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Abstrak 

Fenomena penyederhanaan birokrasi di instansi pemerintahan menjadi suatu bentuk perubahan 
organisasi yang menarik untuk diteliti lebih lanjut. Untuk menghadapi dampak penyederhanaan 
birokrasi, Pegawai Negeri Sipil (PNS) perlu melakukan job crafting yang akan menjadi lebih efektif bila 
didukung dengan occupational self-efficacy (OSE). Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui peran 
OSE sebagai moderator pada hubungan antara persepsi dampak perubahan organisasi dan job crafting. 
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan subjek penelitian sebanyak 304 PNS yang bekerja 
di instansi pemerintahan yang terdampak penyederhanaan birokrasi. Persepsi diukur menggunakan 
Perceived Impact of Change Scale, OSE diukur menggunakan OSE Scale – Short Form, dan Job Crafting 
diukur menggunakan Job Crafting Scale. Hasil analisis moderasi menunjukan bahwa OSE secara 
signifikan memoderasi hubungan antara perceived impact of change dengan salah satu dimensi job 
crafting, yaitu meningkatkan sumber daya kerja sosial. Hasil penelitian ini dapat memberikan gambaran 
kepada instansi pemerintahan bahwa OSE yang tinggi serta perilaku meningkatkan sumber daya kerja 
sosial merupakan faktor penting bagi PNS dalam menghadapi dampak dari perubahan organisasi. 
Kata Kunci: Persepsi Dampak Perubahan; Job Crafting; Occupational Self-Efficacy; Pegawai Negeri Sipil. 

 
Abstract 

The phenomenon of bureaucratic simplification in government agencies is an intriguing form of 
organizational change to be studied further. To deal with the impact of bureaucratic simplification, civil 
servants need to carry out job crafting which will be more effective if supported by occupational self-efficacy 
(OSE). The purpose of this study was to determine the role of OSE as a moderator in the relationship between 
perceived impact of organizational change and job crafting. This study is a quantitative study with a 
research subject of 304 civil servants working in government agencies. Perception was measured using the 
Perceived Impact of Change Scale, OSE was measured using the OSE Scale - Short Form, and job crafting 
was measured using the Job Crafting Scale. The results of the moderation analysis showed that OSE could 
significantly moderate the relationship between the perceived impact of change and one dimension of job 
crafting, namely increasing social job resources. The results of this study offer valuable insights for 
government agencies, indicating that high OSE and increasing social resources are critical factors for civil 
servants in effectively navigating the impacts of organizational change. 
Keywords: Perceived Impact Of Change; Job Crafting; Occupational Self-Efficacy; Civil Servants. 
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PENDAHULUAN  

Sejak tahun 2020, pemerintah 

Indonesia melakukan penyederhanaan 

birokrasi untuk mewujudkan sistem 

penyelenggaraan pemerintahan menjadi 

lebih efektif dan efisien melalui 

penyederhanaan struktur organisasi, 

penyetaraan jabatan, dan penyesuaian 

sistem kerja. Penyederhanaan birokrasi ini 

bertujuan untuk mempercepat proses 

pengambilan keputusan, mendorong kelin-

cahan organisasi, memanfaatkan teknologi 

informasi dan komunikasi, meningkatkan 

kinerja dan profesionalisme PNS, serta 

mengembangkan budaya kerja inovatif 

(KemenPAN-RB, 2022). Namun demikian, 

fakta di lapangan menunjukan bahwa 

tahap pertama penyederhanaan birokrasi, 

yaitu penyetaraan jabatan, dilakukan 

tanpa melihat kebutuhan jabatan fung-

sional dan mengabaikan kompetensi serta 

pengalaman pegawai (Miranda, 2022; 

Rusliandy, 2022). Dampaknya, terdapat 

ketidaksesuaian antara keahlian individu 

pegawai dengan standar kompetensi 

jabatan fungsional yang diduduki. 

Berdasarkan potensi kerugian yang 

ditimbulkan, penyederhanaan birokrasi 

mendapatkan berbagai penilaian dari para 

PNS. Penelitian Marthalina (2021) 

menunjukkan bahwa PNS merasa tidak 

percaya diri dengan jabatan fungsional 

yang saat ini diduduki, karena para PNS 

merasa jabatan fungsionalnya tidak sesuai 

dengan keahlian, kompetensi, latar 

belakang pendidikan, atau karir yang 

diinginkan (Mahtiasari et al., 2023). PNS 

juga merasa kebingungan dengan tugas 

dan fungsi yang baru karena 

ketidaksesuaian antara tugas-tugas baru 

dalam jabatan fungsional dengan tugas-

tugas lama dalam jabatan struktural yang 

diemban sebelumnya (Tumanggor & 

Wibowo, 2021). Selain itu, banyak PNS 

yang tidak menghendaki perubahan dan 

tidak siap dengan dampak dari perubahan 

yang terjadi (Miranda, 2022). Salah 

satunya karena jabatan fungsional 

memiliki perbedaan struktur budaya kerja, 

pola pikir, dan kebiasaan dengan pejabat 

administrasi yang dapat membuat PNS 

kesulitan untuk beradaptasi dengan 

peraturan baru, seperti mengumpulkan 

angka kredit sebagai syarat kenaikan 

pangkat (Setyabudi, 2022; Wiroyudo, 

2022). PNS menilai bahwa tuntutan untuk 

menyusun laporan-laporan pengumpulan 

angka kredit terasa berat, apalagi di saat 

bersamaan masih harus melakukan tugas-

tugas manajerial sebagai koordinator atau 

subkoordinator sehingga muncul istilah 

“pejabat fungsional rasa struktural” 

(Mahtiasari et al., 2023; Wiroyudo, 2022).  

Untuk menghadapi dampak dari 

perubahan kebijakan, kiranya ASN perlu 

melakukan tindakan proaktif yang selaras 

dengan tujuan dilakukannya penye-

derhaan birokrasi. Tindakan proaktif ini 

tidak hanya membantu ASN beradaptasi 

dengan perubahan, tetapi juga mendukung 

pencapaian kinerja yang diharapkan oleh 

organisasi. Salah satu tindakan proaktif 

yang dapat dilakukan ASN adalah dengan 

melakukan job crafting. Menurut Tims & 

Bakker (2010), job crafting mengacu pada 

perilaku proaktif karyawan dalam 

memulai perubahan pada tuntutan dan 

sumber daya pekerjaan mereka agar sesuai 

dengan pengetahuan, keterampilan, 

preferensi, dan kebutuhan pribadi yang 

dimiliki karyawan. Oleh karena itu, job 

crafting dapat dikatakan sebagai strategi 

yang dilakukan karyawan untuk lebih 

bertanggung jawab atas pengembangan, 
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kemampuan kerja, dan desain pekerjaan 

mereka sendiri (Tims & Knight, 2019).  

Hasil penelitian Walk dan Handy 

(2018) menunjukkan bahwa persepsi 

terhadap dampak perubahan organisasi 

berhubungan dengan perilaku job crafting. 

Hal ini karena individu yang melakukan job 

crafting dalam situasi perubahan orga-

nisasi menilai dirinya mampu mengontrol 

pekerjaan dan dapat menjadi efficacious 

strategy untuk mencapai keberhasilan 

perubahan (Oreg et al., 2011; Petrou et al., 

2015; Petrou et al., 2017). Dalam konteks 

penyederhanaan birokrasi, PNS yang 

merasakan bahwa perubahan tersebut 

menyebabkan beban kerja berlebihan 

hingga menghambat produktivitas dan 

memicu stres, mereka bisa berupaya 

mengurangi beban kerja atau 

meningkatkan kompetensi kerjanyanya. 

Selain itu, mencari dukungan dari atasan 

maupun rekan kerja juga dapat membantu 

dalam menangani tugas-tugas yang 

semakin meningkat.  

Job crafting kurang efektif untuk 

merespon penyederhanaan birokrasi jika 

tidak didukung oleh efikasi diri. Individu 

dengan self-efficacy yang tinggi akan 

semakin percaya diri untuk melakukan 

perubahan terhadap pekerjaannya melalui 

job crafting (Kanten, 2014; Tims et al., 

2014). Secara spesifik, keyakinan pada 

kemampuan diri dalam menyelesaikan 

tugas-tugas yang berhubungan dengan 

pekerjaan atau occupational self-efficacy 

juga memainkan peran penting. Hal ini 

karena menurut Wang et al. (2020), 

individu hanya akan melakukan job 

crafting ketika mereka merasa yakin 

terhadap kemampuan mereka dalam 

menghadapi tugas-tugas yang ada 

(occupational self-efficacy). Oleh karena 

itu, penelitian mengenai occupational self-

efficacy dan job crafting di sektor publik 

dengan subjek PNS perlu diteliti lebih 

lanjut.  

Fenomena penyederhanaan birokrasi 

di instansi pemerintahan menjadi suatu 

bentuk perubahan organisasi yang 

menarik untuk diteliti lebih lanjut dalam 

hal persepsi PNS tentang penyederhanaan 

birokrasi, reaksinya terhadap perubahan 

tersebut berupa job crafting, serta faktor 

individu, yaitu occupational self-efficacy 

dalam menguatkan atau mendukung job 

crafting. Peran persepsi terhadap 

kebijakan penyederhanaan birokrasi 

penting untuk diteliti karena menjadi 

penentu sikap dan perilaku PNS dalam 

melaksanakan pekerjaannya. Job crafting 

memungkinkan PNS untuk beradaptasi 

dengan tuntutan baru dalam situasi 

penyederhanaan birokrasi karena job 

crafting cenderung terjadi dalam situasi 

ketika karyawan merasakan ketidakse-

suaian antara kebutuhan mereka dengan 

situasi kerja saat ini (Wrzesniewski & 

Dutton, 2001). Kemampuan untuk 

beradaptasi pada situasi perubahan orga-

nisasi dengan melakukan job crafting 

dipengaruhi oleh perbedaan individu. Oleh 

karena itu, penelitian ini berfokus pada 

occupational self-efficacy sebagai faktor 

individu yang dapat menguatkan 

munculnya perilaku job crafting pada PNS 

yang mengalami penyederhanaan 

birokrasi. Dengan demikian, hasil 

penelitian ini dapat berkontribusi dalam 

menjelaskan bagaimana tingkat 

occupational self-efficacy PNS dapat 

mendukung hubungan antara persepsi 

dampak perubahan organisasi dan job 

crafting. 
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METODE PENELITIAN  

Penelitian ini merupakan jenis 

penelitian kuantitatif non eksperimental 

karena penelitian ini menghasilkan data 

berupa skor numerik yang akan diolah 

secara statistik untuk menguji hipotesis 

(Gravetter & Forzano, 2018). Sampel 

penelitian ini melibatkan Pegawai Negeri 

Sipil (PNS), baik bekerja di instansi 

maupun daerah, dan bekerja di instansi 

yang terdampak penyetaraan jabatan. 

Teknik pengambilan data sampel meng-

gunakan metode non-random sampling 

dengan teknik convenience sampling, yaitu 

pemilihan partisipan pada penelitian ini 

berdasarkan ketersediaan dan kemudahan 

partisipan dalam mengikuti penelitian.  

Penelitian ini mengukur tiga variabel, 

yaitu persepsi dampak perubahan, 

occupational self-efficacy, dan job crafting. 

Variabel persepsi dampak perubahan 

diukur menggunakan Perceived Impact of 

Change Scale (PICS) (Vakola, 2014) dengan 

nilai reliabilitas 0.74. Alat ukur PICS memi-

liki 6 item yang terdiri dari 3 pernyataan 

positif (favourable) dan 3 pernyataan 

negatif (favourable) yang berhubungan 

dengan perubahan organisasi. Alat ukur 

PICS diterjemahkan ke dalam Bahasa 

Indonesia dengan melakukan back 

translation dan diadaptasi sesuai konteks 

penelitian. Variabel occupational Self-

efficacy diukur menggunakan Occupational 

Self-Efficacy Scale – Short Form (OSS-SF) 

(Rigotti et al., 2008) dengan nilai 

reliabilitas 0.90 yang sudah diterjemahkan 

ke dalam Bahasa Indonesia oleh 

Dwisthiyahapsari (2020) dengan nilai 

reliabilitas 0.86. Variabel job crafting 

diukur menggunakan Job Crafting Scale 

(Tims et al., 2012) dengan nilai reliabilitas 

> 0.7 yang sudah diterjemahkan ke dalam 

Bahasa Indonesia oleh Anggrita (2020) 

dengan nilai reliabilitas alat ukur 0.82. Job 

crafting memiliki empat dimensi (Tims et 

al., 2012), antara lain (i) meningkatkan 

sumber daya kerja struktural atau 

berhubungan dengan memperoleh lebih 

banyak tanggung jawab (resources variety 

dan autonomi) dan pengetahuan mengenai 

pekerjaan (kesempatan untuk 

berkembang), (ii) menurunkan tuntutan 

kerja menantang atau berhubungan 

dengan mengurangi pekerjaan dengan 

tuntutan tinggi yang dirasa berlebihan, (iii) 

meningkatkan sumber daya kerja sosial 

atau berhubungan dengan aspek sosial 

pekerjaan (dukungan sosial, coaching, dan 

umpan balik), dan (iv) meningkatkan 

tuntutan kerja yang menantang atau 

berhubungan dengan tantangan pekerjaan 

sebagai stimulus untuk mengembangkan 

pengetahuan dan keterampilan atau untuk 

mencapai tujuan yang lebih kompleks.  

Tahap awal penelitian dimulai 

dengan mempersiapkan alat ukur 

penelitian, diantaranya melakukan back 

translation dan adaptasi sesuai konteks 

penelitian untuk alat ukur PICS. Kemudian, 

memilih alat ukur yang telah diadaptasi 

oleh penelitian sebelumnya yang memiliki 

kesamaan konteks dalam organisasi untuk 

alat ukur OSS-SF, dan Job Crafting Scale. 

Tahap selanjutnya adalah melakukan pilot 

study untuk menguji validitas, reliabilitas, 

dan umpan balik dari partisipan terkait 

alat ukur yang digunakan. Pengumpulan 

data dilakukan dengan menyebarkan alat 

ukur dalam bentuk link Zoho Survey. Pilot 

study menghasilkan 39 data yang 

memenuhi kriteria partisipan penelitian. 

Data tersebut menghasilkan reliabilitas 

alat ukur pada rentang 0.49 - 0.87. Setelah 

melakukan pilot study, peneliti melakukan 
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penyesuaian berdasarkan hasil dan umpan 

balik dari partisipan pilot study. 

Pengumpulan data kembali dilakukan 

dengan menyebarkan alat ukur dalam 

bentuk link Zoho Survey melalui broadcast 

message dan sosial media. Berdasarkan 

data yang terkumpul, peneliti 

mendapatkan 304 partisipan yang 

memenuhi kriteria partisipan penelitian. 

Data tersebut kemudian dianalisis secara 

statistik menggunakan aplikasi SPSS versi 

29.0 Hayes PROCESS Macro. Analisis 

moderasi yang digunakan adalah model 1. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Berdasarkan data yang terkumpul, 

dapat diketahui bahwa jumlah partisipan 

pada penelitian ini adalah 304 PNS, dengan 

rincian 113 PNS (37.2%) yang terdampak 

penyetaraan jabatan dan 191 PNS (62.8%) 

yang tidak terdampak penyetaraan. 

Penelitian ini didominasi oleh PNS laki-

laki, yaitu sebanyak 175 (57.6%) orang, 

usia 31 s.d. 40 tahun, yaitu sebanyak 155 

orang (51%), dan pendidikan terakhir D4 

atau S1, yaitu sebanyak 166 orang (54.6%). 

Selain itu, penelitian ini juga didominasi 

oleh PNS dengan masa kerja 5 tahun, yaitu 

sebanyak 120 PNS (39.5%), PNS yang 

bekedudukan di Instansi Pusat, yaitu 

sebanyak 224 PNS (73.7%), jabatan 

fungsional ahli muda, yaitu sebanyak 90 

orang (29.6%), serta PNS dengan 

pangkat/golongan III/b - Penata Muda 

Tingkat I, yaitu sebanyak 83 orang 

(27.3%).  

Peneliti juga melihat gambaran 

deskriptif partisipan, seperti rata-rata dari 

respon partisipan, serta skor tertinggi dan 

terendah dari respon partisipan pada item 

pada variabel yang diteliti sebagaimana 

pada Tabel 1.  

Tabel 1. Gambaran Deskriptif Variabel Penelitian 
 Mean SD Min Max 

PIC 3.91 1.35 1.00 6.00 

JCR 3.68 0.41 2.14 4.86 

OSE 5.07 0.67 1.00 6.00 
Catatan. PIC = Perceived Impact of Change; JCR = Job Crafting; OSE 
= Occupational Self-efficacy 

Berdasarkan tabel 1, dapat diketahui 

bahwa persepsi dampak perubahan (PIC) 

memiliki rata-rata 3.91 (SD = 1.35), job 

crafting memiliki rata-rata 3.68 (SD = .41), 

dan occupational self-efficacy memiliki 

rata-rata 5.07 (SD = 0.67). 

Sebelum mengolah data lebih lanjut, 

peneliti melakukan uji asumsi regresi 

untuk memastikan model regresi yang 

baik, yaitu mencakup uji normalitas, uji 

multikolinieritas, dan uji 

heteroskedastisitas. Hasil uji normalitas 

menggunakan Kolmogorov-Smirnov 

menunjukan nilai signifikansi p < .05 

sebagaimana pada Tabel 2 sehingga dapat 

disimpulkan bahwa data tidak 

berdistribusi normal. Namun demikian, 

data dengan jumlah sampel yang besar (N 

> 30) sudah dapat diasumsikan bahwa data 

terdistribusi dengan normal (Field, 2013).  
Tabel 2. Hasil Uji Normalitas 

 p 

Unstandardized Residual 0.20 

Berdasarkan hasil uji 

multikolinearitas, didapatkan nilai 

tolerance variabel penelitian adalah .994 

atau > .10. Hasil juga menunjukan nilai VIF 

sebesar 1.006 atau < 10 sebagaimana pada 

Tabel 3. Mengacu pada nilai tolerance > .10 

dan nilai VIF < 10, maka dapat disimpulkan 

bahwa tidak terjadi gejala 

multikolinearitas dalam model regresi 

(Field, 2013) 
Tabel 3. Hasil Uji Multikolinearitas 

 Tolerance VIF 
PIC 0.994 1.006 
OSE 0.994 1.006 

Catatan. PIC = Perceived Impact of Change; OSE = Occupational 

Self-efficacy 
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Berdasarkan scatterplot yang 

ditunjukan pada gambar 1, titik data 

menyebar di sekitar angka nol, titik data 

tidak berkumpul di satu titik tertentu, dan 

titik data menyebar tanpa berpola. Dengan 

demikian, dapat disimpulkan bahwa tidak 

terjadi gejala heteroskedastistas. 

 

Gambar 1. Scatterplot Persepsi Dampak Perubahan 
dan Occupational Self-efficacy 

Setelah melakukan uji asumsi regresi 

yang menghasilkan kesimpulan bahwa 

model regresi dapat memenuhi asumsi 

regresi, maka peneliti melanjutkan dengan 

uji hipotesis. Uji hipotesis penelitian 

dilakukan dengan analisis moderasi untuk 

mengetahui apakah variabel moderator 

dapat menguatkan pengaruh antar 

variabel. Adapun hasil analisis moderasi 

sebagaimana pada tabel 4. 
Tabel 4. Hasil Analisis Moderasi 

 JCR JCR1 JCR2 JCR3 JCR4 
PIC 0.03 0.04 0.00 0.04 0.03 
OSE 0.32* 0.54* 0.08 0.17* 0.53* 

PIC*OSE 0.02 0.01 -0.02 0.13* -0.03 
Catatan. PIC = Perceived Impact of Change; OSE = Occupational 

Self-efficacy; JCR = Job Crafting; JCR1 = Meningkatkan sumber 

daya kerja structural; JCR2 = Menurunkan tuntutan kerja yang 

menghambat; JCR3 = Meningkatkan sumber daya kerja sosial; 

JCR4 = Meningkatkan tuntutan kerja yang menantang. 

* p < 0,05 

Berdasarkan tabel 3, occupational 

self-efficacy tidak menunjukkan adanya 

efek moderasi yang signifikan pada 

hubungan antara persepsi dampak 

perubahan dengan perilaku job crafting (b 

= 0.02, p = 0.32). Secara lebih spesifik, 

occupational self-efficacy juga tidak 

menunjukkan adanya efek moderasi yang 

signifikan pada hubungan antara persepsi 

dampak perubahan dengan perilaku job 

crafting pada dimensi meningkatkan 

sumber daya kerja struktural (b = 0.01, p = 

0.71), dimensi menurunkan tuntutan kerja 

yang menghambat (b = -0.02, p = 0.56), dan 

dimensi meningkatkan tuntutan kerja yang 

menantang (b = -0.03, p = 0.45). Sementara 

itu, pada dimensi meningkatkan sumber 

daya kerja sosial, occupational self-efficacy 

menunjukkan adanya efek moderasi yang 

signifikan (R2 = 0.08, F(3,300) = 8.54, p < 

0.05, b = 0.13, t = 3.03). Koefisien R2 

sebesar 0.08 atau dapat diartikan bahwa 

8% varians pada perilaku meningkatkan 

sumber daya kerja sosial dapat dijelaskan 

oleh kedua variabel prediktor. 

 

Gambar 2. Peran Moderasi Occupational Self-
efficacy (OSE) 

Berdasarkan gambar 2, terdapat 

perbedaan tingkat perilaku meningkatkan 

sumber daya kerja sosial pada dua tingkatan 

occupational self-efficacy. Semakin rendah 

occupational self-efficacy, maka grafik 

semakin landai. Kondisi tersebut 

menunjukkan bahwa semakin rendah 

occupational self-efficacy, maka hubungan 

persepsi dampak perubahan dengan 

perilaku meningkatkan sumber daya kerja 

sosial semakin lemah. Sementara itu, pada 

grafik terlihat bahwa efek moderasi terkuat 

berada pada kondisi occupational self-

efficacy yang tinggi. Grafik tersebut 

menunjukkan bahwa terdapat hubungan 
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positif antara persepsi dampak perubahan 

dengan perilaku meningkatkan sumber 

daya kerja sosial ketika kondisi occupational 

self-efficacy tinggi. Dalam kondisi tersebut, 

semakin tinggi skor persepsi dampak 

perubahan, maka semakin tinggi pula 

perilaku meningkatkan sumber daya kerja 

sosial. 

Hasil analisis menunjukan bahwa 

pegawai dengan occupational self-efficacy 

yang tinggi mempersepsi perubahan 

sebagai kesempatan untuk menambah 

peran yang diemban melalui lingkungan 

sosial yang dimiliki. Pegawai secara aktif 

meminta nasihat dari rekan kerja, meminta 

atasan untuk memberikan bimbingan, atau 

menanyakan kepuasan atasan terhadap 

kinerjanya. Perilaku proaktif tersebut 

sebagai bentuk adaptasi yang dilakukan 

para pegawai dalam menghadapi peru-

bahan yang terjadi (Walk & Handy, 2018). 

Selain itu, tindakan tersebut juga dapat 

memberikan manfaat pada perkembangan 

diri maupun karier pegawai. Penelitian 

Niessen et al. (2016) menunjukan bahwa 

self-efficacy merupakan moderator yang 

berperan signifikan pada hubungan antara 

kebutuhan untuk berhubungan inter-

personal dengan relational crafting. Self-

efficacy yang tinggi memperkuat hubungan 

antara kebutuhan berelasi yang tinggi 

dengan peningkatan relational crafting.  

Terdapat perbedaan pada kondisi 

occupational self-efficacy yang rendah, 

yaitu semakin baik persepsi dampak 

perubahan, maka perilaku meningkatkan 

sumber daya kerja sosial yang ditunjukan 

semakin rendah. Menurut penelitian yang 

dilakukan Tahmassian & Moghadam 

(2011), individu dengan self-efficacy yang 

rendah berkaitan dengan perilaku 

menghindar dari aktivitas sosial. Secara 

spesifik, menjaga dan mengembangkan 

hubungan kerja yang baik memang 

membutuhkan social self-efficacy yang 

tinggi (Loeb et al., 2016). Meskipun 

pegawai mempunyai pandangan bahwa 

perubahan organisasi memberikan 

keuntungan dan potensi perbaikan, 

occupational self-efficacy yang rendah 

membuat pegawai ragu-ragu dapat 

berhasil menghadapi perubahan yang 

terjadi. Oleh karena itu, mereka membatasi 

diri untuk meminta nasihat atau bimbingan 

dari rekan kerja maupun atasan.  

Hasil lainnya pada penelitian ini 

adalah occupational self-efficacy tidak 

secara signifikan memoderasi hubungan 

antara persepsi dampak perubahan 

dengan perilaku job crafting secara 

keseluruhan, maupun dengan ketiga 

dimensi lainnya. Temuan ini menunjukkan 

bahwa keyakinan karyawan terhadap 

kemampuan mereka dalam pekerjaannya 

tidak selalu memengaruhi bagaimana 

persepsi mereka terhadap dampak 

perubahan di organisasi memprediksi 

munculnya perilaku job crafting. Pada 

dimensi meningkatkan sumber daya kerja 

struktural, lebih menekankan pada usaha 

untuk mencari cara meningkatkan kinerja 

dan manfaat dari pekerjaan mereka 

(Petrou et al., 2012), mencari kesempatan 

untuk belajar hal baru, serta mencari job 

autonomy (Roczniewska & Bakker, 2016). 

Lebih lanjut dijelaskan bahwa kondisi 

tersebut lebih membutuhkan dukungan 

organisasi, tidak semata-mata dapat 

dilakukan hanya dengan self-efficacy. 

Sementara itu pada dimensi menurunkan 

tuntutan kerja yang menghambat, lebih 

menekankan pada coping strategy yang 

dilakukan individu untuk mengelola stres 

kerja yang ditimbulkan oleh tuntutan kerja 
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(Petrou et al., 2012; Tims et al., 2013). Pada 

dimensi meningkatkan tuntutan kerja yang 

menantang, dorongan berasal dari 

motivasi individu untuk mendapatkan 

tanggung jawab yang lebih tinggi 

dibandingkan tugas atau pekerjaannya saat 

ini (Petrou et al., 2012). 

Hasil temuan pada penelitian ini 

semakin memperkuat hasil penelitian 

sebelumnya yang menunjukkan peran self-

efficacy maupun occupational self-efficacy 

sebagai anteseden atau prediktor dari job 

crafting. Self-efficacy atau keyakinan 

individu untuk melakukan sesuatu dapat 

secara langsung memengaruhi bagaimana 

individu mempersepsikan kemampuannya 

untuk menciptakan pekerjaan yang sesuai 

dengan dirinya (job crafting). Hal ini 

dikarenakan job crafting merupakan 

perilaku proaktif yang dalam prosesnya 

membutuhkan dorongan dari dalam diri 

individu (Tims et al., 2014). Sementara itu, 

occupational self-efficacy sebagai 

moderator hanya mengubah kekuatan dari 

persepsi dampak terhadap perubahan 

organisasi pada perilaku meningkatkan 

sumber daya kerja sosial. Pada perilaku job 

crafting secara keseluruhan dan pada 

dimensi lainnya, occupational self-efficacy 

tidak secara signifikan memengaruhi kuat 

atau lemahnya hubungan diantara kedua 

variabel.  

Penelitian ini memberikan gambaran 

kepada instansi pemerintah bahwa sumber 

daya kerja sosial, seperti rekan kerja, 

atasan, maupun staf atau tim kerja, adalah 

sumber daya yang penting bagi PNS dalam 

konteks merespon perubahan organisasi. 

Penelitian menunjukkan bahwa 

managerial climate secara signifikan 

berdampak pada kesiapan PNS untuk 

melakukan perubahan (Iswandari & 

Pusparini, 2023) serta social capital 

memiliki dampak yang lebih besar 

terhadap kinerja PNS (Erten & Türkmen, 

2022). Organisasi perlu memperkuat 

lingkungan kerja yang memfasilitasi 

interaksi dan kolaborasi di antara pegawai. 

Selain itu, instansi pemerintah perlu 

memperhatikan tingkat occupational self-

efficacy para PNS sebagai faktor penting 

dalam mengelola perubahan organisasi. 

Pada PNS dengan occupational self-efficacy 

yang rendah, instansi pemerintah dapat 

mengembangkan program yang dapat 

meningkatkan keyakinan pegawai 

terhadap kemampuan mereka dalam 

menghadapi perubahan yang berdampak 

pada pekerjaannya. Program yang dikem-

bangkan juga mencakup kemampuan 

mereka memanfaatkan sumber daya kerja 

sosial secara optimal sehingga dapat 

merasa lebih siap menghadapi tantangan 

perubahan.  

 

SIMPULAN  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

perceived impact of change dan 

occupational self-efficacy berhubungan 

positif signifikan dengan job crafting 

secara keseluruhan. Dengan demikian, 

perceived impact of change dan 

occupational self-efficacy mampu mempre-

diksi perilaku job crafting. Sementara itu, 

occupational self-efficacy hanya mem-

perkuat atau memperlemah hubungan 

antara perceived impact of change dengan 

job crafting, khususnya pada dimensi 

meningkatkan sumber daya kerja sosial. 

Selain daripada itu, occupational self-

efficacy tidak menunjukkan perannya 

sebagai moderator. Oleh karena itu, 

organisasi perlu memperkuat lingkungan 

kerja yang memfasilitasi interaksi dan 
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kolaborasi di antara pegawai serta 

memperhatikan tingkat occupational self-

efficacy para PNS sebagai faktor penting 

dalam mengelola perubahan organisasi. 
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