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ABSTRACT 

The issue of withdrawal behavior is critical because it disrupts productivity and stability in technology-based 

startups. This study aims to determine whether the ability to redesign one’s own work plays a role in addressing 

withdrawal behavior among employees in technology-based startups. This quantitative study of technology-based 

startups employed a simple linear regression approach and was conducted among 202 employees of startups in 

Indonesia. The research instruments included the Job Crafting and Organizational Withdrawal Behavior scales, 

which have been validated for reliability and validity. The results of the data analysis indicate that employees’ 

ability to redesign their own work significantly influences withdrawal behavior. In other words, the higher an 

employee’s ability to redesign their own work, the lower the level of withdrawal behavior exhibited. Thus, the 

conclusion of this study indicates that the level of an employee’s ability to redesign their own work in technology-

based companies can reduce withdrawal behavior and has proven to be an effective strategy for addressing 

withdrawal behavior in the workplace of startups. 
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ABSTRAK 

Masalah perilaku menarik diri menjadi krusial karena mengganggu produktivitas dan stabilitas bagi perusahaan 

rintisan yang berbasis teknologi. Penelitian ini bertujuan  untuk mengetahui apakah peran kemampuan mendesain 

ulang pekerjaan sendiri dapat menjadi peran dalam mengatasi perilaku menarik diri pada karyawan di perusahaan 

rintisan berbasis teknologi. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif perusahaan rintisan berbasis teknologi 

dengan pendekatan regresi linear sederhana yang dilakukan terhadap 202 karyawan perusahaan rintisan di 

Indonesia. Instrumen penelitian meliputi skala Job Crafting dan Organizational Withdrawal Behavior yang telah 

teruji reliabilitas dan validitasnya. Hasil analisis data menunjukkan bahwa kemampuan karyawan dalam mendesain 

ulang pekerjaannya berperan signifikan terhadap perilaku menarik diri. Artinya, semakin tinggi kemampuan 

seorang karyawan dalam mendesain ulang pekerjaannya, semakin rendah perilaku menarik diri yang ditunjukkan. 

Dengan demikian kesimpulan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa tinggi rendahnya kemampuan mendesain 

ulang pekerjaan sendiri pada karyawan di perusahaan berbasis teknologi dapat menurunkan perilaku penarikan diri 

dan terbukti menjadi strategi efektif untuk mengatasi perilaku menarik diri di lingkungan kerja perusahaan rintisan. 

Katakunci: Mendesain ulang pekerjaan sendiri;  Perilaku menarik diri;Perusahaan rintisan berbasis teknologi; 

Teknopreneur  
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PENDAHULUAN 

Era globalisasi dan digitalisasi saat ini membuat lingkungan bisnis menjadi lebih dinamis, penuh 

ketidakpastian, kompleks, dan cepat berubah (Daft, 2021; Darsono, 2002). Dalam merespon dinamika 

dan kompleksitas tersebut, perusahaan-perusahaan terutama sektor perusahaan rintisan dituntut untuk 

mampu lebih fleksibel dan adaptif dalam bekerja. Kondisi ini mendorong lahirnya perusahaan rintisan 

teknologi, yaitu entitas bisnis berbasis inovasi digital yang dituntut untuk memiliki kemampuan adaptasi 

tinggi terhadap perubahan pasar yang sangat cepat (Hidayat et al., 2026). Sebagai organisasi yang 

berfokus pada pengembangan produk dan layanan berbasis platform digital, perusahaan rintisan 

teknologi mengandalkan struktur organisasi yang ramping dan pemanfaatan sistem informasi terintegrasi 

untuk mengoordinasikan tim ahli secara efektif (Sun et al., 2024) 

 Perusahaan rintisan teknologi didefinisikan sebagai perusahaan yang baru berdiri dan 

memanfaatkan teknologi digital secara intensif untuk mengembangkan produk atau layanan inovatif, 

beroperasi dalam ketidakpastian yang tinggi, serta berorientasi pada skalabilitas dan pertumbuhan cepat 

(Argaw & Liu, 2024; Cooper & Vlaskovits, 2013). Model operasional ini sangat bergantung pada sistem 

koordinasi berbasis data, integrasi teknologi kolaboratif, serta budaya kerja yang berorientasi pada target 

dan inovasi berkelanjutan (Hidayat et al., 2026). Karakteristik utama dari perusahaan rintisan teknologi 

adalah kemampuannya dalam melakukan akselerasi inovasi melalui pemanfaatan talenta spesialis di 

bidang teknologi informasi (Mufarrihati & Ariawaty, 2023). Namun, ketergantungan yang tinggi pada 

kecepatan iterasi produk di sektor ini memunculkan tantangan besar dalam menjaga stabilitas kinerja dan 

kolaborasi tim yang harmonis (Chusnul Kotimah et al., 2023). 

Secara luas, perusahaan rintisan teknologi terus meningkat bahkan setelah berakhirnya masa 

pandemi COVID-19. Laporan industri mencatat bahwa mayoritas perusahaan rintisan kini 

memprioritaskan integrasi teknologi canggih dalam operasional harian mereka demi mempertahankan 

daya saing di era digital (Buffer, 2024). Di Indonesia, fenomena ini terlihat dari kemunculan ribuan 

perusahaan rintisan yang merambah berbagai sektor ekonomi. Berdasarkan data Startup Ranking dan 

CBInsights (2024), Indonesia kini menduduki posisi kelima dunia dengan lebih dari 2.500 perusahaan 

rintisan teknologi. Meskipun pertumbuhannya masif, hanya sedikit perusahaan yang mampu mencapai 

fase scale-up karena lemahnya sistem manajemen sumber daya manusia dalam menghadapi tekanan 

industri teknologi yang sangat tinggi (Adhrevi & Wessiani, 2018). Hal ini menunjukkan bahwa peluang 

perkembangan perusahaan rintisan teknologi dalam negeri belum sejalan dengan tingkat 

keberhasilannya.  

Begitupun dalam monitoring dan evaluasi kinerja karyawan perusahaan rintisan di Indonesia masih 

longgar dan belum jelas (Adhrevi & Wessiani, 2018). Perubahan sistem kerja dapat membawa dampak 

ganda bagi karyawan, dimana fleksibilitas kerja yang meningkat sering disertai dengan meningkatnya 

stres (Berger Ploszaj et al., 2025). Adanya permasalahan ini turut berdampak pada meningkatnya 

fenomena organizational withdrawal behaviour atau perilaku penarikan diri dari organisasi. 

Permasalahan mengenai perilaku karyawan di perusahaan rintisan dipaparkan oleh riset Katadata.id 

bahwa ada sekitar 25% karyawan di Indonesia yang bekerja di perusahaan rintisan mengundurkan diri 

setiap tahun (Annur, 2019). Masalah lainnya adalah perilaku kontrapoduktif seperti tingginya angka 

karyawan yang absen bekerja bahkan 47% karyawan yang mengaku lebih banyak menggunakan waktu 
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kerja untuk urusan pribadi (Bayu, 2020). Bahkan Survei (Dale Carnegie, 2017) menunjukkan hanya 25% 

karyawan milenial Indonesia yang memiliki komitmen dan terikat secara emosional dan intelektual 

dengan pekerjaan di perusahaannya.  

Menurut (Pinder, 2014) perilaku menarik diri dari organisasi ditandai dengan dua bentuk, yaitu fisik 

dan psikologis. Bentuk fisik dapat terlihat dari meningkatkan ketidakhadiran, keterlambatan tanpa 

adanya alasan yang jelas dan tingginya angka pengunduran diri. Sedangkan dalam bentuk psikologis, 

perilaku menarik diri ditunjukkan dari menurunnya motivasi, inisiatif dan kreativitas karyawan, pasifnya 

karyawan dalam mematuhi aturan di dalam organisasi, dan menurunnya usaha dari karyawan dalam 

penyelesaian pekerjaan (Pinder, 2008). Selain itu, (Bruning & Campion, 2019) mengatakan bahwa 

mendesain ulang pekerjaan sendiri juga merupakan faktor yang mempengaruhi perilaku manarik diri 

dalam pekerjaan. Hal ini penting bagi perusahaan rintisan teknologi  yang memiliki sistem kerja fleksibel. 

Tidak adanya desain ulang pekerjaan sendiri yang dimiliki akan membuat karyawan kelelahan hingga 

berujung pada perilaku menarik diri karena tuntutan kognitif (Wessels et al., 2019) . 

Berdasarkan teori Job Demand-Resources (JD-R) dari (Bakker & Demerouti, 2014), setiap 

pekerjaan memiliki dua komponen utama, yakni tuntutan pekerjaan (job demands) dan sumber daya 

pekerjaan (job resources). Dalam sistem kerja remote, tuntutan pekerjaan seringkali menjadi meningkat, 

begitupun dengan tuntutan komunikasi virtual, dan kaburnya batasan waktu dalam bekerja (Allvin & 

Movitz, 2017). Oleh karena itu, diperlukan kemampuan karyawan dalam membuat strategi proaktif atau 

dikenal sebagai job-crafting untuk menyesuaikan tuntutan dan memaksimalkan sumber daya 

pekerjaannya, agar karyawan mampu mempertahankan keseimbangan psikologis dan produktivitas di 

lingkungan kerja perusahaan rintisan yang berbasis teknologi. 

Mendesain ulang pekerjaan sendiri (job crafting) adalah sebuah perilaku proaktif dari karyawan 

untuk mengubah, mengantisipasi dan mengendalikan lingkungan kerja dengan merancang suatu 

pekerjaan yang sesuai dengan kebutuhan dan keinginan karyawan untuk merealisasikannya (de Beer & 

Tims, 2016; Slemp & Vella-Brodrick, 2013). Job crafting ini dapat dilakukan dengan meningkatkan 

sumber daya struktural, meningkatkan sumber daya sosial, meningkatkan tantangan pekerjaan, dan 

menurunkan tantangan/tuntutan pekerjaan yang menghambat (Tims et al., 2012a). 

Karyawan dengan kemampuan mendesain ulang pekerjaan sendiri tinggi dapat merespon tantangan 

dan tuntutan pekerjaan dengan mengoptimalkan sumber daya yang dimiliki dan pada akhirnya dapat 

berperan dalam meningkatkan keterikatan atau keterlibatan karyawan (Petrou et al., 2017). Ketika 

seorang karyawan memiliki kemampuan merancang pekerjaannya sendiri dengan mengurangi 

ketidaknyamanan akan kondisi kerjanya terbukti dapat mengendalikan stres dan keinginan untuk 

melakukan perilaku menarik diri, yang pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja karyawan di 

perusahaannya. Hal ini dapat terjadi karena dengan meminimalisir tuntutan pekerjaan, karyawan dapat 

menyelaraskan lingkungan kerja dengan kebutuhan dan kemampuannya (Tims & Bakker, 2010). Dengan 

melakukan perancangan sendiri terhadap pekerjaannya, karyawan dapat mensiasati agar pekerjaan 

tersebut sesuai dengan kondisi individu karyawan sendiri sehingga dapat meningkatkan kepuasan kerja 

dan mencegah dari berbagai perilaku kontraproduktif seperti perilaku menarik diri (De Beer et al., 2016). 

Dengan dukungan riset-riset terdahulu, menunjukkan bahwa mendesain ulang pekerjaan sendiri atau 

job crafting dapat memberikan peran yang signifikan terutama pada karyawan yang mampu mekalukan 

desain ulang pekerjaannya dapat meningkatkan job resources, yang pada gilirannya membantu mereka 
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menyeimbangkan job demands dan meningkatkan emosi positif saat bekerja (Mulyadi & Permana, 

2022). Melakukan desain ulang dalam pekerjaan membutuhkan suatu pembelajaran dan pengembangan 

sehingga mereka yang kurang berorientasi pada pembelajaran dalam bekerja, akan merasa tertekan dan 

sulit untuk mengendalikan perilaku penarikan diri dari pekerjaannya, begitupun sebaliknya (Lu et al., 

2014; Petrou et al., 2012). Adapun studi terdahulu dari (Petrou et al., 2012) yang menunjukkan hasil dari 

desain ulang pekerjaan sendiri atau job crafting sebagai strategi untuk meningkatkan keterlibatan kerja 

karyawan untuk menghadapi perubahan organisasi. Karyawan yang mampu mendesai ulang 

pekerjaannya sendiri cenderung lebih mampu beradaptasi dengan tugas baru dan menyesuaikan 

perubahan sesuai dengan kebutuhannya. Beberapa penelitian diatas terfokus pada karyawan disuatu 

perusahaan, maka topik penelitian yang akan dikaji pada penelitian kali ini fokus untuk melihat peran 

dari desain ulang pekerjaan sendiri dalam mengatasi fenomena dilapangan adanya perusahaan rintisan 

berbasis teknologi, maupun konteks yang melatarbelakangi penelitian ini. Maka dapat disimpulkan 

bahwa kemampuan mendesain ulang pekerjaan sendiri dapat berperan dalam mengatasi perilaku menarik 

diri dan menjadi peluang dalam menghadapi tantangan di perusahaan rintisan teknologi. 

Berangkat dari paparan permasalahan empiris dan teoritis di atas, penelitian ini bertujuan untuk 

membuktikan bagaimana peran keterampilan mendesain ulang pekerjaaan sendiri dalam mengatasi 

perilaku penarikan diri pada karyawan di perusahaan rintisan teknologi. Penelitian ini penting untuk 

dikaji sebab di Indonesia terdapat beberapa perusahaan rintisan teknologiyang masih dalam tahap awal, 

dan perlu mencari startegi untuk mengatasi perilaku menarik diri dari karyawan untuk meningkatkan 

perkembangan dan produktivitas. Tentunya akan menemukan penemuan baru yang akan bermanfaat 

secara teoritis maupun praktis bagi perkembangan paradigma organisasi pada perusahaan rintisan 

teknologi di Indonesia. 

 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif non eksperimental menggunakan metode survei 

yang menekankan pada data-data kuantitatif berupa angka yang didapatkan melalui pengukuran  dan 

diolah secara analisis statistik (Azwar, 2017). Subjek dalam penelitian ini berjumlah 202 karyawan di 

perusahaan rintisan teknologi di Indonesia dengan demografi seperti yang terlihat pada Tabel 1. Adapun 

perusahaan rintisan yang dimaksud, menurut (Jones, 2013) menerapkan fleksibilitas waktu, tempat, 

koordinasi dan tugas dalam bekerja, bergantung pada teknologi, dan sering melakukan kolaborasi atau 

hubungan dengan pihak eksternal (Ashkenas, 2002). Guna memastikan bahwa partisipan tersebut sesuai 

dengan kriteria peneliti akan memberikan sejumlah pertanyaan sebagai screening pada lembar awal 

google form yang mengacu pada ciri-ciri perusahaan rintisan berbasis teknologi.  

 

Tabel  1. Deskripsi Data Demografi 

No. Data Demografi Kriteria Frekuensi % 

1. Jenis Kelamin Laki-laki 63 31% 

  Perempuan 139 69% 

2. Usia 20-25 107 53 % 

  26-30 80 40 % 

  31-35 7 3 % 
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  35-40 8 4 % 

3. Lama Bekerja <1 Tahun 60 30 % 

  1-3 Tahun 95 47 % 

  3-5 Tahun 36 18 % 

  >5 Tahun 11 5 % 

4 Domisili Jawa Barat 74 37% 

  Jawa Tengah 12 6% 

  DIY 8 4% 

  Banten 10 5 % 

  Jawa Timur 27 13 % 

  DKI Jakarta  49 24 % 

  Sulawesi  4 2% 

  Sumatera 16 8% 

  NTT 1 0.5% 

  Bali 1 0.5% 

 

Penelitian ini menggunakan dua variabel yaitu perilaku menarik diri sebagai variabel dependen, dan  

mendesain ulang pekerjaan sendiri sebagai variabel independen. Tujuan penelitian ini adalah untuk 

mengukur sejauh mana peran variabel mendesain ulang pekerjaan sendiri dapat menunjukkan penurunan 

perilaku menarik diri pada karyawan melalui analisis statistika. 

Pengambilan data dilakukan setelah peneliti memperoleh ethical clearance dari Komisi Etik 

Psikologi UGM. Pengambilan data di mulai dari tanggal 5 Januari 2023 sampai 24 Januari 2023. 

Penyebaran data dilakukan secara online melalui Google Formulir yang telah dicantumkan pada poster 

oleh peneliti. Google form berisi pertanyaan identitas, screening dan instrumen skala psikologi dari 

kedua variabel. 

Perilaku penarikan diri diukur menggunakan skala Organizational withdrawal behavior yang telah 

dikembangkan oleh (Augustiya et al., 2022) dengan mengacu pada teori Organizational Witdrawal 

Behavior Scale milik (Pinder, 2008) Skala tersebut terdiri dari 22 item yang mengukur dua dimensi yakni 

physical & psychological withdrawal behavior. Skala Organizational Withdrawal Behavior dalam 

penelitian ini menggunakan model Skala Likert yang mengukur sikap dengan kontinum 1 (Tidak Pernah) 

sampai 4 (Selalu) sebagai alternatif jawaban. 

Mendesain ulang pekerjaan sendiri diukur menggunakan skala Job crafting yang dikembangkan 

oleh (Tims et al., 2012) dan telah diadaptasi ke dalam bahasa Indonesia oleh (Mulyadi & Permana, 2022). 

Skala tersebut terdiri dari 22 item yang mengukur 4 dimensi yakni meningkatkan peluang untuk 

mengembangkan cara kerja yang optimal, mengurangi ketidaknyamanan selama bekerja, dan 

meningkatkan dukungan dari orang lain ditempat kerja, meningkatkan tuntutan kerja agar lebih 

menantang. Skala job crafting dalam penelitian ini menggunakan model Skala Likert yang mengukur 

sikap dengan kontinum 1 (Tidak Pernah) sampai 4 (Selalu) sebagai alternatif jawaban. 

Kedua instrumen psikologi yang digunakan memiliki properti psikometri yang baik berdasarkan 

hasil uji coba yang dilakukan peneliti, dimana item-item memiliki properti psikometris yang baik, yakni 

daya beda >.30 ((Azwar, 2017) dan nilai reliabilitas cronbach alpha > 0,60 sebagaimana yang dapat 

dilihat pada tabel 2. 
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Tabel 2. Nilai Reliabilitas dan Daya Beda Alat Ukur 

Skala Cronbach’s α 

(Reliabilitas) 

Corrected total item 

correlation (daya beda) 

Perilaku Menarik Diri .766 .659-.915 

Mendesain Ulang Pekerjaan Sendiri .764 .623-.871 

 

Pada penelitian ini data dianalisis menggunakan metode statistik. Terdapat beberapa tahapan 

dalam pengujian variabel penelitian yaitu analisis deskriptif dan analisis inferensial. Analisis deskriptif 

digunakan untuk memberikan gambaran penyebaran hasil penelitian masing-masing variabel (Adam et 

al., 2020). Sementara analisis inferensial digunakan untuk menguji rumusan masalah atau hipotesis 

dalam penelitian (Creswell, 2018). Analisis inferensial terdiri dari dua tahap yaitu uji asumsi klasik dan 

uji hipotesis. Asumsi klasik yang digunakan terdiri dari uji normalitas, multikolinieritas, dan 

heteroskedastisitas. Selanjutnya uji hipotesis pada penelitian ini dilakukan menggunakan metode 

bootstrapping  dengan bantuan software SPSS dan Process yang dikembangkan (Hayes & Rockwood, 

2016). 

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil  

Berdasarkan analisis data diperoleh skor hipotetik dan skor empirik yang di dalamnya terdapat 

jumlah subjek, mean, standar deviasi, skor terkecil dan skor terbesar. Skor hipotetik dan skor empirik 

dipaparkan pada tabel 3. 

Tabel 3. Data Hipotetik dan Data Empirik 

No. Variabel 

Data Hipotetik 

SD 

Data Empirik 

SD Skor Skor 

Min Max Mean Min Max Mean 

1. Perilaku Menarik 

Diri 22 88 55 11 

24 85 60.23 19.10 

2. Mendesain Ulang 

Pekerjaan Sendiri 21 84 52.5 10.5 

21 84 48.64 16.37 

 

Tabel 4.Data Kategorisasi Empathetic Leadership, Kepuasan Kerja, Kinerja 

No. Variabel Kategori Kriteria Frekuensi Total 

1. Perilaku Menarik Diri 

Rendah X < 44 0 0 

Sedang 44< X < 66 12 5.9 

Tinggi 66 < X 190 94.1 

2. 
Mendesain Ulang 

Pekerjaan Sendiri 

Rendah X < 42 0 0 

Sedang 42 < X < 63 9 4.5 

Tinggi 63 < X 193 95.5 
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Pada data kategorisasi di atas menunjukkan bahwa pada Perilaku Menarik Diri dan Mendesain 

Ulang Pekerjaan Sendiri sebagian besar partisipan memperoleh skor nilai tinggi. Sebelum melakukan uji 

hipotesis, dilakukan uji asumsi klasik terlebih dahulu menggunakan uji normalitas, heterskedastisitas, 

dan multikolinearitas dengan bantuan software SPSS 27 yang dapat dilihat pada tabel 5. 

 

Tabel 5. Hasil Uji Asumsi 

 Skor Nilai 
Interpretasi 

Job crafting 

Uji Normalitas residual .057 Data berdistribusi normal 

Uji Multikolinearitas Tolerance:.13>.10 

VIF : 7.57<10 

Tidak terjadi Multikolinearitas 

Uji Heteroskedastisitas .41> .05 Tidak terjadi Heteroskedastisitas 

Variabel dependen : Perilaku Menarik Diri 

 

Hasil uji asumsi di atas menunjukkan  bahwa data yang akan dilakukan uji hipotesis sudah 

memenuhi seluruh prasyarat uji asumsi, yakni berdistribusi normal, tidak terjadi heteroskedastisitas, dan 

tidak terjadi multikolinearitas. 

Uji hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan Fisher’s F test (F-Test)  pada 

Regresi Linear Sederhana melalui bantuan program SPSS 27. Penjelasan detail mengenai hasil analisis 

data pada model penelitian dapat dilihat pada tabel 6. 

 

Tabel 6. Hasil Uji Regresi Linear Sederhana 

 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 Regression 60719.906 1 60719.906 960.483 .000b 

Residual 12643.619 200 63.218   

Total 73363.525 201    

a. Dependent Variable: Perilaku Penarikan Diri 

b. Predictors: (Constant), Mendesain Ulang Pekerjaan Sendiri 

 

Tabel 7. Hasil Uji Prediksi Peran Mendesain Ulang Pekerjaan Sendiri 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .910a .828 .827 7.951 

a. Predictors: (Constant), Mendesain Ulang Pekerjaan Sendiri 
 

 

Hasil output pada tabel 6,  diketahui bahwa nilai F hitung = 960.483 dengan tingkat signifikansi 

sebesar 0.001 < 0.05, maka model regresi linear sederhana dapat digunakan untuk memprediksi variabel 

partisipasi atau dengan kata lain ada pengaruh variabel mendesain ulang pekerjaan sendiri (x) terhadap 

variabel perilaku menarik diri (Y). Adapun untuk melihat hasil peran mendesain ulang pekerjaan sendiri 

terhadap perilaku menarik diri dijelaskan pada tabel 7. 
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Tabel 7 diatas menjelaskan besarnya nilai korelasi (R) yaitu sebesar 0.910. dari output tersebut 

diperoleh koefisien determinasi (R Square) sebesar 0.828 yang mengandung pengertian bahwa pengaruh 

mendesain ulang pekerjaan sendiri terhadap perilaku menarik diri adalah sebesar 82,8%. Peneliti juga 

menganalisis signifikansi peran masing-masing variabel independen secara parsial pada tabel 8. 

 

Tabel 8. Model Coefficient 

Model B Beta T Sig 

Constanta 111.857  63.651 <.001 

Mendesain Ulang 

Pekerjaan Sendiri 

-1.061 -.910 -30.992 <.001 

 

Berdasarkan tabel di atas ditemukan bahwa  mendesain ulang pekerjaan sendiri (t= -30.992; sig= 

.01< .05). Secara parsial berperan signfikan memberikan peran dalam perilaku menarik diri.  

 

Pembahasan 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji peran mendesain ulang pekerjaan sendiri terhadap perilaku 

penarikan diri. Mendesain ulang pekerjaan sendiri sendiri merupakan salah satu faktor yang dapat 

berperan menurunkan perilaku penarikan diri (Bruning & Campion, 2019). Berdasarkan hasil penelitian 

yang telah dilakukan, diperoleh informasi adanya peran dari mendesain ulang pekerjaan sendiri terhadap 

perilaku penarikan diri. Hal ini menunjukkan bahwa mendesain ulang pekerjaan sendiri memiliki peran 

terhadap perilaku penarikan diri dalam pekerjaannya. 

Hal ini tidak sejalan dengan sebuah pernyataan bahwa karyawan yang kurang berorientasi pada 

pembelajaran dalam bekerja, akan merasa tertekan melakukan desain ulang pekerjaan sendiri dan sulit 

untuk mengendalikan perilaku penarikan diri dari pekerjaannya, begitupun sebaliknya (Lu et al., 2014; 

Petrou et al., 2012). Tingginya mendesain ulang pekerjaan sendiri dan perilaku penarikan diri tersebut 

didasarkan oleh faktor demografi partisipan yang didominasi oleh  generasi Z  dan milenial (20-30 tahun) 

dimana menurut (Surugiu et al., 2025), generasi Z sering memiliki loyalitas organisasi yang rendah, 

mereka cenderung berpindah kerja lebih sering dan lebih memprioritaskan referensi pribadi, 

pengembangan keterampilan dan apresiasi dibandingkan dengan loyalitas jangka panjang. Karyawan 

generasi ini senang berpindah pekerjaan hingga 20 kali sepanjang hidup dan mudah bosan. Berdasarkan 

data dari Carneige pada tahun 2017, sebanyak 75% dari total keseluruhan karyawan milenial, tidak terikat 

emosional dan perilaku dengan pekerjaan dan perusahaan yang mereka tempati. Generasi Z 

menunjukkan preferensi yang kuat terhadap pekerjaan yang fleksibel. Preferensi tersebut terkait dengan 

preferensi otonomi yang lebih tinggi, sehingga aspek pekerjaan menantang lebih dipilih agar tidak 

merasa bosan bagi generasi Z, hal tersebut supaya terhindar dari kebosanan kerja yang sering dirasakan 

oleh generasi milenial. (Salem, 2025; Sesen & Donkor, 2023) 

Selain karena faktor generasi, bisa jadi tingginya angka perilaku penarikan diri juga disebabkan oleh 

faktor eksternal atau perusahaan. Berdasarkan data kualitatif tambahan yang diperoleh, perusahaan 

rintisan teknologi di Indonesia cenderung masih belum memiliki manajemen kinerja yang jelas ditambah 

dengan komunikasi, employee engagement atau team work dan peer-support yang sulit terbangun 

sehingga partisipan menyarankan perusahaan untuk memberlakukan sistem monitoring, feedback, 
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memperjelas evaluasi/penilaian kinerja, pemberian apresiasi dan reward hingga program pengembangan 

keterampilan dan karir. Faktor tersebut sejalan dengan temuan penelitian (Nurul Iman & Elly Yuniar 

Nitawati, 2025), yang mengatakan perceived organizational support secara langsung berdampak positif 

terhadap kepuasan kerja. Adapun dukungan infrastruktur teknologi dari perusahaan akan membantu 

meningkatkan produktivitas kerja dan penurunan beban stres (Alam & Dewi, 2024) 

Mendesain ulang pekerjaan sendiri ditemukan berperan signifikan secara negatif terhadap perilaku 

penarikan diri dengan koefisien determinasi sebesar 87%. Artinya, semakin tinggi kemampuan 

mendesain ulang pekerjaan sendiri maka semakin rendah perilaku menarik diri karyawan di perusahaan 

rintisan teknologi dengan besaran efek yang besar atau kuat. Hal ini sejalan dengan penelitian 

sebelumnya yang menyatakan bahwa terdapat peran yang signifikan dari mendesain ulang pekerjaan 

sendiri dalam menurunkan perilaku menarik diri (Garg et al., 2021). Karyawan dengan kemampuan 

mendesain ulang pekerjaan sendiri yang tinggi dapat merespon tantangan dan tuntutan pekerjaan dengan 

mengoptimalkan sumber daya yang dimiliki dan pada akhirnya dapat berperan dalam meningkatkan 

keterikatan atau keterlibatan karyawan (Petrou et al., 2012). 

Ketika seorang karyawan merancang pekerjaannya sendiri dengan mengurangi ketidaknyamanan 

akan kondisi kerjanya, karyawan tersebut akan dapat menyelaraskan lingkungan kerja dengan kebutuhan 

dan kemampuannya sehingga dapat mengurangi kelelahan dan memberi kenyamanan yang berujung 

pada peningkatan kinerja dan terhindar dari perilaku menarik diri (Tims & Bakker, 2010). Karyawan 

juga dapat mensiasati agar pekerjaan tersebut sesuai dengan kondisi individu karyawan saat itu, sehingga 

dapat meningkatkan kepuasan kerja, mencapai keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi yang berujung 

dapat mencegah dari berbagai perilaku kontraproduktif seperti perilaku menarik diri (De Beer et al., 

2016; van Woerkom et al., 2021). 

Dalam penelitian ini, menggunakan analisis regresi sederhana ditemukan adanya peran dari 

mendesain ulang pekerjaan sendiri secara simultan yang dapat berperan signifikan secara negatif. Hal ini 

dapat terjadi karena lingkungan kerja di perusahaan rintisan berbasis teknologi yang serba fleksibel 

menuntut karyawan untuk memiliki otonomi untuk mengeksplor rancangan pekerjaannya dan belajar 

sendiri sehingga membutuhkan karyawan yang  mampu melakukan job crafting agar dapat bertahan pada 

situasi kerja tersebut. Artinya, mendesain ulang pekerjaan sendiri menjadi prediktor yang mampu 

menurunkan perilaku penarikan diri dengan lebih baik dan semakin kuat pula perannya.  

Perbedaan dengan penelitian sebelumnya adalah penelitian ini secara langsung menguji bagaimana 

peran dari mendesain ulang pekerjaan sendiri terhadap perilaku penarikan diri pada konteks perusahaan 

rintisan berbasis teknologi. Penelitian ini juga membuktikan adanya peran yang terjadi antara variabel 

bebas terhadap perilaku penarikan diri. Temuan-temuan baru lainnya di atas dapat memberikan 

kontribusi bagi perkembangan perusahaan rintisan teknologi di Indonesia. Selain itu, penelitian ini 

tentunya memiliki keterbatasan yang perlu diperhatikan; (1) dikarenakan seluruh partisipan merupakan 

karyawan perusahaan rintisan teknologi, sehingga tidak dapat dilakukan perbandingan dengan karyawan 

di perusahaan konvensional; (2) penelitian ini tidak tertuju pada satu sektor/bidang perusahaan tertentu 

karena keterbatasan partisipan sehingga membuat peneliti mengambil data pada berbagai sektor yang 

membuat variasi data terlalu besar; (3) jumlah partisipan pada kelompok usia, jenis kelamin, dan domisili 

tidak sebanding sehingga penyebaran data tidak merata; (4) pengambilan data dilakukan secara daring 

dan belum menjangkau lebih banyak partisipan. 
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 KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis statistik yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa kemampuan 

karyawan dalam melakukan desain ulang mengenai pekerjaannya sendiri dapat menjadi stategi yang 

efektif dalam menurunkan kecenderungan perilaku penarikan diri di lingkungan kerja perusahaan 

rintisan berbasis teknologi. Temuan penelitian menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kemampuan 

karyawan dalam mendesain ulang pekerjaannya, semakin rendah pula kemungkinan untuk munculnya 

penarikan diri dari karyawan, baik secara fisik maupun psikologis. Selain itu, pola atribusi adaptif juga 

dapat memperlemah peran mengurangi ketidaknyamanan pada tuntutan pekerjaan terhadap perilaku 

penarikan diri secara psikologis. Penelitian ini menunjukkan bahwa variabel mendesain ulang 

pekerjaan sendiri ternyata dapat menjadi prediktor yang berperan menurunkan perilaku penarikan diri.  

Diharapkan untuk peneliti selanjutnya agar melakukan penelitian pada area bisnis lainnya dan 

menjangkau berbagai generasi usia untuk menguji lebih lanjut tentang peran mendesain ulang 

pekerjaan sendiri dengan jumlah sampel yang lebih banyak dan bervariasi agar kesimpulan yang 

didapat memberikan makna yang signifikan secara lebih mendalam. Penelitian selanjutnya juga dapat 

mempertimbangkan menggunakan faktor eksternal atau organisasi sebagai prediktor, yang meliputi 

sistem manajemen kerja, pemberian reward atau gaji, hingga faktor lain seperti persepsi dukungan 

organisasi, dukungan rekan kerja employee engagement, komunikasi, dan sebagainya mengingat 

terbatasnya interaksi langsung pada perusahaan rintisan teknologi. Diharapkan bagi perusahaan dapat 

mengurangi bahkan mencegah adanya perilaku penarikan diri yang bisa merugikan dan menghambat 

perkembangan perusahaan rintisan teknologi dengan merekrut karyawan yang memiliki kemampuan 

dalam mendesain ulang pekerjaannya sendiri. Selain itu, perusahaan diharapkan dapat memfasilitasi 

karyawan tersebut untuk terus belajar dan mengembangkan diri serta melakukan pelatihan dengan topik 

mendesain ulang pekerjaan sendiri guna menimbulkan dan mempertahankan perilaku proakti, adaptif, 

dan berkelanjutan dalam konteks perusahaan rintisan berbasis teknologi.  
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