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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara job crafting dengan work engagement pada karyawan milenial PT.X. Subjek dalam penelitian ini karyawan milenial PT.X berjumlah 95 orang yang memiliki karakteristik rentang usia 24-44 tahun dengan minimal masa kerja 3 bulan. Metode pengambilan subjek menggunakan purposive sampling. Alat pengambilan data yang digunakan adalah Skala Work Engagement dan Skala Job Crafting. Teknik analisis menggunakan teknik korelasi product moment milik Karl Pearson. Hasil analisis menunjukkan bahwa ada hubungan positif antara job crafting dengan work engagement, dengan nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0,747 dengan p = 0,000 (p < 0,05).
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Abstract
This study aims to determine the relationship between job crafting and work engagement on PT.X millennial employees. The subjects in this study were 95 millennial employees of PT.X who had the characteristics of an age range of 24-44 years with a minimum working period of 3 months. The method of taking subjects uses purposive sampling. The data collection tools used are the Work Engagement Scale and the Job Crafting Scale. The analysis technique uses Karl Pearson's product moment correlation technique. The results of the analysis show that there is a positive relationship between job crafting and work engagement, with a correlation coefficient (R) of 0.747 with p = 0.000 (p < 0.05).
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PENDAHULUAN
	Sumber daya manusia dianggap sebagai bagian penting dari suatu organisasi, keberhasilan suatu organisasi tidak hanya bergantung pada ketersediaan sumber daya alam, melainkan juga berpegang erat pada kualitas sumber daya manusia (Pradini & Nurwidawati, 2023). Sebagaimana disorot oleh Pradini & Nurwidawati (2023) bahwa sumber daya manusia adalah manusia yang bekerja di bawah naungan suatu organisasi dan berperan penting dalam mencapai tujuan organisasi tersebut. Dalam suatu perusahaan dituntut untuk dapat berdinamika mengikuti perkembangan zaman yang cepat berubah.  Pada penelitian ini, peneliti hanya akan berfokus pada kegiatan produksi yang dilakukan oleh karyawan produksi PT. X. Alasan peneliti memilih karyawan produksi karena karyawan produksi mempunyai peran yang sangat penting dalam mewujudkan tujuan perusahaan (Purwati dan Fitriana, 2023). Setiap unit produksi memiliki keterkaitan produksi satu dengan yang lainnya. Apabila terjadi gangguan pada salah satu unit produksi, dampaknya dapat berimbas ke unit produksi lainnya (Purwati dan Fitriana, 2023). 
	Menurut Ansah dan Rita (2019), karyawan adalah aset utama dari setiap organisasi, karena karyawan memainkan peran utama terhadap keberhasilan perusahaan (Ansah & Rita, 2019).  Sumber daya manusia bersifat dinamis sehingga mengalami perubahan secara konsisten dengan pensiunnya karyawan yang lebih tua dan digantikan dengan generasi yang lebih muda (Ozcelik dalam Azizah & Ratnaningsih, 2018). Wibowo & Haryanti (dalam Azizah & Ratnaningsih, 2018) menegaskan bahwa pada kenyataannya, tidak mungkin dalam suatu periode akan terdiri dari individu dengan usia atau kebiasaan yang sama, dengan kata lain akan ada beberapa generasi dalam suatu masa yang sama. Menurut Delcampo, Haggerty, Haney, & Knippel (dalam Azizah & Ratnaningsih, 2018) saat ini terdapat beberapa generasi yang ada dalam dunia kerja yaitu generasi baby-boomers yang lahir pada tahun 1946-1964, generasi X yang lahir pada tahun 1965-1980, dan generasi milenial yang lahir pada tahun 1981-2000. Oleh karena itu, generasi milenial memasuki dunia kerja seiring pensiunnya baby-boomers (Azizah & Ratnaningsih, 2018). Dapat dilihat dari sumber daya manusia di beberapa sektor industri kini didominasi oleh generasi milenial dan diperkirakan memiliki jumlah dua kali lipat lebih besar dibandingkan dengan generasi X (Fachrial & Nuranisa, 2022).
	Menurut Madiistriyatno dan Hadiwijaya (2020) generasi milenial memiliki karakteristik yaitu adaptif terhadap perkembangan zaman, mempunyai orientasi terhadap kesuksesan, sehingga termotivasi untuk memberikan yang terbaik terhadap pekerjaan (Madiistriyatno & Hadiwijaya, 2020). 
	Peneliti memilih untuk mengambil lokasi penelitian di PT. X karena perusahaan ini menghadapi tantangan dalam proses quality control (QC) pada proyek animasinya. Banyak scene animasi yang dihasilkan tidak memenuhi kualitas yang diinginkan oleh direksi dan atasan, seperti gambar yang tidak sesuai arahan direksi atau atasan dan animasi yang masih kaku. Masalah ini sering dijumpai pada karyawan produksi, sehingga karyawan produksi harus melakukan revisi dan mengulang pembuatan scene, yang mengakibatkan keterlambatan dalam pengerjaan scene lainnya. Selain itu, tingkat ketelitian karyawan produksi masih kurang, sehingga banyak detail scene yang tidak dikerjakan dengan baik, yang mengakibatkan penyampaian animasi menjadi kurang. Hal-hal seperti ketidaktelitian karyawan, tekanan deadline, dan target perusahaan yang ketat turut berkontribusi pada permasalahan ini.	Berdasarkan wawancara dengan HRD PT. X pada tanggal 2 April 2024, industri kreatif seperti PT.X mengutamakan waktu dan kualitas sebagai faktor krusial. Karyawan dituntut untuk dapat menyelesaikan tugasnya secara tepat waktu tanpa mengorbankan kualitas hasil pekerjaan.  Oleh karena itu, perusahaan mengharapkan para karyawan memiliki keahlian yang mumpuni. Namun, perusahaan tidak hanya memerlukan karyawan yang ahli dalam bidang tertentu, tetapi juga harus mampu terikat secara penuh pada pekerjaan agar karyawan dapat mencapai target yang telah ditentukan oleh perusahaan. Sehingga sebuah perusahaan membutuhkan karyawan yang merasa terikat dengan pekerjaan atau yang sering dikenal dengan istilah work engagement (Pradini & Nurwidawati, 2023). Masalah work engagement ditemukan di PT. X. Oleh karena itu, peneliti merasa permasalahan yang terjadi di PT. X sesuai dengan permasalahan yang ingin diteliti oleh peneliti. 
	Adapun karyawan yang terikat (engaged) ditandai oleh karakteristik positif seperti semangat dalam menjalankan tugas, efektif dalam berhubungan dengan pekerjaan, serta keyakinan dalam kemampuan pribadi untuk menangani segala tuntutan pekerjaan dengan sempurna, sejalan dengan konsep motivasi internal yang mendorong karyawan bekerja keras bukan semata-mata karena menyukai pekerjaan tersebut melainkan karena dorongan untuk melakukan pekerjaan dengan sebaik-baiknya (Schaufeli & Bakker, 2006; Schaufeli, Bakker & Leiter, 2008). Sedangkan karyawan dengan work engagement yang rendah dicirikan dengan munculnya perilaku tidak produktif dan kurang energik, serta kesulitan untuk memenuhi berbagai macam tuntutan pekerjaan (Widanti dkk, 2019). Work engagement yang rendah dapat menyebabkan beberapa masalah, seperti karyawan yang terlambat dalam menyelesaikan tugas, sering tidak masuk kerja, atau bahkan keluar dari perusahaan (Ginting & Yuniasanti, 2022). Menurut Schaufeli dan Bakker, work engagement merujuk pada kondisi pikiran yang positif dan memuaskan terkait dengan pekerjaan (Schaufeli & Bakker, 2004). Schaufeli dan Bakker (2004) mengklasifikasikan work engagement ke dalam tiga aspek, meliputi: vigor, dedication dan absorption (Schaufeli & Bakker, 2004).
	Meskipun generasi milenial memiliki keterampilan dan kemampuan yang tinggi, namun generasi milenial juga memiliki work engagement yang rendah (Mendryk, 2015). Sejalan dengan penelitian lain yang dilakukan oleh Aon Hewitt (dalam Fahreza dkk, 2019) mengungkapkan bahwa generasi milenial mempunyai tingkat engagement yang paling rendah dibanding generasi X dan baby boomers. Menurut Triwijanarko (dalam Putri dan Syarifah, 2022) yang melakukan studi mengenai work engagement pada 1.200 karyawan milenial di Indonesia, hasilnya hanya 25% karyawan yang benar-benar engaged pada organisasinya dan 75% lainnya tidak sepenuhnya. Hal ini juga didukung oleh survei dari Gallup (2022) yang mencatat hanya 24% karyawan di Indonesia yang engaged dan persentase tersebut masih lebih rendah dibandingkan tiga negara Asia Tenggara lainnya yaitu Filipina, Thailand dan Kamboja. Hasil penelitian Meilinda dkk (2022) menunjukkan tingkat work engagement karyawan PT. Karya Sakti Sejahtera termasuk dalam kategori sangat rendah, dengan aspek-aspek seperti vigor, dedication, dan absorption menunjukkan persentase tingkat Sangat Tidak Setuju (STS) dan Tidak Setuju (TS) yang tinggi, mencapai 95,13%, 96,43%, dan 97,43% secara berurutan. Fakta ini mengindikasikan bahwa sebanyak 97,1% karyawan tidak merasa antusias saat bekerja, 98% karyawan tidak merasa bangga dengan pekerjaan, dan 99,1% karyawan tidak merasa sulit untuk memisahkan diri dari pekerjaan. Rata-rata keseluruhan menunjukkan bahwa 96,33% karyawan tidak terikat (engaged) sepenuhnya dalam pekerjaan (Meilinda dkk, 2022).
	Hal ini diperkuat dari hasil wawancara yang dilakukan peneliti pada rentang waktu dari 1 hingga 18 April 2024 kepada 14 karyawan PT.X, yaitu 3 karyawan divisi Line Producer, 4 karyawan divisi Koordinator Produksi, 6 karyawan divisi Artist dan 1 karyawan Supervisor Coloring/Painting secara tatap muka di ruangan rapat studio PT. X. Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan peneliti dapat disimpulkan bahwa 8 dari 14 karyawan PT. X terindikasi adanya permasalahan work engagement. Hal ini mengacu pada aspek work engagement oleh Schaudeli & Bakker (2004), aspek pertama yaitu vigor yang terdapat masalah ditandai dengan perilaku karyawan yang belum berusaha sekuat tenaga dan belum bersemangat dalam menyelesaikan suatu pekerjaan, karyawan cenderung menunda pekerjaan terutama saat merasa tugas kurang menarik atau monoton, karyawan mengaku tidak enjoy dengan pekerjaannya karena merasa belum siap atau belum mampu dengan tanggung jawab yang diberikan, serta karyawan kurang termotivasi untuk datang ke kantor. Pada aspek dedication yang terdapat masalah ditandai dengan perilaku karyawan kurang antusias dalam mengerjakan tugas sehari-hari, karyawan merasa jenuh dan bosan dalam menghadapi proyek yang rumit, karyawan merasa kurang bangga dengan pekerjaannya. Pada aspek absorption yang terdapat masalah ditandai dengan perilaku karyawan yang merasa sulit berkonsentrasi, karyawan merasa waktu saat bekerja terasa lama, karyawan tidak teliti dalam menyelesaikan tugas sehingga revisi berulang kali, dan karyawan memilih bercakap-cakap dengan rekan kerja daripada menyelesaikan tugas.
	Penelitian Prahara (2020) menyoroti bahwa karyawan sudah semestinya memiliki work engagement yang memadai, mengingat karyawan yang disengaged dapat menjadi sumber masalah, seperti hilangnya komitmen ataupun motivasi dalam menjalankan pekerjaan, sehingga karyawan perlu memiliki work engagement yang tinggi agar merasa terikat secara penuh dengan pekerjaan (Prahara, 2020). Indikasi atau gejala adanya masalah work engagement pada karyawan dalam perusahaan dapat dilihat dari perilaku karyawan yang memiliki work engagement rendah, seperti sering mengeluh saat diberi tugas tambahan, mengalami keterlambatan jam pulang kerja, adanya tindak kecurangan dalam absensi terutama pada hari kerja, kecenderungan setuju untuk lembur hanya karena adanya insentif bukan karena ada pekerjaan yang perlu diselesaikan, serta menunjukkan kurangnya semangat terhadap pekerjaan yang dilakukan (Mewengkang & Panggabean, 2016). 
	Adapun dampak positif work engagement bagi karyawan secara individu adalah mampu bekerja dengan antusias dan merasakan hubungan yang bermakna terhadap organisasi tempat karyawan bekerja (Tri dkk, 2021). Work engagement karyawan memiliki dampak positif terhadap organisasi dalam konteks produktivitas, seperti meningkatnya performa pekerjaan dan menurunnya intensi turnover (Schaufeli dan Bakker dalam Ramdhani dkk, 2017). Meskipun work engagement dapat membawa dampak positif, sangat mungkin dampak negatif work engagement muncul dalam organisasi terutama terkait dengan kelelahan dan penurunan kreativitas karyawan, ketika karyawan dihadapkan pada situasi sulit yang memerlukan solusi kreatif dengan cara terus terikat (engaged) dalam pekerjaan sehingga tanpa disadari dapat berdampak merugikan, dan burnout menjadi salah satu dampak umum dalam jangka panjang bagi karyawan (Hikmatullah, 2016).  
	Work engagement pada karyawan tidak terbentuk dengan sendirinya, melainkan dipengaruhi oleh berbagai faktor penting yang dapat mempengaruhi work engagement. Menurut Schaufeli dan Bakker (2008), faktor-faktor tersebut terdiri dari 3 (tiga) faktor yaitu job demands, job resources, dan personal resources. Job demands adalah aspek fisik, psikologis, sosial dan organisasi dari pekerjaan yang membutuhkan pengerahan tenaga untuk mencapainya dan mempengaruhi aspek fisik atau psikologis tertentu. Job resources adalah hal yang ditemukan melalui hubungan interpersonal dan sosial, pengaturan kerja, dan sifat pekerjaan itu sendiri. Personal resources adalah aspek personal yang kerap dikaitkan dengan ketahanan dan mengacu pada kapasitas individu untuk secara efektif mengontrol serta memberi dampak terhadap lingkungannya. Berdasarkan faktor-faktor yang mempengaruhi work engagement di atas, peneliti memilih job crafting sebagai variabel bebas karena termasuk dalam personal resources yang dapat meningkatkan work engagement melalui perilaku proaktif karyawan (Bakker dan Demerouti, 2007). Hal ini sejalan dengan pendapat yang dikemukakan Tims, Bakker dan Derks (2012) bahwa job crafting merupakan perubahan atas inisiatif pribadi yang dilakukan oleh individu dalam memodifikasi sumber daya pekerjaan serta tuntutan pekerjaan guna mencapai atau mengoptimalkan tujuan pekerjaannya. Sebuah penelitian yang dilakukan oleh Stephani (2018) menunjukkan bahwa individu dengan tingkat kemahiran yang tinggi dalam menggunakan kreativitasnya di tiap pekerjaan dari segi tugas, kognitif, dan relasi di tempat kerja lebih cenderung menunjukkan tingkat work engagement yang tinggi.
	Tims, Bakker dan Derks (2012) mendefinisikan job crafting sebagai perubahan atas inisiatif pribadi yang dilakukan oleh individu dalam memodifikasi sumber daya pekerjaan serta tuntutan pekerjaan guna mencapai atau mengoptimalkan tujuan pekerjaannya. Selain itu, Wrzesniewski dan Dutton (2001) mengemukakan bahwa job crafting merupakan proses perubahan cara atau struktur pekerjaan yang dilakukan individu secara fisik maupun psikologis. Kemudian, Slemp & Bodrick (2014) berpendapat bahwa job crafting adalah strategi di mana karyawan secara aktif melakukan perubahan baik secara fisik maupun kognitif. Menurut Tims, Bakker dan Derks (2013) job crafting dibagi ke dalam empat aspek, yaitu increasing structural job resources yaitu mengoptimalkan sumber daya suatu pekerjaan dengan berfokus pada hal-hal atau atribusi yang dianggap karakter utama dari pekerjaan, increasing social job resources yaitu memaksimalkan sumber daya sosial atau hubungan-hubungan yang telah dibangun di lingkungan kerja, increasing challenging job demands yaitu adanya sebuah tantangan yang mengharuskan seorang individu mengerahkan usaha ekstra untuk menyelesaikannya dan decreasing hindering job demands yaitu tindakan yang dilakukan individu untuk menghindari proses dalam pengambilan keputusan yang sulit, mengurangi kemungkinan beban kerja yang berlebihan, dan meminimalisir interaksi atau kontak dengan individu yang bermasalah.
	Hasil penelitian Wrzesniewski dan Dutton (2001) menunjukkan bahwa karyawan yang secara proaktif mengolah tugas-tugas serta hubungan sosialnya dapat melakukan job crafting. Karyawan yang memiliki tingkat job crafting tinggi akan memiliki tingkat work engagement yang tinggi pula. Penelitian lain menyoroti bahwa job crafting secara positif terkait dengan work engagement, hal ini menunjukkan semakin besar nilai job crafting tetap yang dapat dijadikan jaminan, keputusan akan penggunaan utang akan juga mengalami peningkatan, maka tingkat work engagement juga tinggi (Chen dkk, 2014).
	Tims dan Bakker (2010) berpendapat bahwa perubahan yang diprakasai oleh karyawan yaitu job crafting, memiliki peran yang signifikan dalam meningkatkan kinerja serta menumbuhkan keterikatan karyawan dengan perusahaan. Penelitian Bakker (2009) menunjukkan bahwa karyawan yang terikat (engaged) adalah individu yang memiliki tingkat energi yang tinggi, serta memiliki kemampuan untuk memberikan pengaruh terhadap kejadian-kejadian yang terjadi di kehidupannya. Karyawan yang terikat engaged memberikan umpan balik positif bagi diri sendiri dalam bentuk penghargaan, pengakuan, dan pencapaian karena sikap positif dan tingkat aktivitas yang tinggi. Meskipun merasa lelah setelah seharian bekerja, karyawan yang engaged cenderung mengkarakterisasikan kelelahan tersebut sebagai kondisi yang memuaskan karena dikaitkan dengan job crafting yang positif. Pada akhirnya, karyawan yang engaged menikmati hal-hal di luar kewajiban pekerjaan. Tidak seperti pecandu kerja, karyawan yang engaged termotivasi untuk bekerja keras bukan karena dorongan internal yang kuat dan tak terkendali, melainkan karena bekerja dengan senang (Gorgievski, Bakker, dan Schufeli, 2010).
	Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan, rumusan masalah penelitian ini adalah apakah ada hubungan antara job crafting dengan work engagement pada karyawan milenial di PT. X?

METODE
	Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, jumlah subjek dalam penelitian ini sebanyak 95 orang subjek. Teknik yang digunakan dalam pengambilan sampel adalah teknik purposive sampling. Menurut Sugiyono (2013) purposive sampling adalah teknik penentuan sampel dengan pertimbangan atau kriteria tertentu. Pada penelitian ini peneliti mengambil subjek berdasarkan dengan pemenuhan karakteristik-karakteristik yaitu berusia 24-44 tahun dan masa kerja minimal 3 bulan. Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan metode skala, yang terdiri Skala Work Engagement yang diadaptasi dari peneliti sebelumnya (Mulyasih, 2023) berdasarkan aspek-aspek yang dikemukakan oleh Schaufeli dan Bakker (2004) yaitu vigor, dedication, dan absorption. Skala Job Crafting yang diadaptasi dari peneliti sebelumnya (Mulyasih, 2023) berdasarkan aspek-aspek yang dikemukakan oleh Tims, Bakker, Derks (2012) yaitu increasing structural job resources, increasing social job resources, increasing job demands, dan decreasing hindering job demands.

	Skala Work Engagement yang disusun oleh Mulyasih (2023) terdiri dari 17 aitem yang telah melalui tahap uji coba, adapun nilai dari uji daya beda aitem yang diperoleh yaitu 0,519-0,763 dengan koefisien reliabilitas alpha sebesar 0,925. Dengan demikian Skala Work Engagement merupakan pengukuran yang reliabel. Skala Job Crafting yang disusun oleh Mulyasih (2023) terdiri dari 19 aitem yang telah melalui tahap uji coba, adapun nilai dari uji daya beda aitem yang diperoleh yaitu 0,488-0,806 dengan koefisien reliabilitas alpha sebesar 0,932. Berdasarkan data tentang reliabilitas alpha uji daya beda dari Skala Work Engagement dan Skala Job Crafting, dapat disimpulkan bahwa Skala Work Engagement dan Skala Job Crafting tersebut valid dan reliabel, sehingga layak digunakan dalam penelitian. 

HASIL DAN PEMBAHASAN
	Dari hasil penelitian ini menunjukkan ada hubungan positif yang signifikan antara job crafting dengan work engagement dengan nilai korelasi (rxy) sebesar 0.747 dan p=0.000. Hal tersebut berarti ada hubungan positif yang cukup signifikan antara job crafting dengan work engagement pada karyawan milenial di PT.X Hadirnya korelasi tersebut membuktikan bahwa job crafting mempunyai peran penting terhadap work engagement pada karyawan milenial di PT.X. Hal tersebut sejalan dengan hipotesis yang diajukan oleh peneliti bahwa semakin tinggi job crafting maka akan semakin tinggi work engagement begitu sebaliknya apabila semakin rendah job crafting maka semakin rendah pula work engagement pada karyawan. Dengan demikian hipotesis pada penelitian ini dapat diterima. Diterimanya hipotesis menunjukan bahwa job crafting dapat dianggap sebagai salah satu faktor yang turut mempengaruhi work engagement dan merupakan satu variabel yang memiliki hubungan positif terhadap work engagement. Hasil penelitian ini didukung dengan hasil penelitian yang dilakukan Stephani (2018), yaitu adanya hubungan positif dan signifikan antara job crafting dengan work engagement. Hasil penelitian lainnya yaitu dari Ratnaningsih dan Azizah (2018) yaitu terdapat korelasi positif antara job crafting dengan work engagement. 
	Kategorisasi hasil skor subjek dibagi menjadi tiga yaitu tinggi, sedang, dan rendah. Hasil kategorisasi variabel job crafting, yaitu kategori tinggi sebesar 0 (0%), kategori sedang sebesar 87 (91,58%), dan kategori rendah 8 (8,42%). Sehingga dapat disimpulkan pada penelitian ini sebagian besar subjek memiliki job crafting dalam kategori sedang. Berdasarkan hasil di atas, tingkat job crafting pada karyawan masih kurang dan perlu ditingkatkan lagi. 
	Menurut Tims, Bakker dan Derks (2012), job crafting adalah perubahan atas inisiatif pribadi yang dilakukan oleh individu untuk mencapai atau mengoptimalkan tujuan pekerjaannya. Lebih lanjut Stephani (2018) mendefinisikan job crafting sebagai upaya untuk mencapai keseimbangan antara job resources dan job demands, faktor-faktor tersebut mempengaruhi tingkat work engagement pada karyawan. Menurut Slemp & Bodrick (2014), job crafting adalah strategi di mana karyawan secara aktif melakukan perubahan baik secara fisik maupun kognitif. Job crafting adalah proses informal yang berpusat pada membuat perubahan positif. Karyawan melakukan inisiatif selaras dengan kepentingan, nilai, prinsip dan mencapai suatu kepuasan pribadi. 
	Melalui penjelasan di atas, peneliti menjelaskan hubungan work engagement berdasarkan aspek job crafting menurut Tims, Bakker dan Derks (2012), yaitu increasing structural job resources, increasing social job resources, increasing challenging job demands, dan decreasing hindering job demands. Aspek increasing structural job resources yaitu mengoptimalkan sumber daya suatu pekerjaan dengan berfokus pada hal-hal atau atribusi yang dianggap karakter utama dari pekerjaan. Seperti profesionalitas, keinginan yang kuat untuk memperoleh pengetahuan baru atau kemampuan mengambil keputusan. Dengan mengoptimalkan sumber daya pekerjaan struktural, individu mampu mencapai pengembangan dan kemajuan dalam pekerjaannya (Tims, Bakker dan Derks, 2012). Ratnaningsih dan Azizah (2018) menyatakan bahwa karyawan yang memiliki keterampilan dalam mengambil keputusan mampu mendorong kemajuan yang positif di tempat karyawan tersebut bekerja, akibatnya karyawan tersebut mampu menumbuhkan work engagement yang kuat dengan membuat keputusan yang efektif dan tidak menghambat pekerjaannya. Hal ini sejalan dengan pendapat Jayanti (2022) yang mengemukakan bahwa karyawan yang dapat mengembangkan diri melalui pekerjaannya akan memiliki kemampuan untuk membuat keputusan yang dapat memberi dampak positif bagi tempat kerjanya.  Hal ini diperkuat dengan hasil di lapangan di mana subjek selalu berusaha meningkatkan profesionalitas diri saat melakukan pekerjaan, kemudian subjek sering mencoba mempelajari hal-hal baru di lingkungan kerja yang tentunya akan menyumbang pengalaman dan kompetensi yang baik.
	Aspek increasing social job resources yaitu memaksimalkan sumber daya sosial atau hubungan-hubungan yang telah dibangun di lingkungan kerja. Adanya relasi di tempat bekerja dapat memberikan dukungan yang berharga bagi individu, baik untuk memperoleh informasi baru atau dalam menilai pencapaian pribadi. Hal ini sejalan dengan pendapat Stephani (2018) yang mengemukakan bahwa dengan adanya hubungan yang positif di tempat bekerja akan menyumbang dampak positif pula bagi karyawan, hal ini akan memberikan dampak positif pula bagi work engagement. Hal ini diperkuat dengan hasil di lapangan di mana ketika subjek mengalami kesulitan maka subjek meminta atasan atau rekan kerja untuk memberikan arahan, kemudian subjek selalu meminta umpan balik (feedback) atas hasil kerja yang dilakukan baik pada rekan kerja maupun atasan.
	Aspek increasing challenging job demands yaitu adanya sebuah tantangan yang mengharuskan seorang individu mengerahkan usaha ekstra untuk menyelesaikannya (Tims, Bakker dan Derks, 2012). Stephani (2018) menjelaskan bahwa ketika karyawan secara individu mengambil kepemilikan atas sebuah tantangan dan melakukan upaya untuk menyelesaikannya, hal tersebut dapat dilihat sebagai indikasi work engagement dari karyawan tersebut, sehingga dapat menumbuhkan work engagement. Hal demikian dapat dicapai dengan penerapan strategi yang mendorong upaya, ketenangan, dan emosi yang menyenangkan di antara karyawan, sehingga memungkinkan karyawan untuk memenuhi tanggung jawab pekerjaannya dengan baik. Hal ini diperkuat dengan hasil di lapangan di mana subjek memastikan pekerjaan yang dilakukan tidak memberikan tekanan secara emosi, subjek juga mengurangi interaksi dengan individu yang memberikan dampak buruk secara emosional, kemudian subjek mencari cara atau langkah-langkah agar pekerjaan yang dilakukan tidak membosankan.
	Aspek decreasing hindering job demands yaitu tindakan yang dilakukan individu untuk menghindari proses dalam pengambilan keputusan yang sulit, mengurangi kemungkinan beban kerja yang berlebihan, dan meminimalisir interaksi atau kontak dengan individu yang bermasalah (Tims, Bakker dan Derks, 2012). Tims. Bakker dan Derks (2012) menjelaskan bahwa individu dapat secara proaktif mengurangi tuntutan pekerjaan ketika individu menganggap bahwa tuntutan pekerjaannya terlalu tinggi. Ratnaningsih dan Azizah (2018) menyatakan bahwa karyawan dapat mengurangi adanya hal yang sulit dan berpotensi menjadi masalah dengan cara aktif menerapkan strategi ataupun rencana yang efektif bagi individu tersebut, dengan demikian karyawan dapat berhasil menangani segala tuntutan meskipun tuntutan tersebut sangat tinggi, hal ini tentunya berdampak positif terhadap work engagement (Ratnaningsih dan Azizah, 2018). Hal ini diperkuat dengan hasil di lapangan di mana subjek memastikan pekerjaan yang dilakukan tidak menjadi beban yang berlebihan atau menyebabkan kesulitan bagi diri sendiri, sehingga mampu mengelola pekerjaan dengan baik dan efektif. Kemudian subjek tidak memaksakan diri dalam melakukan atau menyelesaikan pekerjaan yang tentunya akan berdampak pada kesehatan subjek jika terlalu memaksakan, sehingga subjek dapat memastikan bahwa pekerjaan yang dilakukan tidak menyita atau membawa kerugian pada kehidupan pribadinya.
	Berdasarkan beberapa uraian di atas menunjukkan bahwa job crafting setiap aspeknya yaitu increasing structural job resources, increasing social job resources, increasing challenging job demands, dan decreasing hindering job demands memiliki hubungan yang dapat mempengaruhi work engagement pada karyawan. Karyawan yang memiliki tingkat kemampuan melakukan job crafting yang tinggi ditempat kerja akan merasa memiliki work engagement yang tinggi (Stephani, 2018). Selain itu job crafting yang dilakukan karyawan dalam meningkatkan sumber daya pekerjaan, mengurangi tuntutan pekerjaan yang menghambat, dan meningkatkan aspek pekerjaan yang menantang, akan mengarah pada work engagement (Bakker, Tims dan Deriks, 2012). Oleh karena itu, job crafting penting dalam meningkatkan work engegement pada karyawan. Peran penting tersebut pada penelitian ini menunjukkan bahwa besarnya sumbangan efektif job crafting terhadap work engagement sebesar 55,8% sedangkan sisanya 44,2% dipengaruhi oleh faktor lain yaitu job demands seperti autonomy, performance feedback, dan supervisory coaching, atau job resources seperti work overload dan emotional demands.
	Hambatan penelitian ini adalah pada proses penyebaran skala, peneliti hanya menyebarkan skala secara offline yang dititipkan melalui HRD PT.X. Peneliti mengalami hambatan yaitu HRD yang sulit dihubungi, hal ini menghambat proses penelitian karena peneliti harus menunggu kabar dari beliau. Selain itu banyak karyawan sedang cuti lebaran sehingga pengerjaan kuesioner tidak dilakukan dengan segera, namun menunggu hingga kondisi kerja kembali normal sehingga cukup memakan waktu. Selain itu, peneliti tidak bisa memastikan apakah karyawan mengisi kuisioner dengan jujur, sesuai kondisi, ataupun dengan sungguh-sungguh. Hal tersebut sangat mungkin terjadi ketika subjek mengisi skala saat jam istirahat subjek terburu-buru mengisi skala karena ingin segera beristirahat sehingga hal ini memungkinkan subjek mengisi skala kurang berkonsentrasi lebih dalam lagi dengan keadaan yang sebenarnya.

KESIMPULAN 
	Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang positif antara job crafting dengan work engagement pada karyawan milenial PT.X. Artinya semakin tinggi job crafitng maka semakin tinggi work engagement. Sebaliknya, semakin rendah job crafting maka semakin rendah work engagement pada karyawan. Sedangkan dari hasil kategorisasi dapat diketahui bahwa sebagian besar karyawan milenial PT.X memiliki job crafting dan work engagement yang cenderung cukup. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel job crafting memiliki kontribusi terhadap work engagement dan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain yaitu job demands dan job resource
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