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Abstrak  

Work withdrawal behavior semakin menjadi masalah organisasi yang serius, terutama di kalangan pekerja 

Generasi Z yang menuntut keadilan dan pengakuan. Studi ini menganalisis bagaimana illegitimate tasks 

memengaruhi Work withdrawal behavior pada pekerja Generasi Z di Tangerang, dengan menggunakan 

Perceived Insider Status sebagai faktor perantara. Dengan metode Sa Purposive sample didapatkan 130 

responden berdasarkan usia (18–28 tahun), status pekerjaan (kontrak atau permanen), dan masa kerja 

minimal satu tahun. Data diperoleh melalui Google Form menggunakan skala Likert 4 poin. SEM-PLS 

menunjukkan bahwa illegitimate tasks meningkatkan Perceived Insider Status dan memediasi Work 

withdrawal behavior. Temuan ini menerangi perilaku pekerja Generasi Z di tempat kerja dan menekankan 

pentingnya peran yang jelas, alokasi tugas, dan komunikasi antara pemberi kerja dan karyawan. Keadilan 

dan transparansi dapat mengurangi tingkat pengunduran diri pekerja muda. 

Kata Kunci: Illegitimate Task, Perceived Insider Status, Work Withdrawal Behavior. 
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Abstract  

Work withdrawal behavior is increasingly becoming a serious organizational problem, especially among 

Generation Z workers who demand fairness and recognition. This study analyzes how illegitimate tasks 

affect Work withdrawal behavior in Generation Z workers in Tangerang, using Perceived Insider Status as 

an intermediary factor. Using purposive sample method, 130 respondents were obtained based on age 

(18-28 years old), employment status (contract or permanent), and minimum one year of service. Data 

was obtained via Google Form using a 4-point Likert scale. SEM-PLS shows that illegitimate tasks increase 

Perceived Insider Status and mediate Work withdrawal behavior. These findings illuminate the behavior 

of Generation Z workers in the workplace and emphasize the importance of clear roles, task allocation, 

and communication between employers and employees. Fairness and transparency can reduce 

resignation rates of young workers. 

Keywords: Illegitimate Task, Perceived Insider Status, Work Withdrawal Behavior. 

 

PENDAHULUAN  

Work withdrawal behavior  telah menjadi perhatian dalam organisasi, terutama di 

kalangan karyawan Gen Z. Generasi ini dikenal memiliki karakteristik yang unik dalam dunia 

kerja, seperti kebutuhan tinggi akan pengakuan dan keadilan dalam organisasi 

(Acheampong, 2021). Hal ini mencakup tindakan seperti menunda pekerjaan, datang 

terlambat, ketidakhadiran, dan berkurangnya keterlibatan dalam pekerjaan (Gupta et al., 

2024). Perilaku ini dapat memicu niat untuk meninggalkan pekerjaan (Zhang et al., 2023). 

Choi (2024), menyebutkan bahwa work withdrawal behavior tidak hanya merugikan kinerja 

individu karyawan, tetapi juga berdampak terhadap efektivitas organisasi secara 

keseluruhan. Selain itu untuk memahami dan mengelola work withdrawal behavior menjadi 

semakin penting di era transformasi digital, di mana kompleksitas tantangan pekerjaan terus 

meningkat (Kim & Sohn, 2024). Upaya ini sangat penting bagi organisasi yang berfokus pada 

peningkatan keterlibatan karyawan dan mengurangi keinginan mereka untuk menarik diri 

dari pekerjaan (Mishra, 2022). 

Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi work withdrawal behavior yaitu 

llegitimate task. Menurut Haining & Guangzhen (2023), karyawan yang diberi illegitimate 

task, sering kali mengalami peningkatan tingkat stres dan emosi negatif, yang dapat 

menyebabkan penundaan dan pelepasan tanggung jawab mereka. Illegitimate task yang 

dianggap berlebihan oleh karyawan, penting untuk dipahami karena memiliki dampak besar 

terhadap kesejahteraan karyawan dan efektivitas organisasi (Omansky et al., 2016). Masalah 

ini berdampak pada kinerja karyawan dan mengganggu interaksi tim dan produktivitas 
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organisasi (Fan et al., 2023). Jiang & Wang (2024), menyebutkan bahwa penugasan yang 

tidak selaras dengan peran atau keahlian karyawan berkaitan erat dengan pengembangan 

keterampilan psikologis serta tingkat dukungan yang diberikan di tempat kerja. Illegitimate 

task dapat menurunkan tingkat produktivitas dan mendorong perilaku penarikan diri dari 

pekerjaan (Zhu et al., 2024). Karena hal ini dapat memicu peningkatan pemutusan hubungan 

kerja di perusahaan (Semmer et al., 2019). 

Selain itu, karyawan dengan Perceived insider status yang tinggi secara konsisten 

memiliki komitmen yang lebih besar dan tingkat kepekaan yang tinggi terhadap pekerjaan 

organisasi (Zhang et al., 2023). Perceived insider status ini dapat mendorong loyalitas 

pegawai, meningkatkan perilaku kewargaan organisasi, serta menciptakan dinamika kerja 

yang lebih harmonis dan produktif di tempat kerja (Ouyang et al., 2022). Selain itu Perceived 

insider status juga penting karena karyawan merasa dihargai dan diakui sebagai bagian dari 

organisasi, mereka cenderung terlibat dan mempunyai sikap positif terhadap pekerjaannya 

(Hazem & Amel, 2024). karyawan yang merasa bagian dari kelompok dalam organisasi 

cenderung memiliki keterikatan yang lebih kuat terhadap tujuan dan nilai organisasi 

(Aldabbas & Bettayeb, 2024). 

Perceived insider status menjadi semakin penting dalam tempat kerja karena dapat 

memengaruhi Illegitimate task dan work withdrawal behavior. Menurut Fang et al. (2024), 

Karyawan yang merasa menjadi bagian dari organisasi cenderung terlibat dalam pekerjaan, 

sedangkan Illegitimate task dapat menimbulkan rasa keterasingan, dan dapat melemahkan 

rasa memiliki, serta mendorong work withdrawal behavior. Hal ini dapat meningkatkan stres 

dan ketidakpuasan karyawan, sehingga berpotensi memicu perubahan organisasi (Shaya et 

al., 2024). Dengan memperkuat Perceived insider status di kalangan karyawan, organisasi 

dapat mengurangi dampak dari tugas-tugas yang tidak sah dan mendorong tenaga kerja 

yang lebih terlibat dan berkomitmen (Xia et al., 2022). 

Hasil studi sebelumnya menunjukkan hubungan antara Illegitimate task terhadap 

Perceived insider status  (Guo et al., 2022; Kilponen et al., 2021), Illegitimate task terhadap 

work withdrawal behavior (Cheng et al., 2022; Li et al., 2024; Zeng et al., 2021), Perceived 

insider status terhadap work withdrawal behavior (Manville et al., 2023; Shah et al., 2022; 

Zhu et al., 2024), Perceived insider status memediasi Illegitimate task dan work withdrawal 

behavior (Defeng et al., 2022; Moslehpour et al., 2023; Xintian & Peng, 2023). Penelitian ini 

mengembangkan penelitian sebelumnya (Fan et al., 2023). Oleh karena itu, terdapat 

kesenjangan dalam penelitian ini dengan penelitian terdahulu yaitu penelitian ini 
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mengurangi variabel Perceived overqualification sebagai moderasi. Selain itu penelitian ini 

berfokus pada karyawan Gen Z, karena dikenal memiliki karakteristik dalam dunia kerja, 

seperti kebutuhan tinggi akan pengakuan dan keadilan dalam organisasi. Sebagian besar 

penelitian dilakukan di luar negeri, sedangkan penelitian ini berfokus pada karyawan Gen Z 

Tangerang Indonesia pada tahun 2025 yang masih terbatas. Sehingga penelitian ini juga 

dapat memberikan kontribusi baru yang belum banyak dieksplorasi dalam 

penelitian sebelumnya. Karena penelitian yang mengkaji hubungan Illegitimate task 

terhadap work withdrawal behavior dengan peran mediasi Perceived insider status masih 

sangat terbatas,  karena Perceived insider status  menjadi mekanisme yang menjelaskan 

bagaimana beban tugas yang tidak adil memicu perilaku penarikan diri. 

Tujuan dari penelitian ini dilakukan untuk mengeksplorasi pengaruh Illegitimate task 

terhadap Perceived insider status pada work withdrawal behavior pada karyawan gen Z 

Tangerang Indonesia. Penelitian ini memperhitungkan dampak psikologis dan sosial yang 

timbul di perusahaan. Selain itu Penelitian ini juga bertujuan untuk memperluas kerangka 

teoritis dengan menggali lebih dalam tentang bagaimana ketiganya saling berhubungan, 

serta dampak dari interaksi ini terhadap dinamika organisasi. hasil penelitian dapat dijadikan 

rujukan untuk mengambil keputusan dan kebijakan pada karyawan gen Z Tangerang 

Indonesia untuk mengantisipasi illegitimate task, Perceived insider status terhadap work 

withdrawal behavior. 

Hipotesis Penelitian: 

H1: Illegitimate task berpengaruh positif terhadap Perceived insider status 

H2: Illegitimate task  berpengaruh positif terhadap Work withdrawal behavior 

H3: Perceived insider status berpengaruh positif terhadap work withdrawal behavior 

H4: Perceived insider status memediasi Illegitimate task dan work withdrawal behavior 

Berdasarkan hipotesis yang telah disampaikan, model konseptual penelitian ini 

diilustrasikan sebagai berikut: 

 

Gambar 1. Model Penelitian 
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METODE PENELITIAN  

Data dalam penelitian dikumpulkan melalui survei online dengan menyebarkan 

kuesioner di Google Form (Syah dan Olivia 2022). Studi ini menguji 3 faktor menggunakan 

26 pertanyaan. Variabel penelitian terdiri dari 8 pertanyaan tentang illegitimate task, 6 

tentang Perceived Insider Status, dan 12 tentang Work withdrawal behavior (Fan et al. 2023). 

Survei ini menggunakan skala Likert 4 poin: Sangat Tidak Setuju, Tidak Setuju, Setuju, dan 

Sangat Setuju. 

Studi ini mencakup semua pekerja Gen Z di Tangerang yang dipilih melalui purposive 

sampling (Angela dan Rojuaniah 2022). Berdasarkan kriteria berikut: semua karyawan Gen Z 

kontrak dan tetap, karyawan Gen Z aktif di Tangerang, Indonesia, karyawan berusia 18-28 

tahun, dan karyawan yang telah bekerja selama 1 tahun. Menurut Hair et al. (2019), 26x5 

membutuhkan 130 responden, yang sesuai dengan jumlah indikator pertanyaan dalam 

kuesioner. Kuesioner Pretest diberikan kepada 30 responden untuk menguji model studi. 

Data ditangani dengan IBM SPSS 26. Validitas dinyatakan jika nilai signifikansi lebih besar 

dari 0,5. Jika Cronbach's alpha lebih besar dari 0,7, maka dapat diandalkan (Pratama, 

Prasetyo, dan Ramli 2024). Dari 26 pernyataan variabel operasional dari uji coba awal 

menggunakan IBM SPSS 26 dengan 45 responden, 7 valid untuk variabel illegitimate task, 6 

untuk Perceived Insider Status, dan 11 Work withdrawal behavior. 

Data diproses dan dianalisis menggunakan SmartPLS 3.0 dan Structural Equation 

Modeling (SEM). Metode statistik multivariat Structural Equation Modeling - Partial Least 

Squares (SEM-PLS) mengintegrasikan analisis faktor, analisis jalur, dan regresi untuk hasil 

yang lebih lengkap (Prasetyo dan Syabany 2023). Memiliki dua tahap: outer model dan inner 

model (Nurbaety dan Rojuaniah 2022). Dalam Outer model terdapat uji validitas dan 

reliabilitas. Komponen yang dianalisis meliputi validitas konvergen, validitas diskriminan, dan 

validitas reliabilitas. Inner model mengungkapkan hubungan jalur pada konstruk laten yang 

diuji melalui nilai R-square, kecocokan model, koefisien jalur, dan pengujian hipotesis. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Profil Responden 

Berdasarkan data yang diterima dari survei online Google Form, 130 responden 

mengisi survei tersebut, data yang berhasil kami dapat berdasarkan jenis kelamin 

perempuan yaitu sebanyak 64 responden atau 49,2% dan sebanyak 66 responden atau 

50,8% laki-laki, berdasarkan rentan usia sebanyak 35 responden atau 26,9% usia dari 18-21 
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tahun, dan sebanyak 59 responden atau 45,4% usia dari 22-25 tahun, dan sebanyak 36 

responden atau 27,7% usia 26-28 tahun. Selanjutnya berdasarkan kriteria status pekerjaan 

sebanyak 92 responden atau 70,8% merupakan karyawan tetap dan sisanya 38 responden 

atau 29,2% merupakan  karyawan kontrak. Dengan jabatan dari responden ini merupakan 

staf 86 responden atau 66,2%, non-staf 19 responden atau 14,6%, supervisor 8 responden 

atau 6,2%, dan manajer 17 responden atau 13,1%. Background pendidikan responden 

SMA/SMK sebanyak 35 responden atau 26,9%, Diploma 30 responden atau 23,1%, S1 62 

responden atau 47,7%, S2 3 responden atau 2,3%. Dan yang terakhir masa kerja responden 

55 responden atau 42,3% selama 1-2 tahun, 3-5 tahun sebanyak 62 responden atau 47,7%, 

6-10 tahun sebanyak 13 responden atau 10%. Untuk melihat data hasil analisis demografi 

dapat dilihat pada lampiran 4. 

Pengujian Outer model 

Hair et al. (2019), menekankan bahwa tujuan dari tes ini adalah untuk mengevaluasi 

korelasi antara variabel laten dan indikator yang mengukurnya. Hasil pemuatan luar 

menunjukkan bahwa semua indikator variabel studi memiliki nilai pemuatan luar lebih dari 

0,7. Oleh karena itu, aman untuk melanjutkan ke tahap pengujian berikutnya karena semua 

indikator valid. 

Uji Validitas (Convergent validity) 

Suatu model dinyatakan telah memenuhi validitas konvergen apabila nilai lebih dari 

0,5. Hasil analisis menunjukkan bahwa nilai AVE untuk Illegitimate task (0,575), Perceived 

insider status (0,545), dan Work withdrawal behavior (0,595) semuanya berada di atas 

ambang batas 0,5. Menurut  Hair et al. (2019), Hal ini mengindikasikan bahwa indikator yang 

digunakan dalam penelitian ini memenuhi kriteria validitas konvergen. 

Uji Validitas (Discriminant validity) 

Discriminant validity diuji dengan menggunakan uji Fornell-Larcker (Nilai AVE). Semua 

variabel penelitian telah lulus uji validitas dan dapat dilanjutkan ke uji reliabilitas karena 

setiap variabel memiliki nilai AVE >0,5. Hal ini mencakup variabel-variabel berikut: 

illegitimate task (0,785), Perceived Insider Status (0,738), dan Work withdrawal behavior 

(0,771). 

Uji Reliabilitas 

Hair dkk. (2019) menetapkan nilai minimal Cronbach Alpha (0,6), rho-A (0,6), dan 

Composite Reliability (0,6) untuk uji reliabilitas. Semua variabel dalam studi ini memiliki skor 
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Cronbach's alpha, rho_A, dan Composite reliability di atas 0,7. Instrumen dalam penelitian 

ini dapat diandalkan. 

 

Pengujian Inner Model 

R- Square 

Nilai R Square yang kuat berada di atas 0,67, nilai sedang adalah 0,33, dan nilai lemah 

adalah 0,19 (Hair dkk. 2019). Work withdrawal behavior sebesar 67,3% dan Perceived Insider 

Statussebesar 61,1% (R Square = 0,611; R Square Disesuaikan = 0,608). Hal ini membuat 

model ini dapat digunakan. 

F - Square 

F - square menunjukkan bahwa Illegitimate task memiliki pengaruh yang sangat kuat 

terhadap Perceived insider status dengan nilai 1,570 yang artinya bahwa tugas yang tidak 

adil secara signifikan mengurangi persepsi karyawan sebagai bagian dalam organisasi. 

Sementara itu, illegitimate task terhadap work withdrawal behavior tergolong moderat 0,234 

artinya semakin sering karyawan menerima tugas yang tidak adil semakin tinggi 

kecenderungan mereka untuk menghindari tanggung jawab kerja. Selanjutnya, Perceived 

insider status terhadap work withdrawal behavior dengan nilai 0,216, menunjukkan bahwa 

rendahnya rasa diterima sebagai bagian orang dalam organisasi turut berkontribusi pada 

perilaku penarikan diri, secara keseluruhan bahwa tidak wajar menjadi faktor kunci yang 

memengaruhi dinamika psikologi dan perilaku penarikan diri karyawan dalam organisasi.   

Model Fit 

Model fit dilakukan untuk menggambarkan seberapa baik atau cocok model penelitian 

dengan melihat nilai SRMR dan nilai NFI. Penelitian ini menunjukkan bahwa model memiliki 

tingkat kesesuaian yang layak, meskipun terdapat indikasi ruang untuk perbaikan. Nilai 

SRMR sebesar 0,073 berada di bawah batas ambang 0,08, sehingga model dinilai cukup baik  

(Ghozali and Kusumadewi 2023). Namun, nilai NFI sebesar 0,739 masih di bawah standar 

ideal (≥0,90), menunjukkan bahwa model belum sepenuhnya optimal (Hair et al. 2019). 

Path Coefficients 

Berdasarkan nilai t-statistik dan p-value masing-masing hubungan hipotesis 

dinyatakan diterima. Hal ini dikarenakan nilai t-statistik > 1,96, yang menunjukkan bahwa 

koefisien jalur signifikan secara statistik. Nilai P Values < 0,5 juga menunjukkan bahwa 

signifikansi dalam hubungan tersebut. 

Indirect Effects  
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Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa Specific Indirect Effects dalam hasil 

bootstrapping dapat dijelaskan bahwa Illegitimate task (IT) memediasi hubungan Perceived 

insider status (PIS) dan Work withdrawal behavior (WWB) dengan nilai t-statistik. 1,96 yaitu 

sebesar 5,286 dan p values <0,5 yaitu 0,00 dapat diterima. 

Selanjutnya, berdasarkan hasil yang telah dilakukan menggunakan 130 sampel, 

penelitian ini menghasilkan path diagram sebagai berikut: 

 

Gambar 2. Path Diagram 

 

Hasil Hipotesis 

Tabel 1. Uji Hipotesis 

Hubungan T- Statistiks P- Values Hasil 

H1 Illegitimate task berpengaruh positif terhadap 

Perceived insider status 

23,985 0,000 Diterima 

H2 Illegitimate task berpengaruh positif terhadap 

Work withdrawal behavior 

5,517 0,000 Diterima 

H3 Perceived insider status berpengaruh positif 

terhadap Work withdrawal behavior 

5,571 0,000 Diterima 

H4 Perceived insider status memediasi Illegitimate 

task dan Work withdrawal behavior  

5,286 0,000 Diterima 

 

Pembahasan 

Hubungan Illegitimate task terhadap Perceived insider status 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa illegitimate task memiliki pengaruh positif 

signifikan terhadap Perceived insider status. Dalam hal ini, tugas yang dianggap tidak sesuai 

atau tidak relevan dengan peran pekerjaan karyawan menciptakan persepsi terhadap 

hubungan karyawan dengan organisasi, yang pada akhirnya meningkatkan Perceived insider 
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status. Temuan ini mendukung hipotesis yang diajukan dengan literatur yang ada dalam 

penelitian (Kilponen et al. 2021; Semmer et al. 2020). 

Hal ini tercermin dari indikator tertinggi “Saya merasa diberi tugas pekerjaan tanpa 

dukungan sumber daya yang memadai untuk menyelesaikannya”, artinya bahwa karyawan 

menganggap tugas tersebut tidak relevan sehingga memicu perasaan tidak dihargai, 

sehingga Gen Z merasa tidak diakui sebagai bagian dalam organisasi. Sebaliknya, indikator 

”Saya merasa diharapkan melakukan hal-hal yang tampaknya tidak perlu mengingat tugas 

pekerjaan saya”, memiliki nilai terendah. artinya bahwa tugas berulang yang tidak relevan 

secara psikologis mengurangi keterikatan mereka terhadap organisasi. Semakin sering Gen 

Z menerima tugas yang tidak sesuai dengan peran mereka, semakin besar jarak psikologis 

antara individu dan organisasi, dan mengikis kepercayaan mereka terhadap sistem kerja 

yang adil. Karena Gen Z mengutamakan transparansi dan kesetaraan tugas.  

Hubungan Illegitimate task terhadap Work withdrawal behavior 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa illegitimate task memiliki pengaruh positif 

signifikan terhadap work withdrawal behavior. Temuan ini mendukung hipotesis yang 

diajukan dan sejalan dengan teori serta penelitian sebelumnya. Dalam konteks ini, 

illegitimate tasks merujuk pada tugas-tugas yang dirasa karyawan sebagai tidak sesuai 

dengan peran pekerjaan mereka atau sebagai sesuatu yang tidak seharusnya menjadi 

tanggung jawab mereka . Hal ini dapat tercermin dengan indikator terendah “ saya sering 

melamun saat bekerja” hal ini menunjukkan bahwa tanda awal kurangnya keterlibatan kerja 

sebelum berkembang ke perilaku withdrawal. Di sisi lain nilai tertinggi “ saya mengambil 

perlengkapan tanpa izin” hal ini mencerminkan kecenderungan Gen Z sebagai bentuk protes 

atau penyeimbangan ketidakadilan. 

Secara keseluruhan, hasil ini mengindikasikan bahwa tugas yang dianggap tidak 

relevan atau tidak adil dapat memicu perilaku penarikan diri secara langsung, karena ketika 

karyawan merasa terbebani oleh tugas yang tidak adil, mereka lebih menarik perilaku 

menghindarkan diri, yang pada akhirnya mendorong mereka untuk menarik diri dari 

pekerjaan, Gen Z, dikenal memiliki toleransi baik dalam bentuk ketidakhadiran, 

keterlambatan, seperti bolos kerja, menghindari tanggung jawab, atau mengurangi 

produktivitas. Temuan ini sejalan dengan stress-as-offense-to-self theory yang di mana 

beban tugas yang tidak adil dapat memicu karyawan merasa harga dirinya terancam. 

Temuan ini juga sejalan dengan penelitian sebelumnya (He, Zheng, & Wei 2024; Semmer et 

al. 2020). 
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Hubungan Perceived insider status terhadap Work withdrawal behavior 

Penelitian ini mengungkap adanya hubungan signifikan antara Perceived insider status 

terhadap work withdrawal behavior pada Gen Z di Tangerang. Status bagian orang dalam 

berperan penting dalam mengurangi perilaku negatif di tempat kerja, sementara itu perilaku 

orang luar cenderung memicu disengagement. Hasil ini konsisten dengan temuan (He et al. 

2024; Shah et al. 2022). Hal ini dapat dilihat indikator yang memiliki nilai terendah “saya 

merasa menjadi orang luar di organisasi saya” hal ini, menunjukkan bahwa Gen Z di 

Tangerang merasa tidak diakui dalam organisasi. Shah et al. (2022), menjelaskan bahwa 

karyawan dengan Perceived insider status yang rendah memicu perilaku penarikan diri 

seperti menghindari tanggung jawab atau bolos pada pekerjaan. Hal lain, pada indikator 

tertinggi “ saya merasa sebagai orang dalam di organisasi”, hal ini menunjukkan bahwa 

ketika karyawan dengan Perceived insider status tinggi menunjukkan komitmen dalam 

organisasi. Sehingga dapat mengurangi keinginan untuk mencari pekerjaan lain, perasaan 

sebagai orang dalam memicu rasa memiliki, sehingga Gen Z lebih bersedia menghadapi 

tantangan kerja tanpa harus menarik diri. 

Perceived insider status diharapkan dapat meningkatkan dan mengurangi perilaku 

negatif seperti work withdrawal behavior, karena karyawan merasa terikat dan bertanggung 

jawab. Selain itu, karyawan dengan Perceived insider status yang tinggi mungkin merasa 

memiliki hak lebih untuk mengelola waktu dan energi mereka sendiri, yang dapat 

mengurangi  perilaku menarik diri dari tugas-tugas yang dianggap kurang relevan.  

Perceived insider status memediasi Hubungan Illegitimate task dan Work withdrawal 

behavior 

Perceived insider status memediasi Illegitimate task dan work withdrawal behavior ini 

menunjukkan bahwa ketika karyawan Gen Z di Tangerang diberi tugas yang tidak sesuai 

dengan deskripsi pekerjaan mereka, mereka akan merasa bahwa organisasi tidak 

menghargai keahlian dan kontribusi mereka. Perasaan ini secara bertahap dapat 

menurunkan persepsi mereka sebagai bagian dari organisasi. Semmer et al. (2020), 

menjelaskan bahwa tugas yang tidak wajar sering kali diinterpretasikan sebagai sinyal bahwa 

organisasi tidak peduli pada karyawan sehingga persepsi ini secara langsung mengurangi 

Perceived insider status karena karyawan tidak dianggap sebagai bagian sehingga dapat 

menyebabkan penarikan diri. 

Penurunan Perceived insider status ini kemudian memicu work withdrawal behavior. 

Zhao et al. (2023), menunjukkan bahwa karyawan dengan Perceived insider status yang 
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rendah cenderung dapat kehilangan motivasi untuk terlibat aktif dalam pekerjaan. Sehingga 

mereka menghindari tanggung jawab, mengurangi inisiatif, atau bahkan bolos. Dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa tugas yang tidak adil dapat mengurangi rasa memiliki 

karyawan terhadap organisasi, yang pada akhirnya meningkatkan perilaku penarikan diri. 

Hal ini, didukung oleh penelitian Zhao et al. (2023), yang menunjukkan bahwa perceived 

insider status memediasi illegitimate task dan work withdrawal behavior 

 

SIMPULAN 

Penelitian ini menunjukkan bahwa illegitimate task berpengaruh positif terhadap 

perceived insider status dan work withdrawal behvior, serta terdapat pengaruh mediasi oleh 

Perceived insider status. Karyawan gen z yang merasa mendapatkan tugas yang tidak 

relevan, tidak adil, dan di luar tanggung jawab cenderung dapat menarik diri dari pekerjaan. 

Penelitian selanjutnya disarankan dapat memperluas cakupan generasi, wilayah, dan 

meningkatkan jumlah sampel agar hasilnya lebih representatif. Implikasi manajerial 

menekankan pentingnya kejelasan peran, sistem umpan balik, serta budaya kerja yang adil 

dan inklusif dan transparan guna mencegah persepsi negatif. Dengan strategi tersebut, 

organisasi dapat mengurangi perilaku penarikan diri dan meningkatkan keterikatan serta 

produktivitas karyawan. 
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