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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara kepribadian proaktif dengan job crafting pada karyawan. Hipotesis yang diajukaan dalam penelitian ini adalah terdapat hubungan positif antara kepribadian proaktif dengan job crafting pada karyawan. Subjek dalam penelitian ini adalah karyawan berusia 18-55 tahun, sudah bekerja minimal 6 bulan dan status kerja tetap dengan jumlah 63 orang. Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan Skala Kepribadian Proaktif dan Skala job crafting, metode analisis data menggunakan metode analisis product moment dari Pearson. Hasil analisis data diperoleh KS-Z = 0,688 dengan p= 0,000 (P < 0,05) , yang berarti terdapat hubungan positif antara kepribadian proaktif dengan job crafting pada karyawan. Berdasarkan hasil penelitian maka peneliti menyatakan bahwa hipotesis terbukti. Variabel kepribadian proaktif sebesar 47,3%. sisanya job crafting pada karyawan sebesar 52.7% terhadap job crafting dan 52.7% dipengaruhi dengan self efficacy, person job-fit, autonomy, task idependence dan individual differences.
Kata kunci: job crafting, kepribadian proaktif, karyawan.
RELATIONSHIP BETWEEN PROACTIVE PERSONALITY WITH JOB CRAFTING IN EMPLOYEES PT. X
ABSTRACT
[bookmark: _GoBack]This study aims to determine the relationship between proactive personality with job crafting on employees. The hypothesis proposed in this study is that there is a positive relationship between proactive personality and job crafting for employees. Subjects in this study were employees aged 18-55 years, had worked at least 6 months and permanent work status with a total of 63 people. Data collection methods in this study use the Proactive Personality Scale and Job Crafting Scale, the data analysis method uses the product moment analysis method from Pearson. The results of data analysis obtained KS-Z = 0.688 with p = 0,000 (P <0.05), which means there is a positive relationship between proactive personality with job crafting on employees. Based on the results of the study, the researchers stated that the hypothesis was proven. Proactive personality variable is 47.3%. the remaining job crafting for employees is 52.7% of job crafting and 52.7% is influenced by self efficacy, person job-fit, autonomy, task independence and individual differences.
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Pendahuluan

Perusahaan menurut Undang-undang nomor 13 tahun 2003 tentang ketenagakerjaan pasal 1 ayat 6(a) adalah setiap usaha yang berbadan hukum atau tidak, milik orang perseorangan, milik persekutuan, atau milik badan hukum, baik milik swasta maupun milik negara yang mempekerjakan pekerja atau buruh dengan membayar upah atau imbalan bentuk lain. Hal tersebut dapat diartikan bahwa perusahaan yaitu bentuk usaha dari seseorang atau sekumpulan orang yang mempekerjaan individu sebagai karyawan dan memiliki kewajiban membayar upah yang sesuai.
Pada saat ini perusahan mulai mengalami perubahan dan perkembangan disebabkan berkembangnya teknologi dan ilmu pengetahuan. Hal tersebut mengakibatkan persaingan antar perusahaan menjadi lebih ketat. Untuk bisa bertahan dalam persaingan sebuah perusahaan harus berkembang. Salah satu faktor penting dalam menopang eksistensi dan mewujudkan tujuan perusahaan dalam memajukan kualitas dan menejemen kinerja adalah penguasaan kompetensi yang dimiliki oleh sumber daya manusia (Damayanti, Susilaningsih, & Sumaryanti, 2013). Sumber daya manusia sebagai sumber daya terpenting bagi suatu perusahaan atau organisasi yaitu orang yang telah memberikan tenaga, bakat, kreativitas dan usaha mereka pada organisasi (Handoko, 2001).
Untuk mempertahanakan perusahaan dalam persaingan yang semakin ketat, inovasi dan kreatifitas menjadi salah satu kunci penting bagi perusahaan untuk bisa bertahan dalam persaingan tersebut. Pada situasi itu sering kali perusahaan menggunakan pendekatan top and down kurang efektif dalam menangkap perubahan (Chen, Yen dan Ttsai, 2004). Pendekatan top and down ini dilakukan oleh pihak manager atau atasan yang  mendesain kerja untuk dikerjakan oleh bawahan, dan juga pendekatan top and down membuat bawahan harus mematuhi indikator-indikator yang sudah dirancang. Namun pada beberapa dekade ini pendekata top and down  mulai ditinggalkan dikarenakan peran karyawan dalam merancang kerjaan tersebut lebih efektif dikarenakan dari bawahan lebih merespon dalam hal perubahan pekerjaan itu. Selaras dengan penelitian (Berg, Wrzesniewsk dan Dutton, 2010) menyatakan bahwa beberapa dekade ini upaya aktif dari tiap individu dan peran karyawan harus dilibatkan dalam segala proses perancangan pekerjaan mereka.
Konsep pendekatan bottom-up tersebut adalah job crafting, yang dapat dipahami karyawan melakukan berbagai perubahan dengan cara mendesain ulang pekerjaan mereka dengan inisiatif sendiri dengan atau tanpa adanya keterlibatan manjemen untuk menyetarakan antara tuntutan dan sumber daya pekerjaan dengan kemampuan pribadi ataupun kebutuhan mereka (Tims, Bakker & Derks, 2012). Menurut Berg, Wrzesniewski & Dutton (2010) mendefiniskan bahwa job crafting usaha mengubah batasan pekerjaan, sejalan dengan preferensi, keterampilan dan kemampuan individu.
Berdasarkan Tims, Bakker & Derks (2012) menjelaskan aspek dari job crafting  berdasarkan kerangka teoritis dari relasi Job demand-job resources (JD-R) terbagi atas: a) increasing structural job resources , b) increasing social job resources c) increasing challenging job demands, d) decreasing hindering job demands.
Penelitian terdahulu menunjukkan job crafting masih menjadi permasalahan di Indonesia. Temuan yang sama juga diperoleh dalam penelitian Sari dan Kurniawan (2015) yang menemukan karyawan dengan job crafting dalam kategori tinggi hanya 22,22% dan sangat tinggi hanya 19,05%. Selain itu menurut penelitian Safara dan Irwan (2017) menemukan bahwa karyawan dengan job crafting dalam kategoru tinggi hanya 21,8% dan sangat tinggi hanya 18,27%.
Tims, Derks dan Bakker (2016) menjelaskan bahwa dengan adanya job crafting dalam diri karyawan dapat membuat karyawan lebih meningkatkan hubungan sosial, meningkatkan sumber daya yang ada seperti dukungan dan otonomi, meningkatkan kemampuan dalam hal yang menantang seperti ikut serta dalam proyek baru, dan mengurangi tuntutan. Menurut penelitian Azizah dan Ratnaningsi (2018) ditemukan bahwa semakin karyawan generasi Y memiliki job crafting yang tinggi pada dirinya, maka meningkatkan kebermaknaan kerja pada karyawan sehingga membuat tinggi pula keterikatan kerja. Hal itu juga ditemukan oleh penelitian Stephani dan Kurniawan (2018) bahwa karyawan yang memiliki job crafting tinggi pada karyawan semakin tinggi pula keterikatan kerja yang dimiliki oleh karyawan.
Menurut Tims, Bakker dan Derks, (2012) ada beberapa faktor yang mempengaruhi job crafting, yaitu: kesesuaian seseoran dengan pekerjaan (person job fit), kemandirian seseorang (autonomy), kemandirian tugas (task independence), karakteristik individu (individual differences), kepribadian proaktif (proactive personality), kepercayaan diri (self efficacy) dan kemampuan mengatur diri (focus regulation/self regulasi). Boeree (2016) berpendapat bahwa umumnya kerpibadian dapat diartikan apa yang membuat seseorang berbeda dari orang lain dan menjadikan unik dibandingkan dari lainya. Allport (dalam Sobur, 2003) kepribadian adalah sebagai organisasi dinamis dalam individu sebagai sistem psikologis yang menentukan cara penyesuainan dirinya yang khas terhadap lingkungan.
epribadian proaktif dikarenakan bahwa kepribadian adalah modal utama seseorang melakukan perilaku. Sumber kepribadian proaktif yang berasal dari karyawan berguna untuk inovasi yang relevan diaplikasikan di perusahaan (Wrzesnieski dan Dutton, 2001). Tims dan Bakker (2010) berpendapat bahwa karyawan dengan kepribadian proaktif selalu berusaha untuk menyesuaikan lingkungan berdasarkan tuntutan dan kemampuan mereka. Dalam penelitian Viet dan Tuan (2018) menunjukan bahwa karyawan yang proaktif cenderung mengubah lingkungan kerja secara proaktif, hal yang diubah yaitu sumber daya pekerjaan dan persyaratan kerja.
Menurut Bateman dan Crant (1993) mendefinisikan kepribadian proaktif adalah suatu perilaku dari dalam diri seseorang dan tidak didesak oleh kekuatan situasional yang dapat mempengaruhi atau mengubah lingkungan. Dengan artian orang yang memiliki kepribadian proaktif yaitu memiliki inisiatif dari dalam sendiri untuk mengubah atau mempengaruhi lingkungan kerja mereka. Menurut Covey (2001), kepribadian proaktif adalah mengambil inisiatif dan mampu mengendalikan hidupnya sendiri dan membuat pilihan menurut nilai, berpikir sebelum bereaksi, sadar bahwa tidak bisa mengendalikan segala yang terjadi. Menurut Fuller Dkk (2006) menyatakan keperibadian proaktif berkaitan dengan tanggung jawab untuk perubahan yang membangung, atau sejauh mana seseorang seseorang bertanggung jawab untuk mendefinisikan kembali kinerja dengan menenpatkan upaya untuk memperbaiki situasi, mengembangkan prosedur baru, dan menyelesaikan masalah.
Menurut Batemant dan Crant (1993) dimensi-dimensi kepribadi terbagi menjadi dua dimensi diantaranya yang pertama conscientiouness yaitu yaitu kesadaran diri yang dimiliki oleh individu untuk tekun dan mencapai tujuan, yang kedua extraversion yaitu kebutuhan untuk membuka diri akan mencari pengalaman dan aktivitas baru.
Menurut Crant (2000) menyatakan bahwa kepribadian proaktif akan membuat suatu kondisi yang nyaman pekerjaan dan juga kesempatan bagi karyawan dalam pekerjaanya. Hal tersebut berarti bahwa karyawan yang memiliki kepribadian proaktif secara aktif akan membuat lingkungan pekerjaanya menjadi nyaman dan hal itu juga mempermudahkan karyawan untuk melakukan pekerjaanya. Selain itu menurut Tims dan Bakker (2010) berpendapat bahwa karyawan yang memiliki kepribadian proaktif selalu mencari jalan atau berusaha untuk menyesuaikan lingkungan berdasarkan tuntutan dan kemampuan mereka. Dengan kata lain karyawan yang memiliki kepribadian proaktif dengan mudah beradaptasi dengan lingkunganya dan juga karyawan dapat menyeimbangkan antara tuntutan pekerjaan dan juga kemampuan yang dimiliki oleh individu.
Individu dengan kepribadian proaktif lebih cenderung dapat menerima respon yang ada di lingkungan dengan cara melakukan perubahan proaktif dalam pekerjaanya, karyawan terkadang memerlukan perubahan dengan menurunkan atau melepaskan tuntutan pekerjaan (Tims, Bakker & Derk, 2012). Oleh karena itu dengan adanya kepribadian proaktif yang dimiliki oleh karyawan dapat membuat suatu perubahan yang ada didalam pekerjaan dengan cara menurunkun tuntutan. Selain cara menurunkan tuntutan pekerjaan dalam hal melakukan perubahan, karyawan dapat menggunakan sumber daya yang yang ada di lingkungan kerja. Hal itu diperkuat oleh Lin, Jin & Chen (2014) yang menyatakan individu dengan kepribadian proaktif juga cenderung menetapkan tujuan yang tinggi, dan untuk mencapainya tujuan yang sudah ditetapkan mereka akan memanfaatkan semua sumber daya yang tersedia.
Job crafting yaitu suatu bentuk kemampuan yang dimiliki oleh karyawan yang dapat mendesain ulang pekerjaanya atas inisiatif sendiri dengan atau tanpa keterliabatan atasan untuk menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan sumber daya pekerjaan dengan kemampuan pribadi (Tims, Bakker dan Derk, 2012). Adanya kepribadian prokatif yang dimiliki oleh karyawan akan membuat karyawan melakukan inisiatif untuk merubah atau mendesain ulang pekerjaan tersebut. Hal tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Lin, Jin & Chen (2014) yang menyatakan bahwa  kepribadian proaktif  secara signifikan berhubungan positif dengan job crafting.
Berdasarkan paparan diatas maka permasalahan atau pertanyaan utama dalam penelitian ini adalah apakah terdapat hubungan antara kepribadian proaktif dengan job crafting pada karyawan?
Metode
Penelitian ini menggunkan desain penelitian kuantitatif. Variabel bebas dalam penelitian ini adalah kepribadian proaktif sedangkan variable terikatnya yaitu job crafting. Pada penelitian ini dengan jumlah subjek 63 karyawan PT. X. yang memiliki karakteristik berusia 18-55, telah bekerjan minimal 6 bulan dan berstatus tetap.
Metode yang digunakan untuk mengumpul data dalam penelitian ini dengan menggunkana skala. Skala yang digunakan yaitu skala  kepribadian proaktif yang dimodifikasi dari Bateman & Crant (1993) dengan 2 dimensi ukur yaitu conscientiousness dan extraversion dan Skala job crafting yang dimodifikasi dari Tims, Bakker dan Derk (2012) dengan 4 aspek ukur ncreasing structural job resources , increasing social job resources, increasing challenging job demands, decreasing hindering job demands.
Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode statistik. Model analisis statistik yang digunakan dalam penelitian ini adalah korelasi product moment dari person, untuk menetapkan kuatnya hubungan antara dua variabel.
Hasil dan Pembahasan
Hasil uji normalitas sebaran data job crafting menunjukkan nilai KS-Z sebesar 0,114 dengan taraf signifikansi sebesar 0,040 (p > 0,050). Hal tersebut menunjukkan bahwa sebaran data job crafting tidak mengikuti sebaran data yang normal. Hasil uji normalitas sebaran data kepribadian proaktif menunjukkan nilai KS-Z sebesar 0,094 dengan taraf signifikansi sebesar 0,200 (p < 0,050). Hal tersebut menunjukkan bahwa sebaran data kepribadian proaktif mengikuti sebaran data yang normal. Menurut Hadi (2015) jika N cukup besar ( N ≥ 30) disitribusi sampling mean telah sangat mendekati disitribusi normal. Dengan demikian , variabel job crafting dapat digunakan ke langkah berikutnya, yaitu uji linieritas dan uji hipotesis karena jumlah subjek dalam penelitian ini adalah N = 63 (N ≥ 30).
Uji linieritas dilakukan untuk mengetahui hubungan antara variabel bebas (kepribadian proaktif) dengan variabel terikat (job crafting) merupakan hubungan yang linier atau tidak. Norma untuk uji linieritas adalah apabila nilai signifikansi p < 0,050 maka antara variabel bebas dan variabel terikat merupakan hubungan yang linier, dan sebaliknya apabila nilai signifikansi p > 0,050 maka hubungan antara variabel bebas dan variabel tergantung bukan merupakan hubungan yang linier (Hadi, 2015). Hasil uji linieritas variabel budaya organisasi dengan kebahagiaan diperoleh F sebesar 56,672 dengan taraf signifikansi 0,000 (p < 0,050). Hal ini berarti variabel kepribadian proaktif dengan job crafting merupakan hubungan linier.
Hasil penelitian ini menunjukan bahwa terdapat korelasi antara kepribadian proaktif dengan job crafting dengan koefesiensi korelasi (rxy) 0,688 dengan taraf signifikansi 0,000 (p < 0,01), berarti terdapat korelasi yang positif antara kepribadian proaktif dengan job crafting, sehingga hipotesis yang diajukan dalam penelitian diterima. Berdasarkan hasil penelitiian ini, diketahui koefesien (rxy) ≥ 0,688, maka dapat disimpulkan bahwa keeratan korelasi pada hipotesis ini kuat Selanjutnya untuk koefesien determinasi (R2) yang diperoleh sebesar 0,473 menunjukan bahwa variabel kepribadian proaktif memiliki kontribusi sebesar 47,3% terhadap variabel job crafting pada karyawan dan dan sisanya 52,7% dipengaruhi oleh faktor-faktor lainya seperti self efficacy, person job-fit, autonomy, task idependence dan individual differences.
Pembahasan
Berdasarkan hasil pengujian terhadap hipotesis penelitian, diperolej koefesien korelasi (rxy) sebesar 0,688 dengan taraf signifikansi sebesar p = 0,000 (p < 0,01), yang berarti ada hubungan positif yang signifikan antara kepribadian proaktif dengan job crafting, sehingga hipotesis yang diajukan teruji. Artinya semakin positif kepribadian proaktif semakin tinggi job crafting pada karyawan PT X dan sebaliknya semakin negatif kepribadian proaktif semakin renda job crafting pada karyawan PT X.
Pada penelitian ini sejalan dengan penelitian Li, Jen & Chen (2018) yang menunujukan bahwa kepribadian proaktif secara signifikan berhubungan positif dengan job crafting. hal ini diperkuat oleh Bekker, Tims & Derks (2012) yang menyatakan bahwa karyawan yang memiliki kepribadian proaktif berkemungkinan besar untuk melakukan job crafting dengan sendirinya, sehingga karyawan terlibat dan melakukan pekerjaan dengan baik.
Koefesien determinasi (R2) memberikan sumbangan efekti kepribadian proaktif sebesar 43,8%. sisanya job crafting pada karyawan sebesar 56.2% dipengaruhi dengan faktor lain yang tidak diteliti sebagai variabel yang berhubungan dengan job crafting pada karyawan PT. X. Secara umum penelitian ini menunjukan bahwa terdapat hubungan dan signifikan antara kepriadian proaktif dengan job crafting pada karyawan PT. X.
Kepribadian proaktif dalam penelitian ini berada dalam kategori sedang atau dapat dikatakan cukup baik. Adanya kepribadian proaktif pada diri karyawan ini membuat karyawan lebih memiliki rasa tanggung jawab yang tinggi, gigih dan juga memiliki inisiatif untuk melakukan pekerjaan yang diberikan.
Dalam penelitian ini dijelaskan bahwa dalam dimensi Conscientiousness dimana karyawan untuk tekun dan mencapai tujuan, dengan kata lain karyawan akan selalu gigih dan juga akan selalu menyelesaikan pekerjaanya yang dia berikan. Hal tersebut sesuai dengan pendapat Goldbert (dalam Radd 2000) yang menyatakan individu yang memiliki Conscientiousness akan bersungguh-sungguh dalam melakukan tugas, bertanggung jawab, dapat diandalkan, dan menyukai keteraturan dan kedisiplinan.
Pada Dimensi extraversion menurut Bateman & Crant (1993) menyatakan bahwa kebutuhan untuk membuka diri akan mencari pengalaman dan aktivitas baru. Hal tersebut akan dilakukan ketika karyawan merasa belum puas dengan kemampaunya maka karyawan tersebut dengan berinisiatif dari diri sendiri untuk mencari hal baru dan aktivitas baru. Hal tersebut senada dengan pendapat Bell & Njoli (2016) yang menyatakan bahwa individu yang memiliki extraversion jika dia tidak merasa puas dengan apa yang dikerjakan maka dia akan mencari hal baru dengan cara mendesain ulang pekerjaanya ataupun mencari hal lain dengan kemampuan interpersonal dan kompetensi yang dimilikinya.
Subjek penelitian ini memiliki job crafting  yang sedang atau dapat dikatakan cukup baik. Karyawan akan mencari pengalaman baru guna untuk meningkatkan kemampuan dirinnya dengan cara mencari arahan dari rekan kerja dan atasan,  memamfaatkan fasilitas yang ada di lingkungan kerja, mencari tantangan yang lebih besar dalam pekerjaan. Selain itu karyawan dapat meminimalisir beban kerja yang ada dalam pekerjaanya.
Pada aspek Increasing structural job resourcer yaitu karyawan mampu memingkatkan pengetahuan serta mengoptimalkan sumber daya struktural dari pekerjaan. Tujuan menjadi sumber peningkatan struktur kerja untuk mengembangkan kemampuan (khusus) karyawan, membuat karyawan lebih terdorong untuk mempelajari hal-hal baru, serta menggunakan otonomi mereka dalam proses kerja(Tims, Bakker & Derk, 2012). Karyawan merasa belum puas dengan kemampuan yang dimilikinya pada saat ini sehingga karyawan akan selalu belajar untuk meningkatkan kemampuanya. Pada aspek Increasing Social Job resources yaitu mengoptimalkan sumber daya sosial, atau hubungan antar karyawan yang terbangun dalam ruang lingkup pekerjaan. Pada aspek ini juga mengacu pada tindakan yang dilakukan karyawan untuk mendapatkan interaksi yang memuaskan dan meminta umpan balik atau coaching Wiyono & Haryadi (2014) mengatakan bahwa pada saat rekan kerja yang saling mentoring atau coaching maka rekan kerja dapat memberikan contoh atau arahan kepada rekan lainnya yang masih belum mengerti tugas yang diberikan perusahaan. Pada aspek increasing challengging job demand menurut Tims, Bakker & Derk (2012) yaitu karyawan akan mencari tantangan yang baru dalam pekerjaan dengan tujuan mengembangkan pengetahuan dan juga keterampilan. Pada penelitian ini sebagian besar respondens memilih untuk mencri tantangan yang lebih besar dalam pekerjaan guna mendapatkan pengalaman yang lebih, 
Aspek terakhir adalah decreasing hindering job demands dimana karyawan  secara aktif dapat menurunkan tuntutan pekerjaan mereka ketika dia mendapat atau merasa bahwa tuntutan pekerjaanya sudah terlampau berat (Tims, Bakker & Derk, 2012). Menurut Deesom (2011), ketika individu mampu berpikiran positif maka akan cenderung memiliki kemampuan menganalisa kesulitan dengan lebih baik. Pada konteks ini kesulitan bukan hanya pada tugas saja melainkan bagaimana berdaptasi merupakan salah satu usaha yang dilakukan individu mengendalikan diri(control) dalam menyelesaikan tugas. Dengan kata lain karyawan akan beradaptasi ketika memiliki beban kerja yang berlebih sehingga karyawan akan meminimalisir hal-hal yang akan membuat beban kerjanya berlebih salah satunya seperti menghindari kontak sosial pada orang lain yang membuat pikiran karyawan merasa berat
Hubungan antara kepribadian proaktif dengan job crafting merukapan hubungan yang positif dan signifikan. Karyawan yang memilki kperibadian proaktif akan selalu bertanggung jawab, gigih dan juga memiliki inisiatif dalam melakukan pekerjaannya. Dengan adanya hal tersebut karyawan akan selalu mencari cara untuk menyelesaikan pekerjaanya dengan cara memamfaatkan fasilitas-fasilitas yang ada di lingkungan kerja, selalu mencari hal baru atau melakukan aktivitas yang baru guna mendapatkan pengalaman, selalu mencari feedback atau umpan balik terhadap teman maupun atasan dan juga melakukan hal untuk menurunkan beban kerja yang ada sehingga hal tersebut akan mempermudah pekerjaan karyawan.

Kesimpulan dan Saran

Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, peneliti dapat menyimpulkan bahwa hipotesis yang telah diajukan diterima. Hal ini dapat dilihat pada hasil uji hipotesis dengan analisis korelasi product moment diperoleh koefesiensi korelasi sebesar (rxy) 0,688 dengan taraf signifikansi sebesar 0,000 (P < 0,01), yang menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara kepribadian proaktif dengan job crafting pada karyawan . Hal ini menggambarkan bahwa semakin positif kepribadian proaktif karyawan maka job crafting akan cendrung semakin tinggi. Begitu juga sebaliknya, semakin negatif kepribadian proaktif karyawan, maka job crafting pada karyawan akan cendrung rendah. Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa variabel kepribadian proaktif memberikan kontribusi sebesar 47,3% terhadap variabel job crafting pada karyawan. Hal tersebut menunjukkan bahwa kepribadian proaktif memberikan pengaruh terhadap job crafting sebesar 47,3%, sedangkan sisanya sebesar 52,7% dipengaruhi oleh variabel lain.
Saran
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka peneliti mengajukan beberapa saran berikut:
1. Bagi karyawan
Bagi karyawan, penelitian ini dapat sebagai bahan masukan tentang job crafting yaitu tentang hal-hal yang berhubungan dengan pekerjaan dalam hal mendesain ulang cara kerja sehingga dapat meringankan suatu pekerjaan dan juga membuat lebih produktif dalam bekerja.
1. Bagi perusahaan  Penelitian ini menunjukan bahwa terdapa hubungan positif antara kepribadian proaktif dengan job crafting. Pada perusahaan yang menuntut job crafting tinggi disarankan perusahaan lebih meningkatkan kepribadian proakatif dari tiap individu dikarenakan dapat meningkatkan job crafting.
1. Bagi peneliti selanjutnya
Sumbangan kepribadian proaktif terhadap job crafting pada karyawan sebesar 43,8 % sehingga masih banyak faktor lain yang dianggap dapat mempengaruhi job crafting, seperti self efficacy, person job-fit, autonomy, task idependence dan individual differences. Jadi sebaiknya untuk penelitian selanjutnya disarankan untuk dapat menambah faktor lain dalam  penelitiannya. Selain itu dapat mempertimbangkan perbedaan job crafting ditinjau dari jenis kelamin.
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