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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara job crafting
dengan workplace well-being pada pekerja divisi pramuniaga di Margaria Group.
Hipotesis yang diajukan adalah ada hubungan positif antara job crafting dengan
workplace well-being pada pekerja divisi pramuniaga di Margaria Group. Subjek
dalam penelitian ini berjumlah 44 orang yang bekerja di Margaria Group pada divisi
pramuniaga. Cara pengambilan data menggunakan metode skala. Pengambilan data
penelitian ini menggunakan Skala Job Crafting dan Skala Workplace Well-Being.
Teknik analisis data yang digunakan adalah korelasi product moment. Berdasarkan
hasil analisis data diperoleh koefisien korelasi (rxy) = 0.713 dengan p = <.001
(p<0,05). Hasil tersebut menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara job
crafting dengan workplace well-being. Pada uji koefisien determinasi nilai (R?)
sebesar 0.509 yang menunjukkan bahwa variabel job crafting memiliki kontribusi
50,9% terhadap workplace well-being dan sisanya 49,1% dipengaruhi oleh faktor
lain yang tidak disebutkan dalam penelitian ini.

Kata kunci: job crafting, pramuniaga, workplace well-being
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ABSTRACT

This study aims to determine the relationship between job crafting with
workplace well-being of workers, especially sales associates in Margaria Group.
The hypothesis is that there is a positive relationship between job crafting and
workplace well-being of workers, especially sales associates in Margaria Group.
Subjects in this study were 44 sales associates in Margaria Group. The method of
collecting data uses the scale method. The data collection in this study used the Job
Crafting Scale and Workplace Well-Being Scale. The data analysis technique used
is the product moment correlation. Based on the results of data analysis obtained
correlation coefficient (rxy) = 0.713 with p = <.001 (p < 0.05). These results indicate
that there is a positive significant relationship between job crafting and workplace
well-being. Coefficient of determination test is (R?) of 0.509 which showed that the
job crafting variable showed a contribution of 50,9% to workplace well-being and
its 49,1% side was influenced by other factors not mentioned in this study.

Keywords: job crafting, sales associates, workplace well-being
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Permasalahan

Dunia usaha berkembang semakin pesat di era digitalisasi seperti saat ini.
Tentunya akan ada banyak peluang serta tantangan yang harus dihadapi oleh
perusahaan dan kinerja perusahaan dituntut untuk ditingkatkan melalui keefektifan
dan keefisienan pengelolaan organisasi. Menurut Wiratama, Darsono dan Putra
(2017) perusahaan dapat meningkatkan kinerja perusahaan melalui meminimalkan
tenaga dari pekerjanya, namun kontribusi tetap diperoleh secara maksimal sesuai
dengan tujuan perusahaan.

Salah satu dari faktor penentu tercapainya tujuan perusahaan ialah sumber
daya manusia sebagai aset yang sangat berharga bagi pengembangan perusahaan
(Rusminingsih, 2010). Pada perusahaan retail, sumber daya manusia harus selalu
dimaksimalkan terutama dalam pelayanan konsumen. Pelayanan konsumen
menjadi kunci kesuksesan sebuah perusahaan retail (Purwadisastra, 2021).

Margaria Group merupakan salah satu perusahaan retail dan jasa yang
terbesar di Yogyakarta. Berdasarkan hasil wawancara peneliti terhadap HRD
Margaria Group pada 5 Maret 2022 diperoleh informasi bahwa Margaria Group
memiliki banyak cabang usaha yang tersebar di pulau Jawa. Diantaranya unit usaha
fashion batik, seperti Margaria Batik dan Batik Enom. Unit usaha fashion muslim,

seperti Alfath, Annisa, dan Karita. Unit usaha jasa salon, seperti Jogja Traditional



Treatment, DS Salon dan DS Slimming Center. Serta unit usaha lainnya, seperti
Kado Kita dan Fawwaz GIS.

Dari hasil wawancara juga diperoleh informasi bahwa, beragamnya unit
usaha di Margaria Group membuat adanya perbedaan terhadap segmentasi
konsumen dan juga produk yang dijual. Diantaranya, produk fashion batik, produk
fashion muslim, perlengkapan ibadah, jasa salon kecantikan dan beragam produk
lainnya. Banyaknya unit usaha retail di Margaria Group tak lepas dengan adanya
peran pramuniaga di dalamnya. Margaria Group memiliki sebutan unik untuk
pramuniaganya, yakni Duta Niaga. Hal ini dikarenakan pramuniaga menjadi duta
penjualan produk dimana Duta Niaga merupakan ujung tombak bisnis Margaria
Group.

Pramuniaga adalah karyawan yang bekerja di perusahaan perdagangan
dimana tugas utamanya adalah melayani konsumen atau bisa juga disebut pelayan
toko (Kemdikbud, 2016). Pramuniaga diharapkan mampu melakukan tugas
utamanya dengan sikap dan pengetahuan yang mumpuni (Donassolo dan Matos,
2014). Sebagai orang yang bertugas melayani konsumen, maka penting dan perlu
diperhatikan oelh perusahaan tentang kualitas pelayanan pramuniaganya.

Berdasarkan hasil wawancara lanjutan yang dilakukan peneliti terhadap
Pimpinan Unit usaha Margaria Group pada 6 Maret 2022 diperoleh informasi
bahwa, di Margaria Group seorang pramuniaga tak hanya dituntut untuk dapat
memberikan pelayanan terbaik, menguasai product knowledge, mampu berinovasi,
serta mampu bekerja dalam tim. Pramuniaga juga dituntut untuk menguasai

keadministrasian serta mampu mengoperasikan mesin kasir. Seorang pramuniaga



di Margaria Group dituntut untuk dapat menguasai proses dari produk turun toko
hingga produk sampai ditangan konsumen.

Pada penelitian ini, peneliti akan berfokus pada divisi pramuniaga. Hal ini
dikarenakan divisi pramuniaga adalah garda terdepan penghubung antara
perusahaan dan konsumen. Pramuniaga merupakan ujung tombak bagi sebuah
perusahaan (Nisag, 2017). Tentunya perusahaan berharap untuk memiliki
pramuniaga yang berkualitas. Namun, berdasarkan hasil observasi yang dilakukan
peneliti pada 26 Februari 2022, peneliti menjumpai beberapa pramuniaga yang
masih belum bekerja secara optimal. Diantaranya, pramuniaga lebih sering
bergerombol untuk mengobrol dengan rekan kerjanya dibanding menyapa
konsumen. Hal ini selaras dengan hasil wawancara peneliti terhadap pimpinan unit
usaha pada 6 Maret 2022 yang mengatakan bahwa, selain kurangnya sapaan yang
dilakukan oleh pramuniaga terhadap konsumen yang datang, beberapa pramuniaga
juga belum menunjukkan performa kerja yang maksimal.

Pada penelitian yang dilakukan Sawitri, Parahyanti, dan Soemitro (2013)
menyatakan bahwa salah satu hal yang mempengaruhi performa kerja adalah
kesejahteraan pramuniaga dan ini memiliki pengaruh pada hasil yang diperoleh
perusahaan. Kesejahteraan pekerja, salah satunya pramuniaga menjadi salah satu
hal terpenting yang harus diperhatikan perusahaan (Page & Vella-Brodrick, 2009).
Program kesejahteraan pekerja merupakan salah satu upaya perusahaan dalam
bentuk pemeliharaan terhadap pekerjanya guna meningkatkan semangat kerja dan

motivasi (Ramadhany, Habsji, & Mukzam, 2013).



Sebagai bentuk upaya mensejahterakan pekerjanya Margaria Group
memberikan fasilitas yang beragam. Diantaranya fasilitas BPJS Kesehatan, BPJS
ketenagakerjaan, cuti tahunan, beberapa tunjangan serta fasilitas koperasi simpan
pinjam. Selain itu pelatihan-pelatihan untuk meningkatkan kompetensi dan
keahlian juga sering dilakukan oleh Margaria Group. Gaji yang kompetitif,
pengembangan Kkarir, serta penghargaan-penghargaan bagi karyawan yang
berprestasi juga merupakan bentuk kesejahteraan bagi karyawan Margaria Group.
Hal ini selaras dengan observasi peneliti pada 7 Maret 2022 yang mewawancarai
beberapa pekerja Margaria Group yang menyatakan bahwa fasilitas yang diberikan
perusahaan sangat lengkap. Fasilitas-fasilitas ini lah yang membuat pekerja merasa
aman dan nyaman bekerja di Margaria Group. Hal ini sesuai dengan visi Margaria
Group, yakni menjadi perusahaan yang tumbuh sehat dan menebar kebaikan.

Namun, dalam satu tahun terakhir Margaria Group melakukan perubahan
pada sistem kerja. Berdasarkan hasil wawancara peneliti terhadap HRD Margaria
Group pada 5 Maret 2022 dijelaskan bahwa, Margaria Group menghapus divisi
admin stok, petugas gudang dan menghapus pembagian pramuniaga per konter.
Pramuniaga dituntut untuk dapat mengoperasikan mesin kasir. Adanya perubahan
tersebut berpengaruh terhadap job desk pramuniaga. Menurut penjelasan HRD
Margaria Group hal ini dilakukan agar pramuniaga dapat menguasai semua produk
dan seluruh proses yang ada di unit usaha masing-masing. Selain itu Margaria
Group juga melakukan perubahan pada hari kerja, jika sebelumnya menggunakan
sistem 6-1 yakni enam hari kerja dan satu hari libur, menjadi sistem 5-2, yakni lima

hari kerja dan dua hari libur dengan jam kerja 9 jam per hari. HRD Margaria Group



menambahkan bahwa hal ini dilakukan sebagai bentuk pengelolaan organisasi yang
efektif dan efisien.

Perubahan tersebut menimbulkan dampak terhadap kesejahteraan pekerja
khususnya pramuniaga. Dimana kesejahteraan pramuniaga tidak hanya dipengaruhi
oleh fasilitas perusahaan, namun tempat kerja juga sebagai salah satu faktor
pengaruhnya. Workplace Well-Being atau kesejahteraan di tempat kerja merupakan
evaluasi  subjektif pramuniaga terkait dengan kemampuannya dalam
pengembangan potensi diri dan fungsi diri di tempat kerja secara optimal (Bartel,
Peterson, & Reina, 2019). Workplace well-being memiliki pengaruh terhadap
kinerja dan produktivitas pekerja. Sehingga penelitian terkait hal ini penting untuk
dilakukan. Bagi pekerja workplace well-being akan membawa dampak terhadap
pengembangan potensinya, sedangkan bagi perusahaan tentu hal ini akan
berkontribusi terhadap kinerja para pekerjanya. Jika kesejahteraan pekerja tidak
terpenuhi, maka akan berdampak negatif bagi perusahaan, yakni menurunnya
kinerja yang akan berdampak pada produktivitas perusahaan (Khairi & Rositawati,
2022).

Workplace well-being berdasarkan definisi dari Page (2005) merupakan
perolehan rasa sejahtera yang didapatkan oleh pramuniaga pada pekerjaannya.
Pada teori Page (2005), terdapat dua dimensi dalam workplace well-being, yakni
dimensi intrinsik dan ekstrinsik. Dimensi intrinsik mencakup lima aspek: makna
pekerjaan, tanggung jawab di tempat kerja, mandiri, implementasi kemampuan dan
pengetahuan di tempat kerja, dan perasaan atas pencapaian di tempat kerja. Dimensi

ekstrinsik mencakup delapan faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja seorang



karyawan, seperti berapa banyak waktu yang dihabiskan untuk bekerja, kondisi
tempat bekerja, tingkat pengawasan yang diterima, kesempatan untuk promosi, dan
pengakuan yang diterima atas kinerja yang baik, perasaan di hargai sebagi individu
di tempat kerja, gaji yang diterima, dan keamanan kerja adalah semua aspek penting
dari sebuah pekerjaan.

Permasalahan mengenai workplace well-being masih menjadi permasalahan
yang urgent. Hal tersebut terbukti dari penelitian yang dilakukan oleh Fitrah dan
Ummi (2017) yang menemukan bahwa hampir dua pertiga responden melaporkan
memiliki kesejahteraan yang rendah di tempat kerja, sementara hanya sepertiga
yang melaporkan memiliki kesejahteraan yang tinggi. Sebuah studi lainnya oleh
Utari (2019) menemukan bahwa sejumlah 62% responden berada pada tingkat
workplace well-being dalam kategori sedang. Hal tersebut menunjukkan bahwa
meskipun kesejahteraan pekerja sudah membaik, namun belum pada tingkat yang
optimal.

Hasil wawancara dengan sembilan pramuniaga pada 1 Maret 2022
mengungkapkan bahwa 4 dari 9 orang pramuniaga memiliki tanggung jawab untuk
melakukan tugas utamanya, yakni pelayanan. Sedangkan 5 diantaranya mengatakan
bahwa menunggu konsumen meminta bantuan daripada menyapanya terlebih
dahulu. Tiga dari 9 pramuniaga merasa senang terhadap pekerjaannya, ketiganya
mengatakan bahwa tidak ada beban dalam menjalankan pekerjaannya. Sedangkan
6 diantaranya mengatakan bahwa pekerjaan ini hanya untuk memperoleh

penghasilan guna memenuhi kebutuhannya.



Delapan dari 9 pramuniaga mengeluhkan atas arahan dan instruksi atasan
yang dilakukan secara terus menerus. Hal ini membuat 8 dari 9 pramuniaga merasa
bahwa atasan tidak menaruh kepercayaan terhadapnya. Pramuniaga merasakan
takut berbuat salah sehingga tidak berani mengambil resiko atas pekerjaan yang
dijalaninya. Enam dari 9 pramuniaga merasa belum memiliki rasa berprestasi akan
pekerjaan yang dijalaninya. Pramuniaga merasa, prestasi di tempat kerja tidak
begitu penting, yang paling penting adalah menjalankan tugas yang diberikan.

Tujuh dari 9 pramuniaga merasakan pekerjaan yang dijalani tidak
mengembangkan potensi dirinya, karena hanya bekerja sesuai instruksi yang
diberikan. Dua diantaranya mengatakan bahwa menjadi pramuniaga mampu
membantu mengembangkan potensi yang dimiliki seperti melatih menjadi berani
dan berlatih komunikasi. Begitu pula dengan pelatihan, 7 dari 9 pramuniaga menilai
tidak mendapatkan manfaat dari pelatihan yang diberikan perusahaan. Pelatihan
yang diberikan perusahaan hanya membuang waktu dan tenaganya saja.

Berdasarkan uraian hasil wawancara yang telah dilakukan tersebut, dapat
disimpulkan bahwa pramuniaga cenderung memiliki tingkat kesejahteraan yang
rendah di tempat kerja. Workplace well-being merupakan salah satu hal penunjang
meningkatnya Kinerja pramuniaga. Seperti pada penelitian Warr (2011) yang
mengatakan bahwa meningkatkan workplace well-being akan berdampak positif
terhadap performa pekerja di dalam suatu organisasi secara menyeluruh. Hal ini
sesuai dengan penelitian Page (2005) workplace well-being berperan penting dalam
meningkatkan potensi dan makna kerja dalam hal ini pramuniaga untuk mencapai

tujuan perusahaan.



Tingkat well-being pada pramuniaga yang berada pada kateori tinggi
mempunyai arti bahwa pramuniaga merasakan emosi positif sehingga pekerjaan
yang dijalani dapat memberikan kebahagiaan dan meningkatkan produktivitas.
Sebaliknya, pramuniaga yang tidak dalam kondisi sehat dan kesejahteraannya
kurang terpenuhi maka hal ini menurunkan tingkat produktivitas dan membuat
pramuniaga tidak berani mengambil keputusan (Danna & Griffin, 1999).

Workplace well-being dipengaruhi oleh beberapa faktor, yakni karakteristik
pekerjaan seperti aspek fisik, aspek sosial, atau aspek organisasi yang dapat
berpengaruh terhadap tuntutan pekerjaan, dan karakteristik individu yang berupa
penilaian diri (Bryson, Forth, dan Stokes, 2014). Seorang individu yang
mengevaluasi dirinya secara positif mampu mengendalikan lingkungannya. Hal ini
menunjukkan rasa efikasi diri dan kepercayaan pada kemampuan seseorang.
Karyawan yang dapat mengontrol lingkungan kerjanya dengan menumbuhkan
lingkungan kerja yang sehat dan nyaman bagi dirinya umumnya mampu berinisiatif
untuk dapat bekerja secara optimal. Pekerja dapat meningkatkan kesejahteraan
dirinya dengan secara aktif mengatur pekerjaan mereka untuk memenuhi
kebutuhannya, meningkatkan keterampilan, dan memotivasi diri sendiri
(Wrzesniewski dan Dutton, 2001). Perilaku proaktif ini dinamakan job crafting. Job
crafting diartikan sebagai perilaku inisiatif yang dilakukan pekerja untuk
menyeimbangkan tuntutan pekerjaannya dengan preferensi dan kemampuannya
sendiri dengan atau tanpa melibatkan manajemen perusahaan (Tims, Derks, &

Bakker, 2012).



Job crafting merupakan suatu cara bagi pekerja untuk berperan aktif dalam
menginisiasi perubahan ruang lingkup pekerjaannya, baik perubahan kognitif, fisik,
maupun sosial (Slemp, Kern, & Brodrick, 2015). Ada empat faktor yang dapat
mempengaruhi job crafting, menurut Tims, Derks, dan Bakker (2012): (1)
meningkatnya sumber daya struktural di tempat kerja, (2) meningkatnya sumber
daya sosial di tempat kerja, (3) meningkatnya tantangan dalam tuntutan pekerjaan,
dan (4) mengurangi tuntutan pekerjaan yang menghambat kinerja pekerja.

Pekerja yang mengambil insiatif atau job crafting untuk memenuhi kebutuhan
pekerjaan dengan mengelola sumber dayanya untuk mencapai tujuan organisasi
perusahaan dapat meningkatkan kesejahteraannya di tempat kerja (Tims, Derks, &
Bakker, 2012). Slemp, Kern, dan Brodrick (2015) menjelaskan bahwa
kesejahteraan pekerja berkaitan dengan otonomi pekerja, yang berarti pekerja
memiliki kemampuan untuk mengontrol lingkungan kerja dan pekerjaannya. Job
crafting dapat membantu pekerja beradaptasi dengan situasi pekerjaannya (Bakker
& Leiter, 2011). Menurut Wirzesniewski dan Dutton (2001), job crafting dapat
membuat pekerjaan menjadi bermakna dan menyenangkan bagi para pekerja. Hal
ini sesuai dengan studi yang dilakukan Slemp, Kern, dan Vella-Brodrick (2015)
yang memperoleh hasil bahwa kesejahteraan pekerja di lingkungan kerjanya
dipengaruhi oleh kepuasan psikologis yang diprediksikan oleh job crafting. Studi
ini menemukan bahwa job crafting dapat meningkatkan kesejahteraan pekerja
dengan kepuasan psikologis yang dirasakan pekerja (Slemp, Kern, & Brodrick,
2015). Sejalan dengan penelitian Lestari (2019) yang memperoleh hasil bahwa

antara job crafting dengan workplace well-being pada pekerja terdapat hubungan
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yang positif. Semakin tinggi tingkat job crafting maka tingkat workplace well-
being yang dirasakan pekerja akan semakin tinggi pula.

Berdasarkan latar belakang yang telah dipaparkan diatas maka peneliti
tertarik untuk mengetahui apakah ada hubungan antara job crafting dan workplace

well-being pada pekerja di Margaria Group divisi pramuniaga.

B. Tujuan dan Manfaat Penelitian

1. Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara job
crafting dengan workplace well-being pada pekerja di Margaria Group divisi

pramuniaga.

2. Manfaat Penelitian

Hasil penelitian ini diharapkan memiliki manfaat:

a. Manfaat Teoritis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan pemikiran
dan wawasan di bidang Psikologi khususnya Psikologi Industri dan
Organisasi mengenai job crafting dan workplace well-being.

b. Manfaat Praktis
Hasil temuan dari penelitian ini diharapkan bisa memberikan sumber
informasi bagi pramuniaga akan sumber pembentuk kesejahteraan dirinya

di tempat kerja dengan mengembangkan inisiatif. Selain itu, hasil
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penelitian ini diharapkan bisa memberikan informasi kepada perusahaan
agar dapat lebih memperhatikan kesejahteraan pramuniaga dan

kebutuhannya di tempat kerja.



BAB I1

TINJAUAN PUSTAKA

A. Workplace Well-Being

1. Pengertian Workplace Well-Being

Page (2005) mendefinisi workplace well-being sebagai perasaan
kesejahteraan terkait dengan nilai intrinsik dan ekstrinsik (work value) yang
dirasakan oleh pekerja dari pekerjaannya dan perasaan pekerja secara umum
(core affect). Workplace well-being adalah kondisi mental pekerja yang
disebabkan oleh tujuan hidup, pertumbuhan pribadi, penguasaan lingkungan,
hubungan positif dengan orang lain, integrasi dan kontribusi sosial (Harter,
Schmidt, & Keyes, 2002).

Workplace well-being berdasar pada Danna dan Griffin (1999) mengacu
pada kesehatan baik fisik maupun psikologis pekerja yang mengindikasikan fisik
sehat atau sakit, tingkatan emosional, dan epidemiologi kesehatan mental. Hal
tersebut sejalan dengan pendapat Sivanathan, Arnold, Turner, dan Barling (2004)
yang menjelaskan workplace well-being mampu meningkatkan kesehatan psikis
maupun fisik pada pekerja.

Merujuk dari teori Seligman, Kun, Balogh, dan Krasz (2017) menjelaskan
workplace well-being sebagai emosi positif dan pertumbuhan karakteristik yang

mempengaruhi pekerja untuk kemajuan dan perkembangan yang berkelanjutan
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bagi perusahaan. Kesehatan dan kesejahteraan pekerja memainkan peran penting
dalam profitabilitas dan kesehatan keuangan sebuah perusahaan (Cooper &
Catwright, 1994).

Berdasarkan paparan di atas, kesimpulan yang diperoleh yaitu workplace
well-being adalah kondisi dimana pekerja memiliki perasaan positif terhadap
pekerjaannya sehingga dirinya dapat merasakan pertumbuhan pribadi, dimana

hal tersebut dapat meningkatkan kinerja para pekerja.

2. Aspek-Aspek Workplace Well-Being

Terdapat sedikitnya 13 aspek dalam workplace well-being yang terbagi ke
dalam dua dimensi, yaitu dimensi intrinsik yang mencakup aspek-aspek seperti
kepuasan kerja, makna kerja, dan tanggung jawab kerja, dan dimensi ekstrinsik
yang mencakup aspek-aspek seperti gaji, tunjangan, dan kondisi kerja (Page,
2005). Berikut penejelasan lebih lengkap mengenai ke 13 aspek tersebut::

a. Dimensi Intrinsik

Dimensi intrinsik workplace well-being meliputi aspek-aspek yang
didasarkan pada bagaimana perasaan pekerja tentang pekerjaannya. Page
(2005) memaparkan bahwa, faktor internal berdampak lebih besar pada
peningkatan kesejahteraan pekerja di tempat kerja. Ada banyak faktor yang
berkontribusi terhadap kesejahteraan di tempat kerja, dan pengalaman setiap
orang akan berbeda. Beberapa faktor kunci diantaranya adalah memiliki
lingkungan kerja yang positif, memiliki sistem yang adil dan merata,

komunikasi yang baik, dan merasa dihargai dan dihormati. Berikut penjelasan
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tambahan mengenai aspek-aspek yang termasuk dalam aspek intrinsik
workplace well-being:
1) Tanggung Jawab Profesional
Perasaan seorang pekerja atas diberikannya tanggung jawab dan
tugas kepadanya serta keyakinan untuk menyelesaikan pekerjaannya
dengan baik.
2) Makna Pekerjaan
Perasakan seorang pekerja terhadap pekerjaannya dapat
didefinisikan sebagai kepercayaan dan keyakinan pekerja pada perusahaan
bahwa pekerjaan yang dilakukan berarti penting bagi diri sendiri dan
masyarakat luas.
3) Kemandirian dalam Pekerjaan
Konsep kemandirian dalam bekerja mengacu pada perasaan
percaya diri dan kemandirian yang dimiliki pekerja ketika menjalankan
tugasnya tanpa instruksi dari manajemen perusahaan.
4) Penggunaan Keterampilan dan Pengetahuan dalam Bekerja
Penggunaan keterampilan dan pengetahuan di tempat Kkerja
merupakan ukuran bagaimana seorang pekerja merasa bahwa
pekerjaannya memungkinkan dirinya untuk menggunakan kemampuan
dan pengetahuannya secara maksimal.

5) Perasaan Berprestasi dalam Bekerja
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Perasaan pencapaian di tempat kerja mengacu pada perasaan
kepuasan yang dialami seorang pekerja ketika dirinya bangga dengan
pekerjaan yang diselesaikan.

. Dimensi Ekstrinsik
Acuan dari dimensi ekstrinsik yaitu hal-hal di lingkungan kerja yang
mampu memberikan dampak pada kinerja karyawan. Ada delapan aspek
penting yang perlu diperhatikan dalam ranah ini, yaitu:
1) Penggunaan Waktu yang Sebaik-baiknya
Perilaku pekerja untuk dapat menggunakan waktu bekerja dengan
efektif. Menyelaraskan pekerjaan dengan kehidupan pribadi merupakan
hal penting guna membentuk keseimbangan (work-life balance).
2) Kondisi Kerja
Suatu kondisi yang memberikan gambaran atas rasa puas pekerja
pada lingkungan kerjanya, seperti budaya organisasi perusahaan serta
lingkungan kerja seperti ruang kerja.
3) Supervisi
Aspek ini diartikan sebagai perlakuan pimpinan terhadap
pekerjanya, tidak hanya ucapan terimakasih tetapi juga perlakuan yang
adil, memberikan dukungan dan bantuan bila diperlukan, serta pemberian
penghargaan dari atasan.

4) Kesempatan Promosi
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Kondisi lingkungan kerja yang membuka kesempatan bagi pekerja
untuk dapat tumbuh dan berkembang secara professional dalam organisasi
perusahaan.

5) Pengakuan terhadap Kinerja yang Baik

Konsep ini mengacu pada perasaan pekerja yang diakui atas

pekerjaannya yang baik dan tidak mengalami diskriminasi.
6) Penghargaan

Penghargaan adalah cara untuk menyampaikan kesan kepada
pekerja bahwa pekerjaan mereka dihargai dan diterima oleh rekan kerja
dan atasannya.

7) Upah

Aspek ini diartikan sebagai perasaan puas yang dialami pekerja
terhadap imbalan attau gaji yang diperoleh dari pekerjaan yang telah
dilakukan.

8) Keamanan Pekerjaan

Keamanan kerja adalah perasaan aman dan nyaman seorang
pekerja dengan posisi pekerjaannya saat ini.

Di lain sisi, pengembangan terhadap model workplace well-being yang
dilakukan oleh Kun, Balogh, dan Krasz (2017) berdasarkan model PERMA
Seligman mengemukakan enam aspek workplace well-being, yakni:

1) Negative Aspect of Work
Aspek negatif yang paling penting dari bekerja adalah efeknya pada

perasaan pekerja. Seringkali, ketika seseorang berjuang untuk menyelesaikan
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tugas atau memenuhi tenggat waktu, tekanan yang dirasakan antara lain
karena pengaruh rekan kerja atau tugas yang terlalu sulit.
2) Positive Emotions
Emosi positif dapat mempengaruhi seseorang untuk merasa bahagia
dan gembira. Emosi positif yang dirasakan pekerja dapat meningkatkan
kinerjanya di tempat kerja, meningkatkan kesehatan fisik, mempererat
hubungannya dengan rekan kerja, dan membangkitkan optimisme dan
harapan untuk masa depan.
3) Engagement
Keterlibatan mengacu pada komitmen dan konsentrasi terhadap suatu
aktivitas. Konsepnya adalah flow, ketika seseorang benar-benar menikmati
dan berkonsentrasi penuh pada kegiatan yang sedang dilakukan seolah sedang
kehilangan kesadaran. Disaat seseorang dapat fokus melakukan hal-hal yang
benar-benar disukainya, maka dirinya dapat terlibat sepenuhnya dan
memasuki kondisi yang disebut dengan flow (Seligman, 2012).
4) Relationships
Seorang manusia memiliki kebutuhan untuk dapat terkoneksi secara
fisik maupun emosional dengan sesamanya. Membangun hubungan dengan
orang lain mampu meningkatkan kesejahteraan seseorang.
5) Meaning and Purpose
Makna melibatkan penggunaan kekuatan guna memenuhi tujuan
penting dalam hidup seseorang. Seseorang berada dalam kondisi terbaik

ketika mendedikasikan waktu untuk kegiatan yang dilakukan berdasarkan
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alasan kuat yang mereka miliki, seperti pekerjaan sukarela, menjadi bagian
dari suatu komunitas, atau belajar untuk tujuan tertentu.
6) Accomplishment
Hal ini dimaknai dengan menjalani hidup yang penuh arti dan tetap
produktif. Untuk mencapai kesejahteraan, seseorang dapat melihat
kehidupannya beserta pencapaian yang telah diraih.

Berdasarkan pemaparan diatas, penelitian mengacu pada aspek workplace
well-being dari Page (2005) yang terbagi dalam dua dimensi, dimana dimensi
intrinsik yang mencakup tanggung jawab pekerjaan, makna kerja, kemandirian
dalam bekerja, penggunaan keterampilam dan pengetahuan dalam pekerjaan,
serta perasaan berprestasi dalam bekerja. Sedangkan dimensi ekstrinsik
mencakup penggunaan waktu bekerja, kondisi kerja, supervisi, kesempatan
promosi, pengakuan terhadap kinerja yang baik, penghargaan, upah, dan
keamanan pekkerjaan. Hal ini karena aspek workplace well-being dari Page

(2005) lebih sesuai dengan kondisi para pramuniaga di Margaria Group.

3. Faktor-Faktor Workplace Well-Being

Terdapat sejumlah faktor yang berpengaruh pada workplace well-being
bagi pekerja di suatu perusahaan. Disebutkan oleh Danna dan Griffin (1999)
bahwa terdapat tiga faktor yang memberikan kontribusi terhadap tingkat
workplace well-being pada pekerja, yakni sebagai berikut:
1) Tempat Kerja
Faktor tempat kerja dapat mempengaruhi kondisi dan situasi

lingkungan kerja. Faktor-faktor ini dapat mencakup jenis pekerjaan yang
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dilakukan, jumlah pengawasan dan pelatihan yang dibutuhkan, dan
lingkungan fisik. Ada sejumlah bahaya di tempat kerja yang dapat berdampak
negatif terhadap keselamatan dan kesejahteraan pekerja. Ini termasuk potensi
bahaya keamanan, seperti paparan bahan kimia atau peralatan berbahaya, dan
bahaya kesehatan, seperti paparan virus berbahaya atau penyakit lainnya.
2) Sifat Kepribadian
Ciri-ciri kepribadian dapat memiliki dampak yang signifikan pada
bagaimana seseorang berperilaku di sebuah perusahaan, dan apakah pekerja
menunjukkan indikasi menjadi sehat dan dapat menyesuaikan diri dengan
baik. Tipe kepribadian tertentu berperan dalam sejauh mana seseorang
menunjukkan tingkat indikator terhadap kesehatan dan kesejahteraan dalam
suatu perusahaan. Dalam penelitiannya Danna dan Griffin (1999)
menemukan bahwa kepribadian tipe A dan seseorang yang memiliki locus of
control menunjukkan pola perilaku dimana seseorang memiliki perilaku
pekerja keras, proaktif, kompetitif, dan berani.
3) Stres Kerja
Kurang sesuainya kemampuan seseorang terhadap tuntutan pekerjaan
yang ada dapat memicu munculnya stres kerja. Oleh karenanya, hal ini akan
berdampak terhadap tingkat workplace well-being pekerja.
Pemaparan lainnya tentang faktor-faktor yang berpengaruh pada
workplace well-being menurut Bryson, Forth, dan Stokes (2014) dengan
penjelasannya sebagai berikut:

1) Job Characteristic
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Tuntutan pekerjaan, peluang, variasi pekerjaan, lingkungan Kkerja,
kesempatan untuk menggunakan kemampuan pekerja, pengawasan,
kesempatan untuk menjalin hubungan interpersonal, keadilan, gaji, keamanan
fisik, prospek karir, serta makna kerja berpengaruh pada workplace well-
being pekerja.

2) Personal Characteristic

Karakteristik seseorang memungkinkan akan mempengaruhi tingkat
workplace well-being seseorang di lingkungan pekerjaannya. Seperti, usia,
jenis kelamin, kepribadian, genetik, dan kemampuan atau keterampilan
seseorang. Karakter kepribadian seseorang erat kaitannya dengan faktor-
faktor kehidupan kerja seseorang. Beberapa karakter kepribadian seseorang
memiliki korelasi dengan pekerjaan tertentu, misalnya pekerjaan yang
dipegang oleh pekerja yang lebih tua biasanya menawarkan lebih banyak
otonomi atau pendapatan.

Berdasarkan penjelasan faktor-faktor yang telah dipaparkan, dapat
disimpulkan bahwa job characteristic dan personal characteristic dapat
mempengaruhi workplace well-being pekerja. Faktor-faktor tersebut dapat
memiliki efek positif atau negatif pada kesejahteraan pekerja, tergantung pada
bagaimana faktor tersebut digabungkan. Keseluruhan dari aspek fisik, sosial, dan
organisasi dapat mempengaruhi tuntutan pekerjaan yang diberikan kepada
seorang individu. Karakteristik pribadi dapat berupa hal-hal seperti evaluasi diri
positif yang mengarah pada kemampuan seseorang untuk mengendalikan

lingkungannya. Keterkaitan job crafting dengan penelitian ini dapat
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diklasifikasikan sebagai karakteristik pribadi yang dapat berkontribusi pada

workplace well-being.

B. Job Crafting

1. Pengertian Job Crafting

Menurut pemaparan Tims, Derks, dan Bakker (2012) job crafting
didefinisikan sebagai upaya merubah atau memodifikasi sendiri dengan sumber
daya yang ada terhadap tuntutan pekerjaan untuk mengoptimalkan tujuan
pekerjaan. Dutton dan Wrzesniewski (2001) menjelaskan bahwa job crafting
merupakan perubahan baik secara kognitif maupun fisik yang dilakukan
seseorang dalam memenuhi tuntutan pekerjaan atau batas-batas relasional
pekerjaannya. Sedangkan menurut pemaparan Slemp, Kern, dan Brodrick (2015)
job crafting diartikan mengenai bagaimana seorang pekerja merubah
pengalaman kerjanya agar semakin meningkat.

Definisi job crafting lain dipaparkan oleh Petrou, Demerouti, dan
Schaufeli (2015), yakni bentuk perilaku proaktif dan kemampuan pekerja dalam
mengelola beberapa aspek pekerjaan untuk mengendalikan lingkungan kerjanya
guna memperbaiki kondisi kerja. Agar dapat mencapainya, saran dan masukan
perlu untuk diminta dari atasan dan rekan kerja, aktif dalam menghadapi
tantangan, dan mengurangi tuntutan pekerjaan melalui penghilangan tekanan
atau tuntutan fisik, emosional, atau mental. Tims, Bakker, Derk, dan VVan Rhenen

(2013) mendefinisikan job crafting secara lebih sederhana, yakni tindakan
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inisiatif pekerja untuk mengoptimalkan karakteristik pekerjaannya dalam
menyelaraskan pekerjaan dengan preferensi dan kemampuannya sendiri.
Berdasarkan uraian beberapa pendapat yang telah dipaparkan, maka dapat
ditarik kesimpulan bahwa job crafting adalah upaya yang dilakukan oleh pekerja
untuk merubah atau memodifikasi sendiri dengan sumber daya yang ada

terhadap tuntutan pekerjaan untuk mengoptimalkan tujuan pekerjaan.

2. Aspek-aspek Job Crafting

Berdasar pada relasi job demands-job resources (JD-R) Tims, Derks, dan
Bakker (2012) mengkonseptualisasikan job crafting kedalam empat aspek yang
berbeda yakni:

a. Increasing struktural job resources
Aspek ini menjelaskan bahwa menekan hal-hal yang menjadi karakter
kunci dari suatu pekerjaan dapat membantu mengoptimalkan sumber daya
struktural dari pekerjaan. Misalnya, kapasitas teknik, profesionalitas,
kemampuan mengambil keputusan atau kemauan belajar. Tujuan perbaikan
struktur kerja adalah untuk membantu pekerja belajar dan meningkatkan
kemampuannya, dan memberi pekerja wewenang yang dibutuhkan untuk
melaksanakan pekerjaannya secara efektif.
b. Increasing social job resources
Acuan dari aspek pekerjaan ini yaitu pada cara di mana hubungan
terbentuk dalam lingkup pekerjaan untuk mengoptimalkan sumber daya
sosial. Pekerja dapat meningkatkan produktivitasnya dengan mengumpulkan

informasi baru dan mengevaluasi apa saja yang telah dicapai. Memiliki akses
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ke sumber daya sosial akan memudahkan pekerja untuk mencari saran dan
dari rekan kerja maupun supervisor.
c. Challenging job demands

Fleksibilitas kerja merupakan bagian penting dari pengalaman kerja
bagi banyak pekerja. Ketika tuntutan pekerjaan lebih menantang, pekerja
lebih mungkin mengembangkan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan
yang dimiliki dan menggunakannya untuk mencapai tujuan yang lebih
menantang. Proses ini memberi pekerja pengalaman dalam mengendalikan
situasi dan membantu pekerja mengembangkan keterampilan dan
kemampuannya. Peningkatkan tuntutan pekerjaan dilakukan guna membantu
pekerja mengambil peran ekstra tanpa meminta kompensasi tambahan, dan
untuk secara sukarela berpartisipasi dalam proyek baru. Sebaliknya, dengan
tidak adanya tantangan, kebosanan dapat timbul yang pada suatu saat dapat
menyebabkan ketidakpuasan kerja.

d. Decreasing hindering job demands

Aspek ini mengarah pada perilaku pekerja untuk mengurangi kesulitan
dalam upaya mengambil keputusan, mengurangi potensi beban kerja yang
berlebihan, atau menghindari kontak atau hubungan dengan pekerja lain yang
mungkin memiliki masalah. Ketika pekerja merasa bahwa tuntutan
pekerjaannya menjadi terlalu banyak, pekerja dapat mengambil langkah-
langkah untuk mengurangi beban kerjanya. Ketika dihadapkan dengan

banyak pekerjaan, beberapa pekerja mungkin merasa termotivasi untuk
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mengambil langkah-langkah untuk mengurangi jumlah pekerjaan yang harus
dilakukan.
Dari sumber lain model perilaku job crafting diuraikan kedalam tiga aspek
perilaku oleh Wrzesniewski dan Dutton (2001), yakni:
a. Task crafting
Batasan fisik yang berupa tugas sebagai bagian dari pekerjaan dapat
diubah oleh pekerja atau job crafter. Perilaku ini sering terlihat pada upaya
untuk mengubah cara tugas diselesaikan, mengubah jumlah waktu, atau
membuat modifikasi lainnya.
b. Relational crafting
Pekerja mampu memahami kembali batasan relasional pekerjaan
dengan menilai kembali interaksi interpersonal yang diperlukan di tempat
kerja. Untuk menjalin relasi dan menjaga hubungan di tempat kerja, pekerja
bisa fokus menghabiskan waktu dengan berkumpul bersama rekan,
memberikan perubahan pada jumlah dan intensitas untuk berinteraksi dengan
orang lain, baik dalam lingkup pekerjaan Anda maupun di luar organisasi
perusahaan.
c. Cognitive crafting
Pekerja dapat memikirkan kembali batasan kognitif makna atau tujuan
dari tugas dan hubungan yang membentuk pekerjaannya. Cara pekerja
menginterprestasikan keseluruhan tugas, hubungan, dan pekerjaannya

memengaruhi rasa signifikansi pekerja di tempat kerja. Hal ini pada
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gilirannya dapat mengubah cara pekerja melihat pekerjaannya dan
dampaknya terhadap kehidupan.

Berdasarkan uraian diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa terdapat empat
aspek job crafting berdasarkan paradigma JD-R menurut Tims, Derks, dan
Bakker (2012), yaitu increasing structural job resources, increasing social job
resources, challenging job demands, dan decreasing hindering job demands.
Sedangkan dalam pemaparan lain Wrzesniewski dan Dutton (2001) menjelaskan
job crafting terdiri dari tiga aspek, yaitu: task crafting, relational crafting, dan
cognitive crafting. Penelitian ini akan mengacu pada aspek job crafting
berdasarkan pemaparan Tims, Derks, dan Bakker (2012) yang terdiri dari empat
aspek diantaranya meningkatkan sumber daya pekerjaan bersifat struktural,
meningkatkan sumber daya sosial pada pekerjaan, meningkatkan tantangan pada
tuntutan pekerjaan, dan menurunkan tuntutan pekerjaan yang menghambat

Kinerja pekerja.

C. Hubungan antara Job Crafting dan Workplace Well-Being pada Pekerja
Divisi Pramuniaga

Menurut Tims, Derks, dan Bakker (2012) job crafting adalah upaya
merubah atau memodifikasi sendiri dengan sumber daya yang ada terhadap tuntutan
pekerjaan untuk mengoptimalkan tujuan pekerjaan. Job crafting dapat membantu
pekerja untuk menciptakan pengalaman yang bermakna dan menyenangkan dalam
melakukan pekerjaannya (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Aspek job crafting
menurut Tims, Derks, dan Bakker (2012) adalah meningkatkan sumber daya

pekerjaan bersifat struktural, meningkatkan sumber daya sosial pada pekerjaan,
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meningkatkan tantangan pada tuntutan pekerjaan, dan menurunkan tuntutan
pekerjaan yang menghambat kinerja pekerja. Pekerja yang memiliki perilaku
proaktif atau job crafting dalam menghadapi tuntutan pekerjaan dengan mengelola
sumberdaya yang dimiliki agar tujuannya dalam bekerja dapat tercapai, maka dapat
meningkatkan workplace well-being pada dirinya (Tims, Derks, & Bakker, 2012).

Workplace well-being merupakan aspek penting yang harus diperhatikan
oleh perusahaan. Pengabaian terhadap workplace well-being akan menimbulkan
dampak negatif terhadap perusahaan, salah satunya ialah kinerja, yang dapat
berpengaruh secara langsung pada produktivitas sebuah perusahaan (Khairi &
Rositawati, 2022). Page (2005) memaparkan workplace well-being mempunyai
peranan yang signifikan dalam mengembangkan potensi dan makna kerja bagi
pekerja untuk mencapai tujuan perusahaan. Pekerja dengan tingkat well-being yang
tinggi ialah pekerja yang memiliki emosi positif sehingga pekerjaan yang dijalani
dapat memberikan kebahagiaan dan meningkatkan produktivitas. Sebaliknya,
pekerja yang tidak dalam kondisi sehat dan kesejahteraannya kurang terpenuhi
maka hal ini menurunkan tingkat produktivitas dan membuat pekerja kurang
mampu mengambil keputusan (Danna & Griffin, 1999). Aspek workplace well-
being menurut Page (2005) dalam dimensi intrinsik, yakni tanggung jawab dalam
pekerjaan, makna kerja, kemandirian dalam pekerjaan, penggunaan kemampuan
dan pengetahuan dalam pekerjaan, dan perasaan berprestasi dalam bekerja.
Menurut Page (2005) faktor intrinsik lebih berpengaruh terhadap meningkatnya

workplace well-being pada pekerja.
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Beberapa penelitian menunjukkan bahwa kedua variabel tersebut memiliki
hubungan. Studi yang dilakukan oleh Berg et al. (2013) menemukan bahwa terdapat
keterkaitan antara job crafting dengan well-being, dimana well-being merupakan
faktor yang menentukan bagaimana pekerja merasakan kepuasan, atau justru
merasa stress sehingga menurunkan performa yang akan berdampak pada well-
being dari pekerja itu sendiri. Hasil penelitian tersebut selaras dengan penelitian
yang dilakukan oleh Khairi dan Rositawati (2022) bahwa peningkatan job crafting
berimplikasi terhadap peningkatan workplace well-being. Penelitian lain dilakukan
oleh Tiarany (2017) yang mengungkapkan bahwa tinggi rendahnya kesejahteraan
pekerja berkaitan dengan upaya yang dilakukan pekerja terhadap pekerjaannya,
salah satunya berhubungan dengan adanya perilaku job crafting yang dilakukan
oleh pekerja. Menurut Harju (2016) perilaku job crafting dapat membentuk
motivasi dan makna pekerjaan bagi pekerja. Dengan job crafting pekerja dapat
menggunakan kemampuan dan otonomi untuk memodifikasi ulang pekerjaannya
dengan memanfaatkan peluang dan sumber daya dalam perusahaan. Hal ini
berkaitan dengan aspek dalam workplace well-being yakni, makna pekerjaan,
kemandirian, serta penggunaan kemampuan.

Berdasarkan pemaparan yang telah dijabarkan maka dapat ditarik
kesimpulkan bahwa variabel job crafting merupakan prediktor yang memiliki
pengaruh terhadap workplace well-being. Hal tersebut sejalan dengan penelitian
dari Lestari (2019) yang menjelaskan bahwa tinggi rendahnya workplace well-
being pada pekerja berkaitan dengan upaya yang dilakukan terhadap pekerjaannya,

salah satunya adalah perilaku job crafting. Semakin tinggi job crafting yang
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dimiliki pekerja maka akan semakin tinggi pula workplace well-being yang di
rasakan pekerja. Begitu juga sebaliknya, semakin rendah job crafting yang ada pada
diri pekerja, maka akan semakin rendah pula workplace well-being yang dirasakan
pekerja. Dalam penelitian Lestari (2019) tentang hubungan job crafting dan
workplace well-being pada karyawan PTBA menunjukkan bahwa job crafting

berpengaruh secara signifikan terhadap workplace well-being.

D. Hipotesis Penelitian

Berdasarkan kajian teori dan pendapat dari beberapa ahli diatas, maka dapat
diajukan hipotesis penelitian sebagai berikut: Job crafting memiliki korelasi positif
dengan workplace well-being pada pekerja divisi pramuniaga. Artinya semakin
tinggi job crafting maka akan semakin tinggi pula workplace well-being pada
pekerja divisi pramuniaga di PT X. Begitu juga sebaliknya, semakin rendah job
crafting maka akan semakin rendah pula workplace well-being pada pekerja divisi

pramuniaga di PT X.
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METODE PENELITIAN

A. Variabel dan Definisi Operasional

Berdasarkan rumusan permasalahan serta rumusan hipotesis dalam
penelitian, maka yang menjadi variabel-variabel yang terlibat dalam penelitian ini
adalah:

1. Variabel terikat () : Workplace well-being

2. Variabel bebas (X) : Job crafting

Adapun definisi operasional dari variabel-variabel di atas adalah:
1. Workplace well-being
Workplace well-being adalah kondisi dimana pekerja memiliki

perasaan positif terhadap pekerjaannya sehingga dirinya dapat merasakan
pertumbuhan pribadi, dimana hal tersebut dapat meningkatkan Kinerja para
pekerja. Workplace well-being diukur dengan mengacu pada teori Page
(2005). Menurut Page (2005) ada lima aspek yang membentuk workplace
well-being dalam dimensi intrinsik, yakni tanggung jawab, makna kerja,
kemandirian, implemantasi kemampuan dan pengetahuan, dan perasaan
berprestasi dalam bekerja. Semakin tinggi skor yang diperoleh subjek,
menunjukkan tingginya workplace well-being subjek. Sebaliknya, semakin
rendah skor yang diperoleh subjek, menunjukkan rendahnya workplace well-

being subjek.

29
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2. Job crafting

Job crafting adalah upaya yang dilakukan oleh pekerja untuk merubah
atau memodifikasi sendiri dengan sumber daya yang ada terhadap tuntutan
pekerjaan untuk mengoptimalkan tujuan pekerjaan. Job crafting diukur
dengan mengacu pada teori Tims, Derks, dan Bakker (2012) yang terdiri dari
empat aspek yaitu: meningkatkan sumber daya pekerjaan bersifat struktural,
meningkatkan sumber daya sosial pada pekerjaan, meningkatkan tantangan
pada tuntutan pekerjaan, dan menurunkan tuntutan pekerjaan yang
menghambat kinerja pekerja. Semakin tinggi skor yang diperoleh subjek
menunjukkan tingginya tingkat job crafting subjek. Sebaliknya, semakin
rendah skor yang diperoleh subjek, menunjukkan rendahnya tingkat job

crafting subjek.

B. Subjek Penelitian

Subjek yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah pekerja-pekerja di
Margaria Group pada divisi pramuniaga. Dalam penelitian ini jumlah subjek yang
sesuai dengan karakteristik subjek penelitian berjumlah 44 orang. Subjek berjenis
kelamin perempuan dan laki-laki. Rentang usia subjek dari 18 tahun sampai 40
tahun. Berdasarkan pemaparan HRD Margaria Group mengenai peraturan usia
produktif di Margaria Group, bahwa usia maksimum pramuniaga adalah 40 tahun.

Populasi dalam penelitian ini adalah para pekerja divisi pramuniaga yang

bekerja di Margaria Group. Pengambilan sampel dilakukan dengan teknik
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purposive sampling. Purposive sampling adalah teknik pengambilan sampel yang
memperhitungkan tujuan atau sasaran tertentu (Sugiyono, 2016). Alasan utama
menggunakan purposive sampling ialah karena teknik ini sesuai untuk penelitian
kuantitatif atau penelitian yang tidak bertujuan untuk menggeneralisasi (Sugiyono,

2016).

C. Metode Pengumpulan Data

Pada penelitian ini, untuk mengungkap hubungan antara job crafting dengan
workplace well-being metode pengumpulan data yang digunakan adalah
menggunakan metode skala. Definisi skala ialah seperangkat pertanyaan yang
terstruktur guna mengungkapkan atribut tertentu melalui tanggapan terhadap
pertanyaan yang diajukan (Azwar, 2016). Kelebihan dari skala adalah bahwa data
yang diungkap dalam skala merupakan deskripsi terkait dengan aspek kepribadian
individu dan aitem pada skala menerjemahkan indikator perilaku untuk
menstimulasi jawaban secara tidak langsung, serta skala di rancang untuk
mengungkap sikap yang jelas dari subjek terhadap masalah atau suatu hal yang
dihadapinya (Azwar, 2016). Subjek memberikan respon atau pendapat berdasar
pada apa yang dilakukan dan atau dirasakan.

Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala Likert,
dimana skala ini sering dimanfaatkan sebagai alat untuk mengukur sikap dan
pendapat. Kuesioner mencakup serangkaian pertanyaan yang diajukan dalam skala
dari 1 (sangat tidak setuju) hingga 4 (sangat setuju). Responden diminta untuk
menunjukkan tingkat persetujuannya terhadap pertanyaan yang diajukan. Ada

empat jenis tanggapan berbeda yang dapat diberikan orang dalam skala ini, yaitu
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Sangat Setuju, Setuju, Tidak Setuju, dan Sangat Tidak Setuju dengan rentang skor
1 sampai 4. Alternatif jawaban netral tidak disediakan oleh peneliti dengan tujuan
agar responden memberikan pendapatnya.

Dalam skala Likert, terdapat dua jenis pertanyaan, yakni pernyataan yang
mendukung variabel (favourable) dan pernyataan yang tidak mendukung variabel

(unfavourable). Berikut pemberian skor dalam skala likert:

Tabel 1. Skor Aitem Skala Likert

Pilihan Jawaban SS S TS STS

I | ] ] | |
Skor Favourable 4 3 2 1

I | I | | 1
Unfavourable 1 2 3 4

Sebelum menggunakan skala, uji coba skala akan dilakukan terlebih dahulu
oleh peneliti guna mengetahui validitas dan reliabilitas dari instrumen. Kepuasan
dalam indeks daya beda aitem apabila berada pada 0,30. Jika jumlah item yang valid
masih belum mencukupi jumlah yang dibutuhkan, peneliti dapat menurunkan batas
kriteria menjadi 0,25 atau 0,20 (Azwar, 2016). Uji reliabilitas dilakukan dengan
menggunakan Cronbach's Alpha . Kuesioner dianggap reliabel jika nilai
Cronbach's Alpha lebih besar dari 0,06 (Azwar, 2016).

Adapun skala yang digunakan adalah skala workplace well-being
(kesejahteraan di tempat kerja) dan skala job crafting.
a. Skala Workplace Well-Being (Kesejahteraan di Tempat Kerja)
Penelitian ini menggunakan skala workplace well-being yang telah di
modifikasi dari penelitian sebelumnya (Yuniarti, 2015). Skala ini berjumlah

52 aitem. Skala tersebut disusun berdasarkan aspek kesejahteraan yang
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dikembangkan oleh Page (2005). Dalam teori Page (2005) ditunjukkan bahwa
ada dua dimensi yang mempengaruhi kesejahteraan di tempat kerja, yaitu
dimensi intrinsik dan ekstrinsik. Dimana dimensi intrinsik meliputi lima
aspek: (a) tanggung jawab di tempat kerja, (b) makna pekerjaan, (c)
kemandirian dalam bekerja, (d) penggunaan kemampuan dan pengetahuan di
tempat kerja, dan (e) perasaan berprestasi di tempat kerja. Sedangkan,
dimensi ekstrinsik terdiri dari delapan aspek, seperti, (a) penggunaan waktu
secara efisien, (b) kondisi kerja, (c) pengawasan, (d) kesempatan promosi, (e)
pengakuan kinerja yang baik, (f) penghargaan sebagai individu, (g) upah, dan
(h) keamanan kerja. Skala yang digunakan untuk mengukur setuju atau tidak
setujunya suatu pernyataan adalah skala Likert dengan rentang skor 1-4.
Adapun blueprint dari Skala Workplace Well-being sebelum uji coba

dapat dilihat pada Tabel 2, seperti berikut:

Tabel 2. Blue Print Skala Workplace Well-Being Sebelum Uji Coba

Dimensi Sub dimensi Aitem Jumlah
Favora Unfavo
ble rable

Intrinsik 1. Tanggung jawab dalam pekerjaan 1,3 2,4 4
2. Makna kerja 5,6 7,8 4
3. Kemandirian dalam bekerja 9,10 11,12 4
4. Penggunaan kemampuan dan 13,14 15,16 4
pengetahuan di pekerjaan
5. Perasaan berprestasi dalam bekerja 17,18 19,20 4

Ekstrinsik 1. Penggunaan waktu sebaik-baiknya 21,22 23,24 4
2. Kondisi kerja 25,27 26,28 4
3. Supervisi 29,30 31,32 4
4. Peluang promosi 33,34 35,36 4
5. Pengakuan terhadap kinerja yang baik 37,38 39,40 4
6. Penghargaan sebagai individu 41,42 43,44 4
7. Upah 45,47 46,48 4
8. Keamanan kerja 49,52 50,51 4

a1
N

Total
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Sebelum menggunakan Skala Workplace Well-Being untuk penelitian,
peneliti akan melakukan uji coba pada skala yang dimodifikasi dari penelitian
Yuniarti (2015) untuk mengetahui daya beda aitem dan reliabilitas alat ukur.
Peneliti pada umumnya melakukan uji coba terhadap alat ukur terlebih dahulu
dengan tujuan, (a) menghindari pertanyaan yang maknanya tidak jelas; (b)
menghilangkan penggunaan kosa kata yang terlalu asing, terlalu akademis;
atau kata-kata yang menimbulkan kecurigaan; (c) mengoreksi pertanyaan
yang sering diabaikan atau hanya mendapatkan jawaban singkat; (d)
menambah aitem yang sangat perlu atau menghilangkan aitem yang tidak
relevan dengan tujuan riset (Hadi, 2016). Daya beda aitem (daya diskriminasi
aitem) merupakan bagaimana sebuah aitem mampu membedakan secara
akurat antara individu atau kelompok individu berdasarkan atribut yang
diukur. Daya beda aitem yang dianggap memuaskan adalah 0,30. Namun, jika
jumlah aitem yang valid masih belum mencukupi, peneliti dapat
mempertimbangkan untuk menurunkan batas kriteria menjadi 0,25 atau 0,20
(Azwar, 2016). Uji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan perhitungan
analisis statistik, dengan menggunakan metode Cronbach'’s Alpha. Setiap tes
harus mampu menghasilkan skor dengan koefisien reliabilitas setinggi
mungkin, yakni 0,900 (Azwar, 2016).

Try out dilakukan guna menyeleksi aitem-aitem skala sekaligus untuk
menguji besarnya nilai reliabilitas pada skala. Try out dilakukan pada 13 — 18
Juli 2022 terhadap 33 orang pekerja pada divisi pramuniaga. Seleksi aitem

menggunakan batasan kriteria koefisien aitem total (Rix) yang dipakai adalah
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0,20. Hasil perhitungan analisis statistik menunjukkan bahwa dari 52 aitem
dalam penelitian, terdapat 43 aitem skala yang memenuhi kriteria koefisien
aitem total (Rix), daya beda aitem bergerak dari rentang -0,005 - 0,793. Aitem
yang gugur dalam uji coba ini terdapat pada aitem nomor 4 dengan nilai 0,115
yang mewakili aspek tanggung jawab dalam pekerjaan dalam dimensi
intrinsik, aitem nomor 7 dengan nilai 0,044 yang mewakili aspek makna kerja
dalam dimensi intrinsik, aitem nomor 10 dengan nilai -0,005 dan aitem nomor
11 dengan nilai 0,081 yang mewakili aspek kemandirian dalam bekerja dalam
dimensi intrinsik, aitem nomor 15 dengan nilai 0,170 yang mewakili aspek
penggunaan kemampuan dan pengetahuan di pekerjaan dalam dimensi
intrinsik, aitem nomor 25 dengan nilai -0,001 dan aitem nomor 26 dengan
nilai 0,078 yang mewakili aspek kondisi kerja dalam dimensi ekstrinsik,
aitem nomor 39 dengan nilai -0,037 yang mewakili aspek pengakuan terhadap
kinerja yang baik dalam dimensi ekstrinsik, dan aitem nomor 49 dengan nilai
0,103 yang mewakili aspek keamanan kerja dalam dimensi ekstrinsik .
Selanjutnya, hasil perhitungan analisis statistik menunjukan bahwa
terdapat 43 aitem skala yang memenuhi kriteria koefisien aitem-total (Rix)
daya beda aitem bergerak dari rentang 0,231 — 0,773. Adapun blueprint dari
Skala Workplace Well-Being setelah uji coba dapat dilihat pada Tabel 3,

seperti berikut:
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Tabel 3. Blue Print Skala Workplace Well-Being Setelah Uji Coba

Dimensi Sub dimensi Aitem Jumlah
Favora Unfavo
ble rable
Intrinsik 1. Tanggung jawab dalam pekerjaan 1,3 2, (4 3
2. Makna kerja 5,6 (7), 8 3
3. Kemandirian dalam bekerja 9, (10) (11),12 2
4. Penggunaan kemampuan dan 13,14 (15), 16 3
pengetahuan di pekerjaan
5. Perasaan berprestasi dalam bekerja 17,18 19,20 4
Ekstrinsik 1. Penggunaan waktu sebaik-baiknya 21,22 23,24 4
2. Kondisi kerja (25), 27 (26), 28 2
3. Supervisi 29,30 31,32 4
4. Peluang promosi 33,34 35,36 4
5. Pengakuan terhadap kinerja yang baik 37,38 (39),40 3
6. Penghargaan sebagai individu 41,42 43,44 4
7. Upah 45,47 46, 48 4
8. Keamanan kerja (49),52 50,51 3
Total 43
Keterangan:

(...) : Nomor aitem yang gugur

Azwar (2015) memaparkan babhwa reliabilitas adalah tingkat
kepercayaan dari sebuah pengukuran. Uji reliabilitas dapat memberikan hasil
yang relatif sama jika pengukuran berulang dilakukan terhadap subjek yang
sama. Reliabilitas data digunakan sebagai penentu atau penunjuk konsistensi
suatu tes untuk mengukur kesamaan gejala pada kesempatan dan waktu yang
berbeda. Koefisien reliabilitas (rxx) berada dalam rentang angka dari 0.00
saampai dengan 1.00. Semakin tinggi koefisien reliabilitas (rxx) yang
mendekati angka 1.00 maka berarti pengukuran semakin reliabel, begitu pula
sebaliknya semakin rendah koefisien reliabilitas (rxx) yang mendekati angka
0.00 berati pengukuran semakin tidak reliabel. Namun, pada kenyataannya,
koefisien sebesar 1.00 sekecil 0.00 tidak pernah ditemukan. Uji coba Skala

Workplace Well-Being menggunakan program analisis statistik memperoleh
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koefisien reliabilitas alpha sebesar 0,938. Dengan demikian Skala Workplace
Well-Being termasuk alat ukur yang reliabel.
b. Skala Job Crafting
Skala job crafting yang digunakan dalam penelitian ini telah di
modifikasi dari penelitian sebelumnya (Putri, 2021). Skala ini berjumlah 24
aitem. Peneliti menyusun skala ini dengan berdasarkan pada aspek-aspek
dalam job crafting yang dikembangkan oleh Tims, Derks, dan Bakker (2012).
Dalam teori Tims, Derks, dan Bakker (2012) dijelaskan bahwa terdapat empat
aspek yang mempengaruhi job crafting, yakni; (a) meningkatkan sumber daya
pekerjaan bersifat struktural, (b) meningkatkan sumber daya sosial pada
pekerjaan, (c) meningkatkan tantangan pada tuntutan pekerjaan, dan (e)
menurunkan tuntutan pekerjaan yang menghambat. Skala ini diukur
menggunakan skala likert dengan rentangan 1-4 dari sangat setuju sampai
sangat tidak setuju.
Adapun blueprint dari Skala Job Crafting sebelum uji coba dapat dilihat

dari Tabel 4, sebagai berikut:

Tabel 4. Blue Print Skala Job Crafting Sebelum Uji Coba

Dimensi Aitem Jumlah
Favorable Unfavorable

1 Meningkatkan sumber daya pekerjaan 1,2,3,4,5 6 6
struktural

2 Meningkatkan sumber daya pekerjaan 7,8,9,10,11 12 6
sosial

3 Meningkatkan tuntutan pekerjaan yang  13,14,15,16,17 18 6
menantang

4 Menurunkan tuntutan pekerjaan yang 19,20,21,22,23 24 6
menghambat

Total 24
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Sebelum menggunakan Skala Workplace Well-Being untuk penelitian,
peneliti akan melakukan try out pada skala yang diadaptasi dari penelitian
Putri (2021) guna mengetahui daya beda aitem dan reliabilitas alat ukur. Pada
umumnya, terlebih dahulu peneliti melakukan try out terhadap alat ukur
terlebih dahulu dengan tujuan, (a) menghindari pertanyaan yang maknanya
tidak jelas; (b) menghilangkan penggunaan kosa kata yang terlalu asing,
terlalu akademis; atau kata-kata yang menimbulkan kecurigaan; (c)
mengoreksi pertanyaan yang sering diabaikan atau hanya mendapatkan
jawaban singkat; (d) menambah aitem yang sangat perlu atau menghilangkan
aitem yang tidak relevan dengan tujuan riset (Hadi, 2016). Daya beda aitem
(daya diskriminasi aitem) merupakan bagaimana sebuah aitem mampu
membedakan secara akurat antara individu atau kelompok individu
berdasarkan atribut yang diukur. Daya beda aitem yang dianggap memuaskan
adalah 0,30. Namun, jika jumlah aitem yang valid masih belum mencukupi,
peneliti dapat mempertimbangkan untuk menurunkan batas kriteria menjadi
0,25 atau 0,20 (Azwar, 2016). Uji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan
perhitungan analisis statistik, dengan menggunakan metode Cronbach's
Alpha. Setiap tes harus mampu menghasilkan skor dengan koefisien
reliabilitas setinggi mungkin, yakni 0,900 (Azwar, 2016).

Try out dilakukan guna menyeleksi aitem-aitem skala sekaligus untuk
menguji besarnya nilai reliabilitas pada skala. Try out dilakukan pada 13 — 18
Juli 2022 terhadap 33 orang pekerja pada divisi pramuniaga. Kriteria

koefisien aitem total (Rix) yang digunakan untuk menyeleksi aitem yakni 0,20.
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Hasil perhitungan analisis statistik menunjukkan bahwa dari 24 aitem
terdapat 21 aitem skala yang memenuhi kriteria koefisien aitem-total (Rix),
daya beda aitem bergerak dari rentang -0,013 — 0,748. Aitem yang gugur
dalam uji coba ini terdapat pada aitem nomor 1 dengan nilai -0,013 yang
mewakili aspek meningkatkan sumber daya pekerjaan bersifat struktural,
aitem nomor 3 dengan nilai 0,053 yang mewakili aspek meningkatkan sumber
daya pekerjaan bersifat struktural, dan aitem nomor 11 dengan nilai 0,148
yang mewakili aspek meningkatkan sumber daya pekerjaan sosial.
Selanjutnya, hasil perhitungan analisis statistik menunjukan bahwa
terdapat 21 aitem skala yang memenuhi kriteria koefisien aitem-total (Rix)
daya beda aitem bergerak dari rentang 0,211 — 0,710. Adapun blueprint dari

Skala Job Crafting setelah uji coba dapat dilihat pada Tabel 5, seperti berikut:

Tabel 5. Blue Print Skala Job Crafting Setelah Uji Coba

Dimensi Aitem Jumlah
Favorable Unfavorable
1 Meningkatkan sumber daya pekerjaan (1),2,(3),4,5 6 4
struktural
2 Meningkatkan sumber daya pekerjaan 7,8,9,10,(11) 12 5
sosial
3 Meningkatkan tuntutan pekerjaan  13,14,15,16,17 18 6
yang menantang
4 Menurunkan tuntutan pekerjaan yang  19,20,21,22,23 24 6
menghambat
Total 21
Keterangan:

(...) : Nomor aitem yang gugur

Azwar (2015) memaparkan bahwa reliabilitas adalah tingkat
kepercayaan dari sebuah pengukuran dapat dipercaya. Uji reliabilitas dapat
memberikan hasil yang relatif sama jika pengukuran berulang dilakukan
terhadap subjek yang sama. Reliabilitas data digunakan sebagai penentu atau

penunjuk konsistensi sebuah tes untuk mengukur gejala yang sama pada
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kesempatan dan waktu yang berbeda. Koefisien reliabilitas (rxx) berada dalam
rentang angka dari 0.00 saampai dengan 1.00. Semakin tinggi koefisien
reliabilitas (rx) yang mendekati angka 1.00 maka berarti pengukuran semakin
reliabel, begitu pula sebaliknya semakin rendah koefisien reliabilitas (rxx)
yang mendekati angka 0.00 berati pengukuran semakin tidak reliabel. Namun,
pada kenyataannya, koefisien sebesar 1.00 sekecil 0.00 tidak pernah
ditemukan. Uji coba Skala Job Crafting menggunakan program analisis
statistik memperoleh koefisien reliabilitas alpha sebesar 0,873. Dengan

demikian Skala Job Crafting termasuk alat ukur yang reliabel.

D. Metode Analisis Data

Pengujian hipotesis penelitian ini menggunakan analisis korelasi product
moment yang dikembangkan oleh Pearson untuk menguji hubungan antara job
crafting (X) dengan workplace well-being (Y). Penggunaan teknik analisis product
moment oleh peneliti karena analisis ini sesuai untuk menguji hipotesis mengenai
hubungan antara dua variable. Analisis data dilakukan dengan menggunakan

bantuan program analisis data.

E. Prosedur Pelaksanaan Penelitian

1. Peneliti mempersiapkan alat ukur yaitu Skala Workplace Well-Being dan Skala
Job Crafting, sebelum alat ukut digunakan untuk mengambil data penelitian

maka terlebih dahulu dilakukan uji validitas, uji reliabilitas, dan uji daya beda



41

aitem. Langkah pertama yaitu dilakukan professional judgement oleh dosen
yakni Bapak Nur Fachmi Budi Setyawan, M.Psi., Psikolog pada tanggal 9 Juli
2022.

Selanjutnya peneliti menyusun skala dengan Google Form untuk disebarkan
kepada subjek penelitian yang sesuai dengan kriteria.

Pada hari Rabu tanggal 13 Juli 2022 peneliti mulai menyebarkan link Google
Form pada subjek penelitian yang memenuhi Kriteria dengan cara
menyebarkan link Google Form peneltian kepada pekerja divisi pramuniaga

melalui pesan WhatsApp. Link: https://forms.gle/NkkJccdgxNvCPpkk8

Try out untuk Skala Workplace Well-Being dan Skala Job Crafting dilakukan
pada 13 - 18 Juli 2022 kepada pekerja divisi pramuniaga.

Hari pertama penyebaran skala (try out) pada tanggal 13 Juli 2022 terkumpul
sebanyak 13 skala. Hari ketiga penyebaran skala (try out) pada tanggal 15 Juli
2022 terkumpul sebanyak 24 skala. Hari keenam penyebaran skala (try out)
pada 18 Juli 2022 terkumpul sebanyak 33 skala. Proses pengambilan data
penelitian skala (try out) dilakukan selama enam hari dan terkumpul sebanyak
33 skala sesuai dengan harapan peneliti.

Kemudian setelah peneliti selesai melakukan penyebaran Skala Workplace
Well-Being dan Skala Job Crafting peneliti melakukan perhitungan terhadap
uji validitas, uji reliabilitas, dan uji beda aitem menggunakan bantuan program

analisis statistik.


https://forms.gle/NkkJccdqxNvCPpkk8

10.

11.
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Langkah selanjutnya peneliti melakukan penelitian dengan menyebarkan skala
kepada pekerja divisi pramuniaga di Margaria Group pada tanggal 26 - 28 Juli
2022.

Pada tanggal 26 Juli 2022 peneliti mulai menyebarkan link Google Form pada
subjek penelitian yang memenuhi kriteria dengan cara menyebarkan link
Google Form penelitian kepada pekerja divisi pramuniaga di Margaria Group
melalui pesan WhatsApp dengan bantuan HRD Margaria Group. Link:

https://forms.gle/nptB3K6TxpAryZIJM8

Hari pertama, penyebaran skala penelitian pada tanggal 26 Juli 2022 terkumpul
sebanyak 12 skala. Pada hari kedua tanggal 27 Juli 2022 terkumpul sebanyak
38 skala. Pada hari ketiga tanggal 28 Juli 2022 terkumpul sebanyak 44 skala.
Proses pengambilan data penelitian dilakukan selama tiga hari sampai skala
penelitian terkumpul sebanyak 44 skala.

Pada tanggal 29 Juli 2022 peneliti melakukan penginputan data kedalam
Microsoft excel.

Pada tanggal 30 Juli 2022 peneliti melakukan analisis data dari skala penelitian

menggunakan program analisis statistik.


https://forms.gle/nptB3K6TxpAryZJM8

BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian

1. Deskripsi Data

Melalui Skala Workplace Well-Being dan Skala Job Crafting, data yang
terkumpul akan dipergunakan menjadi dasar dalam menguji hipotesis dengan
menggunakan skor hipotetik dan empirik. Data skor hipotetik dan empirik yang
diuraikan merupakan nilai minimum, maksimum, jarak sebaran (range), standar
deviasi dan rata-rata (mean). Data hipotetik didapatkan melalui hasil analisis
Skala Workplace Well-Being dengan skor minimum subjek yaitu 1 x 43 =43 dan
skor maksimum 4 x 43 = 172, rerata hipotetik (43 + 172) : 2 = 107,5. Jarak
sebaran hipotetik 172 — 43 = 129 dan standar deviasi (172 — 43) : 6 = 21,5.
Sedangkan hasil analisis dari data empirik yaitu skor minimum 107 dan skor
maksimum 144, rerata empirik 126 dan standar deviasi 7,47.

Hasil analisis Skala Job Crafting diperoleh data hipotetik dengan skor
minimum subjek 1 x 21 = 21 dan skor maksimum 4 x 21 = 84, rerata hipotetik
(21 + 84) : 2 =52,5. Jarak sebaran hipotetik 84 — 21 = 63 dan standar deviasi (84
—21) : 6 = 10,5. Sedangkan hasil analisis dari data empirik yaitu skor minimum
58 dan skor maksimum 75, rerata empirik 65,3 dan standar deviasi 3,66.

Deskripsi data penelitian yang digunakan sebagai acuan untuk menguji hipotesis

43
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pada penelitian ini didapatkan dari dua skala yaitu Skala Workplace Well-Being
dan Skala Job Crafting. Deskripsi data penelitian Skala Workplace Well-Being

dan Skala Job Crafting dapat dilihat pada Tabel 6 di bawah ini.

Tabel 6. Deskripsi Data Penelitian Skala Workplace Well-Being dan Skala Job Crafting

Data Hipotetik Data Empirik
Variabel N Skor Skor
Mean Min  Maks SD Mean Min  Maks SD

Workplace 44 1075 43 172 215 126 107 144 7,47
Well-Being
Job Crafting 44 52,5 21 84 10,5 65,3 58 75 3,66
Keterangan:
N = Jumlah subjek
Mean = Rerata
Min = Skor minimal atau terendah
Maks = Skor maksimal atau tertinggi
SD = Standar Deviasi

Selanjutnya peneliti melakukan kategorisasi terhadap hasil penelitian.
Kategorisasi adalah cara untuk mengelompokkan individu berdasarkan atribut
yang diukur, secara bertahap menurut sebuah kontinum (Azwar, 2016). Dalam
membuat kategorisasi dibutuhkan mean teoritik dan satuan standar deviasi
populasi. Standar deviasi dihitung dengan cara memberi rentang skor, yaitu skor
maksimal yang mungkin diperoleh responden dikurangi dengan skor minimal
yang mungkin diperoleh responden, kemudian rentang skor tersebut dibagi enam
(Azwar, 2016). Berikut adalah rumus yang digunakan untuk membuat
kategorisasi dalam penelitian ini:

Skor Maksimal Instrumen = Jumlah soal x skor skala terbesar
Skor Minimal Instrumen = Jumlah soal x skor skala terkecil
Mean teoritik (1) = Y2 (Skor maksimal + Skor minimal)

Standar Deviasi Populasi (c) = /8 (Skor maksimal — Skor minimal)
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Tiap-tiap responden kemudan akan dikelompokkan dalam tiga golongan

setelah melalui perhitungan tersebut. Diantaranya sebagai berikut:

Tabel 7. Tabel Kategorisasi Penelitian

Rentang Skor Kategori
X>(u+lo) Tinggi
p-lo<X<p+lo Sedang
X< (u-1o) Rendah

Keterangan:
X = Skor total setiap responden

Berdasarkan data deskriptif, maka dapat dilakukan kategorisasian pada
dua variabel penelitian. Nilai mean dan standar deviasi hipotetik dari
pengkategorian Skala Workplace Well-Being dan Skala Job Crafting melalui
pembagian kategori ke dalam tiga kelompok yakni, tinggi, sedang dan rendah
seperti terlihat pada Tabel 8 (Skala Workplace Well-Being) dan Tabel 9 (Skala

Job Crafting).

Tabel 8. Kategorisasi Skor Skala Workplace Well-Being

Kategori Pedoman Skor N Presentase

Tinggi X>(u+1o) X > 129 14 31,81%

Sedang H-lo<X<p+lo 86X <129 30 68,19%

Rendah X<(u-lo X < 86 0 0%
Keterangan:

X = Skor subjek
K = Mean atau rerata hipotetik
o = Standart deviasi hipotetik

Pada variabel Workplace Well-Being terdapat tiga tingkatan yaitu tinggi,
sedang, dan rendah. Kategorisasi berdasarkan rerata dan standar deviasi secara
hipotetik menunjukkan hasil yaitu sebesar 31,81% (14 subjek) masuk dalam
kategorisasi tinggi , sebesar 68,19% (30 subjek) masuk dalam kategori sedang,

dan tidak ditemukan subjek yang berada pada kategori rendah (0 subjek)
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Tabel 9. Kategorisasi Skor Skala Job Crafting

Kategori Pedoman Skor N Presentase

Tinggi X>(u+1o) X >63 25 56,81%

Sedang p-lo<X<p+lo 42<X <63 19 43,19%

Rendah X<(u-lo X <42 0 0%
Keterangan:

X = Skor subjek
1 = Mean atau rerata hipotetik
o = Standart deviasi hipotetik

Pada variabel Job Crafting terdapat tiga tingkatan yaitu, tinggi, sedang,
dan rendah. Kategorisasi berdasarkan pada rerata dan standar deviasi secara
hipotetik menunjukkan hasil yaitu, sebesar 56,81% (25 subjek) masuk pada
kategorisasi tinggi, sebesar 43,19% (19 subjek) masuk pada kategori sedang, dan

tidak ditemukan subjek yang berada pada kategori rendah (0 subjek).

2. Uji Asumsi

Pengujian normalitas dan linieritas perlu dilakukan sebelum menguiji
hipotesis dengan menggunakan teknik analisis korelasi product moment (Hadi,
2016).

a. Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan guna mengetahui sebaran data yang diukur
memiliki sebaran data normal atau tidak normal. Uji normalitas menggunakan
teknik analisis model Shapiro Wilk. Dalam penelitian Suardi (2019) di
paparkan uji Shapiro Wilk dilakukan untuk data kurang dari 50 sampel
(N<50). Pedoman yang digunakan adalah apabila nilai signifikansi >0,05
(sig. >0,05) maka sebaran data mengikuti distribusi normal dan apabila nilai
signifikansi < 0,05 maka sebaran data tidak mengikuti distribusi normal. Hasil

penelitian dapat dilihat pada table 10 dibawabh ini:
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Tabel 10. Uji Normalitas

Shapiro Wilk

Variabel Statistik Signifikansi __<cterangan
Workplace Well-Being 0,987 0,891 Normal
Job Crafting 0,961 0,139 Normal

Dari hasil pengolahan data pada tabel 10, variabel workplace well-
Being menunjukkan nilai p = 0,891 (p = >0,05), sedangkan hasil pengolahan
data pada variabel job crafting menunjukkan nilai p = 0,139 (p = >0,05). Dari
skor dua variabel tersebut, menunjukkan hasil bahwa uji normalitas skor
workplace well-being dan variabel job crafting pada pramuniaga di Margaria
Group mengikuti sebaran data yang normal.

b. Uji Linearitas

Pengujian ini digunakan untuk melihat linieritas dari hubungan antara
variabel bebas dan variabel terikat melalui uji nilai signifikansi F. Hubungan
dari kedua variabel dapat dikatakan linier jika p < 0,050 dan apabila nilai p >
0,050 berarti kedua variabel tidak memiliki hubungan yang linier (Hadi,
2016). Dari hasil uji linearitas diketahui F = 43,5 dan p = <,001. Hal ini
menunjukkan bahwa hubungan antara job crafting dengan workplace well-

being merupakan hubungan linier.

3. Uji Hipotesis
Uji hipotesis dilakukan dengan metode yang dikembangkan oleh Karl
Pearson yakni, korelasi product-moment (korelasi Pearson). Metode korelasi
(korelasi Pearson) digunakan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel
yaitu variabel independent dengan variabel dependen (Hadi, 2016). Apabila

terdapat korelasi yang signifikan dapat diartikan bahwa ada hubungan antara
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variabel satu dengan variabel yang lainnya. Pedoman pengujian korelasi adalah
apabila p =< 0,050 yang berarti menunjukkan adanya korelasi dan jika p > 0,050
maka berarti tidak terdapat korelasi. Dari hasil analisis product-moment (korelasi
Pearson) diperoleh koefisien korelasi (rxy) = 0,713 dengan nilai p = <,001 (p <
0,050) yang berarti ada hubungan positif antara workplace well-being dengan
job crafting pada pekerja di Margaria Group divisi pramuniaga. Temuan tersebut
menunjukkan bahwa hipotesis dalam penelitian ini diterima. ~ Besarnya nilai
r = 0,713 menunjukkan bahwa antara variabel workplace well-being dengan
variabel job crafting memiliki korelasi, besar kecilnya korelasi dinyatakan dalam
angka korelasi yang biasa disebut koefisien korelasi. Koefisien korelasi antara
0,000 sampai +1,000 menunjukkan korelasi yang positif, sebaliknya koefisien
korelasi antara 0,000 sampai -1,000 menunjukkan korelasi yang negatif. Hal
tersebut menunjukkan hubungan antar variabel merupakan hubungan yang
positif dan menunjukkan hubungan satu arah. Dengan kata lain semakin tinggi
job crafting yang dimiliki pekerja maka semakin tinggi pula workplace well-
being yang diperolehnya. Sebaliknya, semakin rendah job crafting yang dimiliki
pekerja, maka semakin rendah pula workplace well-being yang ada pada diri
pekerja (Lestari, 2019). Selain itu, hasil analisis data tersebut juga menunjukkan
nilai koefisien determinasi (R?) sebesar 0,509 yang menunjukkan bahwa variabel
workplace well-being menunjukkan kontribusi 50,9% terhadap job crafting dan
sisanya 49,1% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak disebutkan dalam

penelitian ini.
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B. Pembahasan

Hasil penelitian menunjukkan adanya hubungan positif yang signifikan
antara job crafting dengan workplace well-being dengan nilai korelasi (rxy) sebesar
r=0,713 (p <0,05), hasil tersebut menunjukkan ada hubungan positif yang sangat
signifikan antara job crafting dengan workplace well-being pada pekerja divisi
pramuniaga di Margaria Group. Hasil tersebut sesuai dengan hipotesis yang
diajukan peneliti bahwa semakin tinggi job crafting maka semakin tinggi pula
workplace well-being yang dirasakan pekerja divisi pramuniaga di Margaria Group.
Sebaliknya, semakin rendah job crafting maka semakin rendah workplace well-
being yang dirasakan pekerja divisi pramuniaga di Margaria Group. Job crafting
merupakan suatu variabel yang memiliki sumbangan positif terhadap workplace
well-being. Penelitian yang dilakukan oleh Lestari (2019) menunjukkan adanya
hubungan positif antara job crafting dan workplace well-being pada karyawan di
PTBA (r = 0.404; p = 0.000). Ketika job crafting meningkat satu satuan maka
workplace well-being akan meningkat sebesar 0.404 dan sebaliknya ketika job
crafting menurun satu satuan maka workplace well-being akan menurun sebesar
0.404. Dengan adanya hubungan antara job crafting dengan workplace well-being,
hal ini berarti bahwa semakin tinggi job crafting seseorang, maka akan semakin
tinggi pula tingkat workplace well-being yang dirasakan seseorang. Sebaliknya,
semakin rendah job crafting yang dimiliki seseorang, maka semakin rendah pula
tingkat workplace well-being yang dirasakan seseorang.

Hasil penelitian ini juga didukung oleh Tiarany (2017) yang menunjukkan

bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara job crafting dengan
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employee well-being pada karyawan di pabrik pengecoran alumunium di
Yogyakarta. Tiarany (2017) mengungkapkan bahwa perilaku job crafting yang
muncul meskipun perilaku tersebut belum cukup tinggi dapat mempengaruhi
pekerja untuk melaksanakan pekerjaannya. Menurut Tims dan Bakker (2013)
struktur pekerjaan, hubungan social dan inisiatif dalam pekerjaan yang terus
ditingkatkan oleh pekerja dapat menjadi sumber mediasi untuk meningkatkan well-
being pada pekerja. Dalam penelitiannya, Tims, Bakker, dan Derks (2013) pada 288
pekerja pabrik kimia di Belanda, menunjukkan bahwa job crafting memiliki
dampak positif terhadap well-being. Dalam penelitian lain yang dilakukan oleh
Slemp, Kern, dan Vella-Brodrick (2015) menunjukkan bahwa pekerja dengan
tingkat well-being paling tinggi adalah pekerja yang paling sering melakukan job
crafting.

Diterimanya hipotesis dalam penelitian ini diperoleh koefisien determinasi
(R?) sebesar 0.509 menunjukkan bahwa variabel job crafting pada pekerja divisi
pramuniaga di Margaria Group memiliki kontribusi sebesar 50,9% terhadap
workplace well-being dan sisanya 49,1% berhubungan dengan faktor lain. Faktor
lain yang berhubungan dengan workplace well-being menurut Yuniarti (2015)
dalam penelitiannya adalah modal psikologis dan persepsi gaya kepemimpinan
transformasional yang memiliki pengaruh terhadap workplace well-being. Ke
mudian dalam penelitian lain, menurut Zahro (2018) workplace well-being dapat
dipengaruhi oleh work value.

Kategori data dalam penelitian digunakan untuk menempatkan individu

kedalam kelompok yang terpisah secara berjenjang menurut suatu kontinum
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berdasarkan atribut yang diukur (Azwar, 2015). Peneliti melakukan kategorisasi
Skala Workplace Well-Being dan Skala Job Crafting berdasarkan nilai mean
dengan mengelompokkan menjadi tiga kategori yaitu tinggi, sedang, dan rendah
seperti terlihat pada tabel 8 (Skala Workplace Well-Being) dan tabel 9 (Skala Job
Crafting). Hasil kategorisasi job crafting yaitu kategorisasi tinggi sebesar 56,81%
(25 subjek) dimana skor skala job crafting lebih besar dari 63. Individu yang
termasuk dalam kategori tinggi merupakan pekerja yang dapat beradaptasi dengan
baik terhadap perubahan sistem kerja serta senantiasa mengembangkan inisiatif
untuk meningkatkan produktifitas kerja. Pekerja dapat meningkatkan job crafting
dengan berupaya memperoleh dukungan baik materil maupun immateril agar dapat
mengoptimalkan pekerjaannya (Khairi & Rositawati, 2022). Selain itu pekerja juga
dapat melakukan upaya dengan mengurangi ketidaknyamanan yang dapat
menghambat pekerjaannnya. Pekerja dengan tingkat job crafting yang tinggi dapat
menggunakan kemampuan dan otonomi untuk memodifikasi ulang pekerjaannya
dengan memanfaatkan peluang dan sumber daya dalam perusahaan.

Kategori sedang sebesar 43,19% (19 subjek) dimana skor job crafting
bergerak dari rentang 42 sampai 63. Individu yang berada dalam kategori sedang
ini memiliki tingkat perilaku inisiatif yang cukup baik untuk mengingkatkan
produktifitas kerjanya, akan tetapi individu yang berada dalam kategori ini mungkin
mengalami beberapa kendala sehingga belum mampu mengoptimalkan perilaku
inisiatif. Sedangkan tidak ada individu yang berada dalam kategori rendah (0

subjek). Dari hasil tersebut dapat diketahui bahwa tingkat job crafting pada pekerja
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divisi pramuniaga di Margaria Group berada dalam kategori tinggi 56,81% (25
subjek) dimana skor skala job crafting lebih besar dari 63.

Kategorisasi variabel workplace well-being yaitu kategorisasi tinggi sebesar
31,81% (14 subjek) dimana skor skala workplace well-being lebih dari 129. Pekerja
yang memiliki tingkat workplace well-being yang tinggi mampu memuaskan
customer dan menjadi produktif, tentunya hal ini akan menguntungkan bagi dirinya
serta perusahaan tempatnya bekerja (Zahro, 2018). Tingkat workplace well-being
yang tinggi dapat meningkatkan pertumbuhan kinerja sehingga tujuan perusahaan
dapat tercapai. Lebih lanjut, Zahro (2018) memaparkan bahwa workplace well-
being sangat penting bagi kelangsungan hidup pekerja dan perusahaan, hal ini guna
menciptakan suatu hubungan yang saling menguntungkan.

Kategori sedang sebesar 68,19% (30 subjek) dimana skor skala workplace
well-being berada pada rentang 86 hingga 129. Seorang pekerja seharusnya
memiliki kesejahteraan yang stabil. Begitupun dengan pihak perusahaan,
mempertimbangkan kebutuhan pekerjanya merupakan upaya agar dapat
meningkatkan workplace well-being para pekerjanya (Maulana, 2018). Workplace
well-being memberikan nilai-nilai positif bagi kehidupan seorang pekerja. Dengan
peningkatan workplace well-being pada pekerjanya, perusahaan memperoleh
manfaat dengan tingginya motivasi kerja para pekerjanya dalam menjalankan tugas.
Dalam penelitian ini tidak terdapat individu yang berada dalam kategori rendah (0
subjek). Maulana (2018) memaparkan, bagi pekerja yang tingkat workplace well-

being berada dalam kategori rendah, merupakan suatu hal yang negatif. Rendahnya
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workplace well-being para pekerja akan membuatnya menghadapi suatu kondisi
yang kurang nyaman dalam bekerja.

Workplace well-being yang dirasakan pekerja berkaitan dengan perasaan
pekerja secara umum, yang dipengaruhi oleh nilai-nilai intrinsik maupun ekstrinsik
dari pekerjaan (Page, 2005). Nilai intrinsik bersumber pada perasaan pekerja yang
berkaitan dengan tugas dan tanggung jawab. Sedangkan nilai ekstrinsik bersumber
pada hal-hal yang ada di lingkungan pekerjaan. Sebagai pekerja, tuntutan pekerjaan
merupakan salah satu hal yang harus dihadapi. Bryson, Forth, dan Stokes (2014)
menyebut tuntutan pekerjaan sebagai job characteristic yang mempengaruhi
workplace well-being seseorang. Faktor lain yang dijelaskan memberikan pengaruh
terhadap workplace well-being seseorang adalah personal characteristic, yang
berupa evaluasi diri seseorang secara positif terhadap kemampuan dirinya dalam
mengendalikan lingkungan sekitarnya. Berkaitan dengan penelitian ini, maka job
crafting dapat digolongkan dalam personal characteristic yang mempengaruhi
workplace well-being seseorang.

Oleh karenanya, meningkatkan job crafting akan berpengaruh pada
meningkatnya workplace well-being seseorang. Dengan begitu, pekerja yang
memiliki tingkat job crafting yang tinggi akan mampu mengoptimalkan
kemampuannya dalam menghadapi pekerjaan yang menantang. Karena tanpa
adanya tantangan, rasa bosan dapat timbul dan hal ini dapat menyebabkan
munculnya perasaan ketidakpuasan kerja. Pada pekerja, perasaan yang dirasakan

akan berpengaruh terhadap kinerjanya.
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Page (2005) memaparkan workplace well-being memiliki peran penting
dalam mengembangkan potensi dan makna kerja bagi pekerja untuk mencapai
tujuan perusahaan. Pekerja yang memiliki well-being yang tinggi adalah pekerja
yang memiliki emosi positif sehingga pekerjaan yang dijalani dapat memberikan
kebahagiaan dan meningkatkan produktivitas. Sebaliknya, pekerja yang tidak
dalam kondisi sehat dan kesejahteraannya kurang terpenuhi maka hal ini
menurunkan tingkat produktivitas dan membuat pekerja kurang mampu mengambil
keputusan (Danna & Griffin, 1999). Menurut Page (2005) terdapat 13 aspek
workplace well-being yang dibagi ke dalam dua dimensi, yakni dimensi intrinsik
dan dimensi ekstrinsik. Di dalam dimensi interinsik terdiri dari 5 aspek, yaitu: (a)
tanggung jawab dalam Kkerja, (b) makna pekerjaan, (c) kemandirian dalam
pekerjaan, (d) penggunaan kemampuan dan pengetahuan dalam kerja, dan (e)
perasaan berprestasi dalam bekerja. Sedangkan dimensi ekstrinsik terdiri dari
delapan aspek, yaitu: (a) pemanfaatan waktu, (b) kondisi kerja, (c) supervisi, (d)
peluang promosi, (e) pengakuan terhadap Kkinerja yang baik, (f) penghargaan
sebagai individu di tempat kerja, (g) upah, dan (h) keamanan pekerjaan.

Dalam variabel job crafting pekerja yang mampu meningkatkan sumber daya
pekerjaan yang bersifat struktural, seperti memiliki kemampuan untuk mengambil
keputusan dan kemauan belajar maka hal ini akan meningkatkan kemandirian
dalam pekerjaan. Hal ini juga berkaitan dengan aspek tanggung jawab profesional
dan perasaan berprestasi dalam bekerja. Pekerja akan lebih merasakan tanggung
jawab pekerjaan yang diberikan kepadanya, dan juga perasaan pencapaian

kepuasan terhadap pekerjaannya.
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Sedangkan pekerja yang mampu meningkatkan sumber daya sosial pada
pekerjaannya yang mengacu pada hubungan yang terbentuk dalam lingkup
pekerjaan maka hal ini berkaitan dengan aspek kondisi kerja. Dimana pekerja
merasakan kepuasan pada lingkungan kerjanya. Hal ini juga berkaitan dengan aspek
makna pekerjaan, yakni perasaan pekerja yang meyakini bahwa pekerjaannya
berarti penting baik bagi dirinya sendiri maupun masyarakat luas. Perlakuan
pimpinan terhadap pekerjanya, seperti caranya memberikan instruksi, memberikan
dukungan, serta perlakuan yang adil juga berkaitan dengan kemampuan pekerja
untuk meningkatkan sumber daya sosial pada pekerjaaannya. Aspek lain yang
terkait adalah aspek pengakuan terhadap kinerja yang baik, penghargaan individu
di tempat kerja, serta keamnan pekerjaan. Perasaan pekerja yang diakui atas
pekerjaannya, perasaan aman dan nyaman yang dirasakan pekerja, serta
penghargaan yang diberikan perusahaan terhadap pekerjanya akan memberikan
kesan pada pekerja bahwa pekerjaannya dihargai dan diterima oleh lingkungan
kerjanya.

Aspek meningkatkan tantangan pada tuntutan pekerjaan membantu pekerja
dalam mengembangkan keterampilan dan kemampuannya. Aspek ini berkaitan
dengan aspek penggunaan keterampilan dan pengetahuan dalam bekerja. Dimana
pekerja dapat mengoptimalkan kemampuannya dengan adanya tuntutan pekerjaan.
Aspek lain yang berkaitan adalah aspek kesempatan promosi, dimana pekerja yang
dapat meningkatkan keterampilannya tentunya berharap akan mendapatkan

kesempatan promosi yang diberikan oleh perusahaan. Maka hal ini juga berkaitan
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dengan aspek upah, dimana pekerja merasa puas terhadap imbalan atau gaji sesuai
dengan pekerjaan yang dilakukan.

Aspek menurunkan tuntutan pekerjaan yang menghambat dimaksudkan
ketika pekerja mampu mengambil langkah-langkah untuk mengurangi beban
kerjanya. Jika hal ini dapat dilakukan, maka pekerja dapat menggunkan waktu
bekerja dengan efektif. Hal ini berkaitan dengan aspek penggunaan waktu yang

sebaik-baiknya.

(Nilai tertinggi — Nilai terendah)
Banyaknya kelas

Interval =

Berdasarkan rumus diatas diperoleh nilai interval yaitu (4-1)/4 = 0,75. Maka

akan diperoleh tabel interval sebagai berikut:

Tabel 11. Tabel interval

Skor Interval Keterangan
1 0-1,74 Sangat tidak setuju
2 1,75-2,49 Tidak setuju
3 2,50-3,24 Setuju
4 3,25-4 Sangat setuju

Tinggi rendahnya workplace well-being pada pekerja berkaitan dengan apa
yang dirasakan dan dilakukan terhadap pekerjaannya. Dalam dimensi intrinsik rata-
rata subjek memiliki rasa tanggung jawab dalam menjalankan tugas yang diberikan
perusahaan. Dari hasil penelitian diketahui bahwa rata-rata jawaban subjek pada
aspek tanggung jawab kerja sebesar 2,84. Berdasarkan tabel 10 maka dapat
dinyatakan setuju bahwa subjek merasa dapat mengerjakan tanggung jawab yang
diberikan dan peduli terhadap hasil pekerjaannya. Aspek selanjutnya dalam dimensi
intrinsik adalah makna kerja, kemandirian dalam bekerja, serta penggunaan

kemampuan dan pengetahuan di pekerjaan. Dimana rata-rata jawaban subjek setuju
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bahwa pekerjaannya saat ini merupakan bagian dari hidupnya. Subjek merasa
bahwa bekerja menjadi pramuniaga dapat membantu subjek untuk lebih mengenali
diri. Selain itu subjek juga dapat menyelesaikan pekerjaannya secara mandiri dan
merasa bahwa pekerjaannya saat ini dapat membantu subjek dalam
mengembangkan potensi dan kemampuannya. Hal ini sejalan dengan dimensi job
crafting pada aspek meningkatkan tuntutan pekeraan yang menantang, dimana rata-
rata jawaban subjek setuju bahwa subjek akan melibatkan diri dalam program
pengembangan yang dilakukan oleh perusahaan. Subjek akan mencari cara agar
pekerjaan yang dilakukan tidak menimbulkan kebosanan.

Aspek lain dalam dimensi intrinsik adalah perasaan berprestasi dalam bekerja,
yang memiliki rata-rata jawaban sebesar 3,28 yang berarti bahwa subjek sangat
setuju untuk mengerjakan tugas dengan lebih baik lagi. Hal ini juga menyiratkan
bahwa ada rasa kesenangan tersendiri apabila subjek berhasil menyelesaikan tugas
dengan baik. Hal ini sejalan dengan dimensi job crafting pada aspek meningkatkan
sumber daya pekerjaan bersifat struktural, subjek memiliki rata-rata jawaban
sebesar 3,42 dalam. Hal ini berarti subjek sangat setuju untuk berusaha
meningkatkan keahlian dalam bekerja. Subjek juga menyikapi secara terbuka
terhadap perubahan dan hal-hal baru di lingkungan kerja.

Dalam dimensi ekstrinsik rata-rata jawaban subjek menyatakan setuju bahwa
lingkungan dan fasilitas yang diberikan perusahaan memberikan rasa aman
sehingga pekerja merasa dihargai. Hal ini sejalan dengan dimensi job crafting
dalam aspek meningkatkan sumber daya pekerjaan social dan menurunkan tuntutan

pekerjaan yang menghambat. Rata-rata jawaban subjek menyatakan setuju untuk
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meminta bantuan saat mengalami kesulitan dan aktif untuk meminta feedback dari
atasan mengenai pekerjaan yang dijalankan. Selain itu subjek juga memastikan agar
pekerjaannya tidak menyulitkan subjek dan tidak memberikan tekanan secara
mental.

Pekerja dapat menciptakan pengalaman yang bermakna dan menyenangkan
dengan perilaku inisiatif atau yang bisa disebut dengan job crafting. Pekerja yang
memiliki inisiatif atau job crafting dalam menghadapi tuntutan pekerjaan dengan
mengelola sumberdaya yang dimiliki agar tujuannya dalam bekerja dapat tercapai,
maka dapat meningkatkan workplace well-being pada dirinya (Tims, Derks, &
Bakker, 2012).

Berdasarkan pemaparan diatas, meningkatkan job crafting dapat berimplikasi
terhadap meningkatnya workplace well-being pada pekerja. Konsep dari job
crafting dapat menjadi salah satu upaya untuk meningkatkan workplace well-being
pada pekerja. Selain itu, perusahaan sebaiknya memperhatikan dan dapat
memenuhi workplace well-being para pekerjanya agar tujuan perusahaan dapat

tercapai.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan dapat disimpulkan bahwa
terdapat hubungan yang positif antara job crafting dengan workplace well-being
pada pekerja divisi pramuniaga di Margaria Group. Semakin tinggi tingkat job
crafting maka semakin tinggi pula workplace well-being pada pekerja, begitu pula
sebaliknya. Semakin rendah job crafting maka semakin rendah tingkat workplace
well-being pada pekerja divisi pramuniaga di Margaria Group. Dengan demikian

hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini diterima.

B. Saran

Saran yang dapat diberikan berdasarkan dari hasil penelitian ini yaitu sebagai
berikut:
1. Bagi Subjek
Subjek pada umumnya memiliki job crafting dalam kategori tinggi, oleh
karenanya diharapkan subjek yang menjadi bagian dalam penelitian ini yakni
pekerja divisi pramuniaga di Margaria Group untuk dapat mempertahankan
tingkat job crafting yang dimilikinya. Sedangkan bagi subjek yang berada pada
kategori sedang, diharapkan untuk dapat meningkatkan perilaku job crafting

dengan beradaptasi terhadap perubahan sistem kerja, mengembangkan sikap
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inisiatif serta memodifikasi tuntutan pekerjaan dengan sumber daya yang ada.
Jika dirasa memiliki kendala terkait dengan hal ini, maka subjek dapat
berkonsultasi atau mendiskusikannya dengan supervisor maupun pimpianan unit
setempat.
2. Bagi Pihak Perusahaan

Berdasarkan hasil penelitian, job crafting merupakan salah satu variabel
yang memiliki hubungan dengan workplace well-being pada pekerja divisi
pramuniaga di PT Margaria Group. Dari hasil penelitian, diketahui bahwa
tingkat workplace well-being serta job crafting yang dimiliki pramuniaga berada
dalam kategori sedang, oleh karenanya bagi pihak perusahaan ada baiknya untuk
lebih memperhatikan tingkat kesejahteraan baik yang bersumber dari dalam diri
pekerja, maupun dari fasilitas-fasilitas yang diberikan. Pelatihan untuk
meningkatkan kualitas diri sepertinya diperlukan untuk meningkatkan perilaku
inisiatif, sehingga akan berpengaruh terhadap kesejahteraan pekerjanya.

3. Bagi Peneliti Selanjutnya

Untuk peneliti selanjutnya yang ingin meneliti mengenai workplace well-
being disarankan untuk menggali dan mengembangkan faktor-faktor lain yang
mempengaruhi workplace well-being pada pekerja. Job crafting memberikan
sumbangan yang cukup besar terhadap workplace well-being, namun meskipun
demikian masih terdapat beberapa faktor lain yang mempengaruhi tingkat
workplace well-being, oleh sebab itu peneliti menganjurkan pada peneliti

selanjutnya untuk mengkaji variabel-variabel lainnya, seperti komitmen
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organisasi, kepuasan kerja, gaya kepemimpinan, serta variabel individual

difference lainnya.
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meluangkan waktu kurang lebih 15 menit untuk mengisi kuesioner ini. Kuesioner
ini terdiri dari 2 bagian yang berisi pernyataan yang berhubungan dengan apa yang
Anda alami saat ini, dimohon untuk mengisi dengan keadaan Anda yang
sesungguhnya.

Partisipasi Anda dalam penelitian ini tidak memiliki resiko. Satu-satunya
ketidaknyamanan yang mungkin Anda rasakan adalah waktu yang dihabiskan
dalam aktivitas ini. Hasil penelitian ini semata-mata digunakan untuk kepentingan
akademik, dan saya menjamin kerahasiaan dari data yang dikumpulkan untuk
melindungi identitas Anda.

Partisipasi Anda sepenuhnya sukarela, dan Anda dapat berhenti kapanpun tanpa
kerugian atau hukuman. Kerahasiaan jawaban yang Anda berikan akan dijaga
sebaik-baiknya.

Kuesioner hanya dapat diikuti oleh pekerja jabatan pramuniaga berusia
diatas 18 tahun. Dengan menekan "Berikutnya"”, Anda setuju bahwa (1) Pekerja
berusia diatas 18 tahun; (2) Jabatan pramuniaga; (3) Membaca dan setuju dengan
persetujuan yang ditampilkan di atas; (4) Bersedia secara sukarela menjadi
partisipan dalam penelitian ini; dan (5) mengisi sendiri kuesioner tanpa bantuan dari
orang lain. Mohon tekan "Berikutnya" hanya jika kelima kondisi ini terpenuhi.

Terimakasih atas waktu yang diberikan dan kesediaan Anda dalam mengisi

kuesioner penelitian ini. Semoga waktu yang sudah Anda luangkan dapat
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bermanfaat dan mendapat berkah dari-Nya. Semoga Anda dimudahkan dalam
melaksanakan pekerjaan yang sedang dilakukan.

Hormat saya,

Peneliti

Desi Azizah
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Petunjuk Pengisian

Pada skala ini saudara/i diminta untuk menjawab pertanyaan yang paling sesuai

dengan kondisi saudara/i sesungguhnya,

Petunjuk pengisian skala:

1. Berikut ini terdapat beberapa pernyataan, bacalah tiap-tiap pertanyaan,

kemudian jawablah tanpa ada yang terlewati

2. Cara menjawabnya adalah dengan memilih salah satu alternatif jawaban yang

paling sesuai dengan kondisi saudara/i yang sesungguhnya, Adapun alternatif

jawaban sebagai berikut:

a.
b.
C.
d.

Sangat Setuju
Setuju

Tidak Setuju
Sangat Tidak Setuju

3. Tidak ada jawaban benar/salah dalam setiap pertanyaan.

4. Setelah selesai menjawab semua pertanyaan, harap periksa kembali dan

pastikan tidak ada nomor yang terlewati.

5. Selamat mengerjakan.
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Identitas Subjek

Nama Lengkap

Usia

Jenis Kelamin : o Laki — laki
o Perempuan

Pendidikan : o SMA/SMK
o Diploma
o Sarjana

Status Perkawinan  : o Lajang
o Menikah
o Janda/Duda
Masa Kerja : 0 <1 Tahun
o 1-3 Tahun
o 5-10 Tahun
o > 10 Tahun
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BAGIAN 1
1. Saya berusaha meningkatkan profesionalitas diri.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

2. Saya berusaha meningkatkan keahlian dalam bekerja.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

3. Saya memberikan kemampuan maksimal saat bekerja.”

(O Sangat Setuju
O Setuju
(O Tidak Setuju
(O Sangat Tidak Setuju
4. Saya mencoba mempelajari hal baru dilingkungan kerja.”

(O Sangat Setuju
O Setuju
(O Tidak Setuju
(O Sangat Tidak Setuju
5. Saya bersikap terbuka terhadap perubahan struktur pekerjaan.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

6. Menurut saya mempelajari hal baru adalah hal yang membosankan.”

(O Sangat Setuju
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7.

8.

9.

O Setuju
(O Tidak Setuju
(O Sangat Tidak Setuju

Saya tidak canggung untuk meminta nasihat dari rekan kerja.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya meminta bantuan dari rekan kerja saat mengalami kesulitan dalam
melaksanakan pekerjaan.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya meminta umpan balik (feedback) dari atasan tentang pekerjaan saya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

10. Saya meminta atasan untuk memberikan arahan kerja kepada saya.”

(O Sangat Setuju

QO Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

11. Saya menanyakan kepada atasan apakah beliau puas dengan pekerjaan saya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju
(O Tidak Setuju
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12.

13.

14.

15.

16.

(O Sangat Tidak Setuju

Saya cenderung mengabaikan saran dari atasan.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Jika ada pekerjaan atau proyek kerja baru, saya menawarkan diri untuk terlibat

dalam pekerjaan tersebut.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Jika ada program pengembangan baru bagi karyawan, saya segera mencoba

dan mempelajari program tersebut.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya mengambil tugas tambahan meskipun tidak menerima insentif tambahan

atas tugas tersebut.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya secara aktif meminta tugas tambahan yang dapat dikerjakan jika tugas
utama saya telah selesai.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

75



17.

18.

19.

20.

21.

(O Tidak Setuju
(O Sangat Tidak Setuju
Saya mencari cara agar pekerjaan saya tidak membosankan.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Menurut saya, program pengembangan karyawan hanya membuang waktu

saja.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya meminimalkan kontak dengan orang-orang yang berdampak buruk bagi
saya secara emosional.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Jika saya merasa beban kerja terlalu berat, saya menarik diri sejenak dari
pekerjaan tersebut.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya memastikan pekerjaan saya tidak memberikan saya tekanan emosional.”

(O Sangat Setuju
O Setuju
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22.

23.

24.

(O Tidak Setuju
(O Sangat Tidak Setuju
Saya memastikan agar pekerjaan saya tidak menyulitkan saya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya memastkan pekerjaan saya tidak memberikan saya tekanan secara
mental.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya sering memaksakan diri dalam melaksanakan pekerjaan.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

BAGIAN 2

1.

2.

Saya merasa dapat mengerjakan tanggung jawab yang diberikan kepada saya.”
(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya sering menunda pekerjaan yang diberikan oleh atasan.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju
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(O Sangat Tidak Setuju

Saya termasuk karyawan yang dipercaya oleh atasan.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Yang penting pekerjaan selesai, tidak peduli dengan hasil.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa seakan-akan pekerjaan saya disini merupakan bagian dari hidup
saya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa pekerjaan saya saat ini dapat membantu saya untuk lebih
mengenali diri saya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa bahwa pekerjaan saya saat ini tidak sesuai dengan tujuan Kkarir
saya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa pekerjaan saat ini tidak mempengaruhi kehidupan personal saya.”
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10.

11.

12.

13.

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya percaya bahwa saya memiliki kemampuan untuk mengerjakan pekerjaan
saya seorang diri.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa dapat mengerjakan suatu tugas tanpa banyak pengarahan dari
atasan.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya tidak yakin dapat mencapai target jika tanpa bantuan dari tim saya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Bolak-balik bertanya pada rekan kerja senior mengenai tugas yang sedang saya
kerjakan.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa, pekerjaan saya memungkinkan saya untuk dapat menerapkan
pengetahuan yang saya miliki.”

(O Sangat Setuju
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14.

15.

16.

17.

18.

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa, pekerjaan saat ini dapat mengembangkan potensi dan
kemampuan yang saya miliki.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa, pekerjaan saya saat ini bertentangan dengan latar belakang
Pendidikan saya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Keterampilan yang saya miliki tidak dapat dimaksimalkan untuk mengatur
tugas-tugas saya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya seperti mendapatkan kesenangan tersendiri apabila saya berhasil
menyelesaikan tugas dengan baik.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya terpacu untuk mengerjakan tugas dengan lebih baik lagi setelah saya
menyelesaikan satu pekerjaan.”

(O Sangat Setuju

O Setuju
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19.

20.

21.

22.

23.

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Bagi saya prestasi kerja bukanlah hal yang penting.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa terbebani dengan target yang diberikan oleh perusahaan.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa jumlah jam kerja saya, tidak menyulitkan saya untuk menikmati
waktu bersama keluarga.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Meskipun banyak pekerjaan, saya merasa masih memiliki waktu yang cukup
untuk berlibur.”

(O Sangat Setuju

QO Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa memiliki waktu untuk pribadi dan keluarga, hanya saat saya
mengambil cuti.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju
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24,

25.

26.

27.

28.

29.

Saya merasakan ketidaksesuaian antara waktu kerja dengan jadwal yang telah
disepakati sebelumya.”
(O Sangat Setuju
O Setuju
(O Tidak Setuju
(O Sangat Tidak Setuju
Saya merasa nyaman dengan lingkungan sosial tempat kerja saya.”
(O Sangat Setuju
O Setuju
(O Tidak Setuju
(O Sangat Tidak Setuju
Saya merasa adanya sikap saling menjatuhkan sesama rekan kerja di tempat
saya bekerja.”
(O Sangat Setuju
O Setuju
(O Tidak Setuju
(O Sangat Tidak Setuju
Saya merasa ruang kerja saya kondusif bagi saya untuk melakukan pekerjaan
saya.”
(O Sangat Setuju
O Setuju
(O Tidak Setuju
(O Sangat Tidak Setuju
Saya merasa tidak puas dengan iklim kerja yang saya miliki."
(O Sangat Setuju
(OSetuju
(O Tidak Setuju
(O Sangat Tidak Setuju
Saya merasa atasan saya bersedia memberikan saran kepada saya, apabila saya
memintanya.”
(O Sangat Setuju
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30.

31.

32.

33.

34.

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa atasan saya mengetahui kesulitan yang saya hadapi dalam
pekerjaan saya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Atasan saya tidak memberikan umpan balik yang sesuai dengan pekerjaan
saya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa atasan saya lepas tangan setelah memberikan suatu tugas kepada
saya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa kesempatan promosi di tempat saya bekerja sama baiknya dengan
kesempatan promosi yang diberikan oleh perusahaan lain.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa tempat saya bekerja membantu saya berkembang secara
profesional.”

(O Sangat Setuju

O Setuju
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35.

36.

37.

38.

39.

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa kesempatan promosi di tempat kerja saya diberikan tidak sesuai
dengan kinerja yang ditampilkan oleh karyawannya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa promosi ditempat kerja saya tidak dilakukan secara transparan.”
(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Apabila saya bekerja dengan baik, saya mendapatkan perlakuan yang istimewa
di lingkungan kerja saya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Perusahaan tempat saya bekerja menghargai kinerja yang baik dari
karyawannya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Meskipun saya bekerja dengan baik, saya tidak merasa diperlakukan dengan
baik (apresiasi) oleh atasan saya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju
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40.

41.

42.

43.

44,

45.

(O Sangat Tidak Setuju

Saya menerima teguran lisan hingga tulisan jika kinerja saya tidak

memuaskan.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya menjadi diri sendiri selama berada di lingkungan kerja.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya bebas berkreasi asalkan tidak melanggar peraturan perusahaan.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa tidak diterima dengan baik oleh rekan kerja saya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa tidak terdapat sikap saling menghargai dan menghormati yang

kuat dalam lingkungan pekerjaan.”
(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa puas dengan penghasilan saya saat ini.”

(O Sangat Setuju
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46.

47.

48.

49.

50.

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa menerima upah yang tidak sesuai dengan beban kerja saya.”
(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa upah yang saya terima sesuai dengan beban kerja saya.”
(O Sangat Setuju

QO Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa upah yang saya terima masih jauh dari keahlian dan kerja keras
saya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa aman dengan pekerjaan saya saat ini.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa tidak sejahtera dengan pekerjaan saya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju
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51. Saya merasa pekerjaan saya tidak memberikan jaminan yang pasti dalam
kehiduan pribadi saya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

52. Saat ini tidak terlintas dalam pikiran saya untuk pindah kerja ke tempat lain.”
(O Sangat Setuju
O Setuju
(O Tidak Setuju
(O Sangat Tidak Setuju
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Lampiran 111
Tabulasi Data Uji Coba Skala Workplace Well-Being

101112 |13 14 15 16 |17 18 19|20 21 22 23 24 25 26 27| 28
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Lampiran IV
Tabulasi Data Uji Coba Skala Job Crafting
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Lampiran 111

Uji Validitas dan Reliabilitas Uji Coba Skala Workplace Well-Being

Reliability Analysis

Scale Reliability Statistics

mean sd Cronbach's a

scal
e

2.96 0.206 0.921

Item Reliability Statistics

if item dropped

mean sd item-rest correlation Cronbach's a
Y1 342 0.502 0.50357 0.918
Y2 324 0435 0.27521 0.920
Y3 209 0292 0.30484 0.920
Y4 327 0452 0.04170 0.922
Y5 3.06 0496 0.73477 0.916
Y6 321 0.415 0.75833 0.916
Y7 197  0.684 0.06300 0.924
Y8 2.82 0.528 0.20722 0.921
Y9 2.73 0.574 0.64444 0.917
Y10 279 0415 -0.00596 0.922
Y11 291 0.459 0.10399 0.922
Y12 2.55 0.506 0.41674 0.919
Y13 330 0467 0.37720 0.919
Y14 312 0.331 0.66285 0.918
Y15 227 0801 0.23178 0.923
Y16 294  0.242 0.13824 0.921
Y17 3.67 0479 0.44763 0.919
Y18 345 0.506 0.64123 0.917
Y19 321 0.415 0.36928 0.919
Y20 318 0392 0.55537 0.918
Y21 264 0783 0.39695 0.920
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Y22
Y23
Y24
Y25
Y26
Y27
Y28
Y29
Y30
Y31
Y32
Y33
Y34
Y35
Y36
Y37
Y38
Y39
Y40
Y41
Y42
Y43
Y44
Y45
Y46
Y47
Y48
Y49
Y50
Y51
Y52

297
2.58
3.06
348
1.76
3.06
3.06
3.27
291
3.06
291
3.00
3.39
3.06
291
2.52
3.27
1.94
291
3.06
3.15
3.24
3.30
3.06
3.21
297
2.06
3.15
3.15
3.09
3.24

0.394
0.502
0.496
0.508
0.435
0.242
0.242
0.574
0.522
0.242
0.459
0.354
0.496
0.242
0.522
0.619
0.452
0.242
0.459
0.429
0.364
0.561
0.467
0.496
0.415
0.394
0.242
0.364
0.364
0.292
0.614

Scale Reliability Statistics

mean sd Cronbach's a
0.68838 0.917
0.35026 0.920
0.70333 0.916
0.01778 0.923
0.10279 0.922
0.79354 0.918
0.79354 0.918
0.48235 0.918
0.32511 0.920
0.79354 0.918
0.47575 0.919
0.62299 0.918
0.55164 0.918
0.79354 0.918
0.44112 0.919
0.47752 0.919
0.35654 0.920

-0.04261 0.922
0.67631 0.917
0.63366 0.917
0.61684 0.918
0.19245 0.921
0.31921 0.920
0.38784 0.919
0.68401 0.917
0.64950 0.917
0.79354 0.918
0.15639 0.921
0.78487 0.917
0.30484 0.920
0.43188 0.919
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Lampiran 1VI

Uji Validitas dan Reliabilitas Uji Coba Skala Job Crafting

Reliability Analysis

Scale Reliability Statistics

mean sd Cronbach's a

scale 3.25 0.249 0.861

Item Reliability Statistics

if item dropped

mean sd item-rest correlation Cronbach's a
X1 3.09 0.292 -0.0130 0.865
X2 3.82 0.392 0.5125 0.854
X3 3.73 0.452 0.0635 0.866
X4 3.73 0.452 0.2532 0.861
X5 3.36 0.489 0.4723 0.854
X6 3.52 0.566 0.2639 0.862
X7 3.61 0.609 0.6849 0.846
X8 342 0.502 0.3212 0.859
X9 297 0.728 0.5323 0.852
X10 333 0.479 0.6050 0.850
X11 3.00 0.433 0.1466 0.864
X12 3.52 0.508 0.5606 0.851
X13 3.03 0.467 0.2639 0.861
X14 3.15 0.364 0.6543 0.851
X15 2.73 0.626 0.6796 0.846
X16 3.24 0.561 0.4482 0.855
X17 345 0.506 0.7489 0.845
X18 3.55 0.506 0.5862 0.851
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Item Reliability Statistics

if item dropped

mean sd item-rest correlation Cronbach's a
X19 2.76 0.435 0.3447 0.858
X202 242 0.502 0.1903 0.863
X21 3.27 0.452 0.1577 0.864
X22 3.15 0.508 0.6987 0.847
X23 3.39 0.496 0.6242 0.850
X24 2.76 0.708 0.2599 0.864

2 reverse scaled item

96



Lampiran VI

Skala Penelitian

Salam SMART teman-teman,

Perkenalkan saya Desi Azizah Mahasiswi Fakultas Psikologi Universitas
Mercu Buana Yogyakarta. Untuk memenuhi tugas akhir (Skripsi) saat ini saya
sedang mengadakan penelitian mengenai kehidupan dunia kerja pramuniaga yang
ada di Margaria Group.

Sehubungan dengan hal tersebut, jika Anda memutuskan untuk
berpartisipasi dalam penelitian ini, Saya memohon kesediaan Anda untuk
meluangkan waktu kurang lebih 15 menit untuk mengisi kuesioner ini. Kuesioner
ini terdiri dari 2 bagian yang berisi pernyataan yang berhubungan dengan apa yang
Anda alami saat ini, dimohon untuk mengisi dengan keadaan Anda yang
sesungguhnya.

Partisipasi Anda dalam penelitian ini tidak memiliki resiko. Satu-satunya
ketidaknyamanan yang mungkin Anda rasakan adalah waktu yang dihabiskan
dalam aktivitas ini. Hasil penelitian ini semata-mata digunakan untuk kepentingan
akademik, dan saya menjamin kerahasiaan dari data yang dikumpulkan untuk
melindungi identitas Anda.

Partisipasi Anda sepenuhnya sukarela, dan Anda dapat berhenti kapanpun tanpa
kerugian atau hukuman. Kerahasiaan jawaban yang Anda berikan akan dijaga
sebaik-baiknya.

Kuesioner hanya dapat diikuti oleh pekerja jabatan pramuniaga berusia
diatas 18 tahun. Dengan menekan "Berikutnya"”, Anda setuju bahwa (1) Pekerja
berusia diatas 18 tahun; (2) Jabatan pramuniaga; (3) Membaca dan setuju dengan
persetujuan yang ditampilkan di atas; (4) Bersedia secara sukarela menjadi
partisipan dalam penelitian ini; dan (5) mengisi sendiri kuesioner tanpa bantuan dari

orang lain. Mohon tekan "Berikutnya" hanya jika kelima kondisi ini terpenuhi.
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Terimakasih atas waktu yang diberikan dan kesediaan Anda dalam mengisi
kuesioner penelitian ini. Semoga waktu yang sudah Anda luangkan dapat
bermanfaat dan mendapat berkah dari-Nya. Semoga Anda dimudahkan dalam

melaksanakan pekerjaan yang sedang dilakukan.

Hormat saya,

Peneliti

Desi Azizah
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Petunjuk Pengisian

Pada skala ini saudara/i diminta untuk menjawab pertanyaan yang paling sesuai

dengan kondisi saudara/i sesungguhnya,

Petunjuk pengisian skala:

1.

Berikut ini terdapat beberapa pernyataan, bacalah tiap-tiap pertanyaan,
kemudian jawablah tanpa ada yang terlewati

Cara menjawabnya adalah dengan memilih salah satu alternatif jawaban yang
paling sesuai dengan kondisi saudara/i yang sesungguhnya, Adapun alternatif
jawaban sebagai berikut:

a. Sangat Setuju

b. Setuju

c. Tidak Setuju

d. Sangat Tidak Setuju

Tidak ada jawaban benar/salah dalam setiap pertanyaan.

Setelah selesai menjawab semua pertanyaan, harap periksa kembali dan
pastikan tidak ada nomor yang terlewati.

Selamat mengerjakan.
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Nama Lengkap

Usia

Jenis Kelamin

Pendidikan

Status Perkawinan

Masa Kerja

Unit Asal

No. Handphone

Identitas Subjek

- o Laki — laki

o Perempuan

: 0 SMA/SMK

o Diploma

o Sarjana

: o Lajang

o Menikah
o Janda/Duda

: 0 <1 Tahun

o 1-3 Tahun
0 5-10 Tahun
o> 10 Tahun

: o Alfath

o Annisa

o Karita

o Margaria Batik

o Kado Kita
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BAGIAN 1
1. Saya berusaha meningkatkan keahlian dalam bekerja.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

2. Saya mencoba mempelajari hal baru dilingkungan kerja.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

3. Saya bersikap terbuka terhadap perubahan struktur pekerjaan.”

(O Sangat Setuju
O Setuju
(O Tidak Setuju
(O Sangat Tidak Setuju
4. Menurut saya mempelajari hal baru adalah hal yang membosankan.”

(O Sangat Setuju
O Setuju
(O Tidak Setuju
(O Sangat Tidak Setuju
5. Saya tidak canggung untuk meminta nasihat dari rekan kerja.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

6. Saya meminta bantuan dari rekan kerja saat mengalami kesulitan dalam

melaksanakan pekerjaan.”
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(O Sangat Setuju
O Setuju
(O Tidak Setuju
(O Sangat Tidak Setuju
7. Saya meminta umpan balik (feedback) dari atasan tentang pekerjaan saya.

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

8. Saya meminta atasan untuk memberikan arahan kerja kepada saya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

9. Saya cenderung mengabaikan saran dari atasan.”

(O Sangat Setuju
O Setuju
(O Tidak Setuju
(O Sangat Tidak Setuju
10. Jika ada pekerjaan atau proyek kerja baru, saya menawarkan diri untuk terlibat

dalam pekerjaan tersebut.”

(O Sangat Setuju
O Setuju
(O Tidak Setuju
(O Sangat Tidak Setuju
11. Jika ada program pengembangan baru bagi karyawan, saya segera mencoba

dan mempelajari program tersebut.”

(O Sangat Setuju
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12.

13.

14.

15.

16.

O Setuju
(O Tidak Setuju
(O Sangat Tidak Setuju

Saya mengambil tugas tambahan meskipun tidak menerima insentif tambahan
atas tugas tersebut.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya secara aktif meminta tugas tambahan yang dapat dikerjakan jika tugas

utama saya telah selesai.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya mencari cara agar pekerjaan saya tidak membosankan.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Menurut saya, program pengembangan karyawan hanya membuang waktu
saja.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya meminimalkan kontak dengan orang-orang yang berdampak buruk bagi

saya secara emosional.”
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(O Sangat Setuju
O Setuju
(O Tidak Setuju
(O Sangat Tidak Setuju
17. Saya memastikan pekerjaan saya tidak memberikan saya tekanan emosional.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

18. Saya memastikan agar pekerjaan saya tidak menyulitkan saya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

19. Saya memastkan pekerjaan saya tidak memberikan saya tekanan secara
mental.”

(O Sangat Setuju
O Setuju
(O Tidak Setuju
(O Sangat Tidak Setuju
20. Jika saya merasa beban kerja terlalu berat, saya menarik diri sejenak dari
pekerjaan tersebut.”
(O Sangat Setuju
O Setuju
(O Tidak Setuju
(O Sangat Tidak Setuju
21. Saya sering memaksakan diri dalam melaksanakan pekerjaan.”
(O Sangat Setuju

O Setuju
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(O Tidak Setuju
(O Sangat Tidak Setuju

BAGIAN 2

1.

Saya merasa dapat mengerjakan tanggung jawab yang diberikan kepada saya.”
(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya sering menunda pekerjaan yang diberikan oleh atasan.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya termasuk karyawan yang dipercaya oleh atasan.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa seakan-akan pekerjaan saya disini merupakan bagian dari hidup
saya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa pekerjaan saya saat ini dapat membantu saya untuk lebih
mengenali diri saya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju
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10.

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa pekerjaan saat ini tidak mempengaruhi kehidupan personal saya.”
(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya percaya bahwa saya memiliki kemampuan untuk mengerjakan pekerjaan
saya seorang diri.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Bolak-balik bertanya pada rekan kerja senior mengenai tugas yang sedang saya
kerjakan.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa, pekerjaan saya memungkinkan saya untuk dapat menerapkan
pengetahuan yang saya miliki."

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa, pekerjaan saat ini dapat mengembangkan potensi dan
kemampuan yang saya miliki.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

(O Sangat Tidak Setuju

Keterampilan yang saya miliki tidak dapat dimaksimalkan untuk mengatur
tugas-tugas saya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya seperti mendapatkan kesenangan tersendiri apabila saya berhasil
menyelesaikan tugas dengan baik.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya terpacu untuk mengerjakan tugas dengan lebih baik lagi setelah saya
menyelesaikan satu pekerjaan.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Bagi saya prestasi kerja bukanlah hal yang penting.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa terbebani dengan target yang diberikan oleh perusahaan.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa jumlah jam kerja saya, tidak menyulitkan saya untuk menikmati

waktu bersama keluarga.”
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17.

18.

19.

20.

21.

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Meskipun banyak pekerjaan, saya merasa masih memiliki waktu yang cukup
untuk berlibur.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa memiliki waktu untuk pribadi dan keluarga, hanya saat saya
mengambil cuti.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasakan ketidaksesuaian antara waktu kerja dengan jadwal yang telah
disepakati sebelumya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa ruang kerja saya kondusif bagi saya untuk melakukan pekerjaan
saya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa tidak puas dengan iklim kerja yang saya miliki."

(O Sangat Setuju
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22.

23.

24.

25.

26.

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa atasan saya bersedia memberikan saran kepada saya, apabila saya
memintanya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa atasan saya mengetahui kesulitan yang saya hadapi dalam
pekerjaan saya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Atasan saya tidak memberikan umpan balik yang sesuai dengan pekerjaan
saya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa atasan saya lepas tangan setelah memberikan suatu tugas kepada
saya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa kesempatan promosi di tempat saya bekerja sama baiknya dengan
kesempatan promosi yang diberikan oleh perusahaan lain.”

(O Sangat Setuju

O Setuju
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27.

28.

29.

30.

31.

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa tempat saya bekerja membantu saya berkembang secara
profesional.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa kesempatan promosi di tempat kerja saya diberikan tidak sesuai
dengan kinerja yang ditampilkan oleh karyawannya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa promosi ditempat kerja saya tidak dilakukan secara transparan.”
(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Apabila saya bekerja dengan baik, saya mendapatkan perlakuan yang istimewa
di lingkungan kerja saya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Perusahaan tempat saya bekerja menghargai kinerja yang baik dari
karyawannya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju
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32.

33.

34.

35.

36.

37.

(O Sangat Tidak Setuju

Saya menerima teguran lisan hingga tulisan jika kinerja saya tidak

memuaskan.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya menjadi diri sendiri selama berada di lingkungan kerja.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya bebas berkreasi asalkan tidak melanggar peraturan perusahaan.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa tidak diterima dengan baik oleh rekan kerja saya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa tidak terdapat sikap saling menghargai dan menghormati yang

kuat dalam lingkungan pekerjaan.”
(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa puas dengan penghasilan saya saat ini.”

(O Sangat Setuju
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38.

39.

40.

41.

42.

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa menerima upah yang tidak sesuai dengan beban kerja saya.”
(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa upah yang saya terima sesuai dengan beban kerja saya.”

(O Sangat Setuju

QO Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa upah yang saya terima masih jauh dari keahlian dan kerja keras
saya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa tidak sejahtera dengan pekerjaan saya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju

Saya merasa pekerjaan saya tidak memberikan jaminan yang pasti dalam
kehiduan pribadi saya.”

(O Sangat Setuju

O Setuju

(O Tidak Setuju

(O Sangat Tidak Setuju
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43. Saat ini tidak terlintas dalam pikiran saya untuk pindah kerja ke tempat lain.”
(O Sangat Setuju

O Setuju
(O Tidak Setuju
(O Sangat Tidak Setuju
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Lampiran V111

Tabulasi Data Penelitian Workplace Well-Being

10 /11 12 13 14 15 16 17 |18 19 20 21 22 23

9

8

NO.

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
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20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34

35

36
37

38
39
40

41

42

43

44

115



114
116
121
135
141
130
118
126
125
127
132
127
130
130
128
129
125
107
126
125
115
118
115
126
144

NO. 24 25 26 27 28 29 30 31|32 33 34 35 36 37 38 39 40 41| 42 43 Total

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
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136
133
123
125
129
133
132
121
137
127
123
124
130
113
128
125
121
122
131

26
27
28
29
30
31

32
33
34
35

36
37

38
39
40

41

42

43

44
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Lampiran IX

Tabulasi Data Penelitian Skala Job Crafting

60
58
61

71

73
63

63

62

64
65

70
69
68
71

64
64
63

62

63

9 10 11 12 13|14 15 16 17 18 19 20 21 Total

8

No

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
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66
66
67

66
67

75
66
69
62

63

61

68
69
62

70
63

63

63

66
62

66
67

61

63

67

20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34

35

36
37

38
39
40

41

42

43

44
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Lampiran VI

Uji Prasyarat Skala Workplace Well-Being dan Job Crafting

Descriptives

WWB  Job Crafting

N 44 44
Missing 0 0
Mean 126 65.3
Median 126 64.5
Standard deviation 7.47 3.66
Minimum 107 58
Maximum 144 75
Skewness -0.115 0.563
Std. error skewness 0.357 0.357
Kurtosis 0.426 0.0175
Std. error kurtosis 0.702 0.702
Shapiro-Wilk W 0.987 0.961
Shapiro-Wilk p 0.891 0.139

1. Uji Normalitas

Normality Tests

Statistic p
Shapiro-Wilk 0.913 0.003
Kolmogorov-Smirnov 0.165 0.180
Anderson-Darling 1.47 <.001

Note. Additional results provided by moretests
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A. Skala Workplace Well-Being

density

110 120 130 140
WWB

Standardized Residuals

Theoretical Quantiles
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B. Skala Job Crafting

density

Standardized Residuals

60 65 70 75
Job Crafting

Theoretical Quantiles
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2. Uji Linearitas

Model Fit Measures

Overall Model Test

df

Model R R? F dft p
1 0.713 0.509 435 1 42 <.001
Model Coefficients - WWB
95% Confidence Interval
Predictor Estimate SE t P Stand. Estimate Lower Upper
Intercept 30.99 14.427 2.15 0.038
Job Crafting 146 0.221 6.59 <.001 0.713 0.495 0.931

Q-Q Plot

Standardized Residuals

-2 -1 0 1

Theoretical Quantiles
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Residuals

Residuals

Residuals
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Lampiran V111

Uji Korelasi

Correlation Matrix

WwWws Job Crafting

WWB Pearson's r —
p-value —
N —

Job Crafting Pearson's r 0.713 *** —
p-value <.001 —
N 44 —

Note. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001

Plot

WWB Job Crafting
WWB
75 o o
70 4
Job Crafting
65
60

110 120 130 140
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Lampiran VI111
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