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Abstract. Since the COVID-19 pandemic, employees have become working from
home or WFH, working from home has created a separate burden for employees,
which has an impact on employee happiness. According to the survey results during
WFH, the level of employee happiness decreased significantly. The concept of
happiness has the same meaning as the concept of well-being. Well-being at work is
a feeling of satisfaction felt by employees as a whole related to their work.
Workplace well-being is influenced by the balance between job demand and job
resources. Efforts made by employees in balancing the demands of work and work
resources are called job crafting. This study aims to determine the effect of job
crafting on employee welfare in the city of Bandung. The hypothesis proposed in
this study is that job crafting has a major effect on work welfare for employees in
the city of Bandung. To test this research, this study uses a quantitative approach
with multiple regression analysis techniques. The population in this study were
employees in the city of Bandung, amounting to 387 people. The researcher uses the
Workplace well-being Index from Page which has been modified by Maulidina
(2020) and the Job crafting Scale from Tims, Bakker and Derk which has been
translated into Indonesian by Sutisna (2020). The population in this study amounted
to 387 employees. The results of this study indicate that job crafting has a large and
significant effect of 56.1%. The dimensions that have a big and significant impact
are only the dimensions of increasing structural work resources and decreasing job
demands that are hampering.
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Abstrak. Sejak terjadinya pandemi covid-19 karyawan menjadi bekerja dari rumah
atau WFH, bekerja dari rumah menimbulkan beban tersendiri bagi karyawan,
sehingga berdampak pada kebahagiaan karyawan. Menurut hasil survey pada saat
WFH, tingkat kebahagiaan karyawan menurun signifikan. Konsep kebahagiaan
memiliki arti yang sama deng konsep kesejahteraan. Kesejahteraan di tepat kerja
atau workplace well-being merupakan perasaan puas yang dirasakan karyawan
secara keseluruhan terkait pekerjaannya. Workplace well-being dipengaruhi oleh
adanya keseimbangan antara job demand dan job resources. Upaya yang dilakukan
karyawan dalam menyeimbangkan job demand dan job resources disebut job
crafting. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh job crafting terhadap
workplace well-being pada karyawan di Kota Bandung. Hipotesis yang diajukan
dalam penelitian ini adalah job crafting memiliki pengaruh yang besar terhadap
workplace well-being pada karyawan di Kota Bandung. Untuk menguji penelitian
ini, Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik analisis
regresi berganda. Populasi penelitian ini adalah karyawan di Kota Bandung yang
berjulmah 387 orang. Peneliti menggunakan alat ukur Workplace well-being Index
dari Page, yang telah dimodifikasi oleh Maulidina (2020) dan Job crafting Scale
dari Tims, Bakker dan Derk, yang telah dialih bahasakan kedalam bahasa Indonesia
oleh Sutisna (2020). Populasi dalam penelitian ini sebesar 387 karyawan. Hasil
penelitian ini menunjukan job crafting memberikan pengaruh yang besar dan
signifikan sebesar 56,1%. Dimensi yang memberikan pengaruh yang besar dan
signifikan hanyalah dimensi increasing structural job resources dan decreasing
hindering job demand.

Kata Kunci: Job crafting, Job Demand, Job Resources, Workplace well-being.
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A. Pendahuluan

Sejak terjadinya pandemi covid-19 karyawan menjadi bekerja dari rumah atau WFH, bekerja
dari rumah menimbulkan beban tersendiri bagi karyawan, sehingga berdampak pada
kebahagiaan karyawan. Menurut hasil survey pada saat WFH, tingkat kebahagiaan karyawan
menurun signifikan. Dilansir dari cnnindonesia.com pada bulan Oktober 2020 jobstreet,
merilis hasil riset yang mereka lakukan mengenai tingkat kebahagiaan tenaga kerja Indonesia.
Survei tersebut diikuti oleh lebih dari 5.000 responden, ditemukan hasil bahwa saat pandemi
tingkat kebahagiaan menurun signifikan, hanya sebanyak 49 persen yang menyatakan bahagia.

Kebahagiaan bisa merujuk ke banyak arti seperti rasa senang (pleasure), kepuasan
hidup, emosi positif, hidup bermakna, atau bisa juga merasakan kebermaknaan (contentment)
(Diener, dalam Rakhman, Tentama, Situmorang, 2018). Konsep kebahagiaan (happiness)
mempunyai arti yang hampir sama dengan konsep kesejahteraan (well-being). Page menyebut
Subjective Wellbeing in the Workplace menjadi Workplace well-being. Page (2005)
mendefinisikan workplace well-being sebagai kesejahteraan yang dirasakan oleh pegawai
yang dipengaruhi oleh adanya kepuasan terhadap nilai-nilai yang ada dalam pekerjaannya.

Workplace well-being menjadi aspek penting yang perlu diperhatikan oleh perusahaan.
Tidak terpenuhinya kesejahteraan karyawan akan berdampak negatif bagi perusahaan, salah
satunya adalah kinerja, yang akan berdampak langsung pada produkivitas perusahaan.
Menurut Page (2005) karyawan yang berada dalam kondisi emosi positif membuat karyawan
menjadi lebih bahagia serta lebih produktif. Dalam meningkatkan produktivitas, karyawan
dapat membentuk batas-batas pekerjaan mereka sendiri serta menciptakan lingkungan kerja
yang sesuai dengan preferensi, keterampilan dan kompetensi mereka (Wrzesniewski &
Dutton, 2001). Bakker dalam Sutisna (2020) menyebutkan bahwa karyawan tidak hanya pasif
didalam pekerjaannya, mereka berupaya untuk mengubah cara pengerjaan tugas, menegosiasi
konten pekerjaan dan memberikan makna pada pekerjaan mereka. Proses karyawan yang
secara proaktif mengubah pekerjaannya sendiri disebut sebagai job crafting.

Tims, dkk (2013) mengatakan job crafting merupakan inisiatif yang dilakukan
karyawan untuk mengoptimalkan karakteristik pekerjaan mereka sendiri untuk menyelaraskan
pekerjaan dengan preferensi dan kemampuan pribadi. Job crafting meliputi perubahan yang
dilakukan karyawan atas inisiatif mereka sendiri untuk menyeimbangkan antara tuntutan
pekerjaan dan sumber daya pekerjaan yang mereka peroleh dari pekerjaanya (Tims et al.,
2015). Job crafting didefinisikan sesuai dengan jenis karakteristik pekerjaan dalam kerangka
model JD-R bahwa, setiap pekerjaan terdiri dari tuntutan pekerjaan (job demand) dan sumber
daya pekerjaan (job resources) (Tims et al; Bakker dan Demerouti dalam Sutisna, 2020).
Dalam Kerangka model JD-R, inti dari job crafting adalah menyeimbangkan antara tuntutan
pekerjaan (job demands) dengan sumber daya pekerjaan (job resources) dengan kemampuan,
kebutuhan, maupun aspek-aspek personalnya (Sengkey & Sito., 2016). Berdasarkan model
tersebut, Tims, Bakker dan Derks (2012) menyebutkan terdapat 4 aspek perilaku job crafting,
aspek-aspek tersebut yaitu increasing struktural job resources (meningkatkan sumber daya
struktural), decreasing hindering job demands (mengurangi tuntutan dalam pekerjaan),
increasing social job resources (meningkatkan relasi sosial), dan increasing challenging job
demands (meningkatkan tuntutan kerja yang menantang).

Terdapat beberapa penelitian yang berkaitan mengenai job crafting dengan workplace
well-being. Penelitian yang dilakukan Nielsen, & Abildgaard, (2012) yang meneliti 362
karyawan kerah biru di Denmark. Dari penelitian tersebut dikatakan, bahwa terdapat
hubungan antara job crafting dengan well-being meskipun tidak terlalu kuat. Penelitian lain
yang dilakukan oleh Slemp dan Vella Brodrick (2013) menunjukan bahwa job crafting
mungkin merupakan pondasi penting yang menjadi dasar kesejahteraan karyawan. penelitian
lain yang dilakukan oleh Slemp, Kern dan Vella-Brodrick (2015) menemukan bahwa job
crafting dengan kesejahteraan karyawan memiliki hubungan yang positif. Dalam penelitian
tersebut Slemp, Kern dan Vella-Brodrick menyatakan bahwa perlu diteliti lebih lanjut untuk
mencari tahu arah kausal dari variable-variable terkait.

Berdasarkan penelusuran literatur diatas, Penelitian ini hendak menguji bagaimana
pengaruh job crafting terhadap workplace well-being pada karyawan. Dalam
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menggambarakan pengaruh tersebut, penelitian ini dilakukan kepada karyawan yang bekerja
di bagian marketing di Kota Bandung. Marketing memiliki andil yang besar dalam terciptanya
pertumbuhan ekonomi. Shinta (2011) mengatakan bahwa marketing memiliki pengaruh yang
signifikan bagi keberlangsungan perusahaan, hal tersebut dikarenakan peranan marketing tidak
hanya menyampaikan produk atau jasa hingga tangan konsumen saja tetapi juga bagaimana
produk atau jasa tersebut dapat memberikan kepuasan kepada pelanggan dengan menghasilkan
laba. Pentingnya peranan marketing bagi perusahaan, diikuti dengan adanya tingginya tuntutan
yang didapatkan oleh karyawan marketing. Dilansir dari kompasiana.com tuntutan yang sering
kali didapatkan oleh karyawan marketing adalah untuk lebih mengutamakan kebutuhan
pelanggan, harus selalu bersikap baik meskipun terdapat perlakuan yang tidak menyenangkan
dari pelanggan, tingginya target yang diberikan perusahaan. Karyawan marketing memiliki
tuntutan dalam meningkatkan target pendapatan yang tinggi, hal tersebut dikarenakan
perusahaan berharap mendapatkan keuntungan yang besar untuk menutup kerugian yang
mereka hadapi pada saat pandemic. Selain itu karyawan mengalami kesulitan dalam berdiskusi
dengan rekan kerja maupun atasan mereka jika mengalami kendala dalam menyelesaikan
tugasnya, hal itu dikarenakan pada saat bekerja dari rumah rekan kerja maupun atasan belum
tentu dapat dihubungi. Karyawanpun belum tentu dapat focus terhadapp pekerjaannya saat
menghadapi situasi yang kurang mendukung dilingkungan keluarganya, kondisi tersebut
seringkali membuat tertekan karena harus memikirkan tuntutan pekerjaan yang mereka terima.
Berdasarkan dengan pemaparan latar belakang tersebut, maka dapat dirumuskan
permasalahan penelitian sebagai berikut :
1. Bagaimana gambaran Workplace well-being pada karyawan marketing di Kota
Bandung?
2. Bagaimana gambaran Job crafting pada karyawan marketing di Kota Bandung?
3. Apakah terdapat Pengaruh Antara Job crafting Terhadap Workplace well-being pada
marketing di Kota Bandung?

B. Metodologi Penelitian

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan metode
kuantitatif yang menggunakan jenis data kontinum. Kemudian, jenis metode penelitian ini
berupa penelitian kausalitas. Partisipan dalam penelitian ini adalah karyawan marketing di
Kota Bandung dengan jumlah 384 orang. Dalam penelitian ini teknik sampling yang
digunakan dalam penelitian ini yaitu teknik probability sampling dengan cara random
sampling, yaitu teknik pengambilan sampel dimana anggota populasi mempunyai peluang
yang sama sebagai sampel penelitian (Arikunto, 2002). Teknik analisis data yang digunakan
dalam penelitian ini adalah menggunakan teknik analisis multiple regression yang mengacu
pada (Dancey, 2017).

C. Hasil Penelitian dan Pembahasan

Hasil
Partisipan dalam penelitian ini berjumlah 384 karyawan, yang terdiri dari 206 karyawan
perempuan dan 178 karyawan laki-laki.

Tabel 1. Frekuensi Tingkat Workplace Well-Being Pada Karyawan

Workplace well-being F %
Tinggi 212 55,2%
Rendah 172 44,8%
Total 384 100%

Berdasarkan data diatas, dapat diketahui bahwa tingkat workplace well-being respon
penelitian memiliki WWB yang tinggi sebanyak 212 orang (55,2%), dan rendah sebanyak 172
orang (44,8%).
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Tabel 2. Gambaran Workplace well-being Berdasarkan Dimensi

. . Tinggi Rendah
Dimensi £ % = %
Core Affect 227 59,1 157 40,9
Work Values

L 220 57,2 164 42,8
Intrinsic
Work — Values 49 51.8 185 482
Extrinsic

Berdasarkan data diatas dapat diketahui gambaran WWB berdasarkan dimensi.
Diketahui bahwa dimensi core affect memiliki frekuensi tingkat tinggi sebanyak 227 orang
(59,1%), dan rendah sebanyak 157 orang (40,9%). Kemudian dimensi work values intrinsic
memiliki frekuensi tingkat tinggi sebanyak 220 orang (57,2%), dan rendah sebanyak 164
orang (42,8%). Sedangkan untuk dimensi work values extrinsic memiliki frekuensi tingkat
tinggi sebanyak 199 orang (51,8%), dan tingkat rendah sebanyak 185 orang (48,2%). Dari
data diatas dapat diketahui bahwa mayoritas responden penelitian memiliki WWB yang
bersumber pada core affect.

Tabel 3. Frekuensi Tingkat Job crafting Pada Karyawan

Job crafting F %

Tinggi 198 51,6%
Rendah 186 48,4%
Total 384 100%

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui tingkat job crafting pada karyawan.
Diketahui bahwa terdapat 198 orang (51,6%) memiliki job crafting yang tinggi, sedangkan
186 orang lainnya (48,4%) memiliki tingkat job crafting yang rendah.

Tabel 4. Gambaran Job crafting Berdasarkan Dimensi

. . Tinggi Rendah
Dimensi = % = %
Increasing Structural Job Resources 224 58,3 160 41,7
Decreasing Hindering Job Demand 212 55,2 172 44,8
Increasing Social Job Resources 221 57,5 163 43
Increasing Challenging Job Demand 215 56 169 44

Berdasarkan data pada tabel di atas, dapat diketahui tingkat job crafting berdasarkan
dimensi. Berdasarkan dimensi Increasing Structural Job Resources, diketahui bahwa terdapat
224 orang (58,3%) berada pada tingkat tinggi, sedangkan 160 orang lainnya (41,7%) berada
pada tingkat rendah. Dimensi Decreasing Hindering Job Demand, terdapat 212 orang (55,2%)
berada pada tingkat tinggi, sedangkan 172 orang lainnya (44,8%) berada pada tingkat rendah.
Dimensi Increasing Social Job Resources memiliki frekuensi tingkat tinggi sebanayak 221
orang (57,5%), dan rendah sebanyak 163 orang (42,5%). Sedangkan dimensi Increasing
Challenging Job Demand, terdapat 215 orang (56%) berada pada tingkat tinggi, sedangkan
169 orang lainnya (44%) berada pada tingkat rendah.

Tabel 5. Tabel Koefisien Korelasi

MODEL SUMMARY®

R Adjusted R Std. Error of
Model R Square Square the Estimate
| 1 749 561 544 1.898

a. Predictors: (Constant), X1, X2
b. Dependent Variable: Y
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Berdasarkan hasil yang diperoleh dari data Tabel 4.7, terdapat koefisien korelasi
antara job crafting terhadap workplace well-being dengan nilai 0,749 yang artinya tingkat
hubungan berada pada kategori tinggi. Dalam hal ini koefisien R menunjukan besar pengaruh
job crafting terhadap workplace well-being, sehingga dapat dikatakan bahwa pengaruh job
crafting terhadap workplace well-being memiliki pengaruh yang besar. Kemudian, diperoleh
pula koefisien determinasi 0.561, yang berarti seluruh dimensi job crafting secara bersama-
sama dapat menjelasakan 56,1% variasi workplace well-being dan sisanya dapat dijelaskan
oleh variabel yang lain.

Tabel 6. Tabel Persamaan Koefisien Regresi

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
IModel Is Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 101.176 3.834 26.386 .000
X1 . 246 .150 .083 .1.643 .011
X2 195 .160 .062 1.224 .032
X3 .091 .153 .030 .592 .254
X4 .063 1167 .019 378 .301
a. Dependent Variable: Y
X1 = Increasing Structural Job Resources X3 = Increasing Social Job Resources
X2 = Decreasing Hindering Job Demand X4 = Increasing Challenging Job Demand

Berdasarkan tabel tersebut, berdasarkan pengambilan keputusan uji parsial apabila
nilai Sig. < o, maka terdapat pengaruh yang signifikan. Dapat dilihat berdasarkan tabel diatas,
sehingga terdapat kedua variabel yang memiliki pengaruh terhadap variabel Workplace well-
being. Adapun besaran dimensi Increasing Structural Job Resources dengan nilai 0,246,
dimensi Decreasing Hindering Job Demand dengan nilai 0,195, dimensi Increasing Social
Resources 0,091, dan dimensi Increasing Challenging Job Demand 0,063.

Dikarenakan untuk memiliki pengaruh yang signifikan harus bernilai Sig. < 0.05,
maka dapat diketahui bahwa dimensi Increasing Structural Job Resources memiliki nilai Sig.
0.011 dan dimensi Decreasing Hindering Job Demand memiliki nilai Sig. 0.032. Maka dapat
disimpulkan bahwa hanya variabel Increasing Structural Job Resources dan Decreasing
Hindering Job Demand memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Workplace well-being.
Pembahasan
Tujuan dari penelitian adalah untuk mengetahui bagaimana pengaruh job crafting terhadap
workplace well-being pada karyawan di Kota Bandung. Data yang digunakan dalam penelitian
ini diperoleh dari 384 karyawan yang bekerja di Kota Bandung.

1. Gambaran Workplace well-being Pada Karyawan

Berdasarkan data pada (Tabel 1), dapat diketahui bahwa mayoritas responden penelitian
memiliki tingkat WWB yang tinggi sebanyak 212 orang (55,2%). Dari data tersebut, dapat
diketahui bahwa mayoritas responden penelitian mengalami kepuasan terhadap core affect dan
juga terhadap work domain (baik intrinsik maupun ekstrinsik). Sedangkan jika melihat
dimensi yang berperan untuk membentuk WWB yang tinggi pada karyawan responden
penelitian, diketahui bahwa dimensi Core affect memiliki kontribusi yang lebih tinggi
dibandingkan dengan dua dimensi lainnya (Tabel 2, 59,1%).

Dari hal tersebut dapat diketahui bahwa WWB pada responden penelitian mayoritas
muncul dari perasaan rasa nyaman dan tidak nyaman bercampur dengan gairah yang
mempengaruhi semua aktivitas manusia (Russel dalam Page, 2005). Hal tersebut
terepresentasikan melalui ekspresi rasa puas (contented), senang (happy), bersemangat
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(excited), dan merasa terpuaskan (satisfied). Nyatanya meskipun kondisi pandemik yang
menyebabkan karyawan diharuskan beradaptasi untuk tetap bekerja dari rumah, tidak
menyebabkan core affect ini tidak dialami oleh karyawan. Sebagaimana menurut Page (2005),
bahwa keempat sifat tersebut jika digunakan bersamaan, maka akan mengarahkan kepada
suatu objek dengan perasaan puas secara keseluruhan.
2. Gambaran Job crafting Pada Karyawan

Berdasarkan data pada Tabel 3, dapat diketahui bahwa mayoritas responden penelitian
memiliki tingkat job crafting yang tinggi (F=198, 51,6%). Hal ini menunjukkan bahwa
responden penelitian merupakan karyawan yang dapat beradaptasi dengan kondisi pandemik,
tetap melakukan perilaku job crafting untuk dapat produktif di setiap harinya. Kondisi yang
menyebabkan terbatasnya akses, interaksi dan komunikasi nampaknya tidak membuat perilaku
job crafting ini menjadi sulit dilakukan.

Sedangkan jika dilihat dari dimensinya, mayoritas responden penelitian nampak
memiliki tingkat yang tinggi (Tabel 4), terlihat dari dimensi Increasing Structural Job
Resources (F=224, 58,3%). Dalam hal ini dapat diketahui bahwa mayoritas karyawan lebih
mudah dalam melakukan upaya untuk memeroleh dukungan structural dari organisasinya, baik
sesuatu immateril maupun materil agar dapat bekerja secara optimal.

3. Pengaruh Job crafting terhadap Workplace well-being

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang besar dan signifikan job
crafting terhadap workplace well-being sebesar 56,1% (Tabel 5). Hasil tersebut nampaknya
berhubungan dengan penelitian yang dilakukan Berg et al. (2013), yang menemukan bahwa
job crafting memiliki keterkaitan dengan well-being yang merupakan faktor penentu
bagaimana karyawan merasa puas, atau justru meningkatkan stres sehingga menurunkan
performa yang berimplikasi pada well-being dari karyawan itu sendiri. Adapun arah korelasi
regresi job crafting ternadap workplace well-being yang berarah positif (gambar 2) yang dapat
diartikan peningkatan job crafting akan berimplikasi juga pada peningkatan workplace well-
being. Kondisi ini dapat dijelaskan oleh peranan job resources untuk menekan kemunculan job
demand yang tinggi akibat upaya adaptasi pandemik dalam pekerjaan sehari-hari. Kondisi
tersebut membuat karyawan mengalami emosi yang positif, dan stress yang rendah sehingga
mempengaruhi terbentuknya workplace well-being.

Sejalan dengan penelitian yang dilakukan pada penelitian yang dilakukan Tiarany
(2017), bahwa job crafting memiliki hubungan positif yang signifikan dengan employee well-
being. Dalam penelitian tersebut dijelaskan bahwa tinggi rendahnya employee well-being
berkaitan dengan apa yang dilakukan karyawan terhadap pekerjaannya, salah satunya
berkaitan dengan adanya perilaku job crafting yang dilakukan oleh karyawan. Berg et al.
(2013) juga mengatakan bahwa job crafting menjadi faktor penentu apakah karyawan merasa
puas, atau justru meningkatkan stres dan menurunkan performa yang berimplikasi pada well-
being dari karyawan itu sendiri. Job crafting mempengaruhi perubahan untuk membantu
karyawan agar dapat lebih menghargai dan memberikan makna terhadap pekerjaan yang
dilakukan (Wrzesniewski & Dutton, 2001) yang juga meningkatkan emosi positif karyawan
selama bekerja dari rumah. Selain itu, Tims dan Bakker (2010) juga mengatakan bahwa
perubahan yang dilakukan oleh karyawan melalui job crafting dianggap penting karena hal
itu dapat meningkatkan dan menguntungkan pencapaian dalam bekerja. Penelitian yang
dilakukan Nielsen dan Abildgaard (2012) menyatakan bahwa terdapat hubungan antara job
crafting dengan well-being, meskipun tidak terlalu kuat. Menurut penelitian tersebut, dalam
kerangka model JD-R, job crafting adalah upaya pribadi untuk menghindari kesejahteraan
yang buruk, dan karyawan dapat berpartisipasi untuk meminimalkan tuntutan yang
menghalangi serta meningkatkan tuntutan yang menantang.

Pengaruh job crafting terhadap workpace well-being dapat dijelaskan oleh masing
masing pengaruh dalam dimensi job crafting pada (Tabel 4.9). Dari tabel tersebut, dapat
diketahui bahwa terdapat dua dimensi yang menjadi prediktor yang signifikan bagi workplace
well-being, dimensi tersebut ialah increasing structural job resources dan decreasing hindering
job demand. Berdasarkan temuan tersebut, dapat dikatakan bahwa job crafting dilakukan oleh
karyawan dengan upaya memeroleh dukungan baik materil maupun immateril yang dapat
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mengoptimalkan pekerjaannya, dan juga dengan upaya karyawan untuk mengurangi
ketidaknyamanannya yang ditemui dari kesehariannya dalam bekerja ketika beradaptasi
dengan situasi pandemik seperti saat ini. Hal tersebut akan mebuat karyawan lebih percaya
diri, sehingga karyawan tersebut akan menginvestasikan energi fisik, emosi dan psikologisnya
pada tempatnya bekerja (Meijman dalam Sutisna, 2020). Kondisi pandemik dan bekerja dari
rumah (WFH) membuat karyawan nampak lebih fleksibel untuk dapat melakukan perubahan
terhadap karakteristik kerjanya sendiri agar dapat terus produktif disetiap harinya. Temuan
penelitian menjadi menarik karena ditemukan bahwa Decreasing Hindering Job Demand
(Upaya untuk mengurangi ketidaknyamanan dalam kerja) menjadi prediktor yang signifikan
dalam membentuk WWB karyawan. Hal ini menjadi menarik karena bertolak belakang
dengan hasil penelitian dari Tims, Bakker, Derks (2013) yang mengatakan bahwa decreasing
hindering job demands ditemukan tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
kesejahteraan karyawan. Job crafting sebagai upaya pribadi untuk menghindari kondisi
ketidak-sejahteraan dengan upaya berupa meminimalkan tuntutan yang menghalangi serta
meningkatkan tuntutan yang menantang. Dengan begitu dapat membuat karyawan mengalami
kondisi emosi yang positif karena karyawan dapat meminimalisir situasi yang tidak
menyenangkan, dan berdampak terhadap peningkatan workplace-well being pada karyawan
selama bekerja dari rumah.

Sedangkan temuan ini juga menjadi menarik bahwa Increasing Social Job Resources /
Berupaya memeroleh dukungan secara sosial baik berupa feedback, masukan dan juga
dukungan sosial lainnya nampak tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap workplace well-
being. Hal ini menjadi menarik karena bertolak belakang dengan penelitian Tims, Bakker dan
Derks (2013). Mereka menemukan bahwa karyawan yang membentuk pekerjaannya untuk
diperkaya lingkungan kerja yang memotivasi, sampai meninggalkan sumber daya struktural
telah ditemukan berpengaruh terhadap kesejahteraan karyawan. Dari hal ini, dapat dikatakan
bahwa dukungan sosial dari rekan kerja tidak terlalu berpengaruh terhadap well-being
karyawan. Mempertimbangkan kondisi karyawan yang bekerja dari rumah bersama keluarga
menyebabkan mereka memungkinkan mendapatkan dukungan emosional dari rumah ketika
mereka bekerja.

Increasing Challanging Job Demand juga nampak tidak memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap terbentuknya workplace well-being. Hal ini dapat dikatakan bahwa upaya
karyawan untuk dapat memodifikasi cara kerja agar terlihat baru dan menantang tidak membut
karyawan memiliki workplace well-being dalam bekerja. Berbeda dengan temuan penelitian
Sengkey & Sito Meiyanto (2018) yang menemukan bahwa increasing challenging job
demands membuat karyawan terdorong untuk mengembangkan pengetahuan dan keterampilan
karyawan untuk menyelesaikannya sekaligus mendapatkan pengalaman dalam mengendalikan
situasi tersebut yang membentuk well-being pada karyawan. Adanya peningkatan beban kerja
yang dibuat sendiri oleh karyawannya agar lebih menantang nampaknya membuat karyawan
tidak memiliki emosi positif terhadap pekerjaannya. Hal itu dapat diperkuat oleh adanya
tantangan/kesulitan yang semakin beragam dan ditemukan ketika bekerja dari rumah, sehingga
karyawan menghindari dirinya untuk berada pada kesulitan, meskipun dirasa menantang.

D. Kesimpulan
Berdasarkan hasil yang diperoleh dari pengolahan data serta pembahasan yang dilakukan,
maka diperoleh beberapa simpulannya:

Job crafting pada karyawan marketing di Kota Bandung dapat dikategorikan tinggi
(F=198, 51,6%)

Karyawan marketing di Kota Bandung memiliki tingkat workplace well-being yang
tinggi (F=212, 55,2%)

Dari hasil analisis data, job crafting memberikan pengaruh yang sangat besar dan
signifikan terhadap workplace well-being (56,1%).

Dimensi increasing structural job resources dan decreasing hindering job demand
memberikan kontribusi paling besar terhadap workplace well-being.
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