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employees’ proactive efforts to adjust their tasks, relationships,
and perspectives toward work. The aim of this study was to

Keywords: examine whether job crafting can serve as a predictor of work
Company Employee; engagement among employees at PT. Samindo Utama Kaltim.
Job Crafting; Work This research employed a quantitative method with a
Engagement correlational design. The participants consisted of 150

permanent employees who had worked for at least one year,
selected using purposive sampling. The research instruments
were the job crafting scale and the work engagement scale, both
completed online by the participants. Data were analyzed using
Pearson correlation and simple linear regression. The results
indicated that job crafting is a positive and significant predictor
of work engagement, with a contribution of 12%. These findings
suggest that employees who engage more actively in job
crafting tend to experience higher levels of work engagement.
The implication of this study highlights the importance for
companies to encourage employees to engage in job crafting by
providing work flexibility, opportunities for self-development,
and organizational support in order to further enhance work
engagement

PENDAHULUAN

Work engagement Work engagement dapat membawa konsekuensi ganda di
lingkungan kerja pertambangan: di satu sisi meningkatkan produktivitas, kreativitas, dan
ketahanan karyawan dalam menghadapi tuntutan kerja; di sisi lain keterlibatan yang
berlebihan atau tidak diimbangi dukungan organisasi dapat menimbulkan konflik peran,
kelelahan, atau risiko keselamatan (Onyishi, 2024) yang menunjukkan bahwa work
engagement dapat meningkatkan produktivitas, kreativitas, dan kemampuan karyawan
untuk menghadapi tantangan kerja. Namun, sisi negatifnya, penelitian mereka juga mencatat
bahwa tingkat engagement yang terlalu tinggi dapat menyebabkan kelelahan emosional
(emotional exhaustion) jika tidak diimbangi dengan manajemen beban kerja yang baik. Selain
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itu, Musevenzo, T. (2024), studi langsung di sektor tambang: engagement berkaitan positif
dengan produktivitas tetapi penulis menekankan perlunya decent work dan pengelolaan
beban kerja agar tidak menghasilkan efek samping (kelelahan/risiko keselamatan). Individu
dengan work engagement yang baik cenderung memiliki motivasi intrinsik yang kuat untuk
mencapai tujuan kerja mereka, serta mampu mengelola tekanan kerja dengan lebih efektif.
Hal tersebut sejalan dengan penelitian Van et al. (2023), yang menyatakan bahwa work
engagement memiliki hubungan erat dengan job crafting. Faktor-faktor ini juga relevan
dengan job crafting, karena melalui penyesuaian tugas, hubungan, maupun cara pandang
terhadap pekerjaan, karyawan dapat memperkuat efikasi diri dan optimisme mereka.
Dengan demikian, job crafting berperan sebagai mekanisme penting yang mendukung
terciptanya work engagement yang tinggi.

Menurut Signore (2025), terdapat dua faktor yang dapat memengaruhi work
engagement, yaitu sumber daya psikologis dan emosional positif, bahkan di Tengah
ketidakpastian. Selain itu, Ghadi (2024), menambahkan bahwa job crafting turut
berpengaruh terhadap work engagement, di mana individu yang secara aktif dan langsung
menyesuaikan tugas, hubungan, dan persepsi terhadap pekerjaan mereka cenderung
mengalami keterlibatan yang lebih kuat, baik secara emosional maupun kognitif. Dalam
konteks ini Ghadi (2024), menyatakan bahwa job crafting berpengaruh secara signifikan
terhadap work engagement. Dengan melakukan job crafting, individu mampu menciptakan
lingkungan kerja yang lebih sesuai dengan kebutuhan, nilai, dan tujuan pribadi mereka.

Individu memaknai job crafting sebagai upaya proaktif untuk menciptakan perubahan
dalam pekerjaan mereka agar lebih serasi dengan kebutuhan, preferensi, dan nilai-nilai
pribadi. Sejumlah penelitian terkini menunjukkan bahwa melalui penyesuaian fisik, kognisi,
maupun relasional, karyawan dapat membuat pekerjaan lebih bermakna serta selaras
dengan tujuan pribadi mereka. Hal inu didukung oleh penelitian Yesiltas (2024), yang
menunjukkan bahwa job crafting memungkinkan karyawan untuk mengubah batasan
aktivitas yang mereka jalani, melibatkan fisik, kognitif, maupun relasional, sehingga
pekerjaan menjadi lebih bermakna dan sejalan dengan kebutuhan pribadi mereka. Sejalan
dengan penelitian terkini BMC Psychology (2024), job crafting terbukti mampu
meningkatkan kinerja individu sekaligus membantu karyawan mengelola tekanan kerja.
Studi mutakhir juga menunjukkan bahwa karyawan yang aktif melakukan job crafting
cenderung lebih kreatif, produktif, serta memiliki keterlibatan kerja dan kesejahteraan yang
lebih tinggi.

Secara psikologis, perilaku job crafting juga berhubungan dengan work engagement, di
mana karyawan yang secara aktif melakukan job crafting cenderung memiliki tingkat work
engagement yang lebih tinggi. Hal ini disebabkan oleh kemampuan job crafting untuk
meningkatkan rasa memiliki terhadap pekerjaan, menciptakan makna, dan mengoptimalkan
sumber daya kerja yang tersedia. Dengan menyesuaikan tugas, hubungan, atau cara pandang
terhadap pekerjaan, karyawan dapat merasa lebih termotivasi dan puas, yang pada akhirnya
mendorong work engagement mereka. Misalnya, Ghadi (2024) menemukan efek langsung
crafting terhadap keterlibatan kerja melalui kebahagiaan organisasi; studi longitudinal di
sektor kesehatan (BMC Psychology, 2024) melaporkan peningkatan engagement dan
performa sekaligus menurunkan tekanan psikologis. Analisis mingguan juga menunjukkan
ada hubungan timbal-balik antara job crafting, engagement, dan performa (Frontiers, 2023).
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Selain itu, penyesuaian person-job fit dan job resources (E-Journal of Tourism, 2020) serta
peningkatan makna dalam pekerjaan (PubMed, 2021) turut menjadi mekanisme yang
memperkuat efek positif job crafting pada engagement. Hal ini menunjukkan bahwa ketika
karyawan memiliki kendali lebih besar atas pekerjaan mereka dan merasa bahwa pekerjaan
tersebut sesuai dengan kebutuhan dan prinsip pribadi, mereka cenderung lebih terlibat
secara fisik, kognitif, dan emosional dalam pekerjaan mereka. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa ada subjek yang merasa work engagement mereka meningkat setelah
mereka melakukan job crafting. Subjek melaporkan bahwa dengan menyesuaikan tugas
pekerjaan, memperbaiki hubungan dengan rekan kerja, dan mengubah cara pandang
terhadap pekerjaan, mereka merasa lebih termotivasi dan bersemangat dalam
menyelesaikan tanggung jawab mereka. Selain itu, beberapa subjek juga menyatakan bahwa
job crafting membantu mereka menemukan makna yang lebih dalam dalam pekerjaan,
sehingga mereka merasa lebih fokus, berenergi, dan terhubung secara emosional dengan
tugas yang dikerjakan (Ghadi, 2024).

Berbeda dengan penelitian terdahulu seperti Petrou et al. (2015) dan Wrzesniewski &
Dutton (2001) yang hanya menggunakan pendekatan kualitatif dan terfokus pada sektor jasa
atau administrasi, penelitian ini mengadopsi pendekatan kuantitatif untuk mendapatkan
data yang lebih objektif dan sistematis. Sebagai referensi mutakhir, studi mixed-method oleh
Masood et al. (2020), memperkuat posisi ini: analisis kuantitatif menunjukkan hubungan
antara career outcome expectations dan job crafting dimediasi oleh extrinsic motivation—
sementara wawancara kualitatif menggambarkan motif karyawan dalam mengatur ulang
pekerjaan saat harapan karier tidak terpenuhi fokus penelitian ini juga terletak pada
bagaimana job crafting sebagai prediktor work engagement pada karyawan di lingkungan
kerja dengan tekanan tinggi, seperti sektor pertambangan. Penelitian ini memberikan
kontribusi baru dengan menyoroti faktor-faktor yang dapat memperkuat antara job crafting
dan work engagement, seperti dukungan organisasi dan sumber daya pekerjaan. Dengan
demikian, penelitian ini tidak hanya menambah literatur tentang job crafting tetapi juga
memberikan wawasan praktis bagi perusahaan dalam menciptakan lingkungan kerja yang
lebih mendukung dan adaptif

Tujuan Penelitian tujuan penelitian, yaitu untuk mengetahui job crafting sebagai
prediktor work engagement pada karyawan PT. Samindo Utama Kaltim

LANDASAN TEORI
Work Engagement

Menurut Schaufeli (2003), Work engagement adalah kondisi psikologis positivitas dan
kepuasan yang berkaitan dengan tanggung jawab, yang terdiri dari tiga dimensi utama yaitu
vigor, dedication, dan absorption (Schaufeli, 2003). Vigor mencerminkan energi serta
semangat tinggi dalam bekerja, dedication menggambarkan rasa antusias, bangga, dan
memiliki terhadap pekerjaan, sedangkan absorption menunjukkan keterlibatan penuh dalam
pekerjaan hingga sulit melepaskan diri darinya. Konsep engagement pertama Kkali
diperkenalkan oleh Kahn (1990), yang mendefinisikan sebagai kemampuan dan kapasitas
karyawan untuk menguasai peran dalam pekerjaannya. Dalam hal ini, karyawan melibatkan
diri secara penuh dengan pekerjaannya dan kemudian bekerja sambil mengkomunikasikan
diri secara fisik, kognitif, dan emosional selama menjalankan tugasnya. Definisi lain tentang
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work engagement, menurut Bakker et al,, (2012), mendefinisikan work engagement sebagai
sebuah keadaan motivasi yang positif dan memuaskan yang terkait dengan pekerjaan, yang
ditandai oleh tiga komponen utama: vigor, dedikasi, dan absorpsi.
Job Crafting

Menurut Wrzesniewsk dan Dutton (2001), job crafting merupakan usaha karyawan
untuk mengubah bagaimana mereka bekerja, dengan melakukan job crafting, karyawan
dapat menciptakan keseimbangan yang lebih baik antara tuntutan pekerjaan (job demands)
dan sumber daya yang tersedia (job resources). Job crafting juga berperan sebagai alat untuk
membantu karyawan menyesuaikan diri dengan pekerjaannya dan meningkatkan kecocokan
antara karyawan dengan pekerjaannya (Bakker, 2014). Karyawan yang merasa memiliki
otonomi dan tujuan yang jelas lebih cenderung melakukan job crafting. Menurut Berg et al.
(2013) merupakan konsep yang menitikberatkan pada Upaya penyesuaian pekerjaan agar
selaras dengan potensi, kemampuan, serta preferensi individu. Dari sudut pandang perilaku
proaktif di tempat kerja, job crafting menggambarkan usaha kerja karyawan untuk
memodifikasi tuntutan pekerjaan agar lebih sesuai dengan kebutuhan, kapasitas, dan
kecenderungan pribadi mereka.
PT. Samindo Utama Kaltim

PT. Samindo Utama Kaltim, didirikan pada tahun 1996, merupakan perusahaan yang
bergerak di bidang layanan penunjang pertambangan batubara, khususnya dalam kegiatan
pengangkutan. Perusahaan ini bertanggung jawab atas pengangkutan batubara dari stockpile
ke pelabuhan menggunakan dua truk pengangkut kapal. Sejak berdirinya, PT. Samindo
Utama Kaltim telah aktif melayani pengangkutan batubara milik PT. Kideco Jaya Agung.
Sebagai kontraktor di bidang pertambangan umum, PT. Samindo Utama Kaltim menawarkan
layanan seperti penggalian, pengupasan, pengangkutan, pemasangan tiang pancang,
pembangunan serta pemeliharaan jalan pengangkutan, hingga pemeliharaan alat berat
menggunakan teknologi modern. Saat ini, perusahaan ini mampu mengangkut hingga 15 juta
ton batu bara per tahun dengan menggunakan truk berkapasitas 100 hingga 120 ton.
Operasinya berlangsung 24 jam setiap hari, mencakup perjalanan sepanjang 39 km dari
tambang PT. KIDECO Jaya Agung menuju pelabuhan perusahaan tersebut. PT. Samindo
Utama Kaltim berkomitmen untuk meningkatkan kapasitas pengangkutannya menjadi 20
juta ton batubara per tahun dengan memaksimalkan penggunaan alat berat dan
mengoptimalkan proses operasionalnya (samindoresources.com).

Jumlah karyawan tetap perusahaan berdasarkan data HRD tahun 2025 adalah sebanyak 374
orang, yang terdiri dari karyawan dengan masa kerja beragam (1—10 tahun). Mayoritas partisipan
penelitian adalah karyawan operasional yang terlibat langsung dalam aktivitas pengangkutan.
Hipotesis

Ha: Job crafting (X) sebagai prediktor work engagement (Y) pada karyawan PT. Samindo
Utama Kaltim.

METODE PENELITIAN
Desain Penelitian
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain korelasional.
Desain ini dipilih karena penelitian bertujuan untuk mengetahui sebab-akibat antara
variabel independen, yaitu job crafting, dengan variabel dependen, yaitu work engagement
(Creswell, 2014). Desain ini dipilih karena penelitian bertujuan untuk mengetahui hubungan
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sebab-akibat antara variabel independen, yaitu job crafting, dengan variabel dependen, yaitu
work engagement (Creswell, 2014). Pendekatan kuantitatif dilakukan dengan cara mengubah
data hasil pengukuran menjadi angka sehingga dapat dianalisis secara statistik untuk
menguji hipotesis penelitian.

Data yang diperoleh akan dianalisis menggunakan analisis regresi linear sederhana
untuk melihat sejauh mana job crafting dapat menjadi prediktor work engagement pada
karyawan PT. Samindo Utama Kaltim. Sebelum dilakukan analisis regresi, terlebih dahulu
akan dilakukan uji asumsi klasik, meliputi uji normalitas dan uji multikolinearitas, agar
model regresi memenubhi kriteria yang baik (Gujarati, 2004; Ghozali, 2021).

Variabel Penelitian
Dalam penelitian ini terdapat dua variabel yang diteliti, yaitu:
1. Variabel bebas (X) Job Crafting
2. Variabel terikat (Y) Work Engagement
A. Metode Analisa Data
Metode analisa data dalam penelitian ini menggunakan perhitungan statistik
deskriptif, yang bertujuan untuk mengumpulkan dan menyajikan data, serta
menentukan nilai-nilai statistik.
a. Uji Normalitas
b. Uji Linearitas
c. Uji Multikolinearitas

HASIL DAN PEMBAHASAN
Orientasi Kancah Penelitian dan Pengumpulan Data Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada tanggal 4 Maret 2025 hingga 19 Agustus 2025 dan
penelitian dilakukan di PT. Samindo Utama Kaltim dengan menyebarkan kuesioner
penelitian dalam bentuk google form (https://forms.gle/2Mpw3zpwujBRnURQ6). Link
kuesioner tersebut kemudian dibagikan kepada partisipan yang sesuai dengan Kriteria
penelitian yaitu karyawan tetap PT. Samindo Utama Kaltim yang telah bekerja minimal 1
tahun. Penyebaran link kuesioner dilakukan melalui media sosial, seperti WhatsApp, dan
Instagram.
Partisipan Penelitian

Partisipan dalam penelitian ini adalah 150 karyawan PT. Samindo Utama Kaltim.
Berikut pada Tabel 1 adalah data dari partisipan penelitian ini.
Tabel 1. Demografi Partisipan Penelitian

No Klasifikasi Partisipan Keterangan Frekuensi Persentase
1. Jenis Kelamin Laki-laki 97 64.7%
Perempuan 53 35.3%
Total 150 100%
1 15 10%
2 21 14%
. 3 27 18%
2. Lama Bekerja 4 23 15.33%
5 19 12.67%
6 11 7.33%
ISSN 2798-3471 (Cetak) Journal of Innovation Research and Knowledge
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7 9 6%
8 8 5.33%
9 6 4%
10 1 0.67%
Lebih dari 10 10 6.67%
tahun
Total 150 100%

Berdasarkan Tabel 2 pada kategori jenis kelamin menunjukkan jika partisipan laki-laki
berjumlah 97 orang (64.7%) dan partisipan Perempuan sebanyak 53 orang (35.3%). Pada
kategori lama bekerja partisipan penelitian, menunjukkan partisipan dengan waktu kerja 1
tahun berjumlah 15 orang (10%), lama bekerja 2 tahun berjumlah 21 orang (14%), lama
bekerja 3 tahun berjumlah 27 orang (18%), lama bekerja 4 tahun berjumlah 23 orang
(15.33%), lama bekerja 5 tahun berjumlah 19 orang (12.67%), lama bekerja 6 tahun
berjumlah 11 orang (7.33%), lama bekerja 7 tahun berjumlah 9 orang (6%), lama bekerja 8
tahun berjumlah 8 orang (5.33%), lama bekerja 9 tahun berjumlah 6 orang (4%), lama
bekerja 10 tahun berjumlah 1 orang (0.67%), dan lama bekerja lebih dari 10 tahun berjumlah
10 orang (6.67%). Pada kategori lama bekerja (tahun), partisipan penelitian menunjukkan
jika partisipan yang telah bekerja selama 3 tahun paling banyak dengan berjumlah 27 orang
(18%).

Hasil Penelitian
Hasil Statistik Deskriptif
Tabel 2. Statistik Deskriptif

N  Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Job Crafting 150 38 74 54.6 5.33
Work Engagement 150 31 68 55.7 7.02
Valid N 150

Hasil dari data statistic deskriptif pada tabel 4.2, menunjukkan bahwa partisipan
sebanyak 150 orang pada job crafting memiliki skor bergerak dengan skor minimum 38 ke
skor maksimum 74. Standar deviasi sebesar 5,33 dan rata-rata yang didapatkan yaitu 54,6.
Pada work engagement memiliki skor yang bergerak dengan skor minimum 31 sampai skor
maximum 68. Standar deviasi sebesar 7,02 dan rata-rata yang didapatkan yaitu 55,7.
Variabel Job Crafting

Tabel 3. Kategorisasi Job Crafting

Interval Kategori Frekuensi Persentase
62< x<74 Tinggi 8 5,33%
50<x<62 Sedang 118 78,66%
38<x<50 Rendah 24 16%

Jumlah 150 100%

Hasil dari data Tabel 4.3, menunjukkan bahwa Tingkat job crafting dari 150 partisipan
terbagi menjadi tiga kategori yaitu tinggi, sedang, dan rendah. Sebanyak 8 orang (5,33%)
berada pada kategori tinggi, 118 orang (78,66%) berada pada kategori sedang, dan 24 orang
(16%) berada pada kategori rendah. Berdasarkan data di atas, maka dapat disimpulkan
bahwa skor job crafting sebagian besar diperoleh oleh karyawan PT. Samindo Utama Kaltim
berada pada kategori sedang.
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Variabel Work Engagement
Tabel 4. Kategorisasi Work Engagement

Interval Kategori Frekuensi Persentase
56 < x<68 Tinggi 72 48%
44 < x<56 Sedang 63 42%
32< x<44 Rendah 15 10%
Jumlah 150 100%

Hasil dari data Tabel 4.4, menunjukkan bahwa Tingkat work engagement dari 150
partisipan terbagi menjadi tiga kategori yaitu tinggi, sedang, dan rendah. Sebanyak 72 orang
(48%) berada pada kategori tinggi, 63 orang (42%) berada pada kategori sedang, dan 15
orang (10%) berada pada kategori rendah. Berdasarkan data di atas, maka dapat
disimpulkan bahwa skor job crafting sebagian besar diperoleh oleh karwayan PT. Samindo
Utama Kaltim berada pada kategori tinggi.

Hasil Uji Asumsi
Hasil Uji Normalitas
Tabel 5. hasil Uji Normalitas antara Job Crafting dan Work Engagement pada
Karyawan di Perusahaan PT. Samindo Utama Kaltim
Statistic P
Kolmogorov-Smirnov Z 0.0713 0.430

Berdasarkan hasil uji normalitas pada Tabel 4.6, menunjukkan nilai unstandardized
residual Kolmogorov-Smirnov Z sebesar 0,0713 dengan sig. = 0,430 (p>0,05). Dengan
demikian, data penelitian berdistribusi normal.

Hasil Uji Linearitas
Tabel 6. hasil Uji Linearitas antara Job Crafting dan Work Engagement pada
Karyawan di Perusahaan PT. Samindo Utama Kaltim

Sum of df Mean F p
Squares Square
Job Crafting 883 1 883.3 20.2  <0.001
Residuals 6460 148 43.7

Berdasarkan hasil uji linearitas pada Tabel 4.6, diperoleh nilai Fhitung sebesar 20,2
dengan nilai signifikansi < 0,001. Hal ini menunjukkan bahwa variabel job crafting memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap variabel work engagement pada karyawan PT. Samindo
Utama Kaltim. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model regresi linear yang
dibangun adalah signifikan.

Hasil Uji Multikolinearitas
Tabel 7. hasil Uji Multikolinearitas antara Job Crafting dan Work Engagement pada
Karyawan di Perusahaan PT. Samindo Utama
VIF Tolerance
Job Crafting 1.00 1.00

Berdasarkan hasil uji multikolineritas pada Tabel 4.7, variabel Job Crafting tidak
mengalami masalah multikolinearitas. Hal ini karena nilai VIF sebesar 1,00 (< 10) dan nilai
tolerance sebesar 1,00 (> 0,10), sehingga memenuhi kriteria tidak adanya multikolinearitas.
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Hasil Uji Hipotesis
Tabel 7. Hasil Uji Korelasi antara Job Crafting dan Work Engagement pada Karyawan
Perusahaan di PT. Samindo Utama Kaltim
Job Crafting  Work Engagement

Job Crafting Pearson’s r
df
p-value
N
Work Pearson’s r 0.347***
Engagement df 148
p-value <0.001
N 150

Note. *p<0.001

Berdasarkan hasil uji korelasi sederhana pada Tabel 4.7, menunjukkan bahwa tidak
terdapat prediktor signifikan antara job crafting dengan work engagement (r = 0,347; p <
0,001). Artinya, semakin tinggi tingkat job crafting yang dilakukan karyawan, maka semakin
tinggi pula tingkat work engagement yang mereka rasakan.

Tabel 8. Hasil Uji Regresi Sederhana
Model R R? Adjusted R*? P
1 0.347 0.120 0.114 <0.001

Berdasarkan hasil uji regresi sederhana pada Tabel 4.8, diketahui bahwa pada model
1 (job crafting) diperoleh nilai R sebesar 0,347 dan sig. < 0,001 (p < 0,001). Hal ini
menunjukkan bahwa job crafting secara signifikan dapat memprediksi work engagement
dengan kontribusi sebesar 12,0% (R* = 0,120).

Tabel 9. Hasil Uji Regresi Linear Berganda Nilai t Variabel Independen Terhadap
Variabel Dependen

Predictor Estimate SE t p Stand.
Estimate
Intercept 30.741 5.575 5.51 <0.001
Job Crafting 0.457 0.102 4.50 <0.001 0.347

Berdasarkan Tabel 4.9, diketahui bahwa variabel job crafting memiliki nilai signifikansi
sebesar < 0,001 (p < 0,001) dengan nilai koefisien sebesar 0,457 dan standardized estimate
sebesar 0,347. Hal ini menunjukkan bahwa job crafting merupakan prediktor positif dan
signifikan terhadap work engagement. Dengan kata lain, semakin tinggi tingkat job crafting
yang dilakukan karyawan, maka semakin tinggi pula tingkat work engagement yang mereka
rasakan.

Pembahasan

Hipotesis yang mengatakan bahwa job crafting sebagai prediktor signifikan terhadap
work engagement pada karyawan PT. Samindo Utama Kaltim diterima. Dengan kata lain job
crafting mempunyai peran yang penting sebagai prediktor work engagement. Hal ini
mungkin disebabkan oleh; 1) Sebagian karyawan perusahaan PT. Samindo Utama Kaltim
menjelaskan bahwa ketika karyawan memiliki job crafting yang tinggi membuat mereka
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bekerja lebih cepat dalam beradaptasi sehingga dapat mencapai work engagement,
pernyataan tersebut didukung oleh hasil Masood et al. (2020) yang menunjukkan bahwa job
crafting menjadi strategi penting bagi karyawan untuk menjaga motivasi dan menyesuaikan
pekerjaannya ketika harapan Kkarier tidak sepenuhnya terpenuhi. Dengan demikian, job
crafting berperan tidak hanya dalam meningkatkan produktivitas, tetapi juga dalam
mempertahankan kesejahteraan psikologis karyawan. Hal ini ditunjukkan melalui hasil uji
regresi sederhana dengan nilai R = 0,347 dan p<0,001, yang berarti job crafting mampu
memprediksi work engagement dengan Kkontribusi sebesar 12% (R? = 0,120). 2) Sebagian
karyawan menganggap bahwa job crafting menjadi dasar yang penting untuk dapat
mendukung mereka dalam melakukan tugas-tugas nya secara efektif dengan demikian
mereka dapat mencapai work engagement yg diharapkan, pendapat tersebut didapatkan oleh
Masood et al (2020) yang mengatakan bahwa job crafting sebgai prediktor work
engagement.

Secara teoritis, hasil penelitian ini sejalan dengan Job Demands-Resources (JD-R) Theory
yang dikembangkan oleh Bakker dan Demerouti (2017), yang menjelaskan bahwa job
crafting merupakan upaya proaktif karyawan dalam mengatur ulang tuntutan pekerjaan dan
sumber daya sehingga dapat meningkatkan keterikatan kerja. Individu memaknai job
crafting sebagai strategi aktif untuk menciptakan perubahan dalam pekerjaan agar lebih
serasi dengan kebutuhan, preferensi, dan nilai-nilai pribadi. Melalui penyesuaian pada aspek
fisik, kognitif, maupun relasional, karyawan dapat menjadikan pekerjaan lebih bermakna
serta selaras dengan tujuan personal mereka. Hal ini didukung oleh penelitian Yesiltas
(2024), yang menunjukkan bahwa job crafting memungkinkan karyawan mengubah batasan
aktivitas kerja, melibatkan aspek fisik, kognitif, maupun relasional, sehingga pekerjaan lebih
sesuai dengan kebutuhan pribadi. Sejalan dengan temuan terkini yang dipublikasikan di BMC
Psychology (2024), job crafting terbukti tidak hanya meningkatkan kinerja individu, tetapi
juga membantu karyawan dalam mengelola tekanan kerja. Berbagai studi mutakhir juga
menegaskan bahwa karyawan yang aktif melakukan job crafting cenderung lebih kreatif,
produktif, serta memiliki tingkat keterlibatan kerja dan kesejahteraan yang lebih tinggi.

Jika dibandingkan dengan penelitian sebelumnya, hasil ini sejalan dengan temuan
Bakker, Tims, dan Derks (2012) serta Wrzesniewski dan Dutton (2001) yang menegaskan
bahwa job crafting dapat meningkatkan work engagement dengan cara memperluas relasi
kerja, mengubah batasan pekerjaan, serta mengembangkan makna dari pekerjaan. Penelitian
di Indonesia oleh Hadiyanto dan Supriyanto (2020) juga menemukan bahwa job crafting
berpengaruh signifikan terhadap work engagement pada karyawan sektor industri. Namun,
kontribusi job crafting dalam penelitian ini hanya sebesar 12%, yang relatif kecil
dibandingkan penelitian sebelumnya. Perbedaan ini dapat disebabkan oleh karakteristik
unik perusahaan, budaya organisasi, atau perbedaan konteks pekerjaan yang memengaruhi
keterikatan kerja karyawan.

Meskipun demikian, penelitian ini memiliki keterbatasan yang perlu diperhatikan.
Penelitian hanya dilakukan pada satu perusahaan, yaitu PT. Samindo Utama Kaltim, sehingga
hasilnya belum tentu dapat digeneralisasikan pada perusahaan lain dengan karakteristik
berbeda. Selain itu, kontribusi job crafting terhadap work engagement hanya sebesar 12%,
yang mengindikasikan bahwa terdapat variabel lain yang lebih dominan seperti dukungan
organisasi, gaya kepemimpinan, work-life balance, dan peluang pengembangan Kkarier.
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Metode pengumpulan data melalui kuesioner online yang bersifat self-report juga berpotensi
menimbulkan bias subjektivitas dari responden. Ditambah lagi, desain penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif korelasional, sehingga hanya mampu menunjukkan
hubungan prediktif antara job crafting dan work engagement.

Dengan demikian, hasil penelitian ini menegaskan bahwa job crafting merupakan salah
satu prediktor penting bagi peningkatan work engagement karyawan, namun bukanlah satu-
satunya faktor yang berperan. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan untuk
mengeksplorasi variabel lain yang lebih luas serta memperluas konteks penelitian pada
berbagai perusahaan dan sektor berbeda, sehingga hasil yang diperoleh dapat memberikan
gambaran yang lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang memengaruhi work
engagement karyawan.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa job crafting merupakan
prediktor positif dan signifikan terhadap work engagement pada karyawan PT. Samindo
Utama Kaltim. Hasil uji regresi sederhana menunjukkan bahwa job crafting memberikan
kontribusi sebesar 12% terhadap work engagement. Artinya sebesar 12% variasi dalam work
engagement karyawan dapat dijelaskan oleh job crafting, sedangkan 88% sisanya
dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Namun demikian, hasil
kategorisasi menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan masih berada pada kategori
sedang dalam job crafting, sementara tingkat work engagement mayoritas berada pada
kategori tinggi. Hal ini mengindikasikan bahwa meskipun job crafting terbukti menjadi
prediktor, terdapat faktor lain yang juga berpengaruh terhadap work engagement karyawan.

SARAN

1. Bagi Perusahaan
Pihak manajemen perusahaan diharapkan dapat memberikan kesempatan yang
sama kepada setiap karyawan untuk mengembangkan job crafting sebagai strategi
dalam mendukung pelaksanaan tugas. Dengan demikian, karyawan memiliki
ruang untuk menyesuaikan pekerjaannya sesuai dengan potensi dan kebutuhan,
yang pada akhirnya dapat meningkatkan work engagement.

2. Bagi Penelitian Berikutnya
Penelitian berikutnya disarankan untuk mengkaji variabel lain yang berpotensi
memengaruhi work engagement, seperti gaya kepemimpinan, tipe kepribadian,
tingkat pendidikan, usia, jenis kelamin, serta pengalaman Kkerja. Selain itu,
penelitian dapat menggunakan populasi yang lebih besar dan beragam, misalnya
pada perusahaan pabrik atau sektor produksi, agar hasil penelitian lebih generalis
dan dapat memberikan kontribusi yang lebih luas.
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