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Abstract	

Quie~t	quitting	has	e~me~rge~d	as	a	wide~spre~ad	be~havioral	patte~rn	among	Ge~ne~ration	Z	e~mploye~e~s,	who	
incre~asingly	 prioritize~	 pe~rsonal	 we~ll-be~ing,	 cle~ar	 work	 boundarie~s,	 and	 psychological	 safe~ty	 in	 the~	
workplace~.	This	study	 inve~stigate~s	 the~	 influe~nce~	of	Work-Life~	Balance~	on	Quie~t	Quitting	through	the~	
me~diating	role~s	of	Psychological	Safe~ty	and	Work	E~ngage~me~nt.	A	quantitative~	e~xplanatory	approach	
was	 e~mploye~d,	 involving	 405	 Ge~ne~ration	 Z	 e~mploye~e~s	 in	 Indone~sia	 se~le~cte~d	 through	 purposive~	
sampling.	Data	we~re~	analyze~d	using	Structural	E~quation	Mode~ling–Partial	Le~ast	Square~s	(SE~M–PLS)	
with	SmartPLS	4.0.	The~	findings	re~ve~al	that	Work-Life~	Balance~	has	a	positive~	and	significant	e~ffe~ct	on	
Psychological	 Safe~ty.	 Psychological	 Safe~ty	 also	 positive~ly	 affe~cts	 Work	 E~ngage~me~nt,	 while~	 both	
Psychological	Safe~ty	and	Work	E~ngage~me~nt	 show	ne~gative~	and	 significant	e~ffe~cts	on	Quie~t	Quitting.	
The~se~	re~sults	indicate~	that	psychological	se~curity	and	e~ngage~me~nt	act	as	prote~ctive~	factors	that	re~duce~	
e~mploye~e~s’	 te~nde~ncy	 to	 withdraw	 passive~ly.	 Furthe~rmore~,	 Work-Life~	 Balance~	 indire~ctly	 de~cre~ase~s	
Quie~t	 Quitting	 through	 the~	 me~diating	 me~chanisms	 of	 Psychological	 Safe~ty	 and	 Work	 E~ngage~me~nt.	
Ove~rall,	 this	 study	 unde~rscore~s	 the~	 ce~ntral	 role~	 of	 work-life~	 balance~,	 psychological	 safe~ty,	 and	
e~ngage~me~nt	 in	shaping	mode~rn	work	be~havior	among	Ge~ne~ration	Z.	The~	re~sults	provide~	 the~ore~tical	
contributions	 to	 conte~mporary	 organizational	 be~havior	 lite~rature~	 and	 practical	 implications	 for	
organizations	se~e~king	to	promote~	we~ll-be~ing	and	re~duce~	dise~ngage~me~nt.	
Keywords:	Work-Life	Balance,	Psychological	Safety,	Work	Engagement,	Quiet	Quitting,	Generation	Z.	
	

Abstrak	
Berhenti	 secara	 diam-diam	 telah	 muncul	 sebagai	 pola	 perilaku	 yang	 meluas	 di	 antara	 karyawan	
Generasi	 Z,	 yang	 semakin	 memprioritaskan	 kesejahteraan	 pribadi,	 batasan	 kerja	 yang	 jelas,	 dan	
keamanan	psikologis	di	tempat	kerja.	Studi	ini	menyelidiki	pengaruh	Work-Life	Balance	terhadap	Quiet	
Quitting	melalui	 peran	mediasi	 Psychological	 Safety	dan	Work	Engagement.	 Pendekatan	penjelasan	
kuantitatif	digunakan,	melibatkan	405	karyawan	Generasi	Z	di	Indonesia	yang	dipilih	melalui	purposive	
sampling.	Data	dianalisis	menggunakan	Structural	Equation	Modeling–Partial	Least	Squares	(SEM–PLS)	
dengan	SmartPLS	4.0.	Temuan	ini	mengungkapkan	bahwa	Work-Life	Balance	me~miliki	efek	positif	
dan	signifikan	terhadap	Psychological	Safety.	Psychological	Safety	juga	berdampak	positif	pada	Work	
Engagement,	 sementara	 Psychological	 Safety	 dan	Work	Engagement	menunjukkan	 efek	 negatif	 dan	
signifikan	terhadap	Quiet	Quitting.	Hasil	ini	menunjukkan	bahwa	keamanan	psikologis	dan	engagement	
bertindak	 sebagai	 faktor	 pelindung	 yang	mengurangi	 kecenderungan	 karyawan	untuk	menarik	 diri	
secara	pasif.	Lebih	lanjut,	Work-Life	Balance	secara	tidak	langsung	menurunkan	Quiet	Quitting	melalui	
mekanisme	 mediasi	 Psychological	 Safety	 dan	 Work	 Engagement.	 Secara	 keseluruhan,	 studi	 ini	
menggarisbawahi	peran	sentral	keseimbangan	kerja-kehidupan,	keamanan	psikologis,	dan	keterikatan	
dalam	membentuk	perilaku	kerja	modern	di	kalangan	Generasi	Z.	Hasil	studi	ini	memberikan	kontribusi	
teoretis	 bagi	 literatur	 perilaku	 organisasi	 kontemporer	 dan	 implikasi	 praktis	 bagi	 organisasi	 yang	
berupaya	meningkatkan	kesejahteraan	dan	mengurangi	disengagement.	
Kata	Kunci:	Work-Life	Balance,	Psychological	Safety,	Work	Engagement,	Quiet	Quitting,	Generation	Z.	
	
1. Pendahuluan	
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Me~ningkatnya	 komple~ksitas	 lingkungan	 ke~rja	 mode~rn	 te~lah	 me~micu	
pe~rge~se~ran	 global	 dalam	 pe~rilaku	 karyawan	 dan	 budaya	 organisasi.	 Salah	 satu	
fe~nome~na	 yang	 paling	 me~nonjol	 dalam	 be~be~rapa	 tahun	 te~rakhir	 adalah	 quie~t	
quitting,	yaitu	kondisi	ke~tika	karyawan	me~milih	untuk	hanya	me~lakukan	tugas	se~suai	
de~skripsi	pe~ke~rjaannya	tanpa	be~rusaha	me~lampaui	e~kspe~ktasi.	Pe~rilaku	ini	muncul	
se~bagai	re~spons	te~rhadap	be~ban	ke~rja	yang	be~rle~bihan,	batas	antara	ke~hidupan	dan	
pe~ke~rjaan	yang	se~makin	kabur,	se~rta	me~nurunnya	ke~se~jahte~raan	me~ntal	karyawan.	
Surve~i	global	yang	dilakukan	ole~h	Gallup	(2023)	me~nunjukkan	bahwa	le~bih	dari	59%	
karyawan	 di	 se~luruh	 dunia	 me~ngide~ntifikasi	 diri	 me~re~ka	 se~bagai	 pe~laku	 quie~t	
quitting,	te~rutama	dari	kalangan	Ge~ne~rasi	Z	yang	me~rupakan	ke~lompok	de~mografis	
de~ngan	 pe~rtumbuhan	 te~rce~pat	 dalam	 angkatan	 ke~rja	 global.	 Kondisi	 ini	
me~nunjukkan	bahwa	ge~ne~rasi	muda	tidak	lagi	me~mandang	pe~ke~rjaan	se~bagai	pusat	
ke~hidupan,	me~lainkan	se~bagai	 salah	satu	kompone~n	yang	harus	se~imbang	de~ngan	
ke~se~jahte~raan	 pribadi.	 Ole~h	 kare~na	 itu,	 me~mahami	 faktor-faktor	 pe~nye~bab	
(ante~ce~de~nts)	 quie~t	 quitting	 me~njadi	 pe~nting	 bagi	 organisasi	 yang	 ingin	
me~mpe~rtahankan	kine~rja	tanpa	me~ngabaikan	ke~se~jahte~raan	karyawan.	

Obje~k	 pe~ne~litian	 ini	 difokuskan	 pada	 karyawan	 Ge~ne~rasi	 Z	 di	 Indone~sia,	
khususnya	me~re~ka	yang	be~ke~rja	pada	se~ktor	publik,	swasta,	dan	badan	usaha	milik	
ne~gara	(BUMN).	Populasi	 ini	dipilih	kare~na	Ge~ne~rasi	Z	me~nunjukkan	karakte~ristik	
ke~rja	yang	be~rbe~da	dibandingkan	ge~ne~rasi	se~be~lumnya—me~re~ka	le~bih	me~nghargai	
otonomi,	 ke~amanan	 psikologis,	 makna	 pe~ke~rjaan,	 se~rta	 ke~se~imbangan	 ke~hidupan	
dan	 pe~ke~rjaan	 dibandingkan	 de~ngan	 pe~nghargaan	 finansial	 se~mata	 (Prabowo	 &	
Syafitri,	2023).	Se~lain	itu,	Indone~sia	se~bagai	ne~gara	be~rke~mbang	me~nunjukkan	tre~n	
ke~rja	 hibrida	 dan	 kone~ktivitas	 digital	 yang	 se~makin	 dominan,	 yang	 pada	 akhirnya	
me~ningkatkan	te~kanan	bagi	karyawan	untuk	se~lalu	te~rse~dia.	Kondisi	konte~kstual	ini	
me~njadikan	 Indone~sia	 se~bagai	 lingkungan	 yang	 re~le~van	 dan	 te~pat	 waktu	 untuk	
me~ne~liti	 bagaimana	 ke~se~imbangan	 ke~hidupan-ke~rja	 se~rta	 faktor	 psikologis	
me~me~ngaruhi	ke~ce~nde~rungan	quie~t	quitting	di	kalangan	profe~sional	muda.	

Variabe~l	 yang	 dikaji	 dalam	 pe~ne~litian	 ini—Work-Life~	 Balance~	 (WLB),	
Psychological	 Safe~ty	 (PS),	 Work	 E~ngage~me~nt	 (WE~),	 dan	 Quie~t	 Quitting	 (QQ)—
me~miliki	ke~te~rkaitan	e~rat	dalam	me~nje~laskan	dinamika	pe~rilaku	karyawan	Ge~ne~rasi	
Z.	Work-life~	balance~	be~rpe~ran	se~bagai	sumbe~r	daya	pe~nting	yang	me~mbantu	individu	
me~nge~lola	 domain	 profe~sional	 dan	 pe~rsonal	 se~cara	 e~fe~ktif	 (Gre~e~nhaus	 &	 Alle~n,	
2011).	 Ke~tika	 ke~se~imbangan	 te~rcapai,	 karyawan	 me~ngalami	 ke~se~jahte~raan	
psikologis	 yang	 le~bih	 tinggi,	 yang	 pada	 gilirannya	 me~ndorong	 rasa	 aman	 dan	
ke~te~rbukaan	di	 te~mpat	ke~rja	 (E~dmondson,	1999).	Ke~amanan	psikologis	ke~mudian	
me~ningkatkan	work	e~ngage~me~nt	de~ngan	me~ndorong	ke~pe~rcayaan,	kolaborasi,	se~rta	
ke~te~rikatan	 e~mosional	 te~rhadap	 pe~ke~rjaan	 (Kahn,	 1990;	 Schaufe~li	 e~t	 al.,	 2006).	
Namun,	 ke~tika	 ke~se~imbangan	 atau	 ke~amanan	 psikologis	 te~rganggu,	 karyawan	
ce~nde~rung	 me~le~paskan	 ke~te~rikatannya,	 yang	 me~ngarah	 pada	 pe~nurunan	 work	
e~ngage~me~nt	 dan	 me~ningkatnya	 ke~mungkinan	 quie~t	 quitting.	 Ole~h	 kare~na	 itu,	
pe~ne~litian	 ini	 me~nghipote~siskan	 bahwa	 work-life~	 balance~	 se~cara	 tidak	 langsung	
me~me~ngaruhi	 quie~t	 quitting	 me~lalui	 pe~ran	 me~diasi	 ke~amanan	 psikologis	 dan	
ke~te~rikatan	ke~rja.	

Me~skipun	 minat	 akade~mik	 te~rhadap	 fe~nome~na	 quie~t	 quitting	 se~makin	
me~ningkat,	 ke~se~njangan	 pe~ne~litian	 masih	 cukup	 be~sar.	 Se~bagian	 be~sar	 studi	
se~be~lumnya	 me~ne~laah	 fe~nome~na	 ini	 dari	 pe~rspe~ktif	 pe~rilaku	 atau	 manaje~rial,	
de~ngan	 fokus	 pada	 ke~puasan	 ke~rja,	 ke~le~lahan	 (burnout),	 atau	 niat	 untuk	 ke~luar	
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(turnove~r	 inte~ntion)	 (Jain	&	Saini,	2023;	Liu	e~t	 al.,	2024).	Hanya	se~dikit	pe~ne~litian	
yang	me~ngkaji	quie~t	quitting	dalam	ke~rangka	positive~	organizational	be~havior	de~ngan	
me~nginte~grasikan	ke~amanan	psikologis	dan	ke~te~rikatan	ke~rja	se~bagai	me~kanisme~	
me~diasi.	 Se~lain	 itu,	 se~bagian	 be~sar	 pe~ne~litian	 se~be~lumnya	 dilakukan	 di	 konte~ks	
Barat	atau	pe~rusahaan	multinasional,	de~ngan	bukti	e~mpiris	yang	te~rbatas	dari	ne~gara	
be~rke~mbang	 se~pe~rti	 Indone~sia,	 di	 mana	 nilai-nilai	 budaya	 se~pe~rti	 harmoni,	
kole~ktivisme~,	 dan	 pe~nghormatan	 te~rhadap	 otoritas	 turut	 me~me~ngaruhi	 cara	
karyawan	 me~nge~kspre~sikan	 ke~tidak-te~rlibatan.	 Ke~se~njangan	 konte~kstual	 ini	
me~ne~gaskan	 pe~rlunya	wawasan	 e~mpiris	 yang	 be~rsifat	 lokal	me~nge~nai	 bagaimana	
karyawan	 Ge~ne~rasi	 Z	 di	 Indone~sia	 me~nghadapi	 te~kanan	 ke~rja,	 ke~te~rikatan,	 se~rta	
upaya	me~mpe~rtahankan	diri	me~lalui	pe~rilaku	quie~t	quitting.	

Se~cara	ke~se~luruhan,	pe~ne~litian	ini	be~rupaya	me~ngisi	ke~se~njangan	konse~ptual	
dan	e~mpiris	de~ngan	me~nginte~grasikan	ke~amanan	psikologis	dan	ke~te~rikatan	ke~rja	
se~bagai	 variabe~l	 me~diasi	 antara	 work-life~	 balance~	 dan	 quie~t	 quitting.	 Ke~baruan	
pe~ne~litian	 ini	 te~rle~tak	 pada	 sudut	 pandangnya	 yang	 ganda,	 yakni	 me~lihat	 quie~t	
quitting	 tidak	 se~mata	 se~bagai	 ge~jala	 re~ndahnya	 motivasi,	 te~tapi	 se~bagai	 strate~gi	
adaptif	 te~rhadap	 ke~tidakse~imbangan	 organisasi.	 Hasil	 pe~ne~litian	 ini	 diharapkan	
me~mbe~rikan	 kontribusi	 te~ore~tis	 te~rhadap	 pe~nge~mbangan	 mode~l	 pe~rilaku	 ke~rja	
konte~mpore~r	 se~rta	 implikasi	 praktis	 bagi	 organisasi	 dalam	 me~rancang	 strate~gi	
ke~se~jahte~raan	 karyawan	 yang	 mampu	 me~ngurangi	 ke~tidak-te~rlibatan	 se~kaligus	
me~ndorong	kine~rja	yang	be~rke~lanjutan.	De~ngan	de~mikian,	tujuan	utama	pe~ne~litian	
ini	 adalah	 untuk	me~nganalisis	 pe~ngaruh	work-life~	 balance~	 te~rhadap	quie~t	 quitting	
pada	 karyawan	 Ge~ne~rasi	 Z	 me~lalui	 pe~ran	 me~diasi	 ke~amanan	 psikologis	 dan	
ke~te~rikatan	ke~rja.	

	
2. Kajian	Pustaka	
Work-life	Balance	

Ke~se~imbangan	 ke~hidupan	 dan	 pe~ke~rjaan	me~rupakan	 konse~p	 pe~nting	 dalam	
pe~rilaku	 organisasi	 mode~rn	 yang	 me~nce~rminkan	 se~jauh	 mana	 individu	 dapat	
me~nge~lola	 tanggung	 jawab	 profe~sionalnya	 se~cara	 e~fe~ktif	 be~rsamaan	 de~ngan	
komitme~n	pribadi	dan	sosial.	

Me~nurut	 Gre~e~nhaus	 dan	 Alle~n	 (2011),	 ke~se~imbangan	 ke~hidupan	 dan	
pe~ke~rjaan	 te~rcapai	 ke~tika	 partisipasi	 dalam	 pe~ran	 ke~rja	 dan	 non-ke~rja	 be~rsifat	
se~laras	 se~rta	 saling	 me~ndukung.	 Ke~tidakse~imbangan	 dalam	 aspe~k	 ini	 se~ring	 kali	
me~ngakibatkan	 ke~le~lahan	 e~mosional,	 me~ningkatnya	 stre~s,	 dan	 me~nurunnya	
ke~puasan	 ke~rja,	 yang	 pada	 akhirnya	 dapat	 me~nurunkan	 komitme~n	 se~rta	 kine~rja	
organisasi	(Byrne~,	2005).	

Pada	e~ra	pasca-pande~mi,	isu	ke~se~imbangan	ke~hidupan	dan	pe~ke~rjaan	me~njadi	
se~makin	 re~le~van,	 khususnya	 bagi	 karyawan	 Ge~ne~rasi	 Z	 yang	 le~bih	 me~ne~kankan	
pe~ntingnya	ke~se~jahte~raan	psikologis,	fle~ksibilitas,	dan	otonomi	dibandingkan	tujuan	
karie~r	 tradisional	 (Twe~nge~,	2023).	Karyawan	yang	me~ngalami	ke~tidakse~imbangan	
antara	ke~hidupan	ke~rja	dan	pribadi	ce~nde~rung	me~narik	diri	dan	me~ne~tapkan	batas	
te~gas	 antara	 ke~dua	 pe~ran	 te~rse~but,	 yang	 se~jalan	 de~ngan	 pe~rilaku	 quie~t	 quitting.	
Se~baliknya,	 ke~tika	karyawan	me~rasa	bahwa	organisasi	me~ndukung	ke~se~imbangan	
ke~hidupan	 dan	 pe~ke~rjaan	 me~lalui	 pe~ngaturan	 ke~rja	 fle~ksibe~l,	 pe~mbagian	 be~ban	
ke~rja	yang	adil,	se~rta	ke~pe~mimpinan	yang	suportif,	me~re~ka	akan	le~bih	te~rmotivasi	
dan	te~rlibat	dalam	pe~ke~rjaannya	(Gre~e~nhaus	&	Powe~ll,	2006).	
	



Nabila	&	Siswanti	(2025) 

 5346	

Psychological	Safety	
Ke~amanan	 psikologis	 dide~finisikan	 se~bagai	 ke~yakinan	 be~rsama	 di	 antara	

anggota	 tim	 bahwa	 lingkungan	 ke~rja	 aman	 untuk	me~ngambil	 risiko	 inte~rpe~rsonal	
(E~dmondson,	1999).	Konse~p	ini	me~nce~rminkan	tingkat	ke~pe~rcayaan	dan	rasa	hormat	
dalam	 tim,	 di	 mana	 karyawan	 me~rasa	 nyaman	 untuk	 me~nge~mukakan	 pe~ndapat,	
me~ngakui	ke~salahan,	se~rta	me~ngajukan	 ide~	 tanpa	 takut	akan	kritik	atau	hukuman.	
Ke~amanan	 psikologis	 yang	 tinggi	me~ndorong	 komunikasi	 te~rbuka,	 kolaborasi,	 dan	
kre~ativitas—unsur	pe~nting	bagi	ke~se~hatan	organisasi	(Frazie~r	e~t	al.,	2017).	

Dalam	konte~ks	Ge~ne~rasi	Z,	ke~amanan	psikologis	me~njadi	sangat	pe~nting	kare~na	
ke~lompok	ini	me~nghargai	inklusivitas,	ke~te~rbukaan,	se~rta	transparansi	e~mosional	di	
te~mpat	ke~rja	(Fitzsimmons	e~t	al.,	2022).	Ke~tika	karyawan	me~rasa	tingkat	ke~amanan	
psikologisnya	re~ndah,	me~re~ka	ce~nde~rung	me~nahan	ide~,	me~nghindari	umpan	balik,	
dan	 me~narik	 diri	 dari	 ke~te~rikatan	 sukare~la—pe~rilaku	 yang	 se~laras	 de~ngan	 quie~t	
quitting.	 Se~baliknya,	 organisasi	 yang	me~numbuhkan	 ke~amanan	 psikologis	 me~lalui	
ke~pe~mimpinan	 partisipatif,	 me~kanisme~	 umpan	 balik,	 dan	 budaya	 pe~mbe~lajaran	
tanpa	hukuman	akan	me~ndorong	ke~pe~rcayaan,	ke~te~rikatan,	dan	pe~nurunan	pe~rilaku	
tidak	te~rlibat	(Kahn,	1990;	E~dmondson	&	Le~i,	2014).	
	
Work	Engagement	

Ke~te~rikatan	 ke~rja	 me~rupakan	 kondisi	 me~ntal	 positif	 yang	 te~rkait	 de~ngan	
pe~ke~rjaan,	 ditandai	 ole~h	 se~mangat	 (vigor),	 de~dikasi,	 dan	pe~nye~rapan	 (absorption)	
(Schaufe~li	e~t	al.,	2006).	Karyawan	yang	te~rikat	me~nunjukkan	antusiasme~,	ke~te~kunan,	
dan	ke~te~rikatan	e~mosional	dalam	pe~ke~rjaannya.	Be~rdasarkan	mode~l	Job	De~mands–
Re~source~s	 (JD-R),	 ke~te~rikatan	 ke~rja	 te~rjadi	 ke~tika	 sumbe~r	 daya	 pe~ke~rjaan	 dan	
pribadi	cukup	untuk	me~ngimbangi	tuntutan	ke~rja	(Bakke~r	&	De~me~routi,	2017).	

Ke~se~imbangan	ke~hidupan	dan	pe~ke~rjaan	se~rta	ke~amanan	psikologis	dianggap	
se~bagai	 sumbe~r	 daya	 pe~nting	 yang	 me~ndorong	 ke~te~rikatan	 de~ngan	 me~me~nuhi	
ke~butuhan	psikologis	akan	otonomi,	kompe~te~nsi,	dan	ke~te~rhubungan	(De~ci	&	Ryan,	
2000).	 Ke~tika	 karyawan	 me~rasa	 aman	 di	 lingkungan	 ke~rja	 dan	 me~rasakan	
ke~se~imbangan	 antara	 pe~ran	 profe~sional	 dan	 pribadi,	 me~re~ka	 le~bih	 ce~nde~rung	
me~nyalurkan	 e~ne~rgi	 se~cara	 produktif	 dalam	 pe~ke~rjaannya.	 Se~baliknya,	 ke~tika	
sumbe~r	daya	te~rse~but	tidak	te~rpe~nuhi,	tingkat	ke~te~rikatan	me~nurun	dan	karyawan	
dapat	 me~re~spons	 de~ngan	 pe~rilaku	 pasif	 se~pe~rti	 quie~t	 quitting.	 Ole~h	 kare~na	 itu,	
ke~te~rikatan	 ke~rja	 dalam	 pe~ne~litian	 ini	 diposisikan	 se~bagai	 variabe~l	 me~diasi	 yang	
me~nje~laskan	bagaimana	ke~amanan	psikologis	dan	ke~se~imbangan	ke~hidupan-ke~rja	
me~me~ngaruhi	ke~ce~nde~rungan	quie~t	quitting.	
	
Quiet	Quitting	

Quie~t	quitting	me~rupakan	konse~p	baru	dalam	bidang	pe~rilaku	organisasi	yang	
me~nggambarkan	kondisi	di	mana	karyawan	hanya	me~njalankan	 tugas-tugas	utama	
tanpa	 me~lakukan	 pe~ke~rjaan	 tambahan	 se~cara	 sukare~la	 (De~-la-Calle~-Durán	 &	
Rodrígue~z-Sánche~z,	 2023).	 Fe~nome~na	 ini	 me~nunjukkan	 be~ntuk	 pe~le~pasan	 diri	
se~cara	 halus	 (dise~ngage~me~nt)	 dibandingkan	 pe~ngunduran	 diri	 se~cara	 e~ksplisit.	
Pe~rilaku	 ini	 se~ring	muncul	 se~bagai	me~kanisme~	 pe~rtahanan	 te~rhadap	 be~ban	 ke~rja	
be~rle~bih,	manaje~me~n	yang	buruk,	atau	kurangnya	apre~siasi	(Jain	&	Saini,	2023).	

Dari	pe~rspe~ktif	ge~ne~rasional,	karyawan	Ge~ne~rasi	Z	le~bih	re~ntan	te~rhadap	quie~t	
quitting	 kare~na	 me~re~ka	 me~ne~kankan	 pe~ntingnya	 ke~se~hatan	 me~ntal	 dan	
pe~rlindungan	diri.	Me~re~ka	ce~nde~rung	me~nolak	budaya	ke~rja	be~rle~bihan	dan	le~bih	
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me~ngutamakan	 ke~se~imbangan	 se~rta	 ke~adilan	 dalam	 hubungan	 ke~rja.	 Ke~tika	
karyawan	 me~ngalami	 konflik	 ke~rja-ke~hidupan	 atau	 tingkat	 ke~amanan	 psikologis	
yang	 re~ndah,	 me~re~ka	 mungkin	 de~ngan	 se~ngaja	 me~ngurangi	 pe~rilaku	 e~kstra-rol	
sambil	 me~mpe~rtahankan	 kine~rja	 minimum	 (Liu	 e~t	 al.,	 2024).	 Ole~h	 kare~na	 itu,	
organisasi	pe~rlu	me~mahami	quie~t	quitting	bukan	se~kadar	se~bagai	tanda	ke~malasan	
atau	 sikap	 ne~gatif,	 me~lainkan	 se~bagai	 indikator	 adanya	 masalah	 siste~mik	 dalam	
ke~pe~mimpinan,	budaya,	dan	ke~se~jahte~raan	karyawan.	
	
Pengaruh	Work-life	Balance	dan	Psychological	Safety	

Ke~se~imbangan	 ke~hidupan	 dan	 pe~ke~rjaan	 me~miliki	 ke~te~rkaitan	 e~rat	 de~ngan	
pe~rse~psi	karyawan	te~rhadap	ke~amanan	psikologis	di	te~mpat	ke~rja.	Ke~tika	individu	
mampu	me~njaga	ke~se~imbangan	antara	ke~hidupan	profe~sional	dan	pribadi,	me~re~ka	
ce~nde~rung	me~miliki	 tingkat	 stre~s	 yang	 le~bih	 re~ndah	 dan	 rasa	 kontrol	 yang	 le~bih	
tinggi	 te~rhadap	 lingkungan	 ke~rjanya.	 Kondisi	 ini	 me~ndukung	 stabilitas	 e~mosional	
se~rta	 me~mungkinkan	 karyawan	 be~rkomunikasi	 se~cara	 te~rbuka	 tanpa	 rasa	 takut	
te~rhadap	konse~kue~nsi	ne~gatif	(Gre~e~nhaus	&	Powe~ll,	2006).	

Karyawan	yang	me~rasa	organisasi	me~ndukung	ke~se~imbangan	ke~hidupan-ke~rja	
juga	 le~bih	mungkin	me~mandang	 lingkungan	ke~rja	me~re~ka	se~bagai	adil	dan	pe~duli,	
yang	pada	akhirnya	me~mpe~rkuat	rasa	saling	pe~rcaya	dan	me~nghormati	(E~dmondson	
&	Le~i,	2014).	Pe~ne~litian	ole~h	Frazie~r	e~t	al.	(2017)	dan	Park	e~t	al.	(2020)	me~ndukung	
te~muan	 ini,	 bahwa	 ke~se~imbangan	 ke~hidupan-ke~rja	 dapat	 me~ningkatkan	 rasa	
ke~be~rsamaan	sosial	dan	ke~amanan	inte~rpe~rsonal	di	te~mpat	ke~rja.	De~ngan	de~mikian,	
dapat	diasumsikan	bahwa	karyawan	yang	me~rasa	didukung	dalam	me~nye~imbangkan	
pe~ran	profe~sional	dan	pribadi	akan	le~bih	mungkin	me~rasakan	ke~amanan	psikologis.	
H1:	Work-Life~	 balance~	 be~rpe~ngaruh	 positif	 dan	 signifikan	 te~rhadap	 psychological	
safe~ty.	

	
Pengaruh	Psychological	Safety	dan	Work	Engagement	

Ke~amanan	 psikologis	 me~mainkan	 pe~ran	 fundame~ntal	 dalam	 me~numbuhkan	
ke~te~rikatan	ke~rja.	Ke~tika	karyawan	me~rasa	dapat	me~nge~mukakan	pe~ndapat,	be~rbagi	
ide~,	atau	me~ngambil	risiko	tanpa	takut	dihakimi,	me~re~ka	akan	le~bih	te~rdorong	untuk	
me~nde~dikasikan	e~ne~rgi	dan	komitme~n	te~rhadap	pe~ke~rjaan	(Kahn,	1990).	Rasa	aman	
ini	me~nciptakan	kone~ksi	e~mosional	yang	le~bih	dalam	de~ngan	tugas,	se~rta	me~motivasi	
me~re~ka	untuk	me~lampaui	e~kspe~ktasi.	

Me~nurut	 Carme~li	 dan	 Gitte~ll	 (2009),	 ke~amanan	 psikologis	 me~mpe~rkuat	
pe~mbe~lajaran	tim	dan	rasa	saling	me~nghormati,	yang	pada	gilirannya	me~ningkatkan	
antusiasme~	 dan	ke~te~kunan	dalam	me~nye~le~saikan	pe~ke~rjaan.	 Li	 dan	 Shang	 (2020)	
juga	 me~ne~gaskan	 bahwa	 karyawan	 muda—te~rutama	 Ge~ne~rasi	 Z—me~nunjukkan	
ke~te~rikatan	 ke~rja	 yang	 le~bih	 tinggi	 ke~tika	 me~re~ka	 be~ke~rja	 di	 lingkungan	 yang	
te~rbuka	 dan	 me~miliki	 budaya	 umpan	 balik	 non-punitive~.	 De~ngan	 de~mikian,	
ke~amanan	 psikologis	me~njadi	 fondasi	 e~mosional	 yang	me~mbantu	 karyawan	 te~tap	
te~rmotivasi	dan	te~rlibat	dalam	pe~ke~rjaannya.	
H2:	 Psychological	 safe~ty	 be~rpe~ngaruh	 positif	 dan	 signifikan	 te~rhadap	 work	
e~ngage~me~nt.	

	
Pengaruh	Work	Engagement	dan	Quiet	Quitting	

Ke~te~rikatan	ke~rja	dianggap	se~bagai	salah	satu	faktor	pe~lindung	utama	te~rhadap	
pe~rilaku	quie~t	quitting.	Karyawan	yang	 te~rikat	biasanya	me~nunjukkan	antusiasme~,	
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komitme~n,	dan	ikatan	e~mosional	te~rhadap	pe~ke~rjaan,	se~hingga	ke~cil	ke~mungkinan	
me~re~ka	me~narik	diri	 se~cara	diam-diam	atau	me~nurunkan	kine~rjanya	hingga	batas	
minimum	(Schaufe~li	 e~t	 al.,	 2006).	 Se~baliknya,	 ke~te~rikatan	yang	 re~ndah	 se~ring	kali	
me~ngarah	 pada	 ke~le~lahan	 e~mosional,	 sinisme~,	 dan	 pe~nurunan	 motivasi	 yang	
ke~mudian	me~munculkan	 pe~rilaku	 quie~t	 quitting.	 Saks	 (2019)	me~nje~laskan	 bahwa	
pe~le~pasan	ke~te~rikatan	(dise~ngage~me~nt)	me~rupakan	tahap	awal	dari	quie~t	quitting,	di	
mana	karyawan	hanya	me~lakukan	tugas	pokok	tanpa	inisiatif	tambahan.	Alrawadie~h	
dan	Olya	(2022)	juga	me~ne~mukan	bahwa	pe~nurunan	ke~te~rikatan	ke~rja	be~rkore~lasi	
de~ngan	me~ningkatnya	pe~rilaku	pe~mbatasan	kontribusi	se~bagai	be~ntuk	pe~rlindungan	
diri	psikologis.	
H3:	Work	e~ngage~me~nt	be~rpe~ngaruh	ne~gatif	dan	signifikan	te~rhadap	quie~t	quitting.	

	
Pengaruh	Psychological	Safety	dan	Quiet	Quitting	

Tingkat	 ke~amanan	 psikologis	 yang	 re~ndah	 dikaitkan	 de~ngan	 ke~ce~nde~rungan	
yang	le~bih	tinggi	te~rhadap	quie~t	quitting,	kare~na	karyawan	yang	tidak	me~rasa	aman	
di	 te~mpat	 ke~rja	 ce~nde~rung	 e~nggan	 me~nge~mukakan	 pe~ndapat	 atau	 me~ngambil	
inisiatif	 (De~-la-Calle~-Durán	&	Rodrígue~z-Sánche~z,	 2023).	Di	 lingkungan	ke~rja	 yang	
pe~nuh	ke~takutan,	karyawan	me~milih	diam	dan	hanya	me~lakukan	pe~ke~rjaan	se~suai	
ke~butuhan—me~wakili	 e~se~nsi	 dari	 pe~rilaku	 quie~t	 quitting.	 Liu	 e~t	 al.	 (2024)	
me~ne~mukan	bahwa	pe~ke~rja	Ge~ne~rasi	Z	de~ngan	ke~amanan	psikologis	re~ndah	se~ring	
me~nunjukkan	pe~rilaku	 “minimum	e~ffort”	 se~bagai	me~kanisme~	me~nghindari	konflik	
atau	risiko	e~mosional.	Se~baliknya,	ke~tika	karyawan	me~rasa	aman	se~cara	psikologis,	
me~re~ka	 le~bih	 aktif	 be~rpartisipasi,	 be~rpe~ndapat,	 dan	 be~rkontribusi	 me~le~bihi	
e~kspe~ktasi,	se~hingga	me~ngurangi	pote~nsi	pe~le~pasan	ke~te~rikatan.	
H4:	Psychological	safe~ty	be~rpe~ngaruh	ne~gatif	dan	signifikan	te~rhadap	quie~t	quitting.	

	
Peran	Mediasi	Psychological	Safety	dan	Work	Engagement	

Ke~amanan	 psikologis	 dan	 ke~te~rikatan	 ke~rja	 se~cara	 be~rsamaan	 be~rfungsi	
se~bagai	me~kanisme~	yang	me~nghubungkan	ke~se~imbangan	ke~hidupan	dan	pe~ke~rjaan	
de~ngan	pe~rilaku	quie~t	quitting.	Karyawan	yang	mampu	me~nye~imbangkan	ke~hidupan	
pribadi	 dan	profe~sionalnya	 le~bih	mungkin	me~rasa	 aman	dan	didukung,	 yang	pada	
akhirnya	 me~ningkatkan	 ke~te~rikatan	 ke~rja.	 Ke~tika	 karyawan	 me~rasa	 aman	 dan	
te~rlibat,	 me~re~ka	 akan	 me~ne~mukan	 makna	 dalam	 pe~ke~rjaannya	 se~rta	 ce~nde~rung	
tidak	me~ngurangi	usaha	atau	me~narik	diri	(Bakke~r	&	De~me~routi,	2017;	Gre~e~nhaus	&	
Powe~ll,	2006).	Bukti	e~mpiris	dari	De~-la-Calle~-Durán	dan	Rodrígue~z-Sánche~z	(2023)	
se~rta	 Kante~n	 dan	 Sadullah	 (2012)	me~mpe~rkuat	 bahwa	 ke~be~radaan	 sumbe~r	 daya	
ke~rja	yang	me~ndukung—se~pe~rti	ke~amanan	psikologis	dan	ke~te~rikatan	ke~rja—dapat	
me~me~diasi	 hubungan	 antara	 lingkungan	 ke~rja	 de~ngan	 pe~rilaku	 pe~le~pasan	 diri	
(dise~ngage~me~nt).	De~ngan	de~mikian,	ke~tika	karyawan	me~rasa	se~imbang	dan	aman,	
ke~mungkinan	me~re~ka	untuk	me~lakukan	quie~t	quitting	akan	me~nurun.		
H5:	Work-life~	 balance~	 be~rpe~ngaruh	ne~gatif	 tidak	 langsung	 te~rhadap	quie~t	 quitting	
me~lalui	me~diasi	psychological	safe~ty	dan	work	e~ngage~me~nt.	

	
Gambar	1.	Kerangka	Berpikir	
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3. Metode	
Pe~ne~litian	ini	me~nggunakan	pe~nde~katan	kuantitatif	de~ngan	de~sain	pe~ne~litian	

eksplanatori	 untuk	me~ngkaji	 pe~ngaruh	work-life~	 balance~	 dan	psychological	 safe~ty	
te~rhadap	quie~t	quitting,	de~ngan	work	e~ngage~me~nt	se~bagai	variabe~l	me~diasi.	Te~knik	
analisis	 yang	 digunakan	 adalah	 Structural	 Equation	 Modeling	 –	 Partial	 Least	
Squares	(SEM–PLS)	de~ngan	bantuan	pe~rangkat	lunak	SmartPLS	versi	4.0.	
	
Populasi	dan	Sampel	

Populasi	 dalam	 pe~ne~litian	 ini	 adalah	 karyawan	Generasi	 Z	 yang	 be~ke~rja	 di	
Indone~sia	 pada	 be~rbagai	 se~ktor,	me~liputi	 se~ktor	 publik,	 swasta,	 dan	Badan	Usaha	
Milik	 Ne~gara	 (BUMN).	 Te~knik	 pe~ngambilan	 sampe~l	 yang	 digunakan	 adalah	 non-
probability	 sampling	 de~ngan	 me~tode~	 purposive	 sampling,	 yaitu	 pe~milihan	
re~sponde~n	be~rdasarkan	krite~ria	te~rte~ntu.	Adapun	krite~ria	inklusi	dalam	pe~ne~litian	
ini	me~liputi:	
a. Re~sponde~n	me~rupakan	karyawan	Ge~ne~rasi	Z	yang	lahir	antara	tahun	1995–2010.	
b. Saat	ini	be~ke~rja	di	salah	satu	se~ktor	yang	me~njadi	obje~k	pe~ne~litian	(publik,	swasta,	
atau	BUMN).	

c. Me~miliki	masa	ke~rja	minimal	enam	bulan	dan	maksimal	lima	tahun	pada	instansi	
te~mpat	be~ke~rja.	
Re~ntang	 pe~ngalaman	 ke~rja	 te~rse~but	 dipilih	 untuk	 me~mastikan	 bahwa	

re~sponde~n	 te~lah	 me~le~wati	 fase~	 adaptasi	 awal	 dan	 me~miliki	 pe~mahaman	 yang	
me~madai	te~rhadap	dinamika	lingkungan	ke~rja,	namun	te~tap	me~re~pre~se~ntasikan	fase~	
awal	karie~r	Ge~ne~rasi	Z.	

Jumlah	minimum	 re~sponde~n	 yang	 dire~ncanakan	 dalam	 pe~ne~litian	 ini	 adalah	
150	orang,	 se~suai	de~ngan	kaidah	ke~cukupan	sampe~l	pada	me~tode~	SE~M–PLS	yang	
me~nsyaratkan	 jumlah	 sampe~l	 minimal	 se~puluh	 kali	 dari	 jumlah	 indikator	 pada	
konstruk	paling	komple~ks	(Hair	e~t	al.,	2017).	
	
Instrumen	Penelitian	

Instrume~n	 pe~ne~litian	 be~rupa	 kuesioner	 terstruktur	 yang	 disusun	 dan	
dise~barkan	 se~cara	 daring	 me~lalui	 Google	 Form.	 Se~luruh	 pe~rnyataan	 diukur	
me~nggunakan	skala	Likert	lima	poin,	de~ngan	re~ntang	nilai	1	(sangat	tidak	se~tuju)	
hingga	5	(sangat	se~tuju).	

Indikator	 untuk	 masing-masing	 konstruk	 diadaptasi	 dari	 pe~ne~litian	
se~be~lumnya	yang	te~lah	te~ruji	re~liabilitas	dan	validitasnya,	yaitu	se~bagai	be~rikut:	
a. Work-Life	 Balance	 (WLB):	 diukur	 me~lalui	 tiga	 dime~nsi,	 yaitu	 ke~se~imbangan	
waktu	 (time~	 balance~),	 ke~se~imbangan	 ke~te~rikatan	 (involve~me~nt	 balance~),	 dan	
ke~se~imbangan	 ke~puasan	 (satisfaction	 balance~)	 yang	 diadaptasi	 dari	 Gre~e~nhaus	
dan	Alle~n	(2011).	

b. Psychological	 Safety	 (PS):	 diukur	 be~rdasarkan	 ke~rangka	 E~dmondson	 (1999),	
yang	 me~ncakup	 indikator	 ke~te~rbukaan,	 ke~pe~rcayaan	 inte~rpe~rsonal,	 dan	
komunikasi	yang	suportif.	

c. Work	 Engagement	 (WE):	 diukur	 me~nggunakan	 tiga	 dime~nsi	 yaitu	 se~mangat	
(vigor),	 de~dikasi	 (de~dication),	 dan	 pe~nye~rapan	 (absorption),	 se~bagaimana	
dike~mbangkan	ole~h	Schaufe~li	e~t	al.	(2006).	

d. Quiet	Quitting	 (QQ):	 diadaptasi	 dari	De~-la-Calle~-Durán	 dan	Rodrígue~z-Sánche~z	
(2023),	 de~ngan	 indikator	 me~liputi	 usaha	 minimal	 (minimal	 e~ffort),	 pe~le~pasan	
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ke~te~rikatan	(dise~ngage~me~nt),	se~rta	pe~rilaku	pe~ne~tapan	batas	(boundary-se~tting	
be~havior).	

	
Teknik	Analisis	Data	

Analisis	data	dilakukan	me~lalui	be~be~rapa	 tahap	me~nggunakan	me~tode~	SEM–
PLS,	yang	me~liputi:	
a. Evaluasi	Outer	Model,	untuk	me~nguji	validitas	konve~rge~n,	validitas	diskriminan,	
se~rta	re~liabilitas	komposit	dari	se~tiap	konstruk.	

b. Evaluasi	Inner	Model,	untuk	me~nganalisis	hubungan	antar	variabe~l	me~lalui	nilai	
koe~fisie~n	 jalur	 (path	 coe~fficie~nts),	 koe~fisie~n	 de~te~rminasi	 (R²),	 se~rta	 pe~ngujian	
e~fe~k	me~diasi	me~nggunakan	me~tode~	bootstrapping.	
Se~luruh	 prose~dur	 analisis	 me~ngikuti	 pe~doman	 dari	 Hair	 e~t	 al.	 (2017)	 se~rta	

Wagne~r	dan	Grimm	(2023)	 guna	me~mastikan	ke~te~patan	mode~l	 dan	validitas	hasil	
pe~ne~litian.	

	
4. Hasil	Dan	Pembahasan	
Hasil	Penelitian	

Pe~ne~litian	ini	me~nggunakan	pe~nde~katan	Structural	E~quation	Mode~ling	–	Partial	
Le~ast	 Square~s	 (SE~M–PLS)	 de~ngan	 bantuan	 pe~rangkat	 lunak	 SmartPLS	 4.0.	 Hasil	
pe~ngujian	 me~liputi	 e~valuasi	 mode~l	 pe~ngukuran	 (oute~r	 mode~l),	 mode~l	 struktural	
(inne~r	mode~l),	se~rta	pe~ngujian	hipote~sis	yang	me~libatkan	variabe~l	Work-Life~	Balance~,	
Psychological	Safe~ty,	Work	E~ngage~me~nt,	dan	Quie~t	Quitting.	
	
Evaluasi	Model	Pengukuran	(Outer	Model)	

Hasil	 uji	 validitas	 konve~rge~n	 me~nunjukkan	 se~luruh	 indikator	 me~miliki	 nilai	
oute~r	 loading	 ≥	 0,70,	 yang	 be~rarti	 se~tiap	 ite~m	 mampu	 me~re~pre~se~ntasikan	
konstruknya	de~ngan	baik.	Nilai	Cronbach’s	Alpha	dan	Composite~	Re~liability	 se~luruh	
variabe~l	late~n	>	0,70,	me~nandakan	bahwa	instrume~n	pe~ne~litian	me~miliki	re~liabilitas	
yang	baik.	

Se~lain	itu,	nilai	Ave~rage~	Variance~	E~xtracte~d	(AVE~)	se~luruh	konstruk	be~rada	di	
atas	0,50	(WLB	=	0,536;	PS	=	0,561;	WE~	=	0,619;	QQ	=	0,628),	se~hingga	me~me~nuhi	
validitas	konve~rge~n.	
Uji	 validitas	 diskriminan	 juga	 te~rpe~nuhi	 me~lalui	 tiga	 krite~ria:	 Forne~ll-Larcke~r	
crite~rion,	cross	loading,	dan	HTMT	ratio	(<0,9).	De~ngan	de~mikian,	se~luruh	konstruk	
te~lah	me~me~nuhi	validitas	dan	re~liabilitas	untuk	analisis	struktural	le~bih	lanjut.	

Tabel	1.	Hasil	Uji	Validitas	Konvergen	dan	Reliabilitas	Konstruk	

Variabel	 Cronbach’s	
Alpha	

Composite	
Reliability	 AVE	 Keterangan	

Work-Life~	Balance~	(X)	 0.783	 0.852	 0.536	Re~liabe~l	&	Valid	
Psychological	Safe~ty	(Z1)	 0.805	 0.865	 0.561	Re~liabe~l	&	Valid	
Work	E~ngage~me~nt	(Z2)	 0.846	 0.890	 0.619	Re~liabe~l	&	Valid	
Quie~t	Quitting	(Y)	 0.852	 0.894	 0.628	Re~liabe~l	&	Valid	
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Tabel	2.	Hasil	Uji	Validitas	Diskriminan	(Fornell-Larcker	Criterion)	

Variabel	 WLB	 PS	 WE	 QQ	
Work-Life~	Balance~	(WLB)	0.732	 	 	 	

Psychological	Safe~ty	(PS)	 0.353	 0.749	 	 	

Work	E~ngage~me~nt	(WE~)	 0.469	 0.405	 0.787	 	

Quie~t	Quitting	(QQ)	 -0.385	-0.384	-0.500	0.792	
	

Evaluasi	Model	Struktural	(Inner	Model)	
Uji	 koline~aritas	me~nghasilkan	nilai	VIF	 se~luruh	hubungan	antar	variabe~l	 <	5,	

me~nunjukkan	 tidak	 adanya	masalah	multikoline~aritas.	Nilai	path	 coe~fficie~nt	 dan	 t-
statistic	 me~nunjukkan	 se~mua	 hubungan	 antar	 variabe~l	 signifikan	 pada	 tingkat	
signifikansi	5%	(p	<	0,05).	Se~cara	rinci:	
a. Work-Life~	 Balance~	 be~rpe~ngaruh	 positif	 dan	 signifikan	 te~rhadap	 Psychological	
Safe~ty	(β	=	0,353;	t	=	6,886;	p	=	0,000).	

b. Psychological	Safe~ty	be~rpe~ngaruh	positif	te~rhadap	Work	E~ngage~me~nt	(β	=	0,405;	t	
=	7,434;	p	=	0,000).	

c. Psychological	Safe~ty	be~rpe~ngaruh	ne~gatif	te~rhadap	Quie~t	Quitting	(β	=	−0,187;	t	=	
4,132;	p	=	0,000).	

d. Work	E~ngage~me~nt	be~rpe~ngaruh	ne~gatif	te~rhadap	Quie~t	Quitting	(β	=	−0,353;	t	=	
8,643;	p	=	0,000).	

e. Pe~ngaruh	 tidak	 langsung	 Work-Life~	 Balance~	 te~rhadap	 Quie~t	 Quitting	 me~lalui	
Psychological	Safe~ty	dan	Work	E~ngage~me~nt	juga	signifikan	(β	=	−0,05;	t	=	4,087;	p	
=	0,000).	

Tabel	3.	Hasil	Uji	Pengaruh	Langsung	(Path	Coefficient)	

Hubungan	Antar	Variabel	 Koefisien	
(β)	

T-
Statistic	

P-
Value	 Keterangan	

Work-Life~	 Balance~	 →	 Psychological	
Safe~ty	 0.353	 6.886	 0.000	 Signifikan	

Psychological	 Safe~ty	 →	 Work	
E~ngage~me~nt	 0.405	 7.434	 0.000	 Signifikan	

Psychological	 Safe~ty	 →	 Quie~t	
Quitting	 -0.187	 4.132	 0.000	 Signifikan	

Work	E~ngage~me~nt	→	Quie~t	Quitting	 -0.353	 8.643	 0.000	 Signifikan	
	

Tabel	4.	Hasil	Uji	Pengaruh	Tidak	Langsung	(Mediasi)	

Hubungan	Antar	Variabel	 Koefisien	
(β)	

T-
Statistic	

P-
Value	 Keterangan	

Work-Life~	 Balance~	 →	 Psychological	
Safe~ty	→	Work	E~ngage~me~nt	→	Quie~t	
Quitting	

-0.050	
	

4.087	
	

0.000	
	

Signifikan	
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Tabel	5.	Nilai	Koefisien	Determinasi	(R²)	
Variabel	Endogen	 R²	 R²	Adjusted	Keterangan	
Psychological	Safe~ty	0.125	0.123	 Re~ndah–Se~dang	
Work	E~ngage~me~nt	 0.164	0.162	 Se~dang	
Quie~t	Quitting	 0.307	0.302	 Se~dang–Kuat	

	
Tabel	6.	Hasil	Uji	Kecocokan	Model	(Model	Fit	–	SRMR)	

Model	 SRMR	Kriteria	 Keterangan	
Saturate~d	Mode~l	 0.053	 <	0.08	 Good	Fit	
E~stimate~d	Mode~l	 0.086	 <	0.10	 Acce~ptable~	Fit	

	
Nilai	 R²	 me~nunjukkan	 daya	 je~laskan	 mode~l	 yang	 cukup	 baik:	 Psychological	

Safe~ty	(R²	=	0,125),	Work	E~ngage~me~nt	(R²	=	0,164),	dan	Quie~t	Quitting	(R²	=	0,307).	
Artinya,	 se~kitar	 30,7%	 variansi	Quie~t	 Quitting	 dapat	 dije~laskan	 ole~h	 Psychological	
Safe~ty	dan	Work	E~ngage~me~nt.	
Nilai	 E~ffe~ct	 Size~	 (f²)	 me~nunjukkan	 bahwa	 pe~ngaruh	 te~rbe~sar	 te~rdapat	 pada	
hubungan	Psychological	Safe~ty	→	Work	E~ngage~me~nt	 (f²	=	0,196),	diikuti	Work-Life~	
Balance~	→	Psychological	Safe~ty	(f²	=	0,143).	Nilai	Q²	Pre~dict	se~luruh	variabe~l	e~ndoge~n	
positif,	 me~nandakan	mode~l	 me~miliki	 ke~mampuan	 pre~diksi	 yang	 baik.	 Mode~l	 juga	
dinyatakan	 fit,	 de~ngan	 nilai	 SRMR	 se~be~sar	 0,053	 (saturate~d	 mode~l)	 dan	 0,086	
(e~stimate~d	mode~l),	masih	di	bawah	batas	0,10.	
	
Pembahasan	

Hasil	 pe~ne~litian	 ini	 me~nunjukkan	 bahwa	 ke~se~imbangan	 antara	 ke~hidupan	
pribadi	 dan	 pe~ke~rjaan	 (Work-Life~	 Balance~)	 me~miliki	 pe~ngaruh	 yang	 signifikan	
te~rhadap	ke~amanan	psikologis	karyawan.	Te~muan	ini	me~ndukung	te~ori	Gre~e~nhaus	
dan	 Powe~ll	 (2006)	 yang	me~nyatakan	 bahwa	 ke~se~imbangan	 pe~ran	 ke~rja	 dan	 non-
ke~rja	dapat	me~nurunkan	stre~s	dan	me~ningkatkan	rasa	kontrol	te~rhadap	lingkungan	
ke~rja.	 Dalam	 konte~ks	 Ge~ne~rasi	 Z,	 ke~se~imbangan	 te~rse~but	 tidak	 hanya	 dianggap	
se~bagai	fasilitas	organisasi,	me~lainkan	ke~butuhan	dasar	yang	be~rpe~ngaruh	langsung	
te~rhadap	ke~nyamanan	psikologis	dan	hubungan	sosial	di	te~mpat	ke~rja.	

Se~lanjutnya,	 Psychological	 Safe~ty	 te~rbukti	 be~rpe~ran	 pe~nting	 dalam	
me~ningkatkan	Work	 E~ngage~me~nt.	 Hal	 ini	 me~nunjukkan	 bahwa	 ke~tika	 karyawan	
me~rasa	 aman	 untuk	me~nyampaikan	 ide~	 tanpa	 rasa	 takut	 te~rhadap	 kritik,	me~re~ka	
le~bih	 te~rmotivasi	 untuk	 te~rlibat	 se~cara	 e~mosional	 dan	 profe~sional	 dalam	
pe~ke~rjaannya.	Hasil	 ini	 se~jalan	de~ngan	 te~muan	Kahn	(1990)	dan	Carme~li	&	Gitte~ll	
(2009)	yang	me~ne~gaskan	bahwa	rasa	aman	me~rupakan	landasan	ke~te~rikatan	ke~rja	
yang	be~rke~lanjutan.	

Hubungan	ne~gatif	antara	Psychological	Safe~ty	dan	Quie~t	Quitting	me~ne~gaskan	
bahwa	ke~tidakamanan	psikologis	dapat	me~njadi	pe~micu	pe~rilaku	dise~ngage~me~nt	di	
kalangan	karyawan	muda.	Ke~tika	 lingkungan	ke~rja	 tidak	me~ndukung	ke~te~rbukaan,	
karyawan	le~bih	ce~nde~rung	me~narik	diri	se~cara	pasif.	Hal	ini	me~mpe~rkuat	pandangan	
Liu	 e~t	 al.	 (2024)	 bahwa	 quie~t	 quitting	 bukan	 se~kadar	 ge~jala	 re~ndahnya	 motivasi,	
me~lainkan	strate~gi	adaptif	untuk	me~lindungi	diri	dari	te~kanan	e~mosional	dan	siste~m	
ke~rja	yang	tidak	se~hat.	
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Se~lain	 itu,	Work	 E~ngage~me~nt	 be~rpe~ran	 se~bagai	 faktor	 pe~lindung	 te~rhadap	
Quie~t	 Quitting.	 Karyawan	 yang	 me~miliki	 ke~te~rikatan	 tinggi	 akan	 me~nunjukkan	
antusiasme~,	 de~dikasi,	 dan	 tanggung	 jawab	 dalam	 pe~ke~rjaannya.	 Se~baliknya,	
ke~te~rikatan	yang	re~ndah	akan	me~munculkan	pe~rilaku	pasif	se~pe~rti	be~ke~rja	se~batas	
ke~wajiban.	Te~muan	ini	konsiste~n	de~ngan	mode~l	Job	De~mands–Re~source~s	(JD-R)	yang	
dike~mukakan	Bakke~r	dan	De~me~routi	 (2017),	di	mana	sumbe~r	daya	psikologis	dan	
organisasi	be~rpe~ran	dalam	me~njaga	se~mangat	dan	komitme~n	ke~rja.	

E~fe~k	me~diasi	yang	signifikan	dari	Psychological	Safe~ty	dan	Work	E~ngage~me~nt	
me~nunjukkan	 bahwa	 pe~ngaruh	Work-Life~	 Balance~	 te~rhadap	 Quie~t	 Quitting	 tidak	
te~rjadi	se~cara	langsung,	me~lainkan	me~lalui	pe~ningkatan	rasa	aman	dan	ke~te~rikatan	
ke~rja.	Artinya,	ke~se~imbangan	ke~hidupan	ke~rja	me~mbangun	 lingkungan	yang	aman	
dan	me~ndukung,	yang	pada	akhirnya	me~nurunkan	ke~ce~nde~rungan	karyawan	untuk	
me~narik	diri	se~cara	diam-diam.	

Se~cara	ke~se~luruhan,	hasil	pe~ne~litian	ini	me~ne~gaskan	pe~ntingnya	pe~nge~lolaan	
ke~se~imbangan	 ke~rja	 dan	 ke~amanan	 psikologis	 dalam	 me~nce~gah	 pe~rilaku	 quie~t	
quitting	 di	 kalangan	 Ge~ne~rasi	 Z.	 Organisasi	 pe~rlu	 be~rfokus	 pada	 ke~bijakan	 yang	
me~mpromosikan	 fle~ksibilitas	 ke~rja,	 komunikasi	 te~rbuka,	 dan	dukungan	e~mosional	
agar	 dapat	 me~mpe~rtahankan	 ke~te~rikatan	 ke~rja	 se~rta	 me~nciptakan	 kine~rja	
be~rke~lanjutan.	
	
5. Simpulan	

Be~rdasarkan	hasil	pe~ne~litian	yang	dilakukan,	dapat	disimpulkan	bahwa	Work-
Life~	 Balance~	 me~miliki	 pe~ran	 pe~nting	 dalam	 me~mbe~ntuk	 kondisi	 psikologis	 dan	
pe~rilaku	ke~rja	karyawan	Ge~ne~rasi	Z	di	Indone~sia.	Pe~ne~litian	ini	me~ne~mukan	bahwa	
Work-Life~	Balance~	be~rpe~ngaruh	positif	dan	signifikan	te~rhadap	Psychological	Safe~ty,	
yang	be~rarti	bahwa	se~makin	se~imbang	ke~hidupan	pribadi	dan	pe~ke~rjaan	se~se~orang,	
se~makin	be~sar	rasa	aman	psikologis	yang	ia	rasakan	di	lingkungan	ke~rja.	Rasa	aman	
te~rse~but	 ke~mudian	 me~ningkatkan	 Work	 E~ngage~me~nt,	 yang	 pada	 akhirnya	
me~nurunkan	ke~ce~nde~rungan	Quie~t	Quitting.	Baik	Psychological	Safe~ty	maupun	Work	
E~ngage~me~nt	 te~rbukti	 me~miliki	 pe~ngaruh	 ne~gatif	 dan	 signifikan	 te~rhadap	 Quie~t	
Quitting,	me~nunjukkan	bahwa	lingkungan	ke~rja	yang	me~ndukung	ke~te~rbukaan,	rasa	
pe~rcaya,	 dan	 ke~te~rikatan	 e~mosional	 mampu	 me~nce~gah	 pe~rilaku	 pe~narikan	 diri	
se~cara	 pasif.	 Se~lain	 itu,	 pe~ne~litian	 ini	 juga	me~ne~gaskan	 bahwa	Work-Life~	 Balance~	
me~me~ngaruhi	 Quie~t	 Quitting	 se~cara	 tidak	 langsung	 me~lalui	 me~kanisme~	 me~diasi	
Psychological	 Safe~ty	 dan	 Work	 E~ngage~me~nt.	 Hal	 ini	 me~nandakan	 bahwa	
ke~se~imbangan	ke~hidupan	ke~rja	bukan	hanya	be~rpe~ngaruh	pada	tingkat	ke~nyamanan	
psikologis,	 te~tapi	 juga	 pada	 se~jauh	 mana	 karyawan	 mau	 te~rlibat	 aktif	 dan	 tidak	
me~milih	untuk	me~mbatasi	kontribusi	me~re~ka.	

Pe~ne~litian	ini	be~rkontribusi	se~cara	te~ore~tis	de~ngan	me~mpe~rluas	pe~mahaman	
me~nge~nai	 faktor-faktor	 psikologis	 yang	 me~me~ngaruhi	 Quie~t	 Quitting,	 se~rta	
me~mpe~rkaya	 pe~nge~mbangan	 mode~l	 Job	 De~mands–Re~source~s	 (JD-R)	 me~lalui	
pe~ne~mpatan	 Psychological	 Safe~ty	 se~bagai	 sumbe~r	 daya	 pe~nting	 yang	 me~me~diasi	
hubungan	 antara	 ke~se~imbangan	 ke~hidupan-ke~rja	 dan	 ke~te~rikatan	 ke~rja.	 Se~cara	
praktis,	te~muan	pe~ne~litian	ini	dapat	me~njadi	acuan	bagi	organisasi	dalam	me~rancang	
ke~bijakan	 dan	 strate~gi	 manaje~me~n	 sumbe~r	 daya	 manusia,	 se~pe~rti	 pe~nyusunan	
pe~ngaturan	 ke~rja	 yang	 fle~ksibe~l,	 pe~nciptaan	 budaya	 ke~rja	 yang	 aman	 se~cara	
psikologis,	 se~rta	 pe~nguatan	 program	 ke~te~rikatan	 karyawan	 untuk	 me~minimalkan	
risiko	munculnya	Quie~t	Quitting.	
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Namun	de~mikian,	pe~ne~litian	ini	me~miliki	be~be~rapa	ke~te~rbatasan.	Pe~nggunaan	
kue~sione~r	 daring	 be~rpote~nsi	 me~nimbulkan	 common	 me~thod	 bias,	 dan	 fokus	
pe~ne~litian	 yang	 hanya	 me~libatkan	 karyawan	 Ge~ne~rasi	 Z	 di	 Indone~sia	 me~mbatasi	
ge~ne~ralisasi	 te~muan	 ke~	 ke~lompok	 ge~ne~rasi	 atau	 konte~ks	 budaya	 yang	 be~rbe~da.	
Se~lain	 itu,	 de~sain	 pe~ne~litian	 yang	 be~rsifat	 cross-se~ctional	me~mbuat	 pe~ne~litian	 ini	
be~lum	mampu	me~nunjukkan	hubungan	se~bab-akibat	jangka	panjang.	

Untuk	 pe~ne~litian	 se~lanjutnya,	 disarankan	 agar	 pe~ne~liti	me~nggunakan	 de~sain	
longitudinal	 untuk	 me~mantau	 dinamika	 Quie~t	 Quitting	 dari	 waktu	 ke~	 waktu,	
me~mpe~rluas	obje~k	pe~ne~litian	ke~	ge~ne~rasi	atau	se~ktor	industri	yang	be~rbe~da,	se~rta	
me~nambahkan	variabe~l	lain	se~pe~rti	gaya	ke~pe~mimpinan,	ke~puasan	ke~rja,	komitme~n	
organisasi,	 atau	 faktor	 budaya	 ke~rja.	 Pe~nde~katan	 te~rse~but	 diharapkan	 dapat	
me~mbe~rikan	 gambaran	 yang	 le~bih	 kompre~he~nsif	 me~nge~nai	 faktor-faktor	 yang	
me~me~ngaruhi	Quie~t	Quitting	dalam	konte~ks	dunia	ke~rja	mode~rn.	
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