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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara Job Crafting dengam workplace well-being pada karyawan Mandiri Swalayan. Hipotesis yang diajukan adalah ada hubungan positif antara Job Crafting dengan workplace wel-being pada karyawan Mandiri Swalayan. Subjek dalam penelitian ini berjumlah 60 orang yang memiliki karakteristik karyawan dan karyawati minimal masa kerja 1 tahun. Cara pengambilan subjek dengan menggunakan purposive sampling. Pengambilan data penelitian ini menggunakan Skala Workplace well-being dan Skala Job Crafting. Teknik analisis data yang digunakan adalah . analisis statistic product moment dari Pearson. Berdasarkan hasil analisis data diperoleh koefisien korelasi (R) sebesar 0,355 dengan p < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara Job Crafting dengan workplace well-being pada karyawan Mandiri Swalayan. sehingga hipotesis dalam penelitian ini diterima. Sumbangan efektif yang diberikan variable Job Crafting terhadap workplace well- being sebesar 12,6% sedangkan sisanya sebesar 87,4% dipengaruhi oleh faktor- faktor lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini.
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Abstract

This study aims to determine the relationship between Job Crafting and workplace well-being for Mandiri Swalayan employees. The hypothesis proposed is that there is a positive relationship between Job Crafting and workplace wel-being for Mandiri Swalayan employees. The subjects in this study amounted to 60 people who have the characteristics of employees and employees at least 1 year of service. How to take the subject using purposive sampling. Data collection in this study used the Workplace Well-being Scale and the Job Crafting Scale. The data analysis technique used is   Product moment statistical analysis from Pearson. Based on the results of data analysis obtained a correlation coefficient (R) of
0.355 with p <0.05. This shows that there is a positive relationship between Job Crafting and workplace well-being for Mandiri Swalayan employees. So that the hypothesis in this study is accepted. The effective contribution given by the Job Crafting variable to workplace well-being is 12.6% while the remaining 87.4% is influenced by other factors not included in this study.
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PENDAHULUAN
Kesejahteraan karyawan dapat dilihat dari upah, kesehatan dan kondisi fisik karyawan, hubungan dengan rekan kerja, kondisi psikologis, emosi positif dan kondisi kerja yang memadai. Hal ini juga berlaku pada karyawan di Mandiri Swalayan, yakni perusahaan yang bergerak dibidang ritel yang menjual produk pemenuhan kebutuhan pokok sehari-hari serta menyediakan area untuk permainan anak, area food court dan area fashion. Jika kesejahteraan tidak diperhitungkan maka akan dapat mengakibatkan berkurangnya kinerja dari karyawan yang akan berdampak pada perusahaan di Mandiri Swalayan.

Maka dari itu dilihat dari workplace wellbeing, karyawan dengan well-being tinggi lebih produktif sehingga well-being pada karyawan merupakan elemen penting bagi perusahaan karena perusahaan dengan tingkat well-being yang tinggi pada karyawannya memiliki keuntungan dan produktifitas yang lebih pada perusahaannya (Harter, Schmidt, & Hayes, 2010). Perusahan perlu memperhatikan lebih serius workplace well-being karyawan sebagai rasa sejahtera yang diperoleh pekerja dari pekerjaan mereka, yang terkait dengan perasaan pekerja secara umum dan nilai intrinsik maupun ekstrinsik dari pekerjaan.

Workplace well-being atau kesejahteraan ditempat kerja adalah perasaan sejahtera yang dirasakan oleh para pekerja terhadap tempat kerjanya (Page, 2005). Komponen workplace well-being menurut Bartels A. L., Peterson, S. J., & Reina, C. S. (2019) mencakup interpersonal dimension (dimensi intepersonal) dan intrapersonal dimension (dimensi intrapersonal). Menurut Harter et al. (2002) workplace well-being merupakan kewajiban organisasi untuk membantu karyawannya dalam memperoleh apa yang menjadi hak mereka dengan memberikan mereka kebebasan untuk meraihnya sehingga timbul emosi positif dari diri karyawan.

Bartels et al. (2019) memfokuskan definisi workplace well-being berdasarkan perspektif eudaimonic, yakni kesejahteraan yang berpusat pada perkembangan individu dan pemenuhan potensi seseorang dan sangat bergantung pada pertumbuhan dan perkembangan manusia. Adapun aspek pada workplace well being: Aspek Workplace Well Being, K. Page (2005) menyatakan bahwa workplace well- being dapat diukur berdasarkan 2 dimensi yaitu: dimensi pertama adalah Core affect, core affect merupakan keadaan yang mencakup rasa nyaman atau tidak nyaman bercampur dengan gairah (passion) yang mempengaruhi aktivitas manusia. Core affect terdiri dari dua aspek yaitu, aspek pertama adalah Job satisfaction kepuasan kerja adalah suatu sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya. Sedangkan menurut Rivai (2004) kepuasan kerja merupakan evaluasi yang menggambarkan perasaan sikap senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja. Kepuasan kerja merupakan hasil dari tenaga kerja yang berkaitan dengan motivasi kerja (Munandar, 2012). Kemudian aspek yang kedua adalah Work related affect yang merupakan efek kesejahteraan psikologis pada karyawan di tempat kerja didasarkan pada pengalaman subjektif yang terjadi, efek tersebut berupa efek negatif dan positif. Efek negatif adalah dimensi umum dari distres subjektif seperti marah, jijik, mencibir, rasa bersalah, ketakutan dan depresi.
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Sedangkan efek positif mencerminkan tingkat energi dari individu seperti kegembiraan dan antusiasme (Watson et al., 1989).

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi Workplace Well-Being pada karyawan, menurut Danna dan Griffin (1999) ada tiga faktor yang dapat mempengaruhi well-being pada karyawan dalam bekerja adalah, sebagai berikut: Tempat kerja, faktor ini berkaitan dengan adanya situasi di tempat kerja. Seperti bahaya kesehatan, bahaya keamanan, dan bahaya yang memiliki pengaruh negatif terhadap kesehatan dan kesejahteraan para karyawan di tempat kerja. Sifat Kepribadian, faktor trait kepribadian memiliki peran untuk menentukan sejauh mana individu dapat memperlihatkan indikator yang menunjukkan tinggi atau rendahnya tingkat kesehatan dan kesejahteraan mereka dalam organisasi atau perusahaan.
Job crafting mencerminkan kemampuan karyawan untuk mengatur/mendesain kembali pekerjaannya (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Terkait job crafting, karyawan secara mandiri mengubah aspek-aspek dari pekerjaannya untuk meningkatkan kecocokan antara karakteristik pekerjaan dan kebutuhan, kemampuan dan preferensi diri masing-masing (Berg, Dutton, & Wrzesniewski, 2008). Job crafting ini melibatkan pembatasan tugas-tugas dari pekerjaan secara fisik maupun kognitif. Perubahan batasan tugas artinya karyawan mengubah bentuk atau jumlah aktivitasnya ketika bekerja, sedangkan perubahan dalam bentuk kognitif dapat berupa bagaimana karyawan mengubah pandangannya terhadap pekerjaannya (Lumentut dan Ambarwati, 2021).

Workplace wellbeing (Kesejahteraan karyawan ditempat kerja) dikaitkan dengan job crafting karena ingin melihat bagaimana seorang karyawan dapat berusaha dan mempunyai ide dalam pekerjaannya, misalnya seorang karyawan membuat pekerjaan yang sulit menjadi lebih simple atau mudah untuk dikerjakan sendiri.

Definisi dari job crafting Tims M., Derks, D., & Bakker, A. B. (2012), job crafting sebagai perubahan yang dilakukan karyawan atas inisiatif sendiri terhadap tuntutan-tuntutan pekerjaan dan sumberdaya-sumberdaya pekerjaan untuk mencapai dan mengoptimalkan tujuan karyawan dalam bekerja. Adapun definisi dari ahli lain, yaitu menurut Slemp dan Vella-Brodrick (2013), mengungkapkan bahwa job crafting digambarkan sebagai cara karyawan mengambil peran aktif dalam memulai perubahan pada perubahan fisik, kognitif, sosial dalam lingkup pekerjaan.

Job crafting adalah proses perubahan cara atau desain pekerjaan yang dilakukan karyawan baik dalam bentuk fisik maupun psikologis (Wrześniewski dan Dutton, 2001). Wrześniewski dan Dutton (2001) menjelaskan bahwa posisi teoritis asli menunjukkan bahwa karyawan dapat memulai job crafting dalam tiga cara berbeda.

Menurut Tims et al. (2012), job crafting memiliki empat aspek, yaitu aspek pertama meningkatkan sumber daya pekerjaan bersifat struktural. Aspek ini menjelaskan bahwa karyawan mampu memperoleh tanggung jawab atau pengetahuan lebih tentang pekerjaannya. Aspek yang kedua,

meningkatkan sumber daya sosial pada pekerjaan, aspek ini mengacu pada tindakan yang dilakukan karyawan untuk mendapatkan interaksi yang memuaskan dan meminta umpan balik atau coaching. Aspek ketiga, yaitu tantangan pada tuntutan kerja, aspek ini mengacu pada peningkatan dari tuntutan pekerjaan yang menantang untuk menstimulasi karyawan agar mengembangkan kemampuan dan pengetahuan sehingga dapat mencapai tujuan yang sulit, sekaligus menawarkan pengalaman dalam mengendalikan situasi. Aspek keempat, menurunkan tuntutan pekerjaan yang menghambat kinerja karyawan, aspek ini mengarah pada perilaku karyawan untuk menghindari proses pengambilan keputusan yang sulit, mereduksi potensi kerja yang berlebihan ataupun mengurangi kontak dengan individu yang memiliki permasalahan. Karyawan secara inisiatif dapat menurunkan tuntutan pekerjaan ketika merasa tuntutan pekerjaan yang dihadapinya terlampau berat.

Tims et al. (2012), menjelaskan bahwa dengan meningkatkan sumber daya pekerjaan, maka dapat membuat karyawan merasa lebih puas dan dapat menyebabkan tingginya keterlibatan kerja. Meningkatkan sumber daya sosial, dimana ketika seorang karyawan meminta umpan balik pada atasan ataupun rekan kerja dan berhubungan sosial dengan lingkungan kerjanya, maka akan meningkatkan workplace well-being pada karyawan.


METODE
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode skala. Skala merupakan alat ukur berupa pernyataan-pernyataan yang digunakan untuk mengungkap aspek psikologis dan secara tidak langsung mengungkap indikator perilaku. Respon subjek terhadap skala tidak diklasifikasikan sebagai jawaban benar atau salah (Azwar, 2015). Skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah Skala Likert. Skala Likert adalah skala yang dapat digunakan untuk mengukur pendapat, persepsi dan sikap individu terhadap suatu fenomena (Sugiyono, 2016).

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Metode ini menggunakan skala-skala alat ukur dan mengacu pada teori yang sesuai dengan tujuan penelitian. Pada penelitian ini menggunakan skala Workplace Well-Being dan skala Job Crafting. Penyusunan skala psikologi ini menggunakan format respon untuk item.


HASIL DAN PEMBAHASAN
Deskripsi Statistik Workplace Well-Being dan Job Crafting

	
	
	Skor hipotetik
	
	
	Skor empiric
	

	No
	Variabel
	Skor
	
	Mean
	SD
	Skor
	
	Mean
	SD

	
	
	Maks
	Min
	
	
	Maks
	Min
	
	

	1
	Workplace
Well-Being
	32
	8
	4
	20
	32
	21
	26,30
	2,81

	2
	Job Crafting
	80
	20
	50
	13
	77
	43
	58,22
	7,45


Keterangan:
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Skor hipotetik	= Skor yang diperkirakan diperoleh oleh subjek
Skor empirik	= Skor yang sebenarnya diperoleh dari hasil penelitian

Klasifikasi hasil dilakukan dengan mengasumsikan bahwa skor populasi subjek mempunyai distribusi normal, sehingga skor hipotetik terdistribusi normal (Azwar, 2010). Kategorisasi skor subjek pada penelitian ini dikelompokkan menjadi 3 kategori, yaitu : tinggi, sedang, dan rendah. Hasil kategorisasi pada skor workplace well-being dan job crafting dapat dilihat pada tabel berikut ini.

Klasifikasi Skala Workplace Well-Being

	No
	Klasifikasi
	Norma klasifikasi
	Skor
	Frekuensi
	Persen
(%)

	1
	Tinggi
	X ≥	+ 1
	X ≥ 24
	32
	53,33

	2
	Sedang
	- 1	< X <	+ 1[image: ]
	-16 < X < 24
	28
	46,67

	3
	Rendah
	X≤	- 1[image: ]
	X ≤ -16
	0
	00,0

	
	Jumlah
	
	
	60
	100,0


[image: ][image: ]Keterangan :
X = Skor subjek workplace well-being
= Mean hipotetik
= Deviasi standar

Berdasarkan tabel 3.2, diketahui bahwa subjek yang memiliki workplace well-being kategori tinggi sebanyak 53,33% dengan jumlah subjek yaitu 32 orang, kategori sedang sebanyak 46,67% dengan jumlah subjek yaitu 28 orang dan tidak terdapat subjek yang berada pada kategori rendah. Hasil ini dapat disimpulkan bahwa workplace well-being subjek cenderung tinggi. Sebagian besar subjek telah merasakan bahwa dirinya sejahtera selama berada dalam lingkungan kerja serta memiliki kesehatan dan kondisi fisik yang baik.

Klasifikasi Skala Job Crafting

	No
	Klasifikasi
	Norma klasifikasi
	Skor
	Frekuensi
	Persen
(%)

	1
	Tinggi
	Y ≥	+ 1
	Y ≥ 63
	14
	23,33

	2
	Sedang
	- 1	< Y <	+ 1[image: ]
	37 < Y < 63
	46
	76,67

	3
	Rendah
	Y ≤	- 1
	Y ≤ 37
	0
	00,0

	
	Jumlah
	
	60
	
	100,0


[image: ][image: ]Keterangan :
Y = Skor subjek job crafting
= Mean hipotetik
= Deviasi standar

Berdasarkan tabel 3.3, diketahui bahwa subjek yang memiliki job crafting kategori tinggi sebanyak 23,33% dengan jumlah subjek yaitu 14 orang, kategori sedang sebanyak 76,67% dengan jumlah subjek yaitu 46 orang dan tidak ada subjek yang berada pada kategori rendah. Hasil ini dapat disimpulkan bahwa job crafting subjek cenderung sedang. Sebagian besar subjek mempunyai kemampuan untuk menciptakan lingkungan pekerjaan yang lebih menarik, menyenangkan dan bermakna sesuai dengan kebutuhan, kemampuan pribadi individu untuk mengoptimalkan pekerjaannya.

1. Uji Normalitas
Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah model regresi berdistribusi normal atau tidak dengan menggunakan Kolmogorov Smirnof yaitu dengan membandingkan nilai probabilitas dengan nilai yaitu 0,01.
Tabel 3.4
Hasil Uji Kolmogorov Smirnov


	No
	Variabel
	Z
	p
	Keterangan

	1
	Workplace Well-Being
	0,124
	0,022
	Normal

	2
	Job Crafting
	0,125
	0,021
	Normal



Berdasarkan hasil perhitungan yang telah dilakukan diperoleh hasil sebagai berikut:
1. Uji normalitas variabel workplace well-being diperoleh nilai sebesar 0,124 dan p = 0,022 (p > 0,01), hal ini menunjukkan bahwa variabel workplace well being memiliki sebaran normal.
2. Uji normalitas variabel job crafting diperoleh nilai sebesar 0,125 dan p = 0,021 (p > 0,01), hal ini menunjukkan bahwa variabel job crafting memiliki sebaran normal.



2. [bookmark: 2. Uji Linearitas][bookmark: 2. Uji Linearitas]Uji Linearitas

Pedoman yang digunakan untuk menguji linearitas adalah dengan menguji signifikasi nilai F. Adapun hasil uji linearitas hubungan dapat dilihat pada tabel berikut ini:
Tabel 3.5
Hasil Uji Linearitas

	Hubungan
	F
	p
	Keterangan

	Workplace Well-Being dan Job
   Crafting	
	8,895
	0,005
	Linear



Uji linearitas dilakukan untuk mengetahui apakah variabel yang dianalisis korelasinya mempunyai hubungan yang linear. Berdasarkan hasil uji linearitas diperoleh hasil bahwa ada hubungan yang linear antara variabel workplace well-being dengan job crafting dengan nilai F sebesar 8,895 dan p = 0,005 (p < 0,05).


3. [bookmark: 3. Uji Hipotesis][bookmark: 3. Uji Hipotesis]Uji Hipotesis


Berdasarkan hasil uji korelasi diperoleh koefisien korelasi (rxy) = 0,355 dengan p = 0,003. Hal ini menunjukkan bahwa variabel job crafting mempunyai hubungan positif dan signifikan terhadap variabel workplace well-being (p < 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis pada penelitian ini dapat diterima.

Besarnya nilai r = 0,355, apabila dikuadratkan (r2) menjadi 0,126. Koefisien determinasi (r2) sebesar 0,126 mempunyai arti bahwa besarnya sumbangan efektif job crafting terhadap workplace well-being subjek sebesar 12,6% sedangkan sisanya sebesar 87,4% dipengaruhi variabel lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini.



KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang positif antara job crafting dengan workplace well-being pada karyawan mandiri swalayan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi job crafting maka semakin tinggi pula tingkat workplace well-being pada karyawan mandiri swalayan, sebaliknya semakin rendah tingkat job crafting maka semakin rendah pula tingkat workplace well-being pada karyawan mandiri swalayan.

Karyawan yang memiliki kemampuan job crafting yang tinggi akan memudahkan individu untuk menciptakan pekerjaan yang lebih menarik, menyenangkan dan bermakna sesuai dengan kebutuhan, kemampuan pribadi individu. Job crafting pada karyawan dapat membantu dalam mengoptimalkan setiap pekerjaan yang dilakukan di lingkungan kerja. Job crafting juga dapat membentuk perasaan aman dan nyaman ketika bekerja atau workplace well-being sehingga kinerja akan semakin meningkat.
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