim of finding out
the relationship between the three dimensions of job crafting, namely increasing structural job
resources, increasing social job resources, increasing challenging job demands and psychological
capital with work engagement in millennial generation employees in Boyolali Regency. The
number of subjects who participated in this research was 181 people, who were taken using
convenience sampling techniques. The data analysis method was carried out using Jamovi
version 2.3.28. Data collection techniques were carried out through the distribution of work
engagement scales, psychological capital scales, and job crafting scales. The results of the
research conducted show that simultaneously increasing structural job resources, increasing
social job resources, increasing challenging job demands and psychological capital have a
significant relationship with work engagement with a significance value of p<.001 and an R2
value of 0.6099, which means the hypothesis major accepted. The partial test results show that
there is a significant positive relationship between increasing social job resources and work
engagement, increasing challenging job demands with work engagement, and psychological
capital and work engagement. Meanwhile, increasing structural job resources is proven to have
no significant difference to work engagement. The effective contribution of each variable to work
engagement is, increasing social job resources by 0,69 %, increasing challenging job demands
by 32,29%, and psychological capital by 55,68%.

Keywords: work engagement, job crafting, increasing structural job resources, increasing social
Jjob resources, increasing challéenging job demands, psyehological capital, millennial generation
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BAB1

PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah

Keterikatan kerja atau work engagement merupakan sebuah kondisi dari
sebuah pikiran yang dinilai positif memuaskan, serta berhubungan dengan
pekerjaan dengan ciri-ciri yaitu vigor (semangat), dedication (dedikasi), dan
absorption (absorpsi) (Schaufeli et al., 2002). Sejalan dengan hal tersebut
menurut Bakker et al., (2008), pengertian dari keterikatan kerja yaitu sebagai
sebuah kondisi pemikiran yang positif, pemenuhan diri, yang berhubungan
dengan pekerjaan di mana hal tersebut ditunjukkan melalui vigor (semangat),
dedication (dedikasi), dan absorption (absorpsi). Vigor merupakan tingkatan dari
energi dan daya tahan dari mental dalam bekerja, adanya keinginan dalam
menyelesaikan pekerjaan secara maksimal serta tekad dalam mengatasi kesulitan
dalam pekerjaan. Dedication mengarah terhadap kontribusi yang tinggi, memiliki
perasaan bermakna, inspiratif, perasaan bangga, antusias serta tertantang dalam
menjalani pekerjaan. Sedangkan absorption sendiri ditandai dengan fokus penuh
serta sukacita dalam menjalani pekerjaan, sehingga karena hal tersebut membuat
waktu terasa begitu cepat berlalu serta merasa sulit dalam memisahkan diri dari
pekerjaan yang dijalani.

Keterikatan Kerja merupakah salah_satu hal yang penting bagi sebuah
perusahaan, di mana keterikatan kerja dapat menentukan keberhasilan dari suatu
perusahaan. Berdasarkan penelitian yang sudah dilakukan oleh Evitha et al.,
(2020), kurangnya keterikatan kerja yang dimiliki oleh karyawan dapat membuat
karyawan kurang memiliki gairah pada saat bekerja. Berdasarkan kondisi yang
dialami tersebut, karyawan dapat merasakan bahwa dirinya kurang produktif,
serta merasa terbebani pada saat melakukan pekerjaan. Hal yang dirasakan oleh
karyawan tersebut, dapat membuat karyawan berpikir untuk meninggalkan
pekerjaan yang dimiliki, serta mencari pekerjaan yang baru. Seseorang yang

memiliki keterikatan kerja yang tinggi dirinya akan bekerja dengan baik, hal



tersebut dikarenakan karyawan merasa nyaman dengan pekerjaan yang dimiliki
(Bakker & Demerouti, 2008). Di sisi lain karyawan dengan tingkat keterikatan
kerja tinggi juga akan menonjolkan semangat yang tinggi, antusias ketika
menjalani pekerjaan, serta seringkali terhanyut dengan pekerjaan yang dijalani.
Hal tersebut dapat membuat karyawan memiliki tingkat produktivitas yang tinggi
(Xanthopoulou et al., 2013).

Karyawan atau sumber daya manusia yang pada dasarnya adalah sset
dalam suatu perusahaan dengan peranan penting. Hal tersebut tidak dapat
dipungkiri bahwasannya saat ini peran dari generasi milenial merupakan hal yang
dinilai sangat penting. Mengacu terhadap data yang ada, generasi milenial saat ini
merupakan salah satu generasi yang menjadi angkatan terbesar di negara
Indonesia. Berdasarkan data dari Badan Pusat Statistika (BPS) yaitu pada tahun
2022, dari jumlah total angkatan kerja yaitu sejumlah 160,6 juta, dengan jumlah
kurang lebih 69,7 juta di antaranya tergolong dalam kelompok generasi milenial.
Angka tersebut tentunya bukan merupakan jumlah yang sedikit.

Generasi milenial merupakan individu yang lahir dalam rentang tahun
1980 hingga pada tahun 2000 (Smith & Nicols, 2015). Istilah lain dari penyebutan
generasi milenial di antaranya yaitu Gen-Y, Net Generation, Generation WE,
Boomerang Generation, Peter Pan Generation, dan berbagai istilah lain. Generasi
dalam kelahiran rentang tersebut disebut dengan “Milenial” dikarenakan
kedekatan generasi tersebut dengan periode New-millenium,selain itu generasi ini
juga dibesarkan pada periode yang lebih digital dibandingkan generasi yang
sebelumnya, serta generasi ini juga tumbuh dalam' keadaan teknologi yang lebih
maju. Lebih dalam lagi generasi milenial merupakan salah satu dari generasi yang
dinilai mampu dalam bersaing serta berinovasi, fleksibel ketika menghadapi
adanya perubahan, serta mandiri dan dapat berfikir kritis (Faiza & Firda, 2018).
Generasi milenial juga dinilai memiliki perbedaan yang signifikan apabila
dibandingkan dengan generasi sebelumnya mulai dari pola pikir, sikap, bahkan
perilaku yang dimiliki. Perbedaan yang terjadi tersebut, terbentuk karena adanya

berbagai kekuatan eksternal, di antaranya yaitu pengaruh globalisasi, perubahan



yang drastis di bidang budaya, ekonomi, sosial, dan politik, serta adanya
perkembangan dalam teknologi digital (Liyanage & Gamage, 2017 ; Tulung et al.,
2019).

Generasi milenial dinilai memiliki suatu karakter yang unik yang
membuat generasi ini memiliki perbedaan dengan generasi sebelumnya ketika
berada di tempat kerja, yaitu generasi ini dinilai kurang memiliki keterikatan kerja
yang baik ketika berada di tempat kerja (Gallup, 2019). Di mana hal ini juga
sejalan dengan survey yang dilaksanakan oleh OneCareerBuilder pada generasi
milenial, dalam survey tersebut dinyatakan bahwasannya 45% dari lulusan
perguruan tinggi yang direkrut oleh suatu perusahaan hanya mampu bertahan
selama rentang waktu kurang dari 2 tahun. Selain itu, berdasarkan survey yang
dilakukan oleh Indonesia Millenials Report 2019, generasi milenial di Indonesia
35,1% mengaku akan bekerja dalam tempat yang sama dalam kurun waktu dua
sampai tiga tahun serta hanya 13,1% generasi milenial yang menjadikan rentang
kerja selama sepuluh tahun sebagai waktu yang ideal untuk bekerja di tempat kerja
yang sama. Hal tersebut tentunya tidak sejalan akan kebutuhan dari organisasi
akan karyawan dengan kepemilikitan tingkat keterikatan kerja yang tinggi.

Terlepas dari peran generasi milenial saat ini, karakteristik organisasi
perusahaan juga dapat menjadi sorotan yang mempengaruhi keterikatan kerja
yang dimiliki oleh karyawan. Masing-masing organisasi tentunya memiliki
sebuah karakteristik organisasi yang berbeda di antara satu dengan yang lain.
Salah satunya yaitu organisasi pada perusahaan yang ada di Kawasan Kabupaten
Boyolali. Kawasan industri yang ada di kabupaten ini, terdiri dari banyaknya
sektor industri dalam bentuk perseroan terbatas (PT). Karakteristik perusahaan
dengan jenis perseroan terbatas sendiri memiliki perbedaan apabila dibandingkan
organisasi yang lain. Perseroan terbatas (PT) adalah salah satu organisasi yang
termasuk dalam kategori business oriented dengan kata lain berorientasi pada
bisnis. Dalam hal ini perseroan terbatas memiliki tujuan utama untuk melakukan
kegiatan usaha serta mencapai suatu keuntungan. Hal tersebut dapat mencakup

terhadap penjualan produk atau jasa, investasi, ataupun kegiatan bisnis lainnya



yang dapat menghasilkan suatu pendapatan. Perseroaan terbatas (PT) sendiri
memiliki struktur organisasi yang bervariasi, namun tetap mencakup pada elemen
inti. Salah satu elemen inti bagi perseroan terbatas (PT) adalah karyawan sebagai
individu yang bekerja di bawah manajemen untuk menjalankan kegiatan
operasional perusahaan.

Bagi sebuah perusahaan di tengah persaingan yang semakin ketat, tidak
hanya dibutuhkan karyawan dengan kemampuan diatas rata-rata, namun juga
diperlukan karyawan yang bersedia dan mampu berinvestasi untuk teribat penuh
dalam pekerjaan mereka serta berkomitmen terhadap standar kualitas kerja yang
dimiliki. Karyawan dengan ketangguhan mental yang tinggi serta bersedia
menginvestasikan upaya dalam pekerjaannya tentunya akan lebih mudah
mengatasi tuntutan dalam pekerjaan yang dimiliki. Dengan kata lain sebuah
perusahaan tentunya membutuhkan karyawan yang engaged dengan pekerjaan
yang dijalaninya. Namun dalam hal ini, tidak terlihat dalam perusahaan yang
termasuk dalam perseroan terbatas (PT) di kabupaten Boyolali. Hal tersebut
dikarenakan proses rekruitmen yang dilakukan lebih dari sekali dalam rentang
waktu satu tahun. Tidak dapat dipungkiri hal tersebut mengarah terhadap tingkat
keluar masuk (fturn over) yang dilakukan oleh karyawan di perusahaan yang
memasang informasi lowongan pekerjaan dengan posisi yang sama di salah satu
platform media sosial. Rekruitmen yang dilakukan tersebut dapat dilihat
berdasarkan akun instagram dari salah satu akun informasi berkaitan dengan
lowongan pekerjaan di Kabupaten Boyolali

(https://wwwiinstdgramicom/lekerboyoldlidotcorn/).

Fakta tersebut sungguh disayangkan, mengingat hal tersebut bertentangan
dengan indikator dari keterikatan kerja  karena menunjukkan adanya
disengagement yang dilakukan oleh karyawan yaitu mengarah kepada keinginan
turn over pada karyawan. Hal ini juga selaras dengan survei yang telah dilakukan
oleh Hay Group terhadap generasi milenial pada tahun 2017 berkaitan dengan
tingkat turnover intention menunjukkan bahwasannya Indonesia sendiri masuk

dalam peringkat ketiga yaitu dengan presentase sejumlah 25,80%, peringkat
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kedua dari negara Rusia sebesar 26,80%, serta tingkat furnover yang paling
banyak di dunia diduduki oleh negara India dengan persentase 26,90%. Hal
tersebut tentunya dapat berdampak buruk bagi perusahaan. Perusahaan tentunya
akan mendapatkan kerugian berkaitan biaya rekruitmen yang tidak sedikit yang
harus ditanggung perusahaan sendiri karena belum mendapatkan manfaat atau
keuntungan atas kinerja yang dimiliki oleh karyawan.

Selain berdasarkan data yang telah ada, laporan ditunjukkan oleh Gallup
bertajuk “How Millenials Want to Work and Live” menunjukkan bahwa generasi
milenial tersebut lebih cepat bosan dengan pekerjaannya apabila dibandingkan
dengan generasi lainnya. Berdasarkan hasil survei yang dilaksanakan tersebut,
55% generasi milenial kurang berkontribusi secara penuh di tempat dirinya
bekerja, dan 16% dari generasi milenial sendiri lebih memiliki untuk tidak bekerja
kantoran. Hal ini tentunya tidak sejalan dengan kenyataan bahwa suatu organisasi
membutuhkan karyawan dengan tingkat keterikatan kerja yang tinggi, Di mana
hal tersebut berdasaekan salah satu indikator keterikatan kerja, yaitu karyawan
merasa senang, serius, bersungguh-sungguh dan berkonsentrasi yang penuh
ketika menghadapi sebuah pekerjaan, sehingga karyawan akan merasa terlarut
dalam pekerjaan yang dijalani (Schaufeli ef al., 2002).

Bakker dan Demerouti (2008) menyebutkan faktor dari keterikatan kerja
di antaranya yaitu personal resource, job resource, serta job demands. Personal
resource, atau sumber. daya pribadi merupakan evaluasi, diri positif yang
berhubungan dengan ketahanan dan kemampuan dari sescorang dalam mengelola
lingkungan kerjaya. Joh'resource atau sumbet daya kerja, merupakan hal-hal yang
termasuk dalam sumber daya dalam pekerjaan di antaranya yaitu dalam bentuk
sosial, fisik, maupun organisasi. Serta yang terakhir yaitu job demands atau
tuntutan pekerjaan, merupakan salah satu hal yang mengacu terhadap aspek fisik,
sosial, psikologis dan organisasi dalam sebuah perusahaan yang membutuhkan
keterampilan baik dalam fisik maupun psikologis atau dapat disebut juga sebagai
sebuah usaha yang berkaitan dengan beban fisiologis maupun psikologis

(Demeroti et al.,2001).



Bakker dan Demerouti (2008) menjelaskan berdasarkan model job-
demand resources, terdapat dua pendorong utama dari keterikatan kerja yakni job
resources dan personal resources. Mulyati et al., (2019) mendefinisikan proses
motivasional model job-demand resources sebagai fungsi dari interaksi dua
kelompok sumber daya yang secara intrinsic dapat memotivasi. Sumber daya
yang dimaksud dalam hal tersebut adalah job resources dan personal resources.
Hal tersebut dapat menjadi energi bagi setiap karyawan yang dapat mendorong
tekad yang dimiliki serta membuat karyawan fokus dalam pekerjaannya. Dengan
kata lain sumber daya tersebut dapat meningkatkan engagement yang dimiliki
karyawan dalam berbagai hal, termasuk melalui energi, komitmen, dan fokus yang
berdampak positif pada kinerja karyawan.

Berdasarkan teori model job-demand resources, keterikatan kerja
memungkinkan terjadi ketika karyawan menghadapi tuntutan dalam pekerjaan
yang disertai dengan sumber daya yang cukup untuk memenuhi tuntutan
pekerjaan tersebut (Bakker & Sanz Vergel, 2013). Dengan kata lain, menurut teori
model job-demand resources, sumber daya pekerjaan dapat berhubungan secara
positif dengan keterikatan kerja serta tuntutan pekerjaan yang menantang dapat
memperkuat hubungan positif ini. Sebaliknya apabila tuntutan dalam pekerjaan
yang dinilai menghambat dapat merusak hubungan positif di antara sumber daya
pekerjaan dengan keterikatan kerja yang dimiliki oleh karyawan (Bakker
&Demerouti, 2014 ; Demerouti, 2014).

Bagi generasi milenial, mereka menganggap memperjuangkan tujuan
organisasi lebh penting dibandingkan sekedar tujuan finansial. Dalam hal ini
mereka melihat kesuksesan dalam hal finanisl sebagai hasil dari penerapan tujuan
organisasi lebih tepatnya berkaitan dengan kebijakan dari organisasi yang
berkaitan dengan sumber daya manusia. Perubahan dalam hal bagaimana
pekerjaan ditampilkan dan diorganisasikan secara tidak langsung mengharuskan
karyawan untuk menerapkan langkah-langkah tertentu yang dapat mempengaruhi
kualitas kerja yang dimiliki. Perilaku proaktif yang dinilai adaptif terhadap

Ingkungan dapat menjadi kunci bagi karyawan untuk menyesuaikan antara



kebutuhan-kemampuan dan kesempatan-tuntutan di lingkungan pekerjaan.
Perubahan yang dilakukan oleh karyawan dengancara mendesain ulang cara
mereka bekerja atas inisiatif diri sendiri disebut dengan istilah job crafting (Tims
& Bakker, 2012). Salah satu yang dapat mendorong keterikatan kerja yang
dimiliki oleh individu menurut teori model JD-R yaitu job resources dan job
demands, di mana menurut Bakker et al., (2017) intervensi yang dapat dilakukan
dalam peningkatan job resources dan job demands adalah melalui job crafting.

Job crafting menawarkan kesempatan bagi angkatan kerja generasi
milenial untuk mengintegrasikan dan mengatur pengalaman kerja mereka ke
dalam sebuah rasa diri yang autentik. Job crafting juga merupakan upaya dari
individu dalam menyelaraskan pengalaman kerja yang dimiliki dengan motivasi
dalam diri sehingga dapat berpengaruh terhadap berkembanganya motivasi
intrinsik yang dimiliki. Khususnya pada angkatan kerja generasi milenial, mereka
diharapkan untuk dapat membentuk pengalaman kerja menjadi aktivitas yang
memuaskan diri mereka sendiri secara psikologis. Rekayasa yang dilakukan
dalam pekerjaan dapat menciptakan peluang bagi karyawan untuk menilik
preferensi kerja secara lebih baik, memiliki sikap yang lebih baik, dan
nenerapkatn keterampilan yang dimiliki. Hasil dari proses ini pada gilirannya
dapat menjadikan karyawan bersintesa dan berintegrasi dengan lebih baik dalam
lingkungan kerja yang dimiliki. Job crafting juga bisa menjadi sangat penting,
khususnya apabila terjadi perubahan pada jenis, karakteristik, serta lingkungan
dalam, dunia kerja. Ketika adanya perubahan tersebut direspon dengan adanya
peluang bagi karyawan dalam melakukan' job craffing, maka mereka akan
mendapatkan kembali makna dalam pekerjaan yang dimiliki. Sehingga hal
tersebut dapat memberikan pengaruh positif berkaitan pada cara pandang individu
tersebut terhadap pekerjaan yang dimiliki. (Mulyati et al., 2019).

Job crafting menurut Tims et al., (2012) terdiri dari 4 dimensi, yaitu
increasing structural job resource, increasing social job resource, increasing
challenging job resource, dan decreasing hindering job demands. Dalam

penelitian yang akan dilakukan dimensi dari job crafting yang akan digunakan



yaitu increasing structural job resource, increasing social job resource, dan
increasing challenging job demands. Hal tersebut dikarenakan ketiga dimensi dari
job crafting tersebut berkesinambungan, serta dapat dilakukan penelitian secara
terpisah.

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Zharifah & Parahyanti (2022)
increasing challenging job demands berpengaruh positif terhadap job boredom.
Increasing challenging job demands dapat meningkatkan persepsi bahwa suatu
pekerjaan itu bermakna sehingga dapat menghilangkan kebosanan dalam
menjalani pekerjaan. Selanjutnya dalam penelitian yang dilakukan oleh Petrou et
al., (2018) didapatkan hasil bahwasannya task conflict memiliki hubungan dengan
kreativitas ketika karyawan melakukan increasing structural job resources. Serta
Dalam penelitian yang dilakukan oleh Moulik & Giri (2021), menegaskan
bahwasannya increasing social job resource berpengaruh positif terhadap
keterikatan kerja dan affective organizational commitment serta dipengaruhi juga
oleh peran mediasi dari person-jobfit.

Increasing structural job resource merupakan salah satu dimensi dari job
crafting yang dapat memberikan dampak terhadap keterikatan kerja. Increasing
structural job resource atau meningkatkan sumber daya pekerjaan struktural
dalam job crafting sendiri mengacu terhadap adanya variasi sumber daya serta
adanya kesempata bagi karyawan untuk mengembangkan diri selama bekerja dan
mandiri. dalam lingkungan kerjanya (Tims et al., .2012).. Berdasarkan hasil
penelitian " yang dilaksanakan oleh. de Beer ef al., (2016) 'didapatkan hasil
bahwasannya' increasing structural job resource (meninkatkan sumber daya
structural) dapat memberikan dampak pada keterikatan kerja serta kepuasan kerja
yang dimiliki oleh karyawan.

Increasing social job resource merupakan tindakan yang dimiliki oleh
karyawan dalam mencari bantuan pada saat dirinya bekerja. Increasing social job
resource (peningkatan sumber daya pekerjaan social) tersebut mengacu terhadap
adanya faktor peningkatan yang memiliki sifat seperti dukungan sosial, pelatihan

yang dilakukan supervisor, serta adanya feedback. Dengan adanya sumber daya



pekerjaan yang lebih tersebut, dapat memberikan pengaruh dalam aspek sosial
dalam pekerjaan (Tims et al., 2012). Serta yang terakhir yaitu increasing
challenging job resource adalah sebuah bentuk lain dari job crafting yang
dilaksanakan oleh karyawan yang dilakukan melalui membuat lebih tinggi level
pekerjaan yang dimiliki berkaitan dengan tuntutan dalam pekerjaan.

Faktor yang dapat mempengaruhi keterikatan kerja yaitu job crafting yang
dimiliki oleh karyawan juga diperkuat dengan hasil penelitian yang telah
dilakukan oleh Bakker (2020), dalam penelitian yang telah dilakukan tersebut
didapatkan hasil bahwasannya job crafting memberikan pengaruh pada
keterikatan kerja yang dimiliki oleh karyawan. Penelitian lain juga dilakukan oleh
Baghdadi et al., (2020). Dalam penelitian ini didapatkan juga hasil bahwasannya
job crafting memberikan pengaruh terhadap keterikatan kerja yang dimiliki oleh
perawat di Saudi Arabia. Penelitian lain yang juga dilakukan oleh Najla & Prakoso
(2022) terhadap karyawan bagian sales di PT X, didapatkan hasil bahwasannya
job crafting memberikan pengaruh terhadap keterikatan kerja. Dari penelitian
yang telah dilakukan, terlihat bahwa arah hubungan seluruh variabel adalah
positif. Oleh karena itu apabila semakin meningkat job crafting yang dilakukan
maka keterikatan kerja yang dimilikipun juga akan meningkat.

Selain dapat dipengaruhi oleh job crafting, faktor lain yang dapat
mendorong keterikatan kerja karyawan berdasarkan sumber daya yang dimiliki
menurut, teori. model job demands-resource juga dapat berdasarkan personal
resource yang dimiliki. Personal resource atau sumber daya pribadi adalag bentuk
evaluasi diri" positif yang berhubunagn dengan bagaimana ketahahan serta
mengacu terhadap kesadaran pada individu akan kemampuan yang dimiliki dalam
mengelola dan memberikan dampak yang berhasil dalam lingkungan kerja yang
dmiliki (Bakker & Leiter, 2010). Faktor-faktor dari personal resource menurut
Luthans dalam (Bakker & Leiter, 2010), diiantaranya sebagai berikut : (1) Self-
efficacy berkaitan bagaimana mempertahankan kepercayaan diri yang dimiliki
agar dapat mencapai sebuah tujuan ; (2) Optimism mengacu terhadap melihat

sebuah kesulitan sebagai sebuah tantangan ; (3) Hope berkaitan bagaiamana



merubah suatu permasalahan menjadi sebuah peluang ; (4) Resillience merupakan
tekun dalam menemukan solusi bagi hambatan atau permasalahan yang sulit
dengan cepat setelah mengalami kegagalan dan bertahan. Faktor yang termasuk
dalam personal resource tersebut juga merupakan dimensi-dimensi yang dimiliki
oleh modal psikologis (Luthans, 2010).

Nordin et al., (2019), dalam penelitian yang dilakukannya menunjukkan
hasil bahwasannya modal psikologis memiliki pengaruh yang signifikan pada
keterikatan kerja yang dimiliki oleh karyawan di Malaysia. Kemudian Gao et al.,(
2022) dalam penelitian yang telah dilakukannya didapatkan hasil bahwasannya
modal psikologis memberikan pengaruh terhadap keterikatan kerja pada guru di
salah satu TK di Tiongkok. Penelitian lain yang juga dilakukan oleh Salsabilah
& Izzati (2023), di mana dalam penelitian yang telah dilakukan juga didapatkan
hasil bahwasannya didapatkan hasil yang positif antara modal psikologis terhadap
keterikatan kerja yang dimiliki oleh karyawan produksi pada sebuah PT.

Tingkat modal psikologis dapat memberikan pengaruh yang positif
terhadap bagaimana individu memandang pekerjaan yang dimiliki. Secara
langsung modal psikologis dapat mempnegaruhi persepsi dari individu berkaitan
job demands, job resource, serta tingkat keterikatan kerja (Grover et al., 2018).
Modal psikologis sendiri dapat berperan membangun rasa percaya diri individu,
sehingga individu merasa termotivasi dan bersemangat dalam menyelesaikan
pekerjannya. Seseorang dengan tingkat modal psikologis.yang, tinggi ditandai
dengan pandangan positif terhadap masa depan, optimisme, ketangguhan, serta
pemahaman berkaitan dengan'makna yang dapat memotivasi karyawan untuk
bekerja secara lebih efektif. Individu dengan tingkat modal psikologis yang tinggi
bersedia menghadapi tantangan dan bekerja keras untuk menghadapi kesulitan
yang ada dibandingkan menyerah dan berputus asa (Grover et al., 2018).

Penelitian ini dilakukan di Kabupaten Boyolali, hal ini dikarenakan di
Kabupaten Boyolali sendiri terdiri dari berbagai perusahaan yang banyak
menyerap tenaga kerja. Hal tersebut dimulai sejak tahun 2016, di mana

Kabupaten Boyolali sendiri telah menetapkan visi “Pro Investasi Mewujudkan
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Boyolali yang Maju dan Lebih Sejahtera” (Diskopnaker, 2016). Oleh karena hal
tersebut, di kabupaten Boyolali yang terbuka dengan investasi, mulai didirikan
banyak usaha yang tentunya menyerap banyak tenaga kerja.

Berdasarkan pemaparan diatas memperhatikan informasi yang bersifat
faktual serta penelitian terdahulu yang telah dilakukan penelitian berkaitan
dengan job crafting, modal psikologis, dan keterikatan kerja pada karyawan
generasi milenial di Indonesia masih terbatas, serta belum menjadi concern dalam
lingkup penelitian psikologi industri dan organisasi. Berdasarkan hal tersebut
peneliti ingin melakukan penelitian yang bertujuan untuk memperkaya khasanah
studi serta referensi berkaitan dengan job crafting yaitu pada dimensi increasing
structural job resource, increasing social job resource, dan increasing
challenging job resource, modal psikologis, dan keterikatan kerja di Indonesia
dengan menguji hubungan antara Job Crafting dan Modal psikologis terhadap
Keterikatan kerja yang dimiliki oleh Karyawan Generasi Milenial yang ada di

Kabupaten Boyolali.

B. Rumusan Masalah
Berdasarkan wuraian pada latar belakang permasalahan, maka rumusan

permasalahan dalam penlitian ini adalah sebagai berikut :

1. Apakah terdapat hubungan antara ketiga dimensi dalam job crafting dengan
keterikatan kerja pada karyawan generasi milenial di Kabupaten Boyolali?

2. Apakah terdapat, hubungan antara medal psikologis dengan keterikatan kerja
pada karyawan generasi milenial.di Kabupaten Boyolali

C. Tujuan Penelitian

Tujuan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Untuk mengetahui hubungan dari ketiga dimensi dalam job crafting dengan
keterikatan kerja pada karyawan generasi milenial di Kabupaten Boyolali

2. Untuk mengetahui hubungan antara modal psikologis dengan keterikatan

kerja pada karyawan generasi milenial di Kabupaten Boyolali
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D. Manfaat Penelitian

Pada penelitian ini terdapat manfaat baik secara teoritis maupun praktis,

manfaat tersebut di antaranya sebagai berikut :

1.

Manfaat Teoritis

Penelitian yang dilakukan diharapkan dapat memperkaya ilmu

pengetahuan psikologi terkait dengan psikologi industri dan organisasi
khusunya berkaitan dengan modal psikologis dan job crafting dengan
keterikatan kerja. Harapan lain dari penelitian yang dilakukan yaitu
memberikan sebauh informasi yang berguna bagi penelitian selanjutnya
berkaitan dengan tema modal psikologis dan job crafting dengan keterikatan

kerja khususnya pada karyawan generasi milenial.

2. Manfaat Praktis

a. Bagi Subjek Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan gambaran kepada
subjek penelitian berkaitan pengembangan diri akan pentingnya job
crafting dan modal psikologis dalam meningatkan keterikatan mereka
terhadap pekerjaan. Selain.itu dengan memahami hubungan antara job
crafting dan modal psikologi dengan keterikatan kerja, karyawan dapat
mencari cara untuk lebih aktif dalam merancang pekerjaan sesuai dengan
minat dan keterampilan, yang dapat meningkatkan keterlibatan motivasi
di tempat’ kerjal cSerta \yang  terakhir’ penelitian'ini dapat membantu
karyawan memahami bagaimana modal psikologis berpengaruh terhadap
keterikatan kerja yang dimiliki.

Bagi Pembaca

Penelitian ini diharapkan memberikan pengetahuan secara lebih
mendalam kepada pembaca berkaitan praktik manajerial yang lebih
efektif, dalam hal ini praktisi HRD dapat mengadopsi rekomendasi yang
diberikan untuk meningkatkan keterikatan kerja karyawan. Selain itu,
pembaca dapat memahami pentingnya keterikatan kerja dan bagaimana

pendekatan yang tepat dapat mengurangi turnover di kalangan karyawan
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generasi milenial. Serta yang terakhir dengan menerapkan temuan
penelitian perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang dapat
mendukung produktivitas dan kinerja karyawan.
Bagi Peneliti Selanjutnya

Penelitian ini1 diharapkan dapat menjadi dasar atau referensi bagi
peneliti selanjutnya untuk menggunakan hasil penelitian sebagai dasar
maupun studi lebih lanjut. Selain itu penelitian ini dapat membantu
peneliti lain dalam memperdalam pemahaman teoritis tentang hubungan
antara job crafting, modal psikologis, dan keterikaran kerja, serta
bagaimana konsep-konsep ini dapat diterapkan di berbagai konteks kerja.
Serta peneliti selanjutnya dapat menerapkan metode yang digunakan
dalam penelitian ini, sekaligus melakukan modifikasi maupun
penyempurnaan agar penelitian di masa mendatang lebih komprehensif

dan akurat.

13



E. Keaslian Penelitian

Tabel 1. 1 Keaslian Penelitian

No. Peneliti Judul
1. Tims, Job Crafting
Bakker, at the Team
Derks, & and
Rhenen Individual
Level
Implications
for Work
Engagement
and
Performance
2.  Stephani & Hubungan
Kurniawan antara Job

Crafting dan
Work
Engagement
pada
Karyawan

Tahun

2013

2018

Grand Theory

Metode
Penelitian

Job Crafting (Tims et Penelitian

al.. oL,
engagement

work kuantitatif

(Schaufeli et al., 2002)

Work
(Wrzesniewski
Dutton, 2001),

Engagement “Penelitian

& 1 kuantitatif
Job

Crafting ( Bakker &

Leiter;2012)

14

Alat Ukur

Skala job
crafting (Tims
et al ., 2012) ;
UWES
(Schaufeli et
al., 2006)
(dutch
version)

Skala
Crafting
(Wirzesniewski
& Dutton,
2001), UWES
(Schaufeli &
Bakker, 2003)

Job

Subjek dan  Hasil Penelitian
Lokasi
Penelitian

525 karyawan Hasil dari
perusahaan penelitian ini
yang bekerja yaitu job
di bidang crafting terdapat
pelayanan hubungan yang
kesehatan di positif di tingkat
Belanda tim dan juga

tingkat individu.

Hal tersebut

berkaitan dengan
work
engagement dan
juga
performance
yang  dimiliki
oleh karyawan.

104 karyawan
perusahaan di
Surabaya

Hasil dari
penelitian ini
yaitu  terdapat
hubungan antara
job crafting
dengan work
engagement.



No.  Peneliti Judul Tahun Grand Theory Metode Alat Ukur Subjek dan  Hasil Penelitian
Penelitian Lokasi
Penelitian
3. Nordin, Relationship 2019  Work Engagement Penelitian  PsyCap 200 karyawan Dalam
Rashid, between (Bakker, ~ 2011) ; kuantitatif Questionnaire yang bekerja penelitian ini
Panatik, & Psychological Psychological capital (Luthansetal., di perusahaan didapatkan hasil
Rashid Capital and (Luthans, 2004) 2007) ; UWES korporat  di bahwasnanya
Work (Schaufeli Malaysia psychological
Engagement &Bakker, capital yang
2003) tinggi, maka
work
engagement
tinggi juga
dimiliki oleh
e karyawan.
4.  Hariyadi Pengaruh 2019  Work Engagement  Penelitian  UWES 122 karyawan Terdapat
Psychological (Bakker &Leiter, kuantitatif  (Schaufeli pengaruh positif
Capital 2010) ; Psychological &Bakker, antara
terhadap Capital (Luthans, 2004) ; psychological
Work 2007) Psychological capital terhadap
Engagement Capital work
pada Questionare engagement
Karyawan (L.uthans et al., pada karyawan.
e e s e T )i
5.  Wardani & The Role of 2019  Work Engagement ' Penelitian. 'UWES 336 karyawan Terdapat
Anwar Quality of (Schaufeli & "Bakker, “kuantitatif = (Schaufeli di perusahaan pengaruh  dari
Work Life as 2004) ; Psychological &Bakker, multinasional mediator quality
Mediator Capital (Luthans et 2004) ; dilndonesia  of work life
Psychological al., 2007); Quality of Implicit terhadap
Capital and Work Life (In Psychological psychological
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No.  Peneliti Judul Tahun Grand Theory Metode Alat Ukur Subjek dan  Hasil Penelitian
Penelitian Lokasi
Penelitian
Work Nanjundeswaraswamy Capital capital dan work
Engagement & Swamy, 2013) Questionaire engagement
(Harms
Krasikova &
Luthans, 2018)
; Quality of
Work Life
(Waltons
HoV allmmm o% N ow)

6. Baghdadi, The 2020  Work Engagement Penelitian UWES 636 perawat Job crafting
Farghaly, Relationship (Bakker &Leiter, kuantitatif  (Schaufeli, di rumah sakit memiliki
& Alsayed Between 2010) ; Job Crafting Bakker, yang berada hubungan yang

Nurses”  Job (Tims et al., 2012) Salanova, di Arab Saudi positif trerhadap
Crafting 2006) ; Skala work

Behaviors job  crafting engagement
and Their (Tims et al ., yang  dimiliki
Work 2012) oleh perawaat.
Engagement B .

7. Mulyana, Hubungan 2020  Job Demands Penelitian  Skala Job 46 pegawai Terdapat
Suyasa, & antara  Job (Schaufeli. & Bakker, - kuantitatif . ~Demands (S yang bekerja peranan negative
Tumanggor Demands 2004) . Work Rothmann et sebagai variabel flexible

dengan Work Engagement al., 2006) ; medical leadership pada
Engagement™: (Schaufeli et al., 2002) UWES representative  job demands dan
Peranan ;) Flexible. Leadership (Schaufeli & work
Flexible (Breevart & Bakker, Bakker, 2004) engagement
Leadership 2017) ;  Leadership

Versality
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No.  Peneliti Judul Tahun Grand Theory Metode Alat Ukur Subjek dan  Hasil Penelitian
Penelitian Lokasi
Penelitian

sebagai Index (LVI)
Moderator (Kaiser &
Kaplan, 2012)

8. Najla & Pengaruh Job 2022  Job Crafting (Tims et Penelitian Skala ~ Job 31 karyawan Job  Crafting

Prakoso Crafting al., 2012) ; Work kuantitatif Crafting (Tims tetap bagian memberikan
terhadap Engagement et al ., 2012) ; salesbank X  pengaruh yang
Work (WrzesniewskKi & UWES signifikan
Engagement Dutton, 2001) (Schaufeli sebesar 61,46%
pada &Bakker, terhadap Work
Karyawan 2003) Engagement.
bagian Sales Hasil regresi
bank X berganda

menunjukkan
bahwa  hanya
dimensi
Increasing

Structural Job
Resources yang

berpengaruh
signifikan
terhadap Work
al JINIAATSI K AR RRAAE . AN Engagement.
9. Gao, Yue, The 2022 ©  Psychological Capital “Penelitian = Skala Guru taman Terdapat
& Li Relationship (Luthans, 2007) - ; kuantitatif ~Psychological kanak-kanak  hubungan positif
Between Work Engagement Capital di China antara
Psychological (Schaufeli et al., 2002) pribumi China psychological
Capital and (Ke et al, capital dengan
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No.

Peneliti

Judul

Work
Engagement
of
Kindergarten
Teachers : A
Latent Profile
Analysis

10.

Shahid,
Ather,
Imran

&

Psychological
Capital and
Work
Engagement :
A Mediated
Moderation
Model of
Positive
Emotions and
Emotion
Intelligence

Tahun

2023

Grand Theory

Metode
Penelitian

Psychological Capital Penelitian

(Luthans et al., 2007) ;
Positive Emotions
(Watson et al., 1988) ;
Work Engagement
(Schaufeli et al., 2006)
; Emotional
Intelligence ( Rego &
Fernandes, 2005)

kuantitatif

Alat Ukur

2009) ; UWES
(Schaufeli et
al., 2002)

Psychological
capital
Questionnaire
(Luthans et al.,
2007) ;
Positive  and
Neative Affect
Schedule
(Watson et al.,
1988) ; UWES
(Schaufeli et
al., 2006) ;
Skala
Emotional
Inteliigence (
Rego &
Fernandes,
2005)

Subjek dan
Lokasi
Penelitian

Hasil Penelitian

work
engagement
pada guru taman
kanak-kanak.

370 perawat
yang bekerja
di rumah sakit

Dalam
penelitian ini
didapatkan hasil
bahwa positive
emotion
memediasi
hubungan antara
psychological
capital dengan
work
engagement.
Moderasi  juga
menunjukkan
signifikansi
secara statistic
dari  emotional
intelligence
terhadap
psychological
capital dan
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No.  Peneliti Judul Tahun Grand Theory Metode Alat Ukur Subjek dan  Hasil Penelitian
Penelitian Lokasi
Penelitian

positive
enotions.
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Pada keaslian penelitian, terdapat beberapa penelitian yang telah
dilakukan sebelumnya yang telah membahas mengani variabel job crafting dan
psychological capital dengan work engagement sebagaimana yelah disebutkan
pada tabel 1.1 Berikut adalah perbedaan berkaitan dengan penelitian yang akan
dilakukan oleh peneliti dengan penelitian yang telah dilakukan sebelumnya :

. Penelitian dengan judul “Job Crafting at the Team and Individual Level
Implications for Work Engagement and Performance” yang dilalukan oleh
Tims, Bakker, Derks, & Rhenen (2013) dalam jurnal group and organizational
management. Perbedaan yang dilakukan di antara penelitian yang diajukan saat
ini dengan penelitian yang sebelumnya dilakukan oleh Tims et al., (2013), yaitu
penelitian yang dilakukan sebelumnya menggunakan job crafting sendiri sebagai
variabel bebas dalam dua level sekaligus yaitu job crafting dalam tingkatan tim
serta individu. Serta output dalam penelitian yang telah dilakukan adalah work
engagement serta performa kerja yang dimiliki oleh karyawan. Sedangkan pada
penelian yang diajukan saat ini, peneliti menggunakan job crafting sebagai
variabel bebas dengan menggunakan output dari penelitian ini berupa keterikatan
kerja yang dimiliki oleh karyawan.

Penelitian yang berjudul “Hubungan antara Job Crafting dan Work Engagement
pada Karyawan” yang dilakukan oleh Stephani & Kurniawan (2018) dalam
psychopreneur journal. Perbedaan yang dilakukan di antara penelitian yang
diajukan saat ini dengan penelitian yang sebelumnya dilakukan oleh Stephani dan
Kurniawan (2018) adalah penelitian ini menggunakan skala job crafting oleh
Wrzesniewski & Dutton (2001). Sedangkan dalam penelitian yang diajukan saat
ini, peneliti menggunakan skala dari job crafting dari Tims et al., (2012) , serta
maish menggunakan satu variabel bebas lain yaitu psychological capital.

. Penelitian yang berjudul “Relationship Between Psychological Capital and Work
Engagement” yang dilakukan oleh Nordin, Panatik, & Rahid (2019) dalam
journal of research in psychology (JRP). Perbedaan yang dilakukan di antara
penelitian yang diajukan saat ini dengan penelitian yang telah sebelumnya

dilakukan oleh Nordin ef al., (2019), yaitu terletak dalam pengambilan sampel
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dari penelitian yang dilakukan. Dalam penelitian yang dilakukan subjek
merupakan karyawan yang bekerja di perusahaan tertentu, tanpa menggunakan
pengkhususan pada rentang generasi tertentu. Sedangkan penelitian yang diajukan
oleh peneliti yaitu pada rentang usia generasi milenial.

. Penelitian yang berjudul Pengaruh “Psychological Capital terhadap Work
Engagement pada Karyawan” yang dilakukan oleh Haryadi (2019) dalam jurnal
cognicia. Perbedaan penelitian yang diajukan saat ini dengan penelitian yang telah
dilakukan oleh Hariyadi (2019) yaitu terletak dalam pengambilan sampel dari
penelitian yang dilakukan. Dalam penelitian yang dilakukan subjek merupakan
karyawan yang bekerja di perusahaan tertentu, tanpa menggunakan pengkhususan
pada rentang generasi tertentu. Sedangkan penelitian yang diajukan oleh peneliti
yaitu pada rentang usia generasi milenial.

Penelitian yang berjudul “The Role of Quality of Work Life as Mediator :
Psychological Capital and Work Engagement” yang dilakukan oleh Wardani &
Azwar (2019) dalam humanities and social science reviews. Perbedaan penelitian
yang diajukan saat ini dengan penelitian yang telah dilakukan oleh Wardani &
Azwar (2019) yaitu terletak pada quality of work life yang digunakan sebagai
variable mediator. Sedangkan dalam penelitian yang diajukan tidak menggunakan
variabel mediator melainkan menggunakan dua variable bebas. Selain itu
penelitain yang dilakukan tidak menggunakan pengkhususan pada rentang
generasi, tertentu.

Penelitian’ yang berjudul “The Relationship Between Nurses Job Crafting
Behaviors and Their Work' Engagement’ yang dilakukan oleh Baghdadi,
Farghaly, & Alsayed (2020) dalam journal of nursing management. Perbedaan
penelitian yang diajukan dengan penelitian yang dilakukan oleh Baghdadi et al.,
(2020) yaitu terletak pada penambahan dalam variabel bebas pada penelitain yang
dilakukan. Variabel bebas yang ditambahkan yaitu modal psikologis. Selain pada
variabel, kriteria pada pekerjaan khusus yaitu perawat digunakan sebagai sampel

dalam penelitian ini.
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7.

10.

Penelitian yang berjudul “ Hubungan antara Job Demands dengan Work
Engagement ; Penerapan Flexible Leadership sebagai Moderator” yang dilakukan
oleh Mulyana, Suyasa, Tumanggor (2020) dalam jurnal muara ilmu sosial,
humaniora, dan seni. Perbedaan penelitain yang dilakukan oleh Mulyana et al.,
(2020) dengan penelitian yang dilakukan oleh peneliti saat ini yaitu pada variabel
yang digunakan, di mana dalam penelitian ini menggunakan job demands sebagai
variabel bebas dan flexible leadership sebagai variabel moderator.

Penelitian yang berjudul “Pengaruh Job Crafting terhadap Work Engagement pada
Karyawan Bagian Sales Bank X yang dilakukan oleh Najla & Prakoso (2022)
dalam jurnal riset psikologi. Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Najla &
Prakoso (2020) dengan penelitian yang akan dilakukan oleh peneliti saat ini yaitu
terletak pada sampel penelitian di mana dalam penelitian yang akan dilakukan
pada rentang usia generasi tertentu sedangkan pada penelitain yang telah
dilakukan tidak. Selain itu skala yang digunakan dalam penelitain ini pada
variabel keterikatan kerja merupakan skala dari Schaufeli & Bakker (2003),
sedangkan peneliti menggunakan skala dari Schaufeli & Bakker (2004).
Penelitian yang berjudul “7The Relationship Between Psychological capital and
Work Engagement of Kindergarten Teachers : A Latent Proflie Analysis” dalam
frontiers in psychology oleh Gao, Yue, & Li (2022). Perbedaan penelitian yang
dilakukan oleh Gao et al., (2022) dengan penelitian yang akan dilakukan oleh
peneliti-saat ini yaitu terletak pada sampel penelitian di mana dalam penelitian
yang akan dilakukan pada rentang usia generasi tertentu sedangkan pada
penelitain yang telah dilakukan tidak. Selain itu penelitain yang telah dilakukan
menggunakan satu variabel bebas, sedangkan penelitian yang akan dilakukan
menggunakan dua variabel bebas.

Penelitian yang berjudul “ Psychological Capital and Work Engagement : A
Mediated Moderation of Positive Emotion and Emotion Intelligence” dalam
Jjournal of social science review yang dilakukan oleh Shahid, Ather, & Imran
(2023). Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Shahid et al., (2023) dengan

penelitian yang akan dilakukan oleh peneliti adalah yaitu terletak dalam variabel
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mediasi yang dimoderasi yaitu positive emotions and emotion intelligence,
sedangkan pada penelitian yang dilakukan tidak menggunakan variabel tersebut.
Selain itu juga terletak dalam sampel penelitian, di mana penelitian yang telah
dilakukan menggunakan profesi tertentu yaitu perawat sedangkan pada penelitian

yang akan dilakukan tidak.

Berdasarkan beberapa penelitian yang telah dipaparkan diatas penelitian yang
akan dilakukan oleh peneliti mengenai hubungan antara tiga dimensi dari job crafting
dan modal psikologis dengan keterikatan kerja pada karyawan generasi milenial di
kabupaten Boyolali, terdapat beberapa perbedaan dan persamaan dengan beberapa

penelitian diatas, di antaranya sebagai berikut :

1. Berdasarkan Topik Penelitian
Berdasarkan uraian sebelumnya , terdapat beberapa penelitian yang di
antaranya juga membahas mengenai variabel job crafting, modal psikologis, dan
keterikatan kerja yang dilakukan secara terpisah ataupun dihubungkan dengan
variabel lain. Judul “Hubungan antara Job Crafting dan modal psikologis dengan
keterikatan kerja pada Karyawan Generasi Milenial di Kabupaten Boyolali”
merupakan judul yang original.
2. Berdasarkan Metode Penelitian
Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini yaitu melalui
pendekatan kuantitatif yang digunakan dalam penelitian yang akan dilakukan ini,
di mana data sendiri dikumpulkan ‘melalui’ penyebaran kuisioner. Metode
penelitian yang dilakukan adalah metode korelasional yang bertujuan untuk
mengetahui hubungan antara job crafting, modal psikologis dengan keterikatan
kerja.

3. Berdasarkan Subjek Penelitian
Peneliti dalam penelitian ini menggunakan subjek karyawan generasi

milenial yang bekerja di Kabupaten Boyolali, di mana sebelumnya belum ada
yang mengukur job crafting , modal psikologis, dan keterikatan kerja pada subjek

karyawan generasi milenial di Kabupaten Boyolali.
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4. Berdasarkan Alat Ukur
Alat ukur yang digunakan pada penelitian ini menggunakan alat ukur
yang disusun oleh peneliti sendiri. Pada variabel keterikatan kerja berdasarkan
dimensi-dimensi yang dikemukakan oleh Schaufeli et al., (2004), pengukuran
job crafting disusun berdasarkan dimensi-dimensi yang dikemukakan oleh Tims
et al., (2012), dan pengukuran modal psikologis berdasarkan dimensi-dimensi

yang dikemukakan oleh Luthans et al., (2007).
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BAB YV

KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan
didapatkan hasil bahwa uji hipotesis yang dilakukan terdapat hubungan positif
dan signifikan antara increasing structural job resource, increasing social job
resource, increasing challenging job resource dan modal psikologis dengan
keterikatan kerja. Berdasarkan temuan analisis regresi berganda yang telah
dilakukan, increasing structural job resource, increasing social job resource,
increasing challenging job resource dan modal psikologis bertanggung jawab
atas 60,99% pada peningkatan keterikatan kerja , yang ditunjukkan dengan
kontribusi efektif dengan nilai R Square sebesar 0,6099 dan nilai signifikansi
0,001 <0,05. Dalam hal ini artinya secara simultan increasing structural job
resource, increasing social job resource, increasing challenging job resource
dan modal psikologis berhubungan dengan keterikatan kerja. Selain itu
33,01% lainnya berasal dari variabel lain yang tidak terkait dalam penelitian
ni.

Pada pengujian secara parsial didapatkan hasil variabel increasing
structural job resource berhubungan negatif dengan dengan keterikatan kerja
dalam hal. ini*hipotesis ditolak. Selanjutnya variabel increasing social job
resource berhubungan positif dengan keterikatan kerja, dalam hal ini hipotesis
yang diajukan diterima. Selanjutnya variabel increasing challenging job
demands berhubungan positif dengan keterikatan kerja, dalam hal ini hipotesis
yang diajukan diterima. Serta yang terakhir, yaitu variabel modal psikologis
berhubungan positif dengan keterikatan kerja. Dalam hal ini hipotesis yang

diajukan diterima.
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B. Saran

Berdasarkan proses pelaksanaan penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti,

maka terdapat saran bagi beberapa pihak, antara lain :

1.

2.

Bagi peneliti selanjutnya

Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat menyempurnakan
penelitian yang dilakukan dengan menambahkan jenis pekerjaan yang
dilakukan dengan lebih spesifik sesuai dengan kebutuhan dalam penelitian
yang dilakukan. Selain itu penelitian selanjutnya dapat melakukan
penelitian dengan menggunakan subjek pada rentang generasi yang
berbeda, seperti pada Gen-Z sebagai perbandingan tingkat keterikatan
kerja yang diniliki oleh berbagai generasi. Terakhir peneliti selanjutnya
juga dapat menggali berbagai faktor-faktor lain yang dapat menjadi suatu
prediktor yang kuat terhadap variabel keterikatan kerja.

Selain itu karena penelitian yang sudah dilakukan menggunakan alat
ukur yang disusun sendiri oleh peneliti, bagi peneliti selanjutnya dapat
menggunakan aitem yang telah disusun oleh peneliti serta memperbaiki
agar dapat diciptakan skala yang memiliki nilai reabilitas yang bagus serta
dapat digunakan oleh peneliti yang lain. Terutama pada skala job crafting,
di mana dalam hal ini, sejauh ini belum banyak peneliti yang meneliti
berkaitan 'dengan_job. crafting; sertar menggunakan teori yang sudah
digunakan pada penelitian ini dalam skala yang digunakan.

Bagi karyawan generasi milenial yang bekerja di Kabupaten Boyolali
Berdasarkan hasil’ penelitian "yang dilakukan diketahui bahwa
increasing social job resource, increasing challenging job demands, dan
modal psikologis memiliki hubungan yang positif dan signifikan dengan
keterikatan kerja. Dalam hal ini bagi karyawan dapat mengembangkan
modal psikologis sebagai kekuatan pribadi, dimana dalam hal ini modal
psikologis memberikan sumbangan yang besar dalam peningkatan

keterikatan kerja yang dimiliki oleh karyawan. Modal psikologis dalam
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hal ini dapat ditingkatkan melalui harapan dalam mencapai sebuah tujuan
pada saat bekerja, keyakinan bahwa mampu menuelesaikan suatu
pekerjaan, kemampuan untuk bangkit pada saat dirinya mengalami
permasalahan, dan memiliki harapan pada pekerjaan yang dilakukan
secara positif. Dengan adanya modal psikologis yang kuat, karyawan
akan lebih mampu dalam mengatasi tekanan kerjaan dan merasa lebih
semangat dalam pekerjaan yang meningkatkan keterlibatan dan
prosuktivitas.

Selain itu karyawan juga dapat meningkatkan tantangan dalam
bekerja, agar merasa lebih terikat terhadap pekerjaan pada saat dirinya
bekerja. Tantangan dalam pekerjaan dapat dilakukan melalui
penambahan tugas baru yang menantang pada saat bekerja, mengajukan
diri pada proyek baru, dan menawarkan pada pimpinan untuk melakukan
suatu tugas tambahan. Serta yang terakhir karyawan juga dapat
meningkatkan sumber daya sosial pada saat dirinya bekerja, dapat
dilakukan melalui mencari dukungan sosial, feedback, ataupun bantuan
dari sesama rekan kerja ataupun atasan dimana tempat karyawan tersebut
bekerja. Dalam hal ini penerapan job crafting secara proaktif akan
membuat karyawan merasakan peningkatan kepuasan dan keterikan

dalam pekerjaan yang dapat membuat karyawan menjadi lebih produktif.

3.Bagi Perusahaan

Berdasarkan hasil penelitian, yang dilakukan diketahui bahwa
increasing social job resource, increasing challenging job demands, dan
modal psikologis memiliki hubungan yang positif dan signifikan dengan
keterikatan kerja. Dengan demikian agar karyawan lebih terikat dengan
perusahaan tempat bekerja, perusahaan dapat mengembangkan program
berkelanjutan yang berfokus terhadap modal psikologis yang dapat
mendukung kesejahteraan karyawan. Program berkelanjutan berkaitan

modal psikologis tersebut dapat membantu karyawan dalam
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mengembangkan ketahanan dan sikap positif yang dapat meningkatkan
keterikatan kerja dan kinerja mereka.

Selain itu perusahaan juga dapat menciptakan lingkungan yang
mendukung job crafting, dalam hal ini misalnya dengan memberkan
fleksibilitas dalam penugasan, menyediakan program keterampilanm dan
mendorong inisiatif yang dimiliki oleh karyawan dalam mengatur tugas-
tugas yang dimiliki. Dengan mendukung job crafting yang dimiliki oleh
karyawan, perusahaan akan melihat peningkatan kerja yang dimiliki oleh
karyawan.Dengan adanya keterikatan kerja yang baik dimiliki oleh
karyawan, tentunya berbagai tujuan yang dimiliki oleh perusahaan dapat

tercapai secara maksimal.
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