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	ABSTRAK

	
	
	Dinamika persaingan usaha yang semakin ketat menempatkan UMKM pada tekanan kinerja yang tinggi, terutama dalam menjaga motivasi kerja karyawan. Banyak UMKM masih berfokus pada aspek operasional dan pemasaran, sementara aspek kepemimpinan dan psikologis tenaga kerja belum menjadi perhatian utama. Penelitian ini bertujuan menganalisis peran value-based leadership dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan UMKM Barlingmascakeb melalui meaningful work dan job crafting. Pendekatan kuantitatif digunakan dengan desain survei terhadap karyawan UMKM di wilayah Barlingmascakeb. Data dianalisis menggunakan Partial Least Squares Structural Equation Modeling untuk menguji hubungan langsung dan tidak langsung antarvariabel. Hasil penelitian menunjukkan bahwa value-based leadership tidak berpengaruh langsung terhadap motivasi kerja, tetapi berpengaruh positif terhadap meaningful work dan job crafting. Meaningful work dan job crafting terbukti berpengaruh positif terhadap motivasi kerja serta memediasi hubungan antara value-based leadership dan motivasi kerja.
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	The increasingly competitive dynamics of business put MSMEs under high performance pressure, especially in maintaining employee work motivation. Many MSMEs still focus on operational and marketing aspects, while leadership and employee psychology aspects have not been a primary concern. This study aims to analyze the role of value-based leadership in improving employee work motivation at Barlingmascakeb MSMEs through meaningful work and job crafting. A quantitative approach was used with a survey design of MSME employees in the Barlingmascakeb area. Data were analyzed using Partial Least Squares Structural Equation Modeling to test direct and indirect relationships between variables. The results showed that value-based leadership did not directly influence work motivation, but had a positive effect on meaningful work and job crafting. Meaningful work and job crafting were proven to have a positive effect on work motivation and mediated the relationship between value-based leadership and work motivation.
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  PENDAHULUAN
Dinamika persaingan usaha yang semakin ketat menempatkan UMKM pada tekanan kinerja yang tinggi, terutama dalam menjaga motivasi kerja karyawan (Alfian & Maulana, 2022). Motivasi kerja menjadi faktor penentu keberlanjutan usaha karena berkaitan langsung dengan produktivitas, loyalitas, dan kualitas layanan. Banyak UMKM masih berfokus pada aspek operasional dan pemasaran, sementara aspek kepemimpinan dan psikologis tenaga kerja belum menjadi perhatian utama (Basir et al., 2021). Padahal, gaya kepemimpinan yang berbasis nilai diyakini mampu membentuk perilaku dan sikap kerja yang lebih positif. Kepemimpinan yang hanya berorientasi target sering kali mengabaikan makna kerja bagi karyawan. Kondisi tersebut berpotensi menurunkan semangat kerja dalam jangka panjang. Literatur manajemen sumber daya manusia menegaskan bahwa kepemimpinan berbasis nilai berperan penting dalam membangun motivasi intrinsik karyawan (Ikhwan & Barros, 2024). Fenomena rendahnya motivasi kerja pada sektor UMKM juga terlihat dari tingginya tingkat perputaran tenaga kerja dan rendahnya keterikatan kerja. Studi internasional menunjukkan bahwa usaha kecil menghadapi tantangan serius dalam mempertahankan karyawan berkinerja baik karena keterbatasan sistem pengelolaan SDM (Karim & Asaduzzaman, 2026). Kondisi tersebut semakin kompleks ketika karyawan tidak menemukan makna dalam pekerjaannya. Makna kerja menjadi aspek psikologis yang menentukan bagaimana individu memandang kontribusinya terhadap organisasi. Tanpa makna kerja yang jelas, karyawan cenderung bekerja sekadar memenuhi kewajiban. Situasi ini banyak terjadi pada UMKM yang belum memiliki nilai organisasi yang kuat. Penelitian terbaru menegaskan bahwa meaningful work berkorelasi positif dengan motivasi dan keterlibatan kerja (Callari & Puppione, 2025).
Di sisi lain, perilaku proaktif karyawan dalam membentuk ulang pekerjaannya atau dikenal sebagai job crafting semakin relevan dalam konteks usaha kecil (Dhanpat, 2025). Job crafting memungkinkan karyawan menyesuaikan tugas, relasi, dan cara kerja agar lebih sesuai dengan kemampuan dan nilai pribadi. UMKM dengan struktur kerja yang fleksibel sebenarnya memiliki peluang besar untuk mendorong job crafting secara alami (Hood et al., 2025). Namun, peluang tersebut sering tidak dimanfaatkan karena kurangnya dukungan kepemimpinan. Penelitian menunjukkan bahwa job crafting berkontribusi pada peningkatan motivasi dan kesejahteraan kerja (Kurniasih, 2024). Karyawan yang melakukan job crafting cenderung memiliki rasa kepemilikan terhadap pekerjaannya. Hal ini berdampak pada semangat dan ketekunan dalam bekerja. Bukti empiris mendukung bahwa job crafting berperan sebagai mekanisme psikologis dalam meningkatkan motivasi kerja (Lu & Currie, 2026).
Meskipun hubungan antara kepemimpinan dan motivasi telah banyak dikaji, penelitian yang mengintegrasikan value-based leadership, meaningful work, dan job crafting masih terbatas (Bano et al., 2020; Gumasing et al., 2025; Kurniasih, 2024; Lu & Currie, 2026; Snyder et al., 2024). Sebagian besar studi memeriksa pengaruh kepemimpinan terhadap motivasi secara langsung tanpa menggali proses psikologis di baliknya. Sebuah penelitian oleh (Bano et al., 2020; Callari & Puppione, 2025; Liu et al., 2025; Ruparel et al., 2026; Teng, 2023) menunjukkan bahwa kepemimpinan berbasis nilai memengaruhi motivasi melalui faktor psikologis, namun belum memasukkan peran job crafting sebagai mekanisme perilaku. Penelitian tersebut juga dilakukan pada organisasi besar, bukan pada konteks UMKM. Padahal, karakteristik UMKM berbeda dengan perusahaan besar dalam hal struktur dan hubungan kerja. Perbedaan konteks ini berpotensi menghasilkan temuan yang berbeda. Oleh karena itu, terdapat celah penelitian terkait peran ganda meaningful work dan job crafting dalam menjembatani pengaruh kepemimpinan terhadap motivasi kerja.
Landasan teoritis utama penelitian ini bertumpu pada Job Crafting Theory yang menjelaskan bahwa individu secara aktif membentuk ulang pekerjaannya untuk mencapai makna dan keseimbangan psikologis (Dhanpat, 2025). Teori ini menekankan peran otonomi dan persepsi makna sebagai pemicu perubahan perilaku kerja. Dalam konteks kepemimpinan berbasis nilai, pemimpin berfungsi sebagai sumber nilai dan tujuan yang dapat memperkuat dorongan karyawan untuk melakukan job crafting. Fleksibilitas tersebut memungkinkan job crafting terjadi secara alami jika didukung kepemimpinan yang tepat. Studi mutakhir menunjukkan bahwa Job Crafting Theory efektif menjelaskan hubungan antara makna kerja dan motivasi (Dhanpat, 2025; Teng, 2023).
Urgensi penelitian ini juga didorong oleh kondisi UMKM di daerah Barlingmascakeb yang menghadapi tantangan daya saing dan keterbatasan SDM. UMKM di wilayah ini banyak bergantung pada tenaga kerja lokal dengan latar belakang pendidikan beragam. Kondisi tersebut menuntut pendekatan kepemimpinan yang tidak hanya teknis, tetapi juga berbasis nilai dan makna kerja. Tanpa pendekatan tersebut, potensi konflik dan kejenuhan kerja dapat meningkat. Penelitian terdahulu menegaskan bahwa kepemimpinan yang mampu memberi makna kerja akan meningkatkan ketahanan psikologis karyawan. Hal ini sangat penting bagi UMKM yang memiliki keterbatasan sumber daya finansial. Dukungan psikologis menjadi alternatif strategi peningkatan kinerja. Temuan lain menunjukkan bahwa motivasi kerja menjadi kunci motivasi pada organisasi kecil dan menengah (Storm et al., 2025).
Selain itu, integrasi job crafting dalam model penelitian memberikan kontribusi praktis bagi pengelola UMKM. Job crafting mendorong karyawan untuk berperan aktif dalam memperbaiki kualitas pekerjaannya. Dalam praktiknya, karyawan tidak hanya menerima tugas secara pasif, tetapi juga menyesuaikannya dengan kemampuan dan minat. Pendekatan ini sejalan dengan karakter kerja UMKM yang dinamis. Penelitian menunjukkan bahwa job crafting dapat meningkatkan motivasi tanpa memerlukan perubahan struktural besar. Hal ini penting bagi UMKM yang memiliki keterbatasan biaya pengembangan SDM. Dengan kata lain, job crafting menawarkan solusi psikologis yang relatif murah dan efektif. 
Penelitian ini bertujuan menguji pengaruh value-based leadership terhadap meaningful work, pengaruh meaningful work terhadap job crafting, serta pengaruh job crafting terhadap motivasi kerja. Penelitian ini juga bertujuan menguji peran mediasi meaningful work dan job crafting dalam hubungan antara kepemimpinan dan motivasi. Pengujian tersebut diharapkan memberikan bukti empiris mengenai mekanisme psikologis dan perilaku di lingkungan UMKM. Temuan penelitian ini diharapkan dapat menjadi dasar perumusan kebijakan pengelolaan SDM berbasis nilai. Selain itu, hasil penelitian dapat menjadi rujukan bagi penelitian selanjutnya dalam konteks organisasi kecil. 

KAJIAN PUSTAKA
Job Crafting Theory
Teori ini menjelaskan bahwa individu tidak hanya menerima desain pekerjaan secara pasif, tetapi secara aktif membentuk ulang tugas, relasi, dan cara kerja agar sesuai dengan kebutuhan, nilai, serta kemampuan pribadi (Dhanpat, 2025). Job crafting mencakup perubahan pada aspek tugas (task crafting), hubungan kerja (relational crafting), dan makna pekerjaan (cognitive crafting). Melalui proses tersebut, karyawan dapat meningkatkan kesesuaian antara diri dan pekerjaannya. Teori ini menempatkan karyawan sebagai aktor aktif dalam membangun pengalaman kerja yang bermakna. Dengan demikian, job crafting dipandang sebagai mekanisme psikologis dan perilaku untuk meningkatkan kualitas pengalaman kerja (Teng, 2023).
Kaitan Job Crafting Theory dengan penelitian ini terletak pada peran makna kerja dan kepemimpinan berbasis nilai sebagai pemicu utama perilaku job crafting. Pemimpin yang menanamkan nilai dan tujuan kerja diyakini mampu membentuk persepsi karyawan tentang pentingnya pekerjaan mereka (Ruparel et al., 2026). Persepsi tersebut mendorong karyawan untuk menyesuaikan pekerjaannya agar selaras dengan nilai pribadi dan organisasi. Dalam konteks UMKM, fleksibilitas kerja yang tinggi memberikan ruang bagi karyawan untuk melakukan job crafting secara nyata. Teori ini relevan untuk menjelaskan bagaimana value-based leadership memengaruhi motivasi kerja melalui meaningful work dan job crafting. Teori ini memberikan kerangka mekanisme yang jelas antara faktor psikologis dan perilaku kerja. 

Value-Based Leadership
Value-based leadership didefinisikan sebagai gaya kepemimpinan yang menekankan nilai moral, integritas, dan tujuan bersama dalam mengarahkan perilaku karyawan (Snyder et al., 2024). Pemimpin berbasis nilai tidak hanya mengatur pekerjaan, tetapi juga membentuk keyakinan dan makna kerja melalui keteladanan. Kepemimpinan ini menekankan konsistensi antara perkataan dan tindakan. Nilai yang ditanamkan menjadi pedoman bagi karyawan dalam mengambil keputusan kerja. Dengan demikian, kepemimpinan berbasis nilai berfungsi sebagai sumber makna dan arah bagi organisasi. Literatur menunjukkan bahwa kepemimpinan ini berkaitan erat dengan sikap dan motivasi kerja (Bano et al., 2020).
Dalam perspektif Job Crafting Theory, value-based leadership berperan sebagai konteks sosial yang mendorong karyawan untuk membentuk ulang pekerjaannya. Nilai yang disampaikan pemimpin memberi kerangka interpretasi bagi karyawan dalam memahami tujuan kerja. Ketika karyawan memahami nilai tersebut, mereka terdorong untuk menyesuaikan tugas dan cara kerja agar selaras dengan makna yang diyakini. Kepemimpinan berbasis nilai juga meningkatkan rasa otonomi dan tanggung jawab moral. Kondisi ini memperkuat kecenderungan karyawan untuk terlibat dalam job crafting. Dengan demikian, value-based leadership menjadi pemicu awal proses psikologis dan perilaku dalam model penelitian ini (Dhanpat, 2025).
Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa value-based leadership berkaitan positif dengan motivasi kerja melalui mekanisme psikologis. Studi oleh (Snyder et al., 2024) menemukan bahwa kepemimpinan berbasis nilai meningkatkan motivasi melalui peningkatan makna kerja dan sikap positif terhadap pekerjaan. Penelitian lain oleh (Bano et al., 2020) menunjukkan bahwa kepemimpinan yang menekankan nilai mampu meningkatkan semangat dan loyalitas kerja. Temuan ini mengindikasikan bahwa nilai yang ditanamkan pemimpin memengaruhi cara karyawan memaknai pekerjaannya. Oleh karena itu, value-based leadership dipandang sebagai faktor penting dalam membentuk motivasi kerja. Temuan tersebut menjadi dasar perumusan hipotesis dalam penelitian ini.
Hipotesis 1 (H1): Value-based leadership berpengaruh positif terhadap motivasi kerja.
Hipotesis 2 (H2): Value-based leadership berpengaruh positif terhadap meaningful work.
Hipotesis 3 (H3): Value-based leadership berpengaruh positif terhadap job crafting.


Meaningful Work
Meaningful work didefinisikan sebagai persepsi individu bahwa pekerjaannya memiliki tujuan, nilai, dan kontribusi yang penting bagi diri sendiri maupun orang lain (Liu et al., 2025). Makna kerja mencakup aspek signifikansi, tujuan hidup, dan keselarasan nilai pribadi dengan pekerjaan. Ketika karyawan memandang pekerjaannya bermakna, mereka cenderung mengalami kepuasan dan komitmen yang lebih tinggi. Makna kerja tidak hanya berasal dari isi pekerjaan, tetapi juga dari konteks sosial dan kepemimpinan. Oleh karena itu, meaningful work bersifat subjektif dan dipengaruhi oleh lingkungan kerja. Literatur menegaskan bahwa makna kerja merupakan prediktor penting motivasi intrinsik (Miller, 2024).
Dalam kerangka Job Crafting Theory, meaningful work menjadi pemicu karyawan untuk membentuk ulang pekerjaannya. Karyawan yang merasa pekerjaannya bermakna memiliki dorongan internal untuk menjaga dan meningkatkan kesesuaian antara diri dan pekerjaannya. Dorongan tersebut diwujudkan melalui penyesuaian tugas, relasi, dan cara kerja (Nardo & Hasymi, n.d.). Makna kerja juga memperkuat interpretasi karyawan terhadap nilai organisasi yang disampaikan pemimpin. Dengan demikian, meaningful work berfungsi sebagai mekanisme psikologis yang menghubungkan kepemimpinan dengan perilaku job crafting. Hubungan ini menunjukkan bahwa makna kerja menjadi jembatan antara faktor nilai dan perilaku kerja (Cnossen & Nikolova, 2025).
Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa meaningful work berpengaruh terhadap perilaku proaktif dan motivasi. Studi oleh (Doan et al., 2026) menemukan bahwa makna kerja meningkatkan inisiatif karyawan dalam memperbaiki cara kerja. Penelitian lain oleh (Trinchero et al., 2025) menunjukkan bahwa meaningful work berkorelasi positif dengan motivasi dan ketekunan kerja. Temuan ini menegaskan bahwa makna kerja tidak hanya memengaruhi sikap, tetapi juga perilaku kerja nyata. Oleh karena itu, meaningful work diposisikan sebagai mediator psikologis dalam penelitian ini. Bukti empiris tersebut mendasari perumusan hipotesis berikut.
Hipotesis 4 (H4): Meaningful work berpengaruh positif terhadap motivasi kerja.
Hipotesis 5 (H5): Meaningful work memediasi Value-based leadership berpengaruh positif terhadap motivasi kerja.

Job Crafting
Job crafting didefinisikan sebagai perilaku proaktif karyawan dalam mengubah batasan tugas, hubungan kerja, dan cara memaknai pekerjaan (Ruparel et al., 2026). Perilaku ini bertujuan untuk meningkatkan kesesuaian antara pekerjaan dan kebutuhan individu. Job crafting mencerminkan upaya sadar karyawan dalam menciptakan pengalaman kerja yang lebih bermakna. Konsep ini menekankan peran aktif individu dalam desain pekerjaan. Dalam konteks organisasi kecil, job crafting sering muncul secara alami karena struktur kerja yang fleksibel. Oleh karena itu, job crafting relevan untuk menjelaskan dinamika kerja pada UMKM (Kurniasih, 2024).
Berdasarkan Job Crafting Theory, job crafting merupakan mekanisme utama yang menghubungkan makna kerja dengan motivasi (Teng, 2023). Ketika karyawan melakukan job crafting, mereka meningkatkan sumber daya psikologis seperti otonomi dan kompetensi. Peningkatan sumber daya tersebut memperkuat motivasi intrinsik. Selain itu, job crafting juga mengurangi ketidaksesuaian antara tuntutan kerja dan kemampuan individu. Proses ini membuat pekerjaan terasa lebih terkendali dan bermakna. Dengan demikian, job crafting menjadi perantara perilaku antara makna kerja dan motivasi. Hal ini menempatkan job crafting sebagai variabel kunci dalam model penelitian ini (Miao et al., 2023).
Penelitian terdahulu mendukung hubungan antara job crafting dan motivasi kerja. Studi oleh (Mohanna et al., 2025) menunjukkan bahwa job crafting meningkatkan motivasi melalui peningkatan rasa otonomi dan keterlibatan kerja. Penelitian lain oleh (Abuzaid et al., 2024) menemukan bahwa karyawan yang aktif melakukan job crafting memiliki tingkat motivasi dan ketekunan kerja lebih tinggi. Temuan ini menunjukkan bahwa job crafting berfungsi sebagai strategi individu untuk mempertahankan semangat kerja. Oleh karena itu, job crafting diposisikan sebagai mediator perilaku dalam penelitian ini. Bukti empiris tersebut menjadi dasar hipotesis berikut.
Hipotesis 6 (H6): Job crafting berpengaruh positif terhadap motivasi kerja.
Hipotesis 7 (H7): Job crafting memediasi Value-based leadership berpengaruh positif terhadap motivasi kerja..

Motivasi Kerja
Motivasi kerja didefinisikan sebagai dorongan internal dan eksternal yang mengarahkan perilaku individu untuk mencapai tujuan kerja. Motivasi mencakup aspek intensitas, arah, dan ketekunan usaha dalam bekerja (Pham et al., 2024). Motivasi kerja menjadi faktor penting dalam menentukan produktivitas dan kualitas kinerja. Dalam konteks UMKM, motivasi kerja berperan besar karena keterbatasan sistem insentif formal. Oleh karena itu, faktor psikologis menjadi sumber utama motivasi. Literatur menyebutkan bahwa motivasi kerja berkaitan erat dengan makna kerja dan perilaku proaktif (Ikhwan & Barros, 2024).
Dalam kerangka Job Crafting Theory, motivasi kerja dipandang sebagai hasil dari kesesuaian antara individu dan pekerjaannya. Ketika karyawan membentuk pekerjaannya agar sesuai dengan nilai dan kemampuannya, dorongan kerja meningkat secara alami (Storm et al., 2025). Proses ini menunjukkan bahwa motivasi tidak hanya dipengaruhi oleh faktor eksternal, tetapi juga oleh proses internal dan perilaku proaktif. Dengan demikian, motivasi kerja merupakan output dari rangkaian proses kepemimpinan, makna kerja, dan job crafting. Hubungan ini memperkuat posisi motivasi sebagai variabel dependen dalam penelitian ini (Storm et al., 2025).
Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa motivasi kerja dipengaruhi oleh makna kerja dan perilaku job crafting. Studi oleh (Nurjanah, 2024) menemukan bahwa job crafting meningkatkan motivasi melalui peningkatan rasa kompetensi. Penelitian lain oleh (Zhao et al., 2024) menunjukkan bahwa makna kerja memperkuat motivasi intrinsik karyawan. Temuan ini menegaskan bahwa motivasi kerja bukan hanya hasil dari insentif, tetapi juga dari proses psikologis dan perilaku. 
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Gambar 1. Model Penelitian

METODE
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain penelitian eksplanatori untuk menguji hubungan kausal antarvariabel (Hair et al., 2022). Pendekatan ini dipilih karena tujuan penelitian adalah menguji pengaruh value-based leadership terhadap motivasi kerja melalui meaningful work dan job crafting sebagai mediator. Data dikumpulkan menggunakan survei kuesioner terstruktur yang disebarkan kepada karyawan UMKM. Populasi penelitian adalah seluruh karyawan UMKM di wilayah Barlingmascakeb (Banjarnegara, Purbalingga, Banyumas, Cilacap, dan Kebumen). Sampel penelitian ditentukan menggunakan teknik purposive sampling dengan kriteria: (1) karyawan aktif UMKM, (2) memiliki atasan langsung, dan (3) telah bekerja minimal enam bulan. Kriteria tersebut digunakan agar responden memiliki pengalaman yang cukup untuk menilai gaya kepemimpinan dan pekerjaannya. Ukuran sampel ditetapkan minimal 10 kali jumlah jalur struktural pada model SEM. Dengan empat konstruk utama dan jalur mediasi, jumlah sampel minimal ditetapkan 150 responden. Data primer dikumpulkan melalui kuesioner tertutup menggunakan skala Likert lima poin, dari 1 (sangat tidak setuju) hingga 5 (sangat setuju). Kuesioner disebarkan secara langsung dan daring kepada responden yang memenuhi kriteria. Untuk meminimalkan bias pemahaman, setiap pernyataan disesuaikan dengan konteks UMKM tanpa mengubah makna aslinya. 
Value-based leadership didefinisikan sebagai gaya kepemimpinan yang menekankan nilai moral, integritas, dan tujuan bersama dalam memengaruhi karyawan. Indikator (Bano et al., 2020):
1. Pemimpin menekankan pentingnya nilai moral dalam bekerja.
2. Pemimpin bertindak sesuai dengan nilai yang diajarkan.
3. Pemimpin memberikan teladan dalam perilaku etis.
4. Pemimpin mengaitkan pekerjaan dengan tujuan yang bermakna.
5. Pemimpin memperhatikan dampak keputusan terhadap orang lain.
Meaningful work didefinisikan sebagai persepsi individu bahwa pekerjaannya memiliki tujuan, nilai, dan signifikansi pribadi. Indikator (Liu et al., 2025):
1. Pekerjaan saya memiliki makna bagi hidup saya.
2. Pekerjaan saya memberikan tujuan yang jelas bagi saya.
3. Saya merasa pekerjaan saya berkontribusi bagi orang lain.
4. Nilai pribadi saya selaras dengan pekerjaan saya.
5. Pekerjaan saya membuat saya merasa berguna.
Job crafting didefinisikan sebagai perilaku proaktif karyawan dalam mengubah tugas, relasi, dan cara memaknai pekerjaannya. Indikator (Ruparel et al., 2026):
1. Saya berusaha mencari cara baru agar pekerjaan saya lebih menarik.
2. Saya menyesuaikan cara kerja agar sesuai dengan kemampuan saya.
3. Saya memperluas hubungan kerja untuk mendukung pekerjaan saya.
4. Saya mencari tantangan baru dalam pekerjaan saya.
5. Saya mengurangi aspek pekerjaan yang menghambat kinerja saya.
Motivasi kerja didefinisikan sebagai dorongan internal yang mengarahkan, mengintensifkan, dan mempertahankan perilaku kerja. Indikator (Gumasing et al., 2025):
1. Saya bekerja karena pekerjaan ini penting bagi saya.
2. Saya terdorong untuk bekerja dengan sungguh-sungguh.
3. Saya berusaha mencapai hasil kerja terbaik.
4. Saya merasa bersemangat saat mengerjakan tugas.
5. Saya tetap bekerja keras meskipun menghadapi kesulitan.
Analisis data dilakukan menggunakan SEM-PLS dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS. Analisis meliputi dua tahap, yaitu pengujian model pengukuran (outer model) dan model struktural (inner model). Uji outer model mencakup validitas konvergen melalui nilai loading factor (>0,70) dan Average Variance Extracted (>0,50). Reliabilitas diuji menggunakan Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability (>0,70). Validitas diskriminan diuji menggunakan Heterotrait-Monotrait Ratio (<0,90). Uji inner model dilakukan dengan melihat nilai koefisien jalur, nilai t-statistic melalui bootstrapping, serta nilai R-square untuk mengukur kemampuan prediksi model. Pengujian efek mediasi dilakukan dengan metode bootstrapping untuk melihat signifikansi pengaruh tidak langsung. Tingkat signifikansi ditetapkan pada α = 0,05. Pendekatan ini sesuai untuk model mediasi berantai dalam penelitian perilaku organisasi (Hair et al., 2022).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Outer Loading 
Outer loading dievaluasi untuk menilai kekuatan hubungan antara setiap indikator dan konstruk latennya. Indikator dengan nilai beban sama dengan atau lebih besar dari 0,70 dianggap menunjukkan validitas konvergen yang memadai, karena menjelaskan proporsi varians yang substansial dalam konstruk masing-masing. Item dengan beban di bawah ambang batas ini diperiksa dengan cermat untuk menentukan apakah penghapusannya akan meningkatkan reliabilitas konstruk dan rata-rata varians yang diekstrak. Mempertahankan hanya indikator dengan beban yang kuat memastikan bahwa setiap konstruk diukur oleh item yang secara bermakna mewakili domain konseptualnya. Kriteria ini juga mendukung konsistensi model pengukuran dengan mengurangi kesalahan pengukuran. Oleh karena itu, beban luar di atas 0,70 digunakan sebagai tolok ukur utama untuk kecukupan indikator dalam penelitian ini.

Tabel 1. Uji Outer Loading
	Indikator
	Job Crafting
	Meaningful Work
	Motivasi Kerja
	Value-based leadership

	JC1
	0,845
	 
	 
	 

	JC2
	0,788
	 
	 
	 

	JC3
	0,872
	 
	 
	 

	JC4
	0,873
	 
	 
	 

	JC5
	0,825
	 
	 
	 

	MK1
	 
	 
	0,855
	 

	MK2
	 
	 
	0,833
	 

	MK3
	 
	 
	0,878
	 

	MK4
	 
	 
	0,867
	 

	MK5
	 
	 
	0,885
	 

	MW1
	 
	0,788
	 
	 

	MW2
	 
	0,884
	 
	 

	MW3
	 
	0,820
	 
	 

	MW4
	 
	0,836
	 
	 

	MW5
	 
	0,860
	 
	 

	VBL2
	 
	 
	 
	0,923

	VBL3
	 
	 
	 
	0,901

	VBL4
	 
	 
	 
	0,899

	VBL5
	 
	 
	 
	0,830

	﻿VBL1
	 
	 
	 
	0,770


Sumber: Data diolah, 2026

Hasil uji validitas konvergen menunjukkan bahwa seluruh indikator pada masing-masing konstruk memiliki nilai loading factor di atas 0,70. Indikator job crafting (JC1–JC5) memiliki nilai antara 0,788 hingga 0,873, yang menunjukkan bahwa seluruh indikator mampu merepresentasikan konstruk job crafting secara kuat. Indikator meaningful work (MW1–MW5) juga menunjukkan nilai loading yang tinggi, yaitu antara 0,788 hingga 0,884, sehingga dapat disimpulkan bahwa setiap pernyataan mampu mengukur makna kerja secara konsisten. Indikator motivasi kerja (MK1–MK5) memiliki nilai antara 0,833 hingga 0,885, yang mengindikasikan kualitas pengukuran yang sangat baik. Indikator value-based leadership (VBL1–VBL5) menunjukkan nilai loading antara 0,770 hingga 0,923, yang berarti seluruh indikator layak digunakan dalam analisis lanjutan. Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa instrumen penelitian memiliki validitas konvergen yang memadai karena setiap indikator berkontribusi secara signifikan terhadap konstruk yang diukur.

Discriminant Validity 
Validitas diskriminan diperiksa untuk memastikan bahwa setiap konstruk menangkap fenomena konseptual yang berbeda. Evaluasi ini dilakukan dengan membandingkan varians bersama antar konstruk dengan varians yang ditangkap oleh indikatornya. Validitas diskriminan yang memadai tercapai ketika suatu konstruk lebih kuat hubungannya dengan indikatornya sendiri daripada dengan konstruk lain dalam model. Kondisi ini menunjukkan bahwa konstruk-konstruk tersebut dapat dipisahkan secara empiris dan tidak redundan. Menetapkan validitas diskriminan sangat penting untuk memastikan bahwa hubungan yang diamati bukanlah artefak dari tumpang tindih pengukuran. Dalam model kompleks dengan variabel mediasi, langkah ini sangat penting untuk menghindari ambiguitas konseptual. Oleh karena itu, validitas diskriminan berfungsi sebagai kriteria utama untuk mengkonfirmasi keunikan setiap variabel laten.

Tabel 2. Uji Discriminant Validity HTMT
	 Variabel
	Job Crafting
	Meaningful Work
	Motivasi Kerja

	Job Crafting
	 
	 
	 

	Meaningful Work
	0,936
	 
	 

	Motivasi Kerja
	0,885
	0,924
	 

	Value-based leadership
	0,879
	0,929
	0,799


Sumber: Data diolah, 2026

Hasil pengujian validitas diskriminan menggunakan Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) menunjukkan bahwa seluruh nilai HTMT berada di bawah batas kritis 0,95. Nilai HTMT antara job crafting dan meaningful work sebesar 0,936 menunjukkan hubungan yang kuat tetapi masih dalam batas yang dapat diterima. Nilai HTMT antara job crafting dan motivasi kerja sebesar 0,885 serta antara meaningful work dan motivasi kerja sebesar 0,924 juga berada di bawah ambang batas, yang menandakan bahwa masing-masing konstruk tetap memiliki perbedaan konseptual yang jelas. Nilai HTMT antara value-based leadership dengan job crafting sebesar 0,879, dengan meaningful work sebesar 0,929, dan dengan motivasi kerja sebesar 0,799 menunjukkan bahwa konstruk kepemimpinan berbasis nilai dapat dibedakan secara empiris dari konstruk lainnya. Temuan ini mengindikasikan bahwa tidak terdapat masalah multikolinearitas antar konstruk laten. Dengan demikian, validitas diskriminan pada model pengukuran telah terpenuhi secara memadai.

Construct Reliability and Validity 
Reliabilitas dan validitas konstruk dinilai untuk memastikan konsistensi internal dan representasi yang memadai dari setiap konstruk. Nilai reliabilitas komposit yang melebihi 0,70 dianggap sebagai indikasi konsistensi internal yang memuaskan di antara indikator. Validitas konvergen dievaluasi menggunakan rata-rata varians yang diekstrak (AVE), dengan nilai di atas 0,50 menunjukkan bahwa suatu konstruk menjelaskan lebih dari setengah varians dalam indikatornya. Reliabilitas tinggi menegaskan bahwa indikator secara konsisten mengukur konsep mendasar yang sama. Nilai AVE yang memadai menunjukkan bahwa indikator secara kolektif mewakili konstruk dan bukan kesalahan pengukuran. Bersama-sama, kriteria ini memberikan bukti bahwa model pengukuran tersebut reliabel dan valid. Penilaian ganda ini memperkuat kepercayaan pada analisis model struktural selanjutnya.



Tabel 3. Construct Reliability and Validity
	Variabel
	Cronbach's Alpha
	rho_A
	Composite Reliability
	Average Variance Extracted (AVE)

	Job Crafting
	0,897
	0,902
	0,924
	0,708

	Meaningful Work
	0,894
	0,896
	0,922
	0,703

	Motivasi Kerja
	0,915
	0,917
	0,936
	0,746

	Value-based leadership
	0,916
	0,920
	0,937
	0,751


Sumber: Data diolah, 2026

Hasil uji reliabilitas dan validitas konstruk menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability di atas 0,70. Konstruk job crafting memiliki Cronbach’s Alpha sebesar 0,897 dan Composite Reliability sebesar 0,924, yang menunjukkan konsistensi internal yang sangat baik. Meaningful work memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,894 dan Composite Reliability sebesar 0,922, yang menandakan bahwa indikator-indikatornya mengukur konstruk secara stabil. Motivasi kerja menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,915 dan Composite Reliability sebesar 0,936, yang mencerminkan reliabilitas yang sangat tinggi. Value-based leadership juga memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,916 dan Composite Reliability sebesar 0,937, yang menunjukkan kualitas instrumen yang sangat baik. Nilai Average Variance Extracted (AVE) seluruh konstruk berada di atas 0,50, yaitu antara 0,703 hingga 0,751, sehingga dapat disimpulkan bahwa setiap konstruk mampu menjelaskan lebih dari 50 persen varians indikatornya. Hasil ini menunjukkan bahwa instrumen penelitian memenuhi kriteria reliabilitas dan validitas konstruk.

f Square 
Ukuran efek (f²) digunakan untuk mengevaluasi dampak substantif dari setiap konstruk eksogen pada variabel endogen. Ukuran ini mencerminkan perubahan varians yang dijelaskan ketika prediktor tertentu dimasukkan atau dikeluarkan dari model. Nilai ukuran efek sekitar 0,02, 0,15, dan 0,35 diinterpretasikan sebagai efek kecil, sedang, dan besar, masing-masing. Tidak seperti pengujian signifikansi, f² memberikan wawasan tentang pentingnya hubungan secara praktis. Hal ini sangat relevan dalam penelitian perilaku, di mana efek yang signifikan secara statistik mungkin masih lemah dalam besarnya. Dengan memeriksa nilai f², analisis bergerak melampaui pengujian hipotesis menuju penilaian relevansi teoretis. Oleh karena itu, estimasi ukuran efek digunakan untuk melengkapi evaluasi koefisien jalur.

Tabel 4. F-Square
	Variabel
	Job Crafting
	Meaningful Work
	Motivasi Kerja

	Job Crafting
	 
	 
	0,129

	Meaningful Work
	 
	 
	0,247

	Motivasi Kerja
	 
	 
	 

	Value-based leadership
	1,838
	2,421
	0,000


Sumber: Data diolah, 2026

Hasil pengujian ukuran efek (f-square) menunjukkan bahwa value-based leadership memiliki pengaruh yang sangat kuat terhadap meaningful work dengan nilai 2,421 dan terhadap job crafting dengan nilai 1,838. Nilai tersebut jauh melebihi kriteria ukuran efek besar, yang mengindikasikan bahwa kepemimpinan berbasis nilai merupakan determinan utama dalam membentuk makna kerja dan perilaku job crafting karyawan. Pengaruh meaningful work terhadap motivasi kerja memiliki nilai f-square sebesar 0,247, yang termasuk kategori sedang, sehingga menunjukkan bahwa makna kerja memberikan kontribusi substansial terhadap peningkatan motivasi. Pengaruh job crafting terhadap motivasi kerja memiliki nilai f-square sebesar 0,129, yang termasuk kategori kecil hingga sedang, sehingga tetap menunjukkan kontribusi yang bermakna secara praktis. Sementara itu, pengaruh langsung value-based leadership terhadap motivasi kerja memiliki nilai f-square sebesar 0,000, yang menunjukkan bahwa kepemimpinan berbasis nilai tidak memberikan kontribusi langsung yang berarti terhadap motivasi kerja. Temuan ini memperkuat peran variabel mediasi dalam model penelitian.

R Square
Koefisien determinasi (R²) digunakan untuk menilai akurasi prediksi model untuk konstruk endogen. Nilai R² menunjukkan proporsi varians dalam variabel dependen yang dijelaskan oleh prediktornya. Nilai sekitar 0,25, 0,50, dan 0,75 diinterpretasikan sebagai tingkat daya penjelas yang lemah, sedang, dan substansial. Nilai R² yang lebih tinggi menunjukkan bahwa model tersebut menangkap pendorong yang bermakna dari variabel hasil. Dalam model mediasi, R² juga mencerminkan seberapa baik konstruk perantara mentransmisikan daya penjelas ke hasil akhir. Meskipun R² tidak menyiratkan kausalitas, ia memberikan indikasi penting tentang kinerja model. Dengan demikian, R² digunakan untuk mengevaluasi kemampuan penjelasan keseluruhan dari kerangka kerja yang diusulkan.

Tabel 5. Uji R-Square
	Variabel
	R Square
	R Square Adjusted

	Job Crafting
	0,648
	0,645

	Meaningful Work
	0,708
	0,705

	Motivasi Kerja
	0,738
	0,732


Sumber: Data diolah, 2026

Hasil pengujian koefisien determinasi (R-square) menunjukkan bahwa konstruk job crafting memiliki nilai R-square sebesar 0,648, yang berarti bahwa 64,8 persen varians job crafting dapat dijelaskan oleh value-based leadership. Konstruk meaningful work memiliki nilai R-square sebesar 0,708, yang menunjukkan bahwa 70,8 persen variasi makna kerja dipengaruhi oleh kepemimpinan berbasis nilai. Konstruk motivasi kerja memiliki nilai R-square sebesar 0,738, yang berarti bahwa 73,8 persen varians motivasi kerja dapat dijelaskan oleh meaningful work dan job crafting. Nilai R-square adjusted yang relatif mendekati nilai R-square menunjukkan stabilitas model struktural. Temuan ini mengindikasikan bahwa model penelitian memiliki daya jelaskan yang kuat. Dengan demikian, kombinasi kepemimpinan berbasis nilai, makna kerja, dan job crafting mampu menjelaskan sebagian besar variasi motivasi kerja karyawan UMKM.


Uji Hipotesis
Pengujian hipotesis dilakukan untuk mengevaluasi signifikansi dan arah hubungan struktural yang diusulkan dalam model. Penilaian didasarkan pada koefisien jalur, statistik t, dan nilai p yang diperoleh melalui prosedur bootstrapping. Suatu hubungan dianggap didukung secara statistik ketika nilai t melebihi 1,96 dan nilai p di bawah 0,05, menunjukkan signifikansi pada tingkat 5%. Koefisien jalur positif diinterpretasikan sebagai bukti adanya efek langsung dalam arah yang dihipotesiskan, sedangkan koefisien negatif menunjukkan hubungan terbalik. Untuk efek mediasi, jalur tidak langsung diperiksa untuk menentukan apakah konstruk mediasi mentransmisikan pengaruh variabel eksogen ke variabel endogen. Kehadiran mediasi dikonfirmasi ketika efek tidak langsung signifikan secara statistik, terlepas dari signifikansi efek langsung. Pendekatan ini memungkinkan evaluasi komprehensif baik hubungan langsung maupun tidak langsung, sehingga memperkuat kekokohan inferensial dari model struktural.

Tabel 6. Uji Hipotesis
	Hipotesis
	Original Sample (O)
	Sample Mean (M)
	Standard Deviation (STDEV)
	T Statistics (|O/STDEV|)
	P Values

	Value-based leadership terhadap Motivasi Kerja
	-0,019
	-0,012
	0,104
	0,186
	0,853

	Value-based leadership terhadap Meaningful Work
	0,841
	0,845
	0,038
	22,125
	0,000

	Meaningful Work terhadap Motivasi Kerja
	0,549
	0,535
	0,130
	4,211
	0,000

	Meaningful Work memediasi Value-based leadership terhadap Motivasi Kerja
	0,462
	0,450
	0,108
	4,279
	0,000

	Value-based leadership terhadap Job Crafting
	0,805
	0,808
	0,037
	21,850
	0,000

	Job Crafting terhadap Motivasi Kerja
	0,362
	0,368
	0,116
	3,128
	0,002

	Job Crafting memediasi Value-based leadership terhadap Motivasi Kerja
	0,291
	0,297
	0,096
	3,047
	0,002


Sumber: Data diolah, 2026

Hipotesis 1 (Value-based leadership terhadap Motivasi Kerja)
Hasil pengujian menunjukkan bahwa value-based leadership tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja dengan nilai koefisien sebesar -0,019 dan nilai p sebesar 0,853. Nilai t-statistic yang sangat kecil menunjukkan bahwa pengaruh tersebut tidak berbeda secara signifikan dari nol. 



Hipotesis 2 (Value-based leadership terhadap Meaningful Work)
Hasil analisis menunjukkan bahwa value-based leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap meaningful work dengan koefisien sebesar 0,841 dan nilai p sebesar 0,000. Nilai t-statistic yang sangat tinggi menunjukkan kekuatan hubungan yang kuat antara kedua variabel. 

Hipotesis 3 (Meaningful Work terhadap Motivasi Kerja)
Hasil pengujian menunjukkan bahwa meaningful work berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja dengan koefisien sebesar 0,549 dan nilai p sebesar 0,000. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi makna kerja yang dirasakan karyawan, semakin tinggi pula motivasi kerjanya. 

Hipotesis 4 (Meaningful Work memediasi Value-based leadership terhadap Motivasi Kerja)
Hasil pengujian efek tidak langsung menunjukkan bahwa meaningful work memediasi pengaruh value-based leadership terhadap motivasi kerja secara signifikan dengan nilai koefisien sebesar 0,462 dan nilai p sebesar 0,000. 

Hipotesis 5 (Value-based leadership terhadap Job Crafting)
Hasil analisis menunjukkan bahwa value-based leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap job crafting dengan koefisien sebesar 0,805 dan nilai p sebesar 0,000. Temuan ini menunjukkan bahwa pemimpin yang menekankan nilai mendorong karyawan untuk lebih proaktif dalam membentuk pekerjaannya. 

Hipotesis 6 (Job Crafting terhadap Motivasi Kerja)
Hasil pengujian menunjukkan bahwa job crafting berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja dengan koefisien sebesar 0,362 dan nilai p sebesar 0,002. Temuan ini menunjukkan bahwa karyawan yang aktif membentuk pekerjaannya memiliki motivasi kerja yang lebih tinggi. 

Hipotesis 7 (Job Crafting memediasi Value-based leadership terhadap Motivasi Kerja)
Hasil analisis menunjukkan bahwa job crafting memediasi pengaruh value-based leadership terhadap motivasi kerja secara signifikan dengan koefisien sebesar 0,291 dan nilai p sebesar 0,002. Temuan ini mengindikasikan bahwa kepemimpinan berbasis nilai mendorong motivasi kerja melalui peningkatan perilaku job crafting. 

Pembahasan
[bookmark: OLE_LINK1][bookmark: OLE_LINK2]Hipotesis 1: Value-based leadership berpengaruh terhadap motivasi kerja.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa value-based leadership tidak berpengaruh langsung terhadap motivasi kerja. Temuan ini sejalan dengan penelitian (Bano et al., 2020) yang menyatakan bahwa kepemimpinan berbasis nilai tidak selalu berdampak langsung terhadap motivasi, melainkan bekerja melalui mekanisme psikologis tertentu sebagai mediator. Sebaliknya, hasil ini bertentangan dengan temuan Snyder et al. (2024) yang menunjukkan bahwa value-based leadership memiliki pengaruh langsung dan signifikan terhadap motivasi kerja melalui internalisasi nilai organisasi. Perbedaan hasil ini dapat disebabkan oleh konteks organisasi, di mana UMKM memiliki struktur yang lebih informal dan sistem insentif yang lebih pragmatis dibandingkan organisasi besar. Dengan demikian, dalam konteks UMKM Barlingmascakeb, nilai kepemimpinan belum cukup kuat untuk secara langsung menggerakkan motivasi tanpa perantara pengalaman psikologis karyawan.

Hipotesis 2: Value-based leadership berpengaruh terhadap meaningful work.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa value-based leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap meaningful work. Temuan ini mendukung penelitian Snyder et al. (2024) yang menemukan bahwa pemimpin berbasis nilai mampu meningkatkan persepsi makna kerja melalui keteladanan dan penyampaian tujuan bersama. Namun demikian, hasil ini berbeda dengan temuan (Cnossen & Nikolova, 2025) yang menunjukkan bahwa dalam usaha kecil dengan tekanan operasional tinggi, persepsi makna kerja lebih dipengaruhi oleh kondisi kerja dibandingkan gaya kepemimpinan. Perbedaan tersebut kemungkinan disebabkan oleh karakteristik responden dan budaya organisasi yang berbeda. Dalam konteks UMKM Barlingmascakeb, pemimpin yang konsisten menanamkan nilai dan tujuan kerja terbukti mampu membentuk persepsi makna kerja karyawan secara kuat.

[bookmark: OLE_LINK3][bookmark: OLE_LINK4]Hipotesis 3: Meaningful work berpengaruh terhadap motivasi kerja.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa meaningful work berpengaruh positif terhadap motivasi kerja. Temuan ini konsisten dengan penelitian Trinchero et al. (2025) yang menyatakan bahwa makna kerja meningkatkan motivasi intrinsik dan ketekunan kerja. Demikian pula, Zhao et al. (2024) menemukan bahwa persepsi kontribusi pekerjaan terhadap tujuan yang lebih besar memperkuat dorongan internal karyawan. Namun demikian, hasil ini berbeda dengan temuan (Doan et al., 2026) yang menunjukkan bahwa makna kerja tidak selalu meningkatkan motivasi apabila tidak diikuti dukungan organisasi yang memadai. Perbedaan ini dapat dijelaskan oleh tingkat fleksibilitas kerja di UMKM yang memungkinkan makna kerja lebih mudah diterjemahkan ke dalam tindakan nyata. Oleh karena itu, dalam konteks penelitian ini, makna kerja menjadi determinan penting dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan.

Hipotesis 4: Meaningful work memediasi pengaruh value-based leadership terhadap motivasi kerja.
Hasil pengujian menunjukkan bahwa meaningful work memediasi secara signifikan hubungan antara value-based leadership dan motivasi kerja. Temuan ini mendukung penelitian Bano et al. (2020) yang menegaskan bahwa kepemimpinan berbasis nilai memengaruhi motivasi melalui mekanisme psikologis, khususnya makna kerja. Sebaliknya, penelitian Storm et al. (2025) menunjukkan bahwa dalam beberapa organisasi kecil, hubungan kepemimpinan dan motivasi lebih banyak dimediasi oleh faktor insentif eksternal dibandingkan makna kerja. Perbedaan tersebut menunjukkan bahwa konteks budaya dan karakteristik tenaga kerja memengaruhi efektivitas mediasi. Dalam penelitian ini, makna kerja terbukti menjadi jembatan utama yang menerjemahkan nilai kepemimpinan menjadi dorongan kerja nyata.


[bookmark: OLE_LINK5][bookmark: OLE_LINK6]Hipotesis 5: Value-based leadership berpengaruh terhadap job crafting.
[bookmark: OLE_LINK7][bookmark: OLE_LINK8]Hasil penelitian menunjukkan bahwa value-based leadership berpengaruh positif terhadap job crafting. Temuan ini sejalan dengan (Mohanna et al., 2025) yang menyatakan bahwa kepemimpinan yang memberikan otonomi dan nilai tujuan mendorong karyawan untuk membentuk ulang pekerjaannya secara proaktif. Ruparel et al. (2026) juga menemukan bahwa konteks kepemimpinan yang suportif meningkatkan perilaku job crafting. Namun demikian, temuan ini berbeda dengan Kurniasih (2024) yang menunjukkan bahwa job crafting lebih dipengaruhi oleh faktor individual seperti self-efficacy dibandingkan gaya kepemimpinan. Perbedaan tersebut dapat dijelaskan oleh struktur kerja UMKM yang lebih fleksibel sehingga pengaruh pemimpin menjadi lebih langsung terhadap perilaku kerja. Dengan demikian, dalam penelitian ini, value-based leadership menjadi determinan penting munculnya job crafting.

Hipotesis 6: Job crafting berpengaruh terhadap motivasi kerja.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa job crafting berpengaruh positif terhadap motivasi kerja. Temuan ini mendukung Mohanna et al. (2025) yang menyatakan bahwa perilaku proaktif dalam membentuk pekerjaan meningkatkan otonomi dan motivasi intrinsik. Abuzaid et al. (2024) juga menemukan bahwa karyawan yang aktif melakukan job crafting menunjukkan tingkat semangat kerja yang lebih tinggi. Namun demikian, hasil ini berbeda dengan Miao et al. (2023) yang menunjukkan bahwa job crafting tidak selalu meningkatkan motivasi apabila tuntutan kerja terlalu tinggi dan sumber daya terbatas. Perbedaan ini menunjukkan bahwa efektivitas job crafting bergantung pada konteks organisasi. Dalam UMKM Barlingmascakeb, fleksibilitas kerja memungkinkan job crafting menjadi strategi efektif dalam meningkatkan motivasi.

Hipotesis 7: Job crafting memediasi pengaruh value-based leadership terhadap motivasi kerja.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa job crafting memediasi secara signifikan hubungan antara value-based leadership dan motivasi kerja. Temuan ini sejalan dengan Teng (2023) yang menjelaskan bahwa kepemimpinan menciptakan konteks psikologis yang mendorong perilaku proaktif, yang pada akhirnya meningkatkan motivasi. (Teng, 2023) juga menegaskan bahwa job crafting merupakan mekanisme utama dalam Job Crafting Theory yang menghubungkan faktor kontekstual dengan hasil kerja. Namun demikian, hasil ini berbeda dengan Storm et al. (2025) yang menemukan bahwa dalam beberapa organisasi kecil, perilaku proaktif tidak selalu menerjemahkan nilai kepemimpinan menjadi motivasi karena keterbatasan struktur kerja. Perbedaan tersebut menegaskan pentingnya konteks fleksibilitas UMKM dalam memperkuat peran mediasi job crafting. Dengan demikian, penelitian ini memperkuat posisi job crafting sebagai mediator perilaku dalam model struktural.

Simpulan
Penelitian ini menunjukkan bahwa value-based leadership tidak berpengaruh langsung terhadap motivasi kerja karyawan UMKM Barlingmascakeb, tetapi berpengaruh kuat terhadap meaningful work dan job crafting. Meaningful work dan job crafting terbukti berpengaruh positif terhadap motivasi kerja. Selain itu, kedua variabel tersebut memediasi hubungan antara value-based leadership dan motivasi kerja. Temuan ini menegaskan bahwa nilai kepemimpinan tidak bekerja secara instan dalam meningkatkan motivasi, tetapi perlu diterjemahkan ke dalam pengalaman kerja yang bermakna dan perilaku kerja yang proaktif. Model penelitian ini menunjukkan bahwa mekanisme psikologis dan perilaku menjadi jalur utama pengaruh kepemimpinan terhadap motivasi. Dengan demikian, motivasi kerja dalam konteks UMKM lebih dipengaruhi oleh proses internalisasi makna dan penyesuaian pekerjaan dibandingkan pengaruh langsung pemimpin.
Implikasi teoretis dari penelitian ini memperkaya kajian kepemimpinan berbasis nilai dengan memasukkan meaningful work dan job crafting sebagai mediator kunci dalam hubungan dengan motivasi kerja. Hasil ini memperkuat perspektif bahwa kepemimpinan tidak hanya memengaruhi hasil kerja melalui struktur atau imbalan, tetapi juga melalui pembentukan makna dan otonomi perilaku kerja. Secara praktis, pemilik dan pengelola UMKM perlu menanamkan nilai-nilai kerja secara konsisten melalui teladan, komunikasi, dan kebijakan sehari-hari. Pemimpin UMKM juga perlu menciptakan ruang bagi karyawan untuk membentuk ulang pekerjaannya sesuai kemampuan dan minat. Pendekatan ini dapat meningkatkan motivasi kerja tanpa harus bergantung sepenuhnya pada insentif finansial. Oleh karena itu, strategi pengelolaan SDM UMKM perlu diarahkan pada penguatan makna kerja dan fleksibilitas peran.
Limitasi teoretis penelitian ini terletak pada penggunaan satu pendekatan kepemimpinan, yaitu value-based leadership, sehingga belum menggambarkan perbandingan dengan gaya kepemimpinan lain. Secara praktis, model ini belum mempertimbangkan faktor kontekstual seperti sistem upah, stabilitas usaha, dan kondisi pasar yang dapat memengaruhi motivasi kerja. Mekanisme mediasi yang diuji juga masih terbatas pada meaningful work dan job crafting, sehingga kemungkinan terdapat mediator lain yang belum terungkap. Selain itu, hasil penelitian ini lebih relevan untuk UMKM dengan karakteristik relasi kerja yang dekat antara pemimpin dan karyawan. Generalisasi hasil ke organisasi besar perlu dilakukan secara hati-hati. Hal ini menunjukkan bahwa temuan penelitian memiliki ruang untuk dikembangkan secara teoretis dan diuji secara praktis dalam konteks yang lebih luas.
Keterbatasan penelitian ini mencakup penggunaan data potong lintang yang belum mampu menangkap perubahan motivasi kerja secara dinamis. Pengukuran variabel yang bersifat persepsi juga berpotensi menimbulkan bias subjektif responden. Sampel penelitian terbatas pada wilayah Barlingmascakeb, sehingga karakteristik budaya dan ekonomi lokal dapat memengaruhi hasil penelitian. Penelitian selanjutnya disarankan menggunakan desain longitudinal untuk menguji stabilitas pengaruh kepemimpinan terhadap motivasi kerja. Variabel lain seperti psychological empowerment, work engagement, atau perceived organizational support dapat diuji sebagai mediator atau moderator tambahan. Selain itu, perluasan objek penelitian ke sektor dan wilayah yang berbeda akan memperkuat validitas eksternal temuan penelitian ini.
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