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Abstract: The phenomenon of quiet quitting is increasingly prevalent among Generation Z, which is a condition
when employees only carry out minimum tasks without emotional involvement in work. One of the factors that
influences this behavior is burnout. This study aims to analyze the effect of burnout on quiet quitting with work
engagement as a moderating variable in Generation Z employees. This study uses a quantitative approach through
a survey of 90 Generation Z respondents in Grobogan Regency with a purposive sampling technique. Data analysis
was carried out using Structural Equation Modeling (SEM) with the help of SmartPLS version 4.0. The results of
the study showed that burnout had a positive and significant effect on quiet quitting, and a negative and significant
effect on work engagement. Meanwhile, work engagement had a significant negative effect on quiet quitting, and
significantly mediated the relationship between burnout and quiet quitting. The uniqueness of this study lies in
the discovery of emotional exhaustion as the most dominant indicator of burnout and emotional disengagement
as the highest indicator of quiet quitting. In addition, dedication as the main dimension of work engagement
has been shown to be able to weaken the effect of burnout on quiet quitting. These findings provide a practical
contribution for organizations to suppress quiet quitting behavior by strengthening employee work engagement.
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Abstrak: Fenomena quiet quitting semakin marak di kalangan Generasi Z, yaitu suatu kondisi ketika karyawan
hanya mengerjakan tugas-tugas minimum tanpa keterlibatan emosional dalam pekerjaan. Salah satu faktor yang
memengaruhi perilaku tersebut adalah burnout. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh burnout
terhadap quiet quitting dengan work engagement sebagai variabel moderasi pada karyawan Generasi Z. Penelitian
ini menggunakan pendekatan kuantitatif melalui survei terhadap 90 responden Generasi Z di Kabupaten Grobogan
dengan teknik purposive sampling. Analisis data dilakukan menggunakan Structural Equation Modeling (SEM)
dengan bantuan SmartPLS versi 4.0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa burnout berpengaruh positif dan
signifikan terhadap quiet quitting, dan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap work engagement. Sementara
itu, work engagement berpengaruh negatif signifikan terhadap quiet quitting, dan secara signifikan memediasi
hubungan antara burnout dan quiet quitting. Keunikan penelitian ini terletak pada ditemukannya emotional
exhaustion sebagai indikator burnout yang paling dominan dan emotional disengagement sebagai indikator quiet
quitting yang paling tinggi. Selain itu, dedikasi sebagai dimensi utama keterlibatan kerja telah terbukti mampu
melemahkan efek kelelahan kerja terhadap perilaku berhenti diam-diam. Temuan ini memberikan kontribusi praktis
bagi organisasi untuk menekan perilaku berhenti diam-diam dengan memperkuat keterlibatan kerja karyawan.

Kata Kunci: Burnout ,Work Engagement, Quiet Quitting, Generasi Z
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PENDAHULUAN

Dalam beberapa tahun terakhir, terjadi pergeseran signifikan dalam dinamika perilaku kerja
karyawan, khususnya di kalangan generasi muda, yang ditandai dengan munculnya fenomena
quiet quitting. Istilah ini mengacu pada kondisi ketika individu tetap menjalankan tugas-
tugas formal yang tercantum dalam deskripsi pekerjaan, tetapi tanpa keterlibatan emosional,
semangat, atau keinginan untuk berkontribusi secara lebih diluar tugas dan tanggung jawab.
Quiet quitting bukan berarti pengunduran diri secara formal, melainkan bentuk penarikan diri
secara psikologis dan emosional dari pekerjaan yang dilakukan secara diam-diam (De La Rosa
et al., 2023). Fenomena ini semakin menonjol pasca-pandemi COVID-19, ketika batas antara
kehidupan pribadi dan profesional menjadi kabur, serta ekspektasi terhadap fleksibilitas dan
keseimbangan kerja semakin meningkat, khususnya dari Generasi Z

Fenomena quiet quitting ini banyak ditemui di kalangan Generasi Z, yakni individu yang
lahir pada rentang tahun 1997-2012, kini mulai memasuki dunia kerja dalam jumlah yang
cukup besar dan memiliki posisi strategis dalam bonus demografi Indonesia karena merupakan
kelompok usia prouktif yang dominan (BPS,2020). yaitu kelompok usia yang saat ini mulai
mendominasi angkatan kerja dan dikenal dengan karakteristik digital native, mengedepankan
keseimbangan hidup, serta memiliki ekspektasi tinggi terhadap fleksibilitas dan makna kerja
(Ng et al., 2024). Generasi ini memiliki karakteristik yang khas, seperti orientasi pada tujuan
personal, kebutuhan akan makna dalam pekerjaan, serta sensitivitas terhadap lingkungan kerja
yang tidak sehat. Oleh karena itu, perubahan kecil dalam iklim kerja, beban tugas, atau tekanan
organisasi dapat memicu reaksi emosional yang signifikan, termasuk kecenderungan untuk
melakukan quiet quitting. Di sisi lain, data dari berbagai survei internasional menunjukkan
bahwa tingkat employee disengagement meningkat secara drastis pada kelompok usia 20-30
tahun, yang notabene adalah representasi dari Generasi Z (Kuron et al., 2023).

Hasil survei Gallup tahun 2022 menunjukkan bahwa lebih dari 50% tenaga kerja di Amerika
Serikat dapat dikategorikan sebagai quiet quitters, yaitu individu yang tidak terlibat secara
aktif dalam pekerjaannya dan hanya menjalankan tugas minimum yang diwajibkan. Temuan
ini menunjukkan penurunan signifikan dalam tingkat keterlibatan karyawan, terutama pada
kelompok usia di bawah 35 tahun, termasuk Generasi Z dan Milenial awal. Gallup mencatat
bahwa hanya 32% karyawan yang merasa terlibat dalam pekerjaan mereka, sementara sekitar
18% secara aktif tidak terlibat (actively disengaged).Karyawan tidak secara aktif terlibat dalam
pekerjaan dan cenderung menunjukkan disengagement yang tinggi. Salah satu penyebab utama
dari perilaku ini adalah burnout, yaitu kondisi kelelahan emosional, fisik, dan mental akibat
tekanan kerja yang berkepanjangan. Burnout menyebabkan menurunnya semangat, dedikasi,
dan koneksi karyawan terhadap pekerjaan dan organisasi. Fenomena quiet quitting yakni
kecenderungan karyawan untuk hanya menjalankan tugas sesuai deskripsi pekerjaan tanpa
keterlibatan emosional atau usaha ekstralebih menonjol di kalangan Generasi Z dibandingkan
Generasi Milenial. Meskipun kedua generasi mengalami tantangan serupa di tempat kerja,
data menunjukkan bahwa Generasi Z lebih cenderung terlibat dalam perilaku ini.

Survei oleh Morning Consult pada awal 2024 menunjukkan bahwa hanya 36% dari pekerja
Gen Z yang merasa “sangat terlibat” dalam pekerjaan mereka, angka ini 13 poin lebih rendah
dibandingkan rata-rata pekerja AS. Selain itu, Gen Z lebih mungkin melakukan aktivitas yang
terkait dengan quiet quitting, seperti memperpanjang waktu penyelesaian tugas atau keluar
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kerja lebih awal. Studi dari Axios dan The Generation Lab menemukan bahwa 82% pekerja
berusia 18-29 tahun (yang mencakup Gen Z dan Milenial muda) menganggap quiet quitting
sebagai pendekatan kerja yang menarik. Sebanyak 12% dari mereka sudah menerapkannya.

Salah satu penyebab utama yang sering dikaitkan dengan quiet quitting adalah burnout
atau kelelahan kerja. Burnout merupakan kondisi psikologis yang ditandai oleh tiga dimensi
utama, yaitu depersonalisasi, kelelahan emosional, dan rendahnya pencapaian pribadi (Maslach
& Leiter, 2016). World Health Organization (WHO, 2019) secara resmi mengklasifikasikan
burnout sebagai fenomena yang berkaitan dengan pekerjaan, dan mendefinisikannya sebagai
“sindrom yang dikonseptualisasikan sebagai akibat dari stres kronis di tempat kerja yang
belum berhasil dikelola” dengan tiga dimensi utama, yaitu exhaustion yaitu rasa kehabisan
daya dan energi atau kelelahan, cynicism/depersonalization yaitu meningkatnya jarak mental
dari pekerjaan atau perasaan negatif terhadap pekerjaan dan reduced professional efficacy
yaitu penurunan efektivitas profesional.

Burnout muncul sebagai akibat dari stres kerja kronis yang tidak berhasil diatasi dan menjadi
salah satu faktor risiko penting dalam menurunnya keterlibatan kerja serta meningkatnya
perilaku menarik diri dari peran organisasi. Studi oleh Liu et al. (2020) menegaskan bahwa
burnout memiliki pengaruh signifikan terhadap niat karyawan untuk mengurangi keterlibatan
kerja, termasuk dalam bentuk quiet quitting.

Namun demikian, tidak semua individu yang mengalami burnout menunjukkan perilaku
quiet quitting. Hal ini mengindikasikan adanya faktor lain yang dapat memediasi hubungan
antara burnout dan perilaku menarik diri dari pekerjaan. Salah satu faktor yang potensial
dalam hal ini adalah work engagement atau keterlibatan kerja. Work engagement didefinisikan
sebagai kondisi psikologis positif yang ditandai oleh antusiasme, dedikasi, dan konsentrasi
penuh dalam melaksanakan pekerjaan (Schaufeli et al., 2002). Individu yang mempunyai
tingkat keterikatan yang tinggi lebih cenderung memiliki daya tahan psikologis yang lebih
kuat dalam menghadapi tekanan kerja, sehingga tidak mudah terjebak dalam kondisi burnout
ekstrem yang memicu quiet quitting (Yang et al., 2022).

Beberapa penelitian sebelumnya memang telah mengkaji hubungan antara burnout dan work
engagement, namun penelitian yang secara spesifik meneliti hubungan kausal antara ketiganya
dalam satu kerangka model, terutama pada Generasi Z, masih sangat terbatas. Di samping
itu, mayoritas pada studi terdahulu lebih dominan dilakukan di negara-negara Barat dengan
konteks budaya kerja yang sangat individualistik. Dalam konteks Indonesia, dengan budaya
kerja yang cenderung kolektivistik dan menjunjung nilai loyalitas, quiet quitting bisa muncul
dalam bentuk yang lebih terselubung dan sulit terdeteksi, sehingga membutuhkan pendekatan
yang lebih kontekstual, terlebih pada Generasi Z yang memiliki karakteristik yang unik di
bandingkan dengan generasi sebelumnya yang lebih dikenal sebagai generasi yang melek
terhadap teknologi (digital natives),memiliki ekspetasi tinggi terhadap keseimbangan kehidupan
dan pekerjaan serta kesadaran yang meningkat terhadap isu — isu kesehatan mental sehingga
mereka cenderung lebih terbuka dalam menyuarakan ketidakpuasan terhadap lingkungan kerja
yang tidak mendukung. Karakteristik ini menjadikan generasi Z sebagai kelompok yang relatif
lebih rentan terhadap burnout, namun juga memiliki potensi engagement yang tinggi apabila
kebutuhan kerja mereka terpenuhi. Oleh karena itu pemahaman terhadap karakterisitk unik
generasi Z menjadi penting dalam menjelaskan keterkaitan antara burnout, work engagement
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dan quiet quitting dalam penelitian ini.

Penelitian mengenai pengaruh burnout terhadap quiet quitting telah menunjukkan hasil yang
beragam, baik positif maupun negatif, sehingga menimbulkan kebutuhan untuk eksplorasi
lebih lanjut. Sebagian studi menemukan bahwa burnout secara signifikan meningkatkan
kecenderungan karyawan untuk melakukan quiet quitting, yaitu disengagement pasif dari
pekerjaan yang ditandai dengan penurunan komitmen dan produktivitas tanpa pengunduran
diri resmi (Wang et al., 2023; Kim & Lee, 2024). Hasil ini menguatkan pandangan bahwa
burnout, sebagai kondisi kelelahan emosional dan depersonalisasi, menjadi pemicu utama bagi
karyawan untuk menarik diri secara diam-diam dari tanggung jawab kerja mereka. Namun,
beberapa penelitian lain menunjukkan hasil negatif atau tidak signifikan antara burnout dan
quiet quitting. Beberapa temuan menyebutkan bahwa tidak semua individu yang mengalami
burnout memilih quiet quitting, melainkan bisa saja mereka menunjukkan reaksi berbeda
seperti pencarian dukungan sosial atau peningkatan usaha untuk mempertahankan kinerja
demi keamanan pekerjaan (Patel & Gomez, 2023). Faktor-faktor moderasi seperti budaya
organisasi, kepuasan kerja, dan karakteristik individu seperti resilience atau locus of control
juga ditemukan mempengaruhi hubungan ini, sehingga efek burnout terhadap quiet quitting
tidak selalu linier atau universal (Singh et al., 2024).

Selain itu, secara teoritis penelitian yang mengintegrasikan konsep burnout, work engagement,
dan quiet quitting masih relatif baru. Sebagian besar penelitian terdahulu cenderung memisahkan
antara burnout sebagai penyebab stres kerja dengan engagement sebagai indikator positif dari
kesejahteraan kerja, tanpa menguji secara langsung mekanisme mediasi antara keduanya dalam
membentuk perilaku kerja disengaged seperti quiet quitting (Gentes et al., 2023). Oleh karena
itu, penelitian in1 memiliki urgensi akademik dan praktis untuk mengisi kekosongan tersebut.

Berdasarkan deskripsi di atas, studi ini bertujuan untuk mengkaji secara empiris pengaruh
burnout terhadap quiet quitting pada Generasi Z dengan work engagement sebagai variabel
mediasi, dengan konteks pengamatan di lingkungan kerja Indonesia khususnya di wilayah
Kabupaten Grobogan sebagai salah satu daerah agraris di Jawa Tengah mengalami perkembangan
dalam sektor industri yang perkembangannya sangat cepat, yang membuka peluang kerja bagi
Generasi Z. Namun, belum banyak penelitian yang menggambarkan secara spesifik dinamika
kerja generasi ini di daerah tersebut, terutama terkait isu-isu psikologis dan keterlibatan kerja.
Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengkaji hubungan antara burnout dan quiet
quitting dengan work engagement sebagai mediasi pada Generasi Z di Kabupaten Grobogan,
yang bertujuan untuk memberikan kontribusi bagi pengembangan strategi manajemen sumber
daya manusia yang lebih adaptif dan berkelanjutan. Diharapkan, hasil dari penelitian ini tidak
hanya memperkaya literatur akademik mengenai perilaku kerja generasi muda, tetapi juga
memberikan masukan konkret bagi manajemen organisasi dalam menyusun strategi intervensi
psikologis yang efektif guna mempertahankan semangat kerja dan mencegah terjadinya quiet
quitting.

KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS
Burnout dan Quiet Quitting

Burnout adalah suatu kondisi psikologis yang muncul sebagai respons terhadap stres kerja
yang kronis, ditandai oleh kelelahan emosional, sikap sinis atau depersonalisasi terhadap

Dilema Gen Z di Dunia Kerja......... (Indah Rahayu, Fariha Azzahra, Dita Prameswari, 99
Dinda Putri Ramadhani & Adela Eka Ayu Trisiana)



pekerjaan, serta berkurangnya rasa pencapaian diri (Schaufeli, 2020). Burnout bukan hanya
kelelahan biasa, tetapi merupakan sindrom multidimensi yang dapat memengaruhi performa
kerja, kesehatan mental, serta relasi interpersonal di tempat kerja. Karyawan yang mengalami
burnout cenderung menunjukan perilaku penarikan diri secara psikologis, termasuk hanya
melakukan pekerjaan minimum atau disebut dengan quiet quitting. Quiet quitting juga dipahami
sebagai manifestasi dari rendahnya employee engagement dan tingginya emotional disconection
antara individu dengan nilai atau visi organisasi (Chen dan Li, 2023). Karyawan yang terlibat
dalam quiet quitting cenderung tetap hadir secara fisik di tempat kerja, namun secara mental
dan emosional telah menjauh dari organisasi. Pernyataan ini didukung oleh penelitian dari
Dall’Orra et al (2022) menunjukan bahwa burnout berkontribusi terhadap perilaku penurunan
kinerja dan keterlibatan yang sering kali tidak langsung terlihat namun berdampak besar
terhadap organisasi karena karyawan lebih bersikap membatasi pada tanggung jawab minimum
dalam pekerjaan. Burnout yang tinggi dapat menyebabkan kelelahan emosional dan motivasi
yang rendah yang berujung pada keterlibatan kerja yang minimal atau quiet quitting. Semakin
tingkat burnout yang dialami karyawan nilainya tinggi, semakin tinggi pula kemungkinan
mereka melakukan quiet quitting, yaitu menarik diri secara disengaged dari pekerjaan tanpa
mengundurkan diri secara formal.

H1: Burnout berpengaruh positif dan signifikan terhadap quiet quitting

Burnout dan Work Engagement

Burnout merupakan kondisi psikilogis yang umum terjadi dalam dunia kerja modern terutama
ketika individu menghadapi tekanan pekerjaan yang tinggi dan berkepanjangan. Karyawan
yang mengalami burnout biasanya dapat menyebabkan penurunan motivasi, kelelahan fisik
dan emosional, serta penurunan kemampuan untuk berkonsentrasi dalam menyelesaikan tugas-
tugasnya (Fhauzan & Ali,2024). Selain itu burnout dapat dikenali melalui perubahan fisik dan
mental, seperti hilangnya energi untuk bekerja serta menurunnya pandangan positif terhadap
pekerjaan yang dijalaninya (Marcelina & Archianti, 2024).

Work engagement merupakan kondisi psikologis yang baik dengan ditandai oleh semangat
tinggi, dedikasi, dan konsentrasi penuh dalam melaksanakan tugas-tugas pekerjaan. Schaufeli
(2021) mendefinisikan work engagement sebagai *“ keadaan pikiran yang positif, memuaskan,
dan berhubungan dengan pekerjaan yang ditandai dengan semangat, dedikasi, dan penyerapan”,
yang berarti bahwa individu yang engaged akan menunjukkan energi yang tinggi, keterlibatan
emosional yang kuat terhadap pekerjaan, serta keterpusatan perhatian selama bekerja. Dimensi
ini menjadikan work engagement berbeda dari sekadar kepuasan kerja karena mencerminkan
keterlibatan aktif, bukan pasif, dalam aktivitas kerja sehari-hari.

Bornout tidak hanya mempengaruhi kondisi fisik dan mental karyawan tetapi juga berdampak
pada kualitas keterlibatan karyawan dalam pekerjaanya. Sehingga kondisi tersebut secara tidak
langsung berdampak pada komponen penting dalam work engagement yaitu vigor (semangat
kerja), dedication (dedikasi kerja), dan absorption (keterlibatan penuh dalam pekerjaan).
Karyawan yang terlibat secara aktif dalam pekerjaanya biasanya akan memiliki komitmen
yang kuat, semangat yang tinggi dan mampu berkonsentrasi penuh dalam menyelesaikan
tugasnya (Safitri, 2024). Namun jika karyawan mengalami burnout maka ketiga komponen
tersebut cenderung menurun secara drastis
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Penelitian ini didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh Heidari, (2024) yang
menyatakan bahwa semakin tinggi tingkat burnout, maka semakin rendah keterlibatan karyawan
dalam pekerjaanya. Burnout cenderung menurunkan semangat dan dedikasi karyawan. Hal
ini menunjukan bahwa burnout tidak hanya berdampak pada psikologis karyawan tetapi juga
dapat mempengaruhi work engagement secara keseluruhan. Oleh karena itu penting bagi
perusahaan untuk mengambil langkah pencegahan dengan menciptakan lingkungan kerja
yang nyaman, memberikan dukungan kepada karyawan agar resiko burnout dapat ditekan
dan work engagement tetap terjaga. semakin tinggi tingkat burnout, maka semakin rendah
keterlibatan karyawan dalam pekerjaannya. Burnout cenderung menurunkan semangat dan
dedikasi karyawan
H2: Burnout berpengaruh negatif dan signifikan terhadap work engagement

Work Engagement dan Quiet Quitting

Work engagement yang tinggi dapat mencegah terjadinya quiet quitting karena keterlibatan
emosional dan kognitif karyawan dengan pekerjaan mereka. Penelitian ini menunjukkan
bahwa karyawan yang engaged memiliki rasa kepemilikan terhadap pekerjaannya dan kecil
kemungkinan untuk melakukan disengagement pasif. Karyawan dengan tingkat engagement
yang tinggi akan lebih termotivasi dan bersemangat sehingga lebih kecil kemungkinan untuk
melakukan quite quitting. Quiet Quitting merujuk pada perilaku karyawan yang secara psikologis
menarik diri dari peran kerjanya , meskipun secara fisik tetap hadir. Karyawan dalam kondisi
ini biasanya hanya melakukan pekerjaan sesuai dengan job description saja, tanpa ada inisiatif
tambahan sebagai bentuk protes terhadap tekanan kerja atau ketidak puasan (Sitorus dan
Rachmawati, 2024).

Hal ini didukung dengan adanya pendapat dari Harter (2022) dimana karyawan yang
cenderung kurang memiliki motivasi atau memiliki kepribadian yang mudah menyerah (kurang
memiliki daya juang) akan cenderung mengalami quiet quitting. “Quiet quitting” sebagai
disengaged employee” yang di mana karyawan melakukan pekerjaan seminimal mungkin
dan tidak terlibat secara psikologis dengan pekerjaannya.Karyawan yang mengalami quiet
quitting cenderung hanya melakukan pekerjaan seminimal mungkin tanpa menunjukkan
keterikatan emosional terhadap perusahaan. Perilaku ini ditunjukkan melalui minimnya upaya
dalam menyelesaikan tugas, kurangnya antusiasme untuk memberikan usaha ekstra, tidak
proaktif dalam diskusi atau rapat tim, serta menolak bekerja secara berlebihan (Pratiwi et al.,
2023). Untuk mengidentifikasi kecenderungan quiet quitting, peran work engagement sangat
penting untuk mengukur tingkat keterlibatan karyawan dalam pekerjaan. Semakin rendah work
engagement yang dimiliki karyawan, maka semakin tinggi potensi karyawan untuk melakukan
quiet quitting. Meskipun begitu, menurut Veren et al. (2025) intensitas perilaku quiet quitting
masih tergolong ringan dan belum mencapai tingkat yang mengkhawatirkan.

Dengan demikian,work engagement yang tinggi dapat mencegah terjadinya quiet quitting
karena keterlibatan emosional dan kognitif karyawan dengan pekerjaan mereka. Penelitian ini
menujukan bahwa karyawan yang engaged memiliki rasa kepemilikan terhadap pekerjaanya
dan kecil kemungkinan untuk melakukan disengagement pasif (Sitorus dan Rachmawati, 2024).
Karyawan dengan tingkat engagement yang tinggi akan lebih termotivasi dan bersemangat
sehingga lebih kecil kemungkinan untuk melakukan quiet quitting.
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H3: Work engagement berpengaruh negatif dan signifikan terhadap quiet quitting

H1
Burnout Quiet Quitting

H2

Work
Engagement

Gambar 1. Model Kerangka Pemikiran

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif dimana menurut (Sugiono,2016)
penelitian kuantitatif adalah metode penelitian yang berlandaskan filsafat positivism yang
digunakan untuk meneliti pada populasi dan sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan
instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik dengan tujuan menguji hipotesis
yang telah ditetapkan. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan gen z ( kelahiran 1997-
2012) di wilayah kabupaten Grobogan. Sedangkan sampel dalam penelitian ini menggunakan
metode non probability sampling dengan menggunakan teknik purposive sampling dimana
dalam pengambilan sampel menggunakan kriteria tertentu (Rahi, 2017). Kriteria yang digunakan
dalam penelitian ini adalah minimal bekerja 1 tahun di tempat kerja saat ini bekerja, berstatus
sebagai karyawan tetap dengan ruang lingkup bekerja di industri manufaktur. Jumlah sampel
yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 90 responden

Burnout adalah kondisi kondisisi psikologis yang ditandai dengan kelelahan emosional,
penurunan prestas kerja dan sikap sinis terhadap pekerjaan yang muncul akibat dari stress kerja
berkepanjangan yang tidak dikelola dengan baik. Sedangkan indikator yang digunakan adalah
emotional exhaustion, depersonalization dan reduced personal accomplishment (Maslach dan
Jackson, 1981)

Quiet Quitting adalah perilaku dimana karyawan hanya bekerja sesuai dengan minimum
pekerjaan sesuai tugas dan tanggung jawab tanpa melakukan usaha tambahan diluar deskripsi
kerja. sedangkan indikator yang digunakan emosional disengagement, do only the basic,
Lack of intiative, work life boundaries emphasis, low organizational citienzhip behavior,low
communication and feedback seeking (Liu dan Wang, 2023, Gallup,2022 dan Sitorus dan
Rachmawati, 2024)

Work engagement adalah suatu keadaan psikologis positif dan memuaskan yang terkait dengan
pekerjaan yang ditandai dengan semangat (vigor), dedikasi (dedication) dan konsentrasi penuh
atau terserapnya individu dalam pekerjaan (absorption) sedangkan indikator yang digunakan
vigor, dedication dan absorption (Schaufeli, 2002)

HASIL DAN PEMBAHASAN
Teknik analisis dalam penelitian ini menggunakan partial least square (pls) versi 4.0. Dalam
metode partial least square (PLS), ada dua model utama yang diuji: outer model (model
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pengukuran) dan inner model (model struktural). Outer model digunakan untuk menguji
validitas dan reliabilitas variabel, sementara inner model digunakan untuk menguji hubungan
antar variabel dalam model.

Evaluation of Measurement Model (outer model)

DOTB
ED

LCFS

LOCB

Burnout

LOI

WLBE

A A2 DE.1 DE.2 Vv V.2

Gambar 2. Evaluasi Model

Pengujian model pengukuran (outer model) adalah proses untuk menspesifikasikan hubungan
antara variabel laten dengan indikatornya. Indikator variabel laten ini diperoleh melalui kuisoner
yang di berikan kepada sampel kemudian dilakukan anasisi data yaitu melalui pengujian
convergent validity, internal cosistency reliability, dan discriminant validity. convergent validity
merupakan sebuah pengujian yang digunakan untuk mengetahui validitas dari setiap indikator-
indikator yang merepresentasikan variabel laten atau kontruk. Dalam pengujian ini suatu
indikator dinyatakan valid apabila loading factor nilainya >0,7 dan nilai avarage variance
extracted (AVE) >0,5 maka bisa dikatakan valid. Internal cosistency reliability adalah metode
pengujian yang digunakan untuk menilai sejauh mana instrumen penelitian seperti kuisoner
yang dibuat berdasarkan indikator konsisten dalam mengukur kosntruk atau variabel laten.
Suatu data dinyatakan reliabel >0,7 baik dari hasil composite reliability maupun cronbach’s
alpha (Hair et al, 2021). Dan kemudian untuk discriminant validity diukur dengan mengunakan
HTMT atau heterotrait monotrait ratio < 1 dapat dikatakan valid (Hair et al, 2021).

Berdarkan hasil tabel 1 diatas, dapat disimpulkan bahwa measurement evaluation model
dapat disimpulkan bahwa bahwa nilai outer loadings semua variabel >0,70 ini membuktikan
bahwa nilai outer loadings sesuai kriteria, maka tidak ada variabel yang dikeluarkan karena
semua variabel sudah valid. Nilai outer loadings pada indikator semua variabel penelitian
dikatakan sangat kuat karena rata-rata outer loadingsnya diatas 0,70. Ini menyimpulkan bahwa
nilai outer loadings diatas 0,70 menunjukkan adanya kolerasi antara indikator dengan variabel
burnout, quiet quitting dan work engagement menunjukkan bahwa indicator pada semua
variabel tersebut bekerja pada model pengukurannya. Nilai AVE pada semua variabel <0,50.
Nilai AVE 0,50 atau lebih tinggi menunjukkan bahwa, secara rata-rata konstruk menjelaskan
lebih dari setengah varian indikatornya. Ini menunjukkan bahwa indikator dari semua variabel
adalah valid, maka menyebabkan nilai AVE <0,50. Dari hasil convergent validity, diketahui
bahwa tidak terdapat variabel yang nilai outer loadingsnya <0,70 dan nilai AVE sudah di atas
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Tabel 1. Measurement Outer Model

\;; ?itz‘i)llte Indicators Convergent Validity Intenllféli%?lsilti}ency Dlizfllirgilgant
Loadings AVE %Zgﬁf::; CrZI;EEECh HTMT
>0.70 >0.50 >0.70 >0.70 <1

EE.1 0.858 0.642 0.915 0.888 0.955
EE.2 0.882
Burnout D.1 0.881
D2 0.702
RPA.1 0.739
RPA.2 0.791
ED 0.720 0.668 0.923 0.900 0.933
DOTB 0.843
Quict LOI 0.821
Quitting WLBE 0.837
LOCB 0.897
LCFS 0.775
V.1 0.863 0.703 0.934 0.914 0.945
V.2 0.896
Work DE.1 0.801
Engagement  DE.2 0.703
Al 0.863
A2 0.891

0,50. Sehingga semua variabel sudah memenuhi rule of thumb. Nilai composite reliability
dan cronbanch alpha semua variabel >0.70 sehingga suatu pengukuran dikatakan mempunyai
reliabilitas yang baik untuk mengukur setiap variabel latennya apabila memiliki korelasi antar
konstruk dengan variabel laten. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa variabel-variabel
yang diujikan valid dan raliabel, sehingga dapat dilanjutkan ke penelitianya selanjutnya.

Gambar 3. Estimasi Model
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Analisis Model Struktural (Inner Model).

Evaluasi model struktural atau inner model bertujuan untuk memprediksi hubungan antar
variabel laten salah satunya dengan melihat path cooficient dengan menggunakan nilai taraf
signifikansi yang telah ditentukan yaitu sebesar 5% (0,05) yang bisa melalui dua pendekatan
yaitu nilai p-value dan t-statistics. Menurut (Hair et al , 2021) apabila nilai p-value < 0,05
artinya hubungan antara kedua variabel laten tersebut dianggap memiliki dampak subtansial
dan . Sebaliknya jika nilai p-value > 0,05, artinya hubungan antara kedua variabel laten tidak
terdapat pengaruh yang empiris

Tabel 2. Path Cooficient

Standard T Statistics
Deviation 1o/ P Values
(STDEV) STDEV))

Original Sample
Sample (O) Mean (M)

Burnout — Quiet Quitting 0.559 0.496 0.142 3.577 0.000
Burnout — Work Engagement 0.916 0.917 0.016 58.887 0.000
Work Engagement — Quiet Quitting 0.401 0.414 0.148 2.702 0.007

Hasil pengujian hipotesis ditunjukkan dengan tabel 2 diinterpretasikan sebagai berikut:

1. Jika koefisien jalur (O = 0,559) dan T Statistics 3.577 > 1.96 dengan P Values menunjukkan
0.000 < 0.05 maka HO ditolak dan H1 diterima. Dapat disimpulkan bahwa burnout
mempunyai pengaruh hubungan yang kuat, positif dan signifikan terhadap quiet quitting.

2. Jika koefisien jalur (O = 0,916) dan T Statistics 58.887 > 1.96 dengan P Values menunjukkan
0.000 < 0.05 maka HO ditolak dan H2. Dapat disimpulkan bahwa burnout mempunyai
pengaruh hubungan yang kuat, negatif dan signifikan terhadap work engagement

3. Jika koefisien jalur (O = 0.401) dan T Statistics 2.702 > 1.96 dengan P Values menunjukkan
0.000 < 0.05 maka HO ditolak dan H3. Dapat disimpulkan work engagement mempunyai
pengaruh hubungan yang kuat, negatif dan signifikan terhadap quiet quitting

Tabel 3. Specific Indirect Effect

Original Sample s;i?:gii T Statistics P Values
Sample (O) Mean (M) (STDEV) (|O/STDEV))
Burnout — Work Engagement — Quiet , 3¢, 0.381 0.139 2.637 0.008

Quitting

Hasil pengujian hipotesis ditunjukkan dengan membandingkan data tabel 3 diinterpretasikan

sebagai berikut:

1. Jika koefisien jalur (O =0,367) dan T Statistics 2.637 > 1.96 dengan P Values menunjukkan
0.000 < 0.05 maka HO ditolak dan H4 diterima. Dapat disimpulkan bahwa work engagement
memediasi pengaruh hubungan yang kuat, positif dan signifikan burnout terhadap quiet
quitting.
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Tabel 4. Kesimpulan Hasil Uji Hipotesis

Hipotesis Jalur Path Coefficients T Statistics ~ Kesimpulan
H1 Burnout — Quiet Quitting Positif Signifikan Diterima
H2 Burnout — Work Engagement Negatif Signifikan Diterima
H3 Work Engagement — Quiet Quitting Negatif Signifikan Diterima
H4 Burnout — Work Engagement — Quiet Positif Signifikan Diterima

Quitting

Berdasarkan tabel 4 dapat disimpulkan bahwa dari hasil uji hipotesis , bahwa seluruh
hipotesis dalam penelitian ini diterima dan memiliki pengaruh yang signifikan. Burnout
terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap quiet quitting, burnout juga berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap work engagement, work engagement berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap quiet quitting dan work engagement memediasi secara signifikan hubungan
antara burnout dan quiet quitting. Temuan ini menegaskan bahwa burnout memiliki pengaruh
langsung maupun tidak langsung terhadap perilaku quiet quitting melalui work engagement.

Pembahasan masalah
Pengaruh Burnout Terhadap Quiet Quitting

Berdasarkan hasil analis dapat disimpulkan bahwa burnout berpengaruh positif dan signifikan
terhadap quiet quitting. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat kelelahan kerja
(burnout) yang dialami karyawan, maka semakin besar kemungkinan mereka untuk melakukan
quiet quitting, yaitu perilaku di mana karyawan tetap hadir dan menyelesaikan tugas minimal,
namun tanpa komitmen atau keterlibatan emosional dalam pekerjaan. Burnout yang ditandai oleh
kelelahan emosional, sinisme terhadap pekerjaan, dan berkurangnya efikasi diri, menyebabkan
penurunan motivasi intrinsik serta ketidakpuasan terhadap peran kerja (Molino et al., 2020).
Dalam konteks ini, quiet quitting muncul sebagai respons pasif yang memungkinkan individu
tetap bertahan dalam pekerjaan namun dengan keterlibatan minimal. Temuan ini sejalan dengan
hasil studi oleh Park dan Johnson (2022) yang menyatakan bahwa burnout menjadi prediktor
kuat terhadap munculnya perilaku penarikan diri dari perilaku quiet quitting, sebagai bentuk
proteksi diri dari tekanan psikologis.

Karyawan mengalami emotional exhaustion, kondisi di mana karyawan mengalami kelelahan
secara emosional akibat tekanan kerja yang berlebihan dan berkepanjangan. Kelelahan emosional
ini menyebabkan karyawan merasa tidak lagi memiliki energi untuk terlibat sepenuhnya dalam
pekerjaannya, baik secara fisik maupun psikologis.Sehingga mereka melepaskan diri dari
tanggung jawab pekerjaan, cenderung bekerja secara mekanis tanpa antusiasme atau keterlibatan.
Hubungan antara emotional exhaustion dan emotional disengagement menunjukkan bahwa ketika
energi emosional terkuras habis, karyawan lebih mungkin untuk bersikap pasif, menghindari
keterlibatan, dan hanya bekerja sebatas yang diwajibkan.Sejalan dengan penelitian oleh Harju
et al. (2023) memperkuat temuan ini dengan menunjukkan bahwa karyawan yang mengalami
burnout cenderung mengurangi partisipasi aktif dan hanya melakukan pekerjaan sebatas kewajiban
formal, tanpa adanya kontribusi tambahan seperti inisiatif, inovasi, atau kolaborasi tim.
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Secara psikologis, quiet quitting merupakan mekanisme pertahanan terhadap ketidakseimbangan
beban kerja dan kurangnya dukungan organisasi, yang diperparah oleh burnout kronis. Selaras
dengan penelitian oleh Yildiz et al. (2021), burnout memiliki korelasi positif yang signifikan
dengan disengagement, termasuk bentuk disengagement tersembunyi seperti quiet quitting. Oleh
karena itu, organisasi perlu memperhatikan indikator burnout sedini mungkin dan menerapkan
strategi manajemen stres kerja yang efektif, seperti peningkatan keseimbangan kerja-hidup,
pemberian otonomi, dan penguatan dukungan sosial, guna mencegah meningkatnya tren quiet
quitting di lingkungan kerja.

Pengaruh Burnout Terhadap Work Engagement

Berdasarkan hasil analis uji hipotesis kedua dapat disimpulkan hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa burnout berpengaruh negatif dan signifikan terhadap work engagement. Semakin
tinggi tingkat kelelahan kerja (burnout) yang dialami oleh karyawan, maka semakin rendah
tingkat keterlibatan mereka dalam pekerjaan (engagement). Hal ini didukung dengan tingkat
emotional exhaustion yang tinggi, yaitu kondisi kelelahan emosional ekstrem akibat beban
kerja yang tinggi dan berkepanjangan. Karyawan Gen Z yang mengalami emotional exhaustion
cenderung merasa kehabisan energi dan tidak memiliki sumber daya psikologis yang cukup
untuk tetap terlibat secara positif dalam pekerjaan. Sehingga menurunya dedication di tempat
kerja, yaitu perasaan antusiasme, makna, inspirasi, kebanggaan, dan tantangan dalam bekerja.
Karyawan yang mengalami tingkat kelelahan emosional yang tinggi cenderung kehilangan
rasa bangga dan makna terhadap pekerjaannya, yang kemudian menurunkan semangat dan
dedikasi mereka. Dengan kata lain, ketika emotional exhaustion meningkat, maka dedication
sebagai bentuk keterikatan kerja yang paling utama mengalami penurunan secara signifikan.
Temuan ini memperkuat pemahaman bahwa kelelahan emosional menjadi hambatan utama
dalam membangun keterlibatan kerja yang positif dan bermakna.

Temuan ini selaras dengan teori sumber daya pekerjaan (Job Demands-Resources Theory)
yang menyatakan bahwa tekanan kerja yang tinggi tanpa dukungan sumber daya memadai
dapat menguras energi karyawan, sehingga menurunkan keterlibatan kerja secara keseluruhan.
Burnout berdampak langsung terhadap motivasi intrinsik karyawan, yang menyebabkan
berkurangnya energi, antusiasme, serta keterhubungan emosional terhadap pekerjaan. Hal
ini sejalan dengan penelitian oleh Kakarika et al. (2022) menemukan bahwa individu dengan
tingkat burnout yang tinggi cenderung menarik diri secara psikologis dari pekerjaan, bahkan
ketika mereka tetap hadir secara fisik. Hal ini menyebabkan menurunnya performa kerja,
kreativitas, serta partisipasi dalam aktivitas organisasi. Work engagement, yang semestinya
menjadi penggerak produktivitas, terganggu ketika individu merasa kelelahan berkepanjangan
tanpa dukungan emosional maupun struktural yang memadai dari lingkungan kerja.

Selaras dengan penelitian oleh Suryani et al. (2023) juga menegaskan bahwa burnout
yang tidak ditangani secara efektif dapat menyebabkan disengagement yang bersifat kronis.
Karyawan dengan tingkat burnout tinggi cenderung hanya melakukan tugas sebatas kewajiban
formal, tanpa semangat, dedikasi, ataupun keterlibatan aktif. Oleh karena itu, penting bagi
organisasi untuk mengidentifikasi dan memitigasi sumber-sumber burnout, seperti beban
kerja berlebihan, kurangnya kontrol, serta konflik nilai. Dengan strategi manajemen stres dan
dukungan organisasi yang tepat, tingkat work engagement dapat dipertahankan atau bahkan
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ditingkatkan, guna memastikan terciptanya kinerja optimal dan kesejahteraan karyawan secara
berkelanjutan.

Pengaruh Work Engagement Terhadap Quiet Quitting

Berdasarkan hasil analis uji hipotesis ketiga menunjukkan bahwa work engagement
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap quiet quitting. Artinya, semakin tinggi keterlibatan
kerja yang dimiliki karyawan, maka semakin rendah kecenderungan mereka untuk melakukan
quiet quitting, yaitu perilaku pasif di mana karyawan hanya memenuhi tugas minimum tanpa
komitmen atau partisipasi lebih. Karyawan dengan tingkat dedication yang tinggi akan
bekerja dengan penuh antusiasme, merasa terinspirasi, dan menunjukkan loyalitas terhadap
organisasi. Karyawan yang mengalami emotional disengagement, yaitu kondisi di mana
karyawan melepaskan keterlibatan emosionalnya dari pekerjaan. Mereka tetap hadir secara
fisik, namun tidak secara emosional maupun psikologis, sehingga hanya menjalankan tugas
minimal. Temuan ini mengindikasikan bahwa ketika karyawan memiliki dedication yang tinggi
terhadap pekerjaan, mereka cenderung tetap terhubung secara emosional, termotivasi untuk
berkontribusi lebih, dan tidak menunjukkan ciri-ciri quiet quitting. Sebaliknya, penurunan
dedication dapat menyebabkan hilangnya keterikatan emosional yang menjadi awal dari
munculnya perilaku menarik diri secara halus seperti quiet quitting.

Hal ini sejalan dengan temuan Bailey et al. (2019) yang menyatakan bahwa work engagement
memainkan peran penting dalam mendorong perilaku proaktif, dedikatif, dan keterlibatan
emosional yang tinggi terhadap pekerjaan, sehingga mengurangi potensi terjadinya penarikan
diri secara psikologis.Penelitian ini selaras dengan penelitian Meyer et al. (2021) menunjukkan
bahwa karyawan yang memiliki work engagement tinggi akan merasa lebih terhubung secara
emosional dengan pekerjaan dan organisasinya. Hal ini menciptakan loyalitas afektif yang
mendorong mereka untuk memberikan kontribusi melebihi ekspektasi formal. Sebaliknya,
rendahnya keterlibatan kerja menjadi indikator awal munculnya disengagement, yang dalam
jangka panjang bertransformasi menjadi quiet quitting. Dalam kondisi ini, individu masih
menjalankan tanggung jawab dasar, tetapi tanpa semangat, inisiatif, atau keterikatan psikologis,
sebagai bentuk protes diam terhadap lingkungan kerja yang tidak mendukung.

Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat keterlibatan kerja seseorang, maka
semakin rendah kemungkinan individu tersebut menunjukkan perilaku quiet quitting, yakni
kecenderungan untuk hanya melakukan pekerjaan sesuai standar minimum tanpa adanya
semangat, partisipasi aktif, maupun inisiatif tambahan. Hasil ini selaras dengan penelitian Liu et
al. (2021) yang menemukan bahwa keterlibatan kerja secara signifikan menurunkan keinginan
karyawan untuk menarik diri secara diam-diam dari tanggung jawab pekerjaan mereka.Oleh
karena itu, organisasi perlu mengembangkan strategi peningkatan work engagement, seperti
menciptakan iklim kerja yang positif, memberikan otonomi, serta memastikan kejelasan peran,
guna mencegah meningkatnya perilaku guiet quitting di lingkungan kerja.

Peran Work engagement memediasi hubungan antara burnout dan quiet quitting.
Berdasarkan hasil analis uji hipotesis kempat menunjukkan bahwa work engagement Hasil

penelitian ini menunjukkan bahwa work engagement memediasi hubungan antara burnout dan

quiet quitting. Artinya, burnout tidak hanya berdampak langsung terhadap meningkatnya quiet

108 EKOBIS Vol. 26, No.2, Juli 2025: 96-114



quitting, tetapi juga memengaruhi perilaku tersebut secara tidak langsung melalui penurunan
tingkat keterlibatan kerja. Ketika individu mengalami kelelahan emosional dan kehilangan
makna dalam pekerjaan, keterlibatan mereka menurun, yang pada akhirnya mendorong perilaku
menarik diri secara diam-diam dari tanggung jawab kerja. Secara khusus, ketika tingkat
burnout tinggi terutama pada dimensi emotional exhaustion, yaitu kelelahan emosional akibat
beban kerja yang berkepanjangan karyawan cenderung mengalami penurunan keterlibatan
emosional dalam pekerjaan (emotional disengagement), yang merupakan bentuk utama dari
quiet quitting. Namun, jika karyawan tetap memiliki tingkat work engagement yang tinggi,
terutama pada dimensi dedication, maka pengaruh negatif burnout terhadap quiet quitting
menjadi lebih rendah.

Dedication, sebagai indikator utama work engagement, mencerminkan semangat, rasa
tanggung jawab, dan keterikatan emosional yang kuat terhadap pekerjaan. Karyawan dengan
dedication tinggi tetap menunjukkan komitmen dan makna dalam pekerjaannya meskipun
dalam kondisi kelelahan. Artinya, dedication dapat menjadi tameng psikologis yang menahan
kecenderungan untuk menarik diri secara emosional dari pekerjaan saat burnout terjadi. Dengan
kata lain, meskipun seorang karyawan mengalami emotional exhaustion, jika mereka tetap
memiliki dedication yang tinggi, maka kemungkinan ia terjebak dalam kondisi emotional
disengagement akan lebih kecil. Hal ini menunjukkan bahwa work engagement mampu menjadi
faktor pelindung (buffering) yang meredam dampak negatif dari burnout terhadap munculnya
perilaku quiet quitting.

Temuan ini sejalan dengan penelitian Hu et al. (2022) yang mengungkap bahwa burnout
berkontribusi besar dalam menurunkan work engagement, yang kemudian memicu disengagement
dan perilaku withdrawal seperti quiet quitting. Hal ini selaras dengan penelitian oleh Meyer
et al. (2021) juga memperkuat posisi work engagement sebagai variabel mediasi. Mereka
menyatakan bahwa work engagement berperan sebagai penghubung psikologis yang penting
antara kondisi kerja negatif seperti burnout dan keputusan perilaku kerja karyawan. Ketika
keterlibatan kerja tetap terjaga, efek negatif burnout terhadap perilaku quiet quitting dapat
ditekan. Sebaliknya, burnout yang tidak dikontrol akan menurunkan engagement, dan dalam
kondisi inilah quiet quitting lebih mungkin terjadi. Ini menunjukkan bahwa menjaga keterlibatan
kerja bukan hanya strategi pengembangan kinerja, tetapi juga bentuk proteksi terhadap efek
burnout.

Khan et al. (2023) juga menegaskan bahwa intervensi organisasi yang bertujuan meningkatkan
work engagement dapat mengurangi dampak destruktif burnout terhadap quiet quitting. Penelitian
ini menunjukkan bahwa work engagement memiliki efek mediasi yang signifikan dalam hubungan
tersebut, yang berarti bahwa peningkatan keterlibatan kerja dapat mengurangi kecenderungan
quiet quitting bahkan ketika burnout tidak sepenuhnya dapat dihindari. Dengan demikian,
organisasi perlu tidak hanya mengelola sumber stres, tetapi juga menciptakan lingkungan
yang mendorong keterlibatan melalui pemberdayaan, kejelasan peran, dan pengakuan atas
kontribusi karyawan.

CONCLUSION
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan pada penelitian ini,
dapat disimpulkan bahwa burnout memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap quiet
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quitting. Semakin tinggi tingkat burnout yang dialami karyawan, khususnya pada aspek
emotional exhaustion, maka semakin besar kecenderungan mereka untuk menunjukkan perilaku
quiet quitting, yang ditandai dengan emotional disengagement atau keterlibatan emosional
yang rendah dalam pekerjaan. Sehingga pada akhirnya karyawan gen z mulai membatasi
keterlibatan mereka dalam pekerjaan hanya pada batas minimum yang dituntut. Burnout
yang ditandai dengan kelelahan emosional, sinisme, dan penurunan efikasi diri, berkontribusi
terhadap hilangnya motivasi kerja dan keterikatan terhadap organisasi.

Selanjutnya, burnout juga terbukti berpengaruh negatif dan signifikan terhadap work
engagement. Artinya, individu yang mengalami burnout cenderung memiliki tingkat keterlibatan
kerja yang lebih rendah. Kondisi ini mengindikasikan bahwa kelelahan kerja berdampak
pada penurunan semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan penyerapan (absorption) dalam
menjalankan tugas-tugas pekerjaan. Rendahnya work engagement akibat burnout dapat
memperburuk performa karyawan serta melemahkan hubungan psikologis antara individu
dengan organisasi.

Selain itu, work engagement berpengaruh negatif dan signifikan terhadap quiet quitting, yang
berarti bahwa karyawan yang memiliki keterlibatan kerja tinggi cenderung tidak menunjukkan
perilaku penarikan diri secara diam-diam. Lebih lanjut, work engagement juga terbukti berperan
sebagai variabel mediasi yang signifikan dalam hubungan antara burnout dan quiet quitting.
Dengan demikian, keterlibatan kerja berfungsi sebagai mekanisme psikologis yang dapat menekan
dampak negatif burnout terhadap perilaku quiet quitting. Sehingga dapat disimpulkan bahwa
work engagement terbukti sebagai variabel intervening yang signifikan dalam memperkuat
atau melemahkan hubungan tersebut. Dengan demikian, work engagement secara empiris dapat
dikategorikan sebagai variabel intervening yang valid dalam model penelitian ini.

Sebagai implikasi praktis, organisasi perlu secara aktif membangun dan menjaga work
engagement karyawan dengan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, memberikan
apresiasi, serta memperhatikan beban kerja agar tidak memicu burnout. Intervensi seperti
pelatihan manajemen stres, program kesejahteraan karyawan, dan penguatan makna kerja dapat
menjadi solusi strategis untuk meminimalkan potensi quiet quitting. Temuan ini menekankan
pentingnya menjaga motivasi dan partisipasi aktif karyawan sebagai langkah mitigasi terhadap
dampak negatif burnout dalam lingkungan kerja.

Keterbatasan dan Agenda Penelitian Selanjutnya.

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan dalam
menginterpretasikan hasil. Pertama, objek penelitian ini difokuskan pada generasi Z (Gen Z),
yaitu individu yang lahir pada rentang tahun 1997-2012, yang saat ini mulai mendominasi
dunia kerja. Untuk penelitian selanjutnya, disarankan agar dilakukan pengujian model yang
sama pada generasi lain atau lintas generasi, guna mengetahui apakah hubungan antar variabel
tetap konsisten dalam konteks usia, pengalaman kerja, dan nilai-nilai kerja yang berbeda seperti
pada angkatan kerja milenial atau generasi X. Selain itu, penambahan variabel lain seperti
kepuasan kerja, kepemimpinan transformasional, atau budaya organisasi dapat memberikan
pemahaman yang lebih komprehensif terhadap faktor-faktor yang memengaruhi keterlibatan
kerja dan kecenderungan quiet quitting, khususnya pada populasi Gen Z.
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