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Abstrak
Workplace well-being atau kesejahteraan di tempat kerja menjadi hal penting bagi karyawan agar merasa nyaman dan tenang saat bekerja. Workplace well-being dapat dialami oleh setiap karyawan yang dipengaruhi oleh berbagai faktor, salah satunya adalah faktor job crafting. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara job crafting dengan workplace well-being pada karyawan PT Circleka Indonesia Utama Wilayah Yogyakarta. Hipotesis penelitian ini adalah terdapat hubungan positif antara job crafting dengan workplace well-being pada karyawan PT Circleka Indonesia Utama Wilayah Yogyakarta. Subjek penelitian ini sebanyak 100 orang karyawan. Pengumpulan data penelitian menggunakan alat ukur skala workplace well-being dan skala job crafting. Metode analisis data menggunakan korelasi Perason product moment. Hasil penelitian menunjukkan terdapat hubungan positif dan siginifikan antara job crafting terhadap workplace well-being dengan koefisiensi korelasi sebesar 0,713 dengan taraf signifikansi 0,000 < 0,05. Hasil penelitian ini juga menunjukkan kontribusi job crafting terhadap workplace well-being sebesar 0,509 atau 50,9%.

Kata kunci : job crafting, workplace well-being, karyawan.
Abstract
Workplace well-being well-being at work is important for employees to feel comfortable and calm while working. Workplace well-being can be experienced by every employee which is influenced various factors, one of which is job crafting factor. Purpose this study was to determine relationship between job crafting and workplace well-being for employees PT Circleka Indonesia Utama, Yogyakarta Region. Hypothesis this research a positive relationship between job crafting and workplace well-being for employees PT Circleka Indonesia Utama, Yogyakarta Region. Subjects this study were 100 employees. Research data collection uses workplace well-being scales and job crafting scales. Data analysis method uses Person product moment correlation. Results showed that there was a positive and significant relationship between job crafting and workplace well-being with a correlation coefficient 0.713 with a significance level 0.000 <0.05. Results this study also show that contribution job crafting to workplace well-being is 0.509 or 50.9%.
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PENDAHULUAN
Setiap karyawan pasti menginginkan hidup bahagia. Kebahagiaan karyawan seringkali digambarkan dengan karir yang baik dan memperoleh kesejahteraan di tempat kerja. Hal tersebut menjadi wajar mengingat hampir sebagian besar waktu aktif karyawan bekerja antara 5 sampai dengan 10 jam dalam satu hari dihabiskan di tempat kerja.

Pekerjaan juga menuntut karyawan untuk melakukan interaksi yang baik dengan sesama rekan kerja maupun atasan, walaupun terkadang karyawan ditempatkan pada situasi kerja yang tidak membuatnya merasa sejahtera (Wibowo, 2016).

Menurut Wardani dan Noviyani (2021) ukuran kesejahteraan di tempat kerja bagi masing-masing karyawan relatif berbeda.

Karyawan yang merasa sejahtera di tempat kerja jika memiliki rekan kerja yang menyenangkan, ada juga karyawan yang merasa mendapatkan kesejahteraan di tempat kerja jika diberi gaji tinggi dengan jenjang karir yang jelas. Indonesia memiliki 131 juta orang yang bekerja dan sebanyak 39,84% di antaranya bekerja sebagai karyawan (Badan Pusat Statistik, 2020).
Masalah kesejahteraan di tempat kerja pada karyawan masih relatif banyak dan menjadi isu utama yang sering dihadapi karyawan di tempat kerja, salah satunya disebabkan tuntutan pekerjaan yang tinggi pada karyawan (Hasibuan & Melayu, 2013).
Kesejahteraan di tempat kerja menjadi isu penting yang perlu diperhatikan karena berhubungan dengan kinerja karyawan yang dapat berpengaruh pada kelangsungan kinerja perusahaan (Sawitri, 2013).

Kesejahteraan di tempat kerja biasa disebut dengan istilah workplace well-being yang didefinisikan oleh Bertels, Peterson, & Reina (2019) sebagai evaluasi subjektif dari karyawan terhadap kemampuannya untuk berkembang dan berkontribusi dengan optimal di tempat kerja.

Bertels, Peterson, & Reina (2019) juga menyebutkan terdapat 2 (dua) dimensi workplace well-being, yaitu: interpersonal dimension dan intrapersonal dimension. Interpersonal dimension mencerminkan interaksi sosial individu di tempat kerja yang ditandai dengan kenyamanan yang dirasakan di lingkungan kerja dan hubungan positif dengan orang lain. Sedangkan intrapersonal dimension mencerminkan kebermaknaan internal individu di tempat kerja ditandai dengan kemampuan mengontrol diri di tempat kerja dan dapat mengembangkan diri di tempat kerja.

Banyaknya waktu yang dihabiskan karyawan dipekerjaan membuat pengalaman karyawan selama bekerja melekat pada dirinya dan membawa hal tersebut ke dalam kehidupan sehari-hari (Armstrong & Taylor, 2014). Oleh karena itu, kesejahteraan di tempat kerja dianggap sebagai salah satu kebutuhan bagi karyawan yang harus dipenuhi, sebab masalah-masalah yang dialami karyawan di tempat kerja seperti kekerasan, pelecehan seksual, atasan bertindak tidak adil, fasilitas kantor tidak mendukung, tuntutan pekerjaan melebihi kemampuan kerja karyawan, dan rekan kerja yang tidak menyenangkan dapat membuat karyawan tidak merasa sejahtera di tempat kerja (Wright, Cropanzano, & Bonett, 2007).

Karyawan yang tidak merasa sejahtera di tempat kerja cenderung produktivitas kerja rendah dan tingkat absen tinggi (Robertson & Cooper, 2011). Hal tersebut Menurut Oswald (2012) bahwa tempat kerja yang tidak mendukung kesejahteraan karyawan dapat digambarkan sebagai lingkungan kerja yang tidak menarik bagi karyawan untuk bekerja, mendorong karyawan untuk tidak bekerja dan memungkinkan karyawan bekerja kurang efektif.

Tingkat workplace well-being pada karyawan pun cukup beragam, hal tersebut dapat dilihat pada beberapa hasil penelitian terdahulu, seperti penelitian yang dilakukan Beig, Karbasian, & Ghorbanzad (2012) menyimpulkan bahwa rendahnya kualitas kerja karyawan dalam perusahaan karena karyawan tidak merasa sejahtera di tempat kerja. Hasil penelitian Herwanto & Ummi (2017) menunjukkan sebanyak 62% responden memiliki workplace well-being rendah.

Hasil penelitian Yuniarti (2015) menunjukkan sebanyak 42,3% karyawan memiliki workplace well-being rendah. Hasil penelitian Akhbar, Harding, dan Yanuarti (2020) membuktikan kontribusi kesejahteraan di tempat kerja membuat karyawan lebih fokus bekerja.

Sehubungan dengan uraian masalah dan hasil peneltian tentang workplace well-being pada karyawan di atas, penulis melakukan studi pendahuluan di PT Circleka Indonesia Utama Wilayah Yogyakarta atau biasa di sebut CK.

Tujuan studi pendahuluan ini adalah untuk mengali informasi awal mengenai workplace well-being pada karyawan PT Circleka Indonesia Utama Wilayah Yogyakarta menggunakan pendekatan teori dimensi workplace well-being dari pendapat Bertels, Peterson, & Reina (2019), yaitu dimensi interpersonal dan intrapersonal.

Gambaran singkat PT Circleka Indonesia Utama Wilayah Yogyakarta atau biasa disebut Circle K atau outlet CK yang kantor cabangnya beralamat di Jalan Magelang KM 7 Jombor Sleman Yogyakarta merupakan jaringan waralaba minimarket internasional asal Amerika.

Keunikan yang membedakan Circle K dengan outlet lainnya, yaitu: lama waktu operasional buka 24 jam sehari selama 7 hari dalam seminggu, menekankan pada kecepatan pelayanan, kebersihan dan kerapian outlet (Data Circle K Yogyakarta, 2022).

PT Circleka Indonesia Utama memberlakukan jam kerja selama 24 jam dengan sistem jam kerja shifting. Pembagian kerja bagi karyawan antara 8 sampai dengan 10 jam kerja dalam sehari. Selain itu, perusahaan ini juga menekankan kecepatan kerja, kebersihan, dan kerapian.

Hasil wawancara penulis dengan 5 orang karyawan PT Circleka Indonesia Utama Wilayah Yogyakarta pada tanggal 4 Desember 2021 menggunakan pendekatan teori dimensi workplace well-being dari pendapat Bertels, Peterson, & Reina (2019), yaitu dimensi interpersonal dan intrapersonal.

Sebanyak 3 dari 5 orang karyawan yang penulis wawancarai memiliki workplace well-being yang cenderung rendah dari dimensi interpersonal karena karyawan mengakui tidak memiliki persamaan visi kerja dengan sistem kerja perusahaan, masing-masing karyawan memiliki kepentingan yang berbeda dalam bekerja, karyawan merasa tidak bisa mengembangkan karir kerja di perusahaan.

Keterangan dari 3 orang karyawan tersebut mengindikasikan rendahnya dimensi interpersonal sehingga tidak merasakan kesejahteraan di tempat kerja. Pada dimensi intrapersonal, 5 orang karyawan yang penulis wawancarai secara terpisah mengakui kurang memiliki kedekatan dengan rekan kerja, sering terjadi beda pendapat antara karyawan dalam kerja, ada karyawan yang tidak merasa nyaman di tempat kerja karena memiliki rekan kerja yang gemar toxic atau menggunakan kata-kata kasar dalam berbicara.

Berdasarkan hasil wawancara di atas diketahui bahwa karyawan PT Circleka Indonesia Utama Wilayah Yogyakarta cenderung belum memenuhi dimensi workplace well-being menurut Bertels, Peterson, dan Reina (2019), yaitu interpersonal dimension dan intrapersonal dimension sehingga penelitian mengenai masalah workplace well-being pada karyawan PT Circleka Indonesia Utama Wilayah Yogyakarta menjadi penting untuk dilakukan.  

Menurut Wardani & Noviyani (2021) workplace well-being karyawan penting untuk diperhatikan karena karyawan yang dalam keadaan baik secara kesehatan dan kesejahteraan di tempat kerja dapat bekerja lebih optimal. Sebaliknya, jika karyawan tidak mendapatkan kesejahteraan di tempat kerja akan cenderung berfikir untuk mencari pekerjaan lain atau menjalani pekerjaan dengan terpaksa (Page, 2005).

Penelitian-penelitian terdahulu telah menemukan beberapa faktor penting yang mempengaruhi workplace well-being pada karyawan seperti: faktor minimnya kesempatan bagi karyawan untuk mengembangkan diri dan karir (PWC, 2011), faktor situasi kerja kurang kondusif yang berimplikasi pada kesejahteraan karyawan dari segi psikologis, fisik, dan sosial (Cran, 2010).
Menurut Tims, Bakker, & Derks (2013) job crafting dapat digolongkan dalam faktor personal characteristic yang dapat mempengaruhi workplace well-being pada karyawan.

Berdasarkan faktor yang mempengaruhi workplace well-being di atas, penulis memilih faktor job crafting (kerajinan pekerjaan) sebagai faktor bebas atau (X) yang mempengaruhi workplace well-being. Alasan penulis memilih faktor job crafting karena job crafting dapat memicu terhadap tinggi redahnya workplace well-being pada karyawan (Lestari, 2019).

Menurut Slemp dkk, (2015) job crafting dapat memberikan kesempatan penting bagi karyawan untuk meningkatkan workplace well-being melalui pemenuhan kebutuhan psikologis.
Karyawan yang memiliki inisiatif melakukan perubahan pada tuntutan pekerjaan dan sumber daya pekerjaan untuk mencapai dan mengoptimalkan tujuannya dalam bekerja, diprediksikan workplace well-being karyawan tersebut akan meningkat (Tims, Bakker, & Derks, 2012).

Menurut Tims, Bakker, & Derks (2012) job crafting merupakan perubahan perilaku yang dikembangkan sendiri karyawan untuk membentuk dan mengoptimalkan tujuan pekerjaan. Tims, Bakker, & Derks (2012) juga menyebutkan bahwa dimensi-dimensi job crafting, yaitu: dimensi meningkatkan sumber daya pekerjaan struktural, dimensi mengurangi tuntutan pekerjaan yang menghambat, dimensi meningkatkan sumber daya pekerjaan sosial, dimensi pekerjaan yang semakin menantang.

Job crafting telah didefinisikan sebagai perubahan perilaku yang diprakarsai sendiri karyawan dengan tujuan menyelaraskan pekerjaan dengan motif dan hasrat sendiri. Dengan demikian job crafting yang dilakukan karyawan dapat menghasilkan beberapa bentuk kerja seperti mengubah pekerjaan sesuai keinginan, karyawan dapat memilih sendiri rekan kerja untuk menyelesaikan suatu pekerjaan (Wrzesniewski & Dutton, 2001).

Penting untuk diketahui bahwa job crafting bukan tentang mendesain ulang suatu pekerjaan secara keseluruhan tetapi tentang mengubah aspek atau dimensi pekerjaan tertentu dalam batas-batas tugas pekerjaan tertentu (Berg & Dutton, 2008), misalnya dengan mengubah bentuk pekerjaan tertentu bisa memotivasi karyawan agar lebih bertanggung jawab menyelesaikan pekerjaan.

Karakteristik utama dari job crafting adalah karyawan mengubah tugas atas inisiatif sendiri. Misalnya karyawan dengan kepribadian proaktif lebih cenderung menunjukkan inisiatif, mengambil tindakan, dan bertahan hingga membawa perubahan berarti dalam bekerja, dibanding karyawan tanpa karakteristik kepribadian proaktif yang cenderung lebih pasif dalam bekerja.
Job crafting dapat dilihat sebagai bentuk spesifik dari perilaku proaktif karyawan dalam menilai lingkungan tempat kerja (Wrzesniewski & Dutton, 2001).

Hubungan dinamika psikologis antara job crafting dengan workplace well-being pada karyawan dapat diketahui dari sikap karyawan yang dapat mempromosikan kesejahteraan diri di tempat kerja dengan cara proaktif mengembangkan kemampuan diri di tempat kerja, mendapat kesempatan untuk mempelajari hal-hal baru di tempat kerja (Tims, Bakker, & Derks, 2012).

Perilaku proaktif di atas merupakan job crafting yang mengacu pada aktivitas karyawan untuk membentuk tugas, lingkungan atau pola pikir dan menciptakan kondisi kerja yang lebih berarti bagi diri sendiri (Wrzesniewski & Dutton, 2001). 

Hasil penelitian terdahulu yang menunjukkan adanya hubungan antara job crafting dengan workplace well-being pada karyawan, di antaranya; penelitian yang dilakukan oleh Tims, Bakker, & Derks (2013) menyimpulkan job crafting memiliki pengaruh positif pada workplace well-being karyawan.

Hasil penelitian Slemp, Margaret, Kern, Dianne, & Vella (2015) menyimpulkan job crafting dan workplace well-being karyawan berkorelasi positif. Hasil penelitian Lestari (2019) menyimpulkan hubungan positif dan signifikan antara job crafting dengan workplace well-being.
Hasil penelitian Wibowo (2021) menyimpulkan ada hubungan positif antara job crafting dengan workplace well-being pada karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk megetahui hubungan antara job crafting dengan workplace well-being pada karyawan PT Circleka Indonesia Utama Wilayah Yogyakarta.
METODE
Jenis data penelitian ini adalah kuantitatif. Sumber data diperoleh dari variabel independen, yaitu job crafting dan variabel dependen workplace well-being. Teknik pengumpulan data penelitian menggunakan skala likert.

Skala workplace well-being penelitian ini di modifikasi dari jurnal milik Bertels, Peterson, & Reina (2019), sebanyak 8 aitem pernyataan yang dibuat berdasarkan dimensi workplace well-being, yaitu: a) interpersonal dimension yang mencerminkan interaksi sosial individu di tempat kerja yang ditandai dengan kenyamanan yang dirasakan di lingkungan kerja dan hubungan positif dengan orang lain, b) intrapersonal dimension yang mencerminkan kebermaknaan internal di tempat kerja yang ditandai dengan kemampuan individu mengontrol diri di tempat kerja dan dapat mengembangkan diri di tempat kerja.

Skala job crafting penelitian ini di modifikasi dari jurnal milik Tims, Bakker, & Derks (2012), sebanyak 20 aitem pernyataan yang dibuat berdasarkan dimensi job crafting, yaitu: a) dimensi meningkatkan sumber daya pekerjaan struktural, b) dimensi mengurangi tuntutan pekerjaan yang menghambat, dimensi meningkatkan sumber daya pekerjaan sosial, dan dimensi pekerjaan yang semakin menantang.

Pilihan alternatif jawaban dalam skala workplace wel-being dan job crafting sebagai berikut: Selalu (SLL) diberi skor 5, Sering (SRG) diberi skor 4, Kadang-Kadang (KK) diberi skor 3, Hampir Tidak Pernah (HTP) diberi skor 2, dan Tidak Pernah (TP) diberi skor 1.

Tahapan analisis data penelitian ini dimulai dari uji validitas dan uji reliabilitas. Kemudian dilakukan uji deskriptif data, dan selanjutnya dilakukan uji asumsi klasik meliputi: uji normalitas, uji linearitas, dan uji hipotesis.

Pengujian hipotesis penelitian ini menggunakan uji korelasi Pearson product moment untuk mengetahui tingkat keeratan hubungan variabel independen (job crafting) dengan variabel dependen (workplace well-being) yang dinyatakan dengan koefisien korelasi (r) dan jenis hubungan kedua variabel tersebut dapat bersifat positif maupun negatif (Azwar, 2017).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Deskriptif Data

Data hipotetik variabel workplace well-being memiliki skor terendah 1 X 8 = 8, skor tertinggi 5 X 8 = 40, jarak sebaran nilai maksimum dan minimum adalah 40 – 8 = 32 dengan rerata hipotetik (40+8): 2 = 24 dan standar deviasi sebesar (40-8): 6 = 5,4.

Data hipotetik variabel job crafting memiliki skor terendah 1 X 20 = 20, skor tertinggi 5 X 20 = 100, jarak sebaran nilai maksimum dan minimum adalah 100 – 20 = 80 dengan rerata hipotetik (100+20): 2 = 60 dan standar deviasi sebesar (100-20): 6 = 13,4.

Hasil uji empirik variabel workplace well-being diperoleh skor minimum 15 dan skor maksimum 39, mean empirik 28,76, dengan standar deviasi 4,979. Hasil uji empirik variabel job crafting diperoleh skor minimum 36 dan skor maksimum 98, mean empirik 73,00, dengan standar deviasi 11,482.

Uji Kategorisasi Data

Hasil kategorisasi variabel workplace well-being diketahui bahwa subjek yang termasuk dalam kelompok kategorisasi tinggi sebanyak 49 orang atau (49,0%), kategorisasi sedang sebanyak 44 orang atau (44,0%), dan kategorisasi rendah sebanyak 7 orang atau (7,0%).

Hasil ini menunjukkan bahwa kategorisasi variabel workplace well-being subjek masuk ke dalam kelompok kategorisasi tinggi.
Hasil kategorisasi variabel job crafting diketahui bahwa subjek yang termasuk dalam kelompok kategorisasi tinggi sebanyak 39 orang atau (39,0%), kategorisasi sedang sebanyak 48 orang atau (48,0%), dan kategorisasi rendah sebanyak 13 orang atau (13,0%).

Hasil ini menunjukkan bahwa kategorisasi variabel job crafting subjek masuk ke dalam kategorisasi kelompok sedang.

Uji Normalitas
Hasil uji normalitas kolmogorov-smirnov variabel workplace well-being diperoleh nilai K-S Z sebesar 0,200 atau (p > 0,05), dan variabel job crafting diperoleh nilai K-S Z sebesar 0,162 atau (p > 0,05). Artinya sebaran data variabel workplace well-being dan job crafting terdistribusi normal.

Uji Linearitas
Hasil uji linearitas variabel job cafting dengan workplace well-being diperoleh nilai signifikan deviation from linaerity sebesar 0,006 > 0,05, maka dapat dikatakan terdapat hubungan yang linear antara variabel job crafting dengan workplace well-being.
Uji Hipotesis
Hasil uji hipotesis penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan antara variabel job crafting dengan workplace well-being.

Pembahasan
Pengumpulan data penelitian ini dilakukan di PT Circleka Indonesia Utama Wilayah Yogyakarta. Jumlah subjek penelitian ini sebanyak 100 orang karyawan.

Hipotesis penelitian ini adalah terdapat hubungan positif antara job crafting dengan workplace well-being pada karyawan PT Circleka Indonesia Utama Wilayah Yogyakarta.

Setelah dilakukan uji korelasi product moment pada hipotesis tersebut dinyatakan diterima karena memiliki nilai koefisiensi sebesar 0,713 atau (p > 0,05) dengan taraf signifikan 0,000 sehingga dapat disimpulkan terdapat hubungan positif dan signifikan antara job crafting dengan workplace well-being pada karyawan perusahaan tersebut.

Hasil penelitian ini juga mendukung beberapa hasil penelitian terdahulu yang menyatakan terdapat korelasi positif dan signifikan antara job crafting dengan workplace well-being pada karyawan, seperti hasil penelitian yang dilakukan Slemp dkk, (2015) menyimpulkan job crafting dan workplace well-being karyawan berkorelasi positif.

Hasil penelitian Lestari (2019) menyimpulkan terdapat hubungan positif dan signifikan antara job crafting dengan workplace well-being.
Hasil penelitian Tims, Bakker, & Derks (2013) menyimpulkan job crafting memiliki pengaruh positif pada workplace well-being karyawan. Hasil penelitian Wibowo (2021) menyimpulkan terdapat hubungan positif antara job crafting dengan workplace well-being pada karyawan.

Pengumpulan data penelitian ini menggunakan 2 (dua) skala penelitian, yaitu skala workplace well-being atau skala (A) sebanyak 8 aitem pernyataan, dan skala job crafting atau skala (B) sebanyak 20 aitem pernyataan. Skala penelitian ini disebar menggunakan link googleform berikut; https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfuru4rtPqz9IoDn7o10I9nqbYjXGWXRjpOeV-IFnYKNmxBqw/closedform?pli=1.

Berdasarkan hasil pengisian skala penelitian yang di isi 100 orang karyawan PT Circleka Indonesia Utama Wilayah Yogyakarta diketahui juga keterkaitan hubungan antara dimensi variabel job crafting dengan workplace well-being pada karyawan.

Keterkaitan tersebut dapat dilihat dari pilihan jawaban pada dimensi increasing job resources dari dimensi job crafting sebanyak 36% karyawan menjawab ingin mempelajari hal-hal baru di tempat kerja yang berkaitan dengan pekerjaannya.

Penjelasan di atas sejalan dengan keterangan jawaban pada dimensi intrepersonal dari variabel workplace well-being, di mana sebanyak 40% karyawan merasa terhubung atau dekat dengan orang-orang di lingkungan kerja.

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat dipahami bahwa keterkaitan variabel job crafting dengan workplace well-being pada karyawan tercermin dari hasrat karyawan yang selalu ingin mempelajari hal-hal baru di tempat kerja.

Kondisi atau situasi tersebut terbentuk karena karyawan merasa terhubungan atau dekat dengan orang-orang di lingkungan kerjanya. Hal tersebut menurut Oswald (2012) bahwa karyawan yang merasa terhubung dengan orang-orang di lingkungan kerjanya cenderung memiliki workplace well-being yang tinggi.

Keterkaitan dimensi decreasing hindering job demand dari variabel job crafting terhadap workplace well-being diketahui bahwa 50 dari 100 karyawan PT Circleka Indonesia Utama Wilayah Yogyakarta menyatakan bahwa memastikan pekerjaannya tidak memberikan tekanan secara emosional.

Penjelasan di atas sejalan dengan keterangan jawaban pada dimensi intrapersonal dari variabel workplace well-being, di mana sebanyak 36% karyawan bersemangat secara emosional di tempat kerja.

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat dipahami bahwa karyawan yang mampu memastikan pekerjaannya tidak memberikan tekanan secara emosional di tempat kerja cenderung juga menunjukkan sikap bersemangat secara emosional di tempat kerja.

Hal tersebut menurut Tims dkk, (2012) bahwa sikap bersemangat secara emosional di tempat kerja dapat mempromosikan kesejahteraan diri karyawan di tempat kerja sehingga menciptakan kondisi kerja yang lebih berarti dan sejahtera bagi karyawan.

Keterkaitan dimensi increasing social job resources and challenging job demand dari variabel job crafting terhadap workplace well-being diketahui bahwa sebanyak 39% karyawan PT Circleka Indonesia Utama Wilayah Yogyakarta menyatakan bersedia mengambil tugas tambahan meskipun tidak menerima upah tambahan.

Penjelasan di atas sejalan dengan keterangan jawaban pada dimensi intrapersonal dari variabel workplace well-being, di mana mayoritas karyawan menjawab merasa mampu untuk terus berkembang sebagai pribadi yang baik dalam pekerjaan.

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat dipahami bahwa mayoritas karyawan PT Circleka Indonesia Utama Wilayah Yogyakarta bersedia mengambil jam kerja tambahan meskipun tidak menerima upah tambahan. Hal ini tersebut berkorelasi positif dengan mayoritas karyawan yang menjawab merasa mampu berkembang sebagai pribadi yang baik dalam pekerjaan.

Kondisi tersebut, menurut Berg & Dutton (2008) bahwa job crafting buka tentang mendesain ulang suatu pekerjaan tetapi mengubah aspek tertentu dari pekerjaan dalam batasan tertentu sehingga mendatangkan rasa nyaman pada karyawan saat bekerja.

Hasil penelitian ini juga menunjukkan nilai koefisiensi R square (R2) sebesar 0,509 atau (50,9%), artinya variabel job crafting memiliki kontribusi sebesar 50,9% terhadap variabel workplace well-being dan 49,1% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti pada penelitian ini. Faktor-faktor tersebut, diantaranya; faktor sosial, faktor kepribadian, dan faktor stres kerja.
Hasil kategorisasi variabel workplace well-being pada subjek penelitian ini termasuk dalam kelompok kategorisasi tinggi, yaitu sebanyak 49 orang atau (49,0%), kategorisasi sedang sebanyak 44 orang atau (44,0%), dan kategorisasi rendah sebanyak 7 orang atau (7,0%).

Hasil ini menunjukkan bahwa kategorisasi variabel workplace well-being subjek masuk ke dalam kategorisasi kelompok tinggi. Hasil kategorisasi variabel job crafting diketahui bahwa subjek yang termasuk dalam kelompok kategorisasi tinggi sebanyak 39 orang atau (39,0%), kategorisasi sedang sebanyak 48 orang atau (48,0%), dan kategorisasi rendah sebanyak 13 orang atau (13,0%).

Hasil ini menunjukkan bahwa kategorisasi variabel job crafting subjek masuk ke dalam kategorisasi kelompok sedang. Berdasarkan uraian hasil penelitian dan pembahasan di atas, dapat disimpulkan bahwa secara keseluruhan terdapat hubungan positif dan signifikan antara job crafting dengan workplace well-being pada karyawan PT Circleka Indonesia Utama Region Yogyakarta.
KESIMPULAN

Kesimpulan penelitian ini menunjukkan terdapat hubungan positif dan signifikan antara job crafting dengan workplace well-being pada karyawan PT Circleka Indonesia Utama Region Yogyakarta. Hasil kategorisasi subjek pada variabel workplace well-being termasuk dalam kelompok kategorisasi tinggi, dan pada variabel job crafting dalam kelompok kategorisasi sedang.

Hasil penelitian ini juga menunjukkan variabel job crafting memiliki kontribusi sebesar 50,9% terhadap variabel workplace well-being dan 49,1% dipengaruhi oleh faktor lain seperti faktor minimnya kesempatan bagi karyawan untuk mengembangkan diri dan karir, faktor situasi kerja kurang kondusif yang berimplikasi pada kesejahteraan karyawan dari segi psikologis, fisik, dan sosial, faktor kepribadian, dan faktor stres kerja.

Saran yang dapat direkomendasikan bagi peneliti selanjutnya, yaitu menambahkan faktor lain seperti job demands, faktor kepuasan kerja, faktor nilai kerja dan dukungan kerja untuk mengukur workplace well-being pada karyawan.
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