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Abstrak

Fenomena quiet quitting semakin menonjol pada karyawan Generasi Z sebagai
respons terhadap tingginya tuntutan kerja dan keterbatasan work-life balance
yang memicu job burnout. Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh job
burnout terhadap quiet quitting dengan optimisme sebagai variabel moderasi.
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan sampel 153
karyawan Generasi Z di Kota Semarang yang diperoleh melalui purposive dan
snowball sampling. Data dikumpulkan menggunakan kuesioner dan dianalisis
dengan Structural Equation Modeling—Partial Least Squares (SEM-PLS). Hasil
penelitian menunjukkan bahwa job burnout berpengaruh positif signifikan
terhadap quiet quitting. Optimisme terbukti mampu memperlemah pengaruh
tersebut, sehingga menurunkan kecenderungan gquiet quitting. Temuan ini
menegaskan pentingnya peran sumber daya psikologis dalam mengelola
dampak burnout serta memberikan implikasi praktis bagi organisasi untuk
meningkatkan keterlibatan kerja karyawan Generasi Z secara berkelanjutan.
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PENDAHULUAN

Perkembangan ekosistem organisasi modern semakin menuntut karyawan untuk
menunjukkan performa tinggi melalui dedikasi waktu dan energi yang besar. Pada tahap awal
karier, karyawan cenderung mengerahkan seluruh kapasitas profesional demi pencapaian target,
percepatan karier, dan pengakuan dalam budaya kerja yang kompetitif. Namun, tekanan kerja
yang berkelanjutan tanpa dukungan organisasi yang memadai berpotensi menimbulkan
kelelahan psikologis. Seiring waktu, karyawan mulai menyadari bahwa keseimbangan hidup
dan kesehatan mental merupakan aset yang lebih bernilai dibandingkan pencapaian karier yang
diperoleh melalui kelelahan ekstrem (Maslach & Leiter, 2016). Pergeseran orientasi ini
mendorong karyawan, khususnya generasi muda, untuk menetapkan batas kerja yang lebih
tegas sebagai respons terhadap stres kronis di tempat kerja (Deloitte, 2024).

Perubahan orientasi kerja tersebut bermanifestasi dalam fenomena quiet quitting, yaitu
kondisi ketika karyawan tetap menjalankan tugas inti namun menarik diri secara psikologis dari
tujuan organisasi (Galanis et al., 2024). Karyawan yang melakukan quiet quitting tidak
bermaksud mengundurkan diri, melainkan memilih bekerja pada tingkat minimum yang
dipersyaratkan untuk menjaga kesejahteraan pribadi dan mencegah kelelahan yang lebih dalam
(Marples, 2022). Meskipun istilah quiet quitting baru populer pasca fenomena Great Resignation,
perilaku membatasi upaya kerja ini telah lama dikenal dalam kajian organisasi (Formica &
Sfodera, 2023). Fenomena quiet quitting kini menjadi isu global dengan implikasi serius terhadap
produktivitas dan keterlibatan karyawan. Laporan Gallup menunjukkan bahwa lebih dari
separuh tenaga kerja dunia mengalami disengagement, dengan dampak ekonomi yang
signifikan akibat penurunan produktivitas (Harter, 2023). Tren ini secara dominan terjadi pada
Generasi Z, yang dikenal memiliki ekspektasi tinggi terhadap work—life balance, makna kerja, dan
kesejahteraan psikologis (Faber, 2025). Ketika organisasi gagal memenuhi kebutuhan tersebut,
Generasi Z cenderung membatasi keterlibatan kerja atau bahkan menarik diri secara emosional
dari pekerjaan (Nour, 2025).

Dalam perspektif teoretis, fenomena quiet quitting dapat dijelaskan melalui teori Job
Demands—Resources (JD-R). Teori ini menyatakan bahwa ketidakseimbangan antara tuntutan
kerja yang tinggi dan keterbatasan sumber daya akan meningkatkan risiko job burnout, yang pada
akhirnya mendorong perilaku penarikan diri dari pekerjaan (Bakker & Demerouti, 2007).
Sejumlah penelitian empiris menemukan bahwa job burnout berpengaruh positif terhadap quiet
quitting di berbagai konteks pekerjaan dan negara ((Dilekgi et al., 2025; Lu et al., 2023; Trang et
al., 2024)). Namun, temuan lain menunjukkan hasil yang tidak konsisten, di mana job burnout
tidak selalu berujung pada quiet quitting, terutama ketika karyawan masih memiliki sumber daya
psikologis yang memadai ((Jelaca & Marko, 2024; Permana et al., 2024)).

Perbedaan temuan tersebut menunjukkan adanya kesenjangan empiris yang perlu dikaji
lebih lanjut, khususnya terkait peran sumber daya psikologis individu. Salah satu faktor yang
berpotensi memperlemah dampak job burnout adalah optimisme. Optimisme memungkinkan
individu memandang situasi kerja yang menekan secara lebih adaptif, sehingga mampu
mempertahankan keterlibatan kerja meskipun menghadapi tingkat stres yang tinggi. Namun,
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kajian mengenai peran optimisme sebagai variabel moderasi dalam hubungan antara job burnout
dan quiet quitting, khususnya pada Generasi Z di Indonesia, masih sangat terbatas.

Penelitian ini berfokus pada karyawan Generasi Z di Kota Semarang, salah satu pusat
pertumbuhan ekonomi di Jawa Tengah dengan karakteristik lingkungan kerja yang dinamis dan
kompetitif. Kota ini merepresentasikan konteks yang relevan untuk mengkaji dinamika job
burnout dan quiet quitting pada tenaga kerja muda di sektor formal. Dengan demikian, penelitian
ini memiliki hal-hal baru yang menarik untuk diteliti, yaitu: (1) menguji pengaruh job burnout
terhadap quiet quitting pada karyawan Generasi Z di konteks Indonesia; (2) menganalisis peran
optimisme sebagai sumber daya psikologis dalam memperlemah hubungan tersebut; dan (3)
memberikan implikasi strategis bagi organisasi dalam merancang kebijakan pengelolaan sumber
daya manusia yang berorientasi pada kesejahteraan dan keterlibatan karyawan muda.

Pengembangan Hipotesis
Hubungan Job Burnout terhadap Quiet quitting

Maslach dan Leiter (Maslach & Leiter, 2016) menyatakan bahwa job burnout merupakan
tantangan utama dalam dunia kerja modern yang ditandai oleh meningkatnya tekanan kerja,
kompleksitas tugas, dan perubahan organisasi yang cepat. Dalam perspektif Job Demands—
Resources (JD-R), job burnout muncul ketika tuntutan pekerjaan yang tinggi tidak diimbangi
dengan sumber daya yang memadai, sehingga menguras energi psikologis karyawan dan
menurunkan keterlibatan kerja (Demerouti et al., 2001). Ketidakseimbangan ini menyebabkan
kelelahan emosional, hilangnya makna dalam bekerja, serta kecenderungan karyawan untuk
menarik diri secara psikologis dari tanggung jawab pekerjaan. Dalam kondisi tersebut, guiet
quitting muncul sebagai respons adaptif karyawan untuk melindungi diri dari tekanan kerja yang
berlebihan, di mana individu memilih bekerja sebatas memenuhi tuntutan minimum tanpa
menunjukkan keterlibatan emosional maupun komitmen yang tinggi terhadap organisasi.
Sejumlah penelitian empiris menunjukkan bahwa job burnout berpengaruh positif terhadap quiet
quitting, di mana meningkatnya kelelahan kerja menurunkan motivasi dan keterlibatan
karyawan ((Dilekg¢i et al., 2025; Elliza Noor Prabandhini & Widi Fajar Widyatmoko, 2025;
Nguyen & Vu, 2025; Trang et al., 2024). Temuan tersebut menegaskan bahwa burnout yang
tidak tertangani mendorong perilaku penarikan diri sebagai bentuk perlindungan psikologis.

Oleh karena itu, job burnout memiliki peran sentral dalam menjelaskan munculnya guiet
quitting, mengingat sebagian besar waktu dan energi individu dihabiskan dalam konteks
pekerjaan. Ketika karyawan merasa usaha yang dikeluarkan tidak sebanding dengan sumber
daya dan dukungan yang diterima, mereka cenderung membatasi keterlibatan kerja. Kondisi ini
menunjukkan bahwa pengelolaan stres kerja dan penguatan kesejahteraan psikologis menjadi
langkah strategis untuk menekan kecenderungan quiet quitting di tempat kerja.

H1:  Job burnout berpengaruh positif terhadap quiet quitting
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Optimisme memoderasi pengaruh antara Job Burnout terhadap Quiet Quitting

Scheier dan Carver (Scheier & Carver, 1985) menjelaskan optimisme sebagai dispositional
trait, yaitu karakteristik individu yang relatif stabil dan ditandai oleh harapan positif terhadap
masa depan. Konsep ini berakar pada model behavioral self-regulation yang menekankan bahwa
perilaku individu dipandu oleh ekspektasi terhadap hasil yang akan diperoleh. Dalam
menghadapi tuntutan pekerjaan yang tinggi, individu dengan tingkat optimisme tinggi
cenderung lebih gigih dan resilien karena meyakini bahwa upaya yang dilakukan akan
menghasilkan outcome yang positif. Hal ini sejalan dengan teori Job Demands-Resources (JD-R)
yang memandang optimisme sebagai personal resources penting yang mampu melindungi
karyawan dari tekanan lingkungan kerja (Bakker & Demerouti, 2017).

Dalam kaitannya dengan job burnout, optimisme berperan dalam mencegah penurunan
semangat dan keterlibatan kerja yang umumnya muncul akibat kelelahan emosional,
depersonalisasi, serta penurunan pencapaian pribadi (Maslach et al., 2001). Pada hubungan
antara job burnout dan quiet quitting, optimisme berfungsi sebagai faktor psikologis yang dapat
memperlemah pengaruh negatif burnout terhadap kecenderungan menarik diri dari pekerjaan.
Karyawan dengan optimisme tinggi cenderung mempertahankan rasa tanggung jawab dan
dedikasi, sementara karyawan dengan optimisme rendah lebih rentan kehilangan motivasi dan
menunjukkan perilaku quiet quitting.

Temuan empiris menunjukkan bahwa optimisme mampu berperan sebagai buffer yang
memperlemah pengaruh job burnout terhadap quiet quitting, sehingga menjaga keseimbangan
psikologis dan komitmen karyawan di tengah tekanan kerja yang tinggi (Trang et al., 2024).
H2:  Optimisme memoderasi pengaruh antara job burnout terhadap quier quitting

H1 .
Job Burnout N Quiet

4 4 Quitting

H2

Optimisme

Gambar 1. Model Penelitian

METODE

Metode dalam penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, yaitu pendekatan
penelitian yang mengukur setiap variabel secara objektif melalui analisis statistik untuk
menjawab rumusan masalah serta menarik kesimpulan secara empiris. Populasi dalam
penelitian ini adalah karyawan Generasi Z yang bekerja di Kota Semarang. Data yang
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digunakan dalam penelitian ini terdiri atas dua jenis, yaitu data primer dan data sekunder. Data
primer diperoleh melalui penyebaran kuesioner secara daring menggunakan Google Form
kepada responden yang memenubhi kriteria penelitian. Sementara itu, data sekunder diperoleh
dari berbagai sumber yang relevan seperti jurnal ilmiah, buku, laporan penelitian, serta publikasi
resmi yang berkaitan dengan variabel job burnout, quiet quitting, dan optimisme. Teknik
pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik non-probability sampling dengan
jenis purposive sampling dan snowball sampling. Teknik ini dipilih karena responden harus
memenuhi kriteria tertentu, yaitu termasuk dalam kategori Generasi Z dan sedang bekerja di
Kota Semarang. Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 153 responden,
yang ditentukan menggunakan rumus (Hair et al., 2022).

Teknik analisis data yang digunakan terdiri atas dua tahap, yaitu analisis statistik
deskriptif dan analisis statistik inferensial. Analisis deskriptif digunakan untuk menggambarkan
karakteristik responden serta distribusi jawaban pada masing-masing variabel penelitian dengan
menggunakan metode skoring skala Likert dengan rentang skor 1 sampai 5. Sementara itu,
analisis inferensial dilakukan menggunakan software SmartPLS (Partial Least Square) versi 4.0.
Analisis ini meliputi pengujian model pengukuran (outer model) untuk menilai validitas dan
reliabilitas konstruk, serta pengujian model struktural (inner model) untuk menguji hubungan
antarvariabel dan pengujian hipotesis, termasuk pengujian efek moderasi optimisme dalam
hubungan antara job burnout dan quiet quitting.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis Pengujian Outer Model

Validitas Konvergen

Metrik yang dapat digunakan untuk mengevaluasi validitas konvergen yaitu nilai AVE (Average
Variance Extracted). Hasil uji validitas konvergen dapat dilihat melalui nilai Average Variance
Extracted (AVE), apabila nilai AVE menujukkan > 0,5 maka item tersebut dapat diterima oleh
variable laten.

Tabel 1. Uji Validitas konvergen

Variabel Nilai AVE Keterangan
Job burnout .584 Valid
Optimisme .601 Valid
Quiet quitting .558 Valid

Sumber: Data primer diolah (2026)
Berdasarkan hasil yang disajikan pada nilai AVE untuk setiap variabel laten lebih dari 0,50.
Dengan demikian, secara keseluruhan data yang diperoleh dapat dinyatakan valid, karena
memenuhi kriteria validitas konvergen yang baik.
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Validitas Diskriminan

Validitas diskriminan ditentukan berdasarkan hasil HTMT, validitas diskriminan dianggap terpenuhi
apabila nilai HTMT antar variabel lebih kecil dari 0,90 (atau kriteria yang lebih ketat yaitu 0,85).

Tabel 2. HTMT

Variabel Job Burnout Optimisme Quiet Quitting
Job Burnout

Optimisme .306

Quiet Quitting 495 471

Optimisme X Job .080 224 241
Burnout

Sumber: Data primer diolah (2026)

Seluruh nilai rasio HTMT antar konstruk berada di bawah ambang batas 0,90. Hal ini
menunjukkan bahwa tidak terdapat masalah validitas diskriminan, sehingga dapat disimpulkan
bahwa setiap variabel dalam penelitian ini (Job Burnout, Optimisme, dan Quiet Quitting) telah
mewakili konsep yang berbeda secara nyata.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dapat dilakukan dengan dua cara pengujian, yaitu melalui Cronbach’s Alpha dan
Composite Reliability. Jika nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability > 0,7, tetap dapat
diterima selama tidak melampaui 0,95, maka instrumen pada variabel penelitian dapat
dinyatakan reliabel dan memiliki konsistensi yang baik.

Tabel 3. Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha Composite Reliability Keterangan
Job Burnout 912 918 Reliabel
Optimisme .926 .929 Reliabel
Quiet Quitting 901 .903 Reliabel

Sumber: Data primer diolah (2026)

Berdasarkan hasil Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability yang disajikan pada tabel 3 di
atas, hasil tersebut menunjukkan bahwa setiap variabel memiliki nilai Cronbach’s Alpha dan
Composite Reliability di atas batas minimum 0,7, namun tetap berada di bawah ambang
maksimum 0,95, sehingga dapat disimpulkan bahwa instrument dianggap sah dalam mengukur
konstruk.
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Analisis Pengujian Inner Model
Koefisien Determinan (R?)
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur besarnya pengaruh simultan variabel eksogen
terhadap variabel endogen, di mana nilai R-square berada dalam rentang 0 hingga
1. Nilai R-square dapat dikategorikan menjadi tiga, yaitu 0,75 (kuat), 0,50 (moderat), dan 0,25
(lemah). Adapun hasil uji koefisien determinasi dapat dilihat pada tabel 6 berikut:
Tabel 4. Nilai R-Square

Variabel R-square Adjusted R-
Square
Quiet quitting .347 .334

Sumber: Data primer diolah (2026)

Berdasarkan tabel 4, menunjukkan bahwa variabel Quier quitting adalah sebesar 0,334.
Hal ini menunjukkan bahwa variabel Job Burnout dan Optimisme (sebagai variabel moderasi
beserta interaksinya) secara bersama-sama mampu menjelaskan varians variabel Quiet quitting
sebesar 33,4%. Berdasarkan kriteria statistik, nilai ini menunjukkan bahwa model penelitian
memiliki pengaruh yang moderat. Sementara itu, sisanya sebesar 66,6% dijelaskan oleh faktor-
faktor lain di luar model penelitian ini.

Uji Hipotesis
Peneliti menggunakan nilai signifikansi atau p-value sebesar 5%, sehingga dapat diartikan bahwa
nilai p-value harus < 0,05. Selain menggunakan nilai signifikansi, pengujian ini juga dilakukan
berdasarkan nilai t-statistic dan nilai t-tabel. Dalam penelitian ini nilai t-tabel yang digunakan
yaitu 1,645 maka nilai t-statistic dalam hasil uji hipotesis harus > 1,645. Adapun hasil uji hipotesis
untuk pengaruh langsung dapat dilihat pada tabel 5 sebagai berikut:

Tabel 5. Uji Hipotesis Penelitian

Original P-
Hypothesis T-Statistic Keterangan
Sample Values
Job Burnout — Quiet H1 .379 5.832 .000 Support
Quitting
Optimisme + Job Burnout H2 - 117 1.956 .025 Support

— Quiet Quitting
Source: Data yang diolah (2026)
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Gambar 2. Hasil Model Analisis

Pengaruh Job Burnout terhadap Quiet Quitting

Hasil penelitian menunjukkan bahwa job burnout berpengaruh positif dan signifikan terhadap
quiet quitting pada karyawan Generasi Z di Kota Semarang. Artinya, semakin tinggi tingkat
kelelahan, sinisme, dan rendahnya efikasi profesional, semakin besar kecenderungan karyawan
untuk menarik diri secara psikologis dan membatasi keterlibatan kerja pada tingkat minimum.
Temuan ini mendukung kerangka Job Demands—Resources (JD-R) Model yang menyatakan bahwa
tuntutan kerja yang tinggi tanpa dukungan sumber daya yang memadai akan memicu proses
health impairment, yang pada akhirnya mendorong perilaku penarikan diri di tempat kerja.

Optimisme memoderasi pengaruh job burnout terhadap quiet quitting

Pengujian hipotesis moderasi menunjukkan bahwa optimisme secara signifikan memoderasi
pengaruh job burnout terhadap quiet quitting dengan koefisien interaksi sebesar -0,117, yang
menunjukkan adanya buffering effect (efek pelemah). Rata-rata indeks optimisme responden
berada pada angka 76,6, dengan skor tertinggi pada indikator kemampuan tetap tenang saat
menghadapi tekanan (81,0). Temuan ini menunjukkan bahwa meskipun burnout berada pada
kategori sedang, tingkat optimisme yang tinggi mampu menekan kecenderungan quiet quitting.
Secara teoretis, hasil ini memperkuat model JD-R bawa selain tuntutan kerja (job demands),
keberadaan sumber daya pribadi (personal resources) seperti optimisme berperan penting dalam
mengurangi dampak negatif burnout. Secara praktis, organisasi perlu tidak hanya mengelola
beban kerja, tetapi juga memperkuat modal psikologis karyawan untuk menekan perilaku quiet
quitting, khususnya pada Generasi Z.

KESIMPULAN DAN REKOMENDASI
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Berdasarkan hasil penelitian terhadap 153 karyawan Generasi Z di Kota Semarang,
dapat disimpulkan bahwa job burnout berpengaruh positif dan signifikan terhadap qguiet quitting.
Artinya, semakin tinggi tingkat kelelahan, sinisme, dan rendahnya efikasi profesional yang
dialami karyawan, maka semakin besar kecenderungan mereka untuk menarik diri secara
psikologis dan membatasi keterlibatan kerja pada tingkat minimum. Selain itu, penelitian ini
juga menemukan bahwa optimisme secara signifikan memoderasi pengaruh job burnout terhadap
quiet quitting dengan arah negatif (buffering effect). Hal ini menunjukkan bahwa optimisme
berperan sebagai sumber daya pribadi yang mampu melemahkan dampak burnout terhadap
kecenderungan quiet quitting.

Penelitian ini masih terbatas pada wilayah Kota Semarang dan berfokus pada karyawan
Generasi Z, sehingga penelitian selanjutnya disarankan untuk memperluas cakupan wilayah
maupun membandingkan antar generasi guna memperoleh gambaran yang lebih komprehensif.
Selain itu, penelitian mendatang dapat menambahkan variabel lain seperti work engagement,
perceived organizational support, job satisfaction, atau psychological capital untuk memperkaya model
penelitian serta memberikan pemahaman yang lebih luas mengenai faktor-faktor yang
memengaruhi guiet quitting. Dengan demikian, organisasi tidak hanya perlu mengelola beban
kerja untuk menekan job burnout, tetapi juga perlu memperkuat sumber daya psikologis
karyawan agar keterlibatan kerja tetap terjaga secara berkelanjutan.
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