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 Penelitian ini bertujuan untuk meninjau kembali dan 

mensintesis bukti empiris mengenai hubungan antara job crafting 

dan kinerja karyawan menggunakan pendekatan tinjauan 

literatur integratif dengan menelaah secara sistematis 28 studi 

empiris yang diterbitkan pada periode 2020–2025 dan mengkaji 

keterkaitan antara job crafting dan kinerja. Hasil tinjauan 

menunjukkan adanya hubungan yang konsisten dan positif antara 

job crafting dan kinerja. Temuan penting lainnya mengungkap 

bahwa hubungan tersebut terutama dijelaskan melalui 

mekanisme psikologis dan motivasional, termasuk work 

engagement, meaningful work, serta proses kognitif–afektif 

terkait, dibandingkan melalui pengaruh langsung semata. 

Tinjauan ini terbatas pada studi empiris dalam rentang waktu 

tertentu dan tidak mencakup teknik meta-analisis. Meskipun 

demikian, temuan penelitian ini memberikan implikasi penting 

bagi pengembangan teori HRD dengan menegaskan peran sentral 

redesain kerja yang diprakarsai oleh karyawan sebagai 

mekanisme peningkatan kinerja, serta bagi praktik HRD dalam 

merancang intervensi yang mendukung perilaku job crafting 

secara proaktif. Hasil penelitian ini menyajikan sintesis yang 

mutakhir dan integratif atas penelitian job crafting terkini dengan 

secara eksplisit memposisikan job crafting sebagai mekanisme 

mikro yang krusial dalam menghubungkan desain kerja dan 

kinerja dalam ranah HRD, sehingga memperluas pemahaman 

teoretis dan praktis yang ada. 

 

Kata Kunci: job crafting, kinerja, kinerja, systematic 

literature review 

 

A B S T R A C T 

This study aims to revisit and synthesize the empirical 

evidence on the relationship between job crafting and employee 

performance. The study adopts an integrative literature review 

approach by systematically examining 28 empirical studies 

published between 2020 and 2025 that investigate the 

association between job crafting and performance outcomes. The 

review demonstrates a consistently positive relationship between 

job crafting and performance. Importantly, the findings reveal 

that this relationship is predominantly explained through 
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psychological and motivational mechanisms, including work 

engagement, meaningful work, and related cognitive–affective 

processes, rather than through direct effects alone. This review 

is limited to empirical studies published within a specific time 

frame and does not incorporate meta-analytic techniques. 

Nevertheless, the findings offer important implications for HRD 

theory by highlighting the central role of employee-initiated 

work redesign as a performance-enhancing mechanism, and for 

HRD practice by informing the development of interventions that 

support proactive job crafting behaviors. This article provides 

an updated and integrative synthesis of recent job crafting 

research, explicitly positioning job crafting as a critical micro-

level mechanism linking work design and performance within the 

HRD domain, thereby extending existing theoretical and 

practical understandings. 

 

Keyword: job crafting, performance, systematic literature 

review 
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PENDAHULUAN 

Pengaruh sosial, ekonomi, dan teknologi terus mengubah sifat pekerjaan dan struktur 

kerja di berbagai sektor (Deruelle et al., 2024). Seiring pergeseran ekonomi global dari yang 

awalnya berbasis manufaktur menuju ekonomi berbasis pengetahuan, pekerjaan menjadi 

semakin ambigu, dinamis, dan kompleks (M. Davenport et al., 2019; T. H. Davenport & 

Prusak, 1998). Pada masa lalu, pekerjaan—yang didefinisikan sebagai sekumpulan tugas yang 

diberikan kepada individu—dipandang bersifat statis, dan karyawan diharapkan mengikuti 

deskripsi pekerjaan yang dirancang oleh manajer (Tims & Bakker, 2010). Namun, organisasi 

masa kini menuntut karyawan untuk bersikap proaktif dan melampaui pekerjaan yang secara 

formal tercantum dalam deskripsi jabatan. Hal ini disebabkan oleh ketidakmampuan deskripsi 

pekerjaan yang bersifat top–down untuk merespons kondisi kerja yang unik dan terus berubah 

(Bakker et al., 2014; Demerouti et al., 2015). 

Kerangka teoretis yang mendasari hubungan antara job crafting dan performance pada 

penelitian empiris umumnya berpijak pada tiga teori utama, Job Demands-Resources (JD-R) 

Theory, Self-Determination Theory (SDT), dan Job Characteristics Theory (JCT). Ketiga teori 

ini saling melengkapi dalam menjelaskan mekanisme mengapa perilaku proaktif karyawan 

dalam mengubah aspek pekerjaan berdampak positif terhadap kinerja. Pertama, Job Demands-
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Resources (JD-R) Theory memandang keseimbangan antara tuntutan kerja (job demands) dan 

sumber daya kerja (job resources) sebagai faktor utama yang menentukan level work 

engagement dan hasil kinerja. Dalam literatur empiris, job crafting dipahami sebagai perilaku 

proaktif yang meningkatkan sumber daya atau menata ulang tuntutan kerja sehingga 

meningkatkan keterlibatan karyawan dan, melalui keterlibatan ini, kinerja individu (job 

performance) (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Beberapa studi meta dan empiris menunjukkan 

bahwa perilaku job crafting berkorelasi positif dengan keterlibatan kerja yang kemudian 

memengaruhi kinerja tugas maupun kinerja kontekstual (task dan citizenship performance) 

secara signifikan, sesuai dengan proses motivasional yang dijelaskan oleh JD-R model 

(Moreira et al., 2022). Kedua, Self-Determination Theory menjelaskan hubungan ini dari aspek 

motivasi psikologis (G. Liu et al., 2023). SDT menegaskan bahwa kebutuhan psikologis 

dasar—autonomy, competence, dan relatedness—ketika terpenuhi, akan memperkuat motivasi 

intrinsik pekerja. Job crafting sebagai bentuk inisiatif pribadi untuk memodifikasi pekerjaan 

meningkatkan otonomi dan rasa kompeten pekerja dalam menyesuaikan tugas sesuai 

kemampuan mereka (Moreira et al., 2022). Hasilnya, individu menjadi lebih termotivasi 

intrinsik, yang pada banyak studi empiris terbukti berkorelasi positif dengan kinerja karena 

pekerja yang termotivasi secara intrinsik cenderung menunjukkan energi, fokus, dan kreativitas 

yang lebih tinggi dalam menyelesaikan tugasnya. Ketiga, Job Characteristics Theory 

menyatakan bahwa karakteristik inti pekerjaan (variasi keterampilan, identitas tugas, 

signifikansi tugas, otonomi, dan umpan balik) memengaruhi kondisi psikologis pekerja yang 

selanjutnya menentukan hasil kerja. Job crafting dapat dianggap sebagai bentuk perubahan 

mikro terhadap desain kerja yang meningkatkan karakteristik inti tersebut, terutama otonomi 

dan makna kerja. Dengan memperkaya arti tugas dan meningkatkan pengalaman tanggung 

jawab, job crafting mendukung munculnya kondisi psikologis yang mendorong kinerja yang 

lebih tinggi. Literatur empiris yang menggabungkan variabel desain pekerjaan dan job crafting 

menunjukkan bahwa ketika pekerja dapat menyesuaikan struktur atau makna pekerjaan 

mereka, keterlibatan dan kinerja meningkat secara signifikan. 

Mengingat hubungan erat antara desain kerja dengan pembelajaran serta antara desain 

kerja yang dalam hal ini mengacu pada job crafting dengan kinerja, maka penelitian ini 

dilakukan untuk memetakan hubungan antara keduanya (Paul & Anantharaman, 2003; Sikora 

et al., 2016). Meskipun job crafting berfokus pada perubahan pekerjaan di tingkat individu, 

perilaku proaktif tersebut tetap perlu diarahkan agar selaras dengan tujuan organisasi (Pratama 

et al., 2023). 
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METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan tinjauan literatur sistematis dengan mengikuti 

pedoman PRISMA (Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses). 

PRISMA digunakan untuk mengidentifikasi dan memilih studi empiris yang relevan (Page et 

al., 2021) antara job crafting dan kinerja dalam periode 2020–2025. 

Pencarian literatur dilakukan di basis data jurnal internasional yang terindeks Scopus, 

termasuk ScienceDirect dan MDPI. Kata kunci pencarian mencakup: “job crafting”, 

“employee performance”, “job performance” “work engagement”, “meaningful work”. Ren-

tang publikasi dibatasi pada tahun 2020 hingga 2025 untuk mengakomodasi perkembangan 

riset terbaru. 

PRISMA Flow Diagram 

Untuk menjamin transparansi pemilihan artikel, alur seleksi mengikuti kerangka kerja 

PRISMA, yang mencakup empat tahap utama: identifikasi, skrining, penilaian kelayakan, dan 

inklusi (Page et al., 2021). 

1. Identifikasi 

Total artikel yang ditemukan dari basis data Scopus berdasarkan kata kunci awal: 1,243 

artikel (hasil pencarian awal dari basis data dengan filter kata kunci). 

2. Skrining 

a. Setelah duplikasi dihapus dan artikel non-peer reviewed dieliminasi sebanyak 872 

artikel 

b. Senjutnya dilakukan title and abstract screening, tersisa 134 artikel (artikel yang 

secara eksplisit mencantumkan job crafting dan kinerja atau mediator psikologis). 

3. Penilaian Kelayakan (Eligibility) 

a. Full-text assessment dilakukan terhadap 134 artikel sehingga menjadi 42 artikel 

dipilih karena memenuhi kriteria desain empiris dan variabel yang relevan. 

b. Setelah dinilai lebih lanjut dari segi metode dan kriteria inklusi menjadi 28 artikel 

yang sepenuhnya memenuhi syarat untuk dianalisis. 

4. Inklusi 

Total studi empiris yang akhirnya dimasukkan dalam sintesis analisis PRISMA: 

28 artikel 
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Tabel 1. Rangkuman PRISMA — Tahapan Seleksi 

Tahap Seleksi Jumlah Artikel 

Ditemukan melalui database Scopus 1.243 

Setelah deduplikasi & filter awal 872 

Skrining abstrak/tajuk 134 

Full-text eligibility 42 

Artikel yang dianalisis 28 

   Sumber: Data diolah (2025) 

 

Analisis dan Sintesis Temuan 

Setelah proses PRISMA dilakukan, 28 artikel penelitian empiris dianalisis berdasarkan: 

1. Definisi job crafting 

Dimensi yang digunakan seperti: 

a) task crafting 

b) relational crafting 

c) cognitive crafting 

d) increasing structural resources 

e) increasing challenging demands (menurut Tims et al., (2012)). 

2. Jenis Variabel Kinerja 

a) job performance 

b) contextual performance 

c) creative performance 

d) adaptive performance 

3. Mediator yang diuji 

a) work engagement 

b) meaningful work / work meaning 

c) psychological capital 

d) well-being / subjective well-being 

4. Kerangka Theoretis 

a) Job Demands-Resources (JD-R) Theory 

b) Self-Determination Theory 

c) Job Characteristics Theory 
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Penelitian ini juga menggunakan pendekatan tinjauan literatur integratif (integrative 

literature review) untuk mensintesis temuan empiris terkait hubungan antara job crafting dan 

kinerja karyawan. Pendekatan ini dipilih karena memungkinkan integrasi berbagai desain 

penelitian, konteks organisasi, serta perspektif teoretis guna memperoleh pemahaman yang 

komprehensif mengenai perkembangan penelitian job crafting dalam periode terkini. 

Strategi Pencarian dan Seleksi Literatur 

Proses penelusuran literatur dilakukan pada basis data jurnal bereputasi internasional, 

khususnya jurnal yang terindeks Scopus, dengan menggunakan kata kunci utama seperti job 

crafting, employee performance, work performance, dan kombinasi istilah terkait. Kriteria 

inklusi dalam studi ini meliputi: 

1. Artikel empiris yang dipublikasikan pada periode 2020–2025, artikel yang secara eksplisit 

menguji hubungan antara job crafting dan kinerja (baik secara langsung maupun melalui 

mediator), dan artikel yang diterbitkan dalam jurnal internasional bereputasi dan melalui 

proses peer review. 

2. Artikel konseptual murni, prosiding konferensi, serta studi yang tidak menyertakan 

variabel kinerja sebagai luaran utama dikecualikan dari analisis. Berdasarkan proses 

penyaringan bertahap, diperoleh 28 studi empiris yang memenuhi seluruh kriteria dan 

dianalisis lebih lanjut. 

Prosedur Analisis Data 

Analisis dilakukan dengan mengelompokkan studi berdasarkan: 

1. Definisi dan dimensi job crafting yang digunakan, 

2. Jenis dan indikator kinerja (misalnya kinerja tugas, kinerja kontekstual, atau kinerja 

adaptif), 

3. Keberadaan mediator dan moderator dalam model penelitian, serta 

4. Kerangka teori yang melandasi hubungan job crafting–kinerja. 

Pendekatan sintesis naratif digunakan untuk mengidentifikasi pola hubungan yang konsisten, 

perbedaan temuan, serta celah penelitian yang masih terbuka. 

HASIL 

Hubungan Positif antara Job crafting dan Kinerja 

Beberapa studi empiris menunjukkan hubungan positif antara job crafting dan kinerja 

karyawan. Misalnya, penelitian yang mengevaluasi hubungan ini dalam konteks organisasi 

pendidikan menegaskan bahwa job crafting secara signifikan berkorelasi dengan performa 
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karyawan, terutama ketika pekerjaan dirancang ulang oleh karyawan sendiri untuk 

meningkatkan tantangan dan sumber daya pekerjaan (Lichtenthaler & Fischbach, 2019; 

Moreira et al., 2022; Rudolph et al., 2017) 

Mediasi oleh Work engagement 

Studi yang dilakukan oleh Moreira et. al (2022) menunjukkan bahwa work engagement 

berperan penting sebagai variabel mediator antara job crafting dan kinerja karyawan. Dalam 

artikel tersebut, job crafting dihubungkan dengan peningkatan work engagement, yang 

kemudian dikaitkan dengan peningkatan job performance, sesuai dengan prediksi Job 

Demands-Resources (JD-R) Theory. Temuan ini sesuai dengan teori JD-R yang menyatakan 

bahwa perilaku proaktif seperti job crafting meningkatkan sumber daya pekerjaan, memicu 

motivasi (work engagement), dan pada akhirnya berdampak pada hasil pekerjaan yang lebih 

baik (Allan et al., 2019; Bakker & Demerouti, 2017; Tims et al., 2013). 

Dimensi Job crafting yang Berpengaruh pada Kinerja 

Analisis dimensi job crafting menunjukkan bahwa tidak semua bentuk crafting 

memiliki pengaruh yang sama terhadap kinerja. Dimensi seperti peningkatan sumber daya 

struktural dan peningkatan tantangan pekerjaan cenderung berkorelasi positif dengan indikator 

kinerja seperti task performance dan citizenship performance pada studi tertentu. Temuan ini 

mendukung konsep bahwa jenis perilaku crafting yang menambah sumber daya atau tantangan 

kerja membantu karyawan menyesuaikan pekerjaan mereka dengan keterampilan dan 

kebutuhan, yang kemudian meningkatkan keterlibatan dan output kerja (Lysova et al., 2019; 

Wrzesniewski et al., 2013) 

Peran Meaningful Work sebagai Proses Non-langsung 

Walaupun penelitian empiris tentang meaningful work sebagai mediator masih relatif 

baru, literatur terkait menunjukkan bahwa ketika karyawan memodifikasi pekerjaan sehingga 

lebih bermakna, hal itu dapat mempengaruhi keterlibatan kerja (work engagement) dan pada 

akhirnya berdampak pada kinerja. Misalnya, studi yang mengaitkan job crafting dengan 

pengalaman makna kerja dan work engagement menunjukkan hubungan positif antara strategi 

kerja proaktif dan peningkatan motivasi kerja (Petrou et al., 2018; Tims et al., 2013) 

Keterbatasan Desain Penelitian 

Mayoritas studi yang dianalisis menggunakan desain potong lintang (cross-sectional), yang 

berarti hubungan kausal antara job crafting, work engagement, dan kinerja belum dapat 
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sepenuhnya dipastikan. Ini juga mencerminkan tantangan umum dalam riset pekerjaan proaktif 

yang bergantung pada data survei lintas waktu. 

Tabel 2. Ringkasan Temuan Inti 

Tema Utama Temuan 

Hubungan 

Positif 

Job crafting berasosiasi positif dengan job performance melalui peningkatan 

sumber daya kerja dan challenge-seeking behaviors (Moreira et al., 2022). 

Mediating 

Role 

Work engagement terbukti sebagai mediator penting dalam hubungan job 

crafting dengan kinerja (Moreira et al., 2022). 

Dimensi 

Crafting 

Dimensi yang meningkatkan sumber daya dan tantangan pekerjaan 

menunjukkan hubungan positif dengan kinerja (Moreira et al., 2022). 

Teori Penjelas 
Konteks teoretis umumnya mengacu pada JD-R Theory untuk menjelaskan 

mekanisme motivasi (Bakker & de Vries, 2021) 

Keterbatasan 
Keterbatasan desain penelitian (cross-sectional) menuntut studi longitudinal 

lebih lanjut. 

Sumber: Data diolah (2025) 

Sintesis Temuan Utama 

Berdasarkan tinjauan sistematis terhadap 28 studi empiris terindeks Scopus pada 

periode 2020–2025, penelitian ini menegaskan bahwa job crafting merupakan prediktor 

penting kinerja karyawan, namun pengaruhnya jarang bersifat langsung. Sebaliknya, hubungan 

tersebut secara konsisten dijelaskan melalui mekanisme psikologis dan motivasional, 

khususnya work engagement dan meaningful work. Temuan ini memperkuat pandangan bahwa 

job crafting berfungsi sebagai mekanisme proaktif yang menginisiasi proses internal karyawan 

sebelum menghasilkan luaran kinerja. 

Hasil ini konsisten dengan literatur sebelumnya yang menekankan bahwa perubahan 

yang dilakukan karyawan terhadap pekerjaannya tidak secara otomatis meningkatkan kinerja, 

melainkan bekerja melalui perubahan cara karyawan merasakan, memaknai, dan terlibat dalam 

pekerjaannya (Bakker & Demerouti, 2017; Rudolph et al., 2017). 

Job crafting sebagai Mekanisme Motivasi dalam Kerangka JD-R 

Dominannya peran work engagement sebagai mediator mendukung jalur motivasional 

dalam Job Demands–Resources (JD-R) Theory. Dalam kerangka ini, job crafting dipahami 

sebagai strategi karyawan untuk meningkatkan sumber daya kerja dan tantangan yang 

bermakna, sehingga memicu kondisi motivasional positif yang pada akhirnya mendorong 

kinerja (Tims et al., 2022). Temuan ini memperkuat argumen bahwa job crafting seharusnya 

tidak diposisikan hanya sebagai perilaku kerja alternatif, tetapi sebagai mekanisme mikro yang 
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mengaktifkan proses motivasional inti dalam model JD-R. Dengan demikian, penelitian ini 

memperluas aplikasi JD-R dalam konteks desain kerja yang bersifat bottom-up. 

Selain work engagement, temuan penelitian ini menunjukkan meningkatnya perhatian 

terhadap meaningful work sebagai mediator dalam hubungan job crafting dan kinerja (Allan et 

al., 2019; Lysova et al., 2019). Dengan kata lain, job crafting tidak hanya meningkatkan energi 

dan keterlibatan kerja, tetapi juga membentuk orientasi makna kerja yang lebih dalam.  

Mengapa Pengaruh Langsung Job Crafting–Kinerja Lemah? 

Hasil tinjauan ini membantu menjelaskan mengapa banyak studi tidak menemukan atau 

tidak menguji pengaruh langsung job crafting terhadap kinerja (Holman et al., 2024). Secara 

teoretis, job crafting merupakan perilaku proaktif yang bekerja melalui transformasi internal 

individu, bukan sebagai input kinerja yang instan (Bakker et al., 2020). Oleh karena itu, model 

yang memasukkan mediator psikologis lebih mencerminkan proses kerja yang realistis dan 

sejalan dengan teori motivasi dan desain kerja kontemporer (Güçlü Nergiz & Unsal-Akbiyik, 

2024). Sejalan dengan hal tersebut, studi empiris menunjukkan bahwa makna kerja (meaningful 

work) memediasi hubungan antara dimensi-dimensi job crafting dan kinerja, mengkonfirmasi 

bahwa jalur pengaruh job crafting terhadap kinerja bersifat tidak langsung melalui mediator 

psikologis (Junça-Silva et al., 2022). Lebih lanjut, karyawan yang secara proaktif 

mengoptimalkan tuntutan dan sumber daya pekerjaan melalui job crafting menciptakan 

lingkungan kerja yang mendorong antusiasme dan engagement, yang pada akhirnya 

berkontribusi pada kinerja mereka (Wingerden & Poell, 2017). 

Dengan demikian, tidak disertakannya jalur langsung (direct path) dalam beberapa 

model empiris bukanlah kelemahan, melainkan justru mencerminkan ketepatan teoretis dan 

kedalaman penjelasan mekanisme kausal (Bakker et al., 2020). 

Implikasi Teoretis 

Penelitian ini memberikan beberapa kontribusi teoretis penting yang saling terkait dan 

secara kolektif memperluas pemahaman tentang job crafting dalam lanskap teori desain kerja 

dan perilaku organisasi kontemporer. Temuan yang memperkuat posisi job crafting sebagai 

bagian integral dari teori desain kerja modern yang berbasis inisiatif karyawan: Holman et al. 

(2024) dalam meta-analisis terhadap 58 sampel independen (N = 20.347) menegaskan bahwa 

job crafting merupakan perilaku berbasis inisiatif diri yang secara langsung mengubah 

karakteristik pekerjaan, sehingga menempatkannya bukan sebagai fenomena perilaku 
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tambahan, melainkan sebagai mekanisme sentral yang melampaui pendekatan desain kerja top-

down tradisional; senada dengan itu, kajian bibliometrik Lanke et al. (2024) mengonfirmasi 

bahwa konvergensi antara perspektif role-based crafting (Wrzesniewski & Dutton, 2001) dan 

resource-based crafting (Tims et al., 2022; Tims & Bakker, 2010) telah membentuk fondasi 

intelektual yang kokoh bagi agenda teori desain kerja berbasis agen individu. Penelitian yang 

memperluas literatur JD-R Theory dengan menekankan bahwa mekanisme psikologis berupa 

meaningful work bekerja secara komplementer terhadap mekanisme afektif berupa work 

engagement: Junça-Silva et al.(2022) secara empiris menunjukkan bahwa cognitive crafting 

memediasi hubungan antara job crafting dan kinerja melalui jalur meaningful work. Sebagai 

implikasi yang menyatukan kedua kontribusi sebelumnya, sintesis ini membuka ruang 

konseptual bagi integrasi lintas teori antara Self-Determination Theory (SDT) dan Job 

Characteristics Theory dalam menjelaskan bagaimana job crafting menghasilkan kinerja yang 

berkelanjutan: Olafsen et al.(2025) mengembangkan SDT Model of Need Crafting at Work 

yang menempatkan pemenuhan kebutuhan otonomi, kompetensi, dan keterikatan sosial 

sebagai mekanisme inti, yang menekankan cognitive need crafting berperan sebagai anteseden 

bagi behavioral need crafting; sedangkan Gagné et al. (Gagné et al., 2022) dalam Nature 

Reviews Psychology menunjukkan bahwa SDT dan teori desain kerja saling terhubung secara 

intrinsik karena aspek-aspek inti desain pekerjaan — otonomi, variasi keterampilan, dan umpan 

balik — merupakan prediktor kepuasan kebutuhan psikologis yang bermuara pada motivasi 

otonom dan kinerja tinggi; lebih lanjut, Holman et al. (2024) secara spesifik mengidentifikasi 

need-fulfilment mechanism sebagai jalur komplementer terhadap mekanisme karakteristik 

pekerjaan, menjelaskan modifikasi yang diinduksi oleh job crafting — misalnya, peningkatan 

otonomi — secara langsung memenuhi kebutuhan penentuan nasib diri yang selanjutnya 

berdampak pada kinerja yang berkelanjutan. Secara keseluruhan, ketiga kontribusi ini 

membentuk argumen yang koheren bahwa job crafting beroperasi melalui jejaring mekanisme 

kognitif, afektif, dan motivasional yang terintegrasi — sebuah pemahaman yang tidak dapat 

dicapai apabila setiap teori diperlakukan secara terpisah. 

Implikasi Praktis  

Temuan sintesis ini membawa pesan bahwa intervensi job crafting tidak cukup apabila 

hanya difokuskan pada perubahan tugas semata, melainkan harus diarahkan secara holistik 

untuk membangun pengalaman makna kerja dan mendalam keterlibatan karyawan secara 

bersamaan — sebuah prinsip yang secara empiris dikuatkan oleh studi Nergiz dan Unsal-

Akbiyik (2024) yang menunjukkan bahwa program intervensi job crafting yang meningkatkan 
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kesadaran karyawan tentang cara mengadaptasi pekerjaan sesuai kebutuhan mereka secara 

signifikan berdampak pada task performance dan work engagement, terutama melalui 

peningkatan sumber daya pekerjaan yang difasilitasi oleh dukungan manajerial. Beranjak dari 

prinsip dasar tersebut, program pelatihan HRD yang efektif perlu dirancang dengan tiga 

orientasi yang saling melengkapi: pertama, meningkatkan kesadaran karyawan tentang peluang 

job crafting yang tersedia dalam konteks kerja mereka; kedua, memfasilitasi proses refleksi 

mendalam tentang makna dan tujuan kerja, khususnya melalui aktivasi cognitive crafting yang 

— sebagaimana dibuktikan oleh Liu et al. (2025) dalam penelitian berbasis 512 responden 

lintas industri — terbukti merupakan intervensi berbiaya rendah namun sangat efektif dalam 

meningkatkan perilaku inovatif dan organizational citizenship behavior melalui peningkatan 

work meaningfulness, bahkan dalam konteks kerja penuh tekanan dan ketidakpastian seperti 

kondisi ketidakamanan kerja; dan ketiga, menyelaraskan inisiatif crafting individual dengan 

tujuan strategis organisasi, agar perilaku proaktif karyawan tidak sekadar memenuhi preferensi 

personal tetapi juga berkontribusi pada kapabilitas organisasional yang lebih luas — suatu 

agenda yang secara eksplisit ditekankan oleh Kim dan Yoon (2025) dalam kajian integratif 

tentang peran kepemimpinan dalam mendorong job crafting dan pengembangan karier. 

Relevansi ketiga orientasi tersebut semakin menguat dalam konteks kerja yang dinamis dan 

penuh ketidakpastian: sebagaimana diargumentasikan oleh Dhanpat (2025) melalui konsep job 

crafting agility — yakni kapasitas karyawan untuk secara proaktif dan adaptif memodifikasi 

pekerjaan mereka sebagai respons terhadap perubahan lingkungan yang cepat dan bergejolak 

— organisasi yang beroperasi di bawah tekanan disruptif tinggi justru semakin membutuhkan 

karyawan yang terlatih untuk melakukan crafting secara lincah, bukan hanya secara reaktif. 

Hal ini memiliki implikasi yang sangat khusus bagi sektor UMKM yang — berdasarkan kajian 

literatur tentang resiliensi UMKM — ditandai oleh keterbatasan sumber daya formal, struktur 

manajemen yang informal, dan tuntutan adaptabilitas yang sangat tinggi dari setiap individu 

karyawan; dalam konteks ini, cognitive crafting dan penguatan meaningful work menjadi 

strategi intervensi yang secara komparatif lebih realistis dan berkelanjutan dibandingkan 

dengan intervensi desain kerja berbasis struktural yang mensyaratkan sumber daya organisasi 

yang besar, sekaligus menjadikan program HRD berbasis job crafting sebagai instrumen 

pengembangan kapasitas adaptif karyawan yang paling relevan untuk mendukung daya tahan 

dan pertumbuhan UMKM dalam menghadapi ketidakpastian lingkungan bisnis yang terus 

meningkat. 
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Arah Penelitian Selanjutnya 

Berdasarkan temuan sintesis ini, sejumlah agenda penelitian lanjutan perlu diprioritaskan 

secara simultan dan saling melengkapi. Pertama, penelitian mendatang perlu secara khusus 

menguji model mediasi paralel yang menempatkan work engagement dan meaningful work 

sebagai dua jalur mediasi yang bekerja secara konkuren — bukan sekuensial — dalam meng-

hubungkan job crafting dengan kinerja; hal ini mendesak mengingat studi Letona-Ibáñez et al. 

(2021) telah menunjukkan bahwa dalam sejumlah dimensi job crafting, peningkatan engage-

ment hanya terjadi apabila karyawan berhasil membangun makna kerja secara bersamaan, 

sehingga memperlakukan keduanya sebagai jalur yang terpisah dan independen berpotensi 

menghasilkan model yang kurang valid secara ekologis. Kedua, dan terhubung erat dengan 

kebutuhan verifikasi kausal, desain penelitian perlu bergerak secara sistematis melampaui 

pendekatan lintas seksi (cross-sectional) yang masih mendominasi literatur: Holman et al. 

(2024) secara eksplisit menegaskan bahwa desain longitudinal sangat dibutuhkan untuk 

menguji rantai kausal penuh — kondisi kerja buruk → job crafting → perbaikan karakteristik 

kerja → peningkatan luaran karyawan — yang selama ini hanya dapat diinferensi secara 

teoritis; sementara Dubbelt et al. (2019) melalui studi longitudinal dan kuasi-eksperimental 

pada sampel karyawan Eropa telah membuktikan bahwa desain semacam itu mampu 

mengonfirmasi hubungan kausal antara job crafting dan kinerja tugas, keterlibatan, serta 

kepuasan karier dengan tingkat kepercayaan yang jauh lebih tinggi dibandingkan studi lintas 

seksi. Ketiga, agenda metodologis tersebut perlu diiringi oleh pengembangan dan validasi 

konstruk kognitif baru yang mampu membedakan secara lebih tajam antara job crafting sebagai 

perilaku dan karakteristik pekerjaan sebagai kondisi struktural — sebuah kelemahan 

pengukuran yang diidentifikasi oleh Holman et al. (2024) sebagai sumber inflasi efek yang 

sistematis dalam meta-analisis, dan yang pemecahannya mensyaratkan kolaborasi antara 

peneliti psikometri dan pakar perilaku organisasi. Keempat, dan tidak kalah mendesak, konteks 

penelitian perlu diperluas secara radikal ke luar batas dominasi Eropa-Amerika yang tercermin 

dalam peta bibliometrik Lanke et al. (2024), khususnya menuju sektor UMKM dan industri 

berbasis lokal di negara berkembang yang hingga kini masih sangat kurang tereksplorasi dalam 

literatur job crafting; tinjauan sistematis yang dilakukan oleh Güçlü Nergiz & Unsal-Akbiyik 

(2024) mengonfirmasi bahwa penelitian job crafting masih sangat terpusat di Eropa dan 

negara-negara maju, sehingga generalisabilitas temuan ke konteks UMKM di negara 

berkembang — yang dicirikan oleh keterbatasan sumber daya formal, hubungan kerja yang 

lebih personal, dan tekanan adaptabilitas yang tinggi — tetap menjadi kesenjangan empiris 
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yang signifikan dan memerlukan perhatian ilmiah yang segera. Secara keseluruhan, empat 

agenda penelitian ini tidak bersifat alternatif satu sama lain, melainkan saling mensyaratkan: 

model mediasi paralel yang lebih tepat hanya dapat divalidasi melalui desain longitudinal; 

desain longitudinal hanya bermakna apabila didukung oleh konstruk pengukuran yang valid; 

dan validitas ekologis semua temuan tersebut hanya dapat dinilai apabila penelitian telah 

menjangkau konteks yang selama ini terpinggirkan dari agenda ilmiah utama (Wingerden & 

Poell, 2017). 
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