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Abstrak 

Lingkungan kerja perusahaan rintisan yang dinamis, fleksibel, dan penuh tekanan menuntut karyawan 
untuk beradaptasi secara proaktif. Penelitian ini bertujuan memahami peran kreasi kerja individu dan 
kolaboratif terhadap kinerja individu, serta menguji job burnout sebagai mediator. Penelitian kuantitatif 
korelasional ini melibatkan 326 karyawan perusahaan rintisan berusia 20–35 tahun dengan pengalaman 
kerja minimal satu tahun, melalui survei daring. Instrumen yang digunakan meliputi Individual Work 
Performance Questionnaire, Individual and Collaborative Job Crafting Scale, dan Oldenburg Burnout 
Inventory. Hasil menunjukkan bahwa kreasi kerja individu (β = .301, p < .001) dan kolaboratif (β = .314, 
p < .001) berperan positif signifikan terhadap kinerja individu. Keduanya juga berperan negatif terhadap 
job burnout (β = –.163 dan β = –.171, p < .05). Namun, job burnout diketahui tidak berperan signifikan 
terhadap kinerja (β = .010, p = .853) dan tidak memediasi hubungan antara kreasi kerja dan kinerja (Z 
Sobel = –.189, p = .850). Artinya, kreasi kerja lebih berperan besar secara langsung terhadap kinerja 
individu dibandingkan melalui mediator burnout. Individu disarankan menyesuaikan pekerjaan sesuai 
kekuatan pribadi, sementara organisasi perlu menciptakan budaya kerja yang mendukung otonomi, 
fleksibilitas, pelatihan, dan dukungan psikologis yang selaras dengan nilai perusahaan. 
Kata Kunci: Job Burnout; Kinerja Individu; Kreasi Kerja Individu; Kreasi Kerja Kolaboratif; Perusahaan 
Rintisan. 

 
Abstract 

The dynamic, flexible, and high-pressure environment of startups demands employees to adapt proactively. 
This study examines the roles of individual and collaborative job crafting on individual performance, and 
tests job burnout as a mediator. A correlational quantitative approach was used with 326 startup employees 
aged 20–35 with at least one year of work experience, collected via an online survey. Instruments included 
the Individual Work Performance Questionnaire, the Individual and Collaborative Job Crafting Scale, and 
the Oldenburg Burnout Inventory. Results showed that individual (β = .301, p < .001) and collaborative job 
crafting (β = .314, p < .001) significantly predicted higher individual performance. Both were also negatively 
associated with job burnout (β = –.163 and β = –.171, p < .05). However, job burnout did not significantly 
affect performance (β = .010, p = .853) and did not mediate the relationship between job crafting and 
performance (Z Sobel = –.189, p = .850). These findings suggest job crafting has a more direct impact on 
performance than through burnout reduction. Employees are encouraged to proactively and collaboratively 
tailor their work, while organizations should promote a supportive culture with autonomy, flexibility, 
training, and psychological support aligned with startup values. 
Keywords: Collaborative Job Crafting; Individual Job Crafting; Individual Work Performance; Job Burnout; 
Startups. 
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PENDAHULUAN 

Perusahaan rintisan (startup) 

merupakan organisasi yang bertujuan 

menciptakan produk atau layanan inovatif 

yang dapat tumbuh secara cepat dan 

berkelanjutan dalam kondisi 

ketidakpastian yang tinggi (Iqbal et al., 

2021; Sardeshmukh et al., 2012). Berbeda 

dari perusahaan konvensional, perusahaan 

rintisan bersifat agile, menekankan 

pendekatan adaptif, minim birokrasi, dan 

kerja sama tim lintas fungsi (Song et al., 

2022). Struktur organisasi dan peran kerja 

yang tidak kaku, ekspektasi kinerja 

berbasis hasil yang tinggi, serta beban 

kerja kognitif, emosional, dan perilaku 

yang kompleks, menjadi tantangan utama 

bagi karyawan perusahaan rintisan 

(Fajriani & Septiari, 2016; Parashakti & 

Ekhsan, 2022). Karyawan diharuskan 

secara aktif menyelesaikan tugas, 

berinovasi, memecahkan masalah, serta 

berkontribusi pada kemajuan organisasi 

(Parker & Grote, 2022). Karyawan dituntut 

untuk kreatif, berinisiatif, multitasking, dan 

mampu menghadapi target kerja yang 

ketat serta dinamis (Salamzadeh & 

Kawamorita, 2015). Meskipun situasi ini 

membuka peluang bagi pengembangan 

diri, tekanan kerja yang berkepanjangan 

dapat berdampak negatif terhadap 

kesejahteraan psikologis dan kinerja 

(Kosenkranius et al., 2020; Nguyen et al., 

2020). 

Untuk menyesuaikan diri dalam 

kondisi kerja yang penuh tekanan, 

karyawan melakukan langkah proaktif 

melalui perilaku kreasi kerja, yaitu usaha 

merekayasa ulang pekerjaan agar selaras 

dengan kebutuhan dan kekuatan pribadi 

(Wrzesniewski & Dutton, 2001). Kreasi 

kerja terbagi menjadi dua dimensi, yakni 

kreasi kerja individu dan kolaboratif 

(Leana et al., 2009). Kreasi kerja individu 

mencakup upaya personal seperti 

menyusun strategi kerja sesuai gaya 

pribadi, mengubah pendekatan terhadap 

tugas, atau mengatur ulang jadwal kerja 

untuk meningkatkan produktivitas (Singh 

& Singh, 2018; Tims et al., 2013). Tindakan 

ini memberi kendali atas pekerjaan, 

mengurangi tekanan, dan membantu 

mengelola beban kerja secara lebih efektif 

(Berg et al., 2013; Gordon et al., 2018). Di 

sisi lain, kreasi kerja kolaboratif 

merupakan upaya kolektif antar rekan 

kerja dalam merancang ulang alur kerja 

atau hubungan sosial demi mencapai 

tujuan organisasi yang lebih besar (Berg et 

al., 2013; Mcclelland et al., 2014). Hal ini 

termasuk berbagi sumber daya, 

penggunaan alat kolaboratif, menetapkan 

panduan kerja, atau pembagian beban 

kerja berdasarkan kompetensi yang 

dimiliki (Llorente-Alonso & Topa, 2019). 

Kedua dimensi kreasi kerja ini diyakini 

dapat meningkatkan efektivitas tim dan 

hasil kinerja secara menyeluruh. 

Dalam kerangka Job Demands-

Resources Model (JD-R), kreasi kerja 

merupakan perilaku proaktif untuk 

menambah sumber daya pekerjaan (job 

resources) sekaligus mengurangi tuntutan 

pekerjaan (job demands) (Bakker & 

Demerouti, 2017). Job demands dapat 

memicu job burnout sementara job 

resources berfungsi sebagai pendorong 

motivasi dan kinerja (Bakker & Demerouti, 

2017). Dalam konteks perusahaan rintisan, 

kreasi kerja merupakan perilaku yang 

ditujukan untuk menciptakan 

keseimbangan antara tuntutan dan sumber 

daya tersebut. Melalui perilaku ini, 

karyawan dapat meningkatkan makna 
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kerja, otonomi, dan dukungan sosial, yang 

secara langsung berdampak pada 

peningkatan motivasi dan performa kerja 

(Bakker & Demerouti, 2017; Demerouti & 

Bakker, 2013; Tims et al., 2013). 

Kreasi kerja juga berperan dalam 

menekan risiko burnout, yakni kondisi 

kelelahan emosional, sinisme terhadap 

pekerjaan, dan berkurangnya rasa 

pencapaian diri akibat tuntutan kerja yang 

berkepanjangan dan tidak terkendali 

(Maslach et al., 2001). Penelitian 

menunjukkan bahwa burnout menjadi 

salah satu isu utama pada karyawan 

perusahaan rintisan (Sutrisno et al., 2023; 

Xu & Jia, 2022), dengan tingginya beban 

kerja, jam kerja panjang, serta kebutuhan 

untuk terus-menerus bekerja produktif 

(Bice et al., 2024). Kondisi ini diperburuk 

oleh tuntutan untuk terus adaptif dengan 

teknologi dan metode kerja baru sehingga 

menyebabkan kelelahan fisik dan mental 

akibat kolaborasi dan komunikasi tim yang 

intens (Bice et al., 2024; Krajík et al., 2023; 

Maheshwari, 2022). 

Burnout diketahui berdampak 

langsung terhadap penurunan 

kesejahteraan dan performa kerja. 

Karyawan yang mengalami burnout 

cenderung mengalami penurunan 

kepuasan kerja, turnover intention, serta 

kualitas kerja yang rendah (Fajriani & 

Septiari, 2016; Pan, 2017). Burnout juga 

melemahkan fokus, ketajaman berpikir, 

dan kemampuan eksekusi tugas yang 

efisien (Hamouche & Parent-Lamarche, 

2023; Maslach & Leiter, 2016). Dalam 

lingkungan perusahaan rintisan yang 

fleksibel dan tidak stabil, burnout juga 

berkorelasi dengan rendahnya motivasi, 

persepsi negatif terhadap dukungan 

organisasi, serta kinerja yang menurun 

(Ayu & Ghazali, 2023). Jadwal kerja yang 

tidak konsisten, perubahan prioritas yang 

tiba-tiba, serta ketidakjelasan peran 

membuat karyawan kesulitan 

mempertahankan performa yang optimal 

(Pan, 2017; Zaid, 2019). 

Dengan melakukan kreasi kerja, 

burnout dapat berkurang sehingga 

memungkinkan karyawan untuk bekerja 

dengan lebih fokus, konsisten, dan 

termotivasi. Hal ini pada akhirnya 

berdampak pada peningkatan kinerja 

individu (Bakker & Demerouti, 2017; Tims 

et al., 2013). Mengacu pada beberapa 

penelitian, kreasi kerja dapat mengurangi 

risiko burnout karena memberikan 

fleksibilitas dalam pendekatan kerja 

(Cheng & O-Yang, 2018; Singh & Singh, 

2018). Ketika burnout menurun, individu 

akan lebih mampu mempertahankan 

energi, keterlibatan, dan konsistensi 

performa kerja (Kendali & Damarwulan, 

2024). Selain itu, apabila burnout yang 

dirasakan rendah, maka kapasitas kognitif 

dan emosional karyawan akan meningkat 

sehingga memungkinkan mereka 

menampilkan performa kerja yang lebih 

baik (Martínez-Díaz et al., 2023; Singh & 

Singh, 2018).  

Lebih lanjut, kreasi kerja tidak hanya 

berdampak pada penurunan burnout 

melainkan juga dapat mengarah pada 

peningkatan kinerja (Bakker & Demerouti, 

2017; Queiroga et al., 2023). Namun 

demikian, pada beberapa penelitian 

ditemukan bahwa kreasi kerja tidak secara 

otomatis dapat meningkatkan kinerja 

apabila individu masih berada dalam 

kondisi kelelahan psikologis atau burnout 

(van Wingerden et al., 2017). Studi oleh 

Harju et al. (2016) dan Lichtenthaler & 

Fischbach (2018) menegaskan bahwa 
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kreasi kerja dapat lebih efektif berdampak 

pada peningkatan kinerja ketika burnout 

rendah. Oleh karena itu, burnout juga dapat 

membantu menjelaskan efek tidak 

langsung dari kreasi kerja terhadap kinerja 

individu (Harju et al., 2016; Kurian et al., 

2024; Lichtenthaler & Fischbach, 2018; 

Maslach & Leiter, 2016). 

Saat ini, belum banyak studi yang 

secara eksplisit menguji keterkaitan antara 

kreasi kerja individu maupun kolaboratif 

terhadap kinerja individu dengan 

memasukkan job burnout sebagai 

mediator, khususnya dalam konteks 

perusahaan rintisan. Kebanyakan studi 

terdahulu cenderung menguji variabel 

secara terpisah bukan dalam satu model 

integratif. Pemahaman mengenai 

bagaimana kreasi kerja dapat menjadi 

penambah sumber daya untuk 

meningkatkan kinerja melalui pengelolaan 

burnout menjadi krusial di lingkungan 

perusahaan rintisan yang menuntut 

kontribusi individual dan kolaboratif 

(Demerouti & Bakker, 2013; Harju et al., 

2016; Tims et al., 2013). Hasil penelitian 

diharapkan dapat memberikan kontribusi 

teoritis dan praktis dalam menjelaskan 

dinamika kerja karyawan perusahaan 

rintisan.  

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif korelasional non-

eksperimental dengan desain cross-

sectional, yang bertujuan mengamati 

hubungan antarvariabel pada satu waktu 

tanpa manipulasi (Gravetter & Forzano, 

2018). Data dikumpulkan melalui 

kuesioner daring menggunakan Google 

Form. Partisipan diperoleh melalui metode 

non-probability convenience sampling 

karena pertimbangan kemudahan akses 

dan efisiensi waktu. Kriteria partisipan 

meliputi karyawan usia 20–35 tahun yang 

bekerja di perusahaan rintisan, memiliki 

pengalaman kerja minimal 1 tahun, dan 

bekerja dalam tim atau proyek. Kriteria ini 

mempertimbangkan karakteristik 

Generasi Z dan Milenial yang sesuai dengan 

konteks startup. Berdasarkan perhitungan 

sampel menggunakan aplikasi G*Power, 

jumlah minimal partisipan yang 

dibutuhkan adalah 119 orang. 

Penelitian dimulai dari tahap 

perencanaan, penyusunan hipotesis, 

pemilihan dan adaptasi alat ukur, serta uji 

keterbacaan. Seluruh alat ukur telah 

melalui proses back-translation dan 

disesuaikan ke dalam Bahasa Indonesia. 

Tahap pelaksanaan dilakukan melalui 

penyebaran kuesioner daring. Partisipan 

yang memenuhi kriteria diminta mengisi 

informed consent sebelum melanjutkan ke 

pengisian kuesioner. Data yang terkumpul 

kemudian diolah untuk dianalisis. 

Penelitian ini mengukur variabel 

kreasi kerja (individu dan kolaboratif) 

sebagai variabel independen, job burnout 

sebagai mediator, dan kinerja individu 

sebagai variabel dependen. Instrumen 

berbasis self-report terdiri dari 38 item 

dengan skala Likert 5 poin, disusun dalam 

tiga bagian sesuai dengan variabel. Contoh 

item antara lain: “Anda mengatur dan 

menata sendiri peralatan kerja” (kreasi 

kerja individu), “Membuat keputusan 

bersama dengan rekan kerja untuk 

mengubah sedikit prosedur kerja yang 

tidak produktif” (kreasi kerja kolaboratif), 

“Setelah pulang kerja, biasanya saya 

merasa sangat lelah” (job burnout), dan 

“Saya dapat menyelesaikan pekerjaan saya 

secara efisien” (kinerja individu). Item 
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attention checker juga disisipkan untuk 

menjaga kualitas data. Selanjutnya 

dilakukan uji reliabilitas untuk setiap alat 

ukur. Nilai cronbach’s alpha berkisar 

antara 0,78–0,83, menunjukkan bahwa alat 

ukur memiliki reliabilitas yang baik. 

Analisis data menggunakan regresi 

linier berganda untuk menguji hubungan 

langsung dan tidak langsung dari variabel 

yang diteliti (Hair et al., 2010). Uji asumsi 

klasik yang meliputi uji normalitas, 

multikolinearitas, dan heteroskedastisitas 

dilakukan terlebih dahulu untuk 

mengetahui apakah data dapat dianalisis 

lebih lanjut (Hair et al., 2010; Kaplan & 

Saccuzzo, 2018). Untuk analisis mediasi 

dilakukan melalui analisis jalur (path 

analysis) dan uji Sobel untuk menguji 

signifikansi hubungan tidak langsung. 

Potensi bias diantisipasi melalui Harman’s 

Single Factor Test yang menghasilkan total 

variance 28,1% (di bawah ambang batas 

50%), sehingga data dinilai bebas dari 

common method bias. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Partisipan yang diperoleh dalam 

penelitian ini berjumlah sebanyak 326 

karyawan perusahaan rintisan. Mayoritas 

partisipan adalah perempuan sebanyak 

183 orang (56.1%) dan 143 laki-laki 

(43.9%). Pada kategori usia, umumnya 

responden berada pada rentang 20-25 

tahun (47.2%), diikuti dengan rentang usia 

26-30 tahun (40.8%), dan 31-35 tahun 

(12%). Berdasarkan bidang perusahaan, 

partisipan paling banyak bekerja pada 

bidang teknologi informasi (26.1%), lalu 

disusul oleh e-commerce/marketplace 

(23.3%), keuangan dan kreatif/hiburan 

(9.8%), pendidikan (8.9%), kesehatan 

(7.1%), dan bidang lainnya (15%). 

Terakhir, jika dilihat dari masa kerja, 

secara berturut-turut partisipan telah 

bekerja selama 1-2 tahun (34%), 1 tahun 

(30.4%), 2-3 tahun (18.7%), 3-5 tahun 

(11.3%), dan >5 tahun (5.5%). 

Sebelum dilakukan analisis regresi, 

data diuji melalui uji asumsi klasik untuk 

memastikan kelayakan model. Hasil uji 

normalitas dengan Kolmogorov-Smirnov 

menunjukkan data terdistribusi normal (p 

> 0.05), didukung oleh histogram dan P-P 

plot. Uji multikolinieritas menunjukkan 

tidak adanya korelasi tinggi antar 

prediktor dengan nilai tolerance > 0.100 

dan VIF < 10.00. Sementara itu, uji 

heteroskedastisitas melalui scatterplot dan 

uji Glejser menunjukkan bahwa varians 

residual bersifat konstan (p > 0.05), 

sehingga dapat disimpulkan bahwa 

seluruh asumsi dasar regresi telah 

terpenuhi. 

Hasil analisis regresi linier berganda 

antara variabel kreasi kerja individu dan 

kreasi kerja kolaboratif terhadap job 

burnout menunjukkan bahwa kedua 

variabel dalam model ini signfikan, F(2, 323) 

= 13.142, p < .001. Kedua variabel secara 

simultan (bersama-sama) dapat 

memprediksi job burnout sebesar 19.1% 

(R2 = .191). Lebih lanjut, kreasi kerja 

individu berhubungan negatif dan 

signifikan dengan job burnout (β = –.163, t 

= –2.182, p = .030). Begitu pula kreasi kerja 

kolaboratif, menunjukkan hubungan 

negatif dan signifikan dengan job burnout 

(β = –.171, t = –2.291, p = .023). 

Berdasarkan data tersebut, semakin tinggi 

kreasi kerja yang dilakukan, baik secara 

individu maupun kolaboratif, maka 

cenderung semakin rendah job burnout 

yang dirasakan oleh karyawan. Hasil 

analisis dapat dilihat pada Tabel 1. 
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Tabel 1. Model I: Prediktor Job Burnout 
Variabel B β t p 
Kreasi Kerja 
Individu 

-.237 -.163 -2.182 .030 

Kreasi Kerja 
Kolaboratif 

-.204 -.171 -2.291 .023 

 Keterangan: R2 = .191; F = 13.142 

Selanjutnya, dilakukan analisis 

regresi kedua untuk mengetahui kreasi 

kerja individu, kreasi kerja kolaboratif, dan 

job burnout secara bersama-sama dapat 

berperan signifikan terhadap kinerja 

individu. Hasil analisis regresi pada Tabel 2 

menunjukkan bahwa model regresi ini 

signifikan, F(3, 322) = 23.691, p < .001, 

dengan nilai koefisien determinasi R² = 

.305. Hal ini menunjukkan bahwa sekitar 

30.5% variasi dalam kinerja individu dapat 

dijelaskan oleh variabel kreasi kerja 

individu, kreasi kerja kolaboratif, dan job 

burnout. Secara parsial, kreasi kerja 

individu memiliki hubungan positif dan 

signifikan dengan kinerja individu (β = 

.301, t = 4.571, p < .001), demikian pula 

kreasi kerja kolaboratif (β = .314, t = 4.761, 

p < .001). Artinya, semakin tinggi tingkat 

kreasi kerja, baik individu maupun 

kolaboratif, maka tingkat kinerja individu 

cenderung semakin tinggi. Namun 

demikian, job burnout tidak memiliki 

hubungan yang signifikan dengan kinerja 

individu (β = .010, t = 0.186, p = .853). 

Dalam konteks penelitian ini, meskipun 

karyawan mengalami burnout, hal tersebut 

tidak serta-merta menurunkan kinerja 

mereka. 
Tabel 2. Model II: Prediktor Kinerja Individu 

Variabel B β t p 
Kreasi Kerja 
Individu 

.647 .301 4.571 .000 

Kreasi Kerja 
Kolaboratif 

.554 .314 4.761 .000 

Job Burnout .015 .010 0.186 .853 

 Keterangan: R2 = .305; F = 23.691 

Pada hasil analisis jalur tidak 

langsung, ditemukan data bahwa 

hubungan kreasi kerja individu dengan 

kinerja individu melalui job burnout adalah 

sebesar -.002 (β = –.163 × .010 = −.00163 ≈ 

–.002). Begitu pula, hubungan tidak 

langsung dari kreasi kerja kolaboratif 

dengan kinerja individu melalui job 

burnout sebesar -.002 (β = –.171 × .010 = 

−.00171 ≈ –.002). Namun, karena jalur dari 

job burnout ke kinerja individu tidak 

signifikan (β = .010, p = .853), maka secara 

statistik hubungan tidak langsung tersebut 

juga dapat dikatakan tidak signifikan. 

Dengan demikian, job burnout tidak 

memediasi peran kreasi kerja (baik 

individu maupun kolaboratif) terhadap 

kinerja individu. Hasil analisis jalur dapat 

dilihat pada Gambar 1. 

 

Gambar 1. Hasil Analisis Jalur (Path Analysis) 

Untuk memastikan apakah job 

burnout berperan signifikan sebagai 

mediator dalam hubungan kreasi kerja 

(individu dan kolaboratif) dengan kinerja 
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individu, dilakukan pengujian nilai 

signifikansi mediasi lebih lanjut 

menggunakan Uji Sobel. Hasil pengujian 

ditampilkan pada Tabel 3. 
Tabel 3. Uji Sobel 
Jalur Mediasi a b Z P a x b 
IC-JB-IWP –.237 .015 –.189 .850 –.002 
CC-JB-IWP –.204 .015 –.189 .850 –.002 

Keterangan: IC (Kreasi Kerja Individu), CC (Kreasi 
Kerja Kolaboratif, JB (Job Burnout), IWP (Kinerja 
Individu) 

Berdasarkan hasil tersebut, 

hubungan tidak langsung dari kreasi kerja 

individu dengan kinerja individu melalui 

job burnout tidak signifikan (Z = –.189, p = 

.850). Begitu pula, hubungan tidak 

langsung dari kreasi kerja kolaboratif 

dengan kinerja individu melalui job 

burnout juga tidak signifikan (Z = –0.189, p 

= .850). Dengan nilai p yang jauh di atas .05, 

maka dapat disimpulkan bahwa job 

burnout tidak berperan sebagai mediator 

yang signifikan dalam menjelaskan peran 

kreasi kerja terhadap kinerja individu. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

baik kreasi kerja individu maupun 

kolaboratif berperan negatif secara 

signifikan terhadap job burnout. Semakin 

tinggi tingkat kreasi kerja yang dilakukan 

karyawan, semakin rendah tingkat burnout 

yang dirasakan. Hal ini sejalan dengan JD-R 

Model (Bakker & Demerouti, 2017) yang 

menekankan pentingnya sumber daya 

kerja dalam menekan dampak tuntutan 

kerja. Kreasi kerja individu memungkinkan 

penyesuaian terhadap ritme kerja, metode, 

serta preferensi pribadi sehingga 

meningkatkan kontrol dan makna dalam 

pekerjaan (Tims & Bakker, 2013; 

Wrzesniewski & Dutton, 2001). Di sisi lain, 

kreasi kerja kolaboratif membantu 

meringankan tekanan kerja melalui 

dukungan sosial dan pembagian beban 

kerja yang lebih adil (Leana et al., 2009; 

Llorente-Alonso & Topa, 2019). Dalam 

konteks perusahaan rintisan yang dinamis, 

kolaborasi menjadi mekanisme penting 

untuk menjaga keseimbangan kerja dan 

menekan burnout. 

Selain menurunkan burnout, hasil 

penelitian juga menunjukkan bahwa kreasi 

kerja individu dan kolaboratif berperan 

positif signifikan terhadap kinerja 

individu. Penyesuaian kerja yang 

dilakukan secara mandiri memungkinkan 

karyawan mengatur ulang jadwal, metode, 

dan prioritas kerja secara efisien, yang 

berdampak langsung pada peningkatan 

produktivitas dan kualitas kinerja (Singh & 

Singh, 2018). Sementara itu, kreasi kerja 

kolaboratif meningkatkan sinergi tim, 

memperkuat akuntabilitas, dan 

menciptakan sistem kerja yang lebih 

efektif melalui distribusi tanggung jawab 

yang proporsional (Mäkikangas et al., 

2017; Mcclelland et al., 2014). Dalam 

lingkungan kerja yang menuntut dan cepat 

berubah seperti perusahaan rintisan, 

perilaku kerja proaktif ini terbukti relevan 

dalam mendukung keberhasilan individu 

maupun tim. 

Namun demikian, hasil penelitian 

menunjukkan bahwa job burnout tidak 

memiliki peran signifikan terhadap kinerja 

individu, berbeda dengan temuan 

sebelumnya yang menempatkan burnout 

sebagai faktor penurun performa (Gorji, 

2011; Maslach & Leiter, 2016). Dalam 

konteks ini, karyawan tetap menunjukkan 

kinerja yang tinggi meskipun mengalami 

kelelahan. Hal ini dapat dijelaskan oleh 

karakteristik responden yang mayoritas 

merupakan generasi milenial dan Gen Z 

yang memiliki ketahanan adaptif, 

dorongan intrinsik, serta orientasi kerja 
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berbasis makna dan tujuan (Xu & Jia, 

2022).  

Penelitian ini juga menemukan 

bahwa job burnout tidak memediasi 

hubungan antara kreasi kerja dengan 

kinerja individu. Meskipun kreasi kerja 

secara signifikan menurunkan burnout dan 

meningkatkan kinerja, jalur tidak langsung 

melalui burnout terbukti tidak signifikan. 

Temuan ini sejalan dengan studi yang 

menekankan bahwa hubungan utama 

kreasi kerja dengan kinerja lebih banyak 

ditentukan melalui jalur motivasional 

seperti peningkatan otonomi, keterlibatan, 

dan makna kerja daripada sekadar 

mengurangi burnout (Harju et al., 2016). 

Dengan demikian, efek dari kreasi kerja ke 

kinerja individu lebih berjalan secara 

langsung, bukan melalui burnout sebagai 

mediator. 

Dalam studi, ditemukan bahwa job 

burnout dapat menjadi mediator yang 

signifikan ketika tingkat tekanan kerja 

berada dalam kategori ekstrem (Fajriani & 

Septiari, 2016; Parashakti & Ekhsan, 2022; 

Singh & Singh, 2018). Pada perusahaan 

rintisan, kinerja dihubungani oleh banyak 

faktor seperti nilai-nilai organisasi, kerja 

tim, serta tujuan inovatif, yang berdampak 

pada job burnout sebagai perantara (Singh 

& Singh, 2018). Maka dari itu, meskipun job 

burnout tetap penting sebagai indikator 

kesejahteraan kerja, variabel ini bukan 

mediator yang tepat dalam menjelaskan 

hubungan antara perilaku proaktif seperti 

kreasi kerja dengan hasil kinerja (Fajriani 

& Septiari, 2016; Gorji, 2011; Taris, 2006). 

Beberapa keterbatasan dalam 

penelitian ini perlu dicatat. Pertama, 

desain cross-sectional membatasi 

kesimpulan kausalitas. Kedua, tidak 

adanya kontrol atas usia dan masa kerja 

partisipan dapat memengaruhi 

generalisasi hasil. Ketiga, penggunaan 

metode self-report berpotensi 

menimbulkan bias persepsi. Terakhir, 

konteks penelitian yang terbatas pada 

perusahaan rintisan membuat hasilnya 

perlu diuji kembali dalam sektor atau 

budaya organisasi yang berbeda.  

Penelitian selanjutnya disarankan 

menggunakan desain longitudinal atau 

eksperimen untuk mengeksplorasi 

dinamika variabel secara lebih mendalam 

dari waktu ke waktu. Penggunaan data 

multi-sumber dan kontrol demografi 

seperti usia dan masa kerja juga penting 

untuk meningkatkan validitas dan 

generalisasi hasil. Selain itu, perlu 

dipertimbangkan mediator alternatif 

seperti keterlibatan kerja, kepuasan kerja, 

atau makna kerja yang lebih relevan dalam 

konteks perusahaan rintisan. Organisasi 

perlu mendorong budaya kreasi kerja 

melalui pemberian otonomi, fleksibilitas, 

pelatihan proaktif, dan dukungan 

psikologis untuk meningkatkan kinerja 

dan kesejahteraan karyawan. Individu 

disarankan melakukan kreasi kerja secara 

mandiri maupun kolaboratif serta 

mewaspadai tanda-tanda burnout dengan 

mengelola beban kerja dan menjaga 

keseimbangan psikologis. 

 

SIMPULAN 

Penelitian ini menunjukkan bahwa 

baik kreasi kerja individu maupun kreasi 

kerja kolaboratif berperan negatif 

signifikan terhadap job burnout, serta 

berperan positif signifikan terhadap 

kinerja individu. Artinya, semakin tinggi 

intensitas karyawan dalam melakukan 

kreasi kerja, maka semakin rendah job 

burnout yang dirasakan dan semakin tinggi 
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kinerja yang ditampilkan. Sementara itu, 

job burnout tidak terbukti berperan 

signifikan terhadap kinerja individu. Job 

burnout juga diketahui tidak memediasi 

peran kreasi kerja (individu dan 

kolaboratif) terhadap kinerja. Dengan 

demikian, hubungan kreasi kerja dan 

kinerja individu lebih kuat secara langsung 

dibandingkan melalui mediator job 

burnout. 
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