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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara grit dengan job crafting pada 

karyawan Generasi Z di PT Perkayuan X Temanggung. Partisipan dalam penelitian ini 

berjumlah 95 orang karyawan yang berusia antara 18 hingga 28 tahun dan bekerja di bagian 

Barecore. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain korelasional 

dan teknik pengambilan sampel purposive sampling. Instrumen yang digunakan yaitu Grit 

Scale versi Original (Grit-O) yang dikembangkan oleh Duckworth, Peterson, Matthews, dan 

Kelly (2007) untuk mengukur tingkat grit, serta Job Crafting Scale (JCS) dari Tims, Bakker, 

dan Derks (2012) untuk mengukur perilaku job crafting. Analisis data dilakukan 

menggunakan uji korelasi Product Moment Pearson dengan bantuan program SPSS versi 

31.0 for Windows. Hasil penelitian menunjukkan adanya hubungan positif dan signifikan 

antara grit dan job crafting dengan nilai koefisien korelasi r = 0,248 dan p = 0,015 (p < 0,05). 

Hal ini berarti semakin tinggi tingkat grit yang dimiliki karyawan, maka semakin tinggi pula 

kecenderungan mereka dalam melakukan job crafting di tempat kerja. Nilai koefisien 

determinasi (r² = 0,061) menunjukkan bahwa grit memberikan sumbangan sebesar 6,1% 

terhadap job crafting, sementara 93,9% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian 

ini. Hasil kategorisasi menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan memiliki tingkat grit 

pada kategori sedang dan tingkat job crafting pada kategori tinggi. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa meskipun ketekunan dan konsistensi karyawan belum tergolong 

tinggi, mereka tetap mampu menyesuaikan pekerjaan secara proaktif untuk menciptakan 

makna dan meningkatkan keterlibatan dalam pekerjaan. 
Kata Kunci: Grit, Job Crafting, Generasi Z, Karyawan, Dunia Kerja Modern. 
 

Abstract 

This study aims to examine the relationship between grit and job crafting among Generation Z 

employees at PT Perkayuan X Temanggung. The participants in this research consisted of 95 

employees aged 18 to 28 years who worked in the Barecore division. This study employed a 

quantitative approach with a correlational design and used purposive sampling as the sampling 

technique. The instruments used were the Original Grit Scale (Grit-O) developed by Duckworth, 

Peterson, Matthews, and Kelly (2007) to measure grit, and the Job Crafting Scale (JCS) developed 

by Tims, Bakker, and Derks (2012) to measure job crafting. Data analysis was carried out using the 

Pearson Product Moment correlation test assisted by SPSS version 31.0 for Windows. The results 

showed a positive and significant relationship between grit and job crafting, with a correlation 

coefficient of r = 0.248 and a significance value of p = 0.015 (p < 0.05). This indicates that the 

higher the level of grit employees possess, the higher their tendency to engage in job crafting 

behavior. The coefficient of determination (r² = 0.061) revealed that grit contributes 6.1% to job 

crafting, while the remaining 93.9% is influenced by other factors outside this study. The 

categorization results showed that most employees had a moderate level of grit and a high level of 

job crafting. These findings suggest that although employees’ perseverance and consistency are not 

yet optimal, they are still able to proactively adjust their work to create meaning and enhance 
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engagement in the modern work environment. 

Keywords: Grit, Job Crafting, Generation Z, Employees, Modern Work Environment.  
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PENDAHULUAN 

Perubahan dunia kerja di era modern membawa tantangan baru bagi banyak organisasi, 

terutama dalam menghadapi tenaga kerja yang kini didominasi oleh Generasi Z. Generasi ini, 

yang lahir antara tahun 1997 hingga 2012 (Dimock, 2019), tumbuh di tengah kemajuan 

teknologi digital yang pesat sehingga lebih terbuka terhadap perubahan dan cepat beradaptasi 

dengan lingkungan kerja yang dinamis. Namun, di sisi lain, Generasi Z memiliki cara pandang 

yang berbeda terhadap pekerjaan. Bagi mereka, pekerjaan tidak hanya sekadar mencari 

penghasilan, tetapi juga tempat untuk berkembang, menemukan makna, serta menjaga 

keseimbangan antara kehidupan pribadi dan karier. Hal ini sesuai dengan hasil survei Deloitte 

Global (2023) yang menyebutkan bahwa work-life balance menjadi faktor utama bagi Gen Z 

dalam memilih tempat kerja. Selain itu, survei Randstad Workmonitor (2025) menunjukkan 

bahwa rata-rata masa kerja Gen Z di satu perusahaan hanya sekitar 1,1 tahun, dan sepertiga di 

antaranya berencana berpindah kerja dalam waktu dekat karena merasa pekerjaannya tidak 

sesuai dengan nilai pribadi yang mereka pegang. Kondisi ini menunjukkan bahwa organisasi 

perlu memahami lebih dalam faktor-faktor yang dapat membuat karyawan muda tetap merasa 

terlibat dan memiliki makna dalam pekerjaannya. Ketertarikan untuk meneliti di PT Perkayuan 

X Temanggung berawal dari kondisi unik perusahaan yang berbeda dengan organisasi pada 

umumnya. PT ini bergerak di bidang industri pengolahan kayu dan berlokasi di wilayah agraris, 

di mana sebagian besar masyarakatnya bekerja sebagai petani musiman, terutama di sektor 

cabai dan tembakau. Saat masa tanam dan panen berakhir, banyak dari mereka kehilangan 

sumber penghasilan dan memilih bekerja sementara di pabrik agar tetap mendapatkan 

pendapatan. Fenomena ini membuat sebagian besar karyawan, khususnya Generasi Z, bekerja 

di pabrik bukan karena minat atau panggilan karier, melainkan karena faktor ekonomi dan 

kebutuhan untuk mengisi waktu luang. Situasi seperti ini menjadi menarik untuk diteliti karena 

memperlihatkan bagaimana karyawan muda menghadapi pekerjaan yang cenderung rutin dan 

fisik, namun tetap berusaha menyesuaikannya dengan nilai dan tujuan pribadi mereka. 

Tantangan yang muncul dalam konteks ini cukup beragam. Berdasarkan wawancara awal 

dengan pihak HRD, ditemukan bahwa tingkat motivasi dan komitmen karyawan muda sering 

kali berubah-ubah, terutama karena sebagian besar dari mereka bekerja hanya untuk sementara 

waktu. Selain itu, pekerjaan di sektor industri kayu yang bersifat monoton membuat sebagian 

karyawan merasa kurang berkembang. Fenomena ini sejalan dengan penelitian Zito et al. (2021) 

yang menemukan bahwa Generasi Z lebih mudah kehilangan keterlibatan kerja jika tidak 

memiliki peluang untuk belajar dan berinovasi. Hasil penelitian Cahya dan Pratiwi (2022) juga 

menunjukkan bahwa banyak pekerja muda di Indonesia bekerja karena faktor ekonomi dan 

kebutuhan jangka pendek, bukan karena orientasi karier jangka panjang. Sementara itu, Wang 

et al. (2023) menegaskan bahwa perilaku job crafting dapat membantu karyawan muda 

menemukan makna dan meningkatkan keterlibatan mereka dalam pekerjaan. Oleh karena itu, 

meneliti Job Crafting pada karyawan Generasi Z di PT Perkayuan X menjadi penting untuk 

memahami bagaimana mereka menyesuaikan tugas dan cara pandang terhadap pekerjaan agar 

tetap merasa bermakna, meskipun bekerja dalam situasi yang terbatas. 

Penulis mengidentifikasi permasalahan penelitian ini berdasarkan hasil wawancara terkait 

dengan fenomena job crafting. Berdasarkan hasil wawancara dengan HRD dan lima orang 

karyawan Generasi Z di Perusahaan kayu PT X Temanggung, diperoleh gambaran bahwa 

motivasi utama karyawan dalam bekerja masih didominasi oleh faktor ekonomi dan kebutuhan 

untuk memperoleh penghasilan. Sebanyak 67% karyawan (4 dari 6 informan) menyatakan 

bahwa mereka bertahan bekerja karena tidak memiliki pilihan pekerjaan lain dan demi 

memenuhi kebutuhan hidup sehari-hari. Sementara itu, 17% (1 orang) menyebutkan bahwa 

pekerjaan di perusahaan ini merupakan batu loncatan untuk mencapai tujuan pribadi, seperti 

mengumpulkan modal guna membuka usaha sendiri. Selain itu, 16% lainnya (1 orang) mengaku 
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bekerja karena faktor sosial, seperti ikut-ikutan teman (fear of missing out) atau merasa malu 

jika tidak bekerja. HRD juga menjelaskan bahwa fenomena ini lazim terjadi karena sebagian 

besar pelamar berasal dari lingkungan masyarakat pertanian musiman, seperti cabai dan 

tembakau. Ketika musim tanam dan panen berakhir, mereka memilih bekerja di pabrik agar 

tetap memiliki penghasilan. Kondisi tersebut menggambarkan bahwa job crafting pada 

karyawan Generasi Z di perusahaan ini masih cenderung rendah, terutama pada aspek cognitive 

crafting, di mana karyawan belum sepenuhnya memaknai pekerjaan sebagai sarana 

pengembangan diri, melainkan hanya sebagai cara untuk memenuhi kebutuhan ekonomi. Aspek 

task crafting tampak pada sebagian kecil karyawan yang memiliki tujuan jangka panjang seperti 

mengembangkan usaha pribadi, sedangkan relational crafting belum berkembang optimal 

karena hubungan sosial di tempat kerja cenderung terbentuk karena pengaruh lingkungan, 

bukan untuk meningkatkan kualitas kolaborasi. Fenomena ini sejalan dengan penelitian 

Maulina, Faraz, dan Budiharto (2020) yang menemukan bahwa job crafting yang rendah sering 

terjadi pada individu yang bekerja karena motivasi ekonomi dan cenderung mengalami 

kejenuhan kerja. Penelitian Szelągowska-Rudzka (2023) juga menunjukkan bahwa job crafting 

memiliki hubungan positif dengan kompetensi dan kepuasan kerja, di mana karyawan yang 

memiliki makna kerja lebih tinggi menunjukkan perilaku job crafting yang lebih baik. Selain 

itu, penelitian Zhang dan Wu (2023) dalam BMC Nursing menegaskan bahwa job crafting 

berpengaruh positif terhadap work engagement dan kesejahteraan psikologis karyawan. 

Dengan demikian, fenomena di  Perusahaan  kayu PT X Temanggung menunjukkan bahwa job 

crafting pada karyawan Generasi Z masih bersifat adaptif sementara dan lebih dipengaruhi oleh 

kebutuhan ekonomi serta situasi sosial dibandingkan dengan dorongan intrinsik untuk 

berkembang. 

Dalam konteks dunia kerja yang terus mengalami transformasi akibat digitalisasi, 

perubahan struktur organisasi, serta tuntutan fleksibilitas, job crafting menjadi konsep yang 

semakin relevan untuk dikaji lebih dalam. Job crafting memberikan kesempatan bagi karyawan 

untuk secara proaktif menyesuaikan tugas, relasi sosial, serta cara pandang terhadap pekerjaan 

agar lebih selaras dengan kekuatan, kebutuhan, dan nilai personal mereka (Wrzesniewski & 

Dutton, 2001). Pendekatan ini terbukti meningkatkan kepuasan kerja, keterlibatan emosional, 

serta kinerja individu secara keseluruhan (Slemp et al., 2021). Hasil meta-analisis Lichtenthaler 

dan Fischbach (2019) menunjukkan bahwa job crafting berkorelasi positif dengan 

kesejahteraan psikologis, keterlibatan kerja, dan efektivitas personal, terutama pada kelompok 

usia muda. Temuan ini menjadi signifikan dalam konteks Generasi Z, yang dikenal lebih 

mencari makna, fleksibilitas, dan peluang berkembang dibandingkan sekadar stabilitas 

pekerjaan (Seemiller & Grace, 2020). Laporan Gallup (2023) bahkan mengungkapkan bahwa 

organisasi yang mendorong praktik job crafting mengalami peningkatan produktivitas hingga 

21% dan penurunan tingkat turnover sebesar 15%. Di sisi lain, penelitian Petrou et al. (2020) 

menegaskan bahwa job crafting merupakan mekanisme penting untuk membantu karyawan 

beradaptasi terhadap perubahan dan kompleksitas lingkungan kerja yang dinamis. Oleh karena 

itu, meneliti job crafting sangat penting dalam rangka memahami strategi pengembangan 

sumber daya manusia yang tidak hanya responsif terhadap tuntutan eksternal, tetapi juga 

memberdayakan potensi internal karyawan, khususnya dari kalangan Generasi Z. 

Job crafting memberikan sejumlah dampak positif dalam konteks kerja modern, terutama 

dalam meningkatkan motivasi intrinsik, rasa memiliki terhadap pekerjaan, dan keterlibatan 

karyawan (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Karyawan yang secara aktif membentuk ulang 

peran kerja mereka cenderung merasakan pekerjaan sebagai sesuatu yang lebih bermakna dan 

selaras dengan nilai pribadi. Laporan American Psychological Association (APA, 2022) 

menunjukkan bahwa karyawan yang menerapkan job crafting memiliki tingkat kepuasan kerja 

yang lebih tinggi dan peluang retensi yang lebih baik dibandingkan mereka yang tidak 
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melakukannya. Meski demikian, praktik job crafting tidak selalu menghasilkan dampak positif 

jika tidak dikelola dengan tepat. Studi Tims, Bakker, dan Derks (2013) mengungkap bahwa job 

crafting yang dilakukan secara berlebihan atau tidak sesuai konteks dapat memicu konflik 

peran, ketidakseimbangan beban kerja, bahkan stres kerja. Hal ini menjadi perhatian khusus 

bagi Generasi Z yang sangat menekankan pentingnya keseimbangan kerja hidup. Jika tuntutan 

personalisasi kerja tidak diiringi dengan strategi adaptif, kelelahan psikologis menjadi risiko 

yang nyata (Smith et al., 2021). Selain itu, tanpa dukungan dari atasan atau struktur organisasi 

yang fleksibel, job crafting juga berpotensi menimbulkan ketegangan dalam tim dan 

ketidaksesuaian terhadap tujuan organisasi (Kumar & Bakhshi, 2021). Oleh karena itu, 

diperlukan pemahaman menyeluruh terhadap kondisi dan konteks pelaksanaan job crafting, 

agar dampak positifnya dapat dimaksimalkan dan risiko negatifnya diminimalkan. 

Job crafting dipengaruhi oleh berbagai faktor yang berasal dari individu maupun 

lingkungan kerja. Dari sisi individu, kepribadian, motivasi intrinsik, dan sumber daya 

psikologis seperti ketahanan (resilience), efikasi diri (self-efficacy), dan grit sangat menentukan 

seberapa aktif seseorang melakukan penyesuaian pada pekerjaannya (Tims et al., 2013; Slemp 

et al., 2021; Bakker & Demerouti, 2017). Individu yang memiliki ketekunan dan kegigihan 

lebih tinggi, seperti yang dimiliki oleh banyak pekerja Generasi Z, cenderung lebih proaktif 

dalam mengadaptasi pekerjaan agar sesuai dengan kekuatan dan tujuan pribadi mereka. Data 

dari World Economic Forum (2023) menegaskan bahwa kemampuan beradaptasi dan 

ketekunan menjadi kompetensi krusial bagi generasi muda untuk bertahan dan berkembang di 

lingkungan kerja yang cepat berubah dan penuh ketidakpastian. Selain faktor internal, 

lingkungan organisasi juga berperan signifikan. Budaya inovasi, dukungan sosial dari rekan 

kerja, serta gaya kepemimpinan yang terbuka terhadap inisiatif karyawan memfasilitasi 

terjadinya job crafting (Joo & Lim, 2019). Organisasi yang mendorong fleksibilitas dan 

kolaborasi menyediakan ruang bagi karyawan untuk melakukan penyesuaian kerja secara 

mandiri, sehingga memperkuat keterlibatan dan kepuasan kerja. Dengan demikian, baik aspek 

psikologis individu maupun karakteristik organisasi harus diperhatikan secara bersamaan agar 

job crafting dapat berlangsung efektif dan berdampak positif. 

Pentingnya meneliti grit dalam konteks organisasi terletak pada kontribusinya dalam 

menjelaskan bagaimana individu dapat bertahan, beradaptasi, dan terus berkembang di tengah 

tantangan dunia kerja yang semakin kompleks. Grit, yang merujuk pada ketekunan dan 

semangat yang konsisten dalam mencapai tujuan jangka panjang (Duckworth et al., 2007), 

semakin menjadi fokus utama dalam studi psikologi organisasi, khususnya terkait performa dan 

ketahanan karyawan. Penelitian oleh Eskreis-Winkler et al. (2020) mengemukakan bahwa 

individu dengan tingkat grit yang tinggi memiliki kemampuan lebih baik dalam menghadapi 

tekanan kerja serta perubahan yang dinamis di lingkungan profesional. Selain itu, hasil survei 

Harvard Business Review (2022) menunjukkan bahwa karyawan dengan grit tinggi memiliki 

peluang 40% lebih besar untuk bertahan dan berkembang dalam organisasi, sebuah faktor yang 

menjadi sangat penting bagi Generasi Z yang dihadapkan pada ketidakpastian dan tantangan 

kerja yang kompleks (Seemiller & Grace, 2020). Lebih lanjut, meta-analisis yang dilakukan 

oleh Credé, Tynan, dan Harms (2017) memperkuat temuan bahwa grit berperan dalam 

meningkatkan motivasi intrinsik dan ketekunan karyawan dalam mencapai tujuan kerja secara 

konsisten. Oleh karena itu, penelitian ini berupaya untuk mengkaji peran grit sebagai variabel 

prediktor terhadap perilaku job crafting pada karyawan Generasi Z, sehingga dapat memberikan 

kontribusi teoritis maupun praktis dalam pengembangan strategi pengelolaan sumber daya 

manusia di era kerja modern. 

Ada beberapa hasil riset yang menunjukkan bahwa grit berpengaruh terhadap job crafting 

semakin menjadi fokus dalam penelitian psikologi organisasi, terutama dalam konteks adaptasi 

karyawan terhadap dinamika pekerjaan modern. Penelitian oleh Kumar dan Bakhshi (2021) 
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menemukan bahwa grit berkontribusi secara positif dan signifikan terhadap perilaku job 

crafting, karena individu yang gigih dan konsisten dalam mencapai tujuan cenderung lebih aktif 

dalam menyesuaikan peran dan tugas pekerjaan mereka. Selanjutnya, studi oleh Tan et al. 

(2022) menunjukkan bahwa grit berfungsi sebagai mediator yang menjembatani hubungan 

antara motivasi kerja dengan job crafting, khususnya pada pekerja muda di lingkungan kerja 

digital yang menuntut fleksibilitas dan inovasi. Penelitian Zhang, Wang, dan Shi (2023) juga 

mendukung temuan ini dengan menunjukkan bahwa grit berperan dalam meningkatkan 

kemampuan individu mengelola stres kerja dan mempertahankan performa melalui strategi job 

crafting yang proaktif. Namun demikian, meta-analisis oleh Credé, Tynan, dan Harms (2017) 

mengingatkan bahwa pengaruh grit tidak selalu konsisten signifikan dalam semua konteks, 

tergantung pada perbedaan budaya organisasi, jenis pekerjaan, dan karakteristik individu. Oleh 

karena itu, penting untuk menguji hubungan antara grit dan job crafting secara empiris pada 

konteks khusus, seperti karyawan Generasi Z di era kerja modern, guna mengetahui apakah 

hubungan yang muncul bersifat positif signifikan, tidak signifikan, atau bahkan negatif 

signifikan, bergantung pada variabel-variabel kontekstual yang menyertainya. 

Penelitian ini memiliki kebaruan yang signifikan dengan menggabungkan dua variabel 

psikologis penting, yaitu grit dan job crafting, dalam konteks karyawan Generasi Z di Indonesia 

sebuah area yang masih jarang diteliti, khususnya dalam ranah budaya lokal dan dinamika era 

digital. Banyak studi sebelumnya lebih banyak berfokus pada generasi milenial atau konteks 

organisasi di negara maju, sehingga belum cukup mempertimbangkan karakteristik khas Gen Z 

serta tantangan unik pasar tenaga kerja di Indonesia (Kumar & Bakhshi, 2021; Slemp et al., 

2021). Kebaruan utama penelitian ini terletak pada pendekatan kontekstual yang mengkaji 

secara mendalam peran grit sebagai faktor internal yang mendorong perilaku job crafting, 

dengan mempertimbangkan kondisi sosial budaya dan lingkungan kerja yang spesifik di 

Indonesia. Selain itu, penelitian ini memberikan kontribusi empiris yang relevan dengan realitas 

ketenagakerjaan Indonesia, di mana menurut Badan Pusat Statistik (2023), sekitar 55% pekerja 

muda beroperasi di sektor informal dan digital yang menuntut tingkat adaptasi dan inovasi 

tinggi. Dengan fokus ini, studi ini mampu memberikan pemahaman baru dan aplikatif yang 

tidak hanya memperkaya literatur akademik, tetapi juga menawarkan solusi praktis bagi 

pengembangan strategi manajemen sumber daya manusia yang disesuaikan dengan kebutuhan 

dan karakteristik generasi pekerja masa kini. 

 

METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain korelasional, yang 

bertujuan untuk menentukan apakah ada hubungan antara grit dan  job crafting pada karyawan 

gen z di era kerja modern. 

 

HASIL PENELITIAN 

Hasil penelitian ini menunjukkan adanya hubungan positif dan signifikan antara grit dan 

job crafting pada karyawan Generasi Z di PT Perkayuan X Temanggung dinyatakan di terima. 

Nilai koefisien korelasi yang diperoleh sebesar r = 0,248 ; p < 0,05. Dengan kata lain semakin 

tinggi grit maka semakin tinggi job crafting pada karyawan, sebaliknya jika semakin rendah 

grit maka semakin rendah job crafting pada karyawan generasi Z. Hadil temuan ini disebabkan 

oleh beberapa alasan yaitu pertama, sebagian karyawan generasi Z menganggap bahwa  ketika 

karyawan memiliki grit yang kuat dalam melakukan tugas-tugas pekerjaannya yang penuh 

dengan tantangan maka memungkinkan mereka meningkatkan job crafting nya dalam bekerja. 

Pernyataan tersebut didukung oleh Kumar dan Bakhshi (2021), misalnya, menemukan bahwa 

karyawan dengan tingkat grit yang tinggi lebih mampu beradaptasi terhadap perubahan peran 
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dan tanggung jawab kerja, serta memiliki kecenderungan yang lebih besar untuk meningkatkan 

job crafting. Hasil ini diperkuat oleh penelitian Park, Lee, dan Choi (2022), yang menyoroti grit 

memiliki hubungan yang tinggi dengan job crafting.  

Kedua, sebagian karyawan generasi Z menganggap bahwa grit merupakan slah satu 

karakteristik pribadi yang dapat diandalkan untuk dapat bekerja yang dapat meningkatkan job 

crafting. Hasil penelitian ini didukung oleh Gunawan, Siregar, dan Nurhayati (2024) yang 

mengatakan bahwa individu dengan tingkat grit tinggi lebih mampu mengatasi tekanan 

pekerjaan melalui perilaku job crafting yang bersifat proaktif, seperti mencari cara untuk 

meningkatkan efisiensi kerja, memperbaiki hubungan interpersonal di tempat kerja, serta 

menemukan makna positif dalam pekerjaan yang dilakukan, dan didukung juga dari penelitian 

Chandrima dan Nur (2021) menambahkan bahwa karyawan milenial dengan grit tinggi 

cenderung lebih aktif dalam membentuk ulang peran kerja mereka, mencari peluang 

pengembangan diri, dan berupaya menyesuaikan pekerjaan (job crafting) agar sejalan dengan 

nilai serta aspirasi pribadi. Penelitian yang sama dilakukan oleh Astuti (2022) sementara Hadi 

(2021) dan Kusuma dan Setiawati (2022) menemukan bahwa terdapat hubungan positif 

signifikan antara grit dan job crafting pada karyawan generasi milenial di Indonesia.  

Berdasarkan hasil kategorisasi, mayoritas partisipan menunjukkan tingkat grit dalam 

kategori sedang, yaitu sebesar 76,8%, sedangkan 23,2% lainnya berada pada kategori tinggi. 

Data ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan memiliki ketekunan dan konsistensi 

minat yang relatif stabil, walaupun masih terdapat ruang untuk peningkatan. Berdasarkan 

dimensi grit yang dikemukakan oleh Duckworth et al. (2007), karyawan dengan kategori sedang 

memperlihatkan ketekunan dalam usaha (perseverance of effort) yang cukup baik, namun pada 

dimensi konsistensi minat (consistency of interest) mereka cenderung mudah kehilangan fokus 

terhadap tujuan jangka panjang. 

Sementara itu, pada variabel job crafting, hasil menunjukkan bahwa sebagian besar 

partisipan (65,3%) berada pada kategori tinggi, dan sisanya (34,7%) berada pada kategori 

sedang. Hal ini mengindikasikan bahwa karyawan Generasi Z di PT Perkayuan X Temanggung 

tergolong cukup aktif dalam melakukan penyesuaian terhadap pekerjaannya. Aspek job crafting 

yang paling menonjol terdapat pada peningkatan sumber daya sosial dan struktural, seperti 

mencari dukungan dari rekan kerja, memperkuat hubungan dengan atasan, serta 

mengembangkan keterampilan baru yang mendukung produktivitas kerja. Namun demikian, 

aspek cognitive crafting masih tergolong rendah, sebab sebagian besar karyawan belum 

sepenuhnya memaknai pekerjaan sebagai sarana pengembangan diri, melainkan sebagai bentuk 

pemenuhan kebutuhan ekonomi semata. 

Nilai koefisien determinasi (r² = 0,061) mengindikasikan bahwa grit memberikan 

kontribusi sebesar 6,1% terhadap job crafting, sedangkan 93,9% sisanya dipengaruhi oleh 

faktor lain di luar penelitian ini. Faktor-faktor eksternal yang mungkin turut memengaruhi 

perilaku job crafting meliputi dukungan sosial dari rekan kerja dan atasan, budaya organisasi 

yang mendukung inisiatif, serta tingkat motivasi intrinsik karyawan. Joo dan Lim (2019) 

menemukan bahwa dukungan karier dan kesempatan belajar di tempat kerja memiliki pengaruh 

positif terhadap job crafting. Demikian pula, Petrou, Demerouti, dan Schaufeli (2020) 

menyatakan bahwa job crafting meningkat secara signifikan pada lingkungan kerja yang 

fleksibel dan memberikan otonomi tinggi kepada karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa 
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meskipun grit merupakan faktor penting, keberadaan dukungan organisasi dan lingkungan kerja 

yang mendukung tetap menjadi penentu utama dalam memperkuat perilaku job crafting. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan positif dan 

signifikan antara grit dan job crafting pada karyawan Generasi Z di PT Perkayuan X 

Temanggung. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat grit yang dimiliki karyawan, 

semakin tinggi pula kecenderungan mereka untuk melakukan penyesuaian terhadap pekerjaan 

melalui perilaku job crafting, dan sebaliknya, semakin rendah grit maka semakin rendah pula 

tingkat job crafting.  

Saran 

a. Bagi Perusahaan  

Pihak Manajemen perusahaan diharapkan dapat memberikan kesempatan pada generasi 

Z untuk mengimplementasikan grit agar dapat meningkatkan job crafting dalam Perusahaan di 

PT Perkayuan X Temanggung. Hal tersebut bisa dilakukan dengan komunikasi dan lain-lain. 

b. Karyawan Generasi Z  

Karyawan generasi Z diharapkan dapat mengambil kesempatan untuk mengembangkan 

grit dalam bekerja di Perusahaan tersebut sehingga dapat meningkatkan job crafting. Hal 

tersebut bisa dilakukan dengan komunikasi dan lain-lain.  

c. Bagi Peneliti Selanjutnya  

Bagi Peneliti selanjutnya penelitian ini dapat menjadi pijakan awal bagi peneliti lain yang 

tertarik menelusuri lebih jauh tentang grit dan job crafting pada generasi Z. Peneliti berikutnya 

disarankan untuk mengembangkan model dengan menambahkan variabel lain seperti  kepuasan 

kerja, dukungan sosial atau motivasi. Selain it, peneliti juga dapat mempertimbangkan faktor 

demografis seperti gender, umur, dan tipe kepribadian. 
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