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Abstract. Quiet quitting has increasingly emerged among Generation Z employees as a response to work pressure and poor work-life balance.

This study aims to examine the effect of job burnout and work-life balance on quiet quitting. Using a quantitative explanatory design, the population consisted of Generation Z employees
in East Java, with 313 respondents selected through purposive sampling. Data were collected using three Likert scales, namely quiet quitting, job burnout, and work-life balance, then
analyzed using multiple linear regression. The simultaneous test results indicate that job burnout and work-life balance jointly have a significant effect on quiet quitting. These findings
are expected to benefit Generation Z employees, support organizational policy development, and contribute to industrial and organizational psychology literature.
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Abstrak. Fenomena quiet quitting semakin banyak ditemukan pada karyawan Generasi Z sebagai respons terhadap tekanan kerja dan ketidakseimbangan kehidupan kerja. Penelitian ini
bertujuan menganalisis pengaruh job burnout dan work-life balance terhadap quiet quitting. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif eksplanatori dengan populasi karyawan
Generasi Z di Jawa Timur dan sampel 313 responden yang dipilih melalui purposive sampling. Data dikumpulkan menggunakan tiga skala Likert, yakni quiet quitting, job burnout, dan
work-life balance lalu dianalisis dengan regresi linear berganda. Hasil uji simultan menunjukkan bahwa job burnout dan work-life balance secara bersama-sama berpengaruh signifikan
terhadap quiet quitting.

Temuan ini diharapkan bermanfaat bagi karyawan Generasi Z, instansi dalam perumusan kebijakan kerja, serta pengembangan kajian psikologi industri dan organisasi.

Kata Kunci - Quiet Quitting; Job Burnout; Work-Life Balance; Generasi Z
.

Pendahuluan
Generasi Z, yang lahir antara tahun 1997 sampai 2012, tumbuh dan berkembang di tengah kemajuan teknologi digital yang sangat cepat, sehingga memiliki cara kerja yang berbeda
dibandingkan generasi sebelumnya. Dalam beberapa tahun terakhir, orientasi generasi muda terhadap dunia kerja mengalami pergeseran yang cukup jelas. Mereka tidak lagi
menjadikan gaji tinggi sebagai satu-satunya tujuan, tetapi juga mencari arti, kepuasan, serta keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan [1]. Cara pandang ini mendorong
sikap yang lebih kritis terhadap budaya kerja yang menuntut produktivitas tinggi tanpa memperhatikan kondisi kesehatan mental. Akibatnya yakni adanya quiet quitting, yaitu perilaku
memberi batasan pada diri untuk melakukan tugas sesuai kewajiban saja. Sebutan quiet quitting semakin ramai dibicarakan di Amerika Serikat pada tahun 2022. sebelum tersebar ke
beberapa negara, yaitu Jepang dan Indonesia. Di Jepang, menurut survei yang dilakukan oleh Mynavi menunjukkan hasil kurang lebih 45% karyawan muda memutuskan bekerja
seadanya saja, yang menunjukkan adanya perubahan value terkait keseimbangan dan kepedulian terkait kesehatan mental. Berikutnya, di Indonesia, kondisi pandemi Covid-19
memperburuk isu psikologis di pekerjaan, seperti naiknya tingkat stres dan cemas, yang berakibat memancing munculnya quiet quitting [3]. Bertambahnya kuantitas penelitian ilmiah
tentang isu ini dalam tahun-tahun terakhir menjadikan quiet quitting sebuah masalah krusial dalam kajian manajemen sumber daya manusia dan perilaku organisasi.
Menurut Generasi Z, quiet quitting menjadi upaya masuk akal untuk menanggulangi beban kerja yang berlebihan dan ketidaksesuaian dengan tuntutan kerja dan kapasitas diri. Mereka
menekankan pentingnya batasan kerja yang jelas, fleksibilitas, serta keseimbangan antara pekerjaan dan hidup pribadi [4]. Di sisi lain, kinerja karyawan juga dipengaruhi oleh kondisi
psikologis seperti burnout, yang sering muncul karena tekanan kerja yang tinggi dan terus-menerus [5]. Oleh karena itu, quiet quitting tidak bisa dianggap hanya sebagai bentuk malas,
melainkan sebagai strategi adaptif untuk menjaga kesehatan mental. Menurut Tsuji, quiet quitting adalah situasi ketika karyawan tetap menyelesaikan tugas sebagaimana wajib, tetapi
tidak terlibat lebih lanjut di luar tugas formal [2]. Quiet quitting memiliki kemiripan dengan konsep work disengagement, yakni upaya individu untuk menjaga jarak dari pekerjaannya
secara emosional, kognitif, maupun fisik sebagai bentuk mekanisme perlindungan diri [18]. Dalam pandangan Aydin dan Azizoglu, quiet quitting dipahami sebagai perilaku bekerja pada
tingkat paling minimal tanpa melanggar kewajiban utama, yang bertujuan mempertahankan kesehatan fisik serta kondisi mental pekerja [19]. Jika disarikan dari berbagai definisi
tersebut, quiet quitting dapat dipandang sebagai suatu kecenderungan baru di dunia kerja yang menekankan pentingnya keseimbangan hidup, pengendalian tekanan berlebih, dan
peningkatan kesejahteraan karyawan [6].
Fenomena quiet quitting menggambarkan perilaku karyawan yang tetap bekerja di dalam organisasi tetapi hanya menjalankan tugas yang dianggap minimum sesuai dengan deskripsi
pekerjaan, tanpa menunjukkan kepedulian emosional atau memberikan kontribusi tambahan. Fenomena ini muncul sebagai respons terhadap ketidakseimbangan antara beban kerja,
penghargaan yang diberikan organisasi, serta kesejahteraan karyawan, terutama setelah pandemi COVID-19 [33]. Dari sudut pandang pekerja, quiet quitting terkait dengan menurunnya
semangat bekerja dan kepuasan kerja, yang disebabkan oleh kelelahan berlebihan (burnout) serta kurangnya apresiasi dari organisasi [34]. Namun, dalam beberapa situasi, perilaku ini
juga dilihat sebagai strategi untuk menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta menjaga kesehatan mental karyawan [33]. Jika dibiarkan terus-menerus, quiet
quitting bisa menghambat pertumbuhan karier individu serta melemahkan hubungan sosial di tempat kerja karena karyawan kurang berinisiatif dan tidak terlibat aktif [35]. Dari sisi
perusahaan, fenomena ini berdampak pada penurunan produktivitas, melemahnya kerja sama tim, dan mengurangi inovasi organisasi karena karyawan hanya bekerja dalam tingkat
kontribusi minimum [37]. Oleh karena itu, fenomena quiet quitting menjadi isu penting dalam manajemen sumber daya manusia yang memerlukan perhatian serius dari para manajer
perusahaan.
Berlandaskan dari survei di awal pada 58 karyawan Generasi Z yang berumur 18-30 tahun, ditemukan ada beragam level quiet quitting yang mendukung arah dari hipotesa penelitian.
Sebanyak 20% responden ada pada level rendah, yang berindikasi memiliki kecenderungan menolak keterlibatan dalam penambahan tugas. Lantas, separuh dari responden yakni 50%
masuk dalam level sedang, dengan indikator memberi batas keterlibatan pada kerjaan di luar jobdescnya. Ada juga 30% responden berada pada level tinggi, yang mengindikasikan
diterapkannya pembatasan pada pekerjaan yang secara minimum secara terus-menerus, yang ditandai dengan pengurangan keterlibatan serta mencuatnya konflik antar peran. Hasil
tersebut menandai bahwa sebgian karyawan Generasi Z memutuskan untuk memberi batas kontribusi kerja sebagai bentuk respons ke tekanan yang mereka rasakan. Hal tersebut
membuat dugaan bahwa beban kerja atau burnout dan ketidakseimbangan antara kerja dan kehidupan pribadi mendorong adanya perilaku quiet quitting semakin kuat. Oleh karena itu,
pembahasan mengenai dimensi dan indikator dari perilaku quiet quitting menjadi penting untuk memahami variasi tingkat keterlibatan kerja karyawan Generasi Z.
Tiga dimensi utama quiet quitting menurut Mahand dan Caldwell adalah: (1) penurunan komitmen kerja yang ditunjukkan dengan work disengagement, penurunan motivasi, serta



penurunan produktivitas dan kecenderungan menarik diri dari tugas; (2) penolakan terhadap pekerjaan tambahan tanpa adanya kompensasi, seperti tidak berpartisipasi aktif dan
menarik diri dari aktivitas yang tidak dianggap penting; serta (3) penerapan batasan minimum kerja yang berkaitan dengan ketidaksetaraan pekerjaan, beban kerja yang meningkat, dan
konflik peran [15]. Selain itu, quiet quitting dipengaruhi oleh beberapa faktor, seperti kurangnya dukungan dari organisasi dalam membantu pengembangan karier, minimnya dukungan
dari atasan, terbatasnya otonomi dalam menjalankan pekerjaan, serta menurunnya rasa percaya terhadap organisasi [7]. Jika fenomena ini tidak dikelola dengan baik, quiet quitting
dapat mengurangi kualitas kinerja organisasi dan hasil layanan yang diberikan [8]. Fenomena quiet quitting ini juga bisa dijelaskan melalui teori Job Demands-Resources (JD-R), yang
menunjukkan bahwa ketidakseimbangan antara beban kerja dan sumber daya yang tersedia dalam organisasi dapat menyebabkan kelelahan berlebihan dan ketidakseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi, yang pada akhirnya berkontribusi terhadap munculnya perilaku quiet quitting.

Teori Job Demands-Resources (JD-R) menjelaskan bahwa setiap pekerjaan memiliki dua karakteristik utama,

yaitu job demands (tuntutan kerja) dan job resources (sumber daya kerja) [42].

Job demands yang tinggi dan berlangsung terus-menerus, seperti beban kerja berlebihan dan tekanan psikologis, dapat membuat karyawan lelah dan menyebabkan
burnout di tempat kerja. Sementara itu, job resources seperti dukungan dari organisasi dan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi memiliki peran penting dalam
mengurangi dampak negatif dari job demands serta meningkatkan kesejahteraan karyawan [43]. Dalam teori JD-R, quiet quitting dianggap sebagai bentuk ketidakaktifan di tempat kerja
yang terjadi ketika job demands tinggi tidak diimbangi dengan job resources yang cukup [42]. Kondisi ini menyebabkan burnout, yang selanjutnya membuat karyawan membatasi
partisipasi mereka dan hanya memenuhi tugas secara minimum [41]. Sebaliknya, keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi berfungsi sebagai job resource yang dapat
mengurangi tingkat burnout dan menjaga keterlibatan karyawan, sehingga berpotensi mengurangi kemungkinan terjadinya quiet quitting [43]. Dengan demikian, teori JD-R menjadi
dasar konseptual yang tepat untuk menjelaskan hubungan antara burnout dan keseimbangan pekerjaan-kehidupan sebagai variabel independen terhadap quiet quitting sebagai variabel
dependen. Salah satu faktor psikologis yang sangat berpengaruh dalam munculnya quiet quitting adalah burnout [9]. Selain mengalami kelelahan, karyawan juga kehilangan minat dan
kreativitas serta menunjukkan kontribusi yang tidak optimal terhadap organisasi [37].

Burnout adalah kondisi stres kerja yang berlangsung terus-menerus, sehingga menyebabkan rasa lelah fisik, mental, dan emosional akibat tekanan kerja yang terus-menerus [10].
Menurut Maslach dan Leiter, kondisi ini terjadi karena ketidaksesuaian antara individu dengan pekerjaannya, sehingga mengurangi kemampuan kerjanya [11]. Burnout terdiri dari tiga
bagian utama, yaitu pertama, kelelahan emosional yang membuat seseorang merasa lelah karena bekerja, baik secara fisik maupun emosional, serta merasa tertekan saat bekerja;
kedua, depersonalisasi atau sikap tidak peduli ditunjukkan dengan cara bekerja yang tidak tanggung jawab, serta tidak memperhatikan masalah pekerjaan; ketiga, penurunan kinerja
kerja yang terlihat dari hilangnya semangat bekerja [11]. Kondisi ini bisa terjadi karena beberapa hal seperti beban kerja yang terlalu berat, kurangnya kontrol atas pekerjaan, tidak
adanya penghargaan yang layak, hubungan sosial yang buruk, serta perlakuan tidak adil di tempat kerja [16]. Selain merasa kehilangan energi, burnout juga menyebabkan penurunan
semangat serta keterikatan pekerja terhadap pekerjaannya. Mereka cenderung menganggap tugas kerja sebagai sesuatu yang tidak menyenangkan, kehilangan minat serta kreativitas,
serta tidak memberikan kontribusi yang cukup untuk organisasi [37].

Selain burnout di tempat kerja, keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi (work-life balance) juga menjadi hal penting dalam dinamika kerja generasi Z. Berdasarkan
laporan Jobstreet Indonesia, 43% dari pencari kerja generasi Z lebih mengutamakan fleksibilitas dan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi daripada gaji yang besar [12].
Menurut Fisher, work-life balance adalah kondisi seimbang antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi yang terdiri dari empat aspek.Empat aspek digunakan untuk
menggambarkan hubungan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Aspek pertama berkaitan dengan sejauh mana aktivitas kerja mengganggu kehidupan personal. Aspek kedua
menilai seberapa besar urusan pribadi memengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Aspek ketiga menunjukkan kontribusi positif kehidupan pribadi terhadap peningkatan kualitas kerja.
Sementara itu, aspek keempat menggambarkan peran pekerjaan dalam meningkatkan kualitas kehidupan pribadi [21]. Keseimbangan ini dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti individu,
organisasi, sosial, serta sifat pekerjaan [14]. Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi sangat berpengaruh terhadap sikap
quiet quitting. Ketika tuntutan pekerjaan terlalu berat dan mengganggu kehidupan pribadi, karyawan cenderung membatasi partisipasi mereka di tempat kerja sebagai cara melindungi
diri dari stres dan tekanan kerja [17].Studi Fathulaela et al. ditemukan bahwa rendahnya keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan berkaitan dengan meningkatnya tren quiet
quitting, terutama pada karyawan yang memiliki beban kerja tinggi [22].

Penelitian ini secara khusus menargetkan karyawan Generasi Z dengan cakupan wilayah yang lebih luas, yaitu Jawa Timur, sedangkan penelitian sebelumnya menggunakan Generasi
Milenial sebagai sampel dengan cakupan wilayah yang lebih terbatas, yaitu Kota Malang. Penelitian ini bertujuan menggambarkan tingkat job burnout, work-life balance, dan quiet
quitting, sekaligus mengkaji pengaruh job burnout dan work-life balance, baik secara parsial maupun simultan, terhadap perilaku quiet quitting pada karyawan Generasi Z. Di penelitian
ini hipotesis yang diajukan adalah job burnout memiliki pengaruh positif kepada quiet quitting, sedangkan work-life balance dikira-kira berpengaruh negatif. Selain itu juga, kedua
variabel itu diperkirakan secara bersama-sama memberi pengaruh yang signifikan kepada munculnya perilaku quiet quitting terhadap karyawan Generasi Z. Penelitian berikut juga
bermanfaat secara praktis untuk bidang psikologi industri dan organisasi untuk memberikan pemahaman tentang quiet quitting di dunia pekerjaan. Bagi karyawan, penelitian ini
meningkatkan kesadaran mengenai kondisi psikologis di tempat kerja, terutama penurunan keterlibatan yang disebabkan oleh burnout dan ketidakseimbangan antara kehidupan kerja
dan kehidupan pribadi [1]. Sementara itu, bagi organisasi, penelitian ini menjadi dasar pendekatan empiris untuk memahami dampak quiet quitting terhadap produktivitas, kerja sama
tim, dan kemampuan kinerja jangka panjang, yang dalam penelitian sebelumnya dikaitkan dengan rendahnya keterlibatan karyawan dan risiko penurunan kinerja serta retensi karyawan
[3]. Melalui penelitian ini diharapkan diperoleh gambaran empiris mengenai pola kerja Generasi Z yang dapat dimanfaatkan sebagai landasan bagi perusahaan dalam merancang strategi
pengelolaan sumber daya manusia yang lebih tepat. Di samping itu, hasil penelitian ini diharapkan dapat memperluas khazanah kajian psikologi industri dan organisasi, khususnya
dalam pengembangan model job demands-resources.

IIl. Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain penelitian eksplanatori, yang bertujuan untuk menganalisis pengaruh burnout kerja dan keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan terhadap fenomena quiet quitting pada karyawan Generasi Z. Dalam penelitian ini, quiet quitting ditetapkan sebagai variabel yang dipengaruhi, sedangkan
burnout kerja dan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan menjadi variabel yang mempengaruhi. Subjek pada penelitianberikut yakni karyawan Generasi Z yang kerja di Jawa
Timur. Pengambilan sampelnya menggunakan teknik purposive sampling dengan syarat, responden memiliki tingkat pendidikan paling rendah SMA/K sampai S2, sudah mempunyai
pengalaman kerja minimal enam bulan, bekerja di daerah Jawa Timur, dan berstatus menjadi karyawan dan bukan owner usaha. Dari syarat tersebut, didapatkan sejumlah 313
responden yang memenuhi persyaratan penelitian.

Data dikumpulkan dengan cara menyebarkan kuesioner secara online memakai Google Forms. Instrumen yang digunakan pada penelitian ini menggukan skala Likert 4 tingkat, dengan
kategori 1 adalah sangat jarang, 2 adalah jarang, 3 adalah sering, dan 4 adalah sangat sering. Data yang sudah terkumpul berikutnya dianalisis memakai metode regresi linear berganda
untuk menguji pengaruh job burnout dan work-life balance kepada quiet quitting. Sebelum pengujian hipotesis diterapkan, pertama data diuji asumsi klasik terl;ebih dahulu, yang berisi
uji normalitas,

multikolinearitas, dan heteroskedastisitas,

untuk meyakinkan model regresi yang dipakai telah memenuhi syarat dan bebas dari bias. Seluruh proses pengolahan dan analisis data dilakukan dengan bantuan
perangkat lunak IBM SPSS. Program ini dimanfaatkan untuk melaksanakan uji asumsi klasik, analisis regresi linear berganda, serta pengujian hipotesis melalui uji t, uji F, dan perhitungan
koefisien determinasi, sehingga hasil analisis statistik dapat diperoleh secara lebih akurat dan objektif.Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini diadaptasi dari penelitian Efendi
yang telah dicek validitas dan reliabilitasnya. Skala job burnout berdasarkan Maslach dan Leiter terdiri dari tiga aspek yaitu kelelahan emosional, depersonalisasi, dan penurunan
pencapaian pribadi, dengan nilai reliabilitas Cronbach’s Alpha sebesar 0,928. Skala work-life balance berdasarkan Fisher terbagi menjadi empat aspek yaitu gangguan pekerjaan terhadap
kehidupan pribadi, gangguan kehidupan pribadi terhadap pekerjaan, peningkatan kehidupan pribadi dalam pekerjaan, serta peningkatan pekerjaan dalam kehidupan pribadi, dengan
nilai Cronbach'’s Alpha sebesar 0,815. Skala quiet quitting berdasarkan Mahand dan Caldwell terdiri dari tiga aspek yaitu penurunan komitmen kerja, penolakan terhadap pekerjaan
tambahan, dan penetapan batasan minimum kerja, dengan nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,880. Semua nilai reliabilitas di atas batas minimum 0,70, sehingga semua instrumen
penelitian dianggap reliabel dan layak digunakan [17].
Dari pengujian reliabilitas yang dilakukan oleh peneliti dengan melibatkan 313 orang responden, ditemukan nilai Cronbach’s Alpha untuk variabel job burnout sebesar 0,895, variabel
work-life balance sebesar 0,858, dan variabel quiet quitting sebesar 0,872. Semua nilai tersebut di atas batas minimum yang ditentukan yaitu 0,70, sehingga dapat disimpulkan bahwa
setiap instrumen pada setiap variabel memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi. Hasil ini menunjukkan bahwa pernyataan-pernyataan yang digunakan untuk mengukur ketiga variabel
tersebut mampu merepresentasikan konstruk variabel secara konsisten serta mencerminkan kondisi empiris responden secara akurat.
IIl. Hasil dan pembahasan



HASIL
Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas
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Uji normalitas merupakan uji yang dilakukan untuk menguji apakah serangkaian data yang digunakan berdistribusi normal untuk

variabel independen untuk menguiji ditribusi normal suatu data variabel independen, peneliti menggunakan One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test terhadap nilai
unstandardized residual dari aplikasi SPSS sebagai berikut:
Tabel 3.1 Hasil Uji Normalitas

0IMG_256

Berdasarkan tabel 3.1, data residual menunjukkan distribusi normal karena nilai p > 0,05, yang berarti asumsi normalitas dalam penelitian ini sudah terpenuhi dan dapat dilanjutkan
dengan analisis statistik lebih lanjut.
Uji Linearitas
Uji linearitas dilakukan untuk mengetahui apakah hubungan antara variabel independen dan variabel dependen bersifat linear, karena itu merupakan salah satu syarat dalam analisis
regresi linear. Dalam penelitian ini, uji linearitas digunakan untuk mengecek apakah ada hubungan linear antara job burnout dan quiet quitting.
Tabel 3.2 Hasil Uji Linearitas Job burnout dan Quiet quitting
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Quiet quitting * Job burnout Between Groups (Combined) 12357.040 37 333.974 12.306 .000
Linearity 11076.227 1 11076.227 408.127 .000
Deviation from Linearity 1280.813 36 35.578 1.311.119
Within Groups 7463.267 275 27.139
Total 19820.307 312
Berdasarkan Tabel 3.2, hasil pengujian linearitas menunjukkan bahwa nilai p kurang dari 0,05 pada komponen linearitas, yang menunjukkan adanya hubungan linear yang signifikan
antara job burnout dan quiet quitting. Karena itu, dapat disimpulkan bahwa asumsi linearitas sudah terpenuhi, sehingga analisis regresi linear dapat digunakan dalam penelitian ini.

Tabel 3.3 Hasil Uji Linearitas Work-life balance dan Quiet quitting
Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Quiet quitting * Work-life balance Between Groups (Combined) 9850.727 30 328.358 9.288 .000
Linearity 8029.589 1 8029.589 227.125 .000
Deviation from Linearity 1821.139 29 62.798 1.776 .010

Within Groups 9969.579 282 35.353

Total 19820.327 312

Berdasarkan Tabel 3.3, hasil uji linearitas menunjukkan bahwa nilai p kurang dari 0,05 pada komponen linearitas, yang menunjukkan adanya hubungan linear yang bermakna antara
work-life balance dan quiet quitting. Karena itu, dapat disimpulkan bahwa asumsi linearitas sudah terpenuhi, sehingga analisis regresi linear dapat digunakan dalam penelitian ini.

Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui apakah ada hubungan yang sangat kuat antara variabel-variabel independen dalam model regresi. Uji ini dilakukan dengan melihat
angka Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF). Tabel berikut menunjukkan hasil uji multikolinearitas dari output aplikasi SPSS:

Tabel 3.4 Hasil Uji Multikolinearitas
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Berdasarkan hasil uji multikolinearitas pada Tabel 3.4, terlihat bahwa variabel independen job burnout dan work-life balance masing-masing memiliki nilai Tolerance lebih dari 0,10 dan
nilai VIF kurang dari 10. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa tidak ada multikolinearitas antar variabel independen dalam model regresi. Oleh karena itu, variabel job burnout
dan work-life balance bisa digunakan untuk memprediksi variabel dependen quiet quitting.

Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah terjadi ketidaksamaan varians residual pada model regresi.
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Berikut adalah hasil uji heteroskedastisitas berdasarkan output dari SPSS:
Tabel 3.5 Hasil Uji Heteroskedastisitas
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Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas

pada Tabel 3.5, ditemukan bahwa variabel job burnout dan work-life balance memiliki nilai p lebih besar dari 0,05. Hal ini menunjukkan tidak ada gejala heteroskedastisitas
dalam model regresi. Dengan demikian, model regresi memenuhi asumsi homoskedastisitas dan dapat digunakan untuk analisis selanjutnya dalam mengetahui pengaruh job burnout
dan work-life balance terhadap quiet quitting.
2. Uji Hipotesis
Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel independen (job burnout dan work-life balance) terhadap variabel dependen (quiet quitting). Hasil
analisis regresi linear berganda disajikan pada Tabel 3.6.
Tabel 3.6 Hasil Analisis Regresi Linear Berganda
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Hasil analisis regresi linear berganda menunjukkan bahwa B = 25,847, artinya jika tingkat job burnout dan work-life balance tetap tidak berubah, maka nilai quiet quitting adalah 25,847.
Koefisien regresi untuk job burnout sebesar 0,543 menunjukkan bahwa job burnout mempunyai pengaruh positif terhadap quiet quitting, sehingga jika job burnout meningkat, maka
tingkat quiet quitting juga akan meningkat. Sementara itu, koefisien regresi untuk work-life balance sebesar -0,320 menunjukkan pengaruh negatif terhadap quiet quitting, yang berarti
semakin baik work-life balance, semakin rendah kemungkinan orang melakukan quiet quitting.

Uji F (Simultan)

Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel independen secara simultan terhadap variabel dependen.

Tabel 3.7 Uji F (Simultan)
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Berdasarkan hasil uji F pada Tabel 3.7, diperoleh nilai p kurang dari 0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa kedua variabel, yaitu job burnout dan work-life balance, secara bersamaan
berpengaruh signifikan terhadap quiet quitting. Dengan demikian, hipotesis H3 diterima. Temuan ini juga menunjukkan bahwa model regresi yang digunakan cukup baik dan mampu
menjelaskan hubungan antara variabel independen dan variabel dependen secara bersamaan.

Uji t (Parsial)

Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen secara parsial. Adapun hasil uji t (parsial) yakni sebagai berikut:

Tabel 3.8 Hasil Uji t (Parsial)
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Berdasarkan hasil Uji t pada Tabel 3.8, ditemukan bahwa variabel job burnout memiliki nilai p kurang dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa job burnout memengaruhi secara
signifikan terhadap quiet quitting dan hipotesis H1 diterima. Selanjutnya, variabel work-life balance juga menunjukkan nilai p kurang dari 0,05, yang menunjukkan bahwa work-life
balance berpengaruh signifikan terhadap quiet quitting, sehingga hipotesis H2 diterima. Hasil ini menunjukkan bahwa job burnout dan work-life balance merupakan faktor-faktor yang
memengaruhi terjadinya quiet quitting di kalangan karyawan.

Uji Koefisien Determinasi (R Square)

Uji koefisien determinasi bertujuan untuk mengetahui seberapa besar kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variasi perubahan pada variabel dependen. Nilai koefisien
determinasi ditunjukkan oleh nilai R Square (R?) pada hasil analisis regresi linear berganda.

Tabel 3.9 Hasil Uji Koefisien Determinasi (R Square)
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Berdasarkan hasil analisis pada Tabel 3.10, diperoleh nilai R Square sebesar 0,598 dan nilai Adjusted R Square sebesar 0,596. Ini berarti bahwa variabel job burnout dan work-life balance
mampu menjelaskan 59,6% dari variabel quiet quitting. Sisanya, yaitu 40,4%, dijelaskan oleh variabel lain yang tidak termasuk dalam model penelitian ini.

PEMBAHASAN

Hasil uji simultan menunjukkan bahwa job burnout dan work-life balance secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap quiet quitting (F=(2; 310) = 230,970; p < 0,05) hasil uji F
(simultan) menunjukkan bahwa variabel work-life balance dan job burnout secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap quiet quitting. Dengan demikian, kedua variabel
independen tersebut mampu menjelaskan variasi perubahan pada variabel quiet quitting secara signifikan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa job burnout

lE’D4

berpengaruh positif dan signifikan terhadap quiet quitting pada karyawan Generasi Z. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat
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kelelahan emosional, sinisme terhadap pekerjaan, dan penurunan pencapaian diri yang dialami karyawan, maka semakin besar kecenderungan mereka untuk membatasi
keterlibatan kerja hanya pada tugas-tugas minimum. Hasil penelitian ini diperkuat oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh Efendi, yang menyatakan bahwa burnout merupakan
prediktor signifikan munculnya quiet quitting, begitu juga dengan work-life balance [17]. Penelitian yang dilakukan Fathulaela et al. menunjukkan bahwa burnout dan work-life balance
secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap quiet quitting pada tenaga kerja rumah sakit, di mana ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi
berkorelasi dengan peningkatan perilaku quiet quitting (p = 0,001) [38].
Hasil uji t pada Tabel 3.8 menunjukkan bahwa variabel job burnout berpengaruh signifikan terhadap quiet quitting, dengan nilai p < 0,05 dan koefisien regresi positif (B = 0,543). Hasil ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat burnout, semakin tinggi pula kecenderungan seseorang melakukan quiet quitting. Temuan ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh
Fathulaela et al. yang menyatakan bahwa burnout memengaruhi secara signifikan perilaku quiet quitting, terutama pada pekerja yang merasa lelah secara emosional dan memiliki beban
kerja yang tinggi [38]. Penelitian tersebut menunjukkan bahwa burnout menjadi salah satu faktor utama yang mendorong karyawan untuk membatasi partisipasinya dalam pekerjaan
dan hanya menjalankan tugas-tugas yang wajib saja. Hasil penelitian ini juga sesuai dengan temuan penelitian Khasanah dan Sari dalam studi telaah literatur tentang quiet quitting pada
karyawan Generasi Z di Indonesia [40]. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa job
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burnout, yang ditandai dengan kelelahan emosional, depersonalisasi, dan penurunan pencapaian

diri, memiliki hubungan yang kuat dengan perilaku quiet quitting. Job burnout dinilai menjadi salah satu faktor psikologis yang utama untuk membuat karyawan
menurunkan level kontribusi dan memberi batasan dalam pekerjaan. Hasil ini sama dengan hasil uji t parsial yang menjelaskan bahwa job burnout memiliki pengaruh yang signifikan ke
quiet quitting. Selain daripada itu, hasil uji parsial juga menunjukkan bahwa work-life balance memiliki pengaruh secara signifikan kepada quiet quitting, yang disajikan oleh nilai p kurang
dari 0,05 serta koefisien regresi bernilai negatif (B = -0,320). Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi yang dirasakan karyawan,
maka semakin rendah kemungkinan mereka melakukan quiet quitting. Temuan ini selaras dengan riset yang dilakukan Nabila dan Siswanti, yang menemukan bahwa keseimbangan
pekerjaan dan kehidupan berpengaruh besar terhadap tingkat quiet quitting pada karyawan Generasi Z [39]. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa keseimbangan ini penting untuk
mengurangi kekecewaan dalam pekerjaan dan kecenderungan membatasi peran kerja. Selain itu, penelitian oleh Prakasa et al. menunjukkan bahwa keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan berpengaruh signifikan terhadap quiet quitting pada karyawan Generasi Z, baik langsung maupun melalui variabel burnout sebagai faktor pengantar [4]. Hasil penelitian
tersebut menunjukkan bahwa kurangnya keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan berkorelasi dengan meningkatnya kemungkinan quiet quitting. Temuan ini memperkuat hasil
uji t parsial dalam penelitian ini yang menunjukkan bahwa keseimbangan pekerjaan dan kehidupan memengaruhi quiet quitting secara signifikan, dengan arah hubungan negatif.
Dalam penelitian G. K. Paranamana, ditemukan bahwa karyawan yang mengalami burnout tinggi ditandai oleh rasa lelah secara emosional, sikap skeptis terhadap pekerjaan, dan
penurunan semangat bekerja. Tekanan kerja yang terus-menerus membuat karyawan mengurangi semangat kerja, menolak mengerjakan tugas tambahan tanpa imbalan, serta hanya
memberi kontribusi sesuai dengan keharusan minimal, yang merupakan ciri utama quiet quitting [23]. Situasi burnout yang tidak dikelola dengan baik membuat karyawan memutuskan
untuk menarik diri secara psikologis sebagai cara untuk menjaga kesehatan mental mereka [25]. Di sisi lain, keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi juga memengaruhi
munculnya quiet quitting, karena membantu mengatur batasan antara tugas kerja dan kegiatan pribadi. Ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan mengakibatkan stres kerja
dan mempercepat munculnya burnout, yang selanjutnya memicu perilaku quiet quitting [24]. Sebaliknya, ketika ada keseimbangan yang baik antara pekerjaan dan kehidupan, hal ini
berfungsi sebagai faktor pelindung yang bisa mengurangi burnout dan menjaga partisipasi karyawan. Dengan demikian, burnout berperan sebagai mekanisme psikologis yang
menjelaskan dampak dari keseimbangan pekerjaan dan kehidupan terhadap perilaku quiet quitting pada karyawan Generasi Z [26].
Penelitian tentang hubungan antara burnout, keseimbangan pekerjaan dan kehidupan, serta quiet quitting juga sering dibahas melalui pendekatan job demand research, khususnya
teori Job Demands-Resources (JD-R). Teori JD-R menjelaskan bahwa tuntutan kerja yang tinggi dan berkelanjutan, seperti beban kerja berlebihan dan tekanan psikologis, bisa menguras
energi individu dan menyebabkan burnout jika tidak didukung oleh sumber daya kerja yang cukup [42]. Dalam kondisi seperti itu, Fathulaela et al menyatakan bahwa karyawan



cenderung mengambil sikap disengagement sebagai cara adaptasi terhadap ketidakseimbangan antara tuntutan dan sumber daya kerja [41]. Sebaliknya, penelitian oleh Maghfira et al
menyebutkan bahwa ketersediaan sumber daya kerja, termasuk dukungan organisasi dan keseimbangan pekerjaan kehidupan, berperan dalam mencegah burnout serta menjaga
keterlibatan kerja karyawan [43]. Dengan demikian, pendekatan job demand research memberikan dasar yang penting untuk memahami quiet quitting sebagai akibat dari
ketidakseimbangan struktural di lingkungan kerja, yang bisa dijelaskan lebih lanjut melalui mekanisme psikologis internal individu.

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa nilai R Square sebesar 0,596 artinya meskipun burnout dan keseimbangan kerja-kehidupan berpengaruh besar terhadap quiet quitting, masih
ada 40,4% penyebab lain yang tidak tercover dalam model penelitian ini. Beberapa penelitian dalam negeri menunjukkan bahwa quiet quitting juga dipengaruhi oleh faktor organisasi,
seperti beban kerja yang berlebihan, budaya kerja yang tidak mendukung, tingkat kepuasan kerja, dan kurangnya peluang berkembang karier [27], [28].Di samping itu, keterbatasan
dukungan organisasi serta pola kepemimpinan yang kurang melibatkan karyawan turut mendorong munculnya perilaku pembatasan keterlibatan kerja, khususnya pada Generasi Z,
sebagai bentuk upaya melindungi diri [29]. Hasil penelitian ini membahas bahwa quiet quitting adalah isu yang memiliki kompleksitas disebabkan dipengaruhi oleh perpaduan faktor
psikologis dan karakteristik organisasi, yang berakibat diperlukannya penanganan manajemen yang menyeluruh. Tapi, temuan ini juga memiliki keterbatasan yang harus diperhatikan.
Yakni yang pertama, sampelnya hanya pegawai Generasi Z yang kerja di Jawa Timur saja, alhasil tidak dapat langsung diterapkan ke daerah lain yang punya culture yang beda. Kedua,
model penelitian hanya melibatkan dua variabel, yaitu burnout di tempat kerja dan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, sedangkan nilai Adjusted R2 menunjukkan
bahwa 40,4% variasi dari fenomena quiet quitting masih dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak dicakup dalam penelitian ini, seperti keterlibatan kerja, kepuasan kerja, dukungan dari
perusahaan, dan gaya kepemimpinan. Ketiga, penelitian ini menggunakan pendekatan cross-sectional yang hanya mengumpulkan data sekali saja dalam waktu tertentu, sehingga tidak
bisa menunjukkan perubahan perilaku quiet quitting secara berkelanjutan maupun menjelaskan hubungan sebab-akibat secara lebih dalam. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya
sebaiknya memperluas area penelitian, menambahkan variabel-variabel psikologis dan organisasional lainnya, serta menggunakan pendekatan longitudinal agar bisa memahami
fenomena quiet quitting pada pegawai Generasi Z secara lebih komprehensif.

IV. Kesimpulan
Hasil penelitian menunjukkan bahwa seluruh hipotesis dapat diterima, di mana job burnout
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap quiet quitting, sedangkan work-life balance berpengaruh negatif dan signifikan terhadap

quiet quitting pada karyawan Generasi Z. Temuan ini mengindikasikan bahwa kelelahan kerja mendorong karyawan untuk membatasi keterlibatan kerja, sementara
keseimbangan kehidupan kerja berperan sebagai faktor protektif yang menekan perilaku quiet quitting. Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan, yaitu responden hanya terbatas
pada karyawan Generasi Z di wilayah Jawa Timur, variabel independen yang digunakan hanya meliputi job burnout dan work-life balance, serta desain penelitian yang bersifat cross-
sectional. Hal ini menyebabkan hasil penelitian belum mampu mencakup seluruh dinamika dan faktor lain yang memengaruhi fenomena quiet quitting secara menyeluruh. Hasil
penelitian diharapkan dapat membantu karyawan Generasi Z lebih memahami pentingnya mengelola kesehatan mental dan batasan kerja yang sehat, serta menjadi acuan bagi instansi
dalam menyusun kebijakan sumber daya manusia yang mendukung work-life balance dan pencegahan burnout. Secara ilmiah, penelitian ini memberikan kontribusi terhadap
pengembangan ilmu psikologi industri dan organisasi dengan memperkuat pemahaman tentang perilaku kerja Generasi Z serta relevansi teori Job Demands-Resources dan teori
mekanisme pertahanan dalam menjelaskan quiet quitting.
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