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Abstrak

Penelitian ini bertujuan menguji hubungan antara job crafting dan meaningful work terhadap work
engagement pada karyawan PT X. Sampel terdiri dari seluruh populasi karyawan PT X sebanyak
100 orang. Metode penelitian yang digunakan adalah kuantitatif deskriptif dengan pendekatan
korelasional. Instrumen penelitian meliputi Utrecht Work Engagement Scale (UWES) sebanyak 9
item, Job Crafting Scale (JCS) sebanyak 21 item, dan Work and Meaning Inventory (WAMI)
sebanyak 10 item yang telah teruji validitas dan reliabilitasnya. Analisis data dilakukan
menggunakan uji regresi korelasi berganda untuk mengukur pengaruh variabel independen (job
crafting dan meaningful work) terhadap variabel dependen (work engagement). Hasil penelitian
menunjukkan bahwa job crafting berhubungan positif dan signifikan dengan work engagement (p <
0,05), begitu pula dengan meaningful work (p < 0,05). Secara simultan, kedua variabel tersebut
memberikan kontribusi signifikan dalam meningkatkan work engagement karyawan di PT X.

Kata Kunci: Job Crafting, Meaningful Work, Work Engagement

Abstract

This study aims to examine the relationship between job crafting and meaningful work on work
engagement among employees at PT X. The sample consists of 100 employees, representing the
entire population of PT X. A quantitative descriptive method with a correlational approach was used.
The instruments include the Utrecht Work Engagement Scale (UWES) with 9 items, the Job Crafting
Scale (JCS) with 21 items, and the Work and Meaning Inventory (WAMI) with 10 items, all tested
for validity and reliability. Data analysis utilized multiple regression to assess the influence of job
crafting and meaningful work on work engagement. The results indicate that job crafting is positively
and significantly associated with work engagement (p < 0.05), as is meaningful work (p < 0.05).
Together, these variables significantly enhance employees' work engagement at PT X.
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1 PENDAHULUAN

Karyawan merupakan aset penting bagi perusahaan karena kontribusi mereka secara langsung
menentukan keberlangsungan operasional organisasi. Menurut Hasibuan (2002), karyawan adalah
individu yang menyediakan jasa dalam bentuk tenaga maupun pikiran dan memperoleh kompensasi
atas pekerjaannya. Hal ini sejalan dengan pendapat Keraf (1998) yang menyatakan bahwa karyawan,
khususnya tenaga profesional, memiliki peran strategis yang tidak mudah digantikan karena proses
penggantian membutuhkan biaya, waktu, dan energi yang besar.

Salah satu industri yang sangat bergantung pada kompetensi karyawan adalah industri
penjualan dan penyewaan alat berat. PT X, yang berdiri pada tahun 2016 di Surabaya, merupakan
perusahaan yang bergerak dalam penyewaan dan penjualan berbagai alat berat seperti crane, skylift,
boom lift, dan scissor lift, serta menyediakan layanan pemeliharaan. Dengan jumlah karyawan
mencapai 100 orang dan beragam divisi operasional, perusahaan menghadapi dinamika pekerjaan
yang kompleks, risiko tinggi di lapangan, serta tuntutan pelayanan prima kepada pelanggan.

Dalam konteks kerja seperti ini, work engagement menjadi faktor penting bagi keberhasilan
perusahaan. Schaufeli dan Bakker (2004) mendefinisikan work engagement sebagai kondisi positif
yang ditandai oleh vigor, dedication, dan absorption. Namun, survei global Gallup menunjukkan
bahwa tingkat engagement di Indonesia masih rendah, dengan 68,78% karyawan berada dalam
kategori not engaged (Gallup, 2023). Engagement yang rendah dapat berdampak pada penurunan
motivasi, produktivitas, dan kualitas layanan.

Menurut Model Job Demands—Resources (JD-R) yang dikemukakan oleh Bakker (2011),
work engagement dipengaruhi oleh dua kelompok faktor utama, yaitu job resources (misalnya
dukungan sosial, umpan balik, kesempatan pengembangan) dan personal resources (misalnya efikasi
diri, resiliensi, dan job crafting). Sejalan dengan teori tersebut, berbagai penelitian terdahulu
menunjukkan bahwa faktor internal dan eksternal seperti psychological capital (Nugroho &
Prihatsanti, 2013), job demands dan personal resources (Bimantari, 2015), perceived organizational
support (Mufarrikhah et al., 2020), serta self-determination (Syafira & Hatta, 2023) berkontribusi
terhadap work engagement.

Salah satu personal resources yang menonjol adalah job crafting, yaitu upaya proaktif
karyawan dalam membentuk dan menyesuaikan aspek pekerjaan agar lebih sesuai dengan kebutuhan
dan preferensi pribadi (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Bakker et al. (2014) menemukan bahwa job
crafting berkorelasi positif dengan peningkatan motivasi dan engagement. Penelitian lain turut
mendukung temuan tersebut—Rakhim (2020) dan Ramadhan dkk. (2020) menyatakan bahwa job
crafting berpengaruh signifikan terhadap work engagement.

Selain job crafting, faktor penting lainnya adalah meaningfill work. Meaningful work merujuk
pada persepsi bahwa pekerjaan memiliki nilai, tujuan, dan memberikan kontribusi yang berarti
(Steger et al., 2012). Karyawan yang merasakan pekerjaan mereka bermakna cenderung memiliki
motivasi intrinsik lebih tinggi, komitmen lebih kuat, dan engagement yang lebih stabil. Allan et al.
(2014) menekankan bahwa meaningful work meningkatkan rasa memiliki terhadap pekerjaan,
sedangkan Fouché et al. (2017) menyebutkan bahwa hubungan sosial dan identifikasi dengan
organisasi turut membentuk persepsi makna kerja.

Fenomena di lapangan mendukung pentingnya dua variabel tersebut. Berdasarkan studi
pendahuluan di PT X, ditemukan bahwa sebagian karyawan menunjukkan antusiasme dan dedikasi
yang rendah dalam menyelesaikan tugas harian. Hal ini juga diperkuat melalui wawancara dengan
beberapa manajer yang menyatakan bahwa sebagian karyawan kurang menunjukkan vigor dan
dedication dalam bekerja. Kondisi ini konsisten dengan temuan Haikal dan Sarah (2024), yang
menyatakan bahwa tuntutan pekerjaan yang tinggi dapat menurunkan engagement apabila tidak
diimbangi dengan sumber daya pekerjaan yang memadai.

Berdasarkan uraian teoretis dan fenomena tersebut, dapat disimpulkan bahwa job crafting dan
meaningful work merupakan dua faktor penting yang berpotensi meningkatkan work engagement
pada karyawan PT X. Namun, penelitian yang menguji kedua variabel ini secara bersamaan dalam
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konteks industri penyewaan alat berat masih terbatas. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis pengaruh job crafting dan meaningful work terhadap work engagement pada karyawan
PT X serta memberikan kontribusi empiris dalam memperluas pemahaman mengenai faktor-faktor
yang memengaruhi engagement dalam industri dengan karakteristik kerja yang unik dan berisiko

tinggi.

2 KAJIAN PUSTAKA
2.1 Work Engagement

Work engagement merupakan salah satu konsep penting dalam psikologi kerja yang
menggambarkan sejauh mana individu terlibat secara penuh dalam pekerjaannya. Schaufeli dan
Bakker (2004) mendefinisikan work engagement sebagai keadaan psikologis positif yang ditandai
oleh tiga komponen, yaitu vigor, dedication, dan absorption. Vigor merepresentasikan energi dan
ketahanan mental dalam bekerja, dedication menggambarkan keterlibatan emosional serta rasa
bangga terhadap pekerjaan, sedangkan absorption merujuk pada kondisi ketika karyawan larut dan
sepenuhnya tenggelam dalam tugas hingga sulit melepaskan diri dari pekerjaan. Definisi ini
diperkuat oleh Albrecht (2010) yang menyatakan bahwa work engagement adalah kondisi ketika
karyawan menunjukkan antusiasme dan energi psikologis tinggi dalam menjalankan pekerjaannya.
Sejalan dengan itu, Macey dan Schneider (2008) menjelaskan bahwa engagement adalah kondisi
yang melibatkan aspek sikap dan perilaku, yang tercermin dalam komitmen, semangat, serta fokus
karyawan dalam bekerja. Lockwood (2007) juga menegaskan bahwa work engagement mencakup
keterikatan emosional dan intelektual individu terhadap pekerjaan dan organisasi tempat mereka
bekerja, sementara Rahman dan Tiorida (2016) menyatakan bahwa engagement merupakan
keterlibatan fisik, kognitif, dan emosional individu dalam melaksanakan perannya.

Tiga aspek utama work engagement yang dikemukakan Schaufeli dan Bakker (2004) memberi
gambaran menyeluruh mengenai keterlibatan kerja. Karyawan dengan vigor tinggi menunjukkan
energi kuat dan kesiapan menghadapi tantangan. Mereka dengan dedication tinggi memandang
pekerjaannya bermakna dan penting, sehingga memiliki rasa bangga dan komitmen kuat. Sedangkan
absorption menggambarkan kondisi ketika karyawan sepenuhnya fokus pada pekerjaannya hingga
mengalami aliran (flow) dan kehilangan persepsi waktu. Ketiga aspek ini menunjukkan bahwa work
engagement bukan hanya terkait energi fisik, tetapi juga mencakup keterikatan emosional dan
konsentrasi mental, sehingga berperan penting dalam meningkatkan produktivitas serta menciptakan
lingkungan kerja yang positif.

Dalam memahami faktor-faktor yang memengaruhi work engagement, model Job Demands—
Resources (JD-R) yang dikembangkan oleh Bakker dan Demerouti (2008) menjadi kerangka teoritis
yang paling banyak digunakan. Model ini menjelaskan bahwa work engagement terbentuk dari
interaksi antara job demands dan job resources. Job resources, seperti dukungan sosial dari rekan
kerja dan atasan, peluang berkembang, otonomi kerja, serta umpan balik, dapat meningkatkan
motivasi dan ketahanan terhadap tuntutan pekerjaan. Sementara itu, job demands merupakan aspek
pekerjaan yang membutuhkan usaha fisik, mental, atau emosional, seperti beban kerja tinggi atau
tekanan waktu. Walaupun job demands dapat menjadi sumber stres, tuntutan ini juga dapat
meningkatkan engagement apabila dipersepsikan sebagai tantangan yang bermakna. Selain faktor
tersebut, work engagement juga dipengaruhi oleh self-efficacy (Bandura, 1997), di mana keyakinan
individu terhadap kemampuannya menyelesaikan pekerjaan meningkatkan motivasi dan
keterlibatan. Faktor lain seperti person—job fit (Kristof-Brown, 2005), gaya kepemimpinan
transformasional (Bass, 1985), psychological capital (Luthans, 2007), work—life balance (Harter et
al., 2002), perceived organizational support (Eisenberger, 1986), reward and recognition (Saks,
2006), lingkungan kerja yang mendukung (Maslach & Leiter, 1997), serta peluang pengembangan
(Macey & Schneider, 2008) juga terbukti berperan dalam memperkuat work engagement pada
karyawan.

Sejumlah penelitian terbaru turut memperkuat pemahaman terkait faktor-faktor yang
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memengaruhi work engagement. Susanti dan Wicaksono (2021) menemukan bahwa job resources
seperti dukungan atasan dan otonomi kerja berpengaruh signifikan dalam meningkatkan
engagement. Putri et al. (2022) menunjukkan bahwa person—job fit dan meaningful work menjadi
prediktor kuat terhadap work engagement pada karyawan di sektor jasa. Studi oleh Haikal dan Sarah
(2024) menunjukkan bahwa tingginya job demands tanpa dukungan pekerjaan yang memadai dapat
menurunkan tingkat engagement, terutama pada pekerja lapangan. Sementara itu, Kamil dan
Setiawan (2023) menemukan bahwa psychological capital berperan penting dalam mempertahankan
engagement pada lingkungan kerja yang dinamis dan penuh tekanan. Penelitian Wijaya dan Soeharto
(2021) juga mengungkapkan bahwa rendahnya vigor dan dedication pada karyawan sering
disebabkan oleh beban kerja berlebihan dan kurangnya pengakuan atas kontribusi mereka.

Berdasarkan berbagai teori dan temuan penelitian tersebut, dapat disimpulkan bahwa work
engagement merupakan fenomena multidimensional yang dipengaruhi oleh interaksi antara
karakteristik individu dan lingkungan kerja. Model JD-R memberikan pemahaman komprehensif
mengenai bagaimana tuntutan pekerjaan (job demands) dan sumber daya pekerjaan (job resources)
berperan dalam membentuk keterlibatan kerja. Faktor internal seperti self-efficacy, psychological
capital, serta kesesuaian individu dengan pekerjaannya, bersama dengan faktor eksternal seperti
dukungan organisasi, gaya kepemimpinan, dan lingkungan kerja yang kondusif, berkontribusi
penting dalam meningkatkan work engagement. Pemahaman ini memberikan landasan teoretis bagi
penelitian untuk mengidentifikasi strategi yang dapat diterapkan organisasi dalam meningkatkan
keterlibatan dan kinerja karyawan.

2.2 Job Crafting

Job crafting merupakan konsep dalam psikologi organisasi yang menjelaskan bagaimana
karyawan secara proaktif mengubah, menyesuaikan, atau membentuk ulang aspek-aspek
pekerjaannya untuk menciptakan kesesuaian yang lebih baik dengan preferensi, kemampuan, dan
kebutuhan pribadi. Wrzesniewski dan Dutton (2001) mendefinisikan job crafting sebagai tindakan
fisik maupun kognitif yang dilakukan individu untuk memodifikasi batasan tugas atau hubungan
kerja dengan tujuan menciptakan pekerjaan yang lebih bermakna. Tims dan Bakker (2010)
memperluas konsep ini dengan menekankan bahwa job crafting merupakan upaya karyawan dalam
menyeimbangkan job demands dan job resources agar sesuai dengan kapasitas serta kebutuhan
psikologis mereka. Definisi yang lebih komprehensif dikemukakan oleh Tims, Bakker, dan Derks
(2012), yang menggambarkan job crafting sebagai proses proaktif di mana karyawan mengubah
aspek fisik, kognitif, dan sosial dari pekerjaan untuk meningkatkan kesesuaian antara karakteristik
pekerjaan dengan preferensi dan kemampuan pribadi. Berg, Dutton, dan Wrzesniewski (2013) juga
menekankan bahwa job crafting adalah bentuk perilaku kerja proaktif yang memungkinkan
karyawan menciptakan pekerjaan yang lebih bermakna, meningkatkan engagement, dan
mengoptimalkan kinerja. Selain itu, Slemp dan Vella-Brodrick (2014) menjelaskan bahwa job
crafting memberikan kesempatan bagi karyawan untuk mengambil peran aktif dalam membentuk
pekerjaan mereka melalui modifikasi tugas, hubungan, dan persepsi terhadap pekerjaan.

Secara operasional, job crafting memiliki empat aspek utama sebagaimana dijelaskan oleh
Tims, Bakker, dan Derks (2012). Aspek pertama adalah increasing structural job resources, yaitu
upaya karyawan meningkatkan variasi pekerjaan, otonomi, dan kesempatan belajar agar pekerjaan
menjadi lebih menantang dan memfasilitasi pengembangan diri. Aspek kedua, yaitu increasing
social job resources, mengacu pada pencarian dukungan sosial, umpan balik, serta bimbingan dari
rekan kerja dan atasan. Aspek ketiga adalah increasing challenging job demands, yaitu
kecenderungan karyawan untuk mencari tantangan tambahan seperti tugas baru atau proyek
kompleks yang dapat meningkatkan pertumbuhan pribadi dan profesional. Aspek keempat, yaitu
decreasing hindering job demands, merujuk pada upaya mengurangi tuntutan pekerjaan yang
menghambat, seperti stresor emosional, prosedur yang tidak efisien, atau beban kerja berlebih.
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Keempat aspek ini menunjukkan bahwa job crafting bukan hanya proses penyesuaian tugas, tetapi
juga melibatkan pengelolaan sumber daya dan tantangan kerja secara strategis.

Faktor-faktor yang memengaruhi job crafting mencakup aspek individual, situasional, dan
organisasional. Menurut Wrzesniewski dan Dutton (2001), motivasi individu, peluang yang
dirasakan, dan orientasi kerja merupakan faktor fundamental yang mendorong seseorang melakukan
job crafting. Motivasi individu terkait keinginan untuk memiliki kendali, menciptakan citra diri
positif, atau membangun koneksi interpersonal di tempat kerja. Peluang yang dirasakan
menggambarkan kebebasan yang dialami karyawan dalam melakukan perubahan pada pekerjaannya,
sedangkan orientasi kerja mencerminkan pandangan karyawan terhadap pekerjaan, apakah sebagai
sekadar pekerjaan, karier, atau panggilan (calling). Tims dan Bakker (2010) menambahkan bahwa
karakteristik pekerjaan seperti kompleksitas tugas, tingkat otonomi, serta dukungan organisasi juga
berperan penting dalam memfasilitasi job crafting. Karakteristik individu seperti proaktivitas, self-
efficacy, dan kemampuan regulasi diri turut memengaruhi kecenderungan seseorang untuk
merancang ulang pekerjaannya. Selain itu, faktor organisasional seperti budaya kerja yang
mendukung kebebasan berekspresi, gaya kepemimpinan yang memberdayakan, serta adanya ruang
partisipasi juga menjadi penentu penting. Dalam kerangka model Job Demands—Resources (JD-R),
Bakker dan Demerouti (2007) menjelaskan bahwa job crafting merupakan respons adaptif terhadap
tuntutan pekerjaan (job demands) dan ketersediaan sumber daya pekerjaan (job resources). Ketika
tuntutan pekerjaan tinggi, karyawan terdorong untuk menyesuaikan tugas guna mengurangi
hambatan; sementara sumber daya yang memadai memungkinkan karyawan melakukan job crafting
secara efektif.

Penelitian-penelitian terbaru turut memperkuat peran penting job crafting dalam lingkungan
kerja modern. Rakhim (2020) menemukan bahwa job crafting berpengaruh signifikan terhadap work
engagement pada karyawan di sektor jasa. Ramadhan et al. (2020) juga menunjukkan bahwa job
crafting meningkatkan motivasi, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi. Penelitian oleh Wijaya
dan Permana (2022) mengungkapkan bahwa karakteristik personal seperti proaktivitas dan self-
efficacy berperan besar dalam mendorong job crafting pada karyawan muda. Sementara itu, studi
Putri dan Wibisono (2023) menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang suportif dan gaya
kepemimpinan transformasional berhubungan positif dengan peningkatan job crafting. Penelitian
internasional terbaru oleh Kim et al. (2024) juga menemukan bahwa dukungan organisasi dan
otonomi kerja memperkuat kecenderungan job crafting dan berkontribusi pada peningkatan
kesejahteraan psikologis.

Dari berbagai teori dan temuan penelitian tersebut, dapat disimpulkan bahwa job crafting
merupakan strategi penting yang memungkinkan karyawan menyesuaikan pekerjaan dengan
karakteristik pribadi mereka. Proses ini dipengaruhi oleh motivasi intrinsik, peluang struktural,
karakteristik pekerjaan, serta dukungan organisasi. Job crafting tidak hanya meningkatkan makna
pekerjaan, tetapi juga memperkuat work engagement, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan. Dengan
demikian, pemahaman mendalam mengenai job crafting menjadi krusial bagi organisasi yang ingin
mendorong perilaku kerja proaktif dan menciptakan lingkungan kerja yang lebih adaptif dan
produktif.

2.3  Meaningful Work

Meaningful work atau pekerjaan yang bermakna merupakan salah satu konsep sentral dalam
psikologi organisasi modern karena berhubungan langsung dengan motivasi, kesejahteraan, dan
keterlibatan karyawan dalam pekerjaan mereka. Hackman dan Oldham (1976) merupakan salah satu
tokoh awal yang mendefinisikan meaningful work sebagai sejauh mana individu memandang
pekerjaannya sebagai sesuatu yang bernilai, penting, dan bermanfaat. Perspektif ini menekankan
bahwa kebermaknaan pekerjaan merupakan persepsi subjektif yang berasal dari proses psikologis
individu ketika menjalankan tugasnya. Rosso, Dekas, dan Wrzesniewski (2010) memperluas kajian
ini dengan menekankan bahwa makna kerja muncul melalui hubungan antara diri, orang lain, konteks
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kerja, dan kehidupan spiritual. Sementara Pratt dan Ashforth (2003) menjelaskan bahwa
kebermaknaan pekerjaan melampaui kompensasi finansial dan berakar pada kontribusi terhadap
identitas diri serta tujuan hidup. Lips-Wiersma dan Morris (2009) juga menegaskan bahwa
meaningful work muncul ketika pekerjaan selaras dengan nilai personal, keyakinan, dan orientasi
hidup karyawan. Bailey dan Madden (2016) menambahkan dimensi sosial dengan menyatakan
bahwa pekerjaan yang bermakna muncul ketika karyawan merasakan signifikansi, motivasi intrinsik,
serta kontribusi positif terhadap kebaikan yang lebih besar.

Dalam penelitian ini, konsep meaningful work merujuk pada teori Steger, Dik, dan Duffy
(2012), yang mendefinisikannya sebagai pekerjaan yang dipersepsikan individu sebagai signifikan,
bernilai positif, dan memiliki tujuan yang bermakna. Menurut teori tersebut, meaningful work
memiliki tiga aspek utama. Aspek pertama adalah positive meaning in work, yaitu persepsi bahwa
pekerjaan memiliki makna positif dan memberikan kontribusi terhadap tujuan hidup individu. Aspek
kedua adalah meaning-making through work, yang menggambarkan bagaimana pekerjaan menjadi
sumber pembelajaran eksistensial dan sarana memahami diri serta dunia. Aspek ketiga adalah greater
good motivations, yaitu keinginan untuk berkontribusi pada tujuan atau dampak sosial yang lebih
besar melalui pekerjaan. Ketiga aspek ini menunjukkan bahwa meaningful work tidak hanya
berkaitan dengan pengalaman pribadi, tetapi juga melibatkan orientasi sosial dan kontribusi terhadap
lingkungan yang lebih luas.

Faktor-faktor yang memengaruhi meaningful work sangat beragam dan berasal dari sumber
internal maupun eksternal. Rosso, Dekas, dan Wrzesniewski (2010) mengidentifikasi empat sumber
utama, yaitu diri (self), orang lain, kehidupan spiritual, dan konteks kerja. Faktor diri mencakup nilai-
nilai, motivasi intrinsik, identitas diri, dan kebutuhan akan perkembangan pribadi. Faktor orang lain
meliputi hubungan interpersonal dengan rekan kerja, atasan, pelanggan, maupun keluarga, yang
dapat membentuk persepsi terhadap signifikansi pekerjaan. Aspek kehidupan spiritual berkaitan
dengan panggilan hidup (calling), tujuan hidup, serta keyakinan yang lebih transendental. Sementara
itu, faktor konteks kerja mencakup desain pekerjaan, karakteristik organisasi, budaya kerja, serta
kondisi sosial ekonomi yang mempengaruhi pengalaman kebermaknaan karyawan. Dalam kerangka
Job Characteristics Theory (Hackman & Oldham, 1976), terdapat lima karakteristik pekerjaan yang
memengaruhi meaningful work: skill variety (variasi keterampilan), task identity (penyelesaian tugas
secara utuh), task significance (dampak pekerjaan terhadap orang lain), autonomy (kebebasan dalam
bekerja), dan feedback (umpan balik terhadap kinerja). Karakteristik-karakteristik ini memberikan
dasar struktural bagi penciptaan pekerjaan yang bermakna di berbagai konteks organisasi.

Sejumlah penelitian terbaru memperkuat peran penting meaningful work dalam konteks
organisasi modern. Wijaya dan Soeharto (2021) menemukan bahwa persepsi makna pekerjaan
berhubungan positif dengan work engagement pada karyawan sektor industri. Putri et al. (2022)
menunjukkan bahwa meaningful work berperan sebagai prediktor signifikan terhadap motivasi
intrinsik dan komitmen organisasi. Penelitian oleh Alfianda dan Ramadhani (2023) mengungkapkan
bahwa lingkungan kerja yang suportif dan gaya kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan
persepsi kebermaknaan pekerjaan. Sementara itu, Kim, Park, dan Lee (2024) menemukan bahwa
meaningful work berkontribusi signifikan terhadap kesejahteraan psikologis dan kinerja proaktif di
berbagai organisasi layanan.

Berdasarkan teori dan penelitian terdahulu, dapat disimpulkan bahwa meaningful work
merupakan persepsi subjektif tentang nilai, tujuan, dan signifikansi pekerjaan yang melampaui
manfaat finansial. Konsep ini dibentuk oleh faktor internal seperti nilai pribadi dan identitas diri,
serta faktor eksternal seperti desain pekerjaan, dukungan sosial, dan budaya organisasi. Aspek-aspek
positive meaning in work, meaning-making through work, dan greater good motivations memberikan
pemahaman komprehensif mengenai bagaimana pekerjaan dapat menjadi sumber makna mendalam
bagi karyawan. Dengan demikian, meaningful work berperan penting dalam meningkatkan motivasi
intrinsik, work engagement, komitmen organisasi, dan kesejahteraan psikologis.
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3 METODE PENELITIAN

Penelitian ini berfokus pada hubungan antara job crafting dan meaningful work sebagai
variabel independen dengan work engagement sebagai variabel dependen. Job crafting didefinisikan
sebagai upaya proaktif karyawan dalam mengubah aspek-aspek pekerjaan agar lebih sesuai dengan
kebutuhan, kemampuan, dan preferensi mereka. Variabel ini diukur menggunakan skala Job Crafting
Scale (JCS) yang mencakup empat dimensi: increasing structural job resources, increasing social
job resources, increasing challenging job demands, dan decreasing hindering job demands.
Sementara itu, meaningful work merujuk pada persepsi karyawan terhadap signifikansi pekerjaan
mereka yang selaras dengan nilai-nilai pribadi. Variabel ini diukur menggunakan The Work and
Meaning Inventory (WAMI) yang terdiri dari tiga aspek: positive meaning, meaning-making through
work, dan greater good motivations. Variabel work engagement menggambarkan keterlibatan aktif
dan positif karyawan dalam pekerjaan mereka, yang dicirikan oleh vigor, dedication, dan absorption.
Pengukurannya dilakukan dengan Utrecht Work Engagement Scale (UWES-17).

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. X yang berjumlah 100 orang,
tersebar di berbagai divisi, seperti operator, mekanik, driver, marketing, akuntansi, dan administrasi.
Teknik pengambilan sampel menggunakan metode simple random sampling, sehingga memberikan
peluang yang sama bagi setiap individu untuk terpilih sebagai sampel penelitian.

Pengumpulan data dilakukan menggunakan kuesioner berbasis skala Likert dengan lima
kategori jawaban (1 = Sangat Tidak Setuju hingga 5 = Sangat Setuju). Kuesioner dibagikan secara
daring melalui Google Forms, yang dipilih untuk mempermudah responden dan mempercepat proses
pengumpulan data. Instrumen penelitian meliputi skala pengukuran untuk masing-masing variabel,
yaitu JCS untuk job crafting, WAMI untuk meaningful work, dan UWES-17 untuk work
engagement.

Menurut Azwar (2012), suatu instrumen dikatakan memiliki validitas tinggi apabila mampu
menjalankan fungsi pengukurannya dengan baik serta memberikan hasil pengukuran yang tepat dan
akurat sesuai tujuan penggunaannya. Dalam penelitian ini, uji validitas dilakukan dengan
menggunakan batas koefisien item > 0,30 sebagai kriteria kelayakan. Instrumen work engagement
yang terdiri dari 9 item menunjukkan seluruh item berada di atas batas minimal sehingga dinyatakan
valid. Pada instrumen job crafting yang berjumlah 21 item, hasil pengujian menunjukkan bahwa 20
item valid dan 1 item gugur pada putaran pertama (item nomor 18 dengan nilai 0,253); namun setelah
dilakukan pengujian ulang, seluruh item memenuhi kriteria validitas. Sementara itu, instrumen
meaningful work yang terdiri dari 10 item juga menunjukkan hasil yang baik dengan seluruh item
dinyatakan valid.

Lebih lanjut, reliabilitas instrumen diuji untuk mengetahui tingkat konsistensi hasil
pengukuran apabila dilakukan secara berulang, sebagaimana dijelaskan oleh Azwar (2012) bahwa
alat ukur dikatakan reliabel apabila memiliki koefisien reliabilitas mendekati angka 1,00. Hasil uji
reliabilitas menunjukkan bahwa instrumen work engagement memiliki nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,897, instrumen job crafting sebesar 0,884, dan instrumen meaningful work sebesar 0,919.
Seluruh nilai tersebut melebihi standar minimal O hingga 1,00, sehingga masing-masing instrumen
dapat dikategorikan memiliki reliabilitas tinggi serta konsisten dalam mengukur konstruk yang
dimaksud

Sebelum analisis utama dilakukan, uji prasyarat dilakukan untuk memastikan data memenuhi
asumsi statistik. Uji Normalitas menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov untuk memastikan distribusi
data normal (signifikansi > 0.05). Uji Linearitas dilakukan untuk menguji hubungan linier antara
variabel independen dan dependen (signifikansi > 0.05). Analisis data utama dilakukan dengan
regresi berganda menggunakan software SPSS versi 26. Teknik ini digunakan untuk
mengidentifikasi pengaruh simultan dan parsial antara job crafting dan meaningful work terhadap
work engagement. Hasil analisis ini diharapkan memberikan gambaran yang jelas tentang hubungan
variabel-variabel yang diteliti.
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4 HASIL DAN PEMBAHASAN
4.1 Hasil

Penelitian ini bertujuan untuk menguji hubungan antara job crafting dan meaningful work
dengan work engagement pada karyawan PT. X. Analisis data dilakukan menggunakan uji statistik
deskriptif, uji asumsi, dan uji hipotesis dengan bantuan software SPSS. Uji deskriptif menunjukkan
hasil rata-rata nilai teoretis dan empiris untuk variabel job crafting, meaningful work, dan work
engagement. Hasilnya menunjukkan bahwa rata-rata nilai empiris untuk ketiga variabel lebih tinggi
dibandingkan nilai teoretisnya, yang mengindikasikan bahwa karyawan PT. X memiliki tingkat job
crafting, meaningful work, dan work engagement yang tinggi.

Tabel 1. Rerata Variabel

Variabel Xteoritis Xempiris Keterangan
Job crafting 60 79.11 Tinggi
Meaningful work 30 39.15 Tinggi
Work engagement 27 34.38 Tinggi

Hasil analisis regresi linier berganda menunjukkan nilai F sebesar 79.661 dan Rsquare sebesar
0.624 dengan taraf signifikansi 0.000 (p < 0.001). Ini berarti job crafting dan meaningful work secara
simultan memberikan kontribusi sebesar 62.4% terhadap work engagement. Dengan demikian,
hipotesis pertama diterima.

Tabel 2. Hasil Uji Korelasi Job Crafting dan Meaningful Work dengan Work Engagement
Rsquare F Sig. Keterangan
0.624 79.661 0.000 Sangat Signifikan

Uji regresi linier sederhana menunjukkan nilai Pearson correlation sebesar 0.721 dan Rsquare
sebesar 0.519 dengan taraf signifikansi 0.000 (p < 0.001). Hasil ini menunjukkan adanya hubungan
positif yang sangat signifikan antara job crafting dengan work engagement. Dengan demikian,
hipotesis kedua diterima.

Tabel 3. Hasil Uji Korelasi Job Crafting dengan Work Engagement
Pearson Correlation Ryquare Sig. Keterangan
0.721 0.519 0.000 Sangat Signifikan

Hasil regresi linier sederhana menunjukkan nilai Pearson correlation sebesar 0.741 dan
Rsquare sebesar 0.549 dengan taraf signifikansi 0.000 (p < 0.001). Hal ini mengindikasikan
hubungan positif yang sangat signifikan antara meaningful work dan work engagement. Dengan
demikian, hipotesis ketiga diterima.

Tabel 4. Hasil Uji Korelasi Meaningful Work dengan Work Engagement
Pearson Correlation Rsquare Sig. Keterangan
0.741 0.549 0.000 Sangat Signifikan

4.2 Pembahasan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa job crafting memiliki hubungan positif dan signifikan
dengan work engagement. Temuan ini mengindikasikan bahwa karyawan yang secara proaktif
menyesuaikan tugas, sumber daya, maupun tantangan pekerjaan cenderung menunjukkan tingkat
keterlibatan yang lebih tinggi. Hal ini sejalan dengan temuan Bakker dan Demerouti (2014) yang
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menyatakan bahwa job crafting berfungsi sebagai job resource yang dapat meningkatkan energi dan
motivasi karyawan melalui penyesuaian kerja yang lebih selaras dengan kebutuhan pribadi. Studi
Saputri dan Prahara (2023) juga mendukung hal ini, di mana otonomi dalam mengatur ulang
pekerjaan terbukti menciptakan lingkungan kerja yang lebih kondusif bagi keterlibatan karyawan.

Namun demikian, penelitian ini menambahkan kontribusi baru dengan menunjukkan bahwa
pengaruh job crafting terhadap work engagement semakin kuat ketika karyawan juga merasakan
kebermaknaan dalam pekerjaan mereka. Temuan ini memperluas pemahaman dalam Job Demands—
Resources (JD-R) Model, karena selain dapat bertindak sebagai job resource, job crafting ternyata
juga memperkuat kapasitas psikologis karyawan untuk menemukan makna melalui pekerjaan.
Perspektif ini belum banyak dibahas dalam penelitian sebelumnya, yang umumnya hanya
menempatkan job crafting sebagai penyesuaian tugas struktural tanpa mempertimbangkan dimensi
kebermaknaan.

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa meaningful work berkontribusi signifikan terhadap
peningkatan work engagement. Karyawan yang memandang pekerjaannya sebagai sesuatu yang
bernilai, bermanfaat, dan memiliki dampak positif terhadap tujuan yang lebih besar, menunjukkan
dedikasi dan komitmen yang lebih tinggi. Hal ini sejalan dengan penelitian Roselawati dan Mulyana
(2023), yang menemukan bahwa persepsi makna dalam pekerjaan merupakan prediktor penting bagi
keterlibatan emosional dan kognitif karyawan. Selain itu, Steger et al. (2012) menjelaskan bahwa
meaningful work menciptakan motivasi intrinsik yang mendorong karyawan untuk terhubung lebih
dalam dengan aktivitas kerja.

Menariknya, temuan penelitian ini menunjukkan bahwa meaningful work dapat memperkuat
efek job crafting terhadap work engagement. Ini menjadi temuan yang relatif berbeda dari sebagian
penelitian sebelumnya, yang cenderung menguji kedua variabel secara terpisah. Sebagai contoh,
penelitian Putri et al. (2022) menunjukkan bahwa meaningful work berdampak langsung pada
motivasi dan komitmen, namun tidak membahas bagaimana proses membangun makna melalui job
crafting dapat memperkuat keterlibatan. Dengan demikian, hasil penelitian ini memberikan
kontribusi teoritis baru bahwa kebermaknaan pekerjaan bukan hanya hasil dari kondisi organisasi,
tetapi juga dapat muncul sebagai konsekuensi dari perilaku proaktif karyawan dalam merancang
ulang pekerjaannya.

Dilihat dari perspektif praktis, temuan ini menegaskan perlunya organisasi memberikan ruang
bagi karyawan untuk melakukan job crafting, misalnya melalui peningkatan otonomi kerja,
kesempatan pengembangan, dan dukungan sosial dari atasan. Selain itu, perusahaan perlu
menciptakan intervensi yang dapat meningkatkan persepsi makna kerja, seperti pemberian umpan
balik positif, penyelarasan nilai pekerjaan dengan tujuan organisasi, serta penyediaan kesempatan
bagi karyawan untuk berkontribusi pada tujuan sosial yang lebih luas. Kombinasi kedua aspek
tersebut terbukti menjadi strategi yang efektif dalam meningkatkan work engagement, terutama
dalam konteks organisasi yang memiliki tuntutan pekerjaan tinggi seperti industri alat berat.

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini memperkuat teori JD-R dan memperluas aplikasinya
dengan menunjukkan bahwa job crafting dan meaningful work dapat bertindak sebagai faktor
pendukung yang saling melengkapi dalam meningkatkan work engagement. Temuan ini tidak hanya
konsisten dengan penelitian terdahulu, tetapi juga memberikan perspektif baru terkait bagaimana
kedua variabel tersebut dapat berinteraksi secara sinergis dalam meningkatkan keterlibatan kerja
karyawan.

5 SIMPULAN

Penelitian ini menyimpulkan bahwa job crafting dan meaningful work memiliki hubungan
positif yang signifikan terhadap work engagement. Job crafting memungkinkan karyawan untuk
menyesuaikan pekerjaan mereka sesuai dengan kebutuhan dan preferensi pribadi, sehingga
meningkatkan motivasi dan keterlibatan kerja. Sementara itu, meaningful work memberikan
kontribusi langsung dengan menciptakan rasa makna dan tujuan dalam pekerjaan, yang mendukung
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keterlibatan emosional, kognitif, dan fisik karyawan. Kombinasi dari kedua variabel ini memperkuat
keterlibatan kerja, menciptakan pengalaman kerja yang lebih memuaskan dan produktif. Temuan ini
mendukung Job Demands-Resources (JD-R) Theory dengan menegaskan pentingnya sumber daya
pekerjaan dalam meningkatkan motivasi dan keterlibatan karyawan.
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