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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara job crafting dengan kepuasan kerja pada karyawan
generasi milenial. Hipotesis yang diajukan adalah terdapat hubungan positif antara job crafting dengan kepuasan
kerja pada karyawan generasi milenial. Subjek dalam penelitian ini berjumlah 100 orang yang sudah bekerja
minimal 3 bulan. Metode pengumpulan data menggunakan skala job crafting dan skala kepuasan kerja. Teknik
analis yang digunakan untuk uji hipotesis adalah korelasi product moment dari Pearson. Berdasarkan hasil
analisis data diperoleh nilai koefisien korelasi (r) sebesar 0,758 dan (p= 0,000 < 0,050). Hal ini
menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara job crafting dengan kepuasan kerja
pada karyawan generasi milenial.

Kata kunci : job crafting, kepuasan kerja, karyawan generasi milenial

Abstract

This study aims to determine the relationship between job crafting and job satisfaction in millennial generation
employees. The hypothesis proposed is that there is a positive relationship between job crafting and job
satisfaction in millennial generation employees. The subjects in this study were 100 people who had worked for
at least 3 months. The data collection method used the job crafting scale and job satisfaction scale. The analysis
technique used to test the hypothesis is Pearson's product moment correlation. Based on the results of the data
analysis, the correlation coefficient (r) value was 0.758 and (p = 0.000 <0.050). This shows that there is a
significant positive relationship between job crafting and job satisfaction in millennial generation employees.
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PENDAHULUAN

Perkembangan era globalisasi saat ini menyebabkan kemajuan teknologi yang pesat dan
semakin ketatnya persaingan bisnis seiring berjalannya waktu dan hal tersebut tidak dapat dipisahkan
dari peran penting sumber daya manusia (Octorini et al., 2021). SDM merupakan suatu aset terpenting
bagi organisasi dalam upaya mencapai tujuan perusahaan. Karyawan yang memiliki kualitas tinggi
tentunya akan mampu mendorong perusahaan agar tetap bertahan menghadapi persaingan, serta dapat
meningkatkan usaha (Latief, 2019). Menurut Siregar dan Wardi (2023) menyatakan bahwa saat ini
karyawan perusahaan mulai beralih dari generasi lama ke generasi milenial, dimana generasi milenial
memiliki gaya dan karakteristik yang sangat berbeda dibandingkan generasi pendahulunya yang dimana
cenderung hanya peduli dengan diri sendiri tetapi sangat andal dalam hal teknologi. Menurut Yusuf et
al. (2023) menyatakan sekarang ini generasi milenial berada pada rentang umur yang paling produktif
sehingga dalam sepuluh tahun terakhir diproyeksikan akan menjadi tumpuan utama dalam berkontribusi
terhadap kemajuan perekonomian. Dalam hal ini, generasi milenial merupakan angkatan kerja terbesar

dan akan menempati berbagai sektor pekerjaan.

Berdasarkan Badan Pusat Statistik 2020 menunjukkan bahwa jumlah penduduk Indonesia
bertambah 32,56 juta selama sepuluh tahun terakhir. Hal ini menunjukkan, jumlah populasi Indonesia
telah mencapai 270,20 juta jiwa. Persentase penduduk usia produktif berdasarkan total populasi
sebanyak 70,72%, sedangkan persentase penduduk usia nonproduktif tercatat sebanyak 29,28%.
Dari hasil SP2020 tersebut mencatat, sebagian besar penduduk Indonesia didominasi generasi Z
dan generasi milenial. Proporsi generasi Z sebesar 27,94% dari total penduduk, sementara
generasi milenial mencapai 25,87% atau sebanyak 69,38 juta jiwa. Dalam hal ini mayoritas dari kedua
generasi ini termasuk dalam kategori usia produktif yang dapat menjadi peluang mempercepat
pertumbuhan ekonomi. Pada tahun 2025 nanti 75% dari lapangan perkerjaan akan ditempati oleh

generasi milenial (Ivanovic & Ivancevic, 2019).

Menurut Prasarti dan Prakoso (2020) menyatakan generasi milenial adalah generasi modern
yang hidup pada masa pergantian milenium. Di mana pada masa ini teknologi digital sudah mulai
berkembang dan mempengaruhi berbagai aspek kehidupan. Generasi Y atau yang sering disebut
generasi milenial ini mencakup individu yang lahir antara tahun 1980 sampai 2000. Budiati et al. (2018)
juga menyimpulkan berdasarkan dari berbagai peneliti bahwa generasi Y atau milenial di Indonesia
merupakan penduduk atau warga negara yang lahir pada tahun 1980 hingga 2000. Mengikuti pendapat
yang telah dipaparkan maka dalam penelitian ini, peneliti akan berfokus pada generasi milenial dengan
rentang kelahiran tahun tersebut. Suryaratri dan Abadi (2018) menyatakan secara umum generasi

milenial dikenal dengan keinginan mereka untuk memiliki kebebasan dalam melakukan aktivitas,



menyukai fleksibilitas, terbuka terhadap berbagai hal, serta mampu melihat masalah dari berbagai

perspektif.

Generasi milenial juga dikenal sebagai generasi yang cenderung tidak sabaran, terutama dalam
hal pencapaian jenjang pekerjaan dan sering dianggap mempunyai tingkat loyalitas kerja yang
cenderung rendah dibandingkan dengan generasi sebelumnya. Selain itu, karyawan generasi milenial
juga sering berpindah-pindah tempat kerja jika pekerjaan tersebut tidak sesuai dengan karakteristik
pribadi dan harapannya. Menurut Lestari dan Mujiasih (2020) menyatakan jika karyawan generasi
milenial merasa tujuan karir dan kemampuannya tidak sejalan, mereka cenderung memilih untuk pindah
dari perusahaan tersebut dan mencari pekerjaan yang lebih sesuai. Senada dengan itu Sabita dan Nuraini
(2020) menyatakan bahwa rasa bosan, rasa jenuh, dan kurangnya penghargaan menjadi alasan karyawan

memilih berhenti bekerja.

Hasil survei yang dilakukan Deloitte menunjukkan bahwa 40,8% responden milenial
menganggap rentang waktu 3-5 tahun sebagai periode ideal untuk bekerja di satu perusahaan, dan 20%
lainnya menyebutkan bahwa durasi 1-2 tahun adalah waktu yang ideal untuk bekerja di perusahaan
yang sama (Delloite, 2019). Hasil temuan IDN Research Institute yang menunjukkan bahwa beberapa
alasan utama timbulnya keinginan berpindah tempat kerja pada generasi milenial yaitu berhubungan
dengan kepuasan kerja, seperti tidak puas dalam fasilitas pengembangan diri sebanyak 26,5%, besaran
gaji yang diterima sebanyak 17,1% dan sebanyak 15,0% pada kondisi lingkungan kerja (IDN Research
Institute, 2019).

Menurut Gichuhi dan Mbithuka (2018) menyatakan pekerjaan yang dianggap ideal oleh
generasi milenial yaitu pekerjaan yang sesuai dengan karakteristik pribadi mereka, apabila generasi
milenial merasa menikmati pekerjaan mereka, tentunya dapat memberikan rasa kepuasan baik di dalam
ataupun di luar lingkungan kerja. Selain itu, menurut Winyanti dan Fariana (2023) menyatakan generasi
milenial tidak mengutamakan pekerjaan sebagai prioritas utama mereka dalam bekerja, karyawan
generasi milenial lebih menghargai jadwal kerja yang fleksibel serta didukung oleh lingkungan tempat
kerja yang positif. Menurut Amalia dan Hadi (2019) menyatakan karyawan generasi milenial
menginginkan pihak organisasi memberikan gaji yang sesuai dengan tanggung jawab kerja, kesempatan

untuk mengembangkan karir dan dan menciptakan kondisi kerja yang positif.

Salah satu hal yang mempengaruhi karyawan dalam melaksanakan tugas dengan baik adalah
tingkat kepuasan yang mereka rasakan selama bekerja. Karyawan yang merasakan kepuasan kerja
cenderung akan megoptimalkan kemampuan mereka dalam melaksanakan pekerjaan (Changgriawan,
2017). Kepuasan kerja sering kali diartikan sebagai perasaan puas yang dirasakan seseorang ditempat
kerja. Luthans (2006) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi karyawan terkait
seberapa baik pekerjaan mereka dapat memenuhi hal-hal yang dianggap penting. Sementara itu,

menurut Robbins (2015) kepuasan kerja yaitu suatu sikap yang muncul sebagai respons terhadap



pekerjaan, yeng mencerminkan pembeda antara upah yang diterima dengan harapan terhadap upah
tersebut. Kepuasan kerja menjadai hal yang sangat perlu untuk dimiliki individu di dunia kerja, karena
setiap individu mempunyai karakteristik dan keunikan yang berbeda-beda, yang memengaruhi tingkat

kepuasan dan dampak yang dirasakan oleh tiap orang.

Luthans (2006) mengemukakan berbagai aspek kepuasan kerja yaitu : a) Pekerjaan itu sendiri,
pekerjaan itu sendiri merujuk pada seberapa jauh pekerjaaan yang diberikan dianggap menarik dan
menyenangkan serta menawarkan peluang dalam memperoleh pengalaman serta meningkatkan
keterampilan. b) Gaji, gaji adalah imbalan yang diterima seseorang atas usaha yang telah dikeluarkan
dalam penyelesaian tugas kerja tertentu dalam organisasi. Hal ini mencakup besaran gaji dan
kecocokannya dengan pekerjaan yang dilakukan. c¢) Promosi, kesempatan promosi terkait dengan
peningkatan jabatan, peluang untuk menduduki posisi yang lebih tinggi, serta pengembangan karir yang
berhubungan dengan peningkatan gaji, status sosial, dan tantangan. Hal ini dapat menciptakan kepuasan
kerja. d) Pengawasan/hubungan dengan atasan, supervisi yang memberikan perhatian, bantuan teknis,
dukungan psikologis, dan membangun hubungan pribadi yang positif dengan bawahannya dapat
meningkatkan kepuasan kerja. e¢) Rekan kerja. rekan kerja mengacu pada hubungan antar karyawan
dalam organisasi. Jika rekan kerja saling mendukung baik secara teknis maupun sosial, maka hal ini

bisa meningkatkan kepuasan kerja.

Selain memiliki beberapa aspek, kepuasan kerja juga dipengaruhi oleh beberapa faktor. Adapun
faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja, menurut Mangkunegara (2017) mengatakan bahwa
tingkat kepuasan kerja seseorang dapat dipengaruhi dengan adanya dua faktor, yaitu faktor pegawai itu
sendiri dan faktor pekerjaan. Faktor pegawai yaitu mencakup aspek-aspek seperti kecerdasan (1Q),
keterampilan khusus, umur, jenis kelamin, kondisi fisik, tingkat pendidikan, pengalaman kerja, lama
kerja, kepribadian, emosi, pola pikir, serta sikap dan persepsi terhadap pekerjaan. Faktor Pekerjaan yaitu
meliputi jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat atau golongan, kedudukan, kualitas pengawasan,
jaminan finansial dan sosial bagi karyawan, kesempatan promosi, interaksi sosial, serta hubungan kerja
yang positif. Kedua faktor ini, jika mampu diterapkan dengan baik, dapat memberikan kepuasan
terhadap karyawan, yang pada gilirannya akan mendorong mereka untuk memberikan kinerja yang

maksimal bagi perusahaan.

Karyawan dengan mempunyai kepuasan kerja tinggi dapat memberikan energi dan dedikasi
yang positif pada pekerjaannya, sehingga membuat karyawan lebih terikat pada pekerjaan tersebut
(Karanika-Murray et al., 2015). Salah satu sikap positif terhadap pekerjaan yaitu kemampuan untuk
mengerjakan tugas dengan lebih optimal. Sikap positif ini berkaitan dengan konsep job crafting, yang

merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja.

Job crafting yaitu perilaku inisiatif yang dilakukan oleh karyawan untuk merancang ulang

pekerjaannya agar dapat menciptakan keseimbangan antara tuntutan pekerjaaan, sumber daya yang



tersedia serta bertindak sesuai dengan preferensi dan kemampuan pribadi, baik dengan melibatkan
manajemen perusahaan maupun tanpa keterlibatannya (Tims ef al, 2012). Sementara itu, menurut
Wrzesniewski dan Dutton (2001) menyatakan job crafting yaitu suatu proses perubahan yang dilakukan
oleh individu dalam mengatur atau mendesain ulang pekerjaannya baik dari secara fisik, kognitif
maupun psikologis untuk meningkatkan kinerja sesuai dengan kebutuhan, keterampilan dan preferensi
individu.

Karyawan dapat secara mandiri merancang pekerjaan dan peran mereka sesuai dengan kondisi
yang ada, sehingga dapat mencapai kesuksesan pribadi yang pada akhirnya berdampak pada kepuasan
kerja serta kesuksesan organisasi. Kepuasan kerja karyawan akan meningkat jika karyawan diberikan
kesempatan dalam menerapkan job crafting. Karyawan yang terlibat dalam job crafting cenderung
beradaptasi lebih cepat pada perubahan di tempat kerja dan dianggap berkontribusi terhadap
keberhasilan strategi pengembangan organisasi (Robbaanii & Juwitanigrum, 2019). Selain itu, apabila
karyawan memiliki tingkat job crafting yang tinggi akan lebih puas dengan pekerjaannya, karena
mereka mempunyai rasa tanggung jawab dan rasa kepemilikan yang lebih kuat pada perusahaan berkat

upaya mereka untuk beradaptasi dengan perubahan dalam sistem kerja.

Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja yaitu salah satu hasil dari
penerapan job crafting. Karyawan yang menerapkan job crafting cenderung memiliki tingkat kepuasan
kerja dan hasil yang lebih baik dalam organisasi. Berdasarkan pemaparan di atas maka peneliti tertarik
untuk mengetahui apakah ada hubungan antara job crafting dengan kepuasan kerja pada karyawan

generasi milenial.



METODE

Subjek dalam penelitian ini adalah karyawan generasi milenial yang berjumlah 100 orang
subjek. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini yaitu menggunakan purposive sampling.
Purposive sampling adalah teknik pemilihan sampel dengan melakukan pemilihan subjek berdasarkan

karakteristik ataupun atribut tertentu yang relevan dengan tujuan penelitian (Hadi, 2016).

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini berupa metode kuantitatif yang
menggunakan alat ukur berupa skala. Skala merupakan alat ukur yang terdiri dari serangkaian
pernyataan yang disusun untuk mengungkap aspek psikologis dan secara tidak langsung
mengidentifikasi indikator perilaku. Jawaban subjek pada skala tersebut tidak dikategorikan sebagai
jawaban yang benar ataupun salah (Azwar, 2015). Skala yang diterapkan dalam penelitian ini
merupakan skala likert, yaitu skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi
individu atau kelompok terkait fenomena sosial (Sugiyono, 2017). Penelitian ini menggunakan dua

skala yaitu, skala job crafting dan skala kepuasan kerja.

Pengukuran tentang daya beda aitem yaitu mengacu pada seberapa jauh aitem tersebut mampu
membedakan antara individu ataupun kelompok individu yang mempunyai atau tidak mempunyai
atribut yang diukur. Daya beda aitem yang dianggap memuaskan yang dipakai yaitu 0,30. Batas kriteria
untuk koefisien aitem total (rix) yang disarankan yaitu minimal 0,30. Jika jumlah aitem dirasa kurang
mencukupi, peneliti dapat mempertimbangkan untuk sedikit menurunkan batasan kriteria menjadi 0,25
atau 0,20 (Azwar, 2016). Berdasarkan penjelasan tersebut, maka dalam penelitian ini aitem yang
memiliki koefisien aitem total (rix) dibawah 0,30 dianggap gugur atau tidak dapat digunakan dalam

penelitian.

Menurut Azwar (2015) reliabilitas yaitu sejauh mana hasil pengukuran dapat diandalkan. Hasil
pengukuran dianggap dapat diandalkan jika pengukuran yang dilakukan dapat menunjukkan hasil yang
konsisten dan cenderung tidak memiliki perbedaaan ketika melakukan pengukuran kembali pada
kelompok subjek yang serupa. Lebih lanjut Azwar (2015) menjelaskan bahwa koefisien reliabilitas
(rxx) memiliki rentang angka antara 0,00 hingga 1,00. Semakin tinggi koefisien reliabilitas (rxx) yang
mendekati 1,00 berarti semakin tinggi pula reliabilitasnya dan sebaliknya, koefisien reliabilitas (rxx)

yang mendekati angka 0,00 menunjukkan reliabilitasnya semakin rendah.

Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini untuk pengujian hipotesis adalah
analisis korelasi product moment yang dikembangkan oleh Pearson, yang bertujuan untuk menguji
hubungan antara job crafting dengan kepuasan kerja pada karyawan generasi milenial. Peneliti memilih
teknik analisis ini karena analisis korelasi product moment dianggap sebagai metode yang paling sesuai

untuk pengujian hipotesis terkait hubungan antara 2 variabel.



HASIL DAN PEMBAHASAN

Kategorisasi data penelitian digunkan untuk mengelompokkan individu ke dalam kelompok-
kelompok yang posisinya berjenjang dalam suatu kontinum berdasarkan atribut yang diukur (Azwar,
2015). Kategorisasi skor jawaban subjek dalam penelitian ini ditentukan berdasarkan nilai mean dan
standar deviasi hipotetik. Peneliti melakukan kategorisai pada skala kepuasan kerja dan skala job
crafting dengan pengelompokan jawaban subjek menjadi tiga kategorisasi yaitu tinggi, sedang, dan

rendah.

a. Kepuasan Kerja

Tabel 1. Kategorisasi Kepuasan Kerja

Pedoman Skor Kategorisasi Jumlah Presentase
X<(n-1lo) X <50 Rendah 0 0%
(u-lo)<X<(u+lo) 50<X <75 Sedang 17 17.0%
X>(u+lo) X=>75 Tinggi 83 83.0%
Total 100 100%
Keterangan:

X = Skor subjek
p = Rata-rata (Mean) hipotetik

o = Standar deviasi hipotetik

Berdasarkan hasil pengkategorisasian dapat ditemukan bahwa tingkat kepuasan kerja pada
karyawan generasi milenial dengan kategori kepuasan kerja rendah sebanyak 0 subjek (0%), kategori
kepuasan kerja sedang sebanyak 17 subjek (17,0%), dan kategori kepuasan kerja tinggi sebanyak 83
subjek (83.0%). Sehingga dari hasil pengkategorian subjek berdasarkan skor skala kepuasan kerja yang
didapatkan, maka diambil kesimpulan bahwa sebagian besar subjek mempunyai kepuasan kerja yang

cenderung berada pada kategori sedang dan tinggi.



b. Job Crafting

Tabel 2. Kategorisasi Skala Job Crafting

Pedoman Skor Kategorisasi Jumlah Presentase
X<(p-1lo) X <38 Rendah 0 0%
(p-lo)y<X<(u+lo) 38 <X <57 Sedang 27 27,0%
X>(u+lo) X=>57 Tinggi 73 73.0%
Total 100 100%
Keterangan:

X = Skor subjek
u = Rata-rata (Mean) hipotetik

o = Standar deviasi hipotetik

Berdasarkan hasil pengkategorisasian dapat ditemukan bahwa tingkat job crafting pada
karyawan generasi milenial dengan kategori job crafting rendah sebanyak 0 subjek (0%), kategori
sedang sebanyak 27 subjek (27,0%), dan kategori job crafting tinggi sebanyak 73 subjek (73.0%).
Sehingga dari hasil pengkategorian subjek berdasarkan skor skala job crafting yang didapatkan, maka
diambil kesimpulan bahwa sebagian besar subjek mempunyai job crafting yang cenderung berada pada

kategori sedang dan tinggi.

Uji normalitas memiliki tujuan untuk menentukan apakah sebaran data pada setiap variabel
penelitian mengikuti distribusi normal atau tidak. Dalam penelitian ini, uji normalitas dilakukan dengan
menggunakan teknik analisis Kolmogorov-Smirnov (KS-Z). Pedoman yang digunakan pada uji
normalitas yaitu jika nilai p > 0,050 maka sebaran data dapat dikatakan normal. Sebaliknya, jika nilai
p < 0,050 maka sebaran data tidak mengikuti distribusi data normal. Berdasarkan hasil uji Kolmogorov-
Smirnov pada variabel kepuasan kerja menunjukkan nilai K-SZ = 0.146 dengan p = 0.000 (p < 0.050)
maka sebaran data variabel kepuasan kerja mengikuti sebaran data tidak normal. Dari hasil uji
Kolmogorov-Smirnov untuk variabel job crafting menunjukkan K-SZ = 0.124 dengan p = 0.001 (p <
0.050) maka sebaran data variabel job crafting mengikuti sebaran data tidak normal. Berdasarkan
temuan yang diperoleh tersebut, dapat disimpulkan bahwa skor untuk variabel job crafting dan

kepuasan kerja memiliki distribusi data yang tidak normal.



Uji linieritas bertujuana untuk mengetahui apakah hubungan antara variabel bebas dan variabel
terikat linier atau tidak dengan menguji nilai signifikansi F. Pedoman untuk uji linieritas adalah apabila
nilai signifikansi p < 0, 050 maka hubungan antara variabel bebas dan variabel terikat merupakan
hubungan yang linier. Jika nilai p > 0,050 menunjukkan hubungan antara variabel bebas dan variabel
terikat tidak bersifat linier. Berdasarkan data yang didapatkan bahwa nilai F = 166.672 (p < 0.050)

menunjukkan korelasi antara job crafting dan kepuasan kerja adalah hubungan yang linier.

Berdasarkan hasil analisis korelasi product moment antara job crafting dengan kepuasan kerja
diperoleh (rxy) = 0.758 dengan p = 0.000 (p < 0.050), maka ada korelasi yang positif antara job crafting
dengan kepuasan kerja. Semakin tinggi job crafting maka semakin tinggi kepuasan kerja, sebaliknya
semakin rendah job crafting maka semakin rendah pula kepuasan kerja. Dari hasil analisis dapat diambil
kesimpulan bahwa adanya hubungan positif dan signifikan antara job crafting dengan kepuasan kerja

pada karyawan generasi milenial.



KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis data penelitian dapat disimpulkan bahwa adanya hubungan positif
dan signifikan antara job crafting dengan kepuasan kerja pada karyawan generasi milenial dengan
koefisien korelasi (rxy) = 0.758 dan p = 0.000. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi job crafting
yang dilakukan oleh karyawan generasi milenial maka kepuasan kerja yang dirasakan karyawan
generasi milenial akan cenderung tinggi begitu pula sebaliknya semakin rendah job crafting yang
dilakukan, maka kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan generasi milenial semakin rendah pula.
Variabel job crafting memberikan sumbangan sebesar 57,4% terhadap variabel kepuasan kerja
karyawan generasi milenial, sementara 42,6% lainnya dipengaruhi oleh variabel lainnya yang tidak
disebutkan dalam penelitian ini. Dengan diterimanya hipotesis ini menunjukan bahwa penerapan job
crafting pada karyawan generasi milenial dianggap sebagai salah satu faktor yang mempengaruhi

kepuasan kerja pada karyawan generasi milenial.
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