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ABSTRACT
This study aims to determine the effect of Job Burnout in the relationship between job crafting and
job satisfaction. This research was conducted by involving 207 Hotels' frontliners in some areas of
Central Java and East Java. SEM analisys was carried out to test the hypothesis. According to the
data accomplished in the research, it was found out that: (1) The Respondents showed that they did
Job Crafting during their works and it made the job satisfaction's level increased. The relationship
of the Job Crafting and Job satisfaction was positively significant with the estimate value was 0.348
and the significance value was 0.000. (2)  Meanwhile, the Job Burnout in this study mediates the
relationship between job crafting and job satisfaction. This fact was proven by the value of the
standardized direct effect that was higher than the standardized indirect effect, it was 0.348 >
0.009. After all, it can be summed up that Job Burnout reduce the effect between job crafting and
job satisfaction.
Keyword: job crafting, job burnout, job satisfaction

PENDAHULUAN
Perubahan-perubahan pada lingkungan bisnis beberapa tahun ini  mulai  terjadi,

dengan ditandai meningkatnya persaingan baik dari pasar lokal maupun internasional,
beralihnya trend bisnis manufaktur menjadi bentuk bisnis pelayanan atau jasa, serta
tingginya pertumbuhan ekonomi berbasis teknologi dan informasi. Situasi perekonomian
saat ini memiliki ciri khas yaitu volalitas yang tinggi, dan menyebabkan ketidakpastian
keadaan  serta  strategi  bagi  para  pelaku  bisnis  akibat  cepatnya  perubahan  trend,
percepatan perkembangan teknologi, serta ketatnya regulasi (Brown, Hatiwanger dan
Lane; 2006).

Operasi perusahaan dapat terkena dampak dengan adanya fenomena ini. Supaya
perusahaan tetap dapat beroperasi dan bertahan dalam kompetisi atau persaingan bisnis
seperti  ini,  sebaiknya  perusahaan  menetapkan  strategi  yang  tepat.  Strategi  yang
diterapkan tidak hanya berfokus pada satu tingkat, namun bisa dalam berbagai tingkat
bisnisnya. Langkah tersebut berguna untuk membantu perusahaan agar siap menghadapi
berbagai  situasi  yang akan terjadi.  Salah satu  strategi  yang sebaiknya dikelola  dan
diterapkan adalah pengelolaan sumber daya manusia dalam organisasi.

Dewasa ini,  pencarian karyawan yang memiliki  inisiatif  serta  kreatifitas  tinggi
mulai  dilirik  oleh  perusahaan  atau  organisasi  guna  menunjang  keberlangsungan
bisnisnya. Dengan taktik tersebut diharapkan perusahaan mendapatkan karyawan yang
mampu merespon serta melakukan aksi terhadap kondisi-kondisi tak terduga dengan
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menunjukkan  perilaku  proaktif.  Perilaku  yang  dimaksud  meliputi  mengidentifikasi
peluang,  menunjukkan inisiatif,  mencari  situasi  yang menantang,  menafsirkan peran
kerja dengan tugas dan tujuan baru didalamnya (Kanten, 2014).

Dalam praktiknya terdapat  dua pendekatan umum yang diterapkan agar kunci
persaingan bisnis atau perusahaan dapat diraih, yaitu pendekatan top-down dan bottom-
up.Pendekatan top-down meminta adanya ketaatan terhadap indikator-indikator dalam
pencapaian kerja yang telah ditetapkan, dan terkesan lambat dalam menanggapi respon
perubahan. Oleh sebab itu pendekatan ini dirasa kurang efektif  ketika situasi penuh
gejolak  serta  membutuhkan  responsivitas  yang  tinggi  (Chen,  Yen,  dan  Tsai.  2014).
Pendekatan  yang  dirasa  cocok  untuk  menghadapi  era  volalitas  yang  tinggi  seperti
sekarang ini adalah pendekatan bottom-up. Pendekatan bottom-up menjadikan karyawan
sebagai sumber proaktif bagi kunci persaingan bisnis. Pendekatan bottom-up memiliki
beberapa bentuk, salah satunya adalah job crafting.

Wrzesniewski dan Dutton (2001) menyebutkan bahwa karyawan dapat melakukan
perubahan-perubahan  yang  berkaitan  dengan  tugas  atau  pekerjaannya  secara  fisik,
kognitif, ataupun sifat-sifat relasional dalam pekerjaan. Karyawan yang melakukan job
crafting  akan  merasakan  kecocokan  antara  individu  karyawan  tersebut  dengan
perkerjaannya,  yang  kemudian  akan  terikat  secara  emosional  dengan  pekerjaan  itu
sendiri (Chen, Yen dan Tsai; 2014). Job Crafting muncul dikarenakan pandangan atau
perspektif  yang  menganggap  karyawan  tidak  semata-mata  sebagai  bagian  dari
organisasi, namun sebagai entitas personal yang memaknai atau mendapatkan makna
dari pekerjaannya (kanten,2014).

Job Crafting merupakan mekanisme bagi karyawan untuk menumbuhkan pikiran
yang positif dari makna dan identitas pekerjaannya. Hal yang mendasar dari job crafting
adalah  keinginan  dari  dalam  diri  karyawan  untuk  menemukan  serta  membangun
identitas diri yang positif dalam perusahaan (Dutton, Roberts & Bednar, 2010). Trims,
Bakker dan Derks (2012) menggunakan konsep JD-R (Job Demands-Resources) untuk
mengkaji job crafting. Dalam konsep tersebut job crafting diartikan sebagai upaya-upaya
proaktif karyawan unuk menyeimbangkan tuntutan pekerjaan (job demands) dan sumber
daya pekerjaan (job resources) yang disesuaikan dengan preverensinya atau kemampuan
serta kebutuhan karyawan.

Inisiatif  karyawan merupakan karakteristik  utama untuk mengubah tugas  atau
karakteristik  pekerjaaan menjadi  selaras  dengan karakter  dirinya.  Inisiatif  karyawan
yang terjadi pada lingkungan kerjanya dapat berdampak pada meningkatnya kontribusi
karyawan terhadap efektivitas organisasi (Ghitulescu, 2006). Menurut Tims,et al (2012)
berdasarkan hubungan job demands dan job resources, job crafting dapat diwujudkan
dalam upaya-upaya karyawan memaksimalkan sumber daya kerja struktural, menguatkan
relasi-relasi serta mengunduh manfaatnya untuk pekerjaan yang dilakukan, mengurangi
hal-hal yang dapat  membuat pekerjaan menjadi berat, serta kesediaan karyawan untuk
menerima tantangan yang baru dalam pekerjaannya.

Perilaku proaktif dalam upaya perubahan yang dibuat oleh karyawan (job crafter)
guna meningkatkan kecocokan dirinya dengan pekerjaan yang dilakukan serta untuk
meningkatkan  motivasi  kerja  dapat  dilakukan  dengan  cara  yang  berbeda  apabila
menerapkan job crafting (Berg, Dutton dan wrzesniewski, 2013). Seorang karyawan yang
melakukan  job  crafting  akan  melakukan  modifikasi  atau  perubahan-perubahan  pada
keseimbangan anatara job demands  dan  job resources-nya, selaras dengan preferensi
atau aspek-aspek dalam dirinya. Hal tersebut yang menjadi pembeda konsep job crafting
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dengan konsep pendekatan bottom-up yang lain.
Job Crafting merupakan pendekatan yang digunakan karyawan untuk memenuhi

kebutuhan mereka dalam bekerja.  Job  Crafting memberikan kebebasan pribadi  atau
otonomi bagi  karyawan untuk membentuk pengalaman kerja mereka sehingga dapat
meningkatkan job satisfaction (Slemp dan Vella-brodrick, 2014). Studi lain menyebutkan,
dengan adanya  job crafting  pada karyawan dapat memberikan dampak pada tingkat
keterikatan  yang  tinggi  dan  kejenuhan  yang  rendah  ketika  mereka  mengubah
keseimbangan job demands dan job resources dari pekerjaan mereka (Bakker dan Costa,
2014; Bakker et.al., 2016).  Job crafting diasumsikan memiliki hubungan yang positif
dengan  kepuasan  kerja  atau  job  satisfaction.  Dugaan  tersebut  muncul  dikarenakan
karyawan yang melakukan perubahan-perubahan tertentu atau melakukan penyesuaian
terhadap aspek pekerjaan dengan aspek dalam dirinya akan menyebabkan karyawan
menjadi lebih memaknai pekerjaannya. Selain itu, job crafting yang dilakukan karyawan
akan berdampak pada penurunkan job burnout.

Job Burnout merupakan suatu keadaan yang menunjukkan seseorang mengalami
kelelahan dan akan bersikap sinis terhadap pekerjaan serta meragukan kemampuan atau
kapasitas dalam penyelesaiannya. (Maslach et al., 1996). Job Burnout dapat terjadi pada
semua jenis pekerjaan, termasuk karyawan frontline  di industri perhotelan, dan yang
kemudian diasumsikan akan mengganggu atau berdampak pada tingkat kepuasan kerja
(Lee dan Ok, 2012; Chalkiti  dan Sigala 2010).  Kepuasan kerja meruapakan keadaan
emosi positif yang dihasilkan dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang
(Locke, 1976). Tingkat kepuasan kerja yang tinggi dapat mengurangi tingkat kehadiran
karyawan serta dapat menurunkan tingkat perputarannya (Yang, 2010).

Fokus kajian pada penelitian ini adalah karyawan frontline dari industri perhotelan
yang berada di  daerah Jawa Tengah dan Jawa Timur.  Frontliner  merupakan sebuah
kategori pekerjaan dalam suatu perusahaan biasanya perbankan dan jasa jasa lainnya.
Secara umum frontliner bertugas untuk melayani customer secara langsung. Oleh sebab
itu karyawan yang bekerja pada kategori frontline memiliki fungsi dan peranan penting
dalam operasi sebuah hotel dikarenakan intensnya interaksi yang terjadi. Pekerjaan yang
sulit menjadi permasalah tersendiri bagi karyawan, namun tamu hotel yang sulit pun juga
dapat  mempersulit  pengerjaan  pekerjaan  ini.  Posisi  frontline  pada  hotel  dapat
memberikan  beban  kerja  yang  berlebihan  dan  mengakibatkan  stress  terhadap
pekerjaannya, dan kemudian akan berakibat juga pada  Job Burnout (Karatepe et al.,
2012).  Oleh sebab itu menurunkan Job Burnout dan meningkatkan Job satisfaction pada
karyawan merupakan hal yang krusial atau penting pada industri perhotelan.

LANDASAN TEORI
Job Crafting

Tims,  et.  Al  (2012)  mendiskripsikan job  crafting  sebagai  perubahan-perubahan
yang diciptakan karyawan untuk menyeimbangkan antara job demands atau tuntutan
pekerjaan dan job resources atau sumber pekerjaan dengan kebutuhan serta kemampuan
pribadi mereka. Berdasarkan pandangan dari Job demands-Resources Model, Tims, et al
(2012) menyebutkan bahwa anteseden yang merupakan inti  dari  job crafting adalah
inisiatif untuk merubah aspek dari job demands dan job resources.

Job demands berfokus pada tuntutan dari suatu pekerjaan yang berkesinambungan
yang mempengaruhi  fisik  maupun psikis  seorang individu.  Sedangkan  job  resources
merupakan suatu keadaan yang dapat membantu dalam pencapaian tujuan bekerja dan
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mengurangi tuntuan dari pekerjaan tesebut (bakker dan Demorouti, 2006). Definisi Job
crafting dijabarkan sebagai upaya proaktif dari karyawan dalam upaya untuk melakukan
perubahan-perubahan dalam rangka menyeimbangkan tuntutan pekerjaan (job demands)
dan sumber pekerjaan (job resources) yang dilakukan sesuai dengan kebutuhan masing-
masing individu atau karyawan.
Job Burnout dan Job Satisfaction

Maslach dan Jackson (1981) menjelaskan mengenai konsep burnout. Definisi job
burnout menurut mereka adalah pengalaman psikologis negatif yang dirasakan individu
sebagai  akibat  atau konsekuensi  dari  adanya stres  kerja  berkepanjangan.  Leats  dan
Stolar dalam (Lailani et al., 2005) mendefinisikan burnout sebagai kelelahan emosional
dan mental yang disebabkan oleh situasi yang penuh dengan tuntutan keterlibatan serta
menegangkan, yang dikombinasikan dengan harapan tinggi untuk mencapai kinerja yang
baik. Berdasarkan berbagai definisi atau pengertian dari job burnout, maka dapat ditarik
kesimpulan  bahwa  job  burnout  sebagai  kelelahan  fisik  dan  emosional  yang  dialami
karyawan sebagai akibat dari stress kerja yang berkepanjangan.

Job satisfaction atau kepuasan kerja merupakan suatu keadaan emosi positif dari
proses pengevaluasian pengalaman kerja seseorang (Robert, John H, 2014). Kepuasan
kerja dapat muncul ketika harapan-harapan terhadap suatu pekerjaan terpenuhi, begitu
pula  sebaliknya,  apabila  harapan  tersebut  tidak  terpenuhi  maka  akan  menimbulkan
ketidakpuasan. Dalam pengertian lainnya, Kepuasan kerja adalah gambaran perasaan
positif  seseorang  tentang  pekerjaan,  yang  dihasilkan  dari  sebuah  evaluasi
karakteristiknya.  Seseorang  dengan  tingkat  kepuasan  kerja  tinggi  akan  memiliki
perasaan positif tentang pekerjaannya, sementara orang dengan tingkat kepuasan yang
rendah akan memiliki perasaan yang cenderung negatif (robbins, et, all, 2013). Kepuasan
kerja mencerminkan sikap dan bukan perilaku.
Hubungan Job Crafting dan Job Satisfaction

Job crafting dapat mengubah makna suatu pekerjaan dengan cara mengubah tugas-
tugas  serta  hubungan-hubungannya  sedemikian  rupa  sehingga  karyawan  dapat
mendesain ulang tujuan pekerjaan dalam konteks yang lebih luas (Wrzesniewski dan
Dutton,  2001).  Berdasarkan  model  Job  Demands-Resources  (JD-R),  karyawan  yang
memiliki  sumber  daya  pekerjaan  akan  memobilisasi  sumber  daya  tersebut  untuk
mendapatkan lebih banyak sumber daya lainnya.

Model  JD-R  digunakan  oleh  Janssen  et  al.  (2004)  untuk  melakukan  penelitian
tentang hubungan antara job resources dan kepuasan kerja. Dalam studi mereka, Job
control  turut dimasukkan guna mengukur sumber daya pekerjaan. Job control mencakup
keterampilan dan kreativitas yang diperlukan untuk melakukan pekerjaan dan termasuk
peluang  yang  dimediasi  oleh  organisasi  untuk  membuat  keputusan  tentang  suatu
pekerjaan (Karasek et  al.,  1998).  Job control  dan  job  crafting dalam penelitian ini
 tumpang  tindih  atau  memiliki  definisi  yang  hamper  serupa,  mengingat  keduanya
mewakili aspek otonomi karyawan di tempat kerja.

Karyawan  yang  aktif  membentuk  lingkungan  kerjanya  akan  mengalami
peningkatan perasaan kesejahteraan karena peningkatan kontrol atas lingkungan dan
hasil untuk masa yang akan datang. Job crafting memungkinkan seorang individu untuk
mendapatkan sumber daya dari rekan kerja, dan kemudian akan menghasilkan perasaan
kesejahteraan  yang  lebih  besar  (Bakker  dan  Demerouti,  2007;Slemp  et  al.,  2015).
Karyawan yang melakukan hal tersebut cenderung mengubah pekerjaan mereka dengan
tujuan untuk meningkatkan sumber daya yang mereka miliki, sehingga meningkatkan
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tingkat kepuasan kerja mereka (Tims et al.,  2013). Berdasarkan penjelasan tersebut,
hipotesis yang diangkat pada penelitian ini adalah:

H1 : Job Crafting berhubungan positif dengan Job satisfaction

Mediasi Dari Job Burnout
Job burnout merupakan permaslahan yang dapat terjadi pada berbagai pekerjaan.

Penelitian yang dilakukan sebelumnya menunjukkan hasil bahwa pekerja dalam bidang
pelayanan atau human services cenderung menunjukkan tingkat job burnout yang lebih
tinggi (Lu dan Gursoy, 2016). Job Burnout merupakan permasalahan psikologis dan juga
dapat berimbas pada fisik seorang karyawan yang diakibatkan oleh stress atau frustasi
dengan intensitas waktu yang lama pada tempat kerjanya. (Maslach et al, 1996).

Berdasarkan  JD-R  Model,  individu  yang  meningkatkan  sumber  daya  pekerjaan
mereka akan berakibat pada keterlibatan kerja yang lebih pada pekerjaan mereka dan
menunjukkan tingkat burnout yang lebih rendah (Bakker dan Demerouti, 2016). Timset
al. (2013) menemukan bahwa job crafting dapat menurunkan tingkat kejenuhan yang
diakibatkan oleh tuntutan pekerjaan dan sumber daya pekerjaan. Selanjutnya, ketika
karyawan meningkatkan sumber daya pekerjaannya, mereka dapat memberikan kinerja
yang lebih baik.

Teori lain yang mengungkap hubungan antara sumber daya pekerjaan, burnout dan
kepuasan  kerja  adalah  COR  Theory.  Individu  cenderung  mencari,  mendapatkan,
mempertahankan, dan melindungi apa yang mereka hargai (Hobfoll, 1989). Individu yang
melakukan job crafting dapat meningkatkan sumber daya mereka, mencegah terkikisnya
atau semakin minimnya sumber daya pekerjaan yang dimiliki, yang dapat berakibat pada
tingkat kelelahan yang lebih rendah (Nielsen dan Abildgaard, 2012; Petrou et al., 2015).
Oleh sebab itu, Job crafting memiliki hubungan yang bernilai negatif dengan job burnout.
Terdapat  penelitian  yang  menjelaskan  bahwa  Job  burnout  menjadi  suatu  ancaman
terhadap kepuasan kerja (Lu dan Gursoy, 2016). Kepuasan kerja berhubungan negatif
dengan perasaan emosional, sinisme, dan ketidak efektivan di tempat kerja (Maslach dan
Jackson,  1981).  Berdasarkan  hubungan  dari  job  burnout  yang  berdampak  pada
berkurangnya kepuasan kerja (Lee dan Ok, 2012), dapat diasumsikan bahwa job burnout
memainkan peran dalam hubungan antara job crafting dan kepuasan kerja: Apabila job
crafting dapat mengurangi job burnout, maka kepuasan kerja juga akan terpengaruh.
Berdasarkan penjelasan tersebut, hipotesis yang diangkat pada penelitian ini adalah:

H2 : Job Burnout memediasi secara negatif hubungan antara Job Crafting dengan Job
satisfaction

METODE PENELITIAN
Desain Penelitian dan Jenis Data

Data yang digunakan pada penelitian ini merupakan data primer, yang merupakan
data yang diperoleh secara langsung dari  objek yang diteliti.  Data primer diperoleh
melalui kuesioner.

Penelitian kuantitatif  yang dilakukan dengan alat  bantu yaitu SPSS dan Amos.
Metode kuantitatif digunakan untuk memperoleh data mengenai perilaku, karakteristik,
hubungan variabel, serta untuk menguji hipotesis-hipotesis yang telah ditentukan yang
kesemuanya didapatkan dari pengambilan sampel dari suatu populasi. Data diperoleh
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dengan cara wawancara dan/atau kuesioner.
Populasi, Sampel, Teknik Sampling

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan frontline hotel yang berada
di daerah Jawa Tengah dan Jawa Timur. Sampel pada penelitian ini adalah bagian kecil
dari  populasinya.  Menurut  Sugiyono (2014),  Sampel  adalah  bagian  dari  jumlah dan
karakteristik yang dimiliki  oleh populasi.  Apabila Populasi  tergolong besar dan tidak
memungkinkan mempelajari semua yang ada, dikarenakan keterbatasan dana, tenaga
dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu.
Oleh sebab tersebut sampel yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 210.

Teknik sampling yang digunakan adalah non propability sampling dengan metode
purposive sampling. Pada penelitian ini, tipe pengambilan sampel yang digunakan yaitu
Judgment  Sampling,  yang  merupakan  metode  pemilihan  sampel  berdasarkan
pertimbangan  tertentu  yang  disesuaikan  dengan  tujuan  penelitian  atau  masalah
penelitian  yang  dikembangkan  (Ferdinand,  2011).
Definisi Operasional dan Pengukran

Job crafting pada penelitian ini didefinisakan sebagai upaya proaktif dari frontline
employees untuk melakukan perubahan-perubahan atau penyesuaian-penyesuaian guna
menyeimbangkan tuntutan pekerjaan (job demands)  dan sumber daya pekerjaan (job
resources)  dengan  kemampuan  pribadi  atau  kebutuhan  mereka.  Job  crafting  pada
penelitian ini diukur dengan 12 instrumen yang digunakaan oleh peneliti leana, et al
(2009).Instrumen tersebut mengukur aspek  job crafting  yaitu individual  crafting  dan
collaborative crafting yang diukur masing-masing dengan 6 instrumen. Semakin tinggi
skor yang diperoleh karyawan maka semakin tinggi job crafting, atau upaya perubahan
untuk  menyeimbangkan  job  demands  dan  job  resources-nya,  dan  berlaku  pula
kebalikannya.

Job Burnout pada penelitian ini didefinisikan sebagai kelelahan fisik dan emosional
dari karyawan akibat dari stress kerja yang berkepanjangan. Pengukuran variable ini
menggunakan MBI (Maslach et  al,  1996) yang terdiri  dari  22 item instrument yang
terbagi  dalam  tiga  dimensi  yaitu  emotional  exhaustion  dengan  9  item  instrument,
depersonalization  dengan  5  item  instrumen,  dan  reduced  personal  accomplishment
dengen 8 item instrument. MBI adalah indikator yang umum digunakan untuk mengukut
job burnout dan telah tervalidasi oleh peneliti prentice et al, (2013).

Job  satisfaction  dapat  diartikan  sebagai  gambaran  perasaan  positif  seseorang
tentang pekerjaan,  yang dihasilkan dari  sebuah evaluasi  karakteristiknya.  Seseorang
dengan tingkat kepuasan kerja tinggi memiliki perasaan positif tentang pekerjaannya,
sementara  orang  dengan  tingkat  kepuasan  rendah  berpegang  teguh  pada  perasaan
negatif  (Robbins,  et,  all,  2013).  Dalam  penelitian  ini  pengukuran  job  satisfaction
menggunakan skala yang dipakai oleh Johlke dan Duhan, (2000) yang terdiri dari lima
instrument untuk pengukurannya. Semakin tinggi skor yang diperoleh karyawan maka
semakin tinggi job satisfaction, atau kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan, dan
berlaku pula kebalikannya.
Uji Validitas, Uji Realibilitas, dan Uji Hipotesis

Pada penelitian ini uji validitas menggunakan CFA (Confirmatory Factor Analysis).
Alat uji yang digunakan untuk mengukur tingkat interkorelasi antar variabel dan dapat
tidaknya  dilakukan  analisis  faktor  adalah  Kaiser-Meyer-Olkin  Measure  of  Sampling
Adequacy  (KMO  MSA).  Nilai  KMO  bervariasi  dari  0  sampai  dengan  1.  Nilai  yang
dikehendaki harus > 0.50 untuk dapat dilakukan analisis faktor.
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Kuesioner yang digunakan sebagai indikator dari suatu variabel sebaiknya diuji
tingkat konsistensinya dengan uji reliabilitas (Ghozali, 2006). Suatu kuesioner dikatakan
reliable jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari
waktu ke waktu. Untuk menilai reliabilitas indikator yang digunkan adalah nilai cronbach
alpha yang diharapkan >0.60. Pada pengujian hipotesis ini menggunakan metode path
analysis  menggunakan  analisis  Structural  Equation  Model.  Pengolahan  data  dalam
penelitian ini menggunakan alat uji  SPSS IBM Amos versi 22.0

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas

Program SPSS 16.0 for Windows digunakan sebagai alat bantu dalam pengujian
nilai  validitas.  Hasil  analisis  pada penelitian ini  menunjukkan bahwa masih terdapat
variabel-variabel yang tidak valid yaitu JCI6, JCC6, JBA6, JBA7, dan JBC2 , sehingga
variabel mendapatkan perlakuan untuk dilakukan “drop” atau penghilangan. Sehingga
didapatkan nilai KMO and Bartlett’s Test sebesar 0.817

 
Tabel 1 Uji Validitas

 
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .817

Bartlett's Test of Sphericity
Approx. Chi-Square 3.994E3
Df 561
Sig. .000

Sumber Tabel: Data Primer yang diolah, 2018

 
Nilai signifikansi berada pada tingkat 0.000 dan nilai KMO MSA sebesar 0.817.

Nilai-nilai tersebut telah memenuhi asumsi yang ditetapkan. Nilai KMO-MSA > 0.5 dan
nilai signifikansi bartlett < 0.05. Sehingga nilai analisis ini menunjukkan bahwa variabel-
variabel tersebut sudah valid.
Uji Reliabilitas

Setelah dilakukan pengujian validitas, maka tahap selanjutnya adalah pengujian
reliabilitas.  Program  SPSS  16.0  for  windows  digunakan  untuk  melakukan  analisis
reliabilitas untuk setiap variabelnya. Berikut merupakan hasil pengujian reliabilitas:

 
Tabel 2 Uji Reliabilitas

 
Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
Individual Crafting 0.900 Baik
Colaborative Crafting 0.878 Baik
Emotional Exhaustion 0.897 Baik
Depersonalization 0.865 Baik
Reduced Personal Accomplishment 0.803 Baik
Job Satisfaction 0.864 Baik

Sumber: Data Primer yang diolah, 2018
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Berdasarkan  hasil  analisis  reliabilitas  yang  dilakukan,  variabel-variabel  yang
digunakan  dalam  penelitian  ini  memiliki  nilai  pengukuran  yang  baik  karena  nilai
cronbach's alpha > 0.6 serta menunjukkan konsistensi yang baik.
Uji Kesesuaian Model (Goodness Of Fit-Model)

Sebelum melakukan teknik pengujian hipotesis, uji yang pertama dilakukan adalah
kesesuaian  goodness  of  fit.  Pengujian  tersebut  menggunakan  Structural  Equation
Modeling (SEM) dengan bantuan program IBM SPSS AMOS Graphic version 22.0.

 
Tabel 3 Uji Goodness of Fit

 
No Indeks Nilai Kritis Hasil Keterangan
1 Chi-Square (χ²) Diharapkan kecil 738.370  
2 Df Positif 469  
3 Probability Level ≤ 0.05 0.000  
4 CMIN/DF ≤ 2.00 / ≤ 3.00 1.574 Sangat Baik
5 GFI ≥ 0.90 0.875 Marginal
6 AGFI ≥ 0.90 0.841 Marginal
7 CFI ≥ 0.90 0.927 Sangat Baik
8 RMSEA ≤ 0.08 0.053 Sangat Baik
9 RMR ≤ 0.03 0.256 Buruk
10 TLI ≥ 0.90 0.913 Sangat Baik
11 NFI ≥ 0.90 0.826 Marginal

Sumber: Data Primer yang diolah, 2018

 
Dari  parameter-parameter  goodness  of  fit  model  diatas,  tidak  seluruh  criteria

terpenuhi dengan baik. Terdapat empat parameter yang lolos uji dan melebihi dilai yang
diharapkan. Menurut Gozali (2000)  indeks model dapat dikatakan memenuhi kriteria
apabila setidaknya telah memenuhi minimal 3 parameter yang nilainya melebihi nilai
standar.  Pada model  penelitian ini,  parameter yang lolos uji  meliputi  CMIN/df,  CFI,
RMSEA, dan TLI. Terdapat empat parameter yang lolos uji sehingga model penelitian ini
dapat diterima dan dilanjutkan untuk analisis berikutnya.
Analisis Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan dengan menganalisis tingkat signifikansi hubungan
kausalitas antar konstruk dalam model yang didasarkan pada C.R (z-hitung) lebih besar
dari  atau sama dengan nilai  z-tabel  (z-hitung ≥ z-tabel).  Kemudian,  dengan melihat
standardized structural (path) coefficient dari setiap hipotesis terutama pada kesesuaian
arah hubungan path dengan arah hubungan yang telah dihipotesiskan sebelumnya. Jika
arah hubungan sesuai dengan yang dihipotesiskan nilai critical ratio-nya juga memenuhi
persyaratan maka dapat dikatakan bahwa hipotesis yang diuji terbukti. Pada penelitian
ini digunakan tingkat signifikansi 5%. Nilai z tabel untuk tingkat signifikansi 5% adalah
1.96.
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Tabel 4 Hasil Estimasi Model Struktural
 

Regression Weight Estimate S.E. C.R. P

Job_Burnout <--- Job_Crafting -0.222 0.031 -7.255 0.000

Job_Satisfaction <--- Job_Crafting 0.348 0.043 8.077 0.000

Job_Satisfaction <--- Job_Burnout -0.039 0.010 -4.085 0.000

Sumber: Data Primer yang diolah, 2018

 
Tabel diatas menunjukkan hasil bahwa semua jalur pada model yang diuji adalah

signifikan.  Hubungan antara Job Crafting dengan Job Burnout adalah signifikan dengan
nilai p 0.000 dan nilai estimate sebesar -0.222 yang memiliki arti apabila job crafting naik
1 poin maka  job burnout  akan mengalami penurunan sebesar  sebesar  0.222.  Dapat
diartikan, Job Crafting memiliki hubungan yang negatif dengan Job Burnout. Hubungan
antara variabel job crafting dengan job satisfaction juga signifikan dengan nilai p sebesar
0.000 dengan nilai estimate sebesar 0.348. Nilai estimate tersebut berarti ada hubungan
yang positif antar variabel tersebut. Apabila job crafting mengalami kenaikan sebesar 1
poin maka job satisfaction juga akan mengalami kenaikan sebesar 0.348 poin. Hubungan
berikutnya adalah antara job burnout dengan job satisfaction. Dengan nilai p 0.0000 dan
nilai  estimate  -0.039  menunjukkan  bahwa hubungan  tersebut  signifikan  akan  tetapi
memiliki  hubungan  yang  bernilai  negatif.  Apabila  job  burnout  mengalami  kenaikan
sebesar 1 poin maka job satisfaction akan mengalami penurunan sebesar 0.039.

 
Tabel 5 Standardized Total Effect-Estimates

 
 Job_Crafting Job_Burnout
Job_Burnout -0.222 0.000
Job_Satisfaction 0.356 -0.039

Sumber: Data Primer yang diolah, 2018

 
Tabel diatas menjelaskan  nilai total dari hubungan atau model yang diuji. Nilai

total untuk hubungan job crafting terhadap job satisfaction yaitu 0.356 yang diperoleh
dari gabungan nilai direct effect dan nilai indirect effectnya. Begitu pula pada hubungan
variabel lainnya, nilai total untuk hubungan antara job crafting terhadap job burnout
adalah  sebesar  -0.222.  Nilai  hubungan  job  burnout  terhadap  job  satisfaction  yaitu
sebesar -0.039.
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Tabel 6 Standardized Direct Effect-Estimates
 

 Job_Crafting Job_Burnout
Job_Burnout -0.222 0.000
Job_Satisfaction 0.348 -0.039

Sumber: Data Primer yang diolah, 2018

 
Tabel 6 diatas menunjukkan bahwa terdapat efek langsung dari Job Crafting pada

Job Satisfaction  sebesar 0.348 dan pada  Job Burnout sebesar -0.222. Selain itu juga
terdapat  efek  langsung  dari  job  burnout  pada  job  satisfaction  sebesar  -0.039.  Efek
langsung positif dapat tercermin dari nilai estimate yang bernilai positif, yaitu hubungan
job crafting terhadap job satisfaction. Hubungan job crafting terhadap job burnout dan
hubungan job  burnout  terhadap  job  satisfaction  merupakan hubungan yang bernilai
negatif dikarenakan nilai dari estimatenya yang menunjukkan nilai serupa.

 
Tabel 7 Standardized Indirect Effect-Estimates

 
 Job_Crafting Job_Burnout
Job_Burnout 0.000 0.000
Job_Satisfaction 0.009 0.000

Sumber: Data Primer yang diolah, 2018

 
Pada penelitian ini juga terdapat efek tidak langsung dari model penelitian yang

diujikan. Efek tidak langsung muncul dari Job Crafting terhadap Job Satisfaction. Hasil
ini dapat dilihat pada Tabel 7. Nilai tersebut berarti hubungan job crafting terhadap job
satisfaction yang melalui variabel mediasi job burnout memiliki nilai yaitu 0.009.
Pembahasan

Hipotesis 1 memiliki tujuan untuk menguji pengaruh dari variabel  Job Crafting
terhadap Job Satisfaction, apakah hubungan kedua variabel tersebut memiliki pengaruh
yang positif atau justru keballikannya. Berdasarkan hasil analisis pada Tabel IV. 25 dapat
terlihat hasil C.R untuk hubungan ini sebesar 8.077 Dikarenakan nilai C.R > 1.96 maka
menunjukkan bahwa Hipotesis 1 dapat diterima pada tingkat signifikansi 5%. Nilai P
pada hubungan ini  juga berada pada nilai  < 0.05,  yaitu sebesar 0.000 yang berarti
hubungan  kedua  variabel  ini  adalah  signifikan.  Hal  ini  mengindikasikan  bahwa
peningkatan  terhadap  job  crafting  akan  meningkatkan  juga  job  satisfaction  secara
langsung atau dapat dikatakan hubungan antar variabelnya adalah Positif signifikan.

Hasil  penelitian ini  selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Bakker dan
Demerouti  (2007),  Slemp  et  al.,  (2015)  dan  Tims  et  al.,  (2013).  Job  crafting
memungkinkan individu untuk mendapatkan sumber daya dari rekan kerja, menghasilkan
perasaan kesejahteraan yang lebih besar (Bakker dan Demerouti,  2007;Slemp et al.,
2015).  Karyawan  cenderung  mengubah  pekerjaan  mereka  dengan  tujuan  untuk
meningkatkan  sumber  daya  yang  mereka  miliki,  sehingga  meningkatkan  tingkat
kepuasan  kerja  mereka  (Tims  et  al.,  2013).

Hipotesis 2 bertujuan untuk menguji apakah Job Burnout memediasi secara negatif
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terhadap job satisfaction . Berdasarkan hasil analisis pada Tabel IV. 25 dapat terlihat
hasil  C.R untuk  hubungan dari  variabel  Job  Crafting  terhadap Job  Burnout  sebesar
-7.255. Dikarenakan nilai C.R > 1.96 namun memiliki nilai yang negatif maka hubungan
dari job crafting terhadap job burnout dapat diterima pada tingkat signifikansi 5%. Nilai
P pada hubungan ini juga berada pada nilai < 0.05, yaitu sebesar 0.000 yang berarti
bahwa hubungan antar variabel ini adalah Negatif Signifikan. Kemudian nilai C.R untuk
hubungan dari variabel Job Burnout  terhadap Job Satisfaction  adalah sebesar -4.085.
Dikarenakan nilai C.R > 1.96 namun juga memiliki nilai yang negatif maka hubungan
dari job burnout terhadap job satisfaction dapat diterima pada tingkat signifikansi 5%.
Nilai P pada hubungan ini  berada pada nilai < 0.05, yaitu sebesar 0.000 yang berarti
bahwa hubungan antar variabel ini adalah Negatif Signifikan. Kedua hubungan tersebut
bernilai  negatif  signifikan yang berarti  bahwa  job burnout  memediasi  secara negatif
hubungan antara job crafting terhadap job satisfaction. Job Burnout memediasi secara
parsial  hubungan antar variabel tersebut dengan nilai  direct effect > indirect effect
(0.348 > 0.009).  Hal tersebut membuktikan bahwa  job burnout mampu menurunkan
hubungan pengaruh antara job crafting terhadap job satisfaction.

Hasil penelitian ini selaras dengan konsep teori dari JD-R Model yang menyebutkan
bahwa individu yang meningkatkan sumber daya pekerjaan mereka akan berakibat pada
keterlibatan yang lebih dalam pekerjaan mereka dan menunjukkan tingkat burnout yang
lebih rendah (Bakker dan Demerouti,  2016). Hasil penelitian ini juga selaras dengan
temuan dari Timset al. (2013)yang menemukan bahwa job crafting dapat menurunkan
tingkat kejenuhan yang diakibatkan oleh tuntutan pekerjaan dan sumber daya pekerjaan.

Teori lain yang didukung dengan hasil penelitian ini adalah COR Theory. Individu
yang  melakukan  job  crafting  dapat  meningkatkan  sumber  daya  mereka,  mencegah
terkikisnya atau semakin minimnya sumber daya pekerjaan yang dimiliki, yang dapat
berakibat  pada tingkat  kelelahan yang lebih  rendah (Nielsen dan Abildgaard,  2012;
Petrou et al., 2015). Kepuasan kerja berhubungan negatif dengan perasaan emosional,
sinisme, dan ketidakefektifan di tempat kerja (Maslach dan Jackson, 1981) dan temuan
tersebut juga selaras dengan hasil penelitian ini.

KESIMPULAN DAN SARAN
Berdasarkan hasil  analisis  serta  pembahasan yang telah dilakukan sebelumnya

mengenai  variabel  job crafting,  job satisfaction beserta variabel  pemediasi  yaitu job
burnout,  maka dapat diambil kesimpulan bahwa: (1)  Job Crafting memiliki hubungan
positif signifikan terhadap job satisfaction. Hubungan tersebut dapat terlihat dari nilai
direct effect yaitu sebesar 0.348 (bernilai positif). Nilai tersebut juga didukung dengan
nilai Critical Ratio sebesar 8.077. Nilai C.R tersebut lebih tinggi dari nilai kritisnya yaitu
>  1.96  maka  menunjukkan  bahwa  hubungan  tersebut  dapat  diterima  pada  tingkat
signifikansi 5%. Nilai P pada hubungan ini juga berada pada nilai < 0.05, yaitu sebesar
0.000 yang berarti hubungan kedua variabel ini adalah signifikan. (2) Hubungan antara
Job Crafting dengan job burnout merupakan hubungan yang tergolong negatif signifikan.
Hal tersebut dikarenakan nilai dari direct effect-nya yang bernilai negatif yaitu -0.222,
didukung nilai CR dan P sebesar -7.255 dan 0.000 yang menunjukkan dukungan terhadap
hubungan ini.

Hubungan Job Burnout dengan Job Satisfaction juga termasuk hubungan negatif
signifikan. Nilai direct effect sebesar -0.039 dengan CR -4.085 dan P 0.000 menunjukkan
bahwa hubungan tersebut dapat diterima. (3) Job Burnout memediasi hubungan antara
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Job crafting dan Job Satisfaction secara negatif. Hal tersebut dapat terlihat dari nilai
Standardized direct effect yang lebih tinggi dibanding nilai Standardized indirect effect,
yaitu sebesar 0.348 > 0.009.

Saran  untuk  penelitian  selanjutnya  sebaiknya  lebih  mengeksplorasi  kembali
variabel mediasi selain dari job burnout yang dapat mempengaruhi hubungan antara job
crafting terhadap job satisfaction. Penelitian yang dilakukan juga masih terbatas pada
industri perhotelan saja, dan kurang merepresentasikan keadaan industri-industri lainnya
yang  bergerak  pada  bidang  human  service.  Penelitian  berikutnya  disarankan  untuk
mengeksplorasi lebih lanjut fenomena atau topik ini pada industri kepariwisataan, yang
meliputi Tour Operation, Airlines, dan usaha bidang jasa lainnya.
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