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Pengaruh Pemberdayaan Psikologis dan Ketidakamana 

Kerja terhadap Perilaku Penarikan Psikologis dengan 

Keterlibatan Kerja Sebagai Variabel Mediasi pada PTNBH 

di Indonesia 

Julfikar Setiadi*, Widya Parimita, Indra Pahala 

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pemberdayaan 

psikologis dan ketidakamanan kerja terhadap perilaku penarikan psikologis 

dengan keterlibatan kerja sebagai variabel mediasi pada Perguruan Tinggi 

Negeri Berbadan Hukum (PTN-BH) di Indonesia. Latar belakang penelitian ini 

didasari oleh perubahan kelembagaan di Universitas Negeri Jakarta (UNJ) yang 

bertransformasi menjadi PTN-BH, yang berimplikasi terhadap kondisi psikologis 

dan rasa aman pegawai. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif 

dengan metode survei. Data dikumpulkan dari pegawai tidak tetap pada 

beberapa PTN-BH di Indonesia dan dianalisis menggunakan Structural Equation 

Modeling (SEM-PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa pemberdayaan 

psikologis berpengaruh negatif terhadap perilaku penarikan psikologis, 

sedangkan ketidakamanan kerja berpengaruh positif. Keterlibatan kerja berperan 

signifikan sebagai variabel mediasi antara kedua variabel independen terhadap 

perilaku penarikan psikologis. Penelitian ini memberikan kontribusi teoretis dan 

praktis bagi pengelolaan sumber daya manusia, khususnya dalam meningkatkan 

pemberdayaan psikologis dan mengurangi ketidakamanan kerja untuk 

meningkatkan keterlibatan kerja dan menekan perilaku penarikan psikologis 

pegawai. 

Katakunci: Pemberdayaan Psikologis, Ketidakamanan Kerja, Keterlibatan Kerja, Perilaku Penarikan Psikologis, PTN-BH  

Abstract: This study aims to analyze the effect of psychological empowerment and job insecurity on psychological withdrawal behavior, 

with work engagement as a mediating variable at Indonesian Legal Entity State Universities (PTN-BH). The background of this 

research is based on institutional changes at Universitas Negeri Jakarta (UNJ), which transformed into a PTN-BH, affecting 

employees’ psychological conditions and sense of job security. This research employed a quantitative approach using a survey method. 

Data were collected from non-permanent employees at several PTN-BHs in Indonesia and analyzed using Structural Equation 

Modeling (SEM-PLS). The results showed that psychological empowerment negatively affects psychological withdrawal behavior, 

while job insecurity has a positive effect. Work engagement significantly mediates the relationship between the two independent 

variables and psychological withdrawal behavior. This study provides theoretical and practical implications for human resource 

management, particularly in enhancing psychological empowerment and reducing job insecurity to strengthen work engagement and 

minimize psychological withdrawal among employees. 
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Pendahuluan 

Dalam dunia kerja modern saat ini, ditandai dengan persaingan bisnis yang ketat, pada 

era digitalisasi yang di tandai dengan perubahan teknologi yang cepat dan dinamis, serta 

ketidakpastian ekonomi, telah menjadikan lingkungan kerja yang semakin kompleks dan 

penuh dengan dinamika di dalamnya. Sejalan dengan hal tersebut menjadikan tantangan 
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yang dihadapi pegawai terus berkembang. Salah satu tantangan utama yang harus 

dihadapi adalah bagaimana mempertahankan kesejahteraan psikologis karyawan agar 

tetap produktif dan termotivasi dalam bekerja.  

Di beritakan dalam majalah majalah TIME, 2016 bahwa ribuan orang dengan masalah 

kesehatan mental di Indonesia yang hidup dalam kondisi memprihatinkan, termasuk diikat 

dan diisolasi. Stigma terhadap kesehatan mental di masyarakat sering kali menyebabkan 

individu menarik diri dari interaksi sosial dan dukungan. Kerugian ekonomi akibat 

Perilaku penarikan diri di beritakan dalam Antara, (2023) Organisasi Kesehatan Dunia 

(WHO) menyebut gangguan kesehatan jiwa membebani perekonomian negara rata-rata 

senilai 1 triliun dolar Amerika Serikat (AS) per tahun merujuk pada laporan WHO Tahun 

2023 dan di Indonesia Seturut data Riset Kesehatan Dasar (Riskesdas) Kementerian 

Kesehatan pada 2018, diketahui nilai kerugian ekonomi akibat gangguan kesehatan jiwa 

saat itu diperkirakan mencapai Rp20 triliun per tahun.  

Perilaku penarikan diri dapat terjadi, dalam berbagai industry, perilaku ini dapat 

terjadi salah satunya adalah dalam dunia pendidikan khusunya di lingkungan manajemen 

perguruan tinggi negeri. Karena pada perguruan tinggi negeri terdapat beberapa tingkatan. 

Merujuk pada artikel di laman Inspektorat Jenderal Kemendikbudristek RI yang di tulis 

oleh Romanti, (2023) Perguruan Tinggi Negeri (PTN) di Indonesia memiliki tiga status yang 

mungkin belum banyak diketahui oleh masyarakat umum. Status-status tersebut adalah 

adalah PTN-BH (Perguruan Tinggi Negeri Berbadan Hukum), PTN-BLU (Perguruan Tinggi 

Negeri Badan Layanan Umum), dan PTN-Satker (Perguruan Tinggi Negeri sebagai Satuan 

Kerja Kementerian).  

PTN-BH merupakan tingkatan tertinggi dalam hal otonomi. Mereka memiliki otonomi 

penuh dalam mengelola keuangan dan sumber daya, termasuk dosen dan tenaga 

kependidikan (tendik). PTN-BLU memiliki tingkat otonomi yang lebih rendah daripada 

PTN-BH. Pengelolaan institusi ini mirip dengan rumah sakit milik negara. Mereka memiliki 

otonomi dalam mengelola pendapatan non-pajak mereka. PTN-Satker adalah PTN yang 

beroperasi sebagai satuan kerja di bawah naungan Kementerian. Seluruh pendapatan, 

termasuk Sumbangan Pembinaan Pendidikan (SPP) dari mahasiswa, harus masuk ke 

rekening negara (Kementerian Keuangan) sebelum digunakan. 

Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengkaji secara komprehensif pengaruh 

pemberdayaan psikologis dan ketidakamanan kerja terhadap perilaku penarikan diri, 

dengan mempertimbangkan peran mediasi keterlibatan kerja. Penelitian ini akan dilakukan 

pada PTN-BH di Indonesia yang peneliti duga terdapat pengaruh secara psikologis kepada 

para pegawai yang berstatus Pegawai Tidak Tetap pada PTN-BH di Indonesia. Hal ini di 

perkuat dengan dilakukannya observasi yang dilakukan oleh peneliti kepada beberapa 

pegawai tidak tetap UNJ dengan kesimpulan adanya indikasi awal ketidakamanan kerja 

dan penarikan psikologi, selain itu belum optimalnya pemberdayaan psikologis serta 

keterlibatan kerja cukup, namun masih dapat ditingkatkan. Berdasarkan hal tersebut judul 

yang peneliti tetapkan layak diteliti lebih lanjut dengan jumlah responden yang lebih besar 

untuk menguji pengaruh antar variabel.  
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Manfaat dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi Bagi Perusahaan: 

Hasil penelitian ini dapat memberikan wawasan bagi perusahaan dalam memahami faktor-

faktor yang mempengaruhi perilaku penarikan diri karyawan, sehingga dapat 

merumuskan strategi untuk meningkatkan pemberdayaan psikologis dan mengurangi 

ketidakamanan kerja. Bagi Karyawan: Penelitian ini dapat memberikan pemahaman 

kepada karyawan tentang pentingnya keterlibatan dalam pekerjaan dan bagaimana hal 

tersebut dapat mempengaruhi kesejahteraan psikologis mereka. Bagi Peneliti Selanjutnya: 

Penelitian ini dapat menjadi referensi bagi penelitian lebih lanjut mengenai hubungan 

antara pemberdayaan psikologis, ketidakamanan kerja, keterlibatan kerja, dan perilaku 

penarikan diri. 

Kebaruan dari penelitian ini mengintegrasikan konsep pemberdayaan psikologis dan 

ketidakamanan kerja dalam satu kerangka penelitian untuk menganalisis pengaruhnya 

terhadap perilaku penarikan diri. Selain itu penelitian ini juga menyoroti peran keterlibatan 

kerja sebagai variabel mediasi, yang belum banyak diteliti dalam konteks ini, sehingga 

memberikan perspektif baru dalam memahami dinamika perilaku karyawan. Selain itu 

keterbaruan penelitian ini ialah masih sangat jarangny penelitian yang berkaitan dengan 

variable-variabel dari judul penelitian ini dengan objek penelitian kepada pegawai tidak 

tetap salah satu lembaga perguruan tinggi negeri milik pemerintah. Karena seperti yang 

sudah di tuliskan pada paragraf di atas bahwa penelitian sebelumnya lebih banyak dalam 

perusahaan-perusahaan manufaktur swasta.   

Metodologi 

Penelitian ini menggunakan subjek karyawan tenaga kependidikan PTN berstatus 

PTNBH di Indonesia. Penelitian ini berfokus pada variabel pemberdayaan psikologis, 

ketidakamanan kerja, perilaku penarikan psikologis dan variable mediasi keterlibatan kerja. 

Penelitian ini akan dilakukan secara kuantitatif, penelitian ini mengandalkan penggunaan 

instrumen penelitian untuk mengumpulkan data dari populasi atau sampel tertentu.  

pengambilan sampel dilakukan dengan metode sampling Purposive sampling yakni 

teknik penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu yang dilakukan oleh peneliti. 

Sampel dipilih karena dianggap paling representatif atau paling tahu tentang masalah yang 

diteliti yaitu Pegawai Tidak Tetap pada Perguruan Tinggi Berbadan Hukum (PTNBH) di 

Indonesia. Pada penelitian ini peneliti menetapkan 200 Pegawai Tidak Tetap PTNBH di 

Indonesia 
Instrumen penelitian meliputi beberapa skala terstandar, yaitu Psychological 

Empowerment Scale (Spreitzer, 1995), Job Insecurity Scale (De Witte, 1999), Utrecht Work 

Engagement Scale (Schaufeli & Bakker, 2000), dan Psychological Withdrawal Scale 

(Lehman & Simpson, 1992). Data dikumpulkan dengan meminta peserta menjawab 

serangkaian pertanyaan tertulis atau menyatakan pendapat. Data mengenai dimensi 

variabel yang dianalisis diperuntukkan bagi responden secara interval dan nantinya akan 

dinilai dengan skala likert sehingga dapat menjawab berbagai tingkatan permasalahan 

masing-masing peneliti atau pertanyaan-pertanyaan yang terdapat dalam kuesioner.Data 

yang diperoleh kemudian dianalisis menggunakan metode Partial Least Squares 
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Structural Equation Modeling (PLS-SEM) untuk menguji model pengukuran (outer model) 

dan model struktural (inner model). 

Hasil dan Pembahasan 

Pada penelitian ini responden yang didapatkan dengan rentang usia 22 sampai 

dengan 43 tahun dengan masa kerja yang beragam dari 3 sampai dengan 20 tahun yang 

berstatus pegawai tidak tetap pada PTNBH. Data di Analisis model struktural 

menggunakan Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) 

menghasilkan hubungan antarvariabel seperti ditunjukkan pada Tabel 1 dan 2. 

Tabel 1. Hasil Uji Hubungan Langsung Antarvariabel 

 

Berdasarkan hasil analisis, diketahui bahwa konstruk Keterlibatan Kerja 

berpengaruh negatif signifikan terhadap Perilaku Penarikan Psikologis dengan nilai 

koefisien sebesar -0,323, nilai t-statistik 4,655, dan p-value 0,000. Hal ini menunjukkan 

bahwa semakin tinggi keterlibatan kerja, maka semakin rendah perilaku penarikan 

psikologis yang ditunjukkan oleh individu. 

Selanjutnya, Ketidakamanan Kerja memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap 

Keterlibatan Kerja (β = -0,672, t = 18,535, p = 0,000), serta berpengaruh positif signifikan 

terhadap Perilaku Penarikan Psikologis (β = 0,169, t = 2,506, p = 0,012). Artinya, semakin 

tinggi ketidakamanan kerja yang dirasakan individu, maka semakin rendah tingkat 

keterlibatannya dalam pekerjaan dan semakin tinggi kecenderungannya menunjukkan 

perilaku penarikan secara psikologis. 

Sementara itu, konstruk Pemberdayaan Psikologis berpengaruh positif signifikan 

terhadap Keterlibatan Kerja (β = 0,285, t = 5,729, p = 0,000) dan berpengaruh negatif 

signifikan terhadap Perilaku Penarikan Psikologis (β = -0,503, t = 9,976, p = 0,000). Dengan 

 
Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDE

V|) 

P 

val

ues 

Keterlibatan Kerja -> 

Perilaku Penarikan 

Psikologis 

-0,323 -0,324 0,069 4,655 0,00

0 

Ketidakamanan Kerja -> 

Keterlibatan Kerja 

-0,672 -0,674 0,036 18,535 0,00

0 

Ketidakamanan Kerja -> 

Perilaku Penarikan 

Psikologis 

0,169 0,172 0,068 2,506 0,01

2 

Pemberdayaan Psikologis -> 

Keterlibatan Kerja 

0,285 0,284 0,050 5,729 0,00

0 

Pemberdayaan Psikologis -> 

Perilaku Penarikan 

Psikologis 

-0,503 -0,498 0,050 9,976 0,00

0 
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demikian, semakin tinggi tingkat pemberdayaan psikologis yang dimiliki individu, maka 

semakin tinggi keterlibatannya dalam pekerjaan dan semakin rendah kecenderungannya 

menarik diri secara psikologis. 

 

H1. Pengaruh Pemberdayaan Psikologis Terhadap Perilaku Penarikan Psikologis 

Hasil analisis menunjukkan bahwa pemberdayaan psikologis memiliki pengaruh 

negatif dan signifikan terhadap perilaku penarikan psikologis dengan koefisien jalur 

sebesar -0,503, nilai t-statistik sebesar 9,976, dan p-value sebesar 0,000. Hal ini menunjukkan 

bahwa semakin tinggi tingkat pemberdayaan psikologis yang dirasakan oleh karyawan, 

maka semakin rendah kecenderungan mereka untuk menunjukkan perilaku penarikan 

psikologis. Pengaruh ini bersifat signifikan secara statistik karena nilai p < 0,05 dan nilai t > 

1,96. 

Pemberdayaan psikologis merupakan suatu keadaan psikologis internal yang 

mencerminkan sejauh mana individu merasakan makna, kompetensi, otonomi (self-

determination), dan dampak (impact) terhadap pekerjaan mereka (Spreitzer, 1995). Lehman 

dan Simpson (1992) mereka mendeskripsikan perilaku penarikan psikologis sebagai 

"agregat dari perilaku mengabaikan di tempat kerja yang telah dilaporkan berhubungan 

negatif dengan kinerja"  

Fook et al., (2011) menemukan bahwa pemberdayaan psikologis berpengaruh positif 

terhadap motivasi kerja dan berfungsi sebagai pengurang niat untuk menarik diri. 

Darussamin et al., (2023) menemukan dalam penelitiannya bahwa perilaku penarikan 

psikologis berpengaruh positif dan signifikan terhadap pemberdayaan psikologis 
 

H.2 Pengaruh Ketidakamanan Kerja Terhadap Perilaku Penarikan Psikologis 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ketidakamanan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap perilaku penarikan psikologis. Koefisien jalur sebesar 0,169, nilai t-

statistik sebesar 2,506, dan p-value sebesar 0,012 menunjukkan bahwa hubungan antara 

kedua variabel ini bersifat signifikan secara statistik pada tingkat kepercayaan 95%. Arah 

hubungan yang positif ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi persepsi ketidakamanan 

kerja yang dirasakan oleh karyawan, maka semakin tinggi pula kecenderungan mereka 

untuk melakukan penarikan secara psikologis dari pekerjaan. 

 Nauman et al.,(2020) Ketidakamanan kerja meningkatkan 14eseha dan perilaku 

penarikan diri, mengurangi keterlibatan kerja. Dekker & Schaufeli, (1995) dalam 

penelitiannya pada 14esehatan14 transportasi di Australia yang sedang mengalami 

perubahan organisasi menemukan bahwa ketidakpastian kerja berhubungan dengan 

penurunan 14esehatan psikologis dan peningkatan Perilaku penarikan diri  dari pekerjaan 

serta organisasi.  

H.3 Pengaruh Keterlibatan Kerja Terhadap Perilaku Penarikan Psikologis 

Berdasarkan hasil analisis jalur (path analysis), diketahui bahwa keterlibatan kerja 

memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap perilaku penarikan psikologis. Nilai 

koefisien jalur sebesar -0,323, dengan t-statistik sebesar 4,655, dan p-value sebesar 0,000, 
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menunjukkan bahwa semakin tinggi keterlibatan kerja yang dirasakan karyawan, maka 

semakin rendah tingkat perilaku penarikan psikologis yang ditampilkan. Nilai p yang 

kurang dari 0,05 menandakan bahwa hubungan ini signifikan secara statistik pada tingkat 

kepercayaan 95%. 

Keterlibatan kerja (work engagement) merujuk pada suatu kondisi psikologis positif 

yang ditandai oleh antusiasme, dedikasi, dan penyerapan individu dalam pekerjaan 

(Schaufeli et al., 2002). Karyawan yang memiliki keterlibatan kerja tinggi cenderung 

menunjukkan energi yang besar, semangat, dan ketekunan dalam menyelesaikan tugas-

tugasnya. Mereka tidak hanya hadir secara fisik, tetapi juga secara kognitif dan emosional 

dalam pekerjaan. 

Aggarwal et al. (2020) menemukan bahwa Keterlibatan kerja berkorelasi negatif secara 

signifikan dengan perilaku penarikan, karyawan dengan tingkat keterikatan kerja yang tinggi 

cenderung lebih kecil kemungkinannya untuk menunjukkan perilaku menarik diri. Keterlibatan 

kerja umumnya memiliki korelasi positif dengan kesehatan mental dan fisik serta kinerja kerja 

Bakker & Demerouti, 2017; Bakker et al., (2008) 

 

H.4 Pengaruh Pemberdayaan Psikologis Terhadap Keterlibatan Kerja 

Berdasarkan hasil analisis jalur, ditemukan bahwa pemberdayaan psikologis 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan kerja. Nilai koefisien jalur sebesar 

0,285, dengan t-statistik sebesar 5,729, dan p-value sebesar 0,000, menunjukkan bahwa 

hubungan ini signifikan secara statistik pada tingkat kepercayaan 95%. Arah hubungan 

positif tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat pemberdayaan psikologis yang 

dirasakan karyawan, maka semakin tinggi pula keterlibatan mereka dalam pekerjaan. 

Dhanpat, (2024) Penelitian ini menemukan adanya korelasi positif yang signifikan 

antara semua dimensi dari psychological empowerment dan work engagement. Dimensi-

dimensi meaning, impact, dan competence berhasil memprediksi work engagement, sementara 

vigour dan dedication dapat memprediksi psychological empowerment. Hasil ini menunjukkan 

bahwa meningkatkan work engagement dapat membantu dalam memperkuat psychological 

empowerment di tempat kerja, serta menekankan pentingnya intervensi organisasi seperti 

perancangan ulang pekerjaan dan program pelatihan untuk mendukung kedua aspek ini. 

Tingkat pemberdayaan struktural yang lebih tinggi dikaitkan dengan peningkatan 

pemberdayaan psikologis, yang kemudian mengarah pada keterlibatan kerja yang lebih 

tinggi. Hutabarat, (2025) melakukan penelitian terhadap 223 perawat dan menemukan 

bahwa pemberdayaan psikologis mempengaruhi positif substansial bagi keterlibatan kerja.  

Bila persepsi   terhadap   pemberdayaan psikologis   meningkat   maka   keterlibatan kerja 

akan meningkat pula.  

Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa pemberdayaan psikologis 

memiliki pengaruh signifikan terhadap keterlibatan kerja. Semakin tinggi persepsi 

karyawan terhadap pemberdayaan psikologis, semakin besar kemungkinan mereka akan 

terlibat secara mendalam dalam pekerjaan. Oleh karena itu, pemberdayaan psikologis 

dapat menjadi strategi manajerial yang efektif dalam meningkatkan performa dan retensi 

karyawan, serta dalam menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan produktif. 
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H.5 Pengaruh Ketidakamanan Kerja Terhadap Work Engagement 

Hasil analisis jalur menunjukkan bahwa ketidakamanan kerja berpengaruh negatif 

dan signifikan terhadap keterlibatan kerja. Hal ini terlihat dari nilai koefisien jalur sebesar -

0,672, nilai t-statistik sebesar 18,535, serta nilai p-value sebesar 0,000. Nilai koefisien yang 

besar secara negatif menunjukkan adanya pengaruh kuat yang bersifat negatif: semakin 

tinggi tingkat ketidakamanan kerja yang dirasakan oleh karyawan, maka semakin rendah 

keterlibatan kerja mereka. Nilai p yang berada jauh di bawah 0,05 menandakan bahwa 

pengaruh tersebut signifikan secara statistik pada tingkat kepercayaan 95%. 
Subiantoro & Lataruva, (2022) membuktikan bahwa ketidakamanan kerja berpengaruh 

negatif dan signifikan terhadap keterlibatan kerja Ketakutan dan ketidakberdayaan yang dialami 

karyawan untuk mempertahankan pekerjaan saat organisasi menghadapi banyak perubahan 

selama Pandemi COVID-19 menyebabkan karyawan mengalami ketidakamanan kerja. 

Kekhawatiran berlebih ini lebih lanjut dapat menyebabkan karyawan kehilangan fokus dan 

meminimalkan upaya mereka dalam bekerja. 
Temuan ini menegaskan bahwa meningkatnya ketidakamanan kerja menyebabkan 

penurunan dalam dimensi-dimensi keterlibatan kerja tersebut. Ketika karyawan merasa 

pekerjaan mereka tidak aman, hal ini menciptakan tekanan psikologis yang besar dan 

menurunkan motivasi intrinsik. Mereka menjadi lebih cemas, tidak fokus, dan kehilangan 

rasa kontrol, sehingga mengalami kesulitan untuk mencurahkan energi serta emosi secara 

positif ke dalam pekerjaan mereka. 

 

Tabel 2. Hasil Uji Efek Mediasi (Indirect Effect)  
Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDE

V|) 

P 

val

ues 

Ketidakamanan Kerja -> 

Keterlibatan Kerja -> Perilaku 

Penarikan Psikologis 

0,217 0,219 0,049 4,397 0,00

0 

Pemberdayaan Psikologis -> 

Keterlibatan Kerja -> Perilaku 

Penarikan Psikologis 

-0,092 -0,092 0,026 3,573 0,00

0 

 

Pada jalur tidak langsung (indirect effect), terdapat pengaruh mediasi yang signifikan. 

Ketidakamanan Kerja berpengaruh tidak langsung terhadap Perilaku Penarikan 

Psikologis melalui Keterlibatan Kerja dengan nilai koefisien 0,217, t = 4,397, dan p = 0,000. 

Begitu pula Pemberdayaan Psikologis menunjukkan pengaruh tidak langsung yang 

signifikan terhadap Perilaku Penarikan Psikologis melalui Keterlibatan Kerja (β = -0,092, 

t = 3,573, p = 0,000). Hal ini menunjukkan adanya peran mediasi parsial dari Keterlibatan 

Kerja, yang memperkuat mekanisme hubungan antara konstruk eksogen (Ketidakamanan 

Kerja dan Pemberdayaan Psikologis) terhadap konstruk endogen akhir (Perilaku Penarikan 

Psikologis). 
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H.6 Pengaruh Pemberdayaan Psikologis Terhadap Perilaku Penarikan Diri Di Mediasi 

Oleh Keterlibatan Kerja 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa ketidakamanan kerja memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap perilaku penarikan psikologis melalui keterlibatan kerja 

sebagai mediator. Secara statistik, jalur ini ditunjukkan oleh nilai koefisien indirect effect 

sebesar 0,217, dengan nilai t sebesar 4,397 dan p-value 0,000, yang mengindikasikan 

signifikansi tinggi. 

Secara teoritis, temuan ini menguatkan kerangka Conservation of Resources (COR) 

Theory (Wright & Hobfoll, 2004), yang menyatakan bahwa individu cenderung berusaha 

mempertahankan, melindungi, dan membangun sumber daya yang mereka miliki. Ketika 

individu merasa tidak aman dalam pekerjaannya — misalnya karena adanya ancaman 

pemutusan hubungan kerja, perubahan struktural, atau kebijakan organisasi yang tidak 

menentu — maka persepsi ancaman terhadap sumber daya personal (misalnya pendapatan, 

status sosial, kestabilan) akan meningkat. Dalam kondisi tersebut, individu akan cenderung 

menarik keterlibatannya dari pekerjaan sebagai mekanisme perlindungan diri. 

Temuan ini sejalan dengan studi sebelumnya, seperti penelitian oleh (Bazzoli & 

Probst, 2022), yang menunjukkan bahwa ketidakamanan kerja merupakan prediktor kuat 

terhadap stres kerja, burnout, dan disengagement. Dampak negatif ini tidak hanya 

merugikan individu dalam hal kesejahteraan psikologis, tetapi juga dapat menurunkan 

produktivitas dan kinerja organisasi secara keseluruhan. 

 

H.7 Pengaruh Ketidakamanan Kerja Terhdapat Perilaku Penarikan Psikologis Di 

Mediasi Oleh Keterlibatan Kerja 

Hasil analisis menunjukkan bahwa pemberdayaan psikologis berpengaruh negatif 

dan signifikan terhadap perilaku penarikan psikologis, dengan keterlibatan kerja sebagai 

mediator. Nilai indirect effect adalah -0,092, dengan nilai t sebesar 3,573 dan p-value 0,000, 

yang menandakan bahwa jalur ini secara statistik sangat signifikan. 

Secara konseptual, pemberdayaan psikologis (psychological empowerment) 

merujuk pada persepsi individu terhadap empat aspek utama: makna (meaning), 

kompetensi (competence), pengaruh (impact), dan otonomi (self-determination) dalam 

pekerjaannya (Spreitzer, 1995). Ketika individu merasa bahwa pekerjaannya bermakna, 

bahwa mereka mampu menyelesaikan tugas secara efektif, memiliki kebebasan dalam 

pengambilan keputusan, serta dapat memberikan kontribusi yang nyata terhadap hasil 

organisasi, maka akan muncul dorongan intrinsik untuk terlibat secara penuh dalam 

pekerjaannya. 

Keterlibatan kerja yang tinggi inilah yang kemudian mencegah munculnya perilaku 

penarikan psikologis. Individu yang merasa diberdayakan cenderung menunjukkan 

antusiasme dalam bekerja, memiliki rasa tanggung jawab yang tinggi, dan lebih tahan 

terhadap stresor di lingkungan kerja. Hal ini didukung oleh Job Demands–Resources (JD-

R) Model (Bakker & Demerouti, 2007), yang menekankan bahwa sumber daya kerja seperti 

pemberdayaan psikologis berfungsi sebagai faktor motivasional yang dapat memperkuat 

keterlibatan kerja dan mengurangi dampak negatif dari tuntutan pekerjaan yang berat. 
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Selain itu, studi oleh Zhang & Bartol (2010) menunjukkan bahwa pemberdayaan 

psikologis secara signifikan meningkatkan motivasi intrinsik dan keterlibatan dalam 

pekerjaan, serta menurunkan perilaku disengagement seperti menarik diri secara psikologis 

atau sosial dari lingkungan kerja. 

 

Diskusi 

Hasil penelitian ini memperkuat temuan bahwa pemberdayaan psikologis 

merupakan faktor penting dalam meningkatkan keterlibatan kerja dan menurunkan 

perilaku penarikan psikologis. Pegawai yang merasa pekerjaannya bermakna, memiliki 

kompetensi, dan diberi otonomi cenderung lebih terlibat serta menunjukkan tingkat 

penarikan diri yang lebih rendah. 

Sebaliknya, ketidakamanan kerja terbukti menurunkan keterlibatan kerja dan 

meningkatkan perilaku penarikan psikologis. Pegawai yang merasa masa depan 

pekerjaannya tidak pasti lebih mudah kehilangan fokus, motivasi, dan menunjukkan gejala 

penarikan diri seperti absensi atau ketidakterlibatan dalam pekerjaan. 

Selain itu, keterlibatan kerja berperan sebagai variabel mediasi penting yang 

menghubungkan pengaruh pemberdayaan psikologis dan ketidakamanan kerja terhadap 

perilaku penarikan psikologis. Hasil ini sejalan dengan pandangan Schaufeli dan Bakker 

(2004) yang menyatakan bahwa keterlibatan kerja merupakan sumber energi psikologis 

yang dapat mengubah tekanan menjadi semangat dan produktivitas kerja. 

Dalam konteks perubahan kelembagaan PTN-BH, hasil ini menegaskan bahwa 

organisasi perlu memperkuat strategi pemberdayaan psikologis serta menurunkan tingkat 

ketidakamanan kerja untuk menjaga komitmen dan keterlibatan pegawai 

Kesimpulan 

Penelitian ini menyimpulkan bahwa pemberdayaan psikologis berperan dalam 

menurunkan perilaku penarikan psikologis, sedangkan ketidakamanan kerja justru 

meningkatkan perilaku tersebut. Keterlibatan kerja memiliki peran mediasi yang penting 

di antara kedua variabel tersebut. Oleh karena itu, organisasi, khususnya PTN-BH, perlu 

memperhatikan faktor pemberdayaan psikologis dan ketidakamanan kerja melalui 

kebijakan manajemen sumber daya manusia yang efektif. 

Implikasi praktis dari penelitian ini adalah organisasi perlu mendorong 

pemberdayaan psikologis melalui pemberian otonomi, kepercayaan, dan kesempatan 

untuk terlibat dalam pengambilan keputusan, guna menciptakan kondisi kerja yang 

mendukung partisipasi aktif dan mengurangi kecenderungan untuk menarik diri secara 

emosional dan kognitif dari pekerjaan. Manajemen perlu berupaya menciptakan rasa aman 

dalam pekerjaan dengan memberikan informasi yang jelas, membangun komunikasi yang 

terbuka, dan memastikan stabilitas kerja, terutama di masa perubahan organisasi.  

Selain itu Organisasi harus menciptakan lingkungan kerja yang mendorong 

keterlibatan, melalui pengakuan atas kontribusi karyawan, penyediaan pekerjaan yang 

menantang, dan hubungan kerja yang suportif. Strategi pemberdayaan seperti pelatihan, 

mentoring, dan pengembangan karier menjadi sangat penting dalam meningkatkan 
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keterlibatan karyawan secara berkelanjutan. Organisasi perlu memperhatikan pentingnya 

stabilitas dan kejelasan arah kebijakan agar karyawan tetap merasa terlibat dan termotivasi. 

Program pemberdayaan harus dirancang untuk juga mendorong keterlibatan yang tinggi 

agar dampaknya terhadap pengurangan penarikan diri menjadi lebih optimal. Melalui 

kepemimpinan yang suportif, penghargaan atas kinerja, serta menciptakan hubungan kerja 

yang saling percaya dan saling mendukung. 

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menegaskan pentingnya pemberdayaan 

psikologis dan pengurangan ketidakamanan kerja sebagai faktor kunci dalam mencegah 

perilaku penarikan psikologis. Keterlibatan kerja memainkan peran penting sebagai 

jembatan yang menghubungkan faktor-faktor tersebut dengan hasil akhir perilaku kerja 

karyawan, sehingga harus menjadi fokus utama dalam pengembangan strategi manajemen 

SDM. 

Penelitian ini juga memberikan saran Pertama, penting bagi manajemen untuk secara 

aktif meningkatkan pemberdayaan psikologis karyawan. Hal ini dapat dilakukan dengan 

memberikan tanggung jawab yang lebih besar, meningkatkan partisipasi karyawan dalam 

pengambilan keputusan, serta menciptakan lingkungan kerja yang mendorong rasa 

percaya diri dan makna dalam bekerja. Pemberdayaan ini tidak hanya berdampak langsung 

dalam menurunkan perilaku penarikan psikologis, tetapi juga meningkatkan keterlibatan 

kerja karyawan secara signifikan. 

Kedua, organisasi perlu memperhatikan dan meminimalkan ketidakamanan kerja, 

mengingat temuan bahwa ketidakamanan kerja berkontribusi pada peningkatan perilaku 

penarikan psikologis dan penurunan keterlibatan kerja. Oleh karena itu, diperlukan 

komunikasi yang terbuka, kejelasan peran, dan transparansi dalam proses organisasi guna 

menciptakan rasa aman dan kepastian bagi karyawan. 

Ketiga, untuk menekan perilaku penarikan psikologis secara efektif, organisasi 

disarankan untuk fokus pada peningkatan keterlibatan kerja. Keterlibatan karyawan yang 

tinggi terbukti mampu mengurangi kecenderungan menarik diri dari pekerjaan, baik secara 

emosional maupun psikologis. Oleh karena itu, penyusunan strategi yang mendorong 

partisipasi aktif, rasa memiliki, dan semangat kerja menjadi penting untuk diperhatikan 

oleh pihak manajemen. 

Terakhir, karena keterlibatan kerja juga terbukti memediasi hubungan antara 

pemberdayaan psikologis dan ketidakamanan kerja terhadap perilaku penarikan 

psikologis, maka pendekatan yang bersifat holistik sangat diperlukan. Artinya, program 

peningkatan pemberdayaan maupun penanganan ketidakamanan kerja harus dirancang 

secara sinergis dengan upaya membangun keterlibatan kerja, agar tercipta lingkungan kerja 

yang sehat, produktif, dan berkelanjutan. 
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