
i 
 

EFEK JOB BURNOUT TERHADAP QUIET QUITTING DENGAN JOB 

SATISFACTION SEBAGAI VARIABEL MEDIATOR 

 

 
 

SKRIPSI 

Diajukan Kepada Fakultas Ilmu Sosial Dan Humaniora 

Universitas Islam Negeri Sunan Kalijaga Yogyakarta 

untuk Memenuhi Sebagian Syarat Memperoleh Gelar Sarjana Psikologi 

 

 

Disusun oleh: Zuhri Maulana 

NIM 20107010063 

 

Pembimbing: 

Dr. Retno Pandan Arum Kusumowardhani, M.Si., Psikolog 

NIP. 19731229 200801 2 005 

 

PROGRAM STUDI PSIKOLOGI 

FAKULTAS ILMU SOSIAL DAN HUMANIORA 

UNIVERSITAS ISLAM NEGERI SUNAN KALIJAGA 

YOGYAKARTA 

2024 



ii 
 

HALAMAN PENGESAHAN 

 

 

 

 



iii 
 

PERNYATAAN KEASLIAN PENELITIAN 

 
 

 



iv 
 

NOTA DINAS PEMBIMBING SKRIPSI 

 

Kepada 

Yth. Dekan Fakultas Ilmu Sosial dan Humaniora 

UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta 

Di Tempat 

 

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh, 

 Setelah memeriksa, mengarahkan, dan melakukan perbaikan seperlunya, 

maka saya selaku pembimbing menyatakan skripsi saudara: 

Nama : Zuhri Maulana 

NIM : 20107010063 

Program Studi : Psikologi 

Judul : Efek Job Burnout terhadap Quiet Quitting dengan Job 

Satisfaction sebagai Variabel Mediator 

 

Telah dapat diajukan kepada Fakultas Ilmu Sosial dan Humaniora UIN Sunan 

Kalijaga Yogyakarta untuk memenuhi sebagian syarat memperoleh gelar sarjana 

strata satu (S1) Psikologi. Harapan saya semoga saudara tersebut segera dipanggil 

untuk mempertanggung jawabkan skripsinya dalam sidang munaqosyah. 

Wassalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh. 

 

 Yogyakarta, 15 Oktober 2024 

Pembimbing 

 

 

 Dr. Retno Pandan Arum Kusumowardhani., M.Si., 

Psikolog 

NIP. 19731229 200801 2 005 



v 
 

MOTTO 

 

 

“But If you never try, You’ll  never know” 

(Coldplay - Fix You) 

 

 

“As long as You live, keep learning how to life” 

(Seneca) 

 

 

“Between stimulus and response, there is a space. In that space lies our freedom 

and power to choose our response. In our response lies our growth and our 

happiness” 

(Steven R. Covey) 

 

 

 

“It is not enough to possess knowledge; it must be applied” 

(Albert Bandura) 

 

 

 

 



vi 
 

HALAMAN PERSEMBAHAN 

 

Alhamdulillahi Rabbil Alamiin 

Dengan penuh rasa syukur, penulis haturkan kepada Allah SWT yang telah 

memberikan rahmat, berkah, pencerahan, dan juga ilmu sehingga atas izin dan 

kuasa-Nya, peneliti mampu menyelesaikan tugas akhir skripsi ini dengan baik. 

 

Teruntuk almamater tercinta, Psikologi UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta. Terima 

kasih telah menjadi tempat bagi penulis untuk menuntut ilmu, membina diri, serta 

mempertajam pengetahuan dan wawasan. 

 

Skripsi ini penulis persembahkan bagi Bapak, Ibu, dan juga Adik tercinta. Terima 

kasih atas segala bentuk dukungan, cinta kasih, kepercayaan, serta doa-doa baik 

yang kalian berikan. Terima kasih sudah mewujudkan mimpi anak pertamamu ini 

untuk menjadi sarjana—sarjana pertama di keluarga.    

 

Semoga penulis beserta karya ilmiah ini dapat bermanfaat bagi pengembangan 

ilmu pengetahuan di bidang Psikologi dan juga bermanfaat bagi bangsa & 

negara.  

Aamiin yaa Rabbal Alamiin. 

  



vii 
 

KATA PENGANTAR 

 

Alhamdulillahi Rabbil Alamiin, segala puji & syukur bagi Allah SWT—atas 

segala nikmat, berkah, rahmat dan atas kemudahan yang diberikan kepada penulis 

dalam menyelesaikan tugas akhir skripsi ini. Penulis menyadari bahwa dalam 

penyusunan tugas akhir ini tidaklah mudah dan tentunya tidak pula sempurna serta 

masih banyak kurangnya. Tentunya, peneliti sangat mengharapkan berbagai bentuk 

masukan dan saran untuk pengembangan berkaitan dengan penulisan tugas akhir 

skripsi atau penelitian ini. Oleh karena itu, masukan dan saran akan sangat berharga 

dan bermakna bagi peneliti dalam memperbaiki penelitian ini.  

Selain itu, peneliti mengucapkan terima kasih banyak kepada semua pihak 

yang telah memberikan bantuan serta dukungan baik materil maupun immateril 

dalam pengerjaan tugas akhir ini sehingga dapat terselesaikan dengan baik. Ucapan 

terima kasih penulis haturkan pada pihak-pihak sebagai berikut: 

1. Bapak Prof. Noorhadi, M.A, M.Phil., Ph.D., selaku Rektor UIN Sunan Kalijaga 

Yogyakarta periode 2024-2028. 

2. Ibu Dr. Erika Setyanti Kusumaputri, S.Psi., M.Si., selaku Dekan Fakultas Ilmu 

Sosial dan Humaniora UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta periode 2024-2028 

beserta jajarannya 

3. Ibu Lisnawati, M.Psi., selaku Kepala Program Studi Psikologi UIN Sunan 

Kalijaga Yogyakarta, yang telah memberikan banyak ilmu, wawasan, serta 

membersamai dalam berbagai agenda selama perkuliahan. 

4. Ibu Dr. Retno Pandan Arum Kusumowardhani, M.Si.,Psikolog., selaku Dosen 

Pembimbing Skripsi penulis. Terima kasih atas segala bentuk bimbingan, 



viii 
 

dukungan, ilmu, serta keluasan hati yang diberikan selama memberikan 

bimbingan kepada penulis. Terima kasih juga atas segala bentuk dukungan dan 

kepercayaan yang diberikan kepada penulis selama ini. Sehingga penulis bisa 

menyelesaikan skripsi ini dengan tuntas, meskipun pada prosesnya tidaklah 

mudah. 

5. Ibu Denisa Apriliawati, M.Res., selaku Dosen Psikometrika & Statistika 

Multivariat. Terima kasih sudah memberikan banyak bimbingan dan ilmu yang 

sangat menarik, yang memberikan banyak insight baru terkait riset dan 

Statistika. Terima kasih juga telah menjadi mentor dan memberikan dukungan 

dalam mengikuti berbagai kegiatan pengembangan diri, seperti conference dan 

kompetisi tingkat nasional. Sehingga penulis bisa mendapatkan banyak 

pengalaman berharga. 

6. Ibu Candra Indraswari, M.Psi., Psikolog, selaku Dosen Pembimbing Akademik 

sekaligus mentor Laboratorium Psikologi Industri & Organisasi. Terima kasih 

sudah memberikan banyak dukungan serta bantuan akademik selama penulis 

mengenyam pendidikan S1 Psikologi di UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta. 

Terima kasih juga atas segala bentuk ilmu, wejangan, serta pengalaman yang 

diberikan kepada penulis. Hal itu akan sangat berharga bagi penulis di masa 

mendatang. 

7. Seluruh dosen, tenaga pendidik, beserta staf Fakultas Ilmu Sosial dan 

Humaniora, terkhusus Program Studi Psikologi.  

8. Bapak & Ibu dari penulis. Terima kasih atas segala bentuk cinta tanpa syarat 

dan kasih yang tulus, dukungan materil dan immateril, serta membersamai 



ix 
 

penulis hingga detik ini. Terima kasih banyak sudah memberikan mendukung 

segala keputusan penulis, termasuk dalam hal pendidikan. Terima kasih juga 

telah memberikan privilese yang luar biasa bagi penulis. Sesungguhnya penulis 

tidak akan bisa meraih gelar sarjana ini tanpa dukungan kalian.  

9. Adik penulis. Terima kasih telah memberikan banyak dukungan kepada penulis 

dan juga menjadi saudara yang amat penulis sayangi.  

10. Seluruh teman-teman penulis di Laboratorium Psikologi Industri dan 

Organisasi. Terima kasih telah menjadi teman dalam belajar dan berproses 

bersama selama. Segala bentuk dinamika dan pengalaman selama di 

Laboratorium Psikologi Industri dan Organisasi akan menjadi bekal yang 

berharga bagi penulis. 

11. Unit Kegiatan Mahasiswa Excellent Academic Community (EXACT). Terima 

kasih telah menjadi tempat untuk belajar, bertumbuh, dan mengembangkan 

kemampuan terkait kepenulisan akademik. 

12. Seluruh teman-teman Kelas B Program Studi Psikologi Angkatan 2020. Terima 

kasih telah membersamai selama kurang lebih 4 (empat) tahun ke belakang. 

Terima kasih juga atas segala bentuk dukungan, cinta dan kasih sayang, serta 

kerjasama yang diberikan selama perkuliahan. Semoga kesuksesan menyertai 

kita semua di manapun kita berada.  

13. Anggota Tim Kiyoot, yakni Muhammad Ilham Nurhantono & Rahmawati Nuril 

Husna. Terima kasih sudah menjadi tim terbaik (super team) yang pernah 

penulis miliki selama berkuliah di Psikologi UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta. 

Terima kasih sudah mau menjadi rekan dalam berproses, berkompetisi, dan 



x 
 

berbagi pengetahuan. Bersama kalian juga, penulis bisa mengukir prestasi, 

berbenah, serta mengembangkan diri. Doa terbaik senantiasa menyertai kalian. 

Penulis berharap, kalian bisa menjadi “orang besar” suatu saat nanti.  

14. Sahabat-sahabat penulis, “Badak & Ikan”—Megan, Adam, Hafit, Nina, Aura, 

Alvira, dan Putri. Terima kasih yang sangat mendalam teruntuk kalian semua 

telah menjadi teman dekat penulis. Terima kasih juga atas dinamika dalam 

pertemanan ini, juga dukungan dan kepedulian yang kalian berikan, baik itu di 

perkuliahan maupun di luar perkuliahan. Harapan terbaik penulis ucapkan 

teruntuk kalian di manapun berada.  

15. Sahabat penulis selama di Kos Nuklir—Mas Aziz, Muji, Firman, Burhan, dan 

Alex. Terima kasih telah menjadi orang-orang yang paling sering bersama 

penulis, menghabiskan waktu bersama, memberikan dukungan dan 

membersamai penulis. Semoga sukses di bidang yang kalian geluti dan tercapai 

cita-citanya. 

16. Sahabat penulis, Feri Andrian. Terima kasih telah menjadi sahabat penulis, dari 

kecil hingga saat ini. Terima kasih juga atas semua dukungan dan juga waktu 

yang sudah diberikan untuk penulis bisa bercengkrama dan bercerita. Terima 

kasih juga atas segala saran dan masukan yang telah diberikan.  

17. Tempat magang dan mentor penulis. Terima kasih telah memberikan 

kesempatan untuk belajar dan mengaplikasikan ilmu yang dipelajari di 

perkuliahan. Terima kasih juga atas segala bentuk bimbingan dan dukungan 

yang diberikan, termasuk dukungan dalam proses penulisan skripsi. Terima 



xi 
 

kasih juga atas pengalaman profesional yang diberikan. Hal itu sangat berharga 

bagi perjalanan karir penulis di masa mendatang.  

18. Teman-teman se-pemagangan. Terima kasih telah menjadi rekan kerja, teman, 

serta relasi yang sangat berharga bagi penulis. Atas segala bentuk dukungan dan 

kerja sama yang diberikan. Tentunya, terima kasih juga kepada teman-teman 

sejawat magang—sesama mahasiswa Psikologi—yang telah menjadi teman 

diskusi dalam proses pengerjaan skripsi ini.  

19. Diri sendiri. Terima kasih kepada diri sendiri sudah menjadi pribadi yang 

pantang menyerah, berani mencoba hal baru, serta memiliki keinginan yang 

kuat untuk belajar dan berkembang. Terima kasih atas kegigihan, kerja keras, 

dan upaya yang telah diberikan, termasuk dalam proses pengerjaan skripsi ini.  

20. Seluruh partisipan penelitian dan media partner. Terima kasih telah membantu 

penulis dalam mengisi kuesioner penelitian ini. Terima kasih juga untuk seluruh 

pihak yang membantu menyebarkan kuesioner penelitian ini. Sehingga 

penelitian ini bisa menjangkau banyak partisipan dan memenuhi kriteria 

responden yang disyaratkan.  

 

  



xii 
 

DAFTAR ISI 

  

HALAMAN COVER ............................................................................................. i 

HALAMAN PENGESAHAN ............................................................................... ii 

PERNYATAAN KEASLIAN PENELITIAN .................................................... iii 

NOTA DINAS PEMBIMBING SKRIPSI .......................................................... iv 

MOTTO.................................................................................................................. v 

HALAMAN PERSEMBAHAN ........................................................................... vi 

KATA PENGANTAR ......................................................................................... vii 

DAFTAR ISI ........................................................................................................ xii 

DAFTAR TABEL ................................................................................................ xv 

DAFTAR GAMBAR ......................................................................................... xvii 

DAFTAR LAMPIRAN .................................................................................... xviii 

ABSTRACT ........................................................................................................ xix 

BAB I ...................................................................................................................... 1 

PENDAHULUAN .................................................................................................. 1 

A. Latar Belakang Masalah ........................................................................... 1 

B. Tujuan Penelitian .................................................................................... 12 

C. Manfaat Penelitian .................................................................................. 12 

D. Keaslian Penelitian .................................................................................. 15 

BAB II................................................................................................................... 33 

DASAR TEORI ................................................................................................... 33 

A. Quiet Quitting ........................................................................................... 33 

1. Definisi quiet quitting............................................................................ 33 



xiii 
 

2. Aspek quiet quitting .............................................................................. 37 

3. Faktor-faktor yang memengaruhi quiet quitting ................................... 40 

B. Job Burnout .............................................................................................. 45 

1. Definisi job burnout .............................................................................. 45 

2. Dimensi job burnout.............................................................................. 47 

C. Job Satisfaction ........................................................................................ 50 

1. Definisi job satisfaction ........................................................................ 50 

2. Aspek job satisfaction ........................................................................... 52 

D. Dinamika Hubungan Antar Variabel .................................................... 57 

E. Hipotesis ................................................................................................... 61 

BAB III ................................................................................................................. 62 

METODE PENELITIAN ................................................................................... 62 

A. Desain Penelitian ..................................................................................... 62 

B. Identifikasi Variabel Penelitian ............................................................. 62 

C. Definisi Operasional Variabel Penelitian .............................................. 63 

D. Populasi dan Sampel ............................................................................... 65 

E. Teknik Pengumpulan Data ..................................................................... 66 

F. Validitas Alat Ukur ................................................................................. 75 

G. Reliabilitas Alat Ukur ............................................................................. 77 

H. Teknik Analisis Data ............................................................................... 78 

BAB IV ................................................................................................................. 84 

HASIL DAN PEMBAHASAN ........................................................................... 84 

A. Orientasi Kancah ..................................................................................... 84 



xiv 
 

B. Persiapan Penelitian ................................................................................ 85 

C. Pelaksanaan Penelitian ........................................................................... 99 

D. Hasil Penelitian ...................................................................................... 100 

E. Pembahasan ........................................................................................... 121 

BAB V ................................................................................................................. 140 

KESIMPULAN DAN SARAN ......................................................................... 140 

A. Kesimpulan ............................................................................................ 140 

B. Saran ....................................................................................................... 140 

DAFTAR PUSTAKA ........................................................................................ 145 

LAMPIRAN ....................................................................................................... 164 

 

 

 

 

 

 

 

 



xv 
 

DAFTAR TABEL 

Tabel 1. Literature Review .................................................................................... 15 

Tabel 2. Blueprint Skala Quiet Quitting ............................................................... 67 

Tabel 3. Distribusi Item Skala Quiet Quitting....................................................... 68 

Tabel 4. Blueprint Skala Job Burnout ................................................................... 70 

Tabel 5. Distribusi Item Skala Job Burnout .......................................................... 71 

Tabel 6. Blueprint Skala Job Satisfaction ............................................................. 72 

Tabel 7. Distribusi Item Skala Job Satisfaction .................................................... 74 

Tabel 8. Distribusi Item Skala Quiet Quitting sebelum Uji Coba ......................... 88 

Tabel 9. Distribusi Item Skala Quiet Quitting setelah Uji Coba ........................... 89 

Tabel 10. Distribusi Item Skala Job Burnout sebelum Uji Coba .......................... 90 

Tabel 11. Distribusi Item Skala Job Burnout setelah Uji Coba ............................ 91 

Tabel 12. Distribusi Item Skala Job Satisfaction sebelum Uji Coba .................... 92 

Tabel 13. Distribusi Item Skala Job Satisfaction setelah Uji Coba ...................... 94 

Tabel 17. Deskripsi Partisipan Penelitian ........................................................... 100 

Tabel 18. Deskripsi Statistik ............................................................................... 105 

Tabel 19. Norma Kategorisasi ............................................................................. 106 

Tabel 20. Kategorisasi Job Burnout .................................................................... 107 

Tabel 21. Kategorisasi Job Satisfaction .............................................................. 107 

Tabel 22. Kategorisasi Quiet Quitting................................................................. 108 

Tabel 23. Hasil Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov ....................................... 109 

Tabel 24. Hasil Uji Multikolinearitas .................................................................. 110 

Tabel 25. Hasil Uji Heteroskedastisitas Goldfeld-Quandt .................................. 110 



xvi 
 

Tabel 26. Hasil Uji Autokorelasi ........................................................................ 111 

Tabel 27. Hasil Uji Regresi Job Burnout dan Quiet Quitting ............................. 112 

Tabel 28. Model Koefisien Regresi Job Burnout dan Quiet Quitting ................. 112 

Tabel 29. Hasil Uji Regresi Job Burnout dan Job Satisfaction ........................... 113 

Tabel 30. Model Koefisien Regresi Job Burnout dan Job Satisfaction .............. 113 

Tabel 31. Hasil Uji Regresi Job Satisfaction dan Quiet Quitting ....................... 114 

Tabel 32. Model Koefisien Regresi Job Satisfaction dan Quiet Quitting ........... 114 

Tabel 33. Hasil Analisis Mediasi Job Satisfaction pada Hubungan Job Burnout 

terhadap Quiet Quitting ....................................................................................... 115 

Tabel 34. Hasil Analisis Jalur Mediasi Job Satisfaction pada Hubungan Job Burnout 

terhadap Quiet Quitting ....................................................................................... 116 



xvii 
 

DAFTAR GAMBAR 

Gambar 1. Dinamika efek job burnout terhadap quiet quitting dengan job 

satisfaction sebagai variabel mediator .................................................................. 61 

Gambar 2. Kategori Nilai Cronbach Alpha .......................................................... 77 

Gambar 3. Hasil Uji Linearitas Scatterplot ......................................................... 110 

Gambar 4. Model mediasi pada hubungan antara job burnout terhadap quiet quitting 

dengan job satisfaction sebagai variabel mediator .............................................. 118 



xviii 
 

DAFTAR LAMPIRAN 

Lampiran 1. Alat Ukur Uji Coba & Alat Ukur Penelitian .................................. 164 

Lampiran 2. Seleksi Item (Uji Daya Beda Diskriminasi) ................................... 175 

Lampiran 3. Validitas Konvergen ....................................................................... 178 

Lampiran 4. Reliabilitas Alat Ukur ..................................................................... 182 

Lampiran 5. Uji Asumsi Klasik........................................................................... 184 

Lampiran 6. Uji Statistika Deskriptif .................................................................. 187 

Lampiran 7. Uji Hipotesis ................................................................................... 188 

Lampiran 8. Surat Keterangan Telah Melaksanakan Penelitian ......................... 191 

Lampiran 9. Tabulasi Data .................................................................................. 192 

  



xix 
 

ABSTRACT 

Abstract. Quiet quitting is a phenomenon that has recently emerged among 

workers. Quiet quitting is a condition where workers only work casually without 

any extra effort. One generation that is prone to quiet quitting is Gen Z. This study 

aims to examine the mediating effect on the relationship between job burnout and 

quiet quitting on Z generation employees. The research method used is a 

quantitative method. The subjects of this study involved 855 Gen Z workers or 

employees (1997-2012) based on purposive sampling technique. The research 

instruments used in this study are the quiet quitting scale & job satisfaction scale 

that was developed by the researcher, and the Modification of the Maslach-Trisni 

Burnout Inventory (M-TBI) scale. The data analysis technique used is using 

mediation analysis with the assistance of the Jamovi v2.4.6. The results of 

hypothesis testing show that there is a partial mediating effect of job satisfaction on 

the relationship between job burnout and quiet quitting (indirect effect = 0.046, 

95% CI = 0.0347 to 0.0567, p < 0.05). Furthermore, job burnout was a positive 

predictor of quiet quitting (β = 0.248, 95% CI = 0.228 to 0.2685, p < 0.05). Job 

burnout is a negative predictor of job satisfaction (β = -0.516, 95% CI = −0.585 to 

−0.4473, p < 0.05). Meanwhile, job satisfaction was a negative predictor of quiet 

quitting (β = -0.0886, 95% CI = −0.106 to −0.0708, p < 0.05). Thus, it can be 

concluded that there is a positive relationship between job burnout and quiet 

quitting through the mediating effect of job satisfaction. This study shows the 

importance of interventions to reduce job burnout and increase job satisfaction to 

reduce the level of quiet quitting in Generation Z employees. 

Keywords: Gen Z, job burnout, job satisfaction, quiet quitting 
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INTISARI 

Intisari. Quiet quitting merupakan sebuah fenomena yang baru-baru ini muncul di 

kalangan pekerja. Quiet quitting merupakan kondisi dimana pekerja hanya bekerja 

seadanya tanpa ada upaya lebih. Salah satu generasi yang rentan terhadap quiet 

quitting yaitu Gen Z. Penelitian ini bertujuan untuk meneliti efek mediasi pada 

hubungan antara job burnout terhadap quiet quitting pada karyawan Generasi Z. 

Metode penelitian yang digunakan merupakan metode kuantitatif. Subjek penelitian 

ini melibatkan sebanyak 855 pekerja atau karyawan Gen Z (1997-2012) 

berdasarkan teknik purposive sampling. Instrumen penelitian yang digunakan 

dalam penelitian ini yaitu skala quiet quitting  & kepuasan kerja yang disusun oleh 

peneliti serta modifikasi skala Maslach-Trisni Burnout Inventory (M-TBI). Teknik 

analisis data yang digunakan yaitu menggunakan analisis mediasi dengan bantuan 

aplikasi Jamovi v2.4.6. Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa terdapat efek 

mediasi parsial kepuasan kerja pada hubungan antara job burnout terhadap quiet 

quitting (indirect effect = 0.046, 95% CI = 0.0347 sampai 0.0567, p < 0.05). Lebih 

lanjut, job burnout merupakan prediktor positif terhadap quiet quitting (β = 0.248, 

95% CI = 0.228 sampai 0.2685, p < 0.05).  Job burnout merupakan prediktor negatif 

terhadap job satisfaction (β = −0.516, 95% CI = −0.585 sampai −0.4473, p < 0.05). 

Sementara itu, kepuasan kerja merupakan prediktor negatif terhadap quiet quitting 

(β = −0.0886, 95% CI = −0.106 sampai −0.0708, p < 0.05). Dengan demikian, dapat 

disimpulkan bahwa terdapat hubungan positif  job burnout terhadap quiet quitting 

melalui pengaruh mediasi kepuasan kerja. Penelitian ini menunjukkan pentingnya 

intervensi untuk menurunkan job burnout dan meningkatkan kepuasan kerja guna 

menurunkan tingkat quiet quitting pada karyawan Generasi Z.  

Kata kunci: Gen Z, burnout kerja, kepuasan kerja, quiet quitting 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Bekerja merupakan salah satu upaya yang dilakukan oleh seorang 

individu untuk memenuhi kebutuhan hidupnya. Melalui upaya ini, seorang 

individu tidak hanya mencari nafkah, tetapi juga melibatkan diri pada proses 

aktualisasi diri yang menjadi bagian integral dari perjalanan hidupnya (Greene 

& Burke, 2007). Bekerja tentunya tidak hanya berfokus pada penghasilan 

semata, tetapi juga untuk membangun keterampilan, pengalaman, dan identitas 

pribadi yang memberikan arti dan tujuan pada eksistensinya.  

Seorang individu umumnya mulai bekerja pada saat menginjak usia 

produktif atau usia kerja. Usia produktif atau usia kerja sendiri mulai dari usia 

15 hingga 64 tahun (Gatiningsih & Sutrisno, 2017). Berdasarkan Undang-

Undang Nomor 13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan, usia minimal untuk 

bekerja di Indonesia adalah 18 tahun. Namun, terdapat ketentuan khusus untuk 

pekerja berusia di bawah 18 tahun, yang dapat melakukan pekerjaan ringan 

dengan pengaturan tertentu. Usia tersebut termasuk ke dalam kategori usia 

produktif.  

Lebih lanjut, saat ini jumlah usia produktif memiliki proporsi lebih besar 

daripada jumlah penduduk dengan usia nonproduktif (BPS, 2022). Hal ini 

tentunya memberikan banyak tantangan. Salah satunya yaitu bagaimana 

mewujudkan sumber daya manusia yang memiliki kompetensi dan 

keterampilan yang memadai dalam menghadapi dunia kerja (Sutikno, 2020).  
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Seiring dengan berjalannya waktu, terjadi peningkatan jumlah individu 

dengan usia produktif atau usia kerja di Indonesia. Hal itu tentunya akan 

berbanding lurus pula dengan peningkatan jumlah tenaga kerja yang ada. 

Berdasarkan data Profil Ketenagakerjaan Umum diketahui bahwa per Agustus 

2023 terdapat jumlah penduduk yang berada pada usia kerja sebanyak 212,59 

juta orang (Kemnaker, 2023). Sementara itu, berdasarkan data Badan Pusat 

Statistik diketahui bahwa terdapat peningkatan jumlah penduduk yang bekerja 

dari tahun tersebut hingga saat ini. Pada tahun 2022 terdapat sebanyak 135,30 

juta penduduk yang bekerja, kemudian meningkat menjadi 139,85 juta 

penduduk yang bekerja pada per Agustus 2023 (BPS, 2023).  

Selain itu, data hasil Survei Angkatan Kerja Nasional (Sakernas) yang 

dilakukan oleh Badan Pusat Statistik (2023) juga menunjukkan bahwa jumlah 

angkatan kerja tertinggi berada pada rentang usia 25-29 tahun, yakni sebanyak 

17,21 juta jiwa. Pada usia di atasnya, angkatan kerja sebanyak 17,17 juta jiwa 

(30-34 tahun), 17,17 juta jiwa (35-39 tahun), serta 16,67 juta jiwa (40-44 tahun). 

Sementara itu pada rentang di bawahnya pada usia 20-24 tahun terdapat 

sebanyak 15,6 juta jiwa  dan 5,8 juta jiwa angkatan kerja pada usia di bawah 

15-20 tahun. Hal ini menunjukkan bahwa Gen Z berpotensi untuk mendominasi 

jumlah pekerja di masa mendatang.  

Dilansir dari laman Pew Research Center, generasi Z merupakan 

generasi yang lahir pada tahun 1997 hingga 2012 (Dimock, 2019).  Karakteristik 

utama dari Gen Z identik dengan tingginya ambisi dan percaya diri (Pataki-Bittó 

& Kapusy, 2021). Namun, di sisi lain, mereka berpandangan bahwa harus 
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menjadi realistis dan menerima apapun yang diberikan  (Scholz, 2019). Selain 

itu, Gen Z juga dipandang sebagai generasi yang intuitif, tidak memiliki rasa 

komitmen, dan tidak memiliki batasan yang jelas antara aspek pekerjaan dan 

hiburan (Bencsik & Machova, 2016). 

Generasi Z tentunya memiliki perbedaan dengan generasi-generasi 

sebelumnya, terutama berkaitan dengan dunia kerja (Schroth, 2019). Mereka 

memiliki berbagai ekspektasi terhadap pekerjaan atau tempat mereka bekerja 

(Ellera dkk., 2023). Beberapa ekspektasi tersebut seperti memiliki pekerjaan 

penuh waktu yang dapat memenuhi gaya hidup mereka, kesempatan untuk 

belajar dan bertumbuh baik secara personal maupun profesional, rasa hormat 

yang memperlakukan setiap karyawan sebagai individu yang berharga (bukan 

sebagai komoditas), serta pekerjaan yang memiliki tujuan bermakna yang mana 

sesuai dengan upaya terbaik seseorang (Clifton & Harter, 2019), hingga gaji dan 

tunjangan yang memadai dan kompensasi yang adil sesuai dengan kinerja yang 

dihasilkan (Kalita, 2022).  

Lebih lanjut, Clifton & Harter (2019) memaparkan terkait hal-hal yang 

dibutuhkan karyawan Generasi Z di dunia kerja. Pertama, karyawan Generasi Z 

lebih membutuhkan tujuan daripada sekadar gaji. Kedua, mereka lebih 

membutuhkan atasan atau supervisor yang memberikan bimbingan atau 

pelatihan daripada atasan yang hanya berfokus pada kesalahan mereka. Ketiga, 

mereka lebih membutuhkan pengembangan diri daripada sekadar kepuasan 

kerja. Terakhir, mereka lebih membutuhkan percakapan yang berkelanjutan 

daripada tinjauan tahunan.   
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Namun, menjadi pegawai atau karyawan untuk pertama kalinya 

tentunya tidaklah mudah dan menimbulkan banyak tantangan dalam 

mengerjakan suatu pekerjaan. Seiring dengan perubahan zaman, tentunya 

terdapat berbagai tantangan yang dihadapi oleh seorang pekerja Generasi Z, 

baik itu yang berasal dari kondisi internal maupun eksternal. Mereka acapkali 

menghadapi isu-isu berupa menurunnya produktivitas atau performa kerja 

(Waworuntu dkk., 2022), burnout (burnout) (Petersen, 2019; Klinghoffer & 

Kirkpatrick-Husk, 2023), menurunnya keterikatan pekerja (employee 

engagement) (Widjanarko & Hary Febriansyah, 2021), stres kerja (Saraswati & 

Indiyati, 2022), menurunnya motivasi kerja (Shaban dkk., 2017), mengalami 

penurunan kepuasan kerja yang berkaitan dengan kondisi pekerjaannya di 

kantor, hingga perbedaan perspektif antara perusahaan dengan karyawan (Ellera 

dkk., 2023).  

Selain itu, faktor dari perusahaan menjadi tantangan tersendiri bagi para 

pekerja  Generasi Z. Hal ini diperparah dengan meningkatkan tren pekerjaan 

yang bersifat kontingen, di mana menyebabkan berkurangnya kepercayaan 

karyawan terhadap komitmen pemimpin dan manajer terhadap kesejahteraan 

karyawan (Harrington, 2017). Bahkan, hal tersebut diperparah dengan 

ketidakefektifan atas kurangnya kompetensi para pemimpin perusahaan, yang 

mana memperparah ketidakpuasan mereka di tempat kerja (Dua dkk., 2022).  

Gen Z juga identik dengan beberapa persoalan di tempat kerja. Menurut 

Csiszárik-Kocsír & Garia-Fodor (2018), Gen Z dinilai lebih sering berganti 

pekerjaan dibandingkan dengan generasi sebelumnya, dan mereka pun siap 
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untuk berubah sesegera mungkin apabila tidak menyukai sesuatu, termasuk 

pekerjaannya. Gen Z juga terkadang terlalu idealis dan tidak realistis terkait 

dengan pekerjaannya. Ketika harapannya tidak sesuai, mereka cenderung 

mudah kecewa dan ingin berhenti dalam kurun waktu tiga bulan (Schroth, 

2019). Selain itu, Gen Z kurang mengambil lebih banyak tanggung jawab 

kepemimpinan berkaitan dengan peran mereka di tempat kerja (Bresman & 

Rao, 2018). Lebih lanjut, Bresman & Rao (2018) menyatakan bahwa hal itu 

disebabkan oleh rasa takut akan kegagalan dan kurangnya rasa percaya diri yang 

diperlukan untuk memimpin.  

Selain itu, Gen Z sangat mengutamakan uang (gaji) dan lingkungan 

sosial sebagai faktor utama dalam memilih pekerjaannya (Hanifah & Wardono, 

2020). Gen Z juga sangat mengutamakan fleksibilitas kerja atau aspek work-life 

balance yang mana kehidupan pribadi dianggap sama pentingnya seperti 

pekerjaan yang mereka miliki (Nurqamar dkk., 2022). Berdasarkan keunikan 

karakteristik tersebut, peneliti menjadikan Generasi Z sebagai fokus dari subjek 

dalam penelitian ini.  

Terlepas pada hal persoalan tersebut, dewasa ini terjadi perubahan 

berkaitan dengan kondisi karyawan di tempat kerja. Sebuah survey yang 

dilansir Gallup menunjukkan kondisi di mana terdapat tren penurunan 

keterikatan pekerja (employee engagement) pada rentang tahun 2019-2022. 

Lebih lanjut diketahui bahwa sebanyak 4% pekerja mengalami penurunan 

keterikatan dalam pekerjaannya dan pekerja yang tidak terlibat secara aktif 

(actively disengaged) meningkat sebanyak 6%  pada pekerja di Amerika 
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(Harter, 2022). Selain itu, hasil laporan Gallup tahun 2022 menunjukkan bahwa 

hanya 24% pekerja di Indonesia yang merasa engage atau memiliki keterikatan 

secara positif dengan pekerjaannya (Clifton, 2023). 

Berdasarkan laporan Gallup's State of the Global Workplace: 2023, 

diketahui bahwa sebanyak 59% pekerja di dunia mengalami quiet quitting 

(Clifton, 2023). Lebih lanjut, berdasarkan laporan tersebut diketahui bahwa 

68% dari pekerja di Asia Tenggara (termasuk Indonesia) terpapar dengan 

fenomena quiet quitting (Clifton, 2023). Persentase tersebut lebih besar 

daripada rata-rata persentase secara global. Selain itu, berdasarkan penelitian 

yang dilakukan oleh Galanis dkk (2023) diketahui bahwa 57.9% dari responden 

merupakan quiet quitter atau mengalami quiet quitting. Sementara itu, 

berdasarkan penelitian Efendi (2023) terhadap pekerja di Kota Malang, 

menunjukkan bahwa 69% responden mengalami quiet quitting dengan taraf 

sedang dan 16% diantaranya mengalami quiet quitting dengan taraf tinggi. Hal 

itu menunjukkan bahwa fenomena quiet quitting merupakan suatu fenomena 

yang terjadi pada pekerja saat ini tak terkecuali di Indonesia.  

Idealnya seorang individu mampu bekerja dengan performa yang 

optimal. Hal ini ditandai oleh beberapa hal, seperti adanya keterikatan pekerja 

dengan pekerjaannya (Anitha, 2014), memiliki produktivitas dalam bekerja 

(Tzenios, 2019), memiliki kepuasan kerja (Elrehail, 2019; Alagarsamy dkk., 

2020), memiliki strategi coping yang adaptif dalam menghadapi berbagai 

tekanan (Choi dkk., 2019) serta memiliki ketangkasan dan fleksibilitas dalam 

bekerja sehingga dapat memberikan berbagai ide kreatif dan inovasi pada 
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perusahaan (Sahni, 2020; Müceldili dkk., 2020). Selain itu, seorang pekerja atau 

karyawan idealnya memiliki komitmen yang kuat terhadap pekerjaan maupun 

organisasinya sehingga mampu memberikan upaya lebih dan performa yang 

maksimal dalam bekerja (Guzeller & Celiker, 2019).  

Faktanya, kondisi di lapangan berbanding terbalik dengan kondisi ideal 

tersebut. Dewasa ini muncul fenomena di mana pekerja atau karyawan hanya 

bekerja dengan upaya minimum tanpa berupaya ekstra dalam mengerjakan 

tugas dalam pekerjaannya. Bahkan, para pekerja menolak terhadap permintaan 

untuk bekerja melebihi apa yang menurut mereka diharapkan pada seseorang 

yang berada pada posisi mereka saat ini (Zenger & Folkman, 2022). Mereka 

tidak melakukan lebih banyak pekerjaan daripada yang diwajibkan dalam 

kontrak kerja (Richardson, 2023). Dilansir dari laman World Economic Forum, 

fenomena tersebut dinamakan dengan quiet quitting (Masterson, 2022).  

Munculnya istilah quiet quitting sempat viral beberapa waktu lalu di 

sosial media Tiktok (Harter, 2022). Istilah tersebut pertama kali muncul pada 

unggahan Brian Creely, seorang penasihat karir (career coach) yang mengulas 

mengenai fenomena quiet quitting pada laman Tiktoknya pada Maret 2022. 

Kemudian, istilah tersebut semakin viral setelah seorang Tiktokers bernama 

Zaid Khan menggungah pada akun Tiktoknya pada Juli 2022 yang ditonton 

lebih dari 3,5 juta orang (Marsden, 2022). Tak lama setelah itu, seorang konten 

kreator asal Indonesia, Raymond Chin juga mengulas quiet quitting pada 

Tiktoknya (Chin, 2022). 
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Quiet quitting terjadi di mana banyak orang hanya bekerja yang terbatas 

pada deskripsi pekerjaan serta tidak melakukan yang terbaik pada pekerjaannya. 

Hal itu dapat berdampak pada kondisi pekerjaan yang lebih buruk dan menjadi 

masalah tersendiri. Pasalnya, sebagian besar pekerjaan saat ini membutuhkan 

upaya ekstra untuk berkolaborasi dengan rekan kerja dan memenuhi kebutuhan 

pelanggan atau klien (Harter, 2022).   

Lebih lanjut, terdapat beberapa karakteristik pekerja yang mengalami 

quiet quitting. Menurut Clifton (2023), para pekerja tersebut hanya melakukan 

upaya minimum yang dibutuhkan ketika bekerja, serta mereka tidak terkoneksi 

secara psikologis dengan atasannya. Mereka juga kurang produktif, seringkali 

mengalami stres dan burnout (burnout) daripada para pekerja yang terkoneksi 

(engaged), dikarenakan mereka merasa ‘tersesat’ dan tidak terkoneksi dengan 

tempat kerjanya. Selain itu, menurut Aydin & Azizoglu (2022) seseorang yang 

mengalami quiet quitting enggan untuk melakukan pekerjaan tambahan di luar 

tugas utama mereka, terlebih jika mereka tidak mendapatkan benefit atau 

bayaran. Mereka juga akan mengutamakan kesejahteraan mereka daripada 

harus mengerjakan tugas-tugas tambahan. Lebih lanjut, mereka akan 

memberikan batasan pada pekerjaannya dan menimbang-nimbang  terhadap 

benefit yang mereka dapatkan.  

Menurut Hamouche dkk (2023) menyatakan bahwa sebagian besar 

pelaku quiet quitting yaitu didominasi pada pekerja dengan usia muda. Secara 

spesifik, fenomena quiet quitting sendiri lebih banyak terjadi pada mayoritas 

generasi milenial dan generasi Z (Harter, 2022). Hal itu sejalan dengan 
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fenomena quiet quitting yang terjadi di Indonesia yang mana juga dialami oleh 

generasi tersebut (Alimmah dkk., 2023; Efendy, 2023; Hapsari & Dwianto, 

2023; Pratiwi dkk., 2023). Mereka melakukan itu dengan tujuan untuk 

membatasi aktivitas dalam pekerjaannya demi menyeimbangkan antara 

kehidupan dan aspek pekerjaan (work-life balance) (Ellis & Yang, 2022). Selain 

itu, quiet quitting dilakukan untuk mengatasi stres kerja, ketidakterikatan 

(disengagement), hingga menghindari burnout (Richardson, 2023). 

Quiet quitting memang tidaklah mengancam karyawan secara langsung. 

Mereka tetap melaksanakan kewajibannya dalam bekerja. Akan tetapi, hal itu 

akan berdampak buruk pada perusahaan atau organisasi dalam jangka panjang. 

Secara umum, karyawan yang melakukan quiet quitting tetap bekerja, meskipun 

hanya sebatas pada standar minimum dan tidak bekerja ekstra untuk mencapai 

tujuan dari organisasi. Terkadang mereka bekerja seadanya dengan dalih untuk 

menghindari burnout (burnout) serta menjaga kesejahteraan mereka (Serenko, 

2023).  Hal itu bagaikan pedang bermata dua, di mana para pekerja melakukan 

quiet quitting untuk menghindari burnout, akan tetapi di sisi lain perilaku ini 

akan mengancam karir profesional mereka.  

Quiet quitting jika terus dibiarkan akan menimbulkan berbagai dampak 

negatif dan berbagai masalah yang serius yang merugikan (Yikilmaz, 2022). 

Hal itu akan memberikan dampak seperti berkurangnya produktivitas kerja, 

menurunnya kualitas kerja, hingga meningkatnya tingkat turnover pada 

karyawan (Pevec, 2023). Selain itu, dilansir dari Wall Street Journal diketahui 

bahwa karyawan yang melakukan quiet quitting akan semakin menolak untuk 
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mengorbankan kesejahteraan, kesehatan, hubungan serta martabat mereka demi 

keuntungan  perusahaan (Smith, 2022).  Hal itu tentunya akan semakin parah 

terjadinya quiet quitting apabila perusahaan tidak memberikan apresiasi atas 

kontribusi yang telah diberikan oleh karyawannya.  

Quiet quitting juga dapat terjadi karena adanya beberapa faktor pemicu.  

Faktor pemicu tersebut diantaranya yaitu, adanya pengecualian karyawan dalam 

pengambilan keputusan organisasi dan ketidakpuasan karyawan di tempat kerja 

(Pevec, 2023), kurangnya kepuasan kerja yang dimiliki oleh karyawan (Galanis 

dkk., 2023), kurangnya motivasi (Serenko, 2023), burnout yang dialami 

karyawan di lingkungan kerja (Trang & Trang, 2024; Zhang, 2024), kurangnya 

organizational citizenship behavior (OCB) (Suhendar dkk., 2023), lingkungan 

yang toxic serta rendahnya komitmen organisasi (Alimmah dkk., 2023). Oleh 

karena itu, adanya faktor-faktor tersebut tentunya dapat memperparah 

terjadinya quiet quitting pada karyawan di tempat kerja.  

Berdasarkan beberapa penelitian terdahulu diketahui bahwa burnout 

memiliki pengaruh terhadap terjadinya quiet quitting. Berdasarkan penelitian 

Galanis dkk (2023) diketahui bahwa burnout merupakan prediktor terhadap 

perilaku quiet quitting. Hal itu dapat dijelaskan bahwa ketika seorang pekerja 

mengalami burnout, maka akan berimplikasi terhadap peningkatan perilaku 

quiet quitting di tempat kerja (Xueyun dkk, 2023; Lu dkk, 2023). Lu dkk (2023) 

menambahkan bahwa seseorang yang mengalami burnout dengan taraf yang 

tinggi, mungkin merasakan kewalahan atau tertekan dengan tuntutan pekerjaan 

mereka dan mengembangkan kemungkinan lebih kuat untuk quiet quitting. 
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Mereka pun cenderung untuk mencari hal yang melegakan dari stres dan 

ketegangan emosional yang dialaminya.  

Burnout dalam konteks pekerjaan menjadi salah satu persoalan terkini 

yang juga memengaruhi kondisi karyawan berkaitan dengan fenomena quiet 

quitting. Penelitian yang dilakukan Santoso & Sudarsih (2023) menunjukkan 

bahwa 45,5% dari total responden mengalami burnout. Selain itu, berdasarkan 

hasil penelitian Agustin & Rahma (2023) diketahui bahwa sebanyak 69,78% 

dari total responden mengalami burnout dengan taraf sedang. Sementara itu, 

sebanyak 15,10% lainnya mengalami taraf burnout dengan taraf yang tinggi. 

Lebih lanjut, berdasarkan penelitian Wayanti dkk (2016) diketahui bahwa 50% 

dari responden penelitian mengalami taraf burnout yang tinggi, di mana sekitar 

56,3% diantaranya mengalami kelelahan secara emosional dengan taraf tinggi. 

Dengan aadanya burnout kerja yang dialami karyawan, tentunya dapat 

mempengaruhi seorang individu dalam bekerja, yang mana akan berimplikasi 

pada peningkatan taraf quiet quiting. 

Selain itu, kepuasan kerja atau job satisfaction juga memiliki pengaruh 

terhadap quiet quitting. Berdasarkan penelitian Galanis dkk (2023) diketahui 

bahwa kepuasan kerja memiliki korelasi negatif terhadap perilaku quiet 

quitting. Bahkan dalam penelitiannya yang lain, diketahui bahwa rendahnya 

kepuasan kerja dan tingginya job burnout memiliki asosiasi dengan tingginya 

level quiet quitting pada pekerja (Galanis dkk, 2023). Artinya, semakin rendah 

kepuasan kerja pada karyawan ditambah dengan tingginya taraf burnout yang 
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dialami, maka semakin tinggi tingkat quiet quitting yang terjadi dan begitu 

sebaliknya.  

Kepuasan kerja tidak hanya berimplikasi terhadap berkurangnya 

perilaku quiet quitting saja. Ketika seseorang merasa puas terhadap berbagai 

aspek dalam pekerjaannya, maka hal itu juga berpengaruh terhadap performa 

kerja seseorang tersebut (Zhu, 2013). Seseorang yang merasa puas, akan lebih 

memiliki performa yang baik pada pekerjaanya, daripada seseorang yang 

kurang puas (Asbari dkk., 2020).  

Lebih jauh, penelitian Kim dkk (2017) juga menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja juga dipengaruhi oleh job burnout.  Artinya, semakin tinggi 

burnout yang dialami oleh karyawan, maka kepuasan kerja akan semakin 

rendah. Sehingga dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja juga memiliki peran 

sebagai mediator dalam hubungan job burnout dengan quiet quitting.  

Berdasarkan pemaparan tersebut, peneliti mengajukan rumusan masalah 

yaitu: apakah kepuasan kerja merupakan mediator hubungan antara burnout 

dengan quiet quitting pada Generasi Z? 

B. Tujuan Penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah kepuasan kerja 

merupakan mediator hubungan antara burnout dengan quiet quitting pada gen Z. 

C. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini dapat memberikan informasi terbaru mengenai efek 

mediasi job satisfaction dari hubungan job burnout terhadap quiet quitting 
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pada pekerja generasi Z di Indonesia. Penelitian ini juga dapat memberikan 

sumbangan pemikiran serta pengembangan keilmuan terkait Psikologi. 

Khususnya di bidang dengan Psikologi Industri & Organisasi yang 

berkaitan dengan quiet quitting, job burnout, dan job satisfaction. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Subjek Penelitian 

Penelitian ini dapat menjadi sumber bacaan bagi subjek agar 

lebih memahami kondisi terkini terkait dengan fenomena quiet quitting 

yang marak terjadi dan memberikan gambaran kompehensif bagaimana 

upaya yang dapat dilakukan dalam menghadapi quiet quitting dengan 

cara meningkatkan kepuasan kerja dan mencegah terjadinya burnout di 

pekerjaan. 

b. Bagi Lembaga/Instansi Perusahaan 

Penelitian ini dapat menjadi acuan bagi perusahaan untuk lebih 

mendalami mengenai burnout dan quiet quitting yang rentan terjadi 

pada pekerja muda dan bagaimana dalam membuat kebijakan yang 

tepat untuk mencegah serta menangani dampak negatif dari terjadinya 

fenomena tersebut. Selain itu, penelitian ini dapat memberikan 

gambaran bagaimana upaya peningkatan kepuasan kerja dapat 

mengurangi atau bahkan mencegah terjadinya quiet quitting.  

c. Bagi Pembaca/Masyarakat 

Penelitian ini dapat menjadi bahan bacaan dan memberikan 

informasi mengenai fenomena yang rentan terjadi di lingkungan kerja. 
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Sehingga pembaca menjadi lebih sadar dan mampu mengidentifikasi 

hal-hal yang dapat memicu burnout dan quiet quitting serta 

memperhatikan hal-hal yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

Sehingga mampu menerapkan kiat-kiat guna mencegah terjadinya quiet 

quiting dan burnout di tempat kerja dan tetap memiliki performa yang 

baik. 

d. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Penelitian ini dapat menjadi sumber acuan bagi peneliti 

selanjutnya yang berminat untuk meneliti mengenai isu Psikologi 

Industri dan Organisasi, terutama mengenai fenomena quiet quitting 

dan job burnout.   Penelitian ini juga  dapat dijadikan sebagai acuan 

untuk  peneliti selanjutnya agar dapat memberikan gambaran dan kajian 

yang lebih komprehensif terhadap fenomena quiet quitting  yang terjadi 

di lingkungan kerja, terutama pada konteks pekerja generasi Z.
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D. Keaslian Penelitian 

 

Tabel 1. Literature Review 

No Nama Peneliti Judul Tahu

n 

Grand Theory Metode 

Peneliti

an 

Alat Ukur Subjek dan 

Lokasi 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

1. Galanis, P., 

Katsiroumpa, 

A., Vraka, I., 

Siskou, O., 

Konstantakopou

lou, O., 

Katsoulas, T., 

Moisoglou, I., 

Gallos, P., & 

Kaitelidou, D. 

The 

influence of 

job burnout 

on quiet 

quitting 

among 

nurses: the 

mediating 

effect of job 

satisfaction 

2023 Quiet Quitting 

(Scheyett, 2022) 

cross-

section

al study 

(kuantit

atif) 

1) Quiet 

Quitting 

Scale 

(QQS) 

2) Copenhage

n Burnout 

Inventory 

3) Job 

Satisfaction 

Survey 

(JSS)  

946 Perawat  

di Yunani 

Job burnout merupakan 

prediktor positif terhadap 

quiet quitting. Kepuasan 

kerja (job satisfaction) 

merupakan prediktor 

negatif terhadap quiet 

quitting. Kepuasan kerja 

(job satisfaction) secara 

parsial memediasi 

hubungan positif antara 

job burnout dan quiet 

quitting.  
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2.  Lu, M., Al 

Mamun, A., 

Chen, X., Yang, 

Q., & 

Masukujjaman, 

M 

Quiet 

quitting 

during 

COVID-19: 

the role of 

psychologica

l 

empowermen

t 

2023 Quiet intention (Tett 

and Meyer, 1993) 

kuantita

tif 

 698 dosen di 

China 

Terdapat hubungan 

positif antara job burnout 

dan quiet quitting 

intentions. Terdapat efek 

moderasi positif yang 

signifikan dari 

psychological 

empowerment pada 

hubungan job burnout 

dan quiet quitting 

intention 

3.  Xueyun, Z., Al 

Mamun, A., 

Masukujjaman, 

M., Rahman, M. 

K., Gao, J., & 

Yang, Q. 

Modelling 

the 

significance 

of 

organization

al conditions 

on quiet 

quitting 

2023 Social exchange 

theory (SET) 

(Homans, Blau, and 

Emerson, 1958–

1959) 

Kuantit

atif 

Quiet Quitting 

Intention 

683 

karyawan gen 

z di China 

Kesejahteraan karyawan 

(employee well-being) 

memiliki dampak negatif 

yang signifikan terhadap 

keputusan quiet quitting 

pada karyawan gen z di 

China. Job burnout 

memiliki dampak positif 
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intention 

among Gen 

Z workforce 

in an 

emerging 

economy 

yang signifikan terhadap 

keputusan quiet quitting 

pada karyawan gen z di 

China 

4 Galanis, P., 

Moisoglou, I., 

Katsiroumpa, 

A., Vraka, I., 

Siskou, O., 

Konstantakopou

lou, O., 

Meimeti, E., & 

Kaitelidou, D. 

Increased 

Job Burnout 

and Reduced 

Job 

Satisfaction 

for Nurses 

Compared to 

Other 

Healthcare 

Workers 

after the 

COVID-19 

Pandemic 

2023 Job burnout (Hansen 

& Pit, 2016) 

Job satisfaction 

(Spector, 1985) 

Cross-

section

al 

(Kuanti

tatif) 

1) Job 

Satisfaction 

Survey 

(JSS) 

2) Single-item 

burnout 

(SIB)  

1760 petugas 

kesehatan di 

Yunani 

91.1% perawat 

mengalami job burnout, 

sedangkan petugas 

kesehatan lainnya yang 

mengalami burnout yaitu 

sebesar 79.9%. Kemudian 

kepuasan kerja perawat 

lebih rendah daripada 

petugas kesehatan 

lainnya, di mana 61% 

perawat memiliki tingkat 

kepuasan kerja yang 

rendah dan persentase 
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pada petugas kesehatan 

lainnya yaitu sebesar 

38.8%.  Karakteristik 

lingkungan pekerjaan dari 

pekerja kesehatan secara 

negatif memengaruhi 

kepuasan kerja dan 

kesejahteraan pada 

petugas kesehatan.  

5 Alrawashdeh, 

H.M., Al-

Tammemi, 

A.A.B., 

Alzawahreh, 

M.K., Al-

Tamimi, A., 

Elkholy, M., Al 

Sarireh, F., 

Abusamak, M., 

Occupationa

l burnout 

and job 

satisfaction 

among 

physicians in 

times of 

COVID-19 

crisis: a 

convergent 

2021 Herzberg’s Two-

Factor Theory of 

Motivation and Job 

Demands-Resources 

Model 

Mixed-

method 

study 

1) Burnout 

Measure-

Short 

version 

(BMS) 

2) Short Index 

of Job 

Satisfaction 

(SIJS) 

973 reponden 

survey dan 

11 

interviewee 

(physicians) 

di Yordania 

Prevalensi burnout pada 

physicians (dokter) yaitu 

sebesar 57,7%.  Usia 

memiliki asosiasi positif 

terhadap tingginya tingkat 

kepuasan kerja. 

Sementara itu, menjadi 

seorang praktisi generalis 

atau spesialis, bekerja di 

rumah sakit dengan beban 
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Elehamer, 

N.M., Malkawi, 

A., Al-Dolat, 

W., &  Abu-

Ismail, L. 

parallel 

mixed-

method study 

kerja yang tinggi, gaji 

rendah, dan mengalami 

burnout (burnout) 

menjadi prediktor 

terhadap rendahnya 

tingkat kepuasan kerja.  

6 Galanis, P., 

Katsiroumpa, 

A., Vraka, I., 

Siskou, O., 

Konstantakopou

lou, O., 

Katsoulas, T., 

Moisoglou, I., 

Gallos, P., & 

Kaitelidou, D. 

Nurses 

quietly quit 

their job 

more often 

than other 

healthcare 

workers: an 

alarming 

issue for 

healthcare 

services 

2023 Quiet Quitting 

(Galani dkk, 2023), 

Job Satisfaction 

(Spector, 1985), and 

Burnout (Kristansen 

dkk, 2005) 

Cross-

section

al study 

1) Quiet 

Quitting 

Scale 

2) Copenhage

n Burnout 

Inventory 

3) Job 

Satisfaction 

Survey 

1760 pekerja 

kesehatan 

(53.8% 

perawat, 

22,2% 

dokter, 

24.1% 

lainnya) 

Hasil menunjukkan 

bahwa tingkat quiet 

quitting lebih tinggi pada 

perawat daripada dokter 

dan pekerja kesehatan 

lainnya. Selain itu, tingkat 

job burnout yang lebih 

tinggi berkontribusi 

terhadap quiet quitting 

yang lebih tinggi pula. 

Sementara itu, lebih 

sedikit tingkat kepuasan 

kerja akan berkontribusi 
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pada lebih tingginya 

perilaku quiet quitting. 

7 Asbari, M., 

Bernarto, I., 

Pramono, R., 

Purwanto, A., 

Hidayat, D., 

Sopa, A., 

Alamsyah, 

V.U., Senjaya, 

P., Fayzhall, M., 

& Mustofa. 

The Effect of 

work-Family 

conflict on 

Job 

Satisfaction 

and 

Performance

: A Study of 

Indonesian 

Female 

Employees 

2020 Work-family conflict, 

job satisfacton, and 

employee 

performance 

Kuantit

atif 

(korelas

ional) 

1) Work-

family 

conflict, 

adaptasi 

dari 

Netemeyer, 

Boles & 

McMurrian 

(1996) 

2) Employee 

performanc

e, adaptasi 

dari Babin 

& Boles 

(1998) 

3) Job 

satisfaction

1045 pekerja 

perempuan di 

Indonesia 

Work-family conflict 

memiliki hubungan 

negatif yang signifikan 

terhadap job satisfacion. 

Work-family conflict 

memiliki hubungan yang 

tidak signifikan terhadap 

employee performance 

pada perempuan. 

Terdapat hubungan 

positif yang signifikan 

antara job satisfaction 

terhadap employee 

performance. Work-

family conflict memiliki 

hubungan negatif dan 

signifikan terhadap 
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, adaptasi 

dari Tsui, 

Egan & Ill 

(1992) 

employee performance 

pekerja perempuan, 

melalui variabel job 

satisfaction.  

8 Wang, H., Jin, 

Y., Wang, D., 

Zhao, S., Sang, 

X., &  Yuan, B. 

Job 

satisfaction, 

burnout, and 

turnover 

intention 

among 

primary care 

providers in 

rural China: 

results from 

structural 

equation 

modeling 

2020 Job satisfaction, 

burnout, and 

turnover intention 

Cross-

section

al study 

1) Job 

Satisfaction 

multifacet 

instrument 

(Zhang & 

Feng, 2011) 

2) 21 item 

Maslach 

Burnout 

Inventory 

(BMI) 

(Maslach & 

Jackson, 

1981; 

Poghosyan 

Primary care 

provider atau 

petugas 

layanan 

kesehatan di 

China 

Turnover intention 

memiliki korelasi negatif 

dengan setiap subskala 

job satisfaction dan secara 

positif berasosiasi dengan 

sindrom burnout. Job 

satisfaction memiliki efek 

langsung pada burnout 

dan turnover intention. 

Selain itu, job satisfaction 

juga memiliki efek tidak 

langsung pada turnover 

intention melalui burnout 

sebagai variabel mediator 
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dkk., 2009) 

3) Turnover 

intention 

(dikembang

kan sendiri 

oleh 

peneliti) 

9 Zuliani, S., 

Huda, M., & 

Hawabi, A. I. 

The Effect of 

Job 

Satisfaction 

on Employee 

Performance 

Through 

Organization

al 

Commitment 

at PT. 

Pertamina 

 

2023 Job satisfaction, 

employee 

performance, and 

organizational 

commitment (Streets 

& Porter, 2001; 

Meyer & Allen, 

1991) 

kuantita

tif 

1) Job 

satisfaction 

2) Employee 

performanc

e 

3) Organizatio

nal 

commitmen

t 

30 Karyawan 

PT Pertamina 

EP Surabaya 

Job satisfaction tidak 

memiliki hubungan yang 

signifikan terhadap 

employee performance. 

Organizational 

commitment memiliki 

hubungan yang signifikan 

terhadap employee 

performance. Job 

satisfaction memiliki 

hubungan yang signifikan 

terhadap employee 



 

23 

 

commitment. Job 

satisfaction tidak 

memiliki efek langsung 

pada employee 

performance, tetapi 

memiliki efek tidak 

langsung pada employee 

performance melalui 

organizational 

commitment 

10 Setiawan, D.P., 

& Gunawan, H. 

The Effect of 

Job 

Satisfaction 

and 

Organization

al 

Commitment 

to Job 

Performance 

2018 Job satisfaction 

(Chasanah, 2008; 

Schnake & Dumbler, 

2003) 

Organizational 

commitment (Noe, 

2000; Pristiwati & 

Bambang, 2018) 

Organizational 

Kuantit

atif 

1) Job 

satisfaction 

(adaptasi) 

2) Organizatio

nal 

Commitmen

t (adaptasi) 

3) Organizatio

nal 

131 

karyawan PT 

Bank Mandiri 

di Jakarta 

Terdapat efek yang tidak 

signifikan antara job 

satisfaction terhadap job 

performance, terdapat 

efek yang tidak signifikan 

antara OCB terhadap job 

performance, terdapat 

efek yang signifikan 

antara job satisfaction 
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through 

Organization

al 

Citizenship 

Behavior 

(OCB) as 

Mediation 

Variable 

(Empiris 

study on PT 

Bank 

Mandiri at 

Jakarta) 

citizenship behavior 

(OCB) (Pristiwati & 

Bambang, 2018; 

Putri & Hamidah, 

2017) 

Job performance 

(Bangun, 2012) 

 

Citizenship 

behavior 

(OCB) 

(adaptasi) 

4) Job 

performanc

e (adaptasi) 

pada job performance 

melalui OCB sebagai 

variabel mediator, serta 

terdapat efek yang 

signifikan antara 

organizational 

commitment pada job 

performance melalui 

OCB sebagai variabel 

mediator.  

11 Oliveira, A. D., 

Silva, M. T., 

Galvão, T. F., & 

Lopes, L. C. 

The 

relationship 

between job 

satisfaction, 

burnout 

syndrome 

2018 Job satisfaction,  

Burnout (Maslach & 

Jackson, 2001),  

PLS-

SEM 

1) Job 

Satisfaction 

Survey 

(JSS) 

version  for 

Brazil 

271 

profesional di 

RS 

pendidikan di 

Brazil 

Terdapat hubungan 

(signifikan) sebab akibat 

dan bersifat terbalik 

antara sindrom burnout 

dan job satisfaction. 

Gejala depresi merupakan 



 

25 

 

and 

depressive 

symptoms: 

An analysis 

of 

professionals 

in a teaching 

hospital in 

Brazil 

(Souza 

dkk., 2015) 

2) Maslach 

Burnout 

Inventory–

Human 

Services 

Survey 

(MBI–

HSS) 

(Benevides-

Pereira, 

2001; 

Maslach & 

Jackson, 

1981) 

3) Patient 

Health 

Questionna

prediktor pada sindrom 

burnout. Faktor pribadi 

dan pekerjaan pekerja 

rumah sakit dikaitkan 

dengan kepuasan kerja, 

sindrom burnout, dan 

gejala depresi. Tidak 

adanya burnout 

diidentifikasi sebagai 

aspek prediktif untuk 

kepuasan kerja (job 

satisfaction), dan gejala 

depresi sebagai prediktor 

untuk kelelahan (burnout) 

pada  profesional. 
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ire-9 

(PHQ-9) 

(Kroenke 

dkk., 2001) 

12 Doghan, M, A., 

& Malik, N. 

Gauging the 

Effect of Job 

Burnout and 

Stress on Job 

Satisfaction 

2022 Job burnout 

(Maslach & Jackson, 

1981; Nakamura 

dkk., 2022), 

Stres (Robbins, 

1999), 

Job satisfaction 

(Bourne, 2020; 

Smith dkk., 2020) 

Kuantia

tif 

(korelas

ional) 

1) Job 

burnout  

(Maslach & 

Jackson, 

1981) 

2) Stress 

(Schwartz 

dkk. (2002)  

3) Job 

satisfaction 

(Churchill 

dkk., 1974) 

100 kurir di 

Pakistan dan 

Islamabad 

Terdapat hubungan 

negatif (inverse) dan 

signifikan antara job 

burnout dengan job 

satisfaction. Hubungan 

stress dan job satisfaction 

tidak signifikan. Hasil 

menunjukkan bahwa 

burnout memberikan 

dampak yang merugikan 

bagi job satisfaction, 

sementara itu stres tidak 

memberikan dampak atau 

pengaruh terhadap job 

satisfaction 
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1. Keaslian Topik 

Penelitian terdahulu terkait dengan job satisfaction dan job burnout 

sudah banyak dilakukan, baik dengan kombinasi kedua variabel tersebut 

bersama-sama, masing-masing, ataupun kombinasi dengan variabel lainnya. 

Sementara itu, penelitian terdahulu terkait dengan quiet quitting yang 

menggabungkan dengan job satisfaction dan job burnout juga sudah pernah 

dilakukan oleh (Galanis dkk., 2023). Penelitian ini merupakan replikasi dari 

topik penelitian yang dilakukan oleh Galanis dkk (2023) di Yunani. Peneliti 

menggunakan topik tersebut dikarenakan penelitian terkait dengan quiet 

quitting sendiri masih jarang dilakukan, terutama dengan kombinasi ketiga 

variabel tersebut.  

2. Keaslian Teori 

Variabel quiet quitting yang digunakan oleh peneliti mengacu pada 

dasar teori Conservation of Resources yang dikembangkan oleh Hobfoll (1989). 

Dalam teori ini motivasi digambarkan sebagai sesuatu hal yang dapat 

mendorong individu untuk mempertahankan sumber daya (resources) yang 

dimiliki dan memperoleh serta mengembangkan sumber daya yang baru 

(Hobfoll, 1989). Lebih lanjut, karyawan akan menunjukkan sikap dan perilaku 

negatif apabila sumber daya (resources) yang mereka miliki terancam, hilang, 

terbuang sia-sia atau bahkan tidak dapat diperoleh kembali. Dengan situasi 

tersebut, karyawan yang melakukan quiet quitting akan berfokus pada 

memenuhi tuntutan pekerjaan secara minimum dengan menggunakan sumber 

daya (resources) minimum yang dimiliki. Selain itu, mereka menggunakan 
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pendekatan dengan upaya seminimum mungkin dan mengambil tanggung 

jawab sesedikit mungkin pada pekerjaannya (Öztürk dkk., 2023). 

Peneliti menggunakan teori tersebut karena mudah dipahami dan 

teruraikan dengan jelas. Sementara itu, aspek quiet quitting yang digunakan 

yaitu berdasarkan pendapat Galanis dkk (2023). Dalam pendapatnya, Galanis 

dkk (2023) membagi aspek quiet quitting menjadi tiga, yaitu detachment, lack 

of initiative, dan lack of motivation. Aspek-aspek tersebut dirasa cocok, karena 

sudah disesuaikan dengan kondisi saat ini serta berkaitan dengan fenomena 

burnout dan job satisfaction.  

Kemudian, variabel job burnout yang digunakan oleh peneliti mengacu 

pada dasar teori Job Demand-Resources (JD-R) Model yang dikemukakan oleh 

Demerouti dkk (2001).  Asumsi dari teori tersebut yaitu bahwa burnout 

berkembang terlepas dari jenis pekerjaannya, di mana ketika tingginya tuntutan 

dari pekerjaan (job demands) dan sumber daya dari pekerjaan (job resources) 

itu terbatas karena kondisi kerja yang negatif sehingga menyebabkan penipisan 

energi serta melemahkan atau mengurangi motivasi dari karyawan. Teori Job 

Demand-Resources (JD-R) Model mengusulkan bahwa kondisi kerja terbagi 

atas dua kategori utama, yaitu job demands dan job resources. Job demands 

mengacu pada aspek fisik, sosial, dan organisasi dari pekerjaan yang 

memerlukan suatu usaha fisik atau mental yang berkelanjutan, dan biasanya 

dikaitkan dengan “biaya” fisiologis dan psikologis tertentu (misalnya 

kelelahan). Model JD-R juga mengasumsikan bahwa job demands yang tinggi 

memerlukan usaha yang tinggi pula untuk dapat mencapai tujuan (goals) dari 
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pekerjaan. Selain itu, job demands tidaklah selalu dipandang sebagai suatu hal 

yang merugikan. Namun, job demands yang berlebihan dapat menimbulkan 

stressor bagi karyawan, dan apabila tidak dapat mengatasinya akan 

menimbulkan berbagai kondisi negatif, seperti kecemasan, depresi, hingga 

burnout. Sementara itu, job resources mengacu pada aspek fisik, psikologis, 

sosial atau organisasi dari suatu pekerjaan yang berperan dalam mencapai 

tujuan kerja, mengurangi tuntutan pekerjaan (job demands) dengan dampak 

fisik dan psikologis terkait, serta menstimulasi pertumbuhan dan perkembangan 

pribadi. Job resources ini dapat berasal dari berbagai hal, seperti hubungan 

sosial dan interpersonal, pengaturan kerja, dan pekerjaan itu sendiri (Bakker & 

Demerouti, 2007). Teori tersebut sudah banyak digunakan pada penelitian-

penelitian sebelumnya sehingga mudah dimengerti dan kaya akan referensi. 

Sementara itu, peneliti menggunakan dimensi burnout berdasarkan pendapat 

dari Maslach (1998). Lebih lanjut, Maslach (1998) membagi dimensi burnout 

menjadi tiga, yaitu emotional exhaustion, depersonalization, dan personal 

accomplishment. Selain itu, teori tersebut sudah sesuai dengan konteks 

penelitian ini, yaitu terkait burnout pada pekerja atau karyawan.  

Sementara itu, peneliti juga mengacu kepuasan kerja berdasarkan dasar 

teori Two Factors Theory atau Teori Dua Faktor Yang dikembangkan oleh 

Frederick Herzberg pada tahun 1967. Teori tersebut sudah banyak digunakan 

pada penelitian sebelumnya dan mudah dipahami oleh peneliti. Selain itu, teori 

tersebut membagi dua faktor utama yang menyebabkan kepuasan maupun 

ketidakpuasan terhadap pekerjaan, yaitu faktor motivasi (motivational factors) 
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seperti pekerjaan itu sendiri dan penghargaan berupa promosi; serta faktor 

pemeliharaan (hygiene factors) seperti upah/gaji, hubungan dengan rekan kerja, 

hingga supervisi dari atasan. Hal ini tentunya dapat mengukur dengan sangat 

menyeluruh terhadap job satisfaction itu sendiri berkaitan dengan pekerjaan. 

Sehingga dapat mewakili informasi yang akan diteliti pada penelitian ini. Lebih 

lanjut, peneliti menggunakan dimensi kepuasan kerja berdasarkan pendapat 

Smith dkk (1969). Smith dkk (1969) mengembangkan teori kepuasan kerja yang 

mengacu pada dasar teori Dua Faktor dari Herzberg, di mana ia membagi 

kepuasan kerja berdasarkan lima dimensi, yaitu work it self, promotion 

opportunity, pay, supervision, dan co-workers.  

Teori-teori yang digunakan pada penelitian ini juga serupa dengan yang 

digunakan pada penelitian-penelitian sebelumnya, seperti pada penelitian 

Galanis dkk (2023), Arar dkk (2023), Zhang (2024), Trang & Trang (2024). 

3. Keaslian Alat Ukur 

Alat ukur yang digunakan pada penelitian ini yaitu, Skala Quiet Quitting 

yang disusun oleh peneliti berdasarkan aspek dari Galanis dkk (2023). Peneliti 

mengembangkan skala Quiet Quitting berdasarkan aspek Quiet Quitting Scale 

yang dikemukakan oleh Galanis dkk (2023). Selain itu, aspek-aspek pada alat 

ukur tersebut relevan dengan apa yang ingin diteliti pada penelitian ini. 

Selanjutnya, peneliti akan melakukan proses pengembangan agar sesuai dengan 

konteks penelitian di Indonesia.  

Kemudian, peneliti melakukan modifikasi alat ukur Maslach-Trisni 

Burnout Inventory (M-TBI) yang mana merupakan pengembangan versi bahasa 
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Indonesia oleh Widhianingtanti & Luijtelaar (2022) berdasarkan skala Maslach 

Burnout Inventory - General Survey (MBI-GS) (Maslach & Jackson, 1986; 

Maslach dkk., 1996). Peneliti menggunakan alat ukur tersebut dikarenakan 

sebelumnya telah dilakukan adaptasi ke dalam versi bahasa Indonesia serta telah 

diujikan pada karakteristik pekerjaan yang beragam. Sehingga relevan ketika 

digunakan pada konteks penelitian yang akan dilakukan. Selain itu, diketahui 

pula bahwa alat ukur tersebut memiliki reliabilitas dan validitas yang baik, 

sehingga dapat digunakan dalam penelitian ini.  

Sementara itu, pada variabel kepuasan kerja, peneliti melakukan 

pengembangan alat ukur kepuasan kerja berdasarkan dimensi kepuasan kerja 

menurut Smith dkk (1969), yang terdiri atas 5 dimensi yaitu: work it self, 

promotion opportunity, pay, supervision, dan co-workers. Peneliti melakukan 

pengembangan alat ukur berdasarkan kelima dimensi tersebut agar lebih relevan 

dengan konteks penelitian yang akan dilakukan. Selain itu, kelima dimensi 

tersebut dirasa cukup relevan dan dapat mewakili aspek kepuasan kerja yang 

akan diukur.  

Alat ukur yang digunakan pada penelitian ini berbeda dengan alat ukur 

yang digunakan oleh Galanis dkk (2023). Dalam penelitiannya, Galanis dkk 

(2023) menggunakan alat ukur Quiet Quitting yang dikembangkannya sendiri, 

Copenhagen Burnout Inventory untuk mengukur burnout, dan Job Satisfaction 

Survey (JSS) untuk mengukur kepuasan kerja. Oleh karena itu, terdapat 

perbedaan pada alat ukur yang digunakan pada penelitian ini. 
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4. Keaslian Subjek Penelitian 

Berdasarkan literatur atau penelitian terdahulu, diketahui bahwa 

penelitian dengan topik serupa telah dilakukan oleh Galanis dkk (2023) pada 

konteks pekerja kesehatan, terutama perawat di Yunani. Sementara itu, subjek 

pada penelitian ini menyasar pada pekerja atau karyawan Gen Z untuk konteks 

penelitian di Indonesia. Selain itu, populasi pada penelitian ini menyasar pada 

karakteristik yang lebih umum, tidak terbatas pada jenis profesi tertentu. Hal ini 

berbeda pada subjek penelitian yang digunakan pada penelitian sebelumnya 

yang fokus pada profesi tertentu. 

Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa terdapat keaslian 

dari segi subjek penelitian. Perbedaan subjek penelitian ini terletak pada 

karakteristik penelitian yang digunakan, yaitu spesifik pada karyawan Generasi 

Z.   
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan dapat disimpulkan bahwa 

terdapat efek mediasi secara parsial job satisfaction pada hubungan antara job 

burnout terhadap quiet quitting pada karyawan Generasi Z. Lebih lanjut, 

diketahui pula bahwa terdapat pengaruh positif yang signifikan dan simultan 

antara job burnout terhadap quiet quitting. Kemudian, terdapat pengaruh negatif 

yang signifikan dan simultan antara job burnout terhadap job satisfaction. Lebih 

lanjut, diketahui pula bahwa terdapat pengaruh negatif yang signifikan dan 

simultan antara job satisfaction terhadap quiet quitting. Oleh karena itu, dapat 

dikatakan bahwa job burnout dan job satisfaction menjadi faktor yang mampu 

menjelaskan terkait fenomena quiet quitting pada karyawan Generasi Z.  

B. Saran 

1. Partisipan penelitian 

Hasil penelitian ini menunjukkan urgensi terhadap kesadaran 

partisipan pada perilaku dalam berorganisasi, terlebih dalam konteks 

profesional di perusahaan atau instansi tempat bekerja. Partisipan Generasi 

Z yang notabene masih tergolong muda juga diharapkan menjadi lebih sadar 

terhadap tantangan-tantangan yang akan dihadapi di tempat kerjanya, baik 

itu berasal dari faktor personal maupun organisasi.  

Partisipan juga diharapkan lebih sadar terhadap beberapa tantangan 

di era sekarang. Munculnya fenomena burnout, berkurangnya produktivitas 
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dan kepuasan kerja, hingga tendensi terhadap perilaku quiet quitting 

menjadi tantangan dan ancaman yang dihadapi Generasi Z dewasa ini. Bagi 

partisipan yang mengalami quiet quitting diharapkan memiliki kesadaran 

bahwa dalam jangka panjang hal itu mungkin akan berdampak buruk, baik 

pada diri sendiri maupun organisasi. Begitupun dengan partisipan yang 

mengalami burnout dan mengalami penurunan kepuasan kerja. Hal itu akan 

berdampak pada menurunnya produktivitas, keterikatan kerja, bahkan 

mengakibatkan berkurangnya upaya yang dikeluarkan dalam melaksanakan 

tanggung jawab pada pekerjaan yang diemban. Oleh karena itu, perlu 

adanya kesadaran diri untuk untuk mengatasi masalah burnout dan quiet 

quitting, yaitu dengan berusaha mengelola ekspektasi yang realistis, 

menetapkan perencanaan karir yang matang, menetapkan batasan yang 

jelas, menemukan makna dalam pekerjaan, stress management, memahami 

tanda-tanda burnout dan cara penanganannya, serta melakukan komunikasi 

terbuka dengan atasan demi menjaga hubungan yang positif dengan 

perusahaan. Kemudian, bagi partisipan yang memiliki skor burnout dan 

quiet quitting yang rendah serta memiliki kepuasan kerja yang tinggi, 

diharapkan tetap menjaga performa terbaiknya dan senantiasa memberikan 

umpan balik positif bagi perusahaan.  

 

2. Penelitian selanjutnya 

Bagi peneliti selanjutnya, hasil penelitian ini dapat menjadi acuan 

dan membuka wawasan untuk pengembangan penelitian di ranah Psikologi 
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Industri dan Organisasi, terutama berkaitan dengan perilaku organisasi. 

Penelitian ini juga dapat dijadikan referensi tambahan untuk mengkaji 

fenomena serupa. Peneliti selanjutnya, dapat melakukan penelitian lebih 

lanjut dengan kajian yang lebih komprehensif, mendalam, serta 

memperhatikan faktor-faktor lainnya yang berpengaruh terhadap fenomena 

yang diteliti.  

Penelitian ini dapat ditindaklanjuti dengan mengkombinasikan 

fenomena yang diteliti dengan variabel-variabel terkait. Misalnya dengan 

menambahkan variabel lain, seperti optimisme, work-life balance, dan 

employee engagement. Penggunaan subjek penelitian yang lebih spesifik 

juga bisa menjadi alternatif yang dapat diaplikasikan pada penelitian 

selanjutnya. Lebih lanjut, penelitian ini juga dapat ditindaklanjuti dengan 

menggunakan metode penelitian lainnya untuk mendapatkan gambaran atau 

kajian yang lebih bervariatif dan komprehensif. Terlebih, fenomena quiet 

quitting merupakan suatu fenomena yang masih jarang diteliti sehingga 

dapat diteliti lebih lanjut dengan mengelaborasi menggunakan berbagai 

perspektif teori yang berbeda. Peneliti juga dapat melakukan penelitian 

dengan spesifik menyasar pada karakterisktik demografis tertentu, seperti 

jenis atau sektor pekerjaan, jenis kelamin tertentu, dan lain sebagainya.  

Selain itu, peneliti selanjutnya dapat memperhatikan prosedur 

pengambilan data untuk meminimalisasi potensi bias yang dapat terjadi. Hal 

ini dapat dilakukan dengan memantau secara langsung proses pengambilan 

data, memberikan pengkonisian khusus agar partisipan dapat mengisi dalam 
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keadaan tenang, serta menjaga kualitas data agar setiap kelompok demografi 

(misal, jenis pekerjaan, sektor/industri pekerjaan, jenis kelamin, asal kota & 

provinsi, dll) agar lebih seimbang sehingga data yang didapatkan lebih 

representatif dan dapat digeneralisasi dengan baik. 

 

3. Instansi atau perusahaan 

Bagi instansi atau perusahaan, hasil penelitian ini dapat memberikan 

gambaran terkait fenomena yang sedang terjadi di masa kini. Terlebih bagi 

perusahaan yang memiliki banyak karyawan muda atau tergolong dalam 

kategori Generasi Z. Penelitian ini juga dapat dijadikan acuan dalam 

memahami dinamika yang ada terkait job burnout, job satisfaction, dan 

quiet quitting pada karyawan. Sehingga instansi atau perusahaan mampu 

memberikan intervensi yang tepat dalam menghadapi problem-problem 

tersebut. 

Lebih lanjut, job satisfaction atau kepuasan kerja merupakan salah 

satu aspek penting dalam mengukur keberhasilan instansi atau perusahaan 

dalam menjalankan fungsi manajemen sumber daya manusia. Dengan 

adanya kepuasan kerja yang optimal, tentunya akan berdampak positif pada 

performa karyawan. Selain itu, karyawan akan lebih engage serta terlibat 

secara aktif dan positif di dalam lingkungan kerja.  

Instansi atau perusahaan dapat memberikan berbagai intervensi 

dalam menangani permasalahan terkait dengan isu kepuasan kerja, burnout, 

bahkan quiet quitting. Beberapa intervensi yang dapat diterapkan yaitu 
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dengan memberikan program pelatihan dan pengembangan sesuai 

kebutuhan karyawan (Murtiningsih, 2023), employee assistance program 

(EAP) (Tetrick dkk., 2024), memberikan kesempatan karir yang jelas, 

memberikan remunerasi dan rekognisi yang adil (Murtiningsih, 2023), 

workload management (Pijpker dkk., 2020), melakukan pengembangan 

organisasi secara berkala, dan senantiasa membina hubungan yang positif 

antara pihak manajemen dan karyawan dengan cara melibatkan karyawan 

dalam pengambilan keputusan (Saks, 2022).  
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