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Abstract

This study aims to examine the relationship between job crafting and creativity. It also examined whether work
engagement mediated the relationship between job crafting and creativity. This research was causal research that
used a quantitative approach by collecting data using questionnaire. In this study, the sample was 60 employees
of Bank. The analytical method used in this research was partial least squares (PLS) using Smart PLS 3.0
software.The Likert Scale is used as a measurement scale. The results of the model equation test showed that job
crafting had a significant effect on creativity. Job crafting had a significant effect on work engagement. Work
engagement had no significant effect on creativity. In addition, work engagement as a mediating variable had no
significant effect on the relationship between job crafting and creativity. The managerial implication of this study,
the company could improve employees’ job crafting so that employees had more potential to produce creativity
at work.
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PENDAHULUAN

Di era globalisasi saat ini faktor inovasi sangat dibutuhkan untuk menghadapi tantangan global, industri
kreatif diyakini memiliki kontribusi dalam meningkatkan perekonomian dan daya saing negara. Hal ini
tentunya menjadi tuntutan bagi negara-negara untuk menjadi lebih inovatif di era yang semakin canggih
(Soane-Vasquez et al., 2019). Berdasarkan survei Global Innovation Index, tahun 2021, nilai inovasi
Indonesia berada pada urutan 87 dari 132 negara di dunia dengan nilai inovasi input sebesar 87 dan
inovasi output sebesar 84. Data ini menunjukkan bahwa Indonesia perlu meningkatkan inovasi-
inovasinya (WIPO, 2021). Inovasi suatu negara dipengaruhi oleh inovasi perusahaan, oleh karena itu
transformasi ini membutuhkan banyak kreativitas bagi perusahaan, dan kreativitas yang dihasilkan
perusahan ditentukan oleh tingkat kreativitas karyawan (Gong et al., 2013).

Kreativitas karyawan memegang peranan penting terutama bagi industri bank untuk membuat sistem
baru yang aktif dan memberikan layanan yang cepat dan berkualitas bagi pelanggan (Hassan et al.,
2013). Bank membutuhkan karyawan untuk menjadi inovatif di tempat kerja dengan menciptakan
pemikiran baru dan cocok untuk produk, proses, dan metode agar tetap kompetitif dan berkinerja lebih
baik (Shalley et al, 2004). Dengan mengembangkan dan memanfaatkan ide-ide baru, bank dapat
memanfaatkan peluang dan mampu bersaing dalam lingkungan bisnis yang berubah (Amabile et al.,
2005;Madjar et al., 2002).

Salah satu BUMD Jawa Timur yang tumbuh dengan cepat yaitu PT Bank Pembangunan Daerah Jawa
Timur (Bank Jatim). Di Jawa Timur, Bank Jatim dikenal luas dan menjadi kebanggaan bagi penduduk
setempat. Bank Jatim telah berusaha untuk maju dan berubah menjadi lebih kompetitif dalam melayani
masyarakat di sektor jasa keuangan dengan menyediakan beragam jenis produk dan layanan jasa kepada
nasabah. Bank Jatim memasukkan kreativitas sebagai salah satu dari budaya perusahaan, di mana
karyawan dituntut untuk senantiasa meningkatkan pengetahuan diri, menciptakan hal-hal baru, dan
mengembangkan ide-ide untuk mencapai hasil yang lebih baik. Melalui kreativitas karyawan yang
tinggi, Bank Jatim dapat menciptakan lingkungan dan budaya kerja kerja positif secara umum. Bank
Jatim juga melakukan survei terkait employee engagement sebagai alat untuk mengukur tingkat
engagement karyawan terhadap perusahaan. Pada 2021, employee engagement Bank Jatim mengalami
peningkatan yang pesat menjadi 95% dari tahun 2020 sebesar 53% (Bank Jatim, 2021).
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Kreativitas telah diidentifikasi sebagai salah satu elemen penting yang membantu perusahaan mencapai
kesuksesan (Inam et al., 2021). Kreativitas karyawan melibatkan ide-ide baru yang berpotensi berguna
dalam menciptakan produk, praktik, layanan, atau prosedur bagi perusahaan (Shalley et al., 2004).
Perusahaan harus mendorong kreativitas karyawan dan perlu menemukan pendekatan kreatif untuk
memenuhi kebutuhan (Mubarak et al., 2018). Kreativitas bukan hanya tentang siapa yang kreatif dan
bagaimana organisasi mendukung kreativitas karyawan, tetapi juga tentang tindakan apa yang dapat
dilakukan karyawan itu sendiri untuk meningkatkan proses kreatif (Tian et al., 2021).

Penelitian terdahulu telah banyak dilakukan untuk menguji faktor apa yang dapat memengaruhi
kreativitas karyawan (Li, 2018). Penelitian Woodman et al. (1993) menunjukkan bahwa individu yang
ekstrovert dan fleksibel cenderung lebih kreatif. Karyawan dengan kebutuhan pertumbuhan tinggi dan
orientasi belajar menunjukkan hasil kreatif yang lebih tinggi (Gong et al., 2009; Shalley et al., 2009).
Beberapa studi mengambil perspektif motivasi untuk memahami proses kreativitas, seperti tindakan
dan strategi yang didorong oleh motivasi instrinsik seseorang sangat penting dan bermanfaat untuk
mempertahankan keadan positif di tempat kerja dan mendorong pencapaian kerja (Crant, 2000;
Sonnetag, 2003).

Job crafting dikaitkan dengan cara karyawan menggunakan kekuatan dan peluang untuk memodifikasi
tugas dan tanggung jawab secara efektif, serta mengubah tugas dan perilaku interpersonal dengan rekan
kerja di tempat kerja (Berg et al., 2010). Job crafter umumnya mempunyai sumber daya yang cukup
dengan tuntutan kerja yang menantang, karyawan akan termotivasi untuk mengabdikan lebih banyak
belajar, memiliki engagement yang tinggi, berkembang, serta membuat pencapaian kreativitas tanpa
batas (Demerouti et al., 2015; Sun et al., 2020). Studi sebelumnya, Tian et al. (2021) menyatakan bahwa
job crafting dapat merangsang karyawan untuk menciptakan kreativitas. Sedangkan, Wang et al. (2021)
menyatakan bahwa job crafting dapat menghambat kreativitas karena sumber daya kognitif dan waktu
yang dimilliki terbatas.

Menurut teori komponensial kreativitas Amabile (1997), motivasi intrinsik adalah sebuah kondisi yang
sangat diperlukan untuk Kinerja kreatif karyawan. Individu yang memiliki energi dan berdedikasi
diharapakan akan tampil kreatif. Karyawan yang terikat biasanya merasa antusias dalam menggunakan
keterampilan kreativitas untuk tampil dengan sangat baik (Bakker et al., 2010). Karyawan menunjukkan
keterikatan kerja saat memegang kendali di kantor dan mulai melakukan tugas, baik sendiri atau dalam
kelompok (Kahn, 1990). Studi sebelumnya menemukan karyawan dengan work engagement
digambarkan lebih kreatif, inovatif, dan bersedia untuk melakukan pekerjaan lebih keras (Bhatnagar,
2012). Sedangkan, Ahmetoglu et al. (2015) menyatakan bahwa work engagement berpengaruh tidak
signifikan terhadap kreativitas karyawan.

Beberapa penelitian juga menunjukkan bahwa work engagement dapat memediasi job crafting untuk
memengaruhi kreativitas. Demerouti et al, (2015) menyatakan bahwa job crafting berpengaruh positif
terhadap kreativitas karyawan diikuti dengan peningkatan work engagement. Sebaliknya, Petrou et al.
(2012) menyatakan bahwa job crafting dapat membuat karyawan tidak terikat yang pada akhirnya tidak
dapat menciptakan kreativitas. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh job crafting
terhadap kreativitas melalui work engagement sebagai variabel mediasi.

KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Job Crafting

Job crafting adalah proses desain ulang pekerjaan bottom-up di mana secara proaktif menyesuaikan
sumber daya dan tuntutan pekerjaan untuk memulihkan kesesuaian antara karyawan dengan
lingkungannya (Tian et al., 2021). Dalam job crafting, karyawan dengan inisiatif sendiri mengubah
persepsi pekerjaan dengan tujuan mengoptimalkan keseimbangan antara karakteristik pekerjaan dengan
kemampuan, keterampilan, dan prioritas diri (Berg et al., 2010). Job crafting dapat merangsang
kebutuhanperkembangan pribadi (Dubbelt et al., 2019). Misalnya, seeking resources yang sesuai
dengan kebutuhan karyawan sendiri dapat merangsang motivasi intrinsik maupun ekstrinsik yang
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menghasilkan kinerja yang positif (Demerouti et al., 2011), seeking challenges yang menumbuhkan
pengalaman penguasaan yang akan meningkatkan keinginan untuk menghabiskan upaya di tempat kerja
(Petrou et al., 2015), dan reducing demands mengarah pada pekerjaan yang bermanfaat dengan
keuntungan sekunder yang mementingkan diri sendiri (contoh: waktu) dengan menggunakan
pengetahuan dan keterampilan untuk menciptakan jalur alternatif yang lebih efisien (Demerouti et al.,
2018).

Kreativitas

Kreativitas paling baik dipahami sebagai proses berulang dari pemikiran divergen dan konvergen untuk
menghasilkan, mengevaluasi, dan memperbaiki yang akhirnya akan muncul ide kreatif (Gielnik et al.,
2012). Dengan demikian, kreativitas adalah proses generasi ide, pemecahan masalah, dan ide atau solusi
yang sebenarnya (Carmeli et al., 2010). Kreativitas menghasilkan ide-ide baru dan tepat yang mungkin
terjadi dalam setiap kehidupan sehari-hari. Ide kreatif tersebut harus berbeda dari yang pernah dilakukan
sebelumnya, dan sesuai dengan masalah atau situasi yang dihadapi (Amabile, 1997). Menurut Sternberg
(2016), untuk menghasilkan kreativitas, dibutuhkan pertemuan enam sumber daya yang berbeda tetapi
saling terkait: keterampilan intelektual mencakup keterampilan sintesis, analitik, dan kontekstual
praktik; pengetahuan yang luas; gaya berpikir yang unik dan bebas; kepribadian yang dapat mengatasi
hambatan; kemauan untuk mengambil risiko yang masuk akal; lingkungan yang mendukung ide-ide
kreatif.

Work Engagement

Work engagement umumnya didefinisikan sebagai emosional dan komitmen terhadap organisasi atau
besarnya upaya sukarela yang dihabiskan karyawan untuk suatu pekerjaan (Saks, 2006). Menurut
Schaufeli et al. (2006), work engagement mengacu pada energi dan perasaan antusiasme tentang
pekerjaan seseorang yang digambarkan dengan semangat pada tingkat energi dan kekuatan mental yang
tinggi saat bekerja (vigor), perasaan dan pemikiran yang mengidentifikasi individu dan membuat
bangga, terikat, dan antusias dengan pekerjaan (dedication), serta perilaku karyawan yang memberikan
perhatian penuh pada pekerjaannya (absorption). Work engagement merujuk pada hasil kinerja yang
baik dan positif dengan mengikat karyawan secara fisik dan emosional pada perusahaan (Mubarak &
Noor, 2018). Menurut Bakker et al. (2008), work engagement terbentuk ketika karyawan memiliki tiga
sumber yaitu dukungan sosial dari kerja (job resources), pandangan akan pentingnya sumber pekerjaan
yang dimiliki (salience of job resources), dan perasaan mampu akan memberikan dampak pada
lingkungan kerja sesuai kemampuannya (personal resources).

Hubungan antar Variabel

Secara teoritis, konseptualisasi job crafting dan kreativitas memiliki beberapa kesamaan, karena
keduanya melibatkan proses perubahan dan eksplorasi ide-ide baru. Job crafting secara khusus
ditargetkan untuk mengubah karakteristik pekerjaan serta mewakili penciptaan batasan pekerjaan
pribadi seseorang. Sedangkan, kreativitas menciptakan sebuah ide baru yang bermanfaat untuk
menciptakan produk dan prosedur kerja (Wang et al., 2017). Job crafting adalah cara ampuh untuk
mempertahankan tingkat kreativitas yang lebih tinggi saat bekerja (Tian et al., 2021). Melalui job
crafting, karyawan secara aktif mampu meningkatkan kondisi kerja, mencari cara baru dalam
melakukan sesuatu, dan mengadvokasi perubahan untuk perbaikan yang semuanya merupakan bentuk
dari kreativitas (Zhou & George, 2001). Karyawan yang secara teratur mengoptimalkan lingkungan
kerja dengan mencari sumber daya pekerjaan (job crafting) menunjukkan kinerja yang lebih kreatif.,
Hal ini karena karyawan lebih terikat pada pekerjaan (Demerouti et al., 2015). Ketika job crafting
berada pada level rendah hingga sedang, karyawan tidak terlalu banyak menghabiskan sumber daya
kognitif dan waktu karena tidak terlalu intensif, sehingga dapat menghemat lebih banyak sumber daya
dalam mengurangi aktivitas di luar tugas (Kanfer & Ackerman, 1989). Namun, ketika lebih banyak
sumber daya kognitif dan waktu yang dibebaskan, serta lebih banyak sumber daya pekerjaan yang
digunakan, karyawan tidak dapat fokus pada proses kreatif, sehingga tidak dapat menciptakan
kreativitas (Wang et al., 2021).

H1: Job crafting berpengaruh signifikan terhadap kreativitas.
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Job crafting memiliki konsekuensi yang menguntungkan untuk work engagement karena job crafting
memenuhi kebutuhan psikologis dasar (Bakker & Oerlemans, 2019). Karyawan yang secara proaktif
mengubah lingkungan kerja sedemikian rupa sehingga menjadi lebih banyak ide dan tantangan akan
lebih terikat pada pekerjaan (Bakker et al., 2012). Dengan bersikap proaktif, karyawan menemukan
tantangan yang memotivasi dan terikat pada pemecahan masalah yang efektif, sehingga meningkatkan
engagement (Hakanen et al., 2008). Karyawan yang secara proaktif mencari sumber daya dan tantangan
baru lebih cenderung menunjukkan keterikatan yang lebih tinggi (Makikangas, 2018). Perilaku job
crafting bisa saja hasil dari proses organisasi yang memfasilitasinya atau muncul dari motif pribadi.
Seorang karyawan yang memiliki keterikatan tinggi dengan pekerjaan lebih mementingkan untuk
bekerja dan karenanya ingin berhasil dalam hal itu. Motivasi pribadi ini membuat karyawan menjadi
proaktif, mengubah tuntutan pekerjaan, dan memobilisasi sumber daya. Artinya, karyawan
mendefinisikan kembali tugas, mengubah aspek hubungan, dan bahkan mengubah aspek kognitif
pekerjaan sehingga memunculkan keterikatan pada pekerjaan (Wang et al., 2017). Namun, ketika
karyawan tidak memiliki waktu dan energi yang cukup saat melakukan job crafting, hal ini membuat
karyawan menjadi kurang merasa terikat pada pekerjaan (Petrou et al., 2012).

H2: Job crafting berpengaruh signifikan terhadap work engagement.

Karyawan yang memiliki keterikatan tinggi dengan pekerjaan akan lebih mudah menerima sesuatu yang
baru sehingga dapat bekerja lebih kreatif (Bakker & Leiter, 2010). Karyawan dengan work engagement
yang tinggi mampu mengatasi stres dan kecemasan dengan baik yang memungkinkan untuk berpikir
kreatif (Asif et al., 2019). Dengan kata lain, peningkatan work engagement akan mampu menumbuhkan
kemampuan karyawan untuk berpikir kreatif dan memunculkan ide-ide baru untuk kemajuan organisasi
(Kim & Park, 2017). Karyawan yang memiliki keterikatan tinggi dengan pekerjaan akan menghasilkan
lebih banyak upaya di tempat kerja dan memiliki kinerja yang lebih tinggi sehingga menghasilkan
perilaku dan kreativitas yang lebih inovatif (Rhoades & Eisenberger, 2002). Karyawan juga akan
merasa berkewajiban dalam melakukan upaya untuk menghasilkan keuntungan bagi organisasi,
sehingga menggunakan sumber daya terkait pekerjaan yang tersedia bagi karyawan untuk terikat pada
perilaku kreatif (Inam et al., 2021). Work engagement juga memberikan motivasi intrinsik pada
karyawan yang merupakan komponen penting untuk mencapai solusi kreatif, karena saat terikat pada
pekerjaan, karyawan akan terbuka untuk ide-ide baru tentang bagaimana mengoptimalkan dan
mengubah proses kerja (Dubbelt et al., 2019). Namun, jika karyawan menggunakan engagement untuk
menghindari kegagalan dan evaluasi sosial yang negatif, engagement tersebut tidak akan memengaruhi
kreativitas (Bakker et al., 2020).

H3: Work engagement berpengaruh signifikan terhadap kreativitas.

Ketika memutuskan untuk melakukan job crafting, karyawan akan merasakan emosi positif dan
mencapai keadaan untuk terikat pada pekerjaan dengan semangat, dedikasi, dan absorption di tempat
kerja (Demerouti et al., 2015;Schaufeli et al, 2004). Emosi positif tersebut memfasilitasi kreativitas
dengan menumbuhkan rasa haus untuk mengeksplorasi dan mengasimilasi informasi baru (Chaudhary
& Akhouri, 2018). Artinya, karyawan yang terikat akan termotivasi untuk menggunakan keterampilan
dan keahlian yang dibutuhkan untuk tampil secara kreatif saat bekerja (Bakker & Xanthopoulou, 2013).
Dengan adanya variabel mediasi work engagement, ada hubungan langsung yang kritis antara
kreativitas kerja dan job crafting (Dubbelt et al., 2019). Karyawan yang melakukan job crafting lebih
memungkinkan untuk menjadi terikat pada pekerjaan meliputi semangat, dedikasi, dan penyerapan
yang kemudian akan memfasilitasi pemikiran solusi baru dan tampil secara kreatif (Tian et al., 2021).
Strategi mencari sumber daya (job crafting) umumnya bermanfaat bagi kreativitas karyawan melalui
peningkatan work engagement, tetapi mencari sumber daya dapat menghasilkan efek yang merugikan
dalam waktu singkat. Ketika karyawan mencari sumber daya yang tidak relevan dengan tugas pekerjaan
atau ketika karyawan membutuhkan lebih banyak waktu dan energi untuk memahami dan menggunakan
sumber daya, sehingga dapat mengganggu tujuan kerja. Dengan kondisi tersebut, karyawan menjadi
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kurang merasa memiliki ikatan selama bekerja yang akhirnya menurunkan tingkat kreativitas (Petrou
etal., 2012).

H4: Work engagement memediasi pengaruh job crafting terhadap kreativitas.

Job crafting

H4
Gambar 1. KERANGKA KONSEPTUAL

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Populasi penelitian ini adalah karyawan
Divisi Umum, Perencanaan Strategis, dan Operasi PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa Timur Kantor
Pusat Surabaya sejumlah 75 orang. Pengumpulan data dilakukan dengan survei kepada seluruh
populasi. Survei dilakukan dengan cara memberikan kuesioner secara langsung kepada responden. Dari
survei yang telah dilakukan, 60 kuesioner telah diisi. Partial Least Square (PLS) digunakan untuk
menganalisa data penelitian dengan memanfaatkan aplikasi SmartPLS 3.0.

Skala Likert 1-5 digunakan dalam penelitian ini untuk menilai 21 item pernyataan dari 3 variabel.
Variabel job crafting menggunakan 14 item pernyataan dari 3 indikator yang dikemukakan oleh Petrou
et al. (2012) yaitu increasing job resources, challenging job demands, dan decreasing hindering job
demands. Variabel kreativitas menggunakan 4 item pernyataan dari Welbourne et al. (1998). Variabel
work engagement menggunakan 3 item pernyataan dari 3 indikator Schaufeli & Bakker (2004) yaitu
vigor, dedication, dan absorption.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Karakteristik Responden

Karakteristik reponden berdasarkan gender adalah pria sejumlah 35 orang (58,3%) dan wanita yaitu 25
orang (41,7%). Karyawan yang berusia < 29 tahun sejumlah 20 orang (33,3%), usia 30-39 tahun
sejumlah 35 orang (58,3%), usia 40-49 tahun sejumlah 4 orang (6,7%), dan usia > 50 tahun sejumlah 1
orang (1,7%). Ditinjau dari pendidikan terkahir,responden dengan pendidikan terakhir D3 sejumlah 3
orang (5%), S1 sejumlah 53 orang (88,3%), dan S2 sejumlah 4 orang (1,7%). Responden dalam
penelitian ini memiliki bidang pekerjaan yang berbeda, bagian senior officer sejumlah 2 orang (3,3%),
junior officer 9 orang (15%), staf perencanaan strategis 6 orang (10%), staf operasi 16 orang (26,7%),
staf umum 20 orang (33,3%), administrasi 3 orang (5%), dan TAD admin sejumlah 4 orang (6,7%).
Ditinjau dari masa kerja, 20 orang (33,3%) telah bekerja di PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa Timur
< 5 tahun, 6 orang (60%) dengan masa kerja 6-10 tahun, 2 orang (3,3%) dengan masa kerja 11-15 tahun,
dan 2 orang (3,3%) dengan masa kerja > 16 tahun.

Hasil Convergent Validity

Hubungan setiap indikator dengan variabel atau konstruk latennya dapat diuji menggunakan convergent
validity. Hasil menunjukkan seluruh indikator variabel memiliki tingkat validitas yang tinggi, di mana
variabel penelitian dinyatakan valid dan memiliki nilai refleksi tinggi jika nilai di atas 0,50.
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Hasil Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha
Tabel 1.
COMPOSITE RELIABILITY DAN CRONBACH’S ALPHA

Variabel Composite Reliability Cronbach’s Alpha
Job Crafting 0,952 0,942
Kreativitas 0,943 0,919
Work engagement 0,912 0,856

Sumber: data diolah SmartPLS 3.0, 2022
Tabel 1 menunjukkan seluruh variabel memiliki nilai composite reliability di atas 0.70. Begitupun
dengan nilai cronbach’s alpha dari seluruh variabel yang digunakan dalam penelitian ini di atas 0.60.
Sehingga, konstruk tersebut dinyatakan reliabel serta memiliki reliabilitas yang baik.

Hasil R-Square

Tabel 2.
R-SQUARE
Variabel R-Square
Job crafting
Kreativitas 0,787
Work engagement 0,742

Sumber: data diolah SmartPLS 3.0, 2022

Tabel 2 menunjukkan model pengaruh job crafting bagi kreativitas memiliki nilai r-square 0,780. Nilai
tersebut menunjukkan persentase besarnya job crafting memengaruhi Kkreativitas sebesar 78%,
sedangkan selebihnya 22% dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian ini. Model pengaruh job
crafting terhadap work engagement menghasilkan nilai r-square sebesar 0,752. Hasil tersebut
menyatakan bahwa job crafting dapat memengaruhi kreativitas sebesar 75,2%, sedangkan selebihnya
24,8% dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian ini.

Hasil Uji Kausalitas

Tabel 3.
PATH COFFICIENTS & INDIRECT EFFECT
Variabel Original T-Statistics  Keterangan  P-Values

Sample
Job crafting — Kreativitas 0,834 5,256 >1,96 0,000
Job crafting — Work engagement 0,847 14,295 >1,96 0,000
Work engagement — Kreativitas 0,053 0,369 <1,96 0,735
Job crafting — Work engagement — 0,045 0,375 <1,96 0,734

Kreativitas
Sumber: data diolah SmartPLS 3.0, 2022

Tabel 3 menunjukkan nilai t-statistics pengaruh job crafting terhadap kreativitas yaitu 5,256 > 1,96
yang artinya signifikan dan koefisien estimate adalah 0,834 yang bernilai positif. Job crafting terbukti
berpengaruh signifikan dan positif terhadap kreativitas. Nilai t-statistics pengaruh job crafting terhadap
work engagement adalah 14,295 > 1,96 yang berarti signifikan dan koefisien estimate adalah 0,847
yang bernilai positif. Job crafting terbukti berpengaruh signifikan dan positif terhadap work
engagement. Nilai t-statistics pengaruh work engagement terhadap kreativitas adalah 0,369 < 1,96 yang
berarti tidak signifikan dan koefisien estimate adalah 0,053 yang bernilai positif. Work engagement
terbukti berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kreativitas. Nilai koefisien untuk pengaruh
tidak langsung job crafting terhadap kreativitas melalui work engagement adalah 0,045 yang bernilai
positif dan nilai t-statistics 0,375 < 1,95 yang artinya tidak signifikan. Job crafting terbukti berpengaruh
positif namun tidak signifikan melalui work engagament.
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Pengaruh Job Crafting terhadap Kreativitas

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa job crafting berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kreativitas atau H1 diterima. Artinya, karyawan yang melakukan job crafting berpotensi menciptakan
kreativitas saat berkerja.

Budaya kerja perusahaan yang menuntut karyawan untuk mampu bekerja secara kreatif dan inovatif
menjadikan job crafting sebagai salah satu upaya untuk menciptakan kreativitas. Dengan begitu, job
crafting adalah cara ampuh untuk mempertahankan tingkat kreativitas yang lebih tinggi di tempat kerja.
Selain itu, berdasarkan hasil jawaban responden, karyawan seringkali mencoba untuk meminta saran
atau umpan balik kepada rekan kerja maupun atasan mengenai kinerja. Sumber daya sosial seperti itu
memberikan dukungan emosional kepada karyawan dalam mengatasi kesulitan yang melekat dalam
proses menciptakan Kreativitas.

Hasil penelitian ini memperkuat temuan dari Tian et al. (2021) menyatakan bahwa job crafting
berpengaruh positif terhadap kreativitas. Karyawan yang terikat pada job crafting juga menunjukkan
kinerja yang lebih kreatif. Sehingga, job crafting dianggap sebagai pendekatan efektif untuk
meningkatkan kreativitas karyawan saat bekerja.

Pengaruh Job Crafting terhadap Work Engagement

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa job crafting berpengaruh positif dan signifikan terhadap
work engagement atau H2 diterima. Artinya, karyawan dengan job crafting yang tinggi akan lebih
terikat pada pekerjaan.

Hasil jawaban responden menunjukkan karyawan memiliki tingkat job crafting dan work engagement
yang tinggi, hasil pengujian juga menyatakan terdapat pengaruh job crafting terhadap work
engagement. Artinya, karyawan memiliki inisiatif untuk melakukan job crafting saat bekerja yang
membuat karyawan merasa lebih terikat dengan pekerjaan. Hal ini disebabkan karena saat karyawan
melakukan job crafting dengan membuat perubahan dalam tugas seperti membangun sumber daya
pekerjaan baru dan mengurangi tuntutan yang menghambat, membutuhkan antusiasme dan semangat
yang tinggi untuk berhasil dalam melakukan perubahan tersebut. Selain itu, karyawan yang mencari
tantangan akan menghasilkan akumulasi tantangan yang selanjutnya mendorong karyawan untuk lebih
terikat pada pekerjaan.

Hasil penelitian menunjukkan job crafting memengaruhi work engagement karyawan. Hasil penelitian
ini memperkuat temuan dari Bakker & Oerlemans (2019) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh
positif job crafting terhadap work engagement. Tindakan mengubah Kkarakteristik pekerjaan secara
proaktif dapat membuat karyawan merasa bertanggung jawab terhadap pekerjaan, sehingga karyawan
membuat perubahan dalam pekerjaan melalui job craftting, yang pada akhirnya akan membantu
karyawan untuk terikat pada pekerjaan.

Pengaruh Work Engagement terhadap Kreativitas

Hasil pengujian hipotesis menyatakan work engagement berpengaruh positif tetapi tidak signifikan
terhadap kreativitas atau H3 ditolak. Hal ini mengartikan bahwa karyawan dengan work engagement
yang tinggi belum tentu bisa menghasilkan kreativitas.

Hasil jawaban responden menunjukkan karyawan memiliki work engagement yang tinggi, artinya
karyawan merasa memiliki semanggat dan fokus pada tujuan saat bekerja. Namun, hasil pengujian
menyatakan work engagement tidak memiliki pengaruh terhadap kreativitas. Artinya, work engagement
tidak cukup dominan untuk menjadi faktor kontekstual dalam memicu karyawan menghasilkan
kreativitas saat bekerja. Hal ini memungkinkan ketika karyawan yang terikat pada pekerjaan menjadi
kelelahan yang mengakibatkan kinerja di tempat kerja menurun dan karyawan tidak mampu untuk
menghasilkan kreativitas.

Hasil penelitian ini bertentangan dengan temuan work engagement berpengaruh positif signifikan
terhadap kreativitas oleh Inam et al. (2021) dan Bakker & Xanthopoulou (2013) bahwa karyawan
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dengan keterikatan tinggi pada pekerjaan lebih energik, sehingga lebih cenderung menemukan cara baru
untuk melakukan pekerjaan. Namun, penelitian ini selaras dengan Ahmetoglu et al. (2015) yang
menyatakan work engagement tidak berpengaruh terhadap pencapaian kreativitas.

Pengaruh Job Crafting terhadap Kreativitas melalui Work Engagement

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa pengaruh job crafting terhadap kreativitas tidak
dimediasi oleh work engagement atau H4 ditolak. Dengan kata lain, pengaruh langsung lebih kuat dari
pengaruh tidak langsung (partial mediation). Artinya, job crafting memengaruhi kreativitas secara
langsung, namun tidak memengaruhi secara tidak langsung terhadap kreativitas melalui work
engagaement. Job crafting mampu memengaruhi kreativitas tanpa perlu dimediasi oleh work
engagement.

Dilihat dari hasil jawaban responden, tidak terbuktinya H4 dapat disebabkan oleh karyawan yang
cenderung menghindar dari tantangan atau tugas tambahan (job crafting). Work engagement yang
digunakan dalam mengembangkan solusi kreatif untuk masalah pekerjaan tidak akan berhasil jika
diikuti dengan penghindaran kinerja oleh karyawan. Dengan demikian, karyawan yang berorientasi
pada penghindaran kemungkinan juga menghindar dari tantangan kreatif.

Hasil dari penelitian ini bertentangan dengan temuan Tian et al. (2021) , Demerouti et al. (2015), dan
Rizwan et al. (2021) bahwa pengaruh job crafting terhadap kreativitas dimediasi oleh work engagement.
Namun, penelitian ini selaras dengan pernyataan Petrou et al. (2012) bahwa melakukan job crafting
juga memungkinkan dapat menghasilkan efek yang merugikan. Ketika karyawan melakukan job
crafting yang tidak relevan dengan tugas pekerjaan atau membutuhkan lebih banyak waktu dan energi
untuk memahami dan melakukan job crafting, tujuan kerja dapat menjadi terganggu. Sehingga ketika
melakukan job crafting tersebut, karyawan mungkin menjadi kurang merasa terikat pada pekerjaan dan
akhirnya menurunkan kreativitas.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis, job crafting secara signifikan berpengaruh positif terhadap kreativitas, job
crafting secara siginikan berpengaruh positif terhadap work engagement, work engagement
berpengaruh tidak signifikan terhadap kreativitas, dan work engagement tidak terbukti memediasi
pengaruh job crafting terhadap kreativitas.

Perusahaan dapat mempertahankan perilaku job crafting pada karyawan dengan mendorong karyawan
untuk mengetahui tugas dan tuntutan pekerjaannya, kemudian karyawan juga diberikan kebebasan
untuk mengubah batasan-batasan tugas, hubungan di tempat kerja, dan persepsi terhadap tugasnya
sesuai dengan kemampuan dan kebutuhan diri. Selain itu, perusahaan disarankan untuk tetap
memberikan kebebasan tapi terkontrol pada karyawannya dalam mencari cara untuk mencapai target
pekerjaannya. Work engagement perlu dipertahankan dengan pengembangan karyawan serta
meningkatkan pengawasan terhadap semangat, dedikasi, dan penyerapan karyawan. Keterbatasan pada
penelitian adalah jumlah sampel yang sedikit, sehingga tidak dapat menggambarkan secara keseluruhan
kreativitas karyawan bank. Untuk mendapatkan hasil yang lebih tepat, studi lebih lanjut
direkomendasikan menggunakan jumlah sampel yang lebih besar dan variabel lain yang berfokus pada
faktor eksternal seperti motivasi eksternal dan leadership.
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