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MOTTO

“Kemampuan beradaptasi adalah awal dari berkembangnya kualitas diri.”

“Perubahan tidak selalu datang dari keadaan yang lebih mudah, tetapi dari

kemampuan untuk menyesuaikan diri dan terus bertumbuh dalam setiap tuntutan.”

“Maka sesungguhnya bersama kesulitan ada kemudahan. Sesungguhnya bersama
kesulitan ada kemudahan.”

(QS. Al-Insyirah: 5-6)
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ABSTRAK

Mukhammad Raihan Al Hakim (2026). Pengaruh Job Crafting Terhadap Kinerja
Tenaga Pendidik di Madrasah Aliyah Negeri (MAN) se-Pasuruan. Skripsi. Fakultas
Psikologi. Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang.

Pembimbing :
Agus Igbal Hawabi, M.Psi
Nurul Shofiah, M.Pd

Kata Kunci :
Job Crafting, Kinerja, Tenaga Pendidik, Madrasah Aliyah Negeri (MAN)

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui tingkat job crafting, tingkat
kinerja, serta menganalisis pengaruh job crafting terhadap kinerja tenaga pendidik
di Madrasah Aliyah Negeri (MAN) se-Pasuruan. Latar belakang penelitian ini
didasarkan pada tingginya tuntutan kerja tenaga pendidik yang tidak hanya
berkaitan dengan proses pembelajaran, tetapi juga berbagai tuntutan administratif
dan kemampuan adaptasi dalam menghadapi kondisi kerja yang dinamis. Kondisi
tersebut mendorong tenaga pendidik untuk melakukan penyesuaian kerja secara
proaktif melalui perilaku job crafting guna mempertahankan dan meningkatkan
kinerja kerja.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain
kausalitas. Subjek penelitian adalah 134 tenaga pendidik di Madrasah Aliyah
Negeri (MAN) se-Pasuruan yang dipilih menggunakan teknik probability sampling.
Pengumpulan data dilakukan menggunakan skala job crafting dan skala kinerja
yang disusun berdasarkan teori Tims et al. (2012) dan Koopmans et al. (2012). Data
dianalisis menggunakan analisis regresi linear sederhana dengan bantuan software
JASP versi 0.19.0.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa sebagian besar tenaga pendidik
memiliki tingkat job crafting pada kategori tinggi sebesar 61,94%. Sementara itu,
tingkat kinerja tenaga pendidik berada pada kategori sedang dan tinggi dengan
persentase yang sama besar, yaitu masing-masing sebesar 50%. Hasil uji hipotesis
menunjukkan bahwa job crafting berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja tenaga pendidik dengan nilai signifikansi p < 0,001, nilai R sebesar 0,498,
dan nilai R? sebesar 0,248. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi job
crafting yang dimiliki tenaga pendidik, maka semakin tinggi pula kinerja yang
ditunjukkan. Job crafting memberikan kontribusi pengaruh sebesar 24,8% terhadap
kinerja tenaga pendidik, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar
penelitian.

Penelitian ini memberikan implikasi bahwa peningkatan kinerja tenaga
pendidik tidak hanya dipengaruhi oleh tuntutan kerja, tetapi juga oleh kemampuan
individu dalam menyesuaikan dan mengembangkan pekerjaannya secara proaktif.
Oleh karena itu, pengembangan perilaku job crafting menjadi penting untuk



XX

membantu tenaga pendidik meningkatkan efektivitas kerja, kemampuan adaptasi,
serta kualitas kinerja dalam lingkungan pendidikan.
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ABSTRACT

Mukhammad Raihan Al Hakim (2026). The Influence of Job Crafting on the
Performance of Educators at State Islamic Senior High Schools (MAN) throughout
Pasuruan. Thesis. Faculty of Psychology, Maulana Malik Ibrahim State Islamic
University of Malang.

Supervisors:
Agus Igbal Hawabi, M.Psi
Nurul Shofiah, M.Pd

Keywords:
Job Crafting, Performance, Educators

This study aims to determine the level of job crafting, the level of
performance, and to analyze the influence of job crafting on the performance of
educators at State Islamic Senior High Schools (MAN) throughout Pasuruan. The
background of this study is based on the high work demands faced by educators,
which are not only related to the learning process but also involve various
administrative responsibilities and the ability to adapt to dynamic working
conditions. These conditions encourage educators to proactively adjust their work
through job crafting behavior in order to maintain and improve their performance.

This study employed a quantitative approach with a causal research design.
The research subjects consisted of 134 educators at State Islamic Senior High
Schools (MAN) throughout Pasuruan selected using probability sampling
techniques. Data were collected using job crafting and performance scales based on
the theories of Tims et al. (2012) and Koopmans et al. (2012). Data analysis was
conducted using simple linear regression analysis with the assistance of JASP
version 0.19.0 software.

The results showed that the majority of educators had a high level of job
crafting, amounting to 61.94%. Meanwhile, the level of educators’ performance was
equally distributed between the moderate and high categories, each accounting for
50%. The hypothesis testing results indicated that job crafting had a positive and
significant effect on educators’ performance, with a significance value of p < 0.001,
an R value of 0.498, and an R? value of 0.248. These findings indicate that the
higher the level of job crafting possessed by educators, the higher their
performance. Job crafting contributed 24.8% to educators’ performance, while the
remaining percentage was influenced by other factors outside this study.

This study implies that improving educators’ performance is not only
influenced by work demands but also by individuals’ ability to proactively adapt
and develop their work. Therefore, developing job crafting behavior is important to
help educators improve work effectiveness, adaptability, and the quality of
performance within educational environments.
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BAB I
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Pada realitas pendidikan saat ini, kinerja tenaga pendidik menjadi salah satu
aspek fundamental yang menentukan keberhasilan proses dan tujuan
pembelajaran di sekolah (Amelia et al., 2025). Peran tenaga pendidik tidak lagi
terbatas pada penyampaian materi ajar, melainkan mencakup kemampuan
merancang pembelajaran yang terstruktur, menciptakan interaksi yang aktif
dengan peserta didik, serta memastikan tersampaikannya tujuan belajar secara
optimal. Tenaga pendidik dengan kinerja yang baik dalam proses pembelajaran
berperan penting dalam menghasilkan peserta didik yang berkualitas serta
menjadi salah satu faktor penentu keberhasilan berbagai upaya pendidikan
(Indriawati et al., 2022). Oleh karena itu, kinerja tenaga pendidik dapat
dipandang sebagai fondasi utama dalam peningkatan mutu pendidikan, yang
keberhasilannya tercermin dari proses pembelajaran yang terarah, bermakna,
dan memberikan dampak nyata terhadap perkembangan peserta didik.

Kinerja tenaga pendidik merupakan cerminan dari kualitas pelaksanaan
tugas profesional seorang pendidik dalam mengelola proses belajar-mengajar
secara sistematis dan terarah. Kinerja tidak hanya terlihat dari hasil belajar
siswa, tetapi juga dari bagaimana tenaga pendidik mempersiapkan
pembelajaran, menyusun perangkat ajar, serta melaksanakan evaluasi dan
tindak lanjut pembelajaran secara berkesinambungan (Aulia et al. 2024).

Tenaga pendidik yang menunjukkan kinerja tinggi umumnya mampu



menerapkan metode pembelajaran yang adaptif dan kontekstual, menyesuaikan
strategi mengajar dengan karakteristik dan kebutuhan siswa, sehingga proses
pembelajaran menjadi lebih efektif dan bermakna.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen profesional tenaga
pendidik serta kesiapan pedagogik berpengaruh positif terhadap efektivitas
kinerja tenaga pendidik dalam menyampaikan materi, mengelola kelas, dan
mengevaluasi hasil belajar siswa (Kusumaningrum et al. 2024). Dengan
demikian, kinerja tenaga pendidik bukan hanya soal kuantitas jam mengajar,
melainkan juga kualitas pelaksanaan tugas termasuk kreativitas dalam
merancang pembelajaran, kemampuan komunikasi, dan dedikasi profesional
yang konsisten yang secara langsung berdampak pada mutu pendidikan dan
perkembangan peserta didik.

Berbagai data dan hasil survei menunjukkan tantangan nyata yang
memengaruhi kinerja tenaga pendidik di Indonesia. Hasil survei internasional
PISA 2018 merefleksikan rendahnya capaian belajar siswa Indonesia yang salah
satunya berimplikasi pada pengajaran dengan skor matematika 379, membaca
371, dan sains 396 (OECD, 2019). Dalam hal sertifikasi profesional, upaya
pemerintah untuk menuntaskan Pendidikan Profesi Tenaga pendidik (PPG)
menunjukkan bahwa sekitar 44,9% tenaga pendidik telah tersertifikasi,
sementara program percepatan sertifikasi terus dijalankan untuk menutup
kekurangan kompetensi formal di antara tenaga pendidik (Izan, 2024). Di sisi
lain, literatur dan survei lokal mencatat tantangan nonteknis seperti kelelahan

dan burnout yang meningkat selama masa pandemi, yang memengaruhi



kesejahteraan psikologis tenaga pendidik dan produktivitas kerja mereka
(Carissa & Purwanti, 2022; Riani et al. 2025). Sejalan dengan kondisi tersebut,
beban kerja tenaga pendidik yang semakin kompleks baik dari tuntutan
peningkatan kualitas pembelajaran, kewajiban administratif, maupun tekanan
professional berpotensi memengaruhi kinerja tenaga pendidik karena dapat
menurunkan kapasitas fisik dan psikologis dalam melaksanakan tugas
pembelajaran secara optimal (Handariani et al. 2023; Mulyanto & Perkasa,
2023; Putra, 2023).

Salah satu penyebab menurunnya kinerja tenaga pendidik adalah beban
kerja yang tinggi. Beban kerja tersebut meliputi akumulasi tugas mengajar,
penyusunan perangkat pembelajaran, penilaian dan pelaporan, serta kegiatan
administrasi yang sering menuntut waktu dan tenaga lebih banyak dari jam tatap
muka formal. Pendapat tersebut diperkuat oleh beberapa penelitian yang telah
dilakukan sebelumnya. Nicyutama dan Yudiaatmaja (2025) mengatakan bahwa
beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja tenaga pendidik
dengan nilai signifikansi sebesar 0,047 < 0,05.

Berdasarkan hasil observasi dan wawancara di lokasi penelitian, ditemukan
bahwa sebagian tenaga pendidik di MAN 1 Pasuruan, MAN 2 Pasuruan, dan
MAN Kota Pasuruan mengalami penurunan kinerja. Hal tersebut diperkuat oleh
hasil wawancara pra-penelitian yang dilakukan peneliti terhadap beberapa
tenaga pendidik. Salah satu informan menyampaikan bahwa:

“...capek fisik, capek mental, karena kalau menurut saya itu ya ketika kita

capek fisik ya itu akan berpengaruh ke mental juga dan itu pun juga sebaliknya



ketika mental kita sudah capek kadang tubuh sehat-sehat saja tapi semangatnya
mulai berkurang...” (Y 34 Tahun, 15 Oktober 2025).
Pernyataan tersebut menunjukkan bahwa kelelahan fisik dan mental yang
dialami tenaga pendidik dapat menyebabkan berkurangnya semangat kerja.
Kondisi tersebut mengindikasikan adanya penurunan performa kerja tenaga
pendidik dalam melaksanakan proses pembelajaran.

Kondisi beban kerja yang tinggi menunjukkan bahwa tenaga pendidik tidak
hanya dituntut untuk menyelesaikan tugas formal, tetapi juga mampu
menyesuaikan cara kerja agar proses pembelajaran tetap berjalan efektif. Dalam
situasi tersebut, pengelolaan pekerjaan tidak cukup hanya bergantung pada
kebijakan organisasi, melainkan juga memerlukan inisiatif individu dalam
menyesuaikan tugas, strategi mengajar, serta pola interaksi kerja sesuai dengan
kondisi yang dihadapi. Upaya penyesuaian tersebut menjadi penting karena
tenaga pendidik berada pada situasi kerja yang dinamis dan menuntut
fleksibilitas dalam menjalankan peran profesionalnya. Maka dari itu diperlukan
suatu pendekatan adaptif yang memungkinkan tenaga pendidik secara proaktif
membentuk dan menyesuaikan pekerjaannya, yang dalam kajian psikologi
organisasi dikenal sebagai job crafting.

Bentuk penyesuaian kerja tersebut terlihat dari upaya tenaga pendidik dalam
memodifikasi metode pembelajaran sesuai dengan kondisi kelas yang dihadapi.
Salah satu informan mengungkapkan bahwa:

“...kadang juga ada penyesuaian, jadi di tengah-tengah pembelajaran... bahan

ajarnya itu kurang sesuai nanti dimodifikasi juga menyesuaikan dengan kondisi



kelas yang diajar... karena situasi di kelas itu berbeda-beda...” (S, 32 tahun, 15
Oktober 2025).

Pernyataan tersebut menunjukkan adanya perilaku fask crafting, karena tenaga
pendidik secara proaktif melakukan penyesuaian terhadap metode dan strategi
pembelajaran agar sesuai dengan kondisi serta kebutuhan kelas yang dihadapi.

Informan lain juga menunjukkan adanya upaya proaktif dalam mengelola
proses pembelajaran agar tetap berjalan efektif, seperti menyesuaikan metode
mengajar menjadi lebih interaktif pada jam-jam tertentu. Hal tersebut tergambar
dari pernyataan berikut:

“...kadang tenaga pendidik itu ketika di jam terakhir kita buat game, jadi untuk
me-manage diri... jadi harus bisa memanage diri ketika siang nanti kita harus
memiliki ide...” (C, 52 tahun, 16 Oktober 2025).

Hal tersebut menunjukkan adanya upaya proaktif dalam mengelola pekerjaan
dan kondisi kerja, yang mengarah pada bentuk cognitive crafting dan task
crafting.

Temuan lain menunjukkan bahwa tenaga pendidik juga berupaya
membangun pendekatan interpersonal dengan siswa untuk mendukung
efektivitas pembelajaran. Upaya tersebut terlihat dari usaha tenaga pendidik
dalam memahami karakteristik dan kebutuhan siswa secara lebih mendalam.
Salah satu informan mengungkapkan bahwa:

“..tidak mudah untuk mengarahkan, harus tahu betul kemampuan anak satu-

satu, perlu diidentifikasi, dipahamkan...” (R, 38 tahun, 16 Oktober 2025)



Pernyataan ini menunjukkan bahwa tenaga pendidik tidak hanya menjalankan
tugas formal, tetapi juga membangun relasi dan pendekatan interpersonal
dengan siswa, yang mencerminkan relational crafting dalam pekerjaan mereka.

Berbagai penelitian menunjukkan bahwa kinerja tenaga pendidik tidak
hanya dipengaruhi oleh beban kerja, tetapi juga oleh kemampuan individu
dalam mengelola dan menyesuaikan diri terhadap tuntutan pekerjaan yang
dihadapi (Azahra & Putri, 2023). Temuan wawancara dalam penelitian ini
menunjukkan adanya upaya tenaga pendidik untuk menyesuaikan metode
pembelajaran, mengelola strategi mengajar, serta membangun hubungan
interpersonal dengan siswa sebagai bentuk penyesuaian terhadap kondisi kerja.
Bentuk-bentuk penyesuaian tersebut menunjukkan adanya perilaku proaktif
tenaga pendidik dalam membentuk pekerjaannya, yang dalam kajian psikologi
organisasi dikenal sebagai job crafting.

Konsep job crafting menjelaskan bagaimana tenaga pendidik dapat secara
proaktif mengubah aspek tugas, relasi, dan makna pekerjaan agar lebih sesuai
dengan kompetensi, minat, dan kondisi kontekstual sekolah. Job crafting
merupakan upaya proaktif individu dalam menata ulang aspek-aspek
pekerjaannya, baik dari segi tugas, relasi, maupun makna pekerjaan yang
dijalankan agar lebih sesuai dengan kompetensi, minat, dan kondisi lingkungan
(Wrzesniewski & Dutton, 2001). Proses ini bertujuan untuk menciptakan
keselarasan antara tuntutan pekerjaan dengan potensi, minat, dan kapasitas
personal sehingga pekerjaan tidak hanya menjadi kewajiban struktural, tetapi

juga sumber kepuasan dan keterlibatan psikologis. Job crafting menempatkan



pekerja sebagai aktor aktif yang membentuk ruang kerjanya sendiri, bukan
sekadar pelaksana instruksi organisasi.

Dengan mempraktikkan job crafting, tenaga pendidik dapat menyesuaikan
metode mengajar, mendesain interaksi siswa-tenaga pendidik, mengorganisasi
kembali alokasi waktu mengajar dan administrasi, serta membangun kolaborasi
dengan rekan sejawat untuk berbagi tugas. Pendekatan ini memungkinkan
tenaga pendidik mengoptimalisasi potensi individu sekaligus menyesuaikan
tuntutan kerja dengan kondisi sekolah, sehingga meskipun beban kerja tinggi,
kinerja mereka tetap bisa maksimal. Hal ini didukung oleh penelitian
sebelumnya Supriatna et al. (2023) membuktikan bahwa job crafting
berpengaruh signifikan terhadap kinerja dengan nilai signifikansi 0,000 (<0,05).

Berdasarkan penelaahan terhadap berbagai penelitian terdahulu dalam
beberapa tahun terakhir, peneliti menemukan celah penelitian (research gap).
Sejumlah studi sebelumnya telah mengkaji job crafting dan menemukan
pengaruh positifnya terhadap berbagai aspek kerja, seperti work engagement,
kepuasan kerja, motivasi kerja, dan innovative behavior (Gea et al., 2025;
Pangestu et al., 2024; Syukur & Salim, 2025; Wijayati & Pusparini, 2024).
Penelitian yang secara langsung memfokuskan job crafting sebagai variabel
independen utama terhadap kinerja tenaga pendidik terutama masih relatif
terbatas.

Selain itu, penelitian sebelumnya sebagian besar dilakukan pada konteks
organisasi non-pendidikan, seperti ASN di kantor BKAD, karyawan PT.STI,

dan karyawan f&b (Akasah et al., 2023; Aprilinda & Sahrah, 2022; Syukur &



Salim, 2025), sehingga hasilnya belum sepenuhnya merepresentasikan
karakteristik kerja tenaga pendidik yang memiliki tuntutan pedagogik,
administratif, dan sosial yang khas.

Kondisi kinerja yang optimal merupakan hal yang penting bagi tenaga
pendidik, tidak hanya untuk menunjang keberhasilan proses pembelajaran,
tetapi juga untuk memastikan tercapainya tujuan pendidikan di sekolah. Hasil
wawancara menunjukkan bahwa tenaga pendidik yang menghadapi beban kerja
tinggi cenderung mengalami penurunan fokus dan energi dalam melaksanakan
pembelajaran di kelas. Beberapa tenaga pendidik mengungkapkan bahwa
padatnya tugas administratif dan kewajiban tambahan membuat persiapan
mengajar menjadi kurang maksimal, sehingga proses pembelajaran berjalan
secara rutin dan minim variasi.

Berdasarkan perbandingan pada fenomena kinerja tenaga pendidik, peneliti
melihat celah penelitian yang harus diteliti pada kondisi yang ada, sehingga
peneliti mengambil judul dalam penelitian ini yaitu “Pengaruh Job Crafting
terhadap Kinerja Tenaga Pendidik di Madrasah Aliyah Negeri (MAN) se-

Pasuruan”.

. Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang, maka rumusan masalah pada penelitian
ini adalah:
1. Bagaimana tingkat job crafting pada tenaga pendidik di Madrasah Aliyah

Negeri (MAN) se-Pasuruan?



2. Bagaimana tingkat kinerja tenaga pendidik di Madrasah Aliyah Negeri
(MAN) se-Pasuruan?
3. Apakah job crafting berpengaruh signifikan terhadap kinerja tenaga
pendidik di Madrasah Aliyah Negeri (MAN) se-Pasuruan?
C. Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini yakni:
1. Menjelaskan tingkat job crafting pada tenaga pendidik di Madrasah Aliyah
Negeri (MAN) se-Pasuruan
2. Menjelaskan tingkat kinerja tenaga pendidik di Madrasah Aliyah Negeri
(MAN) se-Pasuruan
3. Menjelaskan pengaruh job crafting terhadap kinerja tenaga pendidik di
Madrasah Aliyah Negeri (MAN) se-Pasuruan.
D. Manfaat Penelitian
1. Manfaat teoritis
Dengan adanya penelitian ini, diharapkan peneliti mampu
memberikan wawasan terkait pengaruh job crafting terhadap kinerja
tenaga pendidik di Madrasah Aliyah Negeri (MAN) se-Pasuruan.
2. Manfaat Praktis
a. Fakultas Psikologi Universitas Islam Negeri Maulan Malik Ibrahim
Malang
Melalui penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi

Fakultas Psikologi Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim
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Malang dalam mengambil kebijakan kepada mahasiswa untuk

memaksimalkan potensi Sumber Daya Manusia yang dimiliki.

. Peneliti

Melalui adanya penelitian ini, maka diharapkan dapat memberikan
sumber rujukan untuk penelitian berikutnya sehingga dapat
mengembangkan penelitian terkait Job Crafting dan Kinerja.

Tenaga Pendidik dan Pemangku Kebijakan

Memfasilitasi dan merancang kondisi yang mendorong job crafting
melalui pelatihan job crafting, membangun organisasi yang positif,
dan feedback bersifat konstruktif dari atasan yang bisa mendorong

eksplorasi inovasi peran.



BAB II
KAJIAN TEORI

A. Kinerja
1. Definisi Kinerja

Kinerja tenaga pendidik merupakan gambaran menyeluruh mengenai
kualitas pelaksanaan tugas dan tanggung jawab profesional seorang
pendidik dalam menjalankan perannya di lingkungan sekolah. Kinerja
tenaga pendidik tidak hanya berkaitan dengan aktivitas pembelajaran di
dalam kelas, tetapi juga mencakup pelaksanaan tugas administratif,
partisipasi dalam kegiatan sekolah, keterlibatan dalam pengembangan
kurikulum, kerja sama dengan rekan sejawat, serta kontribusi dalam
menciptakan iklim sekolah yang kondusif. Para ahli seperti ku Kuku et al.
(2023) menekankan bahwa kinerja tenaga pendidik bersifat dinamis dan
berorientasi pada proses perbaikan berkelanjutan, di mana setiap aktivitas
profesional tenaga pendidik diarahkan untuk meningkatkan kualitas
kegiatan pendidikan agar tujuan pendidikan dapat tercapai secara optimal
sesuai dengan target dan sasaran yang telah ditetapkan.

Indriawati et al. (2022) menyatakan bahwa kinerja tenaga pendidik
menunjukkan tingkat kemampuan pendidik dalam menjalankan tugas dan
tanggung jawabnya, termasuk pencapaian target pembelajaran dan
kontribusi terhadap mutu pendidikan pada sekolah. Lebih lanjut, Nuzli et al.
(2022) menyatakan bahwa kinerja tenaga pendidik merupakan hasil kerja

yang telah dan akan di capai seorang tenaga pendidik melalui suatu lembaga
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pendidikan baik secara umum maupun sebaliknya dan sesuai dengan tugas
dan tanggung jawab dari seorang tenaga pendidik.

Koopmans et al. (2012) memandang kinerja individu sebagai
perilaku kerja yang ditampilkan seseorang dalam menjalankan peran
profesionalnya dan memiliki relevansi langsung dengan tujuan organisasi.
Dalam kerangka ini, kinerja tidak dipahami semata-mata sebagai hasil akhir
dari suatu pekerjaan, melainkan sebagai rangkaian perilaku kerja yang
berada dalam kendali individu dan dapat diamati dalam aktivitas kerja
sehari-hari. Konsep ini menekankan bahwa kualitas kinerja tercermin dari
bagaimana individu melaksanakan tugas, berinteraksi dalam lingkungan
kerja, serta menjalankan tanggung jawab profesionalnya secara konsisten.
Dalam konteks profesi tenaga pendidik, pandangan ini relevan karena
kinerja tenaga pendidik tidak hanya tercermin dari capaian pembelajaran
siswa, tetapi juga dari perilaku kerja tenaga pendidik dalam menjalankan
peran edukatif, administratif, dan sosial di lingkungan sekolah secara
berkelanjutan.

Berdasarkan berbagai definisi yang telah dipaparkan, dapat
disimpulkan bahwa kinerja tenaga pendidik merupakan konsep yang
bersifat komprehensif, dinamis, dan berorientasi pada proses serta hasil
kerja profesional pendidik. Kinerja tenaga pendidik tidak hanya
mencerminkan keberhasilan dalam melaksanakan pembelajaran di kelas,
tetapi juga mencakup keseluruhan perilaku kerja tenaga pendidik dalam

menjalankan tanggung jawab profesionalnya, baik dalam aspek
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administratif, partisipasi kelembagaan, kerja sama dengan rekan sejawat,
maupun kontribusi dalam menciptakan lingkungan sekolah yang kondusif.
Kinerja tenaga pendidik dipahami sebagai rangkaian perilaku kerja yang
berada dalam kendali individu dan relevan dengan tujuan organisasi
pendidikan, sehingga kualitas kinerja tercermin dari konsistensi, tanggung
jawab, dan kemampuan tenaga pendidik dalam mengelola berbagai tuntutan
peran secara berkelanjutan.
. Dimensi Kinerja

Koopmans et al. (2012) mengonseptualisasikan kinerja individu
sebagai perilaku kerja yang relevan dengan tujuan organisasi dan berada
dalam kendali individu. Dalam kerangka ini, kinerja terdiri atas tiga dimensi
utama, yaitu:
a. Task Performance (Performansi tugas)

Dimensi task performance merujuk pada perilaku kerja individu
yang berkaitan langsung dengan pelaksanaan tugas inti dalam suatu
pekerjaan. Dimensi ini mencerminkan sejauh mana individu mampu
menyelesaikan tanggung jawab utama yang menjadi bagian dari peran
formalnya secara efektif dan sesuai dengan standar yang telah
ditetapkan. Task performance menekankan kualitas pelaksanaan
pekerjaan pokok, termasuk ketepatan, ketekunan, serta konsistensi

individu dalam menyelesaikan tugas yang menjadi kewajibannya.
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b. Contextual Performance (Performansi kontekstual)

Dimensi contextual performance mengacu pada perilaku kerja
individu yang mendukung lingkungan sosial dan psikologis organisasi,
meskipun tidak secara langsung berkaitan dengan tugas inti pekerjaan.
Dimensi ini mencakup perilaku-perilaku yang bersifat sukarela dan
melampaui tuntutan formal pekerjaan, seperti membantu rekan kerja,
menunjukkan inisiatif, serta menjaga hubungan kerja yang positif.
Contextual performance berperan penting dalam menciptakan kondisi
kerja yang kondusif, meningkatkan kerja sama, dan memperkuat
efektivitas organisasi secara keseluruhan, meskipun kontribusinya
bersifat tidak langsung terhadap output utama pekerjaan.

c. Counterproductive Work Behavior (Perilaku kerja kontraproduktif)

Dimensi counterproductive work behavior merujuk pada perilaku
kerja individu yang berpotensi menghambat pencapaian tujuan
organisasi. Dimensi ini mencerminkan tindakan-tindakan yang dapat
merugikan organisasi, mengganggu proses kerja, atau menurunkan
efektivitas kinerja secara keseluruhan. Perilaku kontraproduktif ini
menunjukkan bahwa kinerja individu tidak hanya dinilai dari sejauh
mana individu menampilkan perilaku positif, tetapi juga dari
kemampuannya dalam menghindari perilaku negatif yang dapat

mengganggu keberlangsungan dan kualitas kinerja organisasi.
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3. Faktor Penyebab

Berdasarkan kajian literatur yang dilakukan oleh Sancoko dan Sugiarti

(2022), kinerja dipengaruhi oleh dua kelompok faktor utama, yaitu faktor

internal dan faktor eksternal.

a. Faktor Internal

1)

2)

3)

Motivasi

Motivasi merupakan hal yang mempengaruhi kinerja tenaga
pendidik. Tingginya motivasi tenaga pendidik tentu akan
berpengaruh terhadap meningkatnya kinerja tenaga pendidik.
Emosi

Emosi yang ada pada tenaga pendidik juga akan
mempengaruhi kinerja tenaga pendidik. Emosi Positif yang dimiliki
oleh tenaga pendidik akan menimbulkan semangat tenaga pendidik
dalam menjalankan tugasnya, dan ini tentu akan berdampak kepada
meningkatnya kinerja tenaga pendidik. Sementara emosi negatif
yang ada pada tenaga pendidik justru akan berdampak pada kurang
bagusnya kinerja tenaga pendidik. Emosi sangat mempengaruhi
kepuasan kerja seorang tenaga pendidik, dan kepuasan kerja ini
tentunya akan mempengaruhi kinerja tenaga pendidik.
Tanggung Jawab

Tanggung jawab berpengaruh terhadap kinerja tenaga

pendidik. Tenaga pendidik yang bertanggung jawab tentunya akan
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menjalankan tugasnya dengan sebaik- baiknya. Pelaksanaan
pengerjaan tugas secara total ini akan berdampak pada kinerja
tenaga pendidik. Semakin tingginya tanggung jawab tenaga
pendidik terhadap tugas yang diberikan kepadanya maka semakin
baik juga kinerja tenaga pendidik.
Disiplin

Disiplin yang dimiliki oleh tenaga pendidik akan
berpengaruh terhadap kinerja tenaga pendidik tersebut. Hasil
mengenai pengaruh disiplin terhadap kinerja juga sesuai dengan
penelitian-penelitian terdahulu. Catio menyatakan ada hubungan

antara displin dan kinerja (Catio & Sunarsi, 2020).

b. Faktor Eksternal

1))

2)

Gaya Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja

Gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja juga menjadi hal
yang penting yang mempengaruhi kinerja tenaga pendidik.
Lingkungan kerja dan gaya kepemimpinan yang mendukung akan
membuat tenaga pendidik merasa nyaman dengan aktifitasnya.
Kenyamanan tenaga pendidik dalam menjalankan aktifitasnya tentu
akan mempengaruhi kinerja tenaga pendidik.
Mekanisme Evaluasi dan Supervisi

Evaluasi dan supervisi menjadisalah satu faktor pendukung
kinerja tenaga pendidik. Sistem evaluasi dan supervisi yang bagus

akan membuat tenaga pendidik secara sadar berusaha untuk
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meningkatkan kinerja yang dimilikinya. Kesalahan evaluasi dan
supervisi akan berdampak pada tenaga pendidik secara langsung.
Sistem yang mengakibatkan ketakutan tenaga pendidik ketika akan
dilakukan evaluasi dan supervisi, akan membuat evaluasi dan
supervisi sebagai ancaman bagi tenaga pendidik. Padahal tujuan dari
evaluasi dan supervisi sendiri adalah bagaimana melakukan
pendekatan kepada tenaga pendidik guna peningkatan kinerja tenaga
pendidik.
Fasilitas Teknologi Informasi dan Komunikasi

Teknologi informasi dan komunikasi adalah hal yang dapat
mendukung kinerja tenaga pendidik. Guna menguasai teknologi
informasi dan komunikasi ini maka tenaga pendidik harus bisa
bekerjasama dengan rekan sesama tenaga pendidiknya untuk saling
berbagi ide dan berbagi pengetahuan. Kepala sekolah dalam hal ini
juga memegang peranan dalam mendukung tenaga pendidik untuk
belajar menggunakan teknologi informasi dan komunikasi. Guna
menunjang kinerja tenaga pendidik maka perlatan teknologi
informasi dan komunikasi harus disediakan.
Fasilitas yang Ada di Lingkungan Sekolah

Kinerja tenaga pendidik juga dipengaruhi oleh fasilitas yang
ada disekolah seperti sanitasi, air bersih, listrik dan kondisi gedung

sekolah. Fasilitas dasar tersebut seharusnya merupakan hal yang
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bisa didapatkan oleh tenaga pendidik di sekolah tempat dia
mengajar.
4. Dampak Kinerja
Berbagai penelitian dan kajian dalam bidang pendidikan menunjukkan
bahwa kinerja tenaga pendidik memiliki dampak pada beberapa aspek, yang
akan dijelaskan sebagai berikut:
a. Meningkatkan Mutu Pembelajaran dan Mutu Sekolah
Kinerja tenaga pendidik yang baik terbukti berpengaruh signifikan
terhadap mutu pembelajaran, karena tenaga pendidik mampu
merencanakan, melaksanakan, dan mengevaluasi proses pembelajaran
secara efektif dan sistematis, sehingga tujuan pembelajaran dapat
tercapai secara optimal (Diana et al., 2021).
b. Meningkatkan Motivasi Belajar Siswa
Tenaga pendidik dengan kinerja tinggi mampu menciptakan
pembelajaran yang menarik dan interaktif, yang berdampak langsung
pada meningkatnya motivasi belajar serta prestasi akademik siswa
(Lusiana et al., 2025).
c. Meningkatkan Hasil Belajar Siswa
Kinerja tenaga pendidik berkontribusi langsung terhadap peningkatan
hasil belajar siswa karena penguasaan materi, strategi pembelajaran,
serta kemampuan evaluasi tenaga pendidik menentukan efektivitas

transfer pengetahuan di kelas (Pujoandika & Sobandi, 2021).
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5. Integrasi Keislaman

Dalam perspektif keislaman, kinerja tenaga pendidik dapat

dijelaskan melalui QS. At-Tin [95] ayat 4 sebagai berikut:

Artinya:

“Sungguh, Kami benar-benar telah menciptakan manusia dalam bentuk
yang sebaik-baiknya.” (Kemenag, 2022).

Dalam Tafsir Al-Mishbah dijelaskan bahwa QS. At-Tin ayat 4
merupakan penegasan atas sumpah Allah sebelumnya, yang menyatakan
bahwa manusia diciptakan dalam bentuk yang sebaik-baiknya (ahsan
tagwim). Penggunaan kata khalagna (kami menciptakan) menunjukkan
keagungan Allah sekaligus mengisyaratkan adanya peran perantara, yaitu
orang tua, dalam proses penciptaan manusia, meskipun Allah tetap sebagai
sebaik-baik Pencipta. Istilah al-insan dalam ayat ini merujuk pada manusia
secara umum, baik mukmin maupun kafir.

Kata tagwim bermakna kesempurnaan yang sesuai dengan fungsi,
mencakup kesempurnaan fisik dan psikis, terutama akal dan kemampuan
memahami. Ahsan tagqwim tidak hanya menunjuk pada bentuk fisik yang
baik, tetapi juga potensi intelektual, moral, dan spiritual yang
memungkinkan manusia menjalankan perannya secara optimal. Ayat ini
menegaskan bahwa anugerah Allah kepada manusia bersifat menyeluruh

dan menuntut pemanfaatan potensi tersebut secara bertanggung jawab.
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Ayat ini menunjukkan bahwa manusia dibekali potensi dan
kemampuan yang optimal untuk menjalankan peran dan tanggung
jawabnya. Dalam konteks kinerja tenaga pendidik, ayat ini dapat dimaknai
bahwa setiap pendidik memiliki kapasitas dasar untuk melaksanakan tugas
profesional secara baik apabila potensi tersebut dimanfaatkan dan
dikembangkan secara optimal. Kinerja tenaga pendidik tercermin dari
kemampuan mengelola pembelajaran, menyampaikan materi secara efektif,
serta menjalankan tanggung jawab pendidikan secara konsisten. Dengan
demikian, kinerja tenaga pendidik dapat dipahami sebagai perwujudan dari
pemanfaatan potensi yang dimiliki secara maksimal dalam menjalankan
peran sebagai pendidik, tanpa harus memaksakan penafsiran ayat di luar
makna dasarnya.

B. Job Crafting
1. Definisi Job Crafting

Job crafting berasal dari gabungan kata job yang berarti pekerjaan
dan crafting yang bermakna membentuk atau menata, sehingga apabila
digabungkan, job crafting dapat diartikan sebagai upaya individu dalam
menata dan membentuk pekerjaannya secara aktif. Konsep ini pertama kali
diperkenalkan oleh Wrzesniewski dan Dutton, yang memandang karyawan
bukan sebagai individu pasif yang hanya menjalankan deskripsi kerja
formal, melainkan sebagai aktor aktif yang mampu membentuk pengalaman

kerjanya sendiri (Wrzesniewski & Dutton, 2001).
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Beberapa ahli juga memiliki pendapat terkait definisi dari Job
Crafting ini, pertama pendapat dari Apriyanti et al. (2021) mendefinisikan
job crafting sebagai kemampuan individu untuk secara aktif mengatur ulang
tugas kerja, hubungan kerja, dan cara berpikir terhadap pekerjaannya agar
tercipta keseimbangan antara tuntutan kerja dan kapasitas diri. Sejalan
dengan itu, Lawrensia dan Lindawati (2024) yang memandang bahwa job
crafting sebagai strategi adaptif individu dalam mengelola tuntutan
pekerjaan yang tinggi dengan cara mengoptimalkan sumber daya kerja yang
dimiliki, sehingga individu tetap mampu menunjukkan kinerja yang
optimal.

Lumentut dan Ambarwati (2021) mendefinisikan job crafting
sebagai upaya sadar individu dalam menyesuaikan dan membentuk kembali
pekerjaannya agar selaras dengan kebutuhan psikologis serta kondisi kerja
yang dihadapi. Angela dan Sudibjo (2020) mendefinisikan job crafting
sebagai perilaku proaktif individu dalam menyesuaikan tuntutan dan
sumber daya pekerjaan agar tercipta keselarasan antara pekerjaan dan
kapasitas diri, sehingga individu dapat meningkatkan keterlibatan serta
efektivitas kerja.

Lebih lanjut, Tims et al. (2012) memandang job crafting sebagai
perilaku proaktif individu dalam mengubah keseimbangan antara tuntutan
pekerjaan (job demands) dan sumber daya pekerjaan (job resources) melalui
inisiatif personal. Dalam pandangan ini, job crafting tidak hanya berfokus

pada perubahan bentuk pekerjaan secara umum, tetapi lebih menekankan
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pada bagaimana individu secara aktif meningkatkan sumber daya kerja yang
mendukung pencapaian tujuan, mengurangi tuntutan kerja yang
menghambat, serta menantang diri dengan tuntutan kerja yang bersifat
pengembangan.

Melalui berbagai definisi dari beberapa tokoh tersebut, maka dapat
ditarik kesimpulan bahwa job crafting merupakan perilaku proaktif individu
dalam menata ulang dan membentuk pekerjaannya secara sadar dan
mandiri, baik melalui penyesuaian tugas kerja, pengelolaan hubungan kerja,
maupun perubahan cara memaknai pekerjaan. Job crafting dilakukan
sebagai upaya individu untuk menciptakan keselarasan antara tuntutan
pekerjaan dan kapasitas diri, dengan cara mengoptimalkan sumber daya

kerja yang tersedia serta mengelola tuntutan kerja secara adaptif.

. Dimensi Job Crafting

Dimensi-dimensi menurut Tims, Bakker, dan Derks. (2012) yang
mengkonseptualisasikan job crafting berdasarkan model job demands-
resources (JD-R), dimana terdapat empat aspek dari job crafting yaitu:

a. Increasing Structural Job Resources (Meningkatkan Sumber Daya
Struktural Pekerjaan)

Dimensi ini merujuk pada wupaya proaktif individu untuk
meningkatkan aspek struktural dalam pekerjaannya yang mendukung
pembelajaran, otonomi, dan pengembangan diri. Bentuk perilaku dalam
dimensi ini meliputi inisiatif untuk mengembangkan kompetensi

profesional, mempelajari hal-hal baru, memaksimalkan kapasitas diri,
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serta meningkatkan kendali atas cara kerja. Peningkatan sumber daya
struktural memungkinkan individu memperoleh rasa kompetensi dan
tanggung jawab yang lebih besar, sehingga berdampak positif terhadap
motivasi dan kinerja kerja.

Decreasing Hindering Job Demands (Mengurangi Tuntutan Kerja yang
Menghambat)

Dimensi ini berkaitan dengan perilaku individu dalam mengurangi
aspek pekerjaan yang bersifat menghambat dan berpotensi
menimbulkan stres berlebihan, seperti tuntutan emosional, beban mental
yang tinggi, atau interaksi kerja yang tidak realistis. Upaya ini dilakukan
untuk menjaga keseimbangan antara tuntutan dan kapasitas individu,
sehingga dapat mencegah kelelahan kerja dan mempertahankan
kesehatan serta keberfungsian kerja dalam jangka Panjang.

Increasing Social Job Resources (Meningkatkan Sumber Daya Sosial
Pekerjaan)

Dimensi ini mencerminkan perilaku individu dalam memperkuat
dukungan sosial di lingkungan kerja, baik dari atasan maupun rekan
kerja. Bentuk job crafting ini antara lain dengan meminta umpan balik,
mencari bimbingan atau coaching dari atasan, serta meminta saran dan
bantuan dari rekan sejawat. Sumber daya sosial berperan penting dalam
membantu individu mengatasi tuntutan kerja serta meningkatkan

keterlibatan dan efektivitas kerja melalui interaksi yang suportif.
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d. Increasing Challenging Job Demands (Meningkatkan Tuntutan Kerja
yang Bersifat Menantang)

Dimensi ini mengacu pada upaya individu untuk secara aktif
menambah tantangan kerja yang bersifat pengembangan, seperti
mengambil tugas tambahan, terlibat dalam proyek baru, atau mencari
tanggung jawab yang lebih kompleks. Tuntutan kerja yang menantang
dipersepsikan sebagai peluang untuk belajar dan berkembang, sehingga
dapat meningkatkan rasa pencapaian, efikasi diri, serta keterlibatan

kerja apabila dikelola secara adaptif.

. Faktor Penyebab

Secara umum, faktor-faktor yang memengaruhi job crafting pada
seseorang dapat dipahami secara komprehensif pada tiga level utama, yaitu
individu, interpersonal, dan organisasi (Damayanti & Samian, 2024).

a. Level Individu
Pada level individu, job crafting dipengaruhi oleh dorongan internal
karyawan, seperti tingkat stres kerja, persepsi kehilangan otonomi,
penurunan rasa kebermanfaatan dir1 akibat teknologi, tingkat
pengetahuan dan kesadaran terhadap teknologi, kemampuan memaknai
perubahan sebagai tantangan (challenge appraisal), serta rendahnya
kesesuaian antara individu dan pekerjaan (person-job fit), yang

mendorong individu secara proaktif menyesuaikan pekerjaannya.
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b. Level Interpersonal
Pada level interpersonal, job crafting dipengaruhi oleh dukungan
sosial dari rekan kerja dan atasan, gaya kepemimpinan digital, kualitas
komunikasi, serta sistem manajemen sumber daya manusia berbasis
elektronik (E-HRM) yang menyediakan akses informasi, kejelasan
peran, dan legitimasi bagi karyawan untuk memodifikasi pekerjaannya.

c. Level Organisasi

Pada level organisasi, job crafting dipengaruhi oleh karakteristik
pekerjaan, tingkat otonomi kerja, budaya organisasi yang mendukung
perubahan, serta sejauh mana organisasi memberikan ruang
kepemilikan (ownership) kepada karyawan untuk mengambil inisiatif
dalam mendesain ulang tugas dan perannya, sehingga menciptakan
lingkungan kerja yang kondusif bagi munculnya perilaku job crafting
secara adaptif.

4. Dampak Job Crafting

Menurut Wrzesniewski dan Dutton (2001), job crafting memberikan

beberapa dampak utama terhadap pengalaman kerja individu, yaitu:

a. Meningkatkan makna kerja (meaning of work), karena individu secara
aktif membentuk cara pandang terhadap pekerjaannya sehingga
pekerjaan dipersepsikan lebih bermakna dan bernilai secara personal.

b. Memperkuat identitas kerja (work identity), di mana individu
membangun citra diri profesional yang lebih positif melalui penyesuaian

tugas dan peran kerja.



26

c. Meningkatkan kualitas hubungan sosial di tempat kerja, karena individu
secara sadar membentuk dan memperluas interaksi kerja yang
mendukung pelaksanaan tugas dan peran profesional.

d. Mendorong motivasi intrinsik, karena individu merasa memiliki kontrol
dan keterlibatan yang lebih besar terhadap pekerjaannya. ]

5. Integrasi Keislaman

Dalam perspektif keislaman, job crafting dapat dijelaskan melalui
QS. Az-Zalzalah [99] ayat 7 sebagai berikut:

Artinya:

“Siapa yang mengerjakan kebaikan seberat zarah, dia akan melihat

(balasan)-nya.” (Kemenag, 2022).

Ayat ini menekankan bahwa setiap bentuk usaha dan tindakan
individu, sekecil apa pun, memiliki nilai dan konsekuensi. Konsep ini
selaras dengan job crafting, yang memandang individu sebagai pihak yang
secara aktif melakukan penyesuaian terhadap tugas, cara kerja, dan
keterlibatan dalam pekerjaan guna meningkatkan kualitas kinerja. Job
crafting tidak selalu berupa perubahan besar, melainkan sering kali
diwujudkan melalui upaya-upaya kecil yang konsisten, seperti mengelola
tugas secara lebih efektif, membangun relasi kerja yang lebih baik, serta
memaknai pekerjaan secara positif.

Menurut Shihab (2005) dalam Tafsir Al-Mishbah menjelaskan pada

QS. Az-Zalzalah ayat 7 bahwa pada akhirnya setiap individu akan



27

menyadari bahwa seluruh amal perbuatannya diperlakukan secara adil.
Setiap kebaikan yang dilakukan, meskipun sangat kecil dan tampak
sederhana, tetap memiliki nilai dan akan diperlihatkan hasilnya, tanpa
dibatasi oleh waktu dan tempat.

Pemaknaan ini sejalan dengan konsep job crafting, yang
menekankan bahwa perubahan dan penyesuaian kecil yang dilakukan
individu dalam pekerjaannya seperti mengelola tugas secara lebih efektif,
membangun relasi kerja yang positif, atau memaknai pekerjaan secara lebih
bermakna seperti memiliki kontribusi nyata terhadap kualitas kinerja.
Dengan demikian, job crafting dapat dipahami sebagai bentuk usaha
personal yang berkelanjutan, di mana setiap inisiatif kecil dalam pekerjaan
memiliki dampak dan nilai yang signifikan.

C. Hubungan Antar Variabel

Job crafting dan kinerja memiliki hubungan yang erat dalam kerangka teori
Job Demands-Resources (JD-R). Ketika tenaga pendidik secara proaktif
menyesuaikan tuntutan dan sumber daya pekerjaannya, pelaksanaan kerja
menjadi lebih efektif dan terarah. Kondisi tersebut berdampak langsung pada
kualitas kinerja yang mencakup task performance, contextual performance,
dan counterproductive work behavior (Koopmans et al., 2012). Setiap dimensi
job crafting berkontribusi secara spesifik terhadap salah satu dimensi kinerja
tersebut sesuai dengan logika hubungan antara sumber daya, tuntutan, dan

perilaku kerja yang dihasilkan (Tims et al., 2012).
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Increasing structural job resources adalah upaya individu untuk
mengembangkan kompetensi, memperluas otonomi, dan meningkatkan variasi
tugas dalam pekerjaannya (Tims et al., 2012). Pada tenaga pendidik, perilaku
ini tampak dalam kegiatan seperti mengikuti pelatihan atau mengembangkan
bahan ajar secara mandiri. Dimensi ini berhubungan dengan task performance
karena semakin berkembangnya kompetensi individu, semakin efektif pula
pelaksanaan tugas utamanya. Hal ini didukung oleh Moreira et al. (2022) yang
menemukan bahwa increasing structural job resources memiliki hubungan
positif dan signifikan dengan task performance, serta diperkuat oleh studi
longitudinal Tims et al. (2015) yang menunjukkan bahwa peningkatan sumber
daya struktural berdampak pada kinerja dari waktu ke waktu.

Decreasing hindering job demands adalah upaya individu untuk
mengurangi tuntutan kerja yang menghambat, seperti tekanan emosional
berlebih atau beban kerja yang tidak produktif (Tims et al., 2012). Pada tenaga
pendidik, perilaku ini tampak dalam upaya menyederhanakan prosedur yang
tidak efisien atau menghindarkan diri dari konflik yang tidak perlu. Dimensi
ini berhubungan dengan counterproductive work behavior karena tuntutan
kerja yang tidak terkelola menguras energi psikologis individu dan
meningkatkan kecenderungan munculnya perilaku yang merugikan organisasi.
Hal ini didukung oleh Chen et al. (2017) yang membuktikan bahwa tuntutan
kerja yang tinggi berpengaruh positif terhadap counterproductive work
behavior melalui kelelahan psikologis dan kecemasan Kkerja, yang berarti

pengelolaan hambatan kerja secara proaktif dapat menekan perilaku tersebut.
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Increasing social job resources adalah upaya individu untuk membangun
dan meningkatkan dukungan sosial di lingkungan kerja, seperti meminta
umpan balik, mencari bimbingan, atau mempererat kerja sama dengan rekan
dan atasan (Tims et al., 2012). Pada tenaga pendidik, perilaku ini tampak dalam
inisiatif berkomunikasi secara aktif dengan kepala sekolah dan rekan sejawat.
Dimensi ini berhubungan dengan contextual performance karena interaksi
sosial yang positif mendorong munculnya perilaku saling mendukung, berbagi
informasi, dan berkontribusi secara sukarela terhadap lingkungan sekolah. Hal
ini didukung oleh Tims et al. (2013) yang menemukan bahwa meningkatkan
sumber daya sosial berpengaruh positif terhadap perilaku kolaboratif di tempat
kerja, serta oleh Moreira et al. (2022) yang secara spesifik menemukan
hubungan positif antara increasing social job resources dan citizenship
performance.

Increasing challenging job demands adalah upaya individu untuk secara
aktif mencari tantangan kerja yang mendorong pengembangan diri, seperti
mengambil tanggung jawab baru, mencoba metode pengajaran inovatif, atau
terlibat dalam proyek yang lebih kompleks (Tims et al., 2012). Pada tenaga
pendidik, perilaku ini tampak dalam inisiatif mengembangkan cara mengajar
baru atau mengambil peran tambahan di sekolah. Dimensi ini berhubungan
dengan task performance karena tantangan yang dihadapi secara sukarela
mendorong individu untuk bekerja lebih optimal dalam menyelesaikan
tugasnya. Hal ini didukung oleh Moreira et al. (2022) yang menemukan

hubungan positif dan signifikan antara increasing challenging job demands dan
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task performance, serta oleh Tims et al. (2015) yang menunjukkan bahwa
mencari tantangan kerja memprediksi peningkatan keterikatan kerja dan
kinerja secara longitudinal.

D. Kerangka Konseptual
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E. Hipotesis Penelitian

Berdasarkan landasan teori dan hasil penelitian terdahulu, hipotesis yang

dirumuskan dalam penelitian ini adalah adanya pengaruh job crafting terhadap

kinerja tenaga pendidik di Madrasah Aliyah Negeri (MAN) se-Pasuruan.
Adapun rumusan hipotesis penelitian sebagai berikut:

1. H: (hipotesis alternatif): Terdapat pengaruh job crafting terhadap kinerja
tenaga pendidik di Madrasah Aliyah Negeri (MAN) se-Pasuruan..

2. HO (hipotesis nol): Tidak terdapat pengaruh job crafting terhadap kinerja

tenaga pendidik di Madrasah Aliyah Negeri (MAN) se-Pasuruan.



BAB III

METODE PENELITIAN

A. Rancangan Penelitian

Jenis penelitian yang diterapkan dalam studi ini adalah penelitian kuantitatif
eksplanatori. Menurut Sofwatillah et al. (2024), penelitian eksplanatori adalah
jenis penelitian yang dilakukan untuk menguji kebenaran suatu teori atau
hipotesis melalui pembuktian empiris, sehingga dapat memperkuat atau
menolak teori atau hipotesis yang telah dikemukakan sebelumnya. Secara
spesifik, penelitian ini dirancang untuk menyelidiki pengaruh antara job
crafting terhadap kinerja tenaga pendidik di Madrasah Aliyah Negeri (MAN)
se-Pasuruan.

B. Identifikasi Variabel Penelitian

Variabel didefinisikan oleh Kuncoro (2018) sebagai karakteristik yang
membedakan suatu penelitian dengan penelitian lainnya. Sementara itu, Pandey
(2015) menambahkan bahwa variabel merupakan suatu konsep yang dapat
memiliki nilai kuantitatif yang berbeda-beda (Pandey, 2015). Sugiyono (2023)
turut menegaskan bahwa penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode
penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk
meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan
instrument penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan
untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan.

Sugiyono (2023) membagi variabel penelitian menjadi lima macam

berdasarkan hubungannya, penelitian ini menggunakan dua jenis variabel, yaitu
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variabel bebas dan variabel terikat. Variabel bebas atau independent merupakan
variabel yang mempengaruhi variabel terikat (dependent). Berdasarkan
kerangka penelitian ini, job crafting ditetapkan sebagai variabel bebas dan
kinerja tenaga pendidik sebagai variabel terikat
. Definisi Operasional
Penelitian ini menggunakan dua variabel, yaitu job crafting yang berposisi
sebagai variabel bebas (X) dan kinerja tenaga pendidik sebagai variabel terikat
(Y). Adapun terdapat definisi operasional dari setiap variabel sebagai berikut:
1. Job Crafting
Job crafting didefinisikan sebagai perilaku proaktif individu dalam
menata dan membentuk pekerjaannya secara sadar melalui penyesuaian
terhadap tugas kerja, hubungan kerja, dan cara memaknai pekerjaan agar
selaras dengan tuntutan kerja dan kapasitas diri. Job crafting diukur
berdasarkan konsep yang dikembangkan oleh Tims, Bakker, dan Derks
(2012), yang mencakup empat dimensi, yaitu: (a) increasing structural job
resources, yaitu upaya individu dalam meningkatkan sumber daya struktural
seperti pengembangan kompetensi dan otonomi kerja; (b) increasing social
job resources, yaitu usaha individu dalam meningkatkan dukungan sosial
dan kualitas hubungan kerja; (c) increasing challenging job demands, yaitu
kecenderungan individu untuk mencari tantangan kerja yang bersifat
pengembangan; dan (d) decreasing hindering job demands, yaitu upaya
individu dalam mengurangi tuntutan kerja yang menghambat kinerja.

Pengukuran job crafting dilakukan menggunakan skala Likert melalui
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kuesioner yang berisi pernyataan-pernyataan yang merepresentasikan
keempat dimensi tersebut.
Kinerja

Kinerja tenaga pendidik didefinisikan sebagai perilaku kerja
profesional yang ditampilkan oleh tenaga pendidik dalam menjalankan
tugas dan tanggung jawabnya di lingkungan sekolah, baik yang berkaitan
langsung dengan pelaksanaan tugas inti maupun perilaku pendukung dalam
lingkungan kerja. Kinerja tenaga pendidik diukur berdasarkan konsep
kinerja individu yang dikembangkan oleh Koopmans et al. (2012), yang
mencakup tiga dimensi, yaitu: (a) task performance, yaitu perilaku kerja
yang berkaitan dengan pelaksanaan tugas utama sesuai peran profesional;
(b) contextual performance, yaitu perilaku kerja yang mendukung
lingkungan sosial dan psikologis organisasi; dan (c¢) counterproductive work
behavior, yaitu perilaku kerja yang berpotensi menghambat pencapaian
tujuan organisasi. Pengukuran kinerja tenaga pendidik dilakukan
menggunakan skala Likert melalui kuesioner yang memuat pernyataan-

pernyataan yang merepresentasikan ketiga dimensi tersebut.

D. Populasi, Sampel, dan Teknik Sampling

1.

Populasi

Populasi penelitian merujuk pada sekelompok subjek yang memenuhi
kriteria inklusi studi, yang temuan-temuannya nantinya akan dapat
digeneralisasikan (Sugiyono, 2023). Pada penelitian ini, populasi yang

ditetapkan adalah seluruh tenaga pendidik yang berjumlah 180 tenaga
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pendidik di MAN 1 Pasuruan, MAN 2 Pasuruan, dan Man Kota Pasuruan.
Pemilihan populasi tersebut didasarkan atas kesesuaian karakteristiknya
dengan fokus penelitian serta diyakini kemampuannya untuk
merepresentasikan data yang akan dibutuhkan.
2. Sampel dan Teknik Sampling
Sampel didefinisikan sebagai bagian dari jumlah dan karakteristik yang
dimiliki oleh populasi tersebut (Sugiyono, 2023). Penentuan ukuran sampel
dalam penelitian ini menggunakan tofal sampling (sampel jenuh) yaitu
seluruh anggota populasi yang berjumlah 180 orang digunakan sebagai
sampel penelitian, Adapun proses penyebaran data dilakukan secara cross
section, yaitu dalam satu periode waktu pengambilan data.
E. Instrumen Pengukuran
Instrumen pengumpulan data dalam penelitian ini berupa kuesioner yang
butir-butir pertanyaannya diadaptasi dari instrumen penelitian terdahulu. Skala
pada variabel job crafting menggunakan skala job demands-resources (JD-R)
yang disusun oleh Tims et al. (2012) dan telah diadaptasi dalam Bahasa
Indonesia oleh penelitian Astuti (2021) yang terdiri dari 21 aitem pernyataan.
Peneliti mengadaptasi skala JD-R yang telah disusun oleh Astuti (2021) karena

memiliki tingkat validitas dan reliabilitas yang baik.
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. . . No Item
No Dimensi Indikator = UE Total
1 StII‘rL]JiI';E?:llangob Kemampuan individu dalam meni-ngkatkan é i 5
ResOUICes sumber daya struktural pekerjaan. 5
Kemampuan individu dalam mengelola 6.7
Decreasing dan mengurangi tuntutan kerja yang 9 ’
2 Hindering Job bersifat menghambat, menimbulkan 8 10’ 6
Demands tekanan, atau mengganggu kinerja secara 11’
adaptif.
12,
Incr_easmg Kemampuan individu dalam meningkatkan 13,
3 Social Job sumber daya sosial di lingkungan kerja 14, 5
Resources ' 15,
16
17,
Increasing Kemampuan individu dalam mencari dan 18,
4  Challenging Job  menghadapi tantangan kerja yang bersifat 19, 5
Demand pengembangan 20,
21
Total 21

Untuk mengukur kinerja tenaga pendidik, peneliti menggunakan instrumen

individual work performance questionnaire (IWPQ) yang telah diadaptasi ke

dalam Bahasa Indonesia oleh Widyastuti dan Hidayat pada tahun 2018.

Instrumen ini dikembangkan berdasarkan dimensi dari teori yang dikemukakan

oleh Koopmans et al. (2012). Adapun blue print dari instrumen tersebut

disajikan dalam tabel berikut:
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Tabel 3.2 Blueprint Kinerja

No Dimensi Indikator No Item Total
F UF

Kemampuan individu dalam
melaksanakan tugas inti sesuai

. 1,2,
1 Task Performance dengan peran dan tanggqng Jawab 3,4, 5
pekerjaan secara efektif, tepat 5
waktu, dan sesuai dengan standar
yang ditetapkan.
6,7,
Kemampuan individu dalam 8,9,
9 Contextual menunjukkan perilaku kerja yang 10, 8
Performance mendukung lingkungan sosial dan 11,
psikologis organisasi 12,
13
o 12,
Kemampuan individu dalam
. . . . 13,
Counterproductive mengendalikan dan menghindari
3 . . ) 14, 5
Work Beheavior perilaku kerja yang dapat 15
merugikan organisasi 16,
Total 18

F. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen
1. Uji Validitas

Uji validitas merupakan serangkaian prosedur dalam melakukan suatu
penelitian untuk memastikan bahwa setiap butir item pernyataan dalam
konstruk benar-benar mengukur dimensi yang diukur secara tepat. Menurut
Hardani et al. (2020), data yang valid merupakan data yang menggambarkan
kondisi sebenarnya pada objek penelitian, sehingga tidak terdapat
perbedaan antara data yang diperoleh dan dilaporkan oleh peneliti dengan
fakta yang terjadi di lapangan. Dalam penelitian ini, pengujian validitas
menggunakan confirmatory factor analysis (CFA) dengan bantuan
perangkat lunak JASP versi 0.19.0 melalui menu factor, untuk menguji
kesesuaian indikator terhadap konstruk yang diukur berdasarkan nilai factor

loading.
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Peneliti sebelumnya melakukan uji validitas job crafting menggunakan
confirmatory factor analysis (CFA) menggunakan loading factor dengan
bantuan software SmartPLS v3.0 dengan nilai loading factor terendah yaitu
0,706 dan nilai loading factor tertinggi yaitu 0,929, maka didapatkan rata-
rata yaitu 0,83. Astuti (2021) menjelaskan bahwa kriteria yang digunakan
dalam menilai convergent validity didasarkan pada nilai loading factor dan
(AVE). Pada penelitian yang bersifat konfirmatori, indikator dinyatakan
valid apabila memiliki nilai loading factor di atas 0,6, sedangkan pada
penelitian yang bersifat eksploratori, nilai loading factor diatas 0,4 masih
dapat diterima.

Untuk uji validitas variabel kinerja, peneliti sebelumnya melakukan uji
validitas melalui content validity dan daya beda (discriminant index) aitem.
Hasil content validity menggunakan Aiken’s V menunjukkan bahwa seluruh
item memiliki nilai Aiken’s V yang baik (rata-rata = 0,82), sehingga
dinyatakan valid secara isi, hal itu mengacu pada ketentuan yang
dikemukakan oleh Aiken (1985) dalam (Widyastuti & Hidayat, 2018), pada
pengujian validitas isi dengan melibatkan 25 orang penilai dan tingkat
signifikansi 0,009, suatu item instrumen dinyatakan valid apabila memiliki
nilai Aiken’s V minimal sebesar 0,67. Selain itu, seluruh item juga memiliki
indeks daya beda di atas 0,30, yang memenuhi kriteria validitas item.

. Uji Reliabilitas
Reliabilitas merujuk pada tingkat konsistensi suatu konstruk dalam

penelitian untuk mengukur variabel yang menjadi fokus studi. Instrumen
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penelitian dikatakan reliabel apabila mampu menghasilkan data yang
konsisten atau relatif sama ketika digunakan untuk mengukur konstruk yang
sama pada kondisi yang sebanding (Subhaktiyasa, 2024). Standar
reliabilitas dianggap optimal apabila mencapai koefisien 0,80 yang
mengindikasikan bahwa instrumen tersebut telah memenuhi standar tinggi.
Dalam penelitian ini, pengujian reliabilitas dilakukan dengan bantuan
perangkat lunak JASP versi 0.19.0 melalui analisis reliability, dengan
melihat nilai Cronbach’s Alpha sebagai indikator konsistensi internal
konstruk.

Keandalan suatu instrumen penelitian, seperti esai, angket, atau
kuesioner, dapat diuji dengan menerapkan metode Alpha Cronbach's
(Yusup, 2018). Interpretasi terhadap nilai A/pha Cronbach's dikategorikan
sebagai berikut: nilai antara 0,70 hingga 0,90 menunjukkan reliabilitas
tinggi, rentang 0,50 hingga 0,70 menunjukkan reliabilitas moderat, dan nilai
di bawah 0,50 menunjukkan reliabilitas rendah (Widiasih et al. 2023).

Estimasi reliabilitas pada setiap variabel yang digunakan dijelaskan pada

table berikut:
Tabel 3.3 Reliabilitas Variabel
. Jumlah Aitem  Jumlah Aitem Alpha
Variabel Awal Valid Cronbach Keterangan
Job 21 21 0,979 Reliabel
Crafting
Kinerja 18 18 0,848 Reliabel

Berdasarkan tabel hasil analisis reliabilitas tersebut, dapat dijelaskan

bahwa ketiga variabel dalam penelitian ini telah memenuhi kriteria
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reliabilitas yang sangat baik. Variabel job crafting yang diukur
menggunakan 21 item menunjukkan koefisien Alpha Cronbach sebesar
0,979, yang mengindikasikan tingkat konsistensi internal yang tinggi.
Demikian pula dengan variabel kinerja yang terdiri dari 18 item
memperoleh nilai Alpha Cronbach sebesar 0,848, juga menunjukan
reliabilitas yang sangat baik. Kedua variabel tersebut dinyatakan "Reliabel"
karena seluruh nilai Alpha Cronbach jauh melampaui batas minimum yang
umumnya disyaratkan yaitu 0,70.

Hal ini membuktikan bahwa instrumen penelitian yang digunakan
memiliki konsistensi yang sangat baik dalam mengukur masing-masing
konstruk, dimana semua item awal tetap dipertahankan karena terbukti
konsisten mengukur variabel yang dimaksudkan, sehingga data yang

dikumpulkan dapat diandalkan untuk analisis lebih lanjut dalam penelitian.

G. Teknik Analisis Data

Metode analisis data dalam penelitian ini terdiri dari analisis deskriptif, uji

asumsi klasik, dan uji hipotesis. Seluruh proses analisis tersebut dilakukan

dengan memanfaatkan perangkat lunak Microsoft Excel dan JASP versi 0.19.0.

Tahapan analisis data yang diterapkan adalah sebagai berikut:

1.

Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif dalam penelitian ini bertujuan untuk menyajikan
data mentah yang telah didapatkan. Penyajian data tersebut diwujudkan
melalui serangkaian tahapan analisis sebagai berikut:

a. Mencari nilai mean hipotetik menggunakan rumus sebagai berikut:



40

M =% (1 max + i min) . XItem
Keterangan:

M : Mean hipotetik

1 max : Skor tertinggi item
1 min : Skor terendah item
Yltem : Jumlah item dalam suatu konstruk

. Mencari nilai mean empirik dengan rumus sebagai berikut:

M = Xskor subjek / Xsubjek

Keterangan:

M : Mean empirik

Yskor subjek : Jumlah skor semua subjek

Ysubjek : Jumlah subjek dalam suatu penelitian

Mencari nilai standar deviasi dengan rumus sebagai berikut:

N- 1
Keterangan:
SD : Standar deviasi
X : Skor individu
X :Nilai rata-rata
N : Jumlah sampel

. Melakukan kategorisasi untuk mengetahui tingkat masing-masing

konstruk penelitian dengan rumus sebagai berikut:
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Tabel 3.4 Kategorisasi

Kategorisasi Norma
Tinggi X>(M+1SD)
Sedang (M-1SD)<X<(M+1SD)
Rendah X<(M-1SD)

2. Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik dilakukan sebagai prasyarat sebelum pengujian
hipotesis menggunakan analisis regresi linear sederhana. Pengujian ini
bertujuan untuk memastikan bahwa data penelitian memenuhi asumsi
statistik sehingga hasil analisis regresi dapat diinterpretasikan secara valid
dan akurat. Dalam penelitian ini, uji asumsi klasik meliputi uji normalitas
dan uji linearitas, yang dianalisis menggunakan bantuan sofiware JASP
versi 0.19.0.
a. Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah data residual
dalam model regresi berdistribusi normal. Distribusi data yang normal
merupakan salah satu syarat penting dalam analisis regresi linear
sederhana karena berpengaruh terhadap ketepatan estimasi parameter
regresi. Dalam penelitian ini, uji normalitas dilakukan menggunakan uji
Kolmogorov—Smirnov (K—S) dengan membandingkan nilai signifikansi
(Asymp. Sig.) terhadap taraf signifikansi 0,05. Data dinyatakan
berdistribusi normal apabila nilai signifikansi lebih besar dari 0,05.
Uji Kolmogorov-Smirnov dirumuskan sebagai berikut:

D = max | F,(x) — F,(x)
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Keterangan:

D = nilai statistik Kolmogorov-Smirnov

F,(x) = fungsi distribusi kumulatif empiris (data sampel)
E,(x) = fungsi distribusi kumulatif teoretis (distribusi normal)

. Uji Linearitas

Uji linearitas dilakukan untuk mengetahui apakah hubungan antara
variabel independen, yaitu job crafting, dengan variabel dependen, yaitu
kinerja, bersifat linear. Hubungan yang linear merupakan prasyarat
dalam penggunaan analisis regresi linear sederhana. Uji linearitas
dianalisis melalui pengamatan pola hubungan antar variabel dan nilai
signifikansi hubungan linear. Hubungan antar variabel dinyatakan linear
apabila nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 dan pola sebaran data
menunjukkan kecenderungan membentuk garis lurus atau mendekati
garis lurus.

Secara konseptual, uji linearitas didasarkan pada model regresi
linear:

Y=a+bX

Keterangan:

Y =variabel Y (kinerja)

X =variabel X (job crafting)
a = konstanta

b =koefisien regresi
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Uji Heterokedastisitas

Uji heteroskedastisitas merupakan suatu prosedur statistik yang
digunakan untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi terjadi
ketidakkonsistenan variance dari residual (error term) pada semua
observasi (Bagaskara et al., 2020). Dalam kaitan yang lebih spesifik, uji
heteroskedastisitras ~ bertujuan  untuk  melihat ada  atau
tidaknya heteroskedastisitas, yaitu kondisi di mana variance residual
tidak konstan antar observasi, yang merupakan pelanggaran terhadap
salah satu asumsi dasar regresi linear klasik, yaitu homoskedastisitas (di
mana variance residual harus tetap sama untuk semua observasi).

Uji heterokedastisitas dapat diuji dengan metode plot residual vs.
predicted dalam JASP versi 0.19.0 merupakan teknik visual yang
powerful untuk mendeteksi apakah variance residual dalam model
regresi bersifat konstan atau tidak. Dalam analisis ini, kita memplot nilai
prediksi (fitted values) pada sumbu X terhadap residual pada sumbu Y,
dimana pola sebaran titik-titik yang terbentuk akan mengindikasikan
adanya heteroskedastisitas atau tidak. Idealnya, dalam kondisi
homoskedastisitas, titik-titik residual akan tersebar secara acak dan
membentuk pola seperti "pita" horizontal tanpa menunjukkan bentuk
tertentu di sekitar garis nol, yang berarti variance residual stabil across
semua nilai prediksi. Sebaliknya, jika titik-titik residual membentuk
pola tertentu seperti corong (melebar atau menyempit seiring perubahan

nilai prediksi), kurva, atau tren yang sistematis, maka ini
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mengindikasikan adanya heteroskedastisitas yang dapat mengancam
keakuratan standar error dan uji signifikansi dalam model regresi.
3. Uji Hipotesis
Uji hipotesis dalam penelitian ini dilakukan untuk mengetahui ada
atau tidaknya pengaruh job crafting terhadap kinerja tenaga pendidik.
Pengujian hipotesis dilakukan setelah data penelitian dinyatakan memenuhi
asumsi klasik, sehingga analisis regresi dapat dilakukan secara tepat. Uji
hipotesis dianalisis menggunakan regresi linear sederhana dengan bantuan
software JASP versi 0.19.0.
a. Regresi Linear Sederhana
Regresi linear sederhana digunakan karena penelitian ini hanya
melibatkan satu variabel independen, yaitu job crafting, dan satu
variabel dependen, yaitu kinerja tenaga pendidik. Analisis ini bertujuan
untuk mengetahui arah hubungan serta besarnya pengaruh variabel job
crafting terhadap kinerja tenaga pendidik. Model regresi linear
sederhana dalam penelitian ini dirumuskan sebagai berikut:
Y=a+bX
Keterangan:
Y =variabel Y (kinerja)
X =variabel X (job crafting)
a = konstanta

b = koefisien regresi
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Pengambilan keputusan dalam uji hipotesis didasarkan pada nilai
signifikansi (p-value). Hipotesis penelitian dinyatakan diterima apabila
nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 (p < 0,05), yang menunjukkan
bahwa job crafting berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
tenaga pendidik. Sebaliknya, apabila nilai signifikansi lebih besar dari
0,05 (p > 0,05), maka hipotesis penelitian dinyatakan ditolak.

. Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui besarnya

kontribusi variabel job crafting terhadap kinerja. Adapun untuk

rumusnya adalah sebagai berikut:

2 _ SSregression
SStotal
Keterangan:
R? = koefisien determinasi
SSregression = jumlah kuadrat regresi

SStotal = total sum of squares



BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan di Madrasah Aliyah Negeri (MAN) yang berada
di wilayah Kabupaten dan Kota Pasuruan, Jawa Timur, yaitu MAN 1 Pasuruan,
MAN 2 Pasuruan, dan MAN Kota Pasuruan. Madrasah Aliyah Negeri
merupakan lembaga pendidikan formal berbasis keislaman yang berada di
bawah naungan Kementerian Agama Republik Indonesia. Sebagai lembaga
pendidikan menengah, MAN memiliki peran penting dalam membentuk peserta
didik yang tidak hanya memiliki kemampuan akademik, tetapi juga karakter,
moral, dan nilai-nilai keislaman yang baik. Dalam proses penyelenggaraan
pendidikan, tenaga pendidik menjadi salah satu unsur utama yang berperan
dalam menentukan kualitas pembelajaran dan keberhasilan pencapaian tujuan
pendidikan di lingkungan madrasah.

Tenaga pendidik di MAN Pasuruan memiliki tanggung jawab yang cukup
kompleks dalam menjalankan tugas profesionalnya. Selain melaksanakan
kegiatan pembelajaran di kelas, tenaga pendidik juga terlibat dalam penyusunan
perangkat pembelajaran, pelaksanaan evaluasi belajar, pembinaan peserta didik,
kegiatan administrasi sekolah, serta berbagai program pengembangan madrasah.
Kondisi tersebut menunjukkan bahwa tenaga pendidik dituntut untuk mampu
menyesuaikan diri dengan berbagai tuntutan pekerjaan yang terus berkembang

agar proses pembelajaran tetap berjalan secara efektif dan optimal.

46
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Dalam praktiknya, tenaga pendidik sering menghadapi berbagai tantangan
pekerjaan, seperti tingginya beban administrasi, tuntutan pencapaian target
pembelajaran, serta kebutuhan untuk menciptakan metode pembelajaran yang
inovatif dan sesuai dengan kondisi peserta didik yang beragam. Tuntutan
pekerjaan tersebut dapat memengaruhi kualitas kinerja tenaga pendidik apabila
tidak diimbangi dengan kemampuan individu dalam mengelola dan
menyesuaikan pekerjaannya secara adaptif. Diperlukan adanya upaya proaktif
dari tenaga pendidik untuk membentuk dan menyesuaikan pekerjaannya agar
tetap mampu menjalankan tugas secara optimal.

Salah satu bentuk perilaku proaktif yang dapat dilakukan tenaga pendidik
adalah job crafting, yaitu upaya individu dalam menyesuaikan aspek-aspek
pekerjaannya agar lebih sesuai dengan kemampuan, kebutuhan, dan kondisi
kerja yang dihadapi. Melalui job crafting, tenaga pendidik dapat
mengembangkan strategi pembelajaran yang lebih fleksibel, membangun
hubungan kerja yang lebih suportif, serta memaknai pekerjaannya secara lebih
positif. Kondisi tersebut diharapkan mampu membantu tenaga pendidik dalam
meningkatkan efektivitas kerja dan mempertahankan kualitas kinerja di tengah
berbagai tuntutan pekerjaan yang ada.

Berdasarkan pertimbangan tersebut, MAN di Pasuruan dipilih sebagai
lokasi penelitian karena memiliki karakteristik yang sesuai dengan tujuan
penelitian, yaitu untuk menganalisis pengaruh job crafting terhadap kinerja
tenaga pendidik. Lingkungan madrasah yang memiliki tenaga pendidik dengan

karakteristik pekerjaan dan tanggung jawab yang beragam memberikan konteks
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yang relevan untuk memahami bagaimana job crafting berperan dalam

meningkatkan kinerja tenaga pendidik dalam menjalankan tugas profesionalnya.

. Pelaksanaan Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan di 3 sekolah, yaitu MAN 1 Pasuruan, MAN 2
Pasuruan, dan MAN Kota Pasuruan. Penelitian dilaksanakan sejak bulan
Oktober 2025 hingga Mei 2026. Sebelum pelaksanaan penelitian, peneliti
terlebih dahulu melakukan kegiatan pra-penelitian melalui wawancara pada
tanggal 15 dan 16 Oktober 2025 kepada tenaga pendidik di masing-masing
sekolah tersebut. Wawancara ini dilakukan untuk memperoleh gambaran awal
mengenai kondisi kinerja tenaga pendidik dalam menjalankan tugas dan
tanggung jawabnya di lingkungan sekolah, serta untuk memahami bagaimana
tenaga pendidik menyesuaikan cara kerja, metode pembelajaran, dan strategi
mengajar dalam menghadapi berbagai tuntutan pekerjaan yang ada.

Selanjutnya, peneliti melakukan konsultasi dan pengajuan instrumen
penelitian kepada dosen pembimbing pada bulan Desember 2025. Kegiatan ini
bertujuan untuk memperoleh arahan serta persetujuan terkait kesesuaian
instrumen penelitian dengan variabel dan tujuan penelitian. Dalam proses
tersebut, peneliti mengajukan instrumen yang digunakan untuk mengukur
variabel job crafting dan kinerja tenaga pendidik, sehingga instrumen yang
digunakan dalam penelitian telah disesuaikan dengan landasan teori dan
kebutuhan penelitian.

Setelah instrumen dinyatakan layak digunakan, pelaksanaan penelitian

dilakukan dengan menyebarkan angket penelitian secara bertahap di 3 sekolah
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tersebut. Penyebaran angket di MAN 1 Pasuruan dilaksanakan pada tanggal 20—
21 April 2026, kemudian dilanjutkan di MAN 2 Pasuruan pada tanggal 27 April
hingga 2 Mei 2026, serta di MAN Kota Pasuruan pada tanggal 5—-6 Mei 2026.
Penelitian ini menggunakan teknik total sampling dengan jumlah populasi
sebanyak 180 tenaga pendidik. Akan tetapi, jumlah responden yang mengisi dan
mengembalikan angket secara lengkap sebanyak 134 orang, sehingga data
penelitian yang dianalisis dalam penelitian ini berjumlah 134 responden. Data
tersebut selanjutnya dianalisis untuk mengetahui pengaruh job crafting terhadap
kinerja tenaga pendidik.
. Data Demografis Penelitian

Data demografis yang dikumpulkan pada penelitian ini meliputi jenis
kelamin, usia, tahun pengalaman mengajar, dan kategori pegawai (PNS/non-
PNS) dari setiap subjek penelitian. Jumlah seluruh subjek dalam penelitian ini
adalah 134 orang yang terdiri dari tenaga pendidik yang mengajar di MAN 1
Pasuruan, MAN 2 Pasuruan, dan MAN Kota Pasuruan. Subjek penelitian
memiliki rentang usia dan pengalaman mengajar yang beragam, serta terdiri atas
tenaga pendidik dengan status pegawai negeri sipil (PNS) maupun non-PNS.
Variasi karakteristik demografis tersebut memberikan gambaran mengenai
kondisi subjek penelitian yang terlibat dalam penelitian ini. Berikut merupakan
rincian data demografis dalam penelitian ini:
1. Data Demograsif Berdasarkan Jenis Kelamin

Berikut adalah data hasil penelitian lapangan dengan subjek

berdasarkan jenis kelamin:
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Tabel 4.1 Distribusi Subjek Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Presentase
Laki-laki 47 35,8%
Perempuan 86 64,2%
Total 134 100%

Berdasarkan tabel 4.1 dapat diketahui bahwa mayoritas subjek
penelitian adalah tenaga pendidik berjenis kelamin laki-laki sebanyak 47
orang (35,1%), sedangkan tenaga pendidik perempuan berjumlah 86 orang
(64,2%). Hal ini menunjukkan bahwa partisipasi responden dalam
penelitian ini didominasi oleh perempuan meskipun proporsi perempuan
juga cukup representatif.

Komposisi ini mengindikasikan bahwa distribusi jenis kelamin dalam
penelitian relatif seimbang, sehingga memungkinkan adanya variasi
perspektif berdasarkan perbedaan gender. Dengan demikian, data yang
diperoleh diharapkan dapat memberikan gambaran yang cukup
komprehensif terkait kondisi subjek penelitian tanpa bias yang terlalu
dominan pada salah satu kelompok jenis kelamin.

. Data Demografis Berdasarkan Usia
Berikut adalah data hasil penelitian lapangan dengan subjek

berdasarkan usia:
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Tabel 4.2 Distribusi Subjek Berdasarkan Usia

Usia Jumlah Presentase
21-30 Tahun 33 24,6%
31-40 Tahun 41 30,6%
41-50 Tahun 31 23,1%
51-60 Tahun 29 21,6%

Total 134 100%

Berdasarkan tabel 4.2 dapat diketahui bahwa responden dengan rentang
usia 31-40 tahun menjadi kelompok terbanyak, yaitu sebanyak 41 orang
(30,6%), diikuti usia 21-30 tahun sebanyak 33 orang (24,6%), usia 41-50
tahun sebanyak 31 orang (23,1%), dan usia 51-60 tahun sebanyak 29 orang
(21,6%).

Hasil ini menunjukkan bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini
berada pada rentang usia dewasa produktif, khususnya pada kelompok usia
3140 tahun. Distribusi usia yang cukup beragam ini mengindikasikan
bahwa penelitian melibatkan tenaga pendidik dengan tingkat kematangan,
pengalaman kerja, dan tahapan karier yang berbeda-beda, mulai dari tenaga
pendidik dengan pengalaman mengajar yang relatif baru hingga tenaga
pendidik yang telah memiliki pengalaman profesional yang lebih panjang
dalam dunia pendidikan.

Data Demografis Berdasarkan Tahun Pengalaman Mengajar
Berikut adalah data hasil penelitian lapangan dengan subjek

berdasarkan tahun pengalaman mengajar:
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Tabel 4.3 Distribusi Subjek Berdasarkan Tahun Pengalaman Mengajar

Pengalaman Jumlah Presentase
1-10 Tahun 64 47,8%
11-20 Tahun 35 26,1%
>20 Tahun 35 26,1%
Total 134 100%

Berdasarkan Tabel 4.3, mayoritas responden dalam penelitian ini
memiliki pengalaman mengajar selama 1-10 tahun sebanyak 64 orang
(47,8%). Selanjutnya, responden dengan pengalaman mengajar 11-20 tahun
berjumlah 35 orang (26,1%), sedangkan responden dengan pengalaman
mengajar lebih dari 20 tahun juga berjumlah 35 orang (26,1%).

Hasil ini menunjukkan bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini
memiliki pengalaman mengajar pada rentang 1-10 tahun. Distribusi
pengalaman mengajar yang cukup beragam ini mengindikasikan bahwa
penelitian melibatkan tenaga pendidik dengan tingkat pengalaman kerja dan
pemahaman profesional yang berbeda-beda, mulai dari tenaga pendidik
dengan masa kerja yang relatif baru hingga tenaga pendidik yang telah
memiliki pengalaman panjang dalam menjalankan tugas dan tanggung
jawab di lingkungan sekolah.

. Data Demografis Berdasarkan Kategori Pegawai
Berikut adalah data hasil penelitian lapangan dengan subjek

berdasarkan tahun pengalaman mengajar:
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Tabel 4.4 Distribusi Subjek Berdasarkan Kategori Pegawai

Pengalaman Jumlah Presentase
PNS 105 78,4%
Non-PNS 28 21,6%
Total 134 100%

Berdasarkan Tabel 4.4, mayoritas responden dalam penelitian ini
berstatus sebagai Pegawai Negeri Sipil (PNS) sebanyak 105 orang (78,4%).
Sementara itu, responden yang berstatus non-PNS berjumlah 29 orang
(21,6%).

Hasil ini menunjukkan bahwa sebagian besar tenaga pendidik dalam
penelitian ini merupakan pegawai tetap yang memiliki status kepegawaian
formal, meskipun penelitian ini juga melibatkan tenaga pendidik non-PNS
sehingga memberikan gambaran yang lebih beragam terkait karakteristik
subjek penelitian di lingkungan Madrasah Aliyah Negeri (MAN) se-
Pasuruan.

D. Hasil Penelitian
1. Uji Validitas Reliabilitas
a. Uji Validitas

Uji validitas merupakan serangkaian prosedur dalam melakukan
suatu penelitian untuk memastikan bahwa setiap butir item pernyataan
dalam konstruk benar-benar mengukur dimensi yang diukur secara tepat.
Dalam menguji validitas item, indikator suatu item dinyatakan valid
adalah apabila memenuhi indeks ketepatan model Comparative Fit Indices

(CFI), Tucker Lewis Index (TLI) diatas 0,90, Root Mean Square Eror of
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Approximation (RMSEA) <0,08 serta memiliki nilai loading factor diatas
0,4 (Febrianti et al., 2023). Adapun uji validitas pada kedua variabel dalam
penelitian ini sebagai berikut:

1) Job Crafting

Tabel 4.5 Hasil Uji Validitas Job Crafting

No Factor Loading Keterangan
X-1 0,852 Valid
X-2 0,852 Valid
X-3 0,653 Valid
X-4 0,572 Valid
X-5 0,083 Tidak Valid
X-6 0,403 Valid
X-7 0,294 Tidak Valid
X-8 0,216 Tidak Valid
X-9 0,377 Tidak Valid
X-10 0,820 Valid
X-11 0,670 Valid
X-12 0,629 Valid
X-13 0,518 Valid
X-14 0,720 Valid
X-15 0,546 Valid
X-16 0,615 Valid
X-17 0,465 Valid
X-18 0,595 Valid
X-19 0,560 Valid
X-20 0,618 Valid
X-21 0,825 Valid

Berdasarkan hasil confirmatory factor analysis (CFA) terhadap
skala job crafting, diperoleh bahwa aitem X-5 memiliki nilai factor
loading sebesar 0,083, aitem X-7 sebesar 0,294, aitem X-8 sebesar
0,216, dan aitem X-9 sebesar 0,377. Seluruh nilai factor loading
tersebut < 0,4, sehingga aitem-aitem tersebut dinyatakan tidak valid dan

perlu dieliminasi dari model pengukuran.



55

Setelah dilakukan eliminasi terhadap aitem-aitem yang tidak valid,
model pengukuran skala job crafting menunjukkan kecocokan model
(goodness of fit) yang cukup baik. Hal ini ditunjukkan oleh nilai
Comparative Fit Index (CFI) sebesar 0,929 dan Tucker-Lewis Index
(TLI) sebesar 0,910 yang berada di atas kriteria 0,90 sehingga
menunjukkan bahwa model memiliki good fit. Nilai RMSEA sebesar
0,059 dan SRMR sebesar 0,072 yang mengindikasikan bahwa model

telah memiliki kesesuaian yang memadai dengan data penelitian.

2) Kinerja

Tabel 4.6 Hasil Uji Validitas Kinerja
No Factor Loading Keterangan
Y-1 0,761 Valid
Y-2 0,840 Valid
Y-3 0,870 Valid
Y-4 0,806 Valid
Y-5 0,836 Valid
Y-6 0,750 Valid
Y-7 0,827 Valid
Y-8 0,781 Valid
Y-9 0,780 Valid
Y-10 0,898 Valid
Y-11 0,847 Valid
Y-12 0,846 Valid
Y-13 0,614 Valid
Y-14 0,429 Valid
Y-15 0,894 Valid
Y-16 0,789 Valid
Y-17 0,958 Valid
Y-18 0,953 Valid

Berdasarkan hasil confirmatory factor analysis (CFA) terhadap
skala kinerja, diperoleh bahwa seluruh aitem memiliki nilai factor

loading > 0,4 sehingga seluruh aitem dinyatakan valid dan dapat
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digunakan dalam model pengukuran. Selain itu, model pengukuran

menunjukkan kecocokan model yang cukup baik dengan nilai CFI =

0,921, TLI = 0,907, RMSEA = 0,097, dan SRMR = 0,068, sehingga

dapat disimpulkan bahwa model pengukuran skala kinerja telah

memenuhi kriteria kelayakan model dan mampu merepresentasikan

konstruk yang diukur.

b. Uji Reliabilitas
Reliabilitas merujuk pada tingkat konsistensi suatu konstruk dalam
penelitian untuk mengukur variabel yang menjadi fokus studi. Instrumen
penelitian dikatakan reliabel apabila mampu menghasilkan data yang
konsisten atau relatif sama ketika digunakan untuk mengukur konstruk
yang sama pada kondisi yang sebanding (Subhaktiyasa, 2024).
Keandalan suatu instrumen penelitian, seperti esai, angket, atau

kuesioner, dapat diuji dengan menerapkan metode Alpha Cronbach's
(Yusup, 2018). Interpretasi terhadap nilai Alpha Cronbach's dikategorikan
sebagai berikut: nilai antara 0,70 hingga 0,90 menunjukkan reliabilitas
tinggi, rentang 0,50 hingga 0,70 menunjukkan reliabilitas moderat, dan
nilai di bawah 0,50 menunjukkan reliabilitas rendah (Widiasih et al. 2023).
Berikut adalah hasil dari uji reliabilitas pada penelitian ini:
1) Job Crafting

Tabel 4.7 Hasil Uji Reliabilitas Job Crafting

Variabel Coefficient Estimate
Job Crafting Cronbach's o 0,665
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Berdasarkan hasil uji reliabilitas, variabel job crafting memperoleh
nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,665 sehingga termasuk dalam kategori
reliabilitas moderat. Hal ini menunjukkan bahwa instrumen pada
variabel job crafting memiliki tingkat konsistensi yang cukup baik

dalam mengukur konstruk yang diteliti dan layak digunakan dalam

penelitian.
2) Kinerja
Tabel 4. 8 Hasil Uji Reliabilitas Kinerja
Variabel Coefficient Estimate
Kinerja Cronbach's a 0,752

Berdasarkan hasil uji reliabilitas, variabel kinerja memperoleh nilai
Cronbach's Alpha sebesar 0,752 sehingga termasuk dalam kategori
reliabilitas tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa instrumen pada variabel
kinerja memiliki tingkat konsistensi yang baik dalam mengukur
konstruk yang diteliti dan layak digunakan dalam penelitian.

2. Analisis Deskriptif
Analisis deskriptif dilakukan untuk memperoleh gambaran umum
mengenai karakteristik data penelitian pada setiap variabel yang diteliti.
Melalui analisis ini, peneliti dapat mengetahui nilai statistik dasar seperti nilai
minimum, maksimum, rata-rata (mean), serta standar deviasi dari masing-
masing variabel. Informasi tersebut digunakan untuk memberikan deskripsi
mengenai kecenderungan dan penyebaran data responden, sehingga dapat

membantu peneliti memahami kondisi empiris variabel penelitian sebelum
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dilakukan analisis lanjutan seperti pengujian hipotesis. Hasil analisis

deskriptif dapat dilihat pada tabel dibawah ini:

a. Gambaran Umum Variabel Penelitian

Tabel 4.9 Hasil Uji Analisis Deskriptif

Variabel N Minimum Maximum Mean  SD
Job Crafting 134 53 87 71,40 5,891
Kinerja 134 47 90 67,80 10

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa jumlah responden
dalam penelitian ini adalah sebanyak 134 orang pada setiap variabel, yaitu
sebagai berikut:

1) Variabel job crafting memiliki nilai minimum sebesar 53 dan nilai
maksimum sebesar 87 dengan nilai mean sebesar 71,40 serta standar
deviasi sebesar 5,891

2) Variabel kinerja menunjukkan nilai minimum sebesar 47 dan nilai
maksimum sebesar 90 dengan nilai mean sebesar 67,80 dan standar
deviasi sebesar 10.

Hasil ini menggambarkan sebaran data responden pada masing-masing
variable yang diteliti.

. Kategorisasi Data Penelitian

Dalam penelitian ini, peneliti menganalisis tingkat job crafting dan

tingkat kinerja tenaga pendidik di MAN 1 Pasuruan, MAN 2 Pasuruan,
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MAN Kota Pasuruan. Hasil dari kategorisasi setiap variabel dijabarkan
sebagai berikut:
1) Deskripsi Tingkat Job Crafting

Tabel kategorisasi data hipotetik skala job crafting yaitu sebagai

berikut:
Tabel 4.10 Kategorisasi Data Job Crafting
. Skor Skor Std.
Variabel N : Mean o
! Min. Max. Deviasi
Job Crafting 134 19 95 57 12,67

Berdasarkan tabel tersebut, dapat diketahui bahwa data hipotetik
skala job crafting, memperoleh skor minimum sebesar 19 dan skor
maximum sebesar 95, dengan rata-rata (mean) 57, serta standar
deviasi sebesar 12,67. Melalui hasil tersebut dijadikan pedoman
dalam menghitung interval dalam melakukan kategorisasi skor job
crafting pada tingkat rendah, sedang, tinggi. Hasil kategorisasi job
crafting dijabarkan dalam bentuk tabel sebagai berikut:

Tabel 4.11 Hasil Kategorisasi Skor Job Crafting

Kategori Skor Klasifikasi
Tinggi X <70
Sedang 45<X <70
Rendah X >45

Selanjutnya setelah mengetahui tingkat kategori skor pada masing-

masing partisipan, dilanjutkan dengan mencari frekuensi dan bobot
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presentase. Melalui tabel diatas, maka dapat ditentukan hasil analisis
tingkat job crafting sebagai berikut:

Tabel 4.12 Hasil Kategorisasi Job Crafting

Kategori Frekuensi  Persentase
Tinggi 83 61,94%
Sedang 51 38,06%
Rendah 0 0%

Berdasarkan tabel 4.12, diketahui bahwa dari total 134 tenaga
pendidik, terdapat 83 tenaga pendidik (61,94%) yang berada pada
kategori tinggi, 51 tenaga pendidik (38,06%) berada pada kategori
sedang, dan 0 tenaga pendidik (0%) berada pada kategori rendah.
Hasil tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar tenaga pendidik
MAN se-Pasuruan memiliki tingkat job crafting pada kategori tinggi.
Hal ini mengindikasikan bahwa secara umum tenaga pendidik MAN
se-Pasuruan memiliki kemampuan job crafting yang tinggi, sehingga
mampu secara proaktif menyesuaikan dan mengembangkan
pekerjaannya agar lebih efektif dan sesuai dengan kebutuhan kerja.

2) Deskripsi Tingkat Kinerja

Tabel kategorisasi data hipotetik skala job crafting yaitu sebagai

berikut:

Tabel 4.13 Hasil Kategorisasi Data Kinerja

Variabel N Sk_or Skor Mean St(.j' }
Min. Max. Deviasi

Kinerja 134 18 90 54 12
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Berdasarkan tabel tersebut, dapat diketahui bahwa data hipotetik
skala kinerja memperoleh skor minimum sebesar 18 dan skor
maximum sebesar 90, dengan rata-rata (mean) 54, serta standar
deviasi sebesar 12. Melalui hasil tersebut dijadikan pedoman dalam
menghitung interval dalam melakukan kategorisasi skor kinerja pada
tingkat rendah, sedang, tinggi. Hasil kategorisasi kinerja dijabarkan
dalam bentuk tabel sebagai berikut:

Tabel 4.14 Hasil Kategorisasi Skor Kinerja

Kategori Skor Klasifikasi
Tinggi X <66
Sedang 42 <X <66
Rendah X>42

Selanjutnya setelah mengetahui tingkat kategori skor pada masing-
masing partisipan, dilanjutkan dengan mencari frekuensi dan bobot
presentase. Melalui tabel diatas, maka dapat ditentukan hasil analisis
tingkat kinerja sebagai berikut:

Tabel 4.15 Hasil Kategorisasi Kinerja

Kategori Frekuensi  Persentase
Tinggi 67 50%
Sedang 67 50%
Rendah 0 0%

Berdasarkan tabel 4.15, diketahui bahwa dari total 134 tenaga
pendidik, terdapat 67 tenaga pendidik (50%) yang berada pada
kategori tinggi, 67 tenaga pendidik (50%) berada pada kategori

sedang, dan 0 tenaga pendidik (0%) berada pada kategori rendah.
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Hasil tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar tenaga pendidik
MAN se-Pasuruan memiliki tingkat kinerja pada kategori sedang
hingga tinggi, yang mengindikasikan bahwa tenaga pendidik cukup
mampu secara proaktif menyesuaikan dan mengembangkan

pekerjaannya agar lebih efektif dan sesuai dengan kebutuhan kerja.

3. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk melihat apakah data berdistribusi
normal. Uji normalitas dilakukan dengan menggunakan Teknik
Kolmogorov-Smirnov melalui program software JASP versi 0.19.0. Dasar
dari pengambilan keputusan untuk uji normalitas yaitu dengan melihat
nilai signifikansi p-value > 0,05 (Iba & Wardhana, 2024). Adapun hasil

dari uji normalitas sebagai berikut:

Tabel 4.16 Hasil Uji Normalitas
Test Statistic p

Kolmogorov-Smirnov 0,096 0,172

Berdasarkan hasil uji normalitas diketahui bahwa nilai signifikansi
0,172 yang artinya > 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa uji normalitas
terpenuhi (data normal).

b. Uji Linearitas
Uji linearitas digunakan untuk mengetahui apakah hubungan antara

variabel independen dan variabel dependen. Uji linearitas ini akan
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dianalisis menggunakan Q-Q Plots melalui program JASP 0.19.0. Hasil
uji linearitas dapat dilihat pada gambar berikut:
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Gambar 4.1 Hasil Uji Linearitas

Berdasarkan hasil uji linearitas diketahui bahwa sebaran titik-titik
residual berada di sekitar garis dan tidak menunjukkan pola tertentu seperti
pola melengkung atau membentuk kurva. Artinya menunjukkan bahwa
hubungan antara variabel dalam model penelitian bersifat linear, sehingga
dapat disimpulkan bahwa uji linearitas dalam penelitian ini telah
terpenuhi.

. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah varians
residual dalam model regresi bersifat konstan atau tidak pada seluruh nilai
prediksi. Dalam penelitian ini, uji heteroskedastisitas dilakukan dengan
melihat scatterplot antara nilai residual dan nilai prediksi (Residuals vs
Predicted) melalui program JASP 0.19.0. Hasil uji heteroskedastisitas

dapat dilihat melalui gambar berikut:
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Gambar 4.2 Hasil Uji Heteroskedastisitas

Berdasarkan grafik tersebut, terlihat bahwa titik-titik residual tersebar
di sekitar garis horizontal pada nilai nol dan tidak membentuk pola
tertentu, seperti pola mengerucut, melebar, ataupun pola bergelombang.
Sebaran titik juga tampak relatif acak di sepanjang nilai prediksi. Kondisi
ini menunjukkan bahwa varians residual cenderung konstan pada berbagai
nilai prediksi. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model regresi

tidak menunjukkan gejala heteroskedastisitas.

4. Uji Hipotesis

Hipotesis adalah pernyataan atau dugaan sementara yang tingkat
kebenarannya masih belum pasti sehingga perlu dibuktikan melalui
penelitian. Selain itu, uji hipotesis merupakan metode yang digunakan untuk
menguji suatu dugaan atau klaim mengenai parameter dalam populasi
berdasarkan data yang diperoleh dari sampel penelitian (Iba & Wardhana,

2024). Melalui pengujian hipotesis, peneliti dapat memberikan jawaban



65

apakah terdapat pengaruh yang signifikan antara job crafting terhadap kinerja
tenaga pendidik.

Uji hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini yaitu regresi linear
sederhana dengan bantuan software JASP versi 0.19.0. Analisis regresi linear
sederhana digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel independen
terhadap variabel dependen. Dasar pengambilan keputusan dalam uji regresi
dilakukan dengan melihat nilai signifikansi (p-value) dan koefisien regresi.
Apabila nilai signifikansi < 0,05 maka variabel independen dinyatakan
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen sehingga
hipotesis diterima. Sebaliknya, apabila nilai signifikansi > 0,05 maka variabel
independen dinyatakan tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
variabel dependen sehingga hipotesis ditolak. Hasil uji hipotesis dalam

penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.17 Hasil Analisis Uji Regresi Linear Sederhana

Model R R? p

Job Crafting -

L 0,498 0,248 <0,001
Kinerja

Berdasarkan tabel 4.17 hasil uji regresi linear sederhana, pengujian hipotesis
dilakukan dengan mengacu pada nilai signifikansi (p-value) dengan dasar
pengambilan keputusan p < 0,05. Hipotesis penelitian (H:) menyatakan

bahwa job crafting berpengaruh terhadap kinerja tenaga pendidik di
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Madrasah Aliyah Negeri (MAN) se-Pasuruan. Hasil analisis menunjukkan
nilai R sebesar 0,498, nilai R? sebesar 0,248, dan nilai signifikansi p < 0,001.
Nilai signifikansi yang < 0,05 menunjukkan bahwa job crafting memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja tenaga pendidik. Dengan
demikian, H: diterima dan Ho ditolak, yang berarti terdapat pengaruh job
crafting terhadap kinerja tenaga pendidik di Madrasah Aliyah Negeri (MAN)
se-Pasuruan.

Nilai R sebesar 0,498 menunjukkan bahwa hubungan antara job crafting
dan kinerja tenaga pendidik berada pada kategori sedang dan bersifat positif.
Hal ini berarti semakin tinggi job crafting yang dimiliki tenaga pendidik,
maka semakin tinggi pula kinerja tenaga pendidik. Sementara itu, nilai R?
sebesar 0,248 menunjukkan bahwa job crafting memberikan kontribusi
pengaruh sebesar 24,8% terhadap kinerja tenaga pendidik, sedangkan sisanya
sebesar 75,2% dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian yang tidak
diteliti dalam penelitian ini.

E. Pembahasan
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan pada 134 tenaga pendidik
Madrasah Aliyah Negeri (MAN) se-Pasuruan menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan antara variabel job crafting terhadap kinerja. Adapun

pembahasan terkait kedua variabel tersebut akan dijelaskan sebagai berikut:
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1. Tingkat Job Crafting pada Tenaga Pendidik di Madrasah Aliyah Negeri
(MAN) se-Pasuruan
Hasil penelitian menunjukkan bahwa sebagian besar tenaga pendidik di
Madrasah Aliyah Negeri (MAN) se-Pasuruan memiliki tingkat job crafting
yang tinggi dengan persentase sebesar 61,94%. Temuan ini menunjukkan
bahwa tenaga pendidik telah berupaya secara proaktif menyesuaikan
pekerjaannya agar tetap mampu memenuhi berbagai tuntutan yang ada.
Kondisi tersebut dapat dipengaruhi oleh karakteristik profesi tenaga pendidik
yang mengharuskan mereka beradaptasi dengan perubahan kurikulum,
perkembangan teknologi pembelajaran, tuntutan administrasi, serta
kebutuhan peserta didik yang beragam. Oleh karena itu, tenaga pendidik tidak
hanya menjalankan tugas sesuai ketentuan, tetapi juga berinisiatif mencari
cara kerja yang lebih efektif agar proses pembelajaran tetap berjalan optimal.
Berdasarkan hasil analisis dimensi, Increasing Structural Job Resources
memperoleh nilai mean tertinggi sebesar 4,45. Hasil ini menunjukkan bahwa
tenaga pendidik lebih banyak melakukan job crafting melalui peningkatan
kompetensi, keterampilan, dan pengetahuan dibandingkan bentuk job
crafting lainnya. Kondisi tersebut dapat dipahami karena peningkatan
kemampuan merupakan kebutuhan yang tidak terpisahkan dari profesi tenaga
pendidik, terutama dalam menghadapi perubahan kebijakan pendidikan dan
perkembangan metode pembelajaran. Menurut Tims et al. (2012), perilaku ini
mencerminkan upaya individu untuk meningkatkan sumber daya kerja yang

dimiliki. Dalam kerangka konseptual penelitian, kondisi tersebut secara
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teoritis mendukung peningkatan kinerja karena kompetensi yang semakin
baik akan membantu tenaga pendidik melaksanakan tugas secara efektif,
berkontribusi positif terhadap lingkungan kerja, serta mengurangi
kecenderungan melakukan perilaku kerja yang kontraproduktif. Temuan ini
sejalan dengan penelitian Apriyanti et al. (2021) yang menunjukkan bahwa
guru dengan job crafting yang tinggi cenderung aktif mengembangkan
kemampuan untuk meningkatkan efektivitas kerjanya.

Dimensi [Increasing Social Job Resources memperoleh nilai mean
sebesar 3,98, yang menunjukkan bahwa tenaga pendidik cukup aktif
membangun hubungan kerja melalui pencarian dukungan, saran, maupun
umpan balik dari rekan kerja dan atasan. Hal ini mengindikasikan bahwa
interaksi sosial dimanfaatkan sebagai sumber daya untuk membantu
menyelesaikan pekerjaan secara lebih efektif. Tims et al. (2012) menjelaskan
bahwa dukungan sosial merupakan salah satu sumber daya kerja yang dapat
meningkatkan kemampuan individu dalam menghadapi tuntutan pekerjaan.
Secara teoritis, kondisi ini mendukung peningkatan kinerja karena adanya
kerja sama dan pertukaran informasi yang membantu tenaga pendidik
menjalankan tugas secara optimal. Temuan ini juga sejalan dengan Apriyanti
et al. (2021) yang menyatakan bahwa guru yang aktif mencari dukungan dan
umpan balik cenderung lebih mampu mengembangkan pekerjaannya.

Dimensi Increasing Challenging Job Demands memperoleh nilai mean
sebesar 3,45. Hasil ini menunjukkan bahwa tenaga pendidik cukup terdorong

untuk mencoba tantangan baru, meskipun tidak sekuat upaya meningkatkan
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kompetensi maupun membangun sumber daya sosial. Kondisi tersebut dapat
dipengaruhi oleh tingginya tanggung jawab yang telah dimiliki tenaga
pendidik sehingga kesempatan untuk mengambil tantangan tambahan
menjadi lebih terbatas. Menurut Tims et al. (2012), mencari tantangan baru
merupakan bentuk job crafting yang mendorong pengembangan kemampuan
individu. Dalam penelitian ini, kecenderungan tersebut secara teoritis dapat
mendukung peningkatan kinerja karena pengalaman baru akan memperkaya
kemampuan tenaga pendidik dalam melaksanakan tugas. Hasil ini didukung
oleh Hanartyo dan Fadia (2025) yang menunjukkan bahwa individu yang
aktif melakukan job crafting cenderung memiliki kinerja yang lebih baik.
Sebaliknya, dimensi Decreasing Hindering Job Demands memperoleh
nilai mean terendah sebesar 3,15. Hal ini menunjukkan bahwa tenaga
pendidik relatif lebih jarang mengurangi tuntutan pekerjaan yang dianggap
menghambat dibandingkan melakukan bentuk job crafting lainnya. Kondisi
tersebut dapat dipahami karena sebagian besar tuntutan pekerjaan, seperti
administrasi pembelajaran dan tanggung jawab terhadap peserta didik,
merupakan bagian dari tugas pokok yang tidak mudah dikurangi. Akibatnya,
tenaga pendidik lebih memilih meningkatkan kemampuan dan memanfaatkan
sumber daya yang dimiliki daripada mengurangi tuntutan pekerjaan. Menurut
Tims et al. (2012), pengurangan hindering job demands merupakan salah satu
strategi untuk mengelola tekanan kerja. Dalam penelitian ini, rendahnya

dimensi tersebut tidak menunjukkan rendahnya job crafting, tetapi
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mengindikasikan bahwa tenaga pendidik lebih mengutamakan strategi
pengembangan diri sebagai cara untuk mempertahankan kinerja.

. Tingkat Kinerja pada Tenaga Pendidik di Madrasah Aliyah Negeri
(MAN) se-Pasuruan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa tenaga pendidik di Madrasah
Aliyah Negeri (MAN) se-Pasuruan memiliki tingkat kinerja yang cenderung
berada pada kategori sedang dan tinggi dengan persentase yang sama, yaitu
masing-masing sebesar 50%. Temuan ini menunjukkan bahwa tenaga
pendidik telah mampu melaksanakan tugas dan tanggung jawab
profesionalnya dengan baik, baik dalam proses pembelajaran maupun
kegiatan pendukung lainnya. Kondisi tersebut dapat dipengaruhi oleh
tuntutan profesi tenaga pendidik yang tidak hanya berfokus pada
penyampaian materi pembelajaran, tetapi juga mencakup tanggung jawab
administratif, kerja sama dengan rekan kerja, serta kepatuhan terhadap aturan
organisasi sekolah.

Berdasarkan hasil analisis dimensi, counterproductive work behavior
memperoleh nilai mean tertinggi sebesar 4,60. Nilai yang tinggi pada dimensi
ini menunjukkan bahwa tenaga pendidik memiliki kecenderungan yang baik
dalam menghindari perilaku kerja kontraproduktif, seperti menunda
pekerjaan, mengabaikan tanggung jawab, atau melakukan tindakan yang
dapat menghambat efektivitas organisasi. Kondisi tersebut dapat dipengaruhi
oleh tingginya kesadaran profesional tenaga pendidik dalam menjaga kualitas

pelayanan pendidikan dan nama baik sekolah. Menurut Koopmans et al.
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(2012), kemampuan mengendalikan perilaku kontraproduktif merupakan
salah satu indikator penting dalam mencerminkan kualitas kinerja individu.
Dalam kerangka konseptual penelitian, kondisi ini menunjukkan bahwa
tenaga pendidik telah mampu mempertahankan perilaku kerja yang
mendukung tercapainya tujuan organisasi. Temuan ini sejalan dengan
penelitian Supriatna et al. (2023) yang menunjukkan bahwa individu dengan
kinerja yang baik cenderung menjalankan tanggung jawab secara disiplin
serta menghindari perilaku yang dapat menghambat efektivitas organisasi.

Dimensi task performance memperoleh nilai mean sebesar 3,75, yang
menunjukkan bahwa tenaga pendidik mampu melaksanakan tugas utama
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Hasil ini mengindikasikan
bahwa tenaga pendidik telah berupaya menjalankan proses pembelajaran,
menyelesaikan administrasi, dan memenuhi target pekerjaan secara optimal.
Kondisi tersebut dapat dipengaruhi oleh tuntutan profesi yang mengharuskan
tenaga pendidik mempertahankan kualitas pembelajaran sekaligus memenuhi
standar kerja yang telah ditetapkan. Menurut Koopmans et al. (2012), task
performance berkaitan dengan kemampuan individu dalam menyelesaikan
tugas inti pekerjaannya secara efektif. Secara teoritis, kemampuan tersebut
mencerminkan kualitas pelaksanaan pekerjaan yang menjadi dasar
tercapainya tujuan organisasi.

Sementara itu dimensi contextual performance memperoleh nilai mean
terendah sebesar 3,25. Hasil in1 menunjukkan bahwa perilaku yang berkaitan

dengan kontribusi di luar tugas utama, seperti membantu rekan kerja,
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berinisiatif dalam kegiatan organisasi, atau memberikan dukungan terhadap
lingkungan kerja, relatif lebih rendah dibandingkan dimensi kinerja lainnya.
Kondisi tersebut dapat dipengaruhi oleh tingginya beban tugas utama yang
dimiliki tenaga pendidik sehingga perhatian lebih banyak difokuskan pada
penyelesaian tanggung jawab inti. Menurut Koopmans et al. (2012),
contextual performance berperan dalam mendukung efektivitas organisasi
melalui perilaku kerja yang bersifat sukarela dan kooperatif. Meskipun
memperoleh nilai mean terendah, hasil tersebut tidak menunjukkan
rendahnya kinerja tenaga pendidik secara keseluruhan, melainkan
mengindikasikan bahwa kontribusi di luar tugas utama masih memiliki ruang
untuk terus ditingkatkan agar efektivitas organisasi sekolah dapat tercapai
secara lebih optimal.
. Pengaruh Job Crafting Terhadap Kinerja Tenaga Pendidik di Madrasah
Aliyah Negeri (MAN) se-Pasuruan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa job crafting berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja tenaga pendidik di Madrasah Aliyah Negeri
(MAN) se-Pasuruan. Hasil uji regresi linear sederhana menunjukkan nilai
signifikansi sebesar p < 0,001, nilai t = 6,603, koefisien regresi sebesar 0,846,
dan koefisien beta sebesar 0,498. Nilai koefisien determinasi (R?) sebesar
0,248 menunjukkan bahwa job crafting memberikan kontribusi sebesar
24,8% terhadap kinerja tenaga pendidik, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh

faktor lain di luar penelitian ini. Temuan tersebut mengindikasikan bahwa
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peningkatan perilaku job crafting diikuti oleh peningkatan kinerja tenaga
pendidik dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab profesionalnya.

Temuan ini memperlihatkan bahwa tenaga pendidik yang mampu
menyesuaikan pekerjaannya secara proaktif lebih siap menghadapi berbagai
tuntutan di lingkungan sekolah. Upaya mengembangkan kemampuan,
memanfaatkan dukungan dari lingkungan kerja, serta mencari cara yang lebih
efektif dalam menyelesaikan pekerjaan membantu tenaga pendidik
mempertahankan kualitas pembelajaran dan menjalankan tanggung jawab
secara optimal. Kemampuan tersebut menjadikan job crafting sebagai salah
satu perilaku yang mendukung peningkatan kinerja tenaga pendidik.

Temuan penelitian ini sejalan dengan Job Demands-Resources Model
yang dikemukakan oleh Tims et al. (2012). Model tersebut menjelaskan
bahwa individu yang aktif mengelola sumber daya dan tuntutan pekerjaannya
akan lebih mampu menyesuaikan diri dengan perubahan lingkungan kerja.
Bagi tenaga pendidik, kemampuan tersebut terlihat melalui upaya
meningkatkan kompetensi, membangun hubungan kerja yang positif, dan
mengembangkan cara kerja yang lebih efektif sehingga pelaksanaan tugas
dapat dilakukan secara optimal.

Hasil penelitian ini didukung oleh Hanartyo dan Fadia (2025) yang
menunjukkan bahwa job crafting berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karena individu yang aktif mengembangkan pekerjaannya cenderung lebih
inovatif, lebih terlibat dalam pekerjaannya, dan mampu menghasilkan

performa kerja yang lebih baik. Temuan ini juga sejalan dengan Apriyanti et
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al. (2021) yang menjelaskan bahwa guru yang melakukan job crafting lebih
mampu mengembangkan strategi kerja sehingga efektivitas pelaksanaan
tugas meningkat. Namun, hasil penelitian ini berbeda dengan Maulana (2022)
yang menemukan bahwa job crafting tidak berpengaruh signifikan terhadap
job performance. Perbedaan tersebut diduga dipengaruhi oleh karakteristik
pekerjaan responden. Pekerja sektor perbankan memiliki target kerja dan
sistem kerja yang berbeda dengan tenaga pendidik. Pada profesi tenaga
pendidik, job crafting lebih banyak diwujudkan melalui pengembangan
kompetensi, penyesuaian metode pembelajaran, dan pemanfaatan sumber
daya kerja sehingga pengaruhnya terhadap kinerja menjadi lebih terlihat.
Berdasarkan hasil analisis dimensi, increasing structural job resources
memperoleh nilai mean tertinggi sebesar 4,45. Nilai tersebut menunjukkan
bahwa tenaga pendidik lebih banyak meningkatkan kompetensi,
keterampilan, dan pengetahuan dibandingkan bentuk job crafting lainnya.
Kondisi ini mencerminkan bahwa peningkatan kapasitas diri menjadi strategi
utama dalam menghadapi perubahan kurikulum, perkembangan teknologi
pembelajaran, maupun tuntutan administrasi. Kemampuan yang terus
berkembang membantu tenaga pendidik menyelesaikan tugas pembelajaran
secara lebih efektif (task performance), lebih percaya diri dalam berkontribusi
pada berbagai kegiatan sekolah (contextual performance), serta lebih mampu
mengelola pekerjaan sehingga kecenderungan melakukan counterproductive

work behavior dapat ditekan. Temuan ini sejalan dengan penelitian Apriyanti
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et al. (2021) yang menunjukkan bahwa guru yang aktif mengembangkan
kemampuan kerjanya cenderung memiliki kinerja yang lebih baik.

Dimensi increasing social job resources memperoleh nilai mean sebesar
3,98, yang menunjukkan bahwa tenaga pendidik cukup aktif mencari
dukungan, masukan, dan umpan balik dari rekan kerja maupun atasan.
Dukungan tersebut membantu tenaga pendidik menemukan solusi ketika
menghadapi kesulitan dalam proses pembelajaran maupun penyelesaian tugas
administrasi. Hubungan kerja yang baik juga mendorong kerja sama
antartenaga pendidik sehingga pelaksanaan tugas menjadi lebih efektif (zask
performance). Kebiasaan saling membantu dan berbagi informasi turut
memperkuat kontribusi terhadap lingkungan kerja (contextual performance),
sekaligus mengurangi potensi munculnya perilaku yang dapat menghambat
pekerjaan (counterproductive work behavior). Hasil ini sejalan dengan
penelitian Apriyanti et al. (2021) yang menyatakan bahwa guru yang aktif
mencari dukungan dan umpan Dbalik cenderung lebih mampu
mengembangkan pekerjaannya.

Dimensi increasing challenging job demands memperoleh nilai mean
sebesar 3,45. Hasil tersebut menunjukkan bahwa tenaga pendidik cukup
terbuka untuk mencoba tantangan baru sebagai bagian dari pengembangan
diri. Kondisi ini dapat dipengaruhi oleh tanggung jawab utama yang sudah
cukup besar sehingga kesempatan mengambil tantangan tambahan menjadi
lebih terbatas. Meskipun demikian, kesediaan menerima tantangan baru

memberi kesempatan kepada tenaga pendidik untuk memperoleh pengalaman
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dan mengembangkan kemampuan dalam menyelesaikan tugas (task
performance). Pengalaman tersebut juga mendorong tenaga pendidik lebih
aktif berpartisipasi dalam kegiatan sekolah dan memberikan kontribusi di luar
tugas utama (contextual performance). Kesibukan yang diarahkan pada
aktivitas yang Dbersifat konstruktif turut membantu mengurangi
kecenderungan melakukan perilaku kerja yang  kontraproduktif
(counterproductive work behavior). Temuan ini didukung oleh Hanartyo dan
Fadia (2025) yang menunjukkan bahwa individu yang aktif mengembangkan
pekerjaannya cenderung memiliki kinerja yang lebih baik.

Sebaliknya, decreasing hindering job demands memperoleh nilai mean
terendah sebesar 3,15. Temuan ini menunjukkan bahwa tenaga pendidik
relatif lebih jarang mengurangi tuntutan pekerjaan yang dianggap
menghambat dibandingkan melakukan bentuk job crafting lainnya. Kondisi
tersebut dapat dipahami karena sebagian besar tuntutan pekerjaan tenaga
pendidik, seperti penyusunan administrasi pembelajaran, penilaian hasil
belajar, dan pendampingan peserta didik, merupakan tanggung jawab
profesional yang tidak dapat dihindari. Akibatnya, tenaga pendidik lebih
memilih meningkatkan kemampuan dan memanfaatkan sumber daya yang
dimiliki daripada mengurangi tuntutan pekerjaan. Pilihan tersebut tetap
membantu tenaga pendidik menyelesaikan tugas secara optimal (task
performance), menjaga hubungan kerja yang baik dengan rekan kerja karena

tanggung jawab tetap dijalankan (contextual performance), serta mengurangi



77

kecenderungan menghindari pekerjaan yang dapat berkembang menjadi
counterproductive work behavior.

Secara keseluruhan, keempat dimensi job crafting menunjukkan bahwa
tenaga pendidik di MAN se-Pasuruan lebih banyak mengembangkan strategi
yang berorientasi pada peningkatan sumber daya kerja dibandingkan
mengurangi tuntutan pekerjaan. Temuan tersebut memperkuat hasil regresi
yang menunjukkan bahwa semakin tinggi perilaku job crafting yang
dilakukan tenaga pendidik, semakin besar peluang untuk menampilkan

kinerja yang optimal.



BAB YV

PENUTUP

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh job crafting terhadap
kinerja tenaga pendidik di Madrasah Aliyah Negeri (MAN) se-Pasuruan, dapat
disimpulkan sebagai berikut:

1. Tingkat job crafting pada tenaga pendidik di Madrasah Aliyah Negeri
(MAN) se-Pasuruan berada pada kategori tinggi dengan persentase sebesar
61,94%. Hal tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar tenaga pendidik
memiliki kemampuan yang baik dalam menyesuaikan, mengembangkan,
dan memodifikasi pekerjaannya agar lebih sesuai dengan kemampuan,
kebutuhan, serta tujuan kerja yang dimiliki.

2. Tingkat kinerja tenaga pendidik di Madrasah Aliyah Negeri (MAN) se-
Pasuruan berada pada kategori tinggi hingga sedang dengan persentase
sebesar 50%. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa tenaga pendidik telah
mampu melaksanakan tugas dan tanggung jawab profesionalnya dengan
baik, baik dalam proses pembelajaran, administrasi, maupun interaksi kerja
di lingkungan sekolah.

3. Job crafting memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
tenaga pendidik di Madrasah Aliyah Negeri (MAN) se-Pasuruan. Hasil
analisis regresi linear sederhana menunjukkan nilai signifikansi sebesar p <

0,001, yang berarti semakin tinggi perilaku job crafting yang dimiliki tenaga
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pendidik, maka semakin tinggi pula kinerja yang ditunjukkan dalam
menjalankan tugas dan tanggung jawab profesionalnya.
B. Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan
dalam menginterpretasikan hasil penelitian, yaitu:

1. Penelitian hanya menggunakan satu variabel independen, yaitu job crafting,
dalam menjelaskan kinerja tenaga pendidik. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa job crafting hanya memberikan kontribusi sebesar 24,8% terhadap
kinerja, sehingga masih terdapat 75,2% variasi kinerja yang dipengaruhi
oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti, seperti motivasi kerja, kepuasan
kerja, burnout, komitmen organisasi, gaya kepemimpinan, maupun
lingkungan kerja.

2. Penelitian menggunakan desain cross-sectional, sehingga pengambilan data
hanya dilakukan pada satu waktu. Oleh karena itu, penelitian ini belum
dapat menggambarkan perubahan perilaku job crafting maupun kinerja
tenaga pendidik dari waktu ke waktu.

3. Pengumpulan data dilakukan menggunakan kuesioner self-report, sehingga
jawaban responden sangat bergantung pada persepsi masing-masing
individu. Kondisi ini memungkinkan munculnya social desirability bias,
yaitu kecenderungan responden memberikan jawaban yang dianggap baik
atau sesuai dengan harapan.

4. Subjek penelitian hanya mencakup tenaga pendidik di tiga Madrasah Aliyah

Negeri (MAN) se-Pasuruan, sehingga hasil penelitian memiliki
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keterbatasan dalam generalisasi dan belum tentu dapat menggambarkan
kondisi tenaga pendidik pada jenjang pendidikan maupun wilayah yang
berbeda.
C. Saran
1. Bagi Tenaga Pendidik
Tenaga pendidik disarankan untuk mempertahankan sekaligus
meningkatkan perilaku job crafting melalui langkah-langkah yang lebih
konkret, seperti:

1) Secara aktif mengikuti pelatihan atau workshop untuk meningkatkan
kompetensi.

2) Melakukan evaluasi dan modifikasi metode pembelajaran sesuai
dengan karakteristik peserta didik.

3) Memperkuat kolaborasi dengan rekan sejawat melalu kegiatan seperti
lesson study, MGMP, maupun berbagi praktik baik.

4) Secara berkala meminta umpan balik dari kepala sekolah, rekan kerja,
maupun peserta didik sebagai bahan perbaikan proses pembelajaran.
Dengan demikian, perilaku job crafting tidak hanya menjadi bentuk

adaptasi terhadap tuntutan pekerjaan, tetapi juga menjadi strategi untuk

meningkatkan kualitas kinerja secara berkelanjutan.
2. Bagi Sekolah
Pihak sekolah disarankan untuk menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung berkembangnya job crafting melalui program-program nyata,

antara lain:



1)

2)

3)

4)
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Menyelenggarakan pelatihan mengenai job crafting, kreativitas
mengajar, dan mengembangkan professional guru.

Memberikan ruang bagi tenaga pendidik untuk berinovasi dalam proses
pembelajaran tanpa terikat pada pola kerja yang terlalu kaku.
Membangun budaya organisasi yang mendukung kolaborasi,
pemberian umpan balik yang konstruktif, dan saling berbagi
pengetahuan.

Melakukan evaluasi terhadap beban administrasi tenaga pendidik agar
mereka memiliki kesempatan yang lebih besar untuk mengembangkan
kualitas pembelajaran.

Langkah tersebut diharapkan mampu meningkatkan kemampuan

adaptasi tenaga pendidik sekaligus mendorong peningkatan kinerja.

3. Bagi Peneliti Selanjutnya

1)

2)

Peneliti selanjutnya disarankan untuk:

Mengembangkan model penelitian dengan menambahkan variabel lain
yang berpotensi memengaruhi kinerja tenaga pendidik, seperti work
engagement, burnout, kepuasan kerja, motivasi kerja, komitmen
organisasi, kepemimpinan transformasional, atau perceived
organizational support.

Menggunakan desain penelitian longitudinal agar dapat mengamati

perubahan job crafting dan kinerja dari waktu ke waktu.



3)

4)
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Memperluas cakupan penelitian pada berbagai jenjang pendidikan (MI,
MTs, MA, SMA, SMK) maupun wilayah yang berbeda sehingga hasil
penelitian memiliki daya generalisasi yang lebih baik.

Mengombinasikan metode kuantitatif dengan wawancara atau
observasi (mixed methods) agar diperoleh pemahaman yang lebih
mendalam mengenai bagaimana perilaku job crafting diterapkan dalam

praktik sehari-hari.
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Lampiran 4 Form Penelitian

KUESIONER

PENGARUH JOB CRAFTING TERHADAP KINERJA TENAGA PENDIDIK DI
MADRASAH ALIYAH NEGERI SE-PASURUAN

Perkenalkan saya Mukhammad Raihan Al Hakim, mahasiswa S1 Psikologi dari Universitas Islam
Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang yang sedang meneliti mengenai pengaruh job crafting
terhadap kinerja tenaga pendidik. Untuk itu, saya memohon kesediaan dan waktu Bapak/Ibu
sekitar 5-10 menit untuk berpartisipasi dalam pengisian kuesioner. Tujuan dari kuesioner ini
adalah untuk mengetahui pengaruh antara job crafting dan kinerja tenaga pendidik di Madrasah
Aliyah Negeri se-Pasuruan. Data yang terekam dalam kuesioner penelitian ini hanya digunakan
untuk keperluan penelitian dan akan terjamin kerahasiaannya. Apabila terdapat hal yang ingin
ditanyakan lebih lanjut, saya dapat dihubungi melalui email
[mukhammadraihanalhakim@gmail.com] dan WhatsApp [081249710908]. Atas perhatian dan
bantuan Anda, saya ucapkan terima kasih dan semoga sehat selalu.

Hormat saya,
Mukhammad Raihan Al Hakim

|:| Ya, saya bersedia menjadi responden

I. IDENTITAS RESPONDEN

Nama Lengkap/Inisial

Usia :  Tahun

Jenis Kelamin : Laki-laki / Perempuan (Coret yang tidak sesuai)
Tahun Pengalaman Mengajar : _ Tahun

Kategori Pegawai : PNS / Non PNS (Coret yang tidak sesuai)

II. KUESIONER PENELITIAN
Petunjuk Pengisian:

Silahkan memberikan tanda (X) pada opsi jawaban yang SESUAI DENGAN KONDISI
BAPAK/IBU pada tiap pernyataan berikut ini:
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1. Skala Job Crafting
Sangat
Sangat Tidak
No Peryataan Setuju | Netral Tidak
Setuju Setuju
Setuju
1.1 | Saya mencoba mengembangkan kemampuan saya

12 | Saya mencoba mengembangkan diri secara
professional

1.3 | Saya mencoba mempelajari hal-hal baru di tempat
kerja

1.4 | Saya memastikan bahwa saya menggunakan kapasitas
saya secara maksimal

1.5 | Saya memutuskan sendiri bagaimana saya melakukan
sesuatu di tempat kerja

1.6 | Saya memastikan pekerjaan saya tidak terlalu intens
secara mental

1.7 | Saya mencoba untuk memastikan pekerjaan saya tidak
terlalu intens secara emosional

1.8 | Saya mengatur pekerjaan saya untuk menghindari
masalah yang mempengaruhi secara emosional

1.9 | Saya meminimalisit kontak dengan orang yang
memiliki ekspektasi tidak realistis

1.10 | Saya memastikan terhindar dari banyaknya keputusan
sulit di tempat kerja

1.11 | Saya mengatur pekerjaan saya sedemikian rupa untuk
memastikan bahwa saya tidak perlu berkonsentrasi
terlalu lama

1.12 | Saya meminta supervisor/atasan untuk
melatih/membimbing saya (coaching)

1.13 | Saya bertanya apakah supervisor/atasan puas dengan

pekerjaan yang saya lakukan
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1.14 | Saya meminta inspirasi dari supervisor/atasan

1.15 | Saya meminta umpan balik orang lain tentang kinerja
pekerjaan saya

1.16 | Saya meminta nasihat pada rekan kerja saya

1.17 | Ketika sebuah proyek/kegiatan yang menarik datang,
saya menawarkan diri saya secara proaktif sebagai
rekan kerja proyek/kegiatan

1.18 | Jika ada perkembangan baru, saya adalah salah satu
orang pertama yang mempelajarinya dan mencoba

1.19 | Ketika tidak banyak yang bisa dilakukan di tempat
kerja, saya melihatnya sebagai kesempatan untuk
memulai proyek/kegiatan baru

1.20 | Saya secara teratur mengambil tugas tambahan
meskipun saya tidak menerima gaji tambahan untuk
itu

1.21 | Saya mencoba membuat pekerjaan saya lebih
menantang dengan memeriksa hubungan mendasar
antara aspek pekerjaan saya

2. Skala Kinerja Guru

No. | Pernyataan Jarang | Kadang | Sering Sangat Selalu

Sering

2.1 | Saya mampu merencanakan pekerjaan sehingga saya
menyelesaikannya tepat waktu

2.2 | Saya terus mengingat target kerja yang harus saya
capal.

2.3 | Saya mampu menetapkan prioritas dalam pekerjaan.

2.4 | Saya dapat menyelesaikan pekerjaaan saya secara
efisien.

2.5 | Saya mampu mengatur waktu kerja dengan baik
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2.6 | Saya bernisiatif memulai tugas baru setelah tugas
sebelumnya selesai

2.7 | Saya bersedia menjalankan tugas-tugas yang
menantang yang ditawarkan kepada saya.

2.8 | Saya berusaha memperbarui pengetahuan terkait
pekerjaan saya

2.9 | Sayaberusaha terus memperbarui keterampilan terkait
pekerjaan saya.

2.10 | Saya menemukan solusi kreatif dalam menghadapi
masalah baru.

2.11 | Saya mengambil tanggung jawab tambahan dalam
bekerja.

2.12 | Saya terus mencari tantangan baru dalam pekerjaan
saya.

2.13 | Saya berpartisipasi aktif dalam rapat atau pertemuan.

2.14 | Saya mengeluhkan persoalan-persoalan kecil dalam
pekerjaan saya.

2.15 | Saya cenderung membesar-besarkan masalah di
tempat kerja saya.

2.16 | Saya cenderung melihat sisi negatif daripada sisi
positif di tempat kerja saya.

2.17 | Saya membicarakan hal-hal negatif dalam pekerjaan
saya dengan rekan rekan kerja.

2.18 | Saya membicarakan hal-hal negatif dalam pekerjaan

dengan orang-orang di luar tempat kerja saya.




Lampiran 5 Hasil Uji Validitas Job Crafting

Fit indices
Index Value
Comparative Fit Index (CFI) 0.929
Tucker-Lewis Index (TLI) 0.910

Other fit measures
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Value
Root mean square error of approximation (RMSEA) 0.059
Standardized root mean square residual (SRMR) 0.072
Factor loadings
95% Confidence
Interval
Factor Indica Std. Std. z p Lower Upper
tor estimate Error value
Aspek 1 X-1 0.852 0.038 22.50 <.001 0.778 0.927
X-2 0.852 0.038 22.45 <.001 0.777 0.926
X-3 0.653 0.056 11.62 <.001 0.543 0.764
X-4 0.572 0.065 8.795 <.001 0.445 0.699
X-5 0.083 0.092 0.903 .366 -0.097 0.263
Aspek 2 X-6 0.403 0.086 4.698 <.001 0.235 0.572
X-7 0.294 0.092 3.197 .001 0.114 0.474
X-8 0.216 0.095 2.281 .023 0.030 0.401
X-9 0.377 0.087 4.319 <.001 0.206 0.548
X-10 0.820 0.070 11.66 <.001 0.682 0.958
X-11 0.670 0.072 9.242 <.001 0.528 0.812
Aspek 3 X-12 0.629 0.068 9.243 <.001 0.496 0.763
X-13 0.518 0.077 6.696 <.001 0.366 0.669
X-14 0.720 0.060 11.99 <.001 0.602 0.838
X-15 0.546 0.075 7.257 <.001 0.398 0.693
X-16 0.615 0.067 9.135 <.001 0.483 0.747
Aspek 4 X-17 0.465 0.077 6.021 <.001 0.314 0.616
X-18 0.595 0.066 8.971 <.001 0.465 0.725
X-19 0.560 0.069 8.072 <.001 0.424 0.696
X-20 0.618 0.064 9.622 <.001 0.492 0.744
X-21 0.825 0.046 17.76 <.001 0.734 0.916




Lampiran 6 Hasil Uji Validitas Job Crafting Setelah Aitem Dieliminasi

Factor loadings
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95% Confidence

Interval

Factor In%fa esﬁrt'géte ESrtr?).r v;;;Je P Lower Upper
Aspek 1 X-1 0.851 0.038 22.45 <.001 0.776 0.925
X-2 0.860 0.037 23.10 <.001 0.787 0.933

X-3 0.647 0.057 11.40 <.001 0.536 0.758

X-4 0.565 0.063 8.933 <.001 0.441 0.689

Aspek 2 X-6 0.428 0.085 5.018 <.001 0.261 0.595
X-10 0.737 0.077 9.593 <.001 0.586 0.887

X-11 0.750 0.078 9.581 <.001 0.596 0.903

Aspek 3 X-12 0.624 0.069 9.071 <.001 0.489 0.759
X-13 0.512 0.077 6.635 <.001 0.361 0.663

X-14 0.725 0.060 12.06 <.001 0.607 0.843

X-15 0.543 0.076 7.164 <.001 0.394 0.691

X-16 0.624 0.067 9.325 <.001 0.493 0.755

Aspek 4 X-17 0.458 0.078 5.909 <.001 0.306 0.610
X-18 0.600 0.064 9.345 <.001 0.474 0.726

X-19 0.535 0.071 7.493 <.001 0.395 0.675

X-20 0.608 0.065 9.355 <.001 0.481 0.736

X-21 0.825 0.046 17.87 <.001 0.735 0.915

Lampiran 7 Hasil Uji Reliabilitas Job Crafting

Frequentist Scale Reliability Statistics

95% ClI
Coefficient Estimate Std. Error Lower Upper
Cronbach's a 0.665 0.011 0.643 0.688

Lampiran 8 Hasil Uji Validitas Kinerja

Fit indices

Index Value

Comparative Fit Index (CFI) 0.921
Tucker-Lewis Index (TLI) 0.907




Other fit measures

Metric Value

Root mean square error of approximation (RMSEA) 0.097
Standardized root mean square residual (SRMR) 0.068

Factor loadings
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95% Confidence

Interval

Factor Ir]'[dc;::a estsirt'r(wjéte Esrtr%r vz;;Je P Lower Upper
Aspek 1 Y-1 0.761 0.041 18.37 <.001 0.680 0.842
Y-2 0.840 0.032 26.62 <.001 0.778 0.901

Y-3 0.870 0.028 31.22 <.001 0.816 0.925

Y-4 0.806 0.037 22.08 <.001 0.735 0.878

Y-5 0.836 0.032 25.75 <.001 0.772 0.900

Aspek 2 Y-6 0.750 0.041 18.47 <.001 0.670 0.830
Y-7 0.827 0.030 27.26 <.001 0.768 0.886

Y-8 0.781 0.037 21.37 <.001 0.709 0.853

Y-9 0.780 0.037 21.26 <.001 0.708 0.852

Y-10 0.898 0.020 44.14 <.001 0.858 0.938

Y-11 0.847 0.027 30.82 <.001 0.793 0.901

Y-12 0.846 0.028 30.58 <.001 0.792 0.900

Y-13 0.614 0.057 10.86 <.001 0.503 0.724

Aspek 3 Y-14 0.429 0.072 5.949 <.001 0.288 0.571
Y-15 0.894 0.020 45.54 <.001 0.856 0.932

Y-16 0.789 0.035 22.66 <.001 0.720 0.857

Y-17 0.958 0.012 79.79 <.001 0.934 0.981

Y-18 0.953 0.012 76.47 <.001 0.928 0.977

Lampiran 9 Hasil Uji Reliabilitas Kinerja

Frequentist Scale Reliability Statistics

95% ClI

Coefficient Estimate Std. Error Lower Upper

Cronbach's a 0.752 0.004 0.745 0.759




Lampiran 10 Hasil Uji Normalitas

Fit Statistics

Test Statistic p

Kolmogorov-Smirnov 0.096 172

Lampiran 11 Hasil Uji Linearitas
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Lampiran 12 Hasil Uji Heteroskedastisitas
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Lampiran 13 Hasil Uji Regresi Linear Sederhana

Model Summary - T_KTP
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Adjusted

RZ

2
Model R R R2 RMSE Change dfl df2 p
Mo 0.000 0.000 0.000 10.00 0.000 0 133
M, 0.498 0.248 0.243 8.706 0.248 1 132 <.001

Lampiran 14 Dokumentasi




