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Abstract

This study aims to examine quiet quitting behavior as an impact of psychological
distress with well-being, anxiety, and depression as mediating variables in
employees who work at PT Jamkrindo Solo branch. This research sampling
technique is a census technique by making the available population in the research
area as a research sample. This study has distributed 33 questionnaires. The
research model was analyzed using SEM-PLS. The results of data analysis show
that psychological distress has a negative and insignificant effect on quiet quitting.
In addition, psychological distress directly shows a significant and positive
influence on well-being, anxiety, and depression. However, well-being, anxiety,
and depression directly have no significant and negative effect on quiet quitting.
Psychological distress indirectly has a positive effect on quiet quitting through the
mediation of well-being. Psychological distress indirectly has a negative and
insignificant effect on quiet quitting through the mediating variables of anxiety and
depression in employees working at PT Jamkrindo Solo branch office.

Keywords: Quiet Quitting, Psychological Distress, Well-being, Anxiety,

Depression.
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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk menguji perilaku quiet quitting sebagai dampak
psychological distress dengan well-being, anxiety, dan depression sebagai variabel
mediasi pada karyawan yang bekerja di PT Jamkrindo cabang Solo. Teknik
pengambilan sampel penelitian ini adalah teknik sensus dengan menjadikan
populasi yang tersedia pada wilaya penelitian sebagai sampel penelitian. Penelitian
ini telah mendistribusikan sebanyak 33 kuesioner. Model penelitian dianalisis
menggunakan SEM-PLS. Hasil analisis data menunjukan bahwa psychological
distress berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap quiet quitting. Selain itu,
psychological distress secara langsung menunjukan pengaruh yang signifikan dan
positif terhadap well-being, anxiety, dan depression. Namun, well-being, anxiety,
dan depression secara langsung tidak memiliki pengaruh yang signifikan dan
negatif terhadap quiet quitting. Psychological distress secara tidak langsung
berpengaruh positif terhadap quiet quitting melalui mediasi well-being.
Psychological distress secara tidak langsung memiliki pengaruh yang negatif dan
tidak signifikan terhadap quiet quitting melalui variabel mediasi anxiety dan

depression pada karyawan yang bekerja di PT Jamkrindo cabang Solo.

Keywords: Quiet Quitting, Psychological Distress, Well-being, Anxiety,

Depression.
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BAB I
PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang

Pandemi Covid-19 telah banyak berdampak pada munculnya berbagai
permasalahan kesehatan mental karyawan seperti rasa cemas yang berlebihan
dan stres ditempat kerja. Fenomena ini berdampak pada munculnya
pengabaian kerja dimana para karyawan bekerja sebatas memenuhi deskripsi
pekerjaannya saja atau yang dikenal sebagai quiet quitting (Zhang &
Rodrigue, 2023). Tren quiet quitting menunjukan bahwa karyawan tetap
memenuhi tanggung jawab utama saja dan kurang bersedia terlibat dalam
bekerja secara berlebihan, misalnya menolak menghadiri pertemuan yang
tidak wajib dan memilih untuk tidak lagi datang lebih awal serta menolak
kerja lembur (Daugherty, 2023).

Studi Formica & Sfodera (2022) menjelaskan bahwa fenomena quiet
quitting sebenarnya telah ada di kalangan para karyawan dan bukan lagi
merupakan hal baru di tempat kerja atau lingkungan organisasi. Istilah ini
dimunculkan oleh Boldger, seorang ekonom pada tahun 2008, yang
menjelaskan tentang fenomena lama yang dikenal sebagai pengabaian
pekerjaan dengan mengurangi keterlibatan tugas di tempat kerja (Zhang &
Rodrigue, 2023).

Fenomena quiet quitting telah memberikan perubahan pada pergeseran
pola pikir karyawan di lingkungan organisasi. Perubahan paradigma ini
mengacu pada trend peningkatan proporsi karyawan yang meninggalkan

pekerjaan mereka. Trend quiet quitting tidak berarti bahwa karyawan



meninggalkan pekerjaannya untuk mencari pekerjaan baru, tetapi karyawan
lebih memilih untuk bekerja seperlunya saja sesuai dengan tanggung jawab
mereka di dalam organisasi (Lerdag d, 2022). Adanya tren quiet quitting ini
dipengaruhi oleh ketidakmampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan
dengan tuntutan kerja yang tinggi dan juga adanya pengalihan tugas dari
karyawan sebelumnya yang memilih berhenti secara sukarela akibat beban
kerja yang tinggi selama pandemi Covid-19 berlangsung (Formica & Sfodera,
2022). Karyawan yang mengadopsi trend quiet quitting, mengidentifikasikan
dirinya sebagai “quiet quitters”. Pengadopsian ini adalah bentuk penolakan
terhadap gagasan bahwa pekerjaan harus menjadi fokus utama dalam
kehidupan (Zenger & Folkam, 2022).

Gagasan umum yang mendasari adanya tren quiet quitting di kalangan
para karyawan adalah bahwa terlalu banyak bekerja dengan beban kerja yang
tinggi dan keseimbangan kehidupan kerja yang buruk dapat mempengaruhi
kondisi kesehatan mental dan fisik para karyawan (Zhang & Rodrigue, 2023).
Perasaan kehabisan energi atau kelelahan emosional yang dirasakan oleh
karyawan dapat meningkatkan jarak mental dari pekerjaan yang berhubungan
dengan afeksi negatif. Kondisi ini, dapat mempengaruhi tekanan psikologis
yang pada akhirnya akan berdampak pada penurunan efektifitas profesional,

produktivitas dan kepuasan kerja (Ballante, 2023).

Studi Gallup (2023) melaporkan bahwa tekanan psikologis pada
karyawan di tempat kerja dapat menyebabkan para karyawan merasa

terbebani oleh persaingan dan tuntutan dari organisasi. Hal ini dapat



mengakibatkan karyawan mengalami masalah kesehatan mental yang
disebabkan oleh perasaan lelah dan jenuh yang berdampak langsung pada

penurunan Kinerja (Emerson et al., 2022).

Selama berlangsungnya pandemi Covid-19, para karyawan semakin
peduli terhadap masalah kesehatan mental di tempat kerja. Dampak dari
gagasan bahwa pekerjaan bukan menjadi tujuan utama dalam kehidupan
(Zenger & Folkam, 2022), menyebabkan mayoritas karyawan tidak ingin
karirnya mempengaruhi kesehatan mental dan fisik sebagai akibat dari
kelelahan dan stres di tempat kerja (Gilsenan, 2022). Studi Baldwin-White
(2016) menjelaskan bahwa kelelahan emosional pada individu yang terjadi
secara berlebihan dapat mengganggu kesehatan mental yang akan
mempengaruhi aktivitas sehari- hari. Dalam konteks organisasi, kelelahan
emosional khususnya pada karyawan merupakan kondisi dimana karyawan
mengalami tekanan psikologis (psychological distress) akibat perasaan lelah
yang dirasakan karena tuntutan pekerjaan yang tinggi (Chong et al., 2023).

Studi Massé et al., (1998) mendefinisikan psychological distress sebagai
sindrom non-spesifik yang mencangkup konstruksi seperti depresi dan
kecemasan yang diakui sebagai sindrom distress yang juga berhubungan
dengan kasus depresi dan kecemasan yang dialami individu dari lingkungannya.
Sementara itu, studi yang dilakukan oleh Hunter et al., (2019) menjelaskan
bahwa tekanan psikologis yang dirasakan oleh para karyawan juga bisa berasal
dari lingkungan organisasi. Dimana, ketika karyawan mengalami kelelahan

emosional, mereka akan merasa kekurangan energi dan karena itu dapat



menurunkan produktivitas dan kemampuan yang mereka miliki dalam
menyelesaikan pekerjaan (Emerson et al., 2022). Kelelahan emosional yang
dialami oleh individu dapat dikaitkan dengan tekanan stres yang mengarah pada
masalah kesehatan mental dan fisik (Maslach et al., 2000).

Sebuah studi penelitian yang dilakukan oleh The American Institute of
Stress (2019) ditemukan bahwa stres di tempat kerja merupakan bagian dari
krisis kesehatan mental yang banyak dialami oleh individu, seperti yang
ditunjukan oleh statistic global bahwa pada kondisi manusia modern saat ini
banyak karyawan yang berjuang dengan masalah kesehatan mental. Sementara
itu di Indonesia sendiri, survei yang dilakukan oleh Gallup di negara — negara
Asia Tenggara menunjukan bahwa masalah tekanan stres di tempat kerja
menempati peringkat kedua setelah Kamboja dengan persentase 46% responden
yang merasa cemas ketika berada di tempat kerja (data indonesia.id, 2022).

Studi lain yang dilakukan oleh American Psychological Association
(2022) menyatakan bahwa para pekerja menyadari adanya perubahan secara
drastis pada kesehatan mental akibat perubahan di lingkungan yang
mengakibatkan stres dan kurangnya motivasi kerja. Selanjutnya, studi yang
dilakukan oleh Elflein (2020) menunjukan bahwa para karyawan mengalami
peningkatan stres sebesar 67% sejak terjadi pandemi Covid-19 (Statista, 2023).

Perubahan lingkungan akibat pandemi berdampak pada tingginya tingkat
kecemasan dan depresi yang dirasakan oleh karyawan di tempat kerja (Chen et
al., 2020). The Change Report pada tahun 2022 mengatakan bahwa 75%

karyawan mengalami perubahan di tempat kerja, 65% diantaranya adalah



perubahan pada proses dan prosedur baru di berbagai sektor organisasi. Hal ini
berdampak pada penyesuaian diri yang harus dilakukan oleh para karyawan
(Andrukonis, 2023). Proses penyesuaian ini menyebabkan tingginya tingkat
stres dan kecemasan di kalangan karyawan akibat tuntutan pekerjaan (Hassanie
et al., 2022). Sementara studi yang dilakukan oleh Rozman & Tominc (2021)
bahwa krisis yang tidak dapat diprediksi sebelumnya membawa dampak
perubahan di tempat kerja pada respon emosional karyawan dalam
melaksanakan tugas mereka secara efektif. Perubahan ini juga menurut Ruppel
et al., (2022) membawa dampak pada pelepasan pekerjaan yang dilakukan oleh
para karyawan diakibatkan menurunnya ketidakmampuan mereka terhadap
tuntutan organisasi.

Studi Formica & Sfodera (2022) menyatakan bahwa pemicu munculnya
perilaku quiet quitting diakibatkan oleh ketidakmampuan karyawan terhadap
beban pekerjaan yang tinggi dan meningkatnya kelelahan di antara karyawan
akibat pengalihan tugas dari karyawan sebelumnya yang memilih berhenti dari
pekerjaan mereka selama berlangsungnya pandemi Covid-19. Anand et al.,
(2023) baru- baru ini juga menyatakan bahwa perilaku quiet quitting yang
diadopsi oleh karyawan disebabkan oleh penurunan komitmen psikologis untuk
bekerja dengan mengurangi keterlibatan di dalam lingkungan organisasi
sehingga karyawan dapat meningkatkan kesejahteraan dan keseimbangan hidup
yang jelas.

Menurut Saif-ur-Rehman & Kashif-ur-Rehman (2009) dalam studinya

menjelaskan bahwa beban pekerjaan yang diberikan oleh organisasi dapat



berdampak pada masalah kesehatan mental dan fisik. Hal ini jika dirasakan
dalam jangka waktu yang panjang dapat mengganggu keadaan psikologis,
kesehatan fisik, penurunan kinerja dan pelepasan pekerjaan yang dilakukan oleh
karyawan. Studi Lai et al., (2022) menjelaskan bahwa keadaan psikologis yang
dirasakan oleh karyawan yang merasa berada dalam kondisi kesehatan mental
yang tidak normal, seperti merasa cemas dan menderita kelelahan akibat beban
pekerjaan memberikan pengaruh pada niat karyawan meninggalkan pekerjaan
mereka.

Studi lain yang dilakukan oleh Feijen-de Jong et al., (2022) menjelaskan
bahwa masalah kesehatan mental akibat stres di tempat kerja juga bisa
merugikan karyawan dikarenakan tuntutan pekerjaan yang tinggi dapat
menyebabkan kurangnya ketidakpuasan kerja dan kurangnya kesejahteraan
yang dirasakan di tempat kerja serta meningkatkan tingkat stres seperti depresi
dan rasa cemas yang berlebihan bahkan menyebabkan rasa sakit secara fisik.
Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Hunter et al., (2019) melaporkan
bahwa tuntutan pekerjaan yang tinggi dapat memicu karyawan mengalami
tekanan emosional seperti depresi, rasa cemas yang berlebihan, dan kurangnya
kesejahteraan di lingkungan organisasi.

Simard & Parent-Lamarche (2022) dalam studinya juga menjelaskan
bahwa, masalah kesehatan mental yang terjadi di lingkungan kerja akibat
tuntutan pekerjaan yang berlebihan berpotensi mengganggu kesejahteraan
psikologis karyawan dimana ini mempengaruhi niat para karyawan untuk

meninggalkan pekerjaannya. Selain itu, Studi Chong et al., (2023) melaporkan



bahwa ketidakmampuan dalam bekerja akibat tuntutan pekerjaan yang tinggi
telah memperburuk kesehatan mental dan fisik karyawan dan masalah ini
ditemukan berhubungan dengan kelelahan kerja terutama selama pandemi. Hal
ini juga sejalan dengan studi yang dilakukan oleh Martinussen et al., (2020)
bahwa adanya beban kerja yang tinggi dapat mempengaruhi niat karyawan
melepaskan diri dari organisasi. Selain itu, dengan adanya keseimbangan
kehidupan kerja yang buruk di tempat kerja dapat mempengaruhi karyawan
untuk menciptakan batasan kerja dan kehidupan yang jelas sehingga mereka
dapat memprioritaskan kesejahteraan mereka (Marks, 2023).

Pembatasan kerja yang dilakukan oleh para karyawan adalah sebagai
bentuk perlindungan diri dalam merespon lingkungan yang merugikan baik
secara psikologis maupun fisik, pembatasan kehidupan pribadi dan pekerjaan
yang dilakukan oleh karyawan adalah bentuk perubahan perilaku untuk
mengatasi perasaan lelah atas pekerjaan yang mereka kerjakan (Rowley, 2023).
Perubahan perilaku pada karyawan biasanya dikomunikasikan melalui isyarat
seperti emosional, keadaan sikap dan bahasa tubuh yang sering dilakukan oleh
karyawan terhadap organisasi atau perusahaan tempat mereka bekerja (Liu,
2023).

Studi Fukuzaki & Takeda (2022) menjelaskan bahwa perasaan
emosional yang ditunjukan melalui perubahan perilaku yang dilakukan oleh
karyawan ada hubungannya dengan stres kerja yang dialami oleh karyawan.
Stres kerja merupakan tekanan konstan yang diberikan oleh pemberi kerja,

dimana hal ini jika dialami terus menerus oleh karyawan, dapat berdampak pada



berkurangnya energi dan menyebabkan penurunan produktivitas sehingga
menciptakan semangat kerja yang rendah yang pada akhirnya mengarah pada
niat berpindah yang tinggi (Alblihed & Alzghaibi, 2022).

Studi Baquero (2023) juga menyatakan bahwa masalah tekanan
emosional yang berkaitan dengan stres kerja misalnya depresi, kecemasan dan
kurangnya kesejahteraan secara psikologis pada karyawan dapat menurunkan
motivasi kerja dan niat karyawan untuk meninggalkan organisasi. Aspek
lainnya yang berkaitan dengan masalah tekanan psikologis pada individu di
lingkungannya adalah adanya pengalaman emosional yang memberikan
tekanan sosial yang mencakup depresi, kecemasan dan distress (Jasnoski et al.,
1994).

Masalah tekanan sosial yang dirasakan bisa berasal dari lingkungan kerja
yang dapat menyebabkan tekanan psikologis (El-Majzoub et al., 2019).
Perasaan cemas dan kesulitan yang dirasakan karyawan terkait dengan beban
kerja yang menyebabkan masalah kesehatan psikologis di tempat kerja juga
dapat mempengaruhi tingkat depresi dan dapat berdampak negatif pada
kesehatan mental karyawan (Ruiz-Palomino et al., 2022). Selain itu, studi
Aguiar-Quintana et al., (2021) menjelaskan bahwa ketidakamanan yang
dirasakan saat bekerja dianggap sebagai salah satu penyebab stres kerja, yang
mengarah pada depresi dan perasaan cemas yang paling umum dirasakan oleh
karyawan di lingkungan organisasi.

Studi lain yang dilakukan oleh Kumar & Nayar (2020) menyatakan

bahwa faktor utama dari ketidakmampuan karyawan dalam bekerja adalah



depresi di tempat kerja. dimana, depresi dapat dikaitkan dengan penurunan
produktivitas dan penurunan Kinerja karyawan. Hal ini dapat secara langsung
meningkatkan resiko gangguan kesehatan mental seperti distress dan kelelahan
emosional (Clausen et al., 2022). Studi lain yang dilakukan oleh Elflein (2022)
menjelaskan bahwa sumber tekanan stres yang dialami oleh karyawan salah
satunya adalah masalah kesehatan mental seperti kecemasan, depresi, dan
kejenuhan yang dirasakan selama bekerja (Statista, 2022).

Melihat dari permasalahan ini, perlu adanya keputusan dari organisasi
dalam menyikapi kondisi kesehatan mental karyawan khususnya terkait
pemenuhan kesejahteraan psikologis di tempat kerja, kecemasan, dan depresi.
Seperti yang dijelaskan oleh Yu et al., (2021) dalam studinya bahwa kesehatan
mental dapat merugikan organisasi karena karyawan tidak dapat melaksanakan
prosedur kerja sesuai dengan tuntutan organisasi. Masalah ini juga dapat
merugikan perusahaan dan individu yang ada didalamnya (McKinzie, 2018).
Perusahaan — perusahaan yang memiliki tingkat tuntutan kerja yang tinggi
rentan atas berbagai masalah mental karyawan dan tekanan stres kerja.

PT Jaminan Kredit Indonesia (Jamkrindo), pertama kali didirikan dengan
nama Lembaga Jaminan Kredit Koperasi (LJIKK) pada tahun 1970 dan berganti
nama menjadi Perusahaan Umum Pengembangan Keuangan Koperasi (Perum
PKK) pada tahun 1981. Sejalan dengan perkembangan perusahaan, melalui
peraturan pemerintah PP No. 95 tanggal 7 November tahun 2000 dilakukan
perubahan Perum dari PKK menjadi Perum Sarana Pengembangan Usaha

(SPU). Selanjutnya pada tahun 2008, melalui peraturan pemerintah No. 41



tanggal 19 Mei 2008 perum pengembangan usaha (SPU) diubah lagi menjadi
Perusahaan umum (Perum) Jaminan Kredit Indonesia (Perum Jamkrindo).
Perubahan nama yang dilakukan dikarenakan adanya perubahan bisnis
perusahaan yang hanya berfokus pada bisnis pinjaman kredit UMKM
(Jamkrindo.co.id, 2023).

Penelitian ini menggunakan tema penelitian tentang perilaku quiet
quitting yang dikaitkan dengan psychological distress. Permasalahan keadaan
emosional yang sering dialami oleh karyawan di lingkungan kerja terutama
dengan tuntutan tugas yang tinggi, dapat mempengaruhi kesehatan fisik dan
mental yang mengarah pada produktivitas kerja yang rendah (Aslian, 2019).
Studi Anand et al., (2023) menyatakan bahwa perilaku quiet quitting dapat
merugikan organisasi dan individu yang ada didalamnya. Berdasarkan
pernyataan tersebut maka penelitian ini perlu untuk dilakukan agar dapat
meningkatkan kinerja organisasi dan kebutuhan psikologis karyawan.

Conservation of theory (COR) telah digunakan untuk memandu
penilaian tekanan psikologis yang mengarah pada perilaku quiet quitting dan
dikaitkan dengan masalah kesehatan mental di tempat kerja (Hamouche et al.,
2023). Menurut studi Hobfoll (1989) teori COR menyatakan bahwa manusia
berusaha untuk melindungi, mempertahankan, dan memelihara sumber daya
yang mereka miliki, sumber daya didefinisikan sebagai personal characteristic,
kondisi atau energi yang dihargai. Dalam kontek organisasi, karyawan yang
kehilangan salah satu sumber daya seperti ketidakseimbangan antara pekerjaan

dan kehidupan pribadi dapat mengarah pada hilangnya sumber daya kesehatan
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yang disebabkan oleh kelelahan yang dirasakan dalam lingkungan kerjanya,
akibatnya dapat mempengaruhi tingginya tingkat stres yang secara negatif dapat
berdampak pada ketidakpuasan kerja karyawan (Hamouche et al., (2023).

Penelitian ini menemukan permasalahan terkait kelelahan karyawan di
industri keuangan yang menghadapi ketidakpastian dan berbagai perubahan
prosedur kerja yang cepat. Karyawan di industri keuangan dituntut untuk
bersaing dan terus mengikuti berbagai perubahan prosedur kerja yang ada untuk
tetap menghasilkan keuntungan bagi perusahaan, tantangan-tantangan ini bagi
karyawan dapat menyebabkan lebih banyak stres dan tekanan. Selain itu
pencapaian target yang harus dipenuhi oleh karyawan menyebabkan kelelahan
emosional dan fisik sehingga karyawan menurunkan keterlibatan mereka di
tempat kerja (Business.calm, 2023).

Berdasarkan uraian di atas maka penelitian ini dilakukan di PT
Jamkrindo cabang Solo khususnya pada karyawan, dengan mengangkat tema
psychological distress yang dikaitkan dengan fenomena quiet quitting di
lingkungan organisasi, diharapkan perusahaan dapat memperhatikan masalah
kesehatan mental karyawan sehingga dapat menunjang keberhasilan organisasi
dalam menciptakan lingkungan kerja yang baik dan diharapkan dapat
meningkatkan kualitas pelayanan jasa keuangan pada masyarakat.

Zhang & Rodrigue (2023) baru-baru ini juga menjelaskan bahwa
masalah kesehatan mental merupakan salah satu penyebab munculnya tren quiet
quitting di kalangan karyawan sebagai bentuk perlindungan diri dari kelelahan

akibat buruknya keseimbangan kehidupan kerja. Studi Formica & Sfodera,
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(2022) juga menyarankan untuk mengkaji fenomena quiet quitting terhadap
masalah kesehatan mental.

Penelitian ini  memiliki keterbatasan studi empiris terkait yang
melatarbelakangi quiet quitting di kalangan karyawan sehingga peneliti
menggunakan studi- studi sebelumnya yang menggambarkan quiet quitting
seperti turnover intention, job neglect, intention to leave, intention to quiet, dan
job disengagement yang digunakan untuk mengkaji permasalahan kesehatan
mental karyawan yang berhubungan dengan psychological distress, well-being,
anxiety, dan depression yang diharapkan mampu menjelaskan fenomena quiet
quitting yang terjadi di lingkungan organisasi khususnya pada karyawan yang
bekerja di PT Jamkrindo cabang Solo.

Berdasarkan penjelasan di atas, peneliti tertarik dan ingin menggali lebih
dalam mengenai penelitian tersebut dengan melakukan penelitian yang berjudul
“Perilaku quiet quitting sebagai dampak psychological distress: well-being,
anxiety, dan depression sebagai variabel mediasi”.

1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang sudah dijelaskan di atas, maka rumusan
masalah dalam penelitian ini adalah: apakah psychological distress, well-being,
anxiety dan depression memberikan dampak terhadap quiet quitting pada
karyawan di PT Jamkrindo cabang Solo. Sehingga, pertanyaan inti pada
penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Apakah psychological distress berpengaruh positif dan signifikan terhadap

quiet quitting?
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2. Apakah psychological distress berpengaruh positif dan signifikan terhadap
well-being?

3. Apakah psychological distress berpengaruh positif dan signifikan terhadap
anxiety?

4. Apakah psychological distress berpengaruh positif dan signifikan terhadap
depression?

5. Apakah well-being berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap quiet
quitting?

6. Apakah anxiety berpengaruh positif dan signifikan terhadap quiet quitting?

7. Apakah depression berpengaruh positif dan signifikan terhadap quiet
quitting?

8. Apakah psychological distress berpengaruh positif dan signifikan terhadap
quiet quitting mediasi well-being?

9. Apakah psychological distress berpengaruh positif dan signifikan terhadap
quiet quitting mediasi anxiety?

10. Apakah psychological distress berpengaruh positif dan signifikan terhadap
quiet quitting mediasi depression?

1.3. Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah di atas maka tujuan penelitian ini adalah:

1. Menguji dan menganalisis pengaruh psychological distress terhadap quiet
quitting.
2. Menguji dan menganalisis pengaruh psychological distress terhadap well-

being.
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3. Menguji dan menganalisis pengaruh psychological distress terhadap
anxiety.
4. Menguji dan menganalisis pengaruh psychological distress terhadap
depression.
5. Menguji dan menganalisis pengaruh well-being terhadap quiet quitting.
6. Menguji dan menganalisis pengaruh anxiety terhadap quiet quitting.
7. Menguji dan menganalisis pengaruh depression terhadap quiet quitting.
8. Menguji dan menganalisis psychological distress terhadap quiet quitting
mediasi well-being.
9. Menguji dan menganalisis psychological distress terhadap quiet quitting
mediasi anxiety.
10. Menguji dan menganalisis psychological distress terhadap quiet quitting
mediasi depression.
1.4. Manfaat Penelitian
1. Untuk Akademisi dan Riset Mendatang
Riset ini diharapkan dapat menjadi salah satu referensi terkait riset—
riset mendatang yang menggali lebih dalam variable quiet quitting
khususnya ketika dihubungkan dengan variabel psychological distress, dan
well- being, anxiety dan depression sebagai variabel mediasi.
2. Untuk Organisasi
Riset ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi organisasi
untuk mengevaluasi kembali dengan menekankan kepada kebutuhan

psikologis khususnya tekanan psikologis di tempat kerja sehingga quiet
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quitting yang ada di lingkungan organisasi bisa menjadi rendah dan
karyawan dapat bekerja dengan nyaman tanpa merasa terbebani dengan
tekanan psikologis yang dirasakan saat berada di lingkungan kerja dan juga
dapat meningkatkan kinerja karyawan dengan melakukan pekerjaan lebih

dari apa yang diharapkan oleh organisasi.

. Untuk Peneliti

Riset ini diharapkan dapat menjadi sumber informasi dan
memberikan pengalaman serta manfaat baik bagi peneliti sehingga bisa
memberikan kontribusi pada pengemabangan sumber daya manusia yang
berkualitas dan diharapkan juga penelitian ini dapat dijadikan bekal
menerapkan ilmu yang telah diperoleh di bangku kuliah ke dalam dunia

kerja sesungguhnya.
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BAB 11
KAJIAN PUSTAKA

2.1. Landasan Teori
2.1.1 Psychological Distress

2.1.1.1 Pengertian Psychological Distress

Tekanan psikologis (psychological distress) dikonseptualisasikan
sebagai akibat dari stres kronis dan kondisi keadaan mental yang
melibatkan emosi yang meluap- luap sehingga dapat meningkatkan
peluang seseorang mengalami tekanan secara psikologis seperti depresi
dan perasaan cemas (Massé et al., 1998). Tekanan psikologis juga dikenal
sebagai dimensi dari konstruk kesehatan mental yang berhubungan dengan
gejala depresi, kecemasan, keputusasaan, kesedihan, dan kesejahteraan
yang buruk yang didapatkan dari lingkungan sosial (Link et al., 1990).
Menurut Selem et al., (2023) tekanan psikologis adalah kondisi
ketidaknyamanan emosional yang disebabkan oleh kewajiban dan tekanan
yang sulit dikelola di kehidupan sehari -hari. Dalam kontek karyawan dan
hubungan  kerja, tekanan  psikologis  didefinisikan  sebagai
ketidaknyamanan kerja yang dirasakan oleh karyawan dari lingkungan
kerjanya.

Studi Flgvik et al., (2019) menjelaskan bahwa perasaan cemas,
depresi, dan Kkesejahteraan yang buruk dari lingkungan (misalnya
lingkungan organisasi) merupakan kontributor utama yang menjadi

masalah kesehatan mental yang sering dialami oleh karyawan. Selain itu,
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menurut Demerouti et al., (2001) posisi pekerjaan di dalam organisasi
memiliki faktor resiko (misalnya tuntutan) dan faktor mitigasi (misalnya
sumber daya) yang berkaitan dengan stres kerja yang pada gilirannya dapat
mempengaruhi kesehatan mental, perubahan perilaku karyawan dan
kinerja karyawan. Dengan demikian, karyawan yang mengalami masalah
kesehatan mental di tempat kerja dapat menyebabkan mereka melakukan
penarikan kerja untuk mencegah kelelahan dan tekanan stres (Baldwin-
White, 2016). Perilaku penarikan kerja ini mengacu pada ketidakpuasan
karyawan terhadap pekerjaannya sehingga karyawan meminimalkan
waktu untuk mengerjakan tugas utama sesuai dengan deskripsi pekerjaan
dan tetap mempertahankan peran kerja mereka di dalam organisasi.
Kondisi ini, dapat mendukung karyawan mengadopsi perilaku quiet
quitting yang dikaitkan dengan tuntutan kerja yang tidak realistis dan
keinginan karyawan untuk melindungi kesehatan mental serta
menghindari stres di tempat kerja (Hamouche et al., 2023).

2.1.1.2 Aspek- Aspek Psychological Distress

Menurut Hardy et al., (2003) tekanan psikologis merupakan
konstruk umum yang sama dengan kepuasan kerja yang merupakan
keadaan afeksi atau suatu perasaan yang menjadikan individu tersebut
merasa terpenuhi kebutuhan psikisnya dari lingkungan dimana dia berada,
namun pada tekanan psikologis, ini ditandai dengan perasaan tidak
bahagia dan juga perasaan depresi dan kecemasan. Kedua aspek ini

merupakan dimensi utama dari afek suasana hati yang negatif: 1) aspek
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depresi pada karyawan dikaitkan dengan tingkat kehadiran yang rendah
karena kurangnya energi dan menyebabkan berkurangnya aktivitas di
tempat kerja. Sementara itu, 2) aspek kecemasan memiliki tingkat gairah
yang lebih tinggi yang dikaitkan dengan perasaan cemas yang
menyebabkan penurunan energi yang pada gilirannya mempengaruhi
produktivitas dan motivasi kerja pada karyawan.

2.1.1.3 Faktor-Faktor Psychological Distress Pada Karyawan

Richardson (2002) dalam penelitiannya berpendapat bahwa di
lingkungan organisasi, tekanan psikologis yang dialami oleh karyawan
dipengaruhi oleh tuntutan pekerjaan yang tinggi yang mengakibatkan
tekanan stres selama bekerja. Kondisi ini berdampak pada problem
keseimbangan kehidupan kerja karyawan secara fisik, mental dan spiritual.
Menurut Roy et al., (2019) terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi
tekanan stres di tempat Kerja, yaitu:

a. Faktor Resiko

Faktor resiko di tempat kerja dapat meningkatkan stres yang
dirasakan oleh karyawan. Faktor resiko dikelompok menjadi dua
konteks (1) konteks pekerjaan, dimana jika terdapat perubahan pada
prosedur kerja, hal ini akan mempengaruhi tekanan stres di lingkungan
organisasi, ketidakmampuan karyawan dalam menjalankan tugas akibat
tuntutan pekerjaan yang tinggi dapat menyebabkan karyawan merasa
stres dan mengalami kelelahan secara emosional dan fisik, tuntutan

pekerjaan juga dapat dikaitkan dengan masalah kesehatan mental di
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lingkungan organisasi. (2) dalam konteks organisasi, misalnya beban
pekerjaan, pengakuan dan dukungan sosial di lingkungan organisasi
serta otonomi di tempat kerja juga merupakan faktor yang menyebabkan
masalah psikologis yang berkaitan dengan tekanan psikologis yang
lebih tinggi.
b. Faktor Proteksi Diri

Faktor proteksi diri membantu karyawan dalam mengarahkan
sumber daya untuk mengatasi stres atau tuntutan pekerjaan yang
berlebihan dalam konteks (1) pekerjaan, yaitu jika terdapat perubahan
di dalam organisasi seperti perubahan prosedur kerja yang
menyebabkan beban kerja yang berlebihan yang berdampak pada stres
karyawan sehingga karyawan memilih untuk melindungi diri dengan
membatasi keterlibatan kerja mereka untuk mengurangi stres yang
berlebihan; (2) organisasi, misalnya beban pekerjaan, pengakuan
dukungan sosial di lingkungan organisasi serta otonomi organisasi yang
dapat berdampak pada meningkatnya stres kerja karyawan sehingga
karyawan memilih untuk membatasi keterlibatan kerja di dalam
organisasi, yang artinya motivasi kerja karyawan menjadi rendah

sebagai akibat perasaan lelah secara emosional dan fisik.

2.1.1.4 Indikator Psychological Distress

Menurut Barnett & Brennan (1997) tuntutan psikologis yang terkait
dengan keharusan untuk bekerja cepat dan keras, memiliki banyak

pekerjaan yang harus diselesaikan, tidak memiliki cukup waktu dan
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memiliki tuntutan yang saling bertentangan juga dapat dikaitkan dengan
tekanan psikologis yang dialami karyawan di lingkungan organisasi.
Kondisi pekerjaan yang mempengaruhi tekanan stres karyawan dapat
diukur dengan indikator tekanan psikologis diantaranya vyaitu: 1)
Ketidakpuasan kerja; 2) kecemasan yang dirasakan selama bekerja; dan 3)
depresi yang merupakan kondisi afeksi negatif yang dialami oleh

karyawan di tempat kerja.

2.1.2 Well-being

2.1.2.1 Pengertian Well-being

Konsep kesejahteraan pada dasarnya dipandang sebagai konstruksi
yang lebih luas dan lebih mencangkup secara khusus, kesejahteraan
dipandang terdiri dari berbagai kepuasan hidup atau non-kerja yang dimiliki
oleh setiap individu, kepuasan terkait pekerjaan (yaitu kepuasan dan/atau
ketidakpuasan dengan gaji, peluang promosi, pekerjaan itu sendiri, rekan
kerja, dan sebagainya), dan kesehatan umum. Kesehatan pada gilirannya,
dipandang sebagai sub-komponen kesejahteraan yang terdiri dari kombinasi
indikator psikologis seperti perasaan frustasi dan kecemasan dengan
indikator fisik seperti tekanan yang dirasakan oleh individu dan kesehatan
fisik umum. Kesejahteraan dan kesehatan dapat mengarah pada aspek

mental, psikologis, atau emosional pada karyawan (Danna & Griffin, 1999).

Studi Bufquin et al., (2021) berpendapat bahwa kesejahteraan yang

berkaitan dengan keadaan mental atau psikologis pada individu dapat
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dikonseptualisasikan sebagai kombinasi keadaan afektif positif (perspektif
henonis) dan berfungsi dengan efektivitas optimal dalam kehidupan
individu dan sosial. Kesejahteraan menurut Yu et al., (2021) secara
keseluruhan mengarah pada gagasan bahwa kesehatan, kebahagiaan, dan
kenyamanan yang dirasakan selama bekerja merupakan dampak dari
kualitas kehidupan kerja yang baik, sebaliknya jika karyawan merasa
kurang mendapatkan kesejahteraan di lingkungan kerja maka akan
berdampak pada penurunan produktivitas dan motivasi kerja yang rendah.

Studi Herzberg (1966) menjelaskan bahwa karyawan yang tidak
mendapatkan kepuasan dari pekerjaan mereka dapat menyebabkan
karyawan mengalami demotivasi, kehilangan semangat atau perasaan lelah
dalam mengerjakan tugas mereka. Menurut Feijen-de Jong et al., (2022)
bahwa adanya perasaan lelah secara emosional dapat menyebabkan
karyawan mengurangi keterlibatan mereka dalam bekerja dan hal ini adalah
bentuk dari pengekspresian emosi dalam merespon adanya kesejahteraan
yang rendah di lingkungan organisasi.

Menurut Hillebrandt et al., (2022) situasi yang dinilai memiliki
kecenderungan dalam menghambat kesejahteraan seseorang dapat
memunculkan emosi positif dan negatif dari lingkungannya, emosi yang
dihasilkan dapat mencerminkan ego seseorang untuk mengatasi situasi yang
sedang dihadapi, misalnya perasaan cemas dapat mendorong seseorang
untuk mengatasi potensi bahaya sebagai bentuk perlindungan diri dari

situasi yang merugikan kesejahteraan mereka. Selain itu, menurut Clausen
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et al., (2022) kesejahteraan di tempat kerja dapat mengacu pada
kenyamanan lingkungan organisasi sehingga dapat meningkatkan
keterampilan karyawan dalam bekerja. Namun, jika karyawan kurang
merasa aman karena rendahnya kesejahteraan yang dirasakan misalnya
karyawan yang mendapatkan beban pekerjaan yang tinggi dapat
mengurangi kesejahteraan dan juga menyebabkan perasaan cemas yang

berlebihan.

2.1.2.2 Aspek- Aspek Well-Being

Menurut Page (2005) kesejahteraan di lingkungan organisasi
didefinisikan sebagai rasa sejahtera yang dihasilkan dari kepuasan terhadap
nilai- nilai intrinsik dan ekstrinsik dari pekerjaan. Adapun aspek

kesejahteraan di tempat kerja yaitu:

1. Dimensi Intrinsik kesejahteraan di tempat kerja yang berkaitan dengan
perasaan karyawan terkait tugas mereka di dalam organisasi. Faktor ini
terdiri dari lima aspek, yaitu: (a) tanggung jawab atas pekerjaan, (b)
makna pekerjaan, (c) kemandirian dalam pekerjaan, (d) penggunaan
sumber daya dalam pekerjaan, (e) perasaan berprestasi dalam bekerja.

2. Dimensi ekstrinsik kesejahteraan di tempat kerja terdiri dari aspek-
aspek yang berkaitan dengan perasaan karyawan terkait lingkungan
pekerjaan. Faktor ini terdiri dari delapan aspek yaitu: (a) pemanfaatan

waktu, (b) kondisi kerja, (c) supervise, (d) peluang promosi, (e)
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pengakuan atas kinerja, (f) penghargaan atas kinerja yang dilakukan,

(9) upah, dan (h) keamanan pekerjaan.

2.1.2.3 Faktor- Faktor Yang Mempengaruhi Well-Being

Menurut Tuzovic et al (2021) kesejahteraan karyawan dipandang sebagai
fenomena multidimensi dari perasaan karyawan terkait dengan pekerjaan itu
sendiri, kesejahteraan dapat dikonseptualisasikan sebagai kepuasan Kkerja.
Karyawan dengan tingkat kepuasan kerja yang rendah dapat meningkatkan
resiko masalah kesehatan psikologis. Adapun faktor- faktor yang menentukan
tingkat kesejahteraan karyawan vyaitu: a) adanya tuntutan pekerjaan yang
mengharuskan karyawan untuk meningkatkan upaya dan keterampilan dalam
menyelesaikan pekerjaan mereka; b) sumber daya atau kemampuan karyawan
yang dibutuhkan untuk memenuhi tuntutan pekerjaan.

Tingkat tuntutan pekerjaan dan sumber daya yang dimiliki oleh karyawan
juga dipengaruhi oleh perubahan pada faktor eksternal seperti, faktor ekonomi,
industri, kebijakan pemerintah, dan teknologi, hal ini dapat menyebabkan
karyawan perlu untuk meningkatkan kinerja mereka karena adanya perubahan
pada tuntutan organisasi dan lingkungan kerja, yang pada gilirannya dapat
menciptakan implikasi bagi kesejahteraan karyawan di dalam lingkungan
organisasi (Tuzovic et al., 2021).

2.1.2.4 Indikator Well-Being

Menurut Ryff (2014) Individu yang dianggap baik secara mental atau

psikis adalah individu yang terbebas dari aspek- aspek kesehatan psikologis
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yang bersifat negatif seperti perasaan cemas dan ketakutan yang menyebabkan
seseorang merasa gagal dalam mencapai apa yang ingin mereka capai dan
perasaan tidak bahagia akibat lingkungan yang mengancam individu tersebut.
Berikut indikator well-being yaitu;

a. Self-acceptance: dimana jika individu memiliki penerimaan diri yang positif
terhadap diri sendiri; mampu menerima berbagai aspek dari diri sendiri, merasa
puas dalam menjalani kehidupan maka akan meningkatkan self-acceptance yang
tinggi. Sebaliknya, jika individu merasa tidak puas dengan apa yang terjadi di
dalam kehidupannya, merasa kurang terhadap diri sendiri dan selalu berpikiran
negatif terhadap kehidupan yang dijalani maka akan meningkatkan self-
acceptance yang rendah dan mengarah pada kesejahteraan yang rendah.

b. Positive relations with others: dimana jika individu memiliki hubungan yang
positif dengan orang lain, mempunyai kepedulian dan membangun hubungan
yang positif dari lingkungan sosialnya maka hubungannya dengan orang lain
akan meningkatkan kesejahteraannya. Sebaliknya jika individu tidak memiliki
kepercayaan dengan lingkungan sekitarnya, merasa frustasi dan memiliki
hubungan interpersonal yang buruk maka dapat mengarah pada kesejahteraan
yang rendabh.

c. Otonomi: dimana individu yang mampu menolak tekanan sosial yang
mengancam dirinya, berpikir sebelum bertindak dan selalu mengevaluasi diri
sendiri dalam berperilaku yang baik maka dapat meningkatkan kesejahteraan.

Sebaliknya individu dengan tingkat kepedulian yang rendah, selalu bergantung
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pada orang lain dalam membuat keputusan penting dan penyesuaian diri dari
lingkungan sosial yang buruk dapat mengarah pada kesejahteraan yang rendah.

d. Environmental mastery: dimana individu yang memiliki potensi dalam
mengelola lingkungan, mengendalikan serangkaian kegiatan eksternal, mampu
memilih dan menyesuaikan kebutuhan yang selaras dengan nilai pribadi dan
dapat memanfaatkan peluang secara efektif maka dapat meningkatkan
kesejahteraan yang tinggi. Sebaliknya individu dengan pengelolaan lingkungan
yang buruk, merasa kesulitan dalam mengelola urusan sehari- hari dan tidak
dapat menciptakan konsep yang sesuai dengan nilai pribadi maka dapat
mengarah pada kesejahteraan yang rendah.

e. Purpose in life: dimana individu yang memiliki tujuan hidup yang terarah dan
merasa setiap kegiatan yang dijalaninya sehari- hari selaras dengan nilai pribadi
atau nilai inti maka akan memberikan kebermaknaan dalam hidup dan dapat
meningkatkan kesejahteraan. Sebaliknya jika individu tidak memiliki
kebermaknaan dalam hidup pada kegiatan yang dilakukan sehari- hari dimana
tidak selaras dengan tujuan hidup dan nilai inti maka dapat mengarah pada
rendahnya kesejahteraan.

f. Personal growth: dimana individu yang terbuka dengan pengalaman baru dan
selalu ingin belajar dan berkembang serta menyadari kompetensi yang dimiliki
untuk dikembangkan sehingga dapat mencapai tujuan hidup yang diinginkan,
hal ini dapat meningkatkan kesejahteraan. Sebaliknya, individu yang tidak
tertarik dengan meningkatkan kompetensinya, merasa bosan dengan aktivitas

yang dikerjakan serta tidak tertarik dengan pengembangan karir biasanya
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disebabkan oleh kesejahteraan yang buruk dari lingkungannya yang dapat
mengarah pada rendahnya kesejahteraan.
2.1.3. Anxiety

2.1.3.1 Pengertian Anxiety

Kecemasan (Anxiety) adalah sebuah kondisi dimana seseorang merasa
khawatir yang berlebihan, kekhawatiran yang dirasakan ini dapat
memberikan efek langsung pada penurunan energi dan perasaan lelah secara
emosional (Hanappi & Lipps, 2019). Kecemasan merupakan komponen
mental yang identik dengan kekhawatiran atau rasa takut pada situasi yang
akan dihadapi oleh individu dari lingkungannya (Zhou et al., 2023).

Kecemasan di tempat kerja dapat mempengaruhi kinerja karyawan. hal
ini memiliki implikasi penting bagi organisasi dan individu yang ada
didalamnya. Dari perspektif disposisional, karyawan yang mengalami
kecemasan lebih cenderung memandang situasi yang ada di lingkungannya
sebagai ancaman dan hal ini jika dirasakan dalam jangka waktu yang lama
dapat mempengaruhi kesejahteraan, pekerjaan dan produktivitas organisasi
(Cheng & McCarthy, 2018).

Menurut Quintana et al., (2021) karyawan yang mengalami kecemasan
di tempat kerja biasanya identik dengan tuntutan pekerjaan. Kondisi ini dapat
mempengaruhi kinerja dan motivasi kerja karyawan. Studi lain yang
dilakukan oleh Michaelides & Zis (2019) berpendapat bahwa dampak dari
adanya tuntutan pekerjaan dapat mempengaruhi tingkat kecemasan di

lingkungan organisasi. Selain itu, Boya (2008) menyatakan bahwa penyebab
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kecemasan yang dialami oleh karyawan dapat dikaitkan dengan perasaan
tidak aman yang dirasakan di lingkungan organisasi.

Menurut Wen et al., (2020) kecemasan yang dirasakan oleh karyawan
merupakan penyebab dari masalah tekanan emosional yang didapatkan di
tempat kerja yang bersumber dari tuntutan organisasi dan ketidakmampuan
karyawan dalam mengerjakan tugas mereka sehingga berdampak pada
kelelahan emosional dan fisik. Ketidakamanan kerja mengacu pada pekerjaan
yang memiliki resiko yang menyebabkan karyawan mengalami stres dan
keluhan psikosomatik yang mengarah pada tingkat kecemasan dan depresi
(de Witte et al., 2016). Dampak langsung dari tuntutan pekerjaan juga
mempengaruhi kesehatan mental karyawan sehingga dapat menyebabkan
karyawan mengalami kecemasan yang pada gilirannya mempengaruhi
keterlibatan kerja mereka di dalam organisasi (Obrennovic et al., 2021).

2.1.3.2 Aspek- Aspek Anxiety

Menurut Nugraha (2020) kecemasan merupakan respon fisik maupun
psikologis yang meliputi perasaan gelisah dan khawatir akibat adanya respon
fisiologis tertentu. Adapun aspek- aspek kecemasan (anxiety) yaitu:

a. Aspek afektif: yaitu aspek yang berkaitan dengan perasaan cemas, seperti
perasaan gugup, gelisah, kecewa yang dialami oleh individu dari

lingkungannya.

b. Aspek fisiologis: aspek ini lebih kepada ciri fisik yang muncul ketika individu
mengalami kecemasan, seperti sesak nafas, berkeringat, tidak bersemangat

dan denyut jantung meningkat.
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c. Aspek kognitif: aspek ini lebih kepada perasaan takut karena tidak dapat
menyelesaikan masalah, takut akan komentar negatif, kurangnya support dari

lingkungan, kurangnya konsentrasi dan sulit melakukan penalaran.

d. Aspek perilaku: yaitu respon yang sering muncul pada individu yang merasa
cemas dan cenderung melakukan penghindaran diri dari situasi yang
mengancam. Pada kondisi ini individu akan mencari perlindungan untuk
menghindar dari situasi yang dianggap dapat merugikan baik mental maupun
fisik, perilaku lain yang dilakukan oleh individu yang merasa cemas adalah

banyak bicara atau terdiam dan sulit bicara.
2.1.3.3 Faktor- Faktor Yang Mempengaruhi Anxiety

Menurut Latifa (2018:29) ada beberapa faktor yang mempengaruhi
terjadinya kecemasan diantaranya yaitu:

a. Adanya perubahan yang terjadi dari lingkungan dimana perubahan ini dapat

mengancam kesejahteraan dan ketakutan akan ketidakpastian masa depan

yang dialami oleh individu dari lingkungannya.

b. Adanya situasi yang menimbulkan berbagai komplikasi yang memberikan
tekanan dari lingkungan sekitar dimana kondisi ini cenderung akan

menyebabkan kecemasan.

c. Adanya bahaya potensial yang jika individu tersebut tidak bisa
menghadapinya maka dapat mengakibatkan munculnya kecemasan. situasi

ini dapat menyebabkan keadaan emosional sementara yang mencerminkan
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perasaan gugup, kegelisahan, dan kekhawatiran yang berhubungan dengan

situasi yang mengancam.

2.1.4 Depression

2.1.4.1 Pengertian Depression

Gangguan afektif yang berhubungan dengan depresi telah
diidentifikasikan sebagai masalah kesehatan mental utama yang
mempengaruhi semua aspek kehidupan, depresi juga secara khusus berkaitan
dengan kepribadian seseorang di tempat kerja (Melchers et al., 2015).
Menurut Li (2019) bahwa depresi di lingkungan organisasi mengarah pada
produktivitas kerja yang rendah, kecacatan kerja, dan pelepasan kerja yang
dilakukan oleh karyawan. Penurunan keterlibatan kerja atau kehilangan
produktivitas yang dilakukan oleh karyawan adalah bentuk dari penempatan
batasan di tempat kerja sebagai upaya untuk melindungi kesehatan mental
dan batasan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka (Hamouche et
al., 2023).

2.1.4.2 Aspek-Aspek Depression di Tempat Kerja

Menurut Bender & Farvolden (2008) hubungan antara depresi dan
tempat kerja sangat terkait erat dengan tingkat produktivitas dan tingkat
kehadiran pada karyawan, depresi pada karyawan di tempat kerja dibagi
menjadi dua aspek yaitu:

a. Aspek karyawan: yaitu berkaitan dengan; 1) ketidakpuasan Kkerija,

kelelahan, biaya pengobatan yang rendah, dan kehilangan produktivitas
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kerja akibat kesehatan mental yang buruk di lingkungan kerja. 2) yang
berkaitan dengan diskriminasi di tempat kerja dimana karyawan merasa
ragu untuk menceritakan tentang depresi yang mereka alami di tempat

kerja karena takut akan diskriminasi dari lingkungan kerjanya.

b. Aspek organisasi; yaitu berkaitan dengan presentisme dimana karyawan
yang memaksakan diri untuk bekerja dalam kondisi yang tidak sehat. Hal
ini, dapat mempengaruhi produktivitas kerja yang rendah dan
meningkatkan depresi pada karyawan. Masalah ini dapat menjadi
tantangan bagi organisasi mengingat tingginya biaya pengobatan yang
berkaitan dengan kesehatan mental karyawan.

2.1.4.3 Faktor- Faktor Yang Mempengaruhi Depression Pada Karyawan

Menurut Hye Ri Kim et al., (2018) depresi yang dialami karyawan yang
berasal dari lingkungan pekerjaan dikaitkan dengan faktor — faktor yang dapat
meningkatkan resiko karyawan mengalami depresi di lingkungan organisasi.
Faktor resiko pada karyawan diantaranya yaitu, 1) tuntutan pekerjaan yang
tinggi; 2) otonomi kerja; 3) kurangnya penghargaan yang didapatkan atas
Kinerja yang telah dilakukan; dan 4) ketidakamanan kerja yang ada di
lingkungan kerja yang dapat meningkatkan resiko kelelahan baik emosional

maupun fisik.
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2.1.5 Quiet Quitting

2.1.5.1 Pengertian Quiet Quitting

Quiet quitting didefinisikan sebagai pola pikir dimana karyawan
dengan sengaja membatasi semua aktivitas kerja sesuai dengan deskripsi
pekerjaan tugas utama maupun diluar dari deskripsi pekerjaannya, dimana
karyawan tetap memenuhi tugas utama namun tidak melebihi ekspektasi yang
telah ditetapkan sebelumnya dan menetapkan batasan yang jelas antara
kehidupan profesional dan pribadi, pola pikir ini dilakukan untuk
memprioritaskan kesejahteraan mereka di lingkungan organisasi (Serenko,
2023). Fenomena quiet quitting dapat dikaitkan dengan perubahan perilaku
kerja yang dilakukan oleh karyawan dengan tidak bekerja melebihi deskripsi
pekerjaan mereka, artinya karyawan hanya mengerjakan tugas utama mereka
tanpa melampaui apa yang diharapkan oleh organisasi (Formica & Sfodera,

2022).

Quiet quitting tidak berarti bahwa karyawan berhenti dari pekerjaan
mereka hanya saja mereka memilih untuk menarik diri dari bekerja secara
berlebihan (Hamouche et al., 2023). Istilah ini bukanlah hal baru di
lingkungan organisasi, quiet quitting pertama kali dimunculkan oleh Boldger,
seorang ekonom pada tahun 2008, untuk menjelaskan perubahan perilaku
tenaga kerja yang melakukan batasan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan
akibat adanya jam kerja yang tidak fleksibel dan ketidakadilan organisasi atas
pembayaran upah yang tidak sesuai pada saat itu (Formica & Sfodera, 2022).

Trend quiet quitting, pertama kali menyebar secara luas melalui media sosial
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(TikTok) pada awal tahun 2022, dan menjadi trend yang mendominasi media
sosial selama pandemi Covid-19 berlangsung, trend ini juga dipicu oleh
adanya gerakan pengunduran diri dari sejumlah karyawan yang ingin

meninggalkan pekerjaan mereka (Zhang & Rodrigue, 2023).

Studi lain yang dilakukan oleh Scheyett (2023) juga menyatakan
bahwa selama berlangsungnya pandemi Covid-19 beberapa karyawan
mengalami perubahan kerja seperti pekerjaan jarak jauh yang menjadi lebih
fleksibel dilakukan secara virtual. Namun, perubahan ini pada gilirannya
menyebabkan karyawan mengalami kelelahan dan beberapa karyawan
lainnya yang memiliki tuntutan pekerjaan yang mengharuskan mereka untuk

tatap muka hal ini menjadi berbahaya.

Tuntutan pasca pandemi untuk kembali bekerja ditambah dengan
lingkungan Kkerja yang tidak memberikan kesempatan belajar dan
berkembang bagi karyawan seringkali mengakibatkan ketidakpuasan dan
kekecewaan. Hal ini memicu adanya pengunduran diri atau fenomena The
Great Resignation, dimana banyak karyawan yang meninggalkan pekerjaan
mereka secara sukarela dan karyawan yang memilih untuk tidak
meninggalkan pekerjaan mereka, quiet quitting adalah sebuah alternatif untuk

memberikan batasan kerja yang jelas (Hamouche et al., 2023).

Menurut Ruppel et al., (2022) perilaku penarikan diri yang dilakukan
oleh karyawan adalah bentuk dari ketidakmampuan mereka dalam

menjalankan tugas dari organisasi. Selain itu, adanya perubahan perilaku
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karyawan saat bekerja (misalnya tidak bekerja secara efektif) adalah reaksi
untuk merespon perubahan yang terjadi di lingkungan organisasi yang
memperburuk kesehatan mental mereka (Rozman & Tominc, 2021). Menurut
Rose & Hulin (1985) perilaku penarikan diri yang dilakukan oleh karyawan
dimaksudkan untuk menempatkan jarak fisik atau psikologis antara karyawan
dengan lingkungan kerja nya. Hal ini, mengarah pada kurangnya keterlibatan
karyawan yang pada akhirnya mendorong niat karyawan untuk meninggalkan
pekerjaan mereka. Penelitian lain yang dilakukan oleh Weerarthne et al.,
(2022) juga menjelaskan bahwa penarikan diri karyawan dari organisasi dapat
dikaitkan dengan gangguan psikologis seseorang di lingkungan kerja yang

menyebabkan stres dan kelelahan selama bekerja.

Dalam lingkup COR (Conservation of Resource Theory), dijelaskan
bahwa karyawan berusaha untuk memperoleh, melindungi dan memelihara
sumber daya yang mereka miliki dan jika mereka kehilangan salah satu
sumber dayanya (misalnya keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi) hal ini dapat menghasilkan serangkaian kehilangan sumber daya
seperti sumber daya kesehatan (misalnya kelelahan emosional), yang
diakibatkan oleh stres dapat berdampak negatif pada kepuasan kerja yang
mengarah pada perubahan perilaku (misalnya pengadopsian quiet quitting)

yang dilakukan oleh karyawan (Hamouche et al., 2023).
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2.1.5.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Quiet Quitting

Menurut Serenko (2023) terdapat tiga faktor yang mendorong

pengadopsian perilaku quiet quitting pada karyawan diantaranya yaitu:

a. Karyawan yang mengadopsi perilaku quiet quitting didorong oleh faktor
motivasi: dimana mereka merasa tidak termotivasi secara ekstrinsik untuk
meluangkan waktu dan upaya tambahan dalam mengerjakan atau
menyelesaikan tugas utamanya hal ini disebabkan oleh ketidaksesuaian upah
lembur dengan kinerja yang mereka lakukan. Selain itu, persepsi bahwa para
karyawan akan mudah tergantikan semakin mengurangi motivasi karyawan
untuk meningkatkan produktivitas kerja dalam membantu organisasi

mencapai tujuannya.

b. Karyawan memilih mengadopsi perilaku quiet quitting karena tingginya biaya
psikologis yang harus dikeluarkan untuk mengatasi masalah kesehatan mental
mereka: pengadopsian ini dapat menjaga kesehatan mental mereka,
mengurangi stres, menghilangkan tekanan baik mental maupun fisik dan
untuk menghindari kelelahan serta dapat meningkatkan kesejahteraan antara

pekerjaan dan kehidupan pribadi.

c. Karyawan yang memilih mengadopsi perilaku quiet quitting disebabkan
adanya dendam pada organisasi tempat mereka bekerja. Hal ini mungkin saja
terjadi, misalnya dipengaruhi oleh konflik dengan rekan kerja, atau manajer
atau adanya perasaan tidak dihargai dan tidak mendapat promosi atas

kontribusi yang telah mereka berikan pada organisasi.
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2.1.5.3 Indikator Quiet Quitting

Menurut Formica & Sfodera (2022) dalam studinya menjelaskan
bahwa ketidakpuasan yang dirasakan oleh karyawan selama bekerja telah
mempengaruhi mereka dalam mengadopsi perilaku quiet quitting adapun tiga
karakteristik mendasar yang menjadi pengukur kondisi quiet quitting

diantaranya yaitu:

a. Needs (Kebutuhan)

Perasaan frustasi yang dirasakan ketika seseorang merasa gagal
dalam memahami kinerja mereka di dalam organisasi dan merasa
diabaikan adalah ekspresi yang jelas dari kebutuhan secara umum yang
dimiliki oleh setiap manusia baik di dalam kehidupan pekerjaan maupun
dalam kehidupan sehari — hari. Sehingga ketika seseorang yang merasa
tidak diperhitungkan di dalam lingkungannya misalnya pada lingkungan
pekerjaan maka mereka akan memilih untuk menurunkan ketertarikan
pada pekerjaan mereka yang diakibatkan oleh perasaan tidak dihargai dan
kebutuhan mereka di tempat kerja tidak terpenuhi.

b. Values (Nilai)

Budaya kerja yang buruk di dalam organisasi dan kurangnya
kesempatan bagi karyawan untuk belajar dan berkembang juga
menunjukan keserasian dengan nilai- nilai fundamental bagi sebagian
besar karyawan di dalam organisasi. Sehingga ketika nilai- nilai yang

didapatkan di tempat kerja sejalan dengan nilai- nilai yang sesuai dengan
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karyawan maka akan membentuk ikatan kinerja jangka panjang bagi
organisasi dan individu yang ada di dalamnya.
c. Purpose (Tujuan)

Kurangnya hubungan antara individu dan organisasi akan
menyebabkan penurunan produktivitas sehingga tidak ada kebermaknaan
antara organisasi dan karyawan karena tujuan organisasi tidak selaras
dengan tujuan karyawan yang pada akhirnya menurunkan komitmen dan

loyalitas karyawan terhadap pekerjaan mereka.

Tabel 2.1 Rangkuman Teori Penelitian Terdahulu

Variabel Tokoh Teori PenelitianTerdahulu
Psychological | Demeroutiet | Job demands- | Hamouche et al., (2023).
Distress al., (2001) |resources theory
(JD-R).
Well-being Herzberg Two-factor  |Hamourche et al., (2023)
(1966) motivation-
hygiene theory
Anxiety Demeroutiet | Job demands- | Hamouche et al., (2023)

al., (2001) |resourcestheory| (Bakker & De Vries,
(ID-R)  o21).

Depression Demeroutiet | Job demands- | Hamouche et al., (2023)
al., (2001) |resources theory
(JD-R)
Quiet Quitting | Hobfoll (1989) | Conservation of | Hamouche et al., (2023).
resource theory |Anand et al., (2023).
(COR) Bentley et al., (2021).

2.2 Penelitian Terdahulu
Penelitian ini dilakukan berdasarkan penelitian terdahulu yang memiliki

kesamaan variabel yaitu Psychological distress, well-being, anxiety, depression
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dan quiet quitting. Hal ini berfungsi untuk mengetahui hasil yang telah dilakukan
oleh peneliti terdahulu, selain itu dapat digunakan sebagai perbandingan dan
gambaran yang dapat mendukung penelitian yang akan dilakukan. Berikut ini
beberapa penelitian sebelumnya yang dijadikan sebagai referensi untuk

penelitian yang akan dilakukan, diantaranya adalah:

2.2.1 Pengaruh Psychological Distress Terhadap Quiet Quitting

a. RoZzman & Tominc (2021)

Pada tahun 2021, RoZman & Tominc melakukan penelitian yang
berjudul “The physical, emotional and behavioural symptoms of health
problems among employees before and during the Covid-19 epidemic”.
Hasil penelitian menunjukan bahwa gejala fisik, emosional, dan perilaku
dari masalah kesehatan mental pada karyawan selama pandemi Covid-19
meningkat lebih tinggi dibandingkan dengan era sebelum pandemi Covid-
19.

Penelitian terdahulu ini memiliki persamaan dengan penelitian yang
akan dilakukan yaitu pada masalah kesehatan mental akan tetapi pada
penelitian yang akan dilakukan meneliti terkait masalah kesehatan mental
yaitu tekanan psikologis di tempat kerja yang terjadi pada karyawan
selama bekerja sehingga mempengaruhi mereka mengadopsi perilaku

bekerja dengan bare minimum.
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b. Emerson et al., (2022)

Pada tahun 2022, Emerson et al melakukan penelitian dengan judul
“Psychological distress, burnout, and business student turnover: The role
of Resilience as a Coping mechanism”. Hasil penelitian membuktikan
bahwa adanya hubungan positif yang signifikan antara tekanan psikologis
dengan masing-masing elemen burnout akademik dan hubungan positif

yang signifikan antara elemen burnout dan niat karyawan untuk keluar.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah pada variabel dependen yaitu psychological distress dan
pendekatan penelitian yang digunakan yaitu pendekatan kuantitatif.
Perbedaan penelitian ini terletak pada objek penelitian dan ada
penambahan variabel well-being, anxiety dan depression sebagai variabel
mediasi. Penelitian ini menggunakan mahasiswa yang mengambil empat
jurusan bisnis universitas di Amerika dan alat analisis pada penelitian ini

menggunakan instrumen psikometrik.

c. Weiwei Liu et al., (2019)

Pada tahun 2019, Weiwei Liu et al., melakukan penelitian yang
berjudul “Effect of Workplace Incivility on OCB Burnout”. Hasil penelitian
menunjukan bahwa ketidaknyamanan di tempat kerja memiliki pengaruh
tidak langsung yang signifikan terhadap OCB melalui burnout.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan

dilakukan adalah ketidaknyamanan karyawan di tempat kerja yang

38



dikaitkan dengan tekanan psikologis dari tuntutan dan beban pekerjaan
yang mempengaruhi perilaku karyawan dari bekerja secara berlebihan
(OCB) ke perilaku pembatasan kerja (quiet quitting) pada karyawan. OCB
diidentikan dengan perilaku kerja suka rela yang dilakukan oleh karyawan
dimana jika karyawan menurunkan perilaku OCB dengan membatasi
kinerja mereka maka dapat mengarah pada perilaku quiet quitting atau
perilaku penarikan diri dari bekerja secara berlebihan. Perbedaan pada
penelitian yang akan dilakukan adalah pada variabel quiet quitting sebagai
akibat dari psychological distress yang mempengaruhi karyawan

menurunkan keterlibatan kerja mereka.

d. Atta & Khan (2016)

Pada tahun 2016, Atta & Khan melakukan penelitian yang berjudul
“Perceived Organizational Politics, Organizational Citizenship Behavior
and Job Attitudes Among University Teachers”. Hasil penelitian
menunjukan bahwa komitmen afektif yang berkaitan dengan perasaan
emosional terkait dengan nilai- nilai individu yang mencakup perilaku
mereka dalam penyelesaian tugas di tempat kerja ditemukan berpengaruh
negatif dengan OCB atau perilaku bekerja dengan melebihi standar tugas
yang diberikan dan mengarah pada penurunan keterlibatan kerja di

lingkungan organisasi.

Persamaan penelitian terdahulu ini dengan penelitian yang akan

dilakukan adalah pada perilaku pengabaian kerja dimana karyawan
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menurunkan perilaku OCB mereka sebagai akibat dari adanya perasaan
emosional karyawan terhadap nilai- nilai individu yang tidak selaras
dengan apa yang diberikan oleh organisasi sehingga mempengaruhi
perasaan emosional karyawan atas pekerjaan mereka di tempat kerja.
Perbedaan penelitian ini dengan penelitian yang dilakukan adalah
pengurangan perilaku OCB yang dilakukan oleh karyawan dikaitkan
dengan perilaku pembatasan keterlibatan kerja yaitu quiet quitting pada

karyawan.

e. Hatidja et al., (2022)

Pada tahun 2022, Hatidja et al melakukan penelitian yang berjudul
“The Effect of Organizational Citizens’ Behavior (OCB), Competence, and
Organizational Culture on Performance: Employee Satisfaction as
Mediating  Variable”. Hasil penelitian  menunjukkan  bahwa
Organizational citizenship behavior (OCB) berpengaruh negatif dan tidak

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

Persamaan penelitian sebelumnya dan penelitian yang akan
dilakukan adalah perilaku kerja karyawan yaitu quiet quitting yang
merupakan kebalikan dari perilaku OCB atau perilaku kerja dengan
melebihi standar tugas yang diberikan organisasi kepada karyawan.
Perbedaannya pada penelitian yang akan dilakukan yaitu untuk

mengetahui perilaku quiet quitting yang dikaitkan dengan perilaku

40



pengabaian kerja karyawan sebagai bentuk ketidakpuasan mereka

terhadap organisasinya.

f. Malik et al., (2022)

Pada tahun 2022, Malik et al melakukan penelitian yang berjudul
“Longitudinal relations between abusive supervision, subordinates’
emotional exhaustion, and job neglect among Pakistani Nurses: The
moderating role of self-compassion”. Hasil penelitian menunjukan bahwa
kelelahan emosional dan pengabaian pekerjaan yang dilakukan oleh

karyawan saling terkait dengan lingkungan kerja yang toxic.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah kelelahan kerja yang dikaitkan dengan tekanan
psikologis dan masalah kesehatan mental pada karyawan di lingkungan
organisasi yang memicu munculnya perubahan perilaku seperti perilaku
pengabaian kerja yang dikaitkan dengan perilaku quiet quitting yang
diadopsi oleh karyawan di tempat kerja. Perbedaan penelitian ini dengan
penelitian yang dilakukan adalah penelitian terdahulu menggunakan objek
penelitian yaitu perawat di rumah sakit Pakistan, sedangkan penelitian
yang akan dilakukan yaitu pada karyawan yang bekerja di PT Jamkrindo

cabang Solo.

g. Manoppo (2020)

Pada tahun 2020, Manoppo melakukan penelitian yang berjudul

“Transformational Leadership as a Factor That Decreases Turnover
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Intention: A Mediation of Work Stress and Organizational Citizenship
Behavior”. Hasil penelitian menunjukan bahwa stres kerja yang dialami
oleh karyawan di tempat kerja mengurangi perilaku kerja secara sukarela

(OCB) meskipun tidak signifikan.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah pembatasan kerja sebagai akibat dari stres kerja
dilingkungan organisasi yang dikaitkan dengan munculnya masalah
kesehatan psikologis pada karyawan sebagai akibat dari tekanan dan
tuntutan pekerjaan yang tinggi melebihi sumber daya karyawan dalam

penyelesaian tugas di tempat kerja.

h. Karatepe et al., (2018)

Pada tahun 2018, Karatepe et al melakukan penelitian yang berjudul
“The Effect of Organizational and Personal Resources on Stress,
Engagement, and Job Outcomes”. Hasil penelitian menunjukan bahwa
stres kerja yang berkaitan dengan tantangan dan tuntutan pekerjaan
menurunkan keterlibatan kerja karyawan dan komitmen mereka terhadap

organisasinya.

Persamaan penelitian sebelumnya dengan penelitian yang dilakukan
adalah melihat pada masalah kesehatan mental yang berkaitan dengan
kelelahan emosional karyawan terhadap keterlibatan mereka di tempat
kerja. Perbedaan penelitian sebelumnya dengan penelitian yang akan

dilakukan adalah pada objek penelitian dimana penelitian sebelumnya
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menggunakan objek penelitian karyawan hotel sedangkan penelitian yang
akan dilakukan menggunakan objek penelitian pada karyawan di PT
Jamkrindo cabang Solo dan juga penelitian yang akan dilakukan mengkaji
pengabaian kerja yang berkaitan dengan perilaku quiet quitting terhadap

psychological distress karyawan di tempat kerja.

i. Kim et al., (2015)

Pada tahun 2015, Kim et al melakukan penelitian yang berjudul
“The Effects of Mentoring on Role Stress, Job Attitude, and Turnover
Intention in The Hotel Industry”. Hasil penelitian menunjukan bahwa stres
kerja berpengaruh negatif pada kepuasan kerja karyawan yang pada
gilirannya menurunkan komitmen mereka dan meningkatkan niat

karyawan untuk meninggalkan organisasi tempat mereka bekerja

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah stres peran di tempat kerja yang merupakan pemicu
munculnya masalah kesehatan mental pada karyawan sebagai akibat dari
tekanan dan tuntutan pekerjaan di lingkungan organisasi. perbedaan
penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan dilakukan adalah
psychological distress pada karyawan di PT Jamkrindo cabang Solo yang

dikaitkan dengan perilaku quiet quitting.

J. Zhang & Rodrigue (2023)

Pada tahun 2023, Zhang & Rodrigue melakukan penelitian yang

berjudul “What if mom quiet quit? The role of maternity leave policy in
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working mothers’ quiet quitting”. Hasil penelitian menunjukan bahwa ibu
dan mengambil cuti melahirkan lebih kecil kemungkinan untuk
mengadopsi perilaku quiet quitting dan juga menunjukan kesehatan mental
yang lebih baik di tempat kerja dibandingkan dengan karyawan yang tidak

mengambil cuti melahirkan.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah variabel independen quiet quitting dan metode penelitian
kuantitatif dengan menyebarkan kuesioner pada responden untuk diteliti.
Perbedaan dengan penelitian yang akan dilakukan adalah pada objek
penelitian.

2.2.2 Pengaruh Psychological Distress Yang Dimediasi Oleh Well-being
Terhadap Quiet Quitting

a. Yuetal., (2021)

Pada tahun 2021, Yu et al melakukan penelitian yang berjudul
“Impacts of the Covid-19 pandemic on employees’ work stress, well-being,
mental health, organization citizenship behaviour, and employee-
customer identification”. Penelitian ini bertujuan untuk melihat dampak
dari pandemic Covid-19 yang tingkat stress kerja, kesejahteraan karyawan,
kesehatan mental, dan perilaku organisasi pada karyawan perhotelan.
Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dan kuantitatif sebagai
hasil dari analisis persamaan struktural dan ditemukan bahwa variabel-

variable dalam penelitian ini memiliki efek signifikan.
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Persamaan penelitian terdahulu ini dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah mengangkat topik penelitian kesehatan mental di
lingkungan organisasi. Penelitian terdahulu ini memiliki perbedaan
dengan penelitian yang akan dilakukan yaitu pada variabel well-being
dimana pada penelitian yang akan dilakukan variabel well-being
digunakan sebagai variabel mediasi dan pendekatan penelitian yang
digunakan dalam penelitian ini menggunakan dua pendekatan kualitatif

dan kuantitatif.

. Elshear et al., (2023)

Pada tahun 2023, Elshear et al melakukan penelitian yang berjudul
“Mental Health of Tourism Employees Post Covid-19 Pandemic: A Test of
Antecedents and Moderators”. Hasil penelitian menunjukan bahwa
ketidakamanan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap depresi,
kecemasan, dan stres di kalangan karyawan pariwisata dan tekanan
keuangan keluarga memperburuk konsekuensi negatif dari ketidakamanan

kerja terhadap kesehatan mental.

Persamaan penelitian terdahulu ini dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah mengkaji tentang masalah kesehatan mental di
lingkungan organisasi untuk melihat ketidakmampuan kerja karyawan
sebagai anteseden dari kesehatan mental karyawan. Perbedaan dengan

penelitian yang akan dilakukan adalah penelitian terdahulu ini adalah pada
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objek penelitian yaitu karyawan di industri perhotelan dan travel dengan
sampel yang digunakan yaitu 475 karyawan.
b. Kumar et al., (2016)

Pada tahun 2016, Kumar et al melakukan penelitian yang berjudul
“Organizational Citizenship Behavior & Employee Well-being”. Hasil
penelitian menunjukan bahwa perilaku kerja secara sukarela (OCB)
berhubungan negatif dengan kelelahan selain itu, terdapat hubungan
negatif antara kepuasan kebutuhan dengan kesehatan psikologis pada
karyawan.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah kesehatan psikologis sebagai akibat dari kelelahan
karyawan di tempat kerja yang berdampak pada kepuasan kerja yang rendah
yang mempengaruhi perilaku penarikan diri yang dilakukan oleh karyawan
sebagai akibat dari tekanan dan beban pekerjaan yang tinggi di lingkungan
organisasi.

c. Reisel et al., (2010)

Pada tahun 2010, Reisel et al melakukan penelitian yang berjudul
“The Effects of Job Insecurity on Job Satisfaction, Organizational
Citizenship Behavior, Deviant Behavior, and Negative Emotional of
Employees”. Hasil penelitian menunjukan bahwa ketidakamanan kerja
berhubungan negatif dengan kepuasan kerja dan ketidakamanan kerja
memiliki efek langsung dan tidak langsung pada terhadap perilaku dan

emosi karyawan saat bekerja.

46



Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah tekanan pekerjaan yang meningkatkan stres yang
mempengaruhi perilaku dan emosi karyawan di tempat kerja dan dikaitkan
dengan ketidakamanan kerja dan kepuasan kerja yang berdampak pada
perubahan perilaku karyawan di tempat kerja yang dilakukan sebagai
respon emosional yang negatif terhadap lingkungan kerja yang penuh
dengan tekanan. Perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang
akan dilakukan adalah emosi negatif yang dikaitkan dengan tingkat
kecemasan, depresi dan kesejahteraan karyawan sebagai akibat dari
tekanan psikologis di tempat kerja yang mempengaruhi kelelahan dan
meningkatkan perilaku quiet quitting pada karyawan.

. Baquero (2023)

Pada tahun 2023, Baquero melakukan penelitian yang berjudul
“Hotel employees’ burnout and intention to quiet: The role of
psychological distress and financial well-being in a moderation mediation
model”. Hasil penelitian menunjukan semua hubungan langsung dari
variabel pada penelitian ini berpengaruh positif dan signifikan secara
statistik.

Persamaan penelitian terdahulu ini dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah alat analisis PLS-SEM dengan metode pengumpulan
data menggunakan kuesioner. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian
yang akan dilakukan adalah variabel tekanan psikologis sebagai variabel

dependen.
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e. Coldwell (2019)

Pada tahun 2019, Coldwell melakukan penelitian yang berjudul
“Negative Influences of the 4" Industrial Revolution on the Workplace:
Towards a Theoretical Model of Entropic Citizen Behavior in Toxic
Organizations”. Hasil penelitian menunjukan bahwa tekanan pekerjaan
berpengaruh negatif ternadap perilaku kerja secara sukarela (OCB) di
tempat kerja.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah tekanan dan ketidaknyaman emosional di lingkungan
organisasi terhadap penurunan perilaku kerja karyawan. Perbedaan dengan
penelitian sebelumnya adalah perilaku kerja yang dikaitkan dengan
perilaku quiet quitting yang merupakan perilaku kerja karyawan dengan
tidak memberikan kontribusi lebih diluar dari deskripsi pekerjaan.

f. Vu etal., (2022)

Pada tahun 2022, Vu et al melakukan penelitian yang berjudul “The
Covid-19 Pandemic: Workplace Safety Management Practices, Job
Insecurity, and Employees’ Organizational Citizenship Behavior”. Hasil
penelitian menunjukan bahwa ketidakamanan kerja berpengaruh negatif
terhadap perilaku kerja sukarela (OCB) pada karyawan.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah masalah ketidaknyamanan karyawan saat bekerja yang
mengacu pada ketidakamanan lingkungan sebagai akibat dari ancaman

pandemi memicu penurunan keterlibatan kerja berlebihan (OCB) dan
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mengarah pada perilaku quiet quitting. Perbedaan penelitian terdahulu
dengan penelitian yang akan dilakukan adalah mengaitkannya dengan isu-
isu kesehatan mental seperti tekanan psikologis melalui kesejahteraan
karyawan, kecemasan, dan depresi di lingkungan organisasi yang
dikaitkan dengan perilaku quiet quitting.

. Yuetal, (2021)

Pada tahun 2021, Yu et al melakukan penelitian yang berjudul
“Impacts of the Covid-19 Pandemic on Employees’ Work stress, Well-
being, Mental Health, Organizational Citizenship Behavior, and
Employee-Customer ldentification”. Hasil penelitian menunjukan bahwa
stres kerja berdampak negatif terhadap organizational citizenship
behaviour (OCB), kesejahteraan, kesehatan mental dan menurunkan
keterlibatan kerja karyawan di tempat kerja.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah tekanan pekerjaan yang berdampak pada stres karyawan
di tempat kerja yang dikaitkan dengan kesejahteraan karyawan, masalah
kesehatan psikologis dan keterlibatan kerja karyawan yang rendah.
Perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang dilakukan adalah
pada perilaku quiet quitting yang merupakan perilaku pembatasan kerja
dengan mengerjakan tugas utama tanpa melakukan pekerjaan diluar dari

job desk di tempat kerja.
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h. Liang (2011)

Pada tahun 2011, Liang melakukan penelitian yang berjudul “The
Relationship Among Work Values, Burnout, and Organizational
Citizenship Behaviors”. Hasil penelitian menunjukan bahwa stres kerja,
frustasi, dan kelelahan kerja mempengaruhi perilaku karyawan di
lingkungan organisasi yang berkaitan dengan kinerja karyawan.

Persamaan penelitian ini dengan penelitian yang akan dilakukan
adalah masalah kesehatan mental karyawan di tempat kerja yang mengarah
pada perubahan perilaku kerja sebagai bentuk ketidakpuasan karyawan
terhadap organisasi tempat mereka bekerja. Perbedaan dengan penelitian
sebelumnya adalah perilaku quiet quitting yang merupakan perilaku kerja
dengan seminimila yang diadopsi oleh karyawan di tempat kerja.

i. Anand et al., (2023)

Pada tahun 2023, Anand et al melakukan penelitian yang berjudul
“Drowning in Silence: A Scale Development and Validation of Quiet
Quitting and Quiet Firing”. Hasil penelitian menunjukan bahwa stres kerja
yang dialami oleh karyawan merupakan hasil dari lingkungan kerja yang
toxic yang dapat memicu munculnya perilaku quiet quitting yang
dilakukan oleh karyawan untuk memprioritaskan kesejahteraan mereka di
tempat kerja.

Persamaan penelitian terdahulu ini dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah variabel quiet quitting dan perbedaan dengan penelitian

sebelumnya adalah penelitian ini menggunakan isu- isu masalah kesehatan
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mental pada karyawan seperti tekanan psikologis, kesejahteraan karyawan,
kecemasan di tempat kerja, dan depresi sebagai akibat dari hilangnya
energi karyawan yang dapat menurunkan motivasi kerja mereka di tempat

kerja.

2.2.3 Pengaruh Psychological Distress Yang Dimediasi Oleh Anxiety
Terhadap Quiet Quitting
a. Chiu & Tsai (2006)

Pada tahun 2006, Chiu & Tsai melakukan penelitian yang berjudul
“Relationship Among Burnout, Job Involvement, and Organizational
Citizenship Behavior”. Hasil penelitian menunjukan bahwa kelelahan
emosional dan berkurangnya pencapaian pribadi berhubungan negatif
dengan OCB selain itu, keterlibatan kerja memediasi hubungan antara
kelelahan emosional, berkurangnya pencapaian pribadi, dan OCB pada
karyawan.

Persamaan penelitian terdahulu ini dan penelitian yang akan
dilakukan adalah masalah kesehatan mental karyawan yang berkaitan
dengan kelelahan emosional dan fisik pada karyawan yang dikaitkan
dengan tekanan psikologis di tempat kerja yang berhubungan dengan
perilaku karyawan terhadap keterlibatan kerja mereka dan pencapaian
pribadi atas kinerja mereka di tempat kerja. Perbedaan penelitian terdahulu
dengan penelitian yang akan dilakukan adalah tekanan psikologis yang
berhubungan dengan kecemasan yang merupakan efek suasana hati akibat

kekhawatiran yang berlebihan dan respon negatif terhadap tuntutan
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C.

pekerjaan yang mengarah pada perilaku pengabaian kerja karyawan di
lingkungan organisasi.
Anwar et al., (2023)

Pada tahun 2023, Anwar et al melakukan penelitian yang berjudul
“Consequence of Psychological Distress on Performance Achievement: A
Social Exchange Theory Perspective”. Hasil penelitian menunjukan
bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara tekanan psikologis dan
pencapaian kinerja karyawan di lingkungan organisasi.

Persamaan penelitian terdahulu ini dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah masalah tekanan psikologis karyawan terhadap
perubahan perilaku kerja sebagai akibat dari tuntutan dan tekanan di
tempat kerja yang mengakibatkan menurunnya pencapaian pribadi
karyawan di tempat kerja. Perbedaan penelitian terdahulu dengan
penelitian yang akan dilakukan adalah quiet quitting sebagai variabel yang
akan digunakan untuk melihat seberapa besar tekanan psikologis yang
menyebabkan kecemasan pada karyawan mempengaruhi perilaku
pengabaian kerja mereka di tempat kerja.

Ahmad & Saud (2016)

Pada tahun 2016, Ahmad & Saud melakukan penelitian yang
berjudul “The Effect of Role Overload on Employee Anxiety and
Organizational Citizenship Behavior”. Hasil penelitian menunjukan

bahwa kelebihan peran atau sumber daya yang dikeluarkan oleh karyawan
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melebihi kemampuan mereka secara positif meningkatkan kecemasan
pada karyawan.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah masalah kecemasan pada karyawan yang mempengaruhi
kinerja mereka sebagai akibat dari tuntutan kerja yang berlebihan yang
pada gilirannya mempengaruhi kinerja mereka. Perbedaan penelitian
terdahulu dengan penelitian yang akan dilakukan adalah perilaku quiet
quitting yang digunakan dengan menghubungkannya dengan masalah
kesehatan mental karyawan di tempat kerja.

. Eatough et al., (2011)

Pada tahun 2011, Eatough et al melakukan penelitian yang berjudul
“Relationship of Role Stressors with Organizational Citizenship Behavior:
A Meta-Analysis”. Hasil penelitian menunjukan bahwa ambiguitas peran
dan konflik pekerjaan di lingkungan organisasi berhubungan negatif
dengan OCB yang berarti bahwa adanya ketidakpastian pekerjaan dapat
menyebabkan karyawan mengurangi Kketerlibatan mereka sehingga
mengarah pada OCB yang rendah di antara para karyawan.

Persamaan penelitian terdahulu ini dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah masalah tekanan pekerjaan yang dikaitkan dengan
perilaku penurunan kinerja pada karyawan yang mengarah pada perilaku
pengabaian kerja sebagai akibat berkurangnya komitmen karyawan
terhadap organisasi tempat mereka bekerja. Perbedaan penelitian

terdahulu dengan penelitian yang akan dilakukan adalah masalah perilaku
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quiet quitting yang diadopsi oleh karyawan sebagai akibat dari kesehatan
mental yang buruk di tempat kerja yang berhubungan dengan tingkat
kecemasan karyawan akan ambiguitas peran dan konflik pekerjaan di

tempat kerja.

. Wang et al., (2021)

Pada tahun 2021, Wang et al melakukan penelitian yang berjudul
“Effects of Project Leader Workplace Anxiety on Project Team Member
Organizational Citizenship Behavior: A Moderated Mediation Model”.
Hasil penelitian menunjukan bahwa kecemasan karyawan di tempat kerja
berhubungan negatif dengan perilaku OCB dimana karyawan yang
mengalami kecemasan atas pekerjaan mereka mampu menurunkan
perilaku kerja secara berlebihan sebagai respon dari perasaan cemas yang
mereka rasakan di tempat kerja. Penurunan keterlibatan kerja (OCB) dapat
dikaitkan dengan perilaku quiet quitting atau perilaku pengabaian kerja.

Persamaan dengan penelitian sebelumnya dengan penelitian yang
akan dilakukan adalah masalah kecemasan karyawan di tempat Kkerja
sebagai akibat dari tuntutan dan tekanan pekerjaan yang mengarah pada
penurunan Kinerja karyawan. Perbedaan penelitian terdahulu dengan
penelitian yang akan dilakukan adalah perilaku quiet quitting yang
dikaitkan tekanan psikologis melalui kecemasan pada karyawan.

Boya et al., (2008)
Pada tahun 2008, Boya et al melakukan penelitian yang berjudul

“Effects of Perceived Job Insecurity on Perceived Anxiety and Depression
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in Nurses”. Hasil penelitian menunjukan bahwa ketidakamanan secara
signifikan mempengaruhi tingkat kecemasan dan depresi yang dirasakan
pada perawat yang bekerja di rumah sakit swasta di Turki.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah pengkajian masalah kesehatan mental di lingkungan
kerja yang dialami oleh karyawan. Perbedaan penelitian ini dengan
penelitian yang akan dilakukan adalah variabel anxiety dan depression

sebagai variabel mediasi.

. Aguar-Quintana et al (2021)

Pada tahun 2021, Aquar-Quintana et al melakukan penelitian yang
berjudul “Do Job Insecurity, Anxiety and Depression Caused by the Covid-
19 Pandemic Influence Hotel Employees’ Self - Rated Task Performance?
The Moderating Role of Employee Resilience”. Hasil penelitian ini
menyoroti efek signifikan dari ketidakamanan kerja pada tingkat
kecemasan dan depresi yang dialami oleh karyawan hotel. Namun, kinerja
karyawan dalam menyelesaikan tugas mereka tidak terpengaruh oleh
ketidakamanan kerja atau kecemasan dan depresi, selain itu ketahanan
karyawan dalam menghadapi pandemi Covid-19 memiliki efek moderasi
karena mengurangi pengaruh negatif dari ketidakamanan kerja terhadap

depresi.

Persamaan penelitian terdahulu ini dengan penelitian yang akan
dilakukan yaitu menguji masalah kesehatan mental dalam menghadapi

ketidakamanan kerja dan akibatnya harus menghadapi tingkat stres yang
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mempengaruhi  kesejahteraan  psikologis  karyawan  sehingga
meningkatkan kecemasan dan depresi. Sedangkan perbedaan yang ada
pada penelitian ini dan penelitian yang akan dilakukan yaitu pada
fenomena yang akan diuji yaitu tren quiet quitting yang terjadi di

lingkungan organisasi.

. Michaelides & Zis (2019)

Pada tahun 2019, Michaelides & Zis melakukan penelitian yang
berjudul “Depression, Anxiety and Acute Pain: Links and Management
Challenges”. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa hubungan antara
gangguan mood dan nyeri akut telah terbukti memiliki hubungan yang
signifikan, karena hubungan antara nyeri akut dan perubahan mood
bersifat dua arah dan keduanya bertindak sebagai faktor resiko satu sama
lain. Dimana, depresi dan kecemasan dikaitkan dengan meningkatkan
persepsi keparahan nyeri, sedangkan durasi nyeri akut yang

berkepanjangan menyebabkan disregulasi suasana hati.

Perbedaan penelitian ini dengan penelitian yang akan dilakukan
terletak pada objek penelitian yaitu pada karyawan di PT Jamkrindo
cabang Solo. Namun, penelitian ini memiliki kesamaan yaitu menguji
masalah kesehatan mental seperti kecemasan dan depresi pada individu
yang mengalami permasalahan gangguan mood atau perubahan suasana

hati.
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Amin et al., (2020)

Pada tahun 2020, Amin et al melakukan penelitian yang berjudul
“Job Stress and Organizational Citizenship Behavior Among University
Teachers Within Bangladesh: Mediating Influence of Occupational
Commitment”. Hasil penelitian menunjukan bahwa stres kerja dapat
memunculkan kecemasan pada karyawan dan secara negatif
mempengaruhi OCB atau perilaku kerja melebihi tugas utama karyawan
di tempat kerja. Kecemasan yang dialami oleh karyawan ditemukan
mempengaruhi pengabaian pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan
dilihat dari kecemasan secara negatif mempengaruhi OCB karyawan di

tempat kerja.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah kesehatan mental yang buruk yang berhubungan dengan
tingkat kecemasan karyawan di tempat kerja yang menurunkan perilaku
peran ekstra karyawan di tempat kerja. Perbedaan penelitian terdahulu
dengan penelitian yang akan dilakukan adalah perilaku quiet quitting atau
perilaku pembatasan kerja dengan mengerjakan tugas utama tanpa
memberikan kontribusi lebih yang dikaitkan dengan masalah kesehatan
mental seperti tekanan psikologis melalui kecemasan karyawan di tempat

kerja.
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2.2.4 Pengaruh Psychological Distress Yang Dimediasi Oleh Depression
Terhadap Quiet Quitting

a. Ruppel et al., (2022)

Pada tahun 2022, Ruppel et al melakukan penelitian yang berjudul

“Employee-centric  perspective on organizational  crisis:

organizational transparency and support help to mitigate employee’

uncertainty, negative emotions and job disengagement”. Hasil penelitian

ini membuktikan bahwa persepsi karyawan tentang ketidakpastian

pekerjaan sangat terkait dengan kecemasan dan frustasi yang kemudian

mempengaruhi niat karyawan melepaskan pekerjaan mereka.

Penelitian terdahulu ini memiliki persamaan dengan penelitian yang

akan dilakukan yaitu melihat pada perasaan frustasi karyawan terhadap

krisis yang terjadi di lingkungan organisasi dan perbedaan pada penelitian

terdahulu yaitu pada penelitian yang akan dilakukan melihat pada perasaan

frustasi karyawan dari emosi negatif mempengaruhi niat karyawan bukan

pada meninggalkan organisasi tetapi memilih bekerja dengan tidak

melebihi deskripsi pekerjaannya.

b. Alblihed & Alzghaibi (2022)

Pada tahun 2022, Alblihed & Alzghaibi melakukan penelitian yang

berjudul “The impact of job stress, role ambiguity and work-life imbalance

on turnover intention during Covid-19: A case study of frontline health

workers in Saudi Arabia”. Hasil penelitian ini menunjukan variabel

kelelahan kerja memiliki keterkaitan dengan niat karyawan meninggalkan
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pekerjaan mereka dan secara positif dipengaruhi oleh stres kerja dan
ambiguitas peran. Selain itu, terdapat hubungan yang positif antara
ketidakseimbangan kehidupan kerja dan kelelahan diantara karyawan
kesehatan KSA. Studi ini menunjukan bahwa ambiguitas peran dan stres
selama pandemi telah menciptakan kejenuhan di kalangan karyawan dan
dapat menyebabkan niat berpindah para petugas kesehatan.

Richmond et al., (2014)

Pada tahun 2014, Richmond et al melakukan penelitian yang
berjudul “Associations Between Substance Use, Depression, and Work
Outcomes: An Evaluation Study of Screening and Brief Intervention in a
Large Employee Assistance”. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa ada
hubungan yang kuat antara depresi dan gangguan produktivitas kerja.

Persamaan penelitian terdahulu ini dengan penelitian yang akan
dilakukan yaitu sama- sama meneliti pada gangguan depresi karyawan di
tempat kerja. Sedangkan perbedaannya terletak pada penggunaan variabel
quiet quitting yang dikaitkan dengan masalah kesehatan mental karyawan

di PT Jamkrindo cabang Solo

d. Tong Chaiprasit & Ariyabuddhiphongs (2016)

Pada tahun 2016, Tongchaiprasit & Ariyabuddhipohongs melakukan
penelitian yang berjudul “Creativity and Turnover Intention Among Hotel
Chefs: The Mediating Effects of Job Satisfaction and Job Stress”. Hasil
penelitian menunjukan bahwa stres kerja menurunkan kepuasan kerja yang

menimbulkan berkurangnya kreativitas karyawan serta komitmen mereka
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terhadap organisasi yang pada gilirannya mempengaruhi niat karyawan

untuk meninggalkan organisasinya.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah tekanan pekerjaan yang dikaitkan dengan stres yang
mempengaruhi kesehatan mental karyawan dan mempengaruhi kinerja
karyawan. Perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah melihat pada masalah kesehatan mental seperti tekanan
psikologis melalui kecemasan, depresi, dan kualitas hidup dan kesehatan
karyawan yang berhubungan dengan kesejahteraan mereka di tempat kerja

terhadap perubahan perilaku kerja yaitu quiet quitting.

Li (2019)

Pada tahun 2019, Li melakukan penelitian yang berjudul “Can Job
Autonomy Attenuate the Effect of Depression on Employees’ Well-being?
It May Depend On”. Hasil penelitian ini melaporkan bahwa otonomi
pekerjaan memoderasi pengaruh depresi terhadap kesejahteraan karyawan
dan kontrol yang dirasakan memediasi efek interaksi ini. secara khusus
otonomi pekerjaan melemahkan efek merugikan dari depresi terhadap
ketegangan pekerjaan melalui pelemahan hubungan antara depresi dan

kontrol yang dirasakan.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan yaitu masalah kesehatan mental pada karyawan di lingkungan

organisasi, selain itu terdapat perbedaan dalam penelitian terdahulu ini
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dengan penelitian yang akan dilakukan adalah pada kasus atau fenomena
yang akan dikaji. Perbedaan lainnya penelitian terdahulu menggunakan
dua sampel dengan latar belakang kelompok budaya yang berbeda yaitu
karyawan India dengan budaya kolektivistik yang mungkin kurang
menghargai otonomi dan karyawan Amerika dengan budaya

individualistik yang mungkin lebih menghargai otonomi.

Obrenovic et al., (2021)

Pada tahun 2021, Obrenovic et al melakukan penelitian yang
berjudul “The Threat of Covid-19 and Job Insecurity Impact on
Depression and Anxiety: An Empirical Study in the USA”. Hasil penelitian
menunjukan bahwa ketidakamanan kerja berdampak signifikan terhadap
depresi dan kecemasan dan ancaman Covid-19 memiliki dampak yang

signifikan terhadap depresi.

Persamaan penelitian terdahulu ini dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah mengangkat masalah kesehatan mental yang berdampak
pada karyawan di lingkungan organisasi yang pada gilirannya

menyebabkan depresi dan kecemasan.

. Zablah et al., (2012)

Pada tahun 2012, Zablah et al melakukan penelitian yang berjudul
“How and When Does Customer Orientation Influence Frontline
Employee Job Outcomes? A Meta-Analytic Evaluation”. Hasil penelitian

menunjukan bahwa stres kerja yang menurunkan keterlibatan kerja
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karyawan sebagai akibat dari tuntutan dan tekanan penyelesaian tugas di
tempat kerja berhubungan dengan depresi yang dialami oleh karyawan di

lingkungan organisasi.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah perilaku karyawan yang berkaitan dengan penurunan
keterlibatan kerja akibat tekanan dan tuntutan pekerjaan. Perbedaan
penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan dilakukan adalah
perilaku quiet quitting yang dikaitkan dengan penurunan keterlibatan kerja

karyawan di tempat kerja sebagai akibat dari tekanan psikologis.

. Nadinloyi et al., (2013)

Pada tahun 2013, Nadinoloyi et al melakukan penelitian yang
berjudul “Relationship Between Job Satisfaction and Employees Mental
Health”. Hasil penelitian menunjukan bahwa masalah kesehatan mental
pada karyawan yang dikaitkan dengan depresi di tempat kerja menurunkan

kepuasan kerja karyawan.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah masalah kesehatan mental yang menjadi penyebab
perubahan perilaku karyawan yang dikaitkan dengan penurunan kepuasan
kerja karyawan terhadap organisasinya. Perbedaan penelitian terdahulu
dengan penelitian yang akan dilakukan adalah menggunakan variabel
tekanan psikologis sebagai dampak dari perubahan perilaku karyawan

melalui depresi, kecemasan, dan kesejahteraan karyawan di tempat kerja.
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i. Ghubach et al., (2010)

Pada tahun 2010, Ghubach et al melakukan penelitian yang berjudul
“Subjective Life Satisfaction and Mental Disorders Among Older Adults
in UAE in General Population”. Hasil penelitian menunjukan bahwa
masalah kesehatan mental yang dikaitkan dengan depresi menurunkan
kepuasan kerja karyawan yang menyebabkan pembatasan sumber daya
karyawan atas pekerjaannya disebabkan oleh kelelahan dan stres kerja.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah gangguan depresi pada karyawan yang mempengaruhi
Kinerja karyawan yang berhubungan dengan penurunan kepuasan kerja
dan kualitas hidup karyawan yang berdampak pada perubahan perilaku
kerja karyawan di lingkungan organisasi. Perbedaan penelitian terdahulu
dengan penelitian yang akan dilakukan adalah pembatasan sumber daya
yang dikeluarkan oleh karyawan yang mengarah pada perilaku quiet

quitting, dampak dari tekanan psikologis melalui depresi di tempat kerja.

2.2.5 Pengaruh Well-being Terhadap Quiet Quitting
a. Devereuxetal., (2011)

Pada tahun 2011, Devereux et al melakukan penelitian yang berjudul
“Psychological Work Characteristics, Need for Recovery and
Musculoskeletal Problems Predict Psychological Distress in a Sample of
British Workers”. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa paparan sedang
dan tinggi terhadap tuntutan pekerjaan dan dukungan sosial meningkatkan

laporan tekanan psikologis di kalangan pekerja di Inggris dan dari temuan

63



ini disimpulkan bahwa kebutuhan untuk pulih dari masalah tekanan
psikologis tampaknya menjadi indikator atau ukuran penting bagi
karyawan yang beresiko mengalami tekanan psikologis jangka panjang.
Perbedaan penelitian ini dengan penelitian yang akan dilakukan
yaitu pada variabel well-being, anxiety, dan depression sebagai variabel
mediasi. Persamaan penelitian ini dengan penelitian yang akan dilakukan
yaitu sama- sama meneliti pada masalah tekanan psikologis di kalangan

karyawan.

. Hillebrandt et al., (2022)

Pada tahun 2022, Hillberandt et al melakukan penelitian yang
berjudul “Delivering bad news fairly: The Influence of Core Self-
Evaluations and Anxiety for The Enactment of Interpersonal Justice”.
tujuan penelitian ini dilakukan untuk memberikan solusi bagi organisasi
terhadap penyampaian berita buruk, dengan mengacu pada teori penilaian.
Penelitian ini juga mengidentifikasi evaluasi diri inti sebagai hal yang
penting untuk menegakan keadilan interpersonal.

Penelitian ini juga menjelaskan bahwa perasaan cemas itu tidak
selamanya mengarah pada hal- hal yang negatif. Sehingga penelitian ini
berpendapat bahwa emosi dapat memiliki efek fasilitatif dalam mengatasi
kecemasan pada karyawan dan dapat meningkatkan motivasi manajer
untuk memberlakukan keadilan interpersonal. Lebih tepatnya emosi dapat
mencerminkan sifat keterlibatan ego seseorang dalam situasi dan

kemampuan yang dirasakan seseorang untuk mengatasi situasi tersebut.
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c. Afrahietal., (2022)

Pada tahun 2022, Afrahi et al melakukan penelitian yang berjudul
“Work Disengagement: A Review of The Literature”. penelitian ini
bertujuan untuk menguji asumsi- asumsi yang mendasari ketidakterlibatan
kerja dengan mengumpulkan dan meninjau kembali penelitian- penelitian
tentang fenomena ini.

Penelitian ini juga didasarkan pada dua asumsi yang diadopsi secara
luas dalam literatur praktisi yaitu bahwa disengagement secara inheren
bersifat negatif bagi organisasi, dan dapat diukur melalui survei
keterlibatan yaitu bahwa survei yang menunjukan tingkat keterlibatan
yang rendah dapat ditafsir sebagai indikasi tingkat disengagement yang
tinggi.

Selain menawarkan tinjauan yang lebih inklusif, penelitian terdahulu
ini juga memberikan tipologi unik tentang anteseden disengagement,
tipologi ini disarankan agar kerangka kerja teoritis yang berbeda dan
membantu menjelaskan mekanisme yang mempengaruhi anteseden
disengagement untuk mengurangi kesenjangan antara praktek dan teori
dan mengembangkan tipologi anteseden yang membantu menjelaskan
mengapa dan dalam kondisi apa pelepasan kerja terjadi di dalam
organisasi.

Perbedaan penelitian ini dengan penelitian yang dilakukan yaitu
penelitian ini membahas tentang pelepasan kerja yang dilakukan akibat

kesenjangan yang terjadi di dalam organisasi. Sedangkan, penelitian yang
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akan dilakukan mencoba mengkaji pelepasan kerja karyawan dengan
melakukan pengabaian pekerjaan dan hanya mengerjakan tugas utama

mereka.

. Feinetal., (2017)

Pada tahun 2017, Fein et al melakukan penelitian yang berjudul
“Work Intensification, Work-Life Interference, Stress, and Well-being in
Australian Workers”. Hasil penelitian menunjukan bahwa tekanan
pekerjaan yang berhubungan dengan jumlah jam kerja yang panjang secara
signifikan mempengaruhi kualitas hidup karyawan yang mengarah pada

penurunan kesejahteraan karyawan di tempat kerja.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah pada variabel well-being. Perbedaan penelitian terdahulu
dengan penelitian yang akan dilakukan adalah well-being pada karyawan
yang dikaitkan dengan perilaku quiet quitting pada karyawan.

Berntson et al., (2010)

Pada tahun 2010, Berntson et al melakukan penelitian yang berjudul
“The Moderating Role of Employability in the Association Between Job
Insecurity and EXxit, Voice, Loyalty, and Neglect”. Hasil penelitian
menunjukan bahwa ketidakamanan kerja berhubungan negatif dengan
loyalitas karyawan yang mengarah pada pengabaian kerja yang dilakukan

karyawan sebagai bentuk respon negatif mereka terhadap organisasinya.
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Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah ketidakamanan kerja yang mengarah pada perilaku
pengabaian kerja akibat tekanan pekerjaan di tempat kerja yang
mempengaruhi kualitas hidup karyawan. Perbedaan penelitian terdahulu
dengan penelitian yang akan dilakukan adalah variabel quiet quitting yang
dikaitkan dengan kesejahteraan karyawan di tempat kerja.

Yin (2018)

Pada tahun 2018, Yin melakukan penelitian yang berjudul “The
Influencing Outcomes of Job Engagement: An Interpretation from The
Social Exchange Theory”. Hasil penelitian menunjukan bahwa kelelahan
kerja yang diakibatkan oleh tekanan dan beban kerja yang tinggi
berdampak negatif dan signifikan terhadap keterlibatan kerja karyawan.

Persamaan penelitian terdahulu ini dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah kelelahan emosional dan fisik yang berhubungan dengan
tekanan psikologis karyawan yang dikaitkan dengan keterlibatan kerja
yang rendah di tempat kerja. Perbedaan penelitian terdahulu dengan
penelitian yang akan dilakukan adalah perilaku quiet quitting sebagai
perilaku pengabaian kerja dengan memberikan batas kerja yang dilakukan
oleh karyawan untuk memprioritaskan kesejahteraan mereka di tempat
kerja.

. Segura-Camacho et al., (2018)
Pada tahun 2018, Segura-Camacho et al melakukan penelitian yang

berjudul “Sustainable and Healthy Organizations Promote Employee
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Well-being: The Moderating Role of Selection, Optimization, and
Compensation Strategies”. Hasil penelitian menunjukan bahwa
ketidakamanan di lingkungan organisasi secara negatif mempengaruhi
kesehatan psikologis yang memunculkan ketidaknyamanan emosional
pada karyawan yang mempengaruhi kesejahteraan karyawan di tempat
kerja.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah well-being di tempat kerja yang dikaitkan dengan
kesehatan karyawan di tempat kerja. Perbedaan penelitian terdahulu
dengan penelitian yang akan dilakukan adalah well-being yang dikaitkan
dengan pengadopsian perilaku quiet quitting pada karyawan.

. Wang et al., (2012)

Pada tahun 2012, Wang et al melakukan penelitian yang berjudul
“Do People with Traditional Values Suffer More from Job Insecurity? The
Moderating Effects of Traditionality”. Hasil penelitian menunjukan bahwa
ketidakamanan kerja berpengaruh negatif terhadap kesejahteraan Do
People with Traditional Values Suffer More from Job Insecurity? The
Moderating Effects of Traditionality Persamaan penelitian terdahulu
dengan penelitian yang akan dilakukan adalah kualitas hidup karyawan
yang berhubungan dengan kesejahteraan karyawan yang dikaitkan dengan
ketidakamanan di tempat kerja yang mempengaruhi perilaku Kkerja
karyawan di lingkungan organisasi. Perbedaan penelitian terdahulu

dengan penelitian yang akan dilakukan adalah quiet quitting yang
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dihubungkan dengan kesejahteraan karyawan dan tekanan psikologis pada

karyawan.

2.2.6 Pengaruh Anxiety Terhadap Quiet Quitting

a. Salehi & Gholtash (2011)

Pada tahun 2011, Salehi & Gholtash melakukan penelitian yang
berjudul “The Relationship Between Job Satisfaction, Job Burnout and
Organizational Commitment with the Organizational Citizenship
Behavior among Members of Faculty in the Islamic Azad University- First
District Branches, in Order to Provide the Appropriate Model”. Hasil
penelitian menunjukan bahwa kelelahan kerja secara tidak langsung
berpengaruh terhadap OCB melalui komitmen organisasi, karyawan yang
mengalami kelelahan baik mental maupun fisik pada gilirannya
mengurangi  keterlibatan kerja mereka terhadap organisasi dan

menurunkan perilaku OCB.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah kelelahan kerja yang berhubungan dengan tekanan
psikologis terhadap perilaku kerja karyawan di tempat kerja. Perbedaan
penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan dilakukan adalah
perilaku quiet quitting yang dikaitkan dengan kecemasan karyawan di PT

Jamkrindo cabang Solo.
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b. Cheung & Cheung (2013)

Pada tahun 2013, Cheung & Cheung melakukan penelitian yang
berjudul “Effect of Emotional Dissonance on Organizational Citizenship
Behavior: Testing the Stressor-Strain-Outcome Model”. Hasil penelitian
menunjukan bahwa disonansi emosional yang berhubungan dengan
kesehatan dan kelelahan emosional karyawan berpengaruh negatif
terhadap OCB dan menurunkan kepuasan kerja pada karyawan terhadap
organisasinya.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah masalah kesehatan mental yang dikaitkan dengan
kelelahan emosional pada karyawan di tempat kerja terhadap perilaku
kerja karyawan. Perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang
akan dilakukan adalah masalah kesehatan mental yang berhubungan
dengan kecemasan karyawan dengan perilaku quiet quitting yang diadopsi

karyawan di tempat kerja.

c. Kouchi et al., (2016)

Pada tahun 2016, Kouchi et al melakukan penelitian yang berjudul
“Relationship of Organizational Trust and Organizational Justice with
Organizational Citizenship Behavior of Female Teacher: Chain
Mediation of Job Stress and Emotional Exhaustion”. Hasil penelitian
menunjukan bahwa OCB berpengaruh negatif terhadap komitmen dan

keadilan organisasi melalui kelelahan emosional dan stres kerja.
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Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah kelelahan kerja dan stres kerja yang dikaitkan dengan
masalah kesehatan mental yang berhubungan dengan kecemasan
karyawan di tempat kerja terhadap keterlibatan karyawan. Perbedaan
penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan dilakukan adalah
perilaku quiet quitting yang menurunkan keterlibatan karyawan akibat
kecemasan karyawan.

d. Sin Soo & Hasan Ali (2016)

Pada tahun 2016, Sin Soo & Hasan Ali melakukan penelitian yang
berjudul “The Linkage Between Stress and Organizational Citizenship
Behavior”. Hasil penelitian menunjukan bahwa stres berpengaruh negatif
terhadap organizational citizenship behavior (OCB).

Persamaan penelitian terdahulu ini dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah stres yang memicu munculnya penurunan keterlibatan
karyawan sebagai akibat dari tekanan kerja di lingkungan organisasi.
Perbedaan dengan penelitian terdahulu adalah menggunakan perilaku
quiet quitting yang dikaitkan dengan perilaku kerja pasif yang dilakukan
oleh karyawan sebagai akibat dari kelelahan emosional dan fisik di tempat
kerja.

e. Rajiani & Buyong (2013)

Pada tahun 2013, Rajiani & Buyong melakukan penelitian yang

berjudul “Loyalty and Neglect as Responses to Dissatisfying Job

Conditions (The Role of Personality)”. Hasil penelitian menunjukan
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bahwa lingkungan kerja yang merugikan karyawan secara negatif
mempengaruhi pengabaian kerja karyawan sebagai akibat ketidakpuasan
mereka terhadap organisasinya.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah tuntutan pekerjaan yang melebihi sumber daya karyawan
dan pengabaian kerja yang dilakukan sebagai akibat dari ketidaknyaman
lingkungan kerja yang merugikan karyawan. Perbedaan dengan penelitian
sebelumnya adalah ketidaknyaman emosional yang dikaitkan dengan
tingkat kecemasan karyawan dan perilaku quiet quitting di lingkungan
organisasi.

f. Uzun (2018)

Pada tahun 2018, Uzun melakukan penelitian yang berjudul “A Study
of Correlations Between Perceived Supervisor Support, Organizational
Identification, Organizational Citizenship Behavior, and Burnout at
Schools”. Hasil penelitian menunjukan bahwa adanya keterlibatan
individu yang rendah sebagai akibat dari lingkungan yang penuh dengan
tekanan. Temuan lainnya menemukan bahwa OCB berhubungan negatif
dengan kelelahan kerja.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah kelelahan emosional dan fisik yang mengarah pada
masalah kesehatan mental karyawan di tempat kerja. Perbedaan dengan

penelitian yang akan dilakukan adalah penurunan keterlibatan kerja yang
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dikaitkan dengan quiet quitting pada karyawan sebagai akibat dari masalah
kesehatan mental di tempat kerja.
g. Jain et al., (2013)

Pada tahun 2013, Jain et al melakukan penelitian yang berjudul
“Perceived Organizational Support as a Moderator in the Relationship
Between Organizational Stressors and Organizational Citizenship
Behaviors”. Hasil penelitian menunjukan bahwa stres kerja berhubungan
negatif dengan organizational citizenship behavior (OCB).

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah stres kerja yang dialami oleh karyawan yang mengarah
pada penurunan Kinerja karyawan. Perbedaan dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah perilaku quiet quitting yang merupakan perilaku kerja
karyawan dengan hanya melaksanakan tugas sesuai dengan deskripsi
pekerjaannya saja sebagai akibat dari perasaan cemas yang dialami oleh

karyawan di lingkungan kerjanya.

h. Gilbert et al., (2014)

Pada tahun 2014, Gilbert et al melakukan penelitian yang berjudul
“Efficacy Beliefs, Job Satisfaction, Stress and Their Influence on The
Occupational Commitment of English-Medium Content Teachers in The
Dominican Republic”. Hasil penelitian menunjukan bahwa kepuasan kerja
dan komitmen karyawan terhadap organisasi berpengaruh negatif dan

signifikan dengan stres kerja karyawan.
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Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah tingkat stres kerja karyawan yang berhubungan dengan
kelelahan emosional dan fisik yang mengarah pada masalah kesehatan
mental karyawan di tempat kerja dan pengaruhnya terhadap Kkinerja
karyawan. Perbedaan dengan penelitian yang akan dilakukan adalah
kecemasan karyawan yang dihubungkan dengan masalah kesehatan
mental dan tren quiet quitting di lingkungan organisasi.

i. McCarthy et al., (2016)

Pada tahun 2016, McCarthy et al melakukan penelitian yang
berjudul “Are Anxious Workers Less Productive Workers? It Depends on
Quality of Social Exchange”. Hasil penelitian menunjukan bahwa terdapat
hubungan antara kecemasan karyawan terhadap penurunan Kinerja
karyawan.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah gangguan kecemasan karyawan di lingkungan organisasi
yang menyebabkan menurunkan produktivitas karyawan yang dikaitkan
dengan kinerja yang rendah. Perbedaan dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah kecemasan karyawan pada perilaku pembatasan kerja
dengan mengerjakan tugas sesuai dengan deskripsi pekerjaan tanpa

memberikan kinerja yang lebih atau yang dikenal dengan quiet quitting.
J. Kouchaki & Desai (2015)

Pada tahun 2015, Kouchaki & Desai melakukan penelitian yang

berjudul “Anxious, Threatened, and Also Unethical: How Anxiety Makes
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Individuals Feel Threatened and Commit Unethical Acts”. Hasil penelitian
menunjukan bahwa kecemasan berpengaruh pada perilaku karyawan
seperti pembatasan sumber daya untuk memprioritaskan kualitas hidup

dan kesehatan psikologis di tempat kerja.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah kecemasan karyawan yang berhubungan dengan
perubahan perilaku karyawan terhadap hasil kinerja mereka di lingkungan
organisasi. Perbedaan pada penelitian yang akan dilakukan adalah
kecemasan yang dialami oleh karyawan terhadap tren quiet quitting yang

menyebar di kalangan karyawan.

2.2.7 Pengaruh Depression Terhadap Quiet Quitting

a. Melchers et al., (2015)

Pada tahun 2015, Melchers et al melakukan penelitian yang berjudul
“Differentiating Burnout from Depression: Personality Matters!” Studi
ini bertujuan untuk mengetahui apakah teori kepribadian yang berorientasi
biologis dari Robert Cloninger dapat membedakan antara burnout dan
depresi, serta ingin mengetahui apakah ada perbedaan antara sampel
karyawan dan pasien rawat inap. Hasil penelitian ini menggarisbawabhi
perbedaan dalam hubungan antara burnout vs depresi dengan kepribadian,

yang mungkin mencerminkan perbedaan dalam ruang lingkupnya.

Persamaan penelitian ini dengan penelitian yang akan dilakukan

adalah mengkaji masalah kesehatan mental yang mengarah pada depresi.
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Sedangkan perbedaannya terletak pada sampel dimana pada penelitian
terdahulu ini adalah pada objek penelitian karyawan dan pasien rawat inap.
b. Schaufeli & Taris (2014)

Pada tahun 2014, Schaufeli & Taris melakukan penelitian yang
berjudul “A Critical Review of The Job Demands-Resources Model:
Implications for Improving Work and Health”. Hasil penelitian
menunjukan bahwa kelelahan emosional yang dirasakan oleh karyawan
akibat tuntutan pekerjaan yang melebihi sumber daya mereka pada
gilirannya menurunkan energi mereka dalam penyelesaian tugas di tempat
kerja dan memunculkan gejala depresi pada karyawan.

Persamaan penelitian terdahulu dan penelitian yang akan dilakukan
adalah masalah kesehatan mental yaitu depresi yang dialami oleh
karyawan di tempat kerja. Perbedaan dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah depresi pada karyawan yang mengarah pada perubahan
perilaku Kkerja karyawan untuk merespon lingkungan kerja yang
memperburuk kesehatan psikologis mereka di tempat kerja.

c. Hassanie et al., (2022)

Pada tahun 2022, Hassanie et al melakukan penelitian yang berjudul
“The impact of workload on workers’ traumatic stress and mental health
mediated by career adaptability during covid-19”. Hasil penelitian
menunjukan bahwa beban kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kemampuan beradaptasi dan kesehatan mental dan memberikan

pengaruh negatif terhadap stres traumatis sekunder. Hasil lain yang
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ditemukan dalam penelitian terdahulu ini adalah bahwa kemampuan
beradaptasi di lingkungan kerja menghubungkan beban kerja dengan stres
traumatis sekunder.

Penelitian terdahulu ini memiliki perbedaan dengan penelitian yang
akan dilakukan yaitu pada penelitian terdahulu meneliti terkait masalah
kesehatan mental akan tetapi pada penelitian yang dilakukan akan meneliti
pada masalah kesehatan mental tetapi lebih spesifik yaitu tekanan
psikologis sebagai variabel dependen dan well-being, anxiety, depression
sebagai variabel mediasi dan variabel quiet quitting sebagai variabel
independen.

d. Salama et al., (2022)

Pada tahun 2022, Salama et al melakukan penelitian yang berjudul
“Impact of Work Stress and Job Burnout on Turnover Intentions among
Hotel Employees”. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa kelelahan kerja
memediasi secara parsial hubungan antara stres dan intensi turnover pada
karyawan hotel di Mesir.

Persamaan penelitian ini dengan penelitian yang akan dilakukan
yaitu melihat dampak dari masalah kesehatan mental yang mengakibatkan
kelelahan secara emosional dan stres pada karyawan selama bekerja. selain
itu, perbedaan penelitian ini dengan penelitian yang akan dilakukan yaitu
pada objek penelitian dan variabel mediasi yang berbeda dengan penelitian

yang akan dilakukan yaitu variabel well-being, anxiety dan depression.
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e. Paillé & Grima (2011)

Pada tahun 2011, Paillé & Grima melakukan penelitian yang
berjudul “Citizenship and Withdrawal in the Workplace: Relationship
Between Organizational Behavior, Intention to Leave Current Job and
Intention to Leave the Organization”. Hasil penelitian menunjukan bahwa
karyawan yang sengaja membatasi sumber daya mereka diakibatkan oleh
kelelahan kerja yang dirasakan di lingkungan organisasi dan hal ini
menurunkan OCB dan pada akhirnya mempengaruhi perilaku penarikan
diri dari bekerja secara berlebihan sebagai akibat dari kelelahan kerja serta
niat karyawan untuk meninggalkan organisasinya.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah kelelahan kerja karyawan sebagai akibat dari masalah
tekanan dan beban pekerjaan yang menyebabkan peningkatan perilaku
pengabaian kerja dan penurunan keterlibatan kerja karyawan di dalam
organisasinya. Perbedaan dengan penelitian yang akan dilakukan adalah
perilaku pengabaian kerja atau keterlibatan kerja yang rendah yang
dikaitkan dengan masalah kesehatan mental di tempat kerja.

f. Chen & Chen (2012)

Pada tahun 2012, Chen & Chen melakukan penelitian yang berjudul
“Burnout and Work Engagement Among Cabin Crew: Antecedents and
Consequences”. Hasil penelitian menunjukan bahwa kelelahan kerja
mempengaruhi perilaku karyawan di tempat kerja seperti pembatasan

sumber daya yang dikeluarkan disebabkan oleh tekanan dan beban
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pekerjaan yang tinggi dan menurunkan keterlibatan kerja mereka di dalam
organisasi.

Persamaan penelitian sebelumnya dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah keterlibatan kerja yang rendah di tempat kerja dan niat
karyawan dalam membatasi sumber daya mereka yang disebabkan oleh
tekanan dan beban pekerjaan yang tinggi di tempat kerja. Perbedaan
dengan penelitian yang akan dilakukan adalah masalah kesehatan mental
yang berhubungan dengan depresi terhadap peningkatan tren quiet quitting

di kalangan karyawan.

g. Hakanen et al., (2008)

Pada tahun 2008, Hakanen et al melakukan penelitian yang berjudul
“The Job Demands-Resources Model: A Three-year Cross-lagged Study
of Burnout, Depression, Commitment, and Work Engagement”. Hasil
penelitian menunjukan bahwa tuntutan pekerjaan meningkatkan kelelahan
kerja karyawan dan pada akhirnya menurunkan Kketerlibatan Kerja,
meningkatkan depresi pada karyawan dan menurunkan komitmen

karyawan terhadap organisasinya.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah variabel depression yang dikaitkan dengan penurunan
keterlibatan kerja karyawan sebagai akibat dari kelelahan kerja di

lingkungan organisasi. Perbedaan dengan penelitian yang akan dilakukan
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adalah depresi yang dikaitkan dengan fenomena quiet quitting di

lingkungan organisasi.

h. Han et al., (2020)

Pada tahun 2020, Han et al melakukan penelitian yang berjudul “Job
Demands and Resources as Antecedents of University Teachers’
Exhaustion, Engagement and Job Satisfaction”. Hasil penelitian ini
menunjukan bahwa terdapat penurunan kepuasan kerja dan keterlibatan
kerja di antara para karyawan yang disebabkan oleh kelelahan emosional
yang memicu munculnya respon negatif karyawan terhadap organisasi

tempat mereka bekerja.

Persamaan penelitian terdahulu ini dengan penelitian yang akan
dilakukan yaitu masalah kelelahan emosional pada karyawan yang
dihubungkan dengan penurunan keterlibatan kerja atau pembatasan kerja
karyawan sebagai bentuk perlindungan diri dari lingkungan kerja yang
buruk. Perbedaan dengan penelitian yang akan dilakukan adalah pada
fenomena quiet quitting di kalangan karyawan yang muncul akibat
ketidakpuasan karyawan dan kelelahan kerja di lingkungan organisasi.

i. Shin & Jeong (2021)

Pada tahun 2021, Shin & Jeong melakukan penelitian yang berjudul
“Structural Equation Model of Work Situation and Work-Family Conflict
Depression and Work Engagement in Commercial Motor Vehicle (CMV)

Drivers”. Hasil penelitian menunjukan bahwa tekanan dan ketidakamanan
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lingkungan kerja secara signifikan mempengaruhi depresi karyawan dan
pada akhirnya menurunkan produktivitas dan motivasi kerja.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah lingkungan kerja yang penuh dengan tekanan yang
dikaitkan dengan peningkatan depresi pada karyawan yang berhubungan
dengan penurunan keterlibatan karyawan. Perbedaan dengan penelitian
yang akan dilakukan adalah depression di kalangan karyawan yang
dihubungkan dengan perilaku quiet quitting.

J. Imamura et al., (2016)

Pada tahun 2016, Imamura et al melakukan penelitian yang berjudul
“Work Engagement as a Predictor of Onset of Major Depressive Episode
(MDE) Among Workers, Independent of Psychological Distress: A 3-Year
Prospective Cohort Study”. Hasil penelitian menunjukan bahwa depresi
pada karyawan mempengaruhi keterlibatan kerja dan meningkatkan
ketidakmampuan mereka dalam penyelesaian tugas sebagai akibat dari
kehilangan energi dan motivasi kerja yang rendah.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang dilakukan
adalah gejala depression pada karyawan yang dihubungkan dengan
psychological distress dan keterlibatan kerja yang rendah pada karyawan.
Perbedaan dengan penelitian yang akan dilakukan adalah psychological
distress yang digunakan sebagai variabel dependen dan depression sebagai

variabel mediasi terhadap quiet quitting sebagai variabel independen.

81



2.2.8 Pengaruh Psychological Distress Terhadap Quiet Quitting Mediasi
Well-being
a. Simard & Parent-Lamarche (2022)

Pada tahun 2022, Simard & Parent-Lamarche melakukan penelitian
yang berjudul “Abusive leadership, psychological well-being, and
intention to quiet during the Covid-19 pandemic: a moderated mediation
analysis among Quebec’s healthcare system workers”. Hasil dari
penelitian menunjukan bahwa kepemimpinan yang kasar melemahkan
efek dari pengakuan dan otoritas kepuasan terhadap kesejahteraan
psikologis (efek moderasi) berkontribusi pada niat yang lebih besar untuk

berhenti di antara pekerja (efek dari mediasi yang dimediasi).

Persamaan penelitian ini dengan penelitian yang akan dilakukan
adalah mengkaji masalah kesehatan mental yang mengacu pada
kesejahteraan psikologis karyawan. Perbedaan penelitian terdahulu ini
dengan penelitian yang akan dilakukan adalah pada objek penelitian dan

alat analisis yang digunakan.
b. Martinussen et al., (2020)

Pada tahun 2020, Martinussen et al melakukan penelitian yang
berjudul “Should | stay or should I go? The role of leadership and
organization context for hospital physicians’ intention to leave their
current job”. Hasil penelitian menunjukan bahwa 21,0% dari responden

menyatakan bahwa ada niat untuk meninggalkan pekerjaan mereka dan
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ada 20,3% responden yang meninggalkan pekerjaan mereka, kemudian
dari perspektif dokter terhadap kepemimpinan dan konteks organisasi

mempengaruhi niat mereka untuk meninggalkan rumah sakit.

Penelitian terdahulu ini memiliki persamaan dengan penelitian yang
akan dilakukan, yaitu penelitian yang dilakukan pada level individu
didalam organisasi dari perspektif karyawan pada atasannya dalam
memutuskan apakah akan memberikan kinerja yang baik atau apakah
karyawan akan memutuskan untuk meninggalkan organisasi tempat
mereka bekerja saat ini. Perbedaan pada penelitian terdahulu ini dan
penelitian yang akan dilakukan adalah pada variabel penelitian yang akan
mengkaji mengenai tekanan psikologis dan kesejahteraan karyawan di

level individu dengan fenomena quiet quitting di lingkungan organisasi.
c. P. Wang et al., (2020)

Pada tahun 2020, P. Wang et al melakukan penelitian yang berjudul
“Association Between Job Stress and Organizational Commitment in
Three Types of Chinese University Teachers: Mediating Effects of Job
Burnout and Job Satisfaction”. Hasil penelitian menunjukan efek negatif
dari stres kerja menurunkan komitmen dan kepuasan karyawan terhadap

organisasinya.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah kelelahan emosional dan fisik yang berhubungan dengan

kesehatan mental di tempat kerja pada perilaku kerja karyawan. Perbedaan
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dengan penelitian yang akan dilakukan adalah masalah kesehatan mental
karyawan dan kesejahteraan di tempat kerja terhadap pengadopsian

perilaku quiet quitting pada karyawan di PT Jamkrindo cabang Solo.

d. Torp & Bergheim (2022)

Pada tahun 2022, Torp & Bergheim melakukan penelitian yang
berjudul “Working Environment, Work Engagement and Mental Health
Problems Among Occupational and Physical Therapists”. Hasil penelitian
menunjukan bahwa masalah kesehatan mental di tempat kerja dapat
menurunkan keterlibatan karyawan.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah masalah kesehatan mental di lingkungan organisasi dan
perubahan perilaku karyawan terhadap pekerjaannya yang mengarah pada
buruknya kualitas hidup karyawan. Perbedaan dengan penelitian yang
akan dilakukan adalah kesejahteraan karyawan di lingkungan organisasi
dan perilaku kerja mereka yang mengarah pada perilaku quiet quitting.

e. Watanabe & Yamauchi (2018)

Pada tahun 2018, Watanabe & Yamauchi melakukan penelitian yang
berjudul “The Effect of Quality of Overtime Work on Nurses’ Mental
Health and Work Engagement”. Hasil penelitian menunjukan bahwa
beban pekerjaan yang tinggi seperti jam kerja yang panjang dapat
memperburuk  kesehatan mental karyawan dan pada akhirnya

memperburuk kesejahteraan dan kualitas hidup karyawan di tempat kerja.
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Persamaan penelitian terdahulu dan penelitian yang akan dilakukan
adalah masalah kesehatan mental pada karyawan yang berhubungan
dengan penurunan keterlibatan kerja karyawan. Perbedaan dengan
penelitian yang akan dilakukan adalah kesehatan mental yang dikaitkan
dengan kesejahteraan karyawan terhadap perilaku pembatasan kerja yang
dilakukan sebagai akibat dari kelelahan kerja yang dirasakan di lingkungan
organisasi.

f. Johnson et al., (2005)
Pada tahun 2005, Johnson et al melakukan penelitian yang berjudul
“The Experience of Work-Related Stress Across Occupations”. Hasil
penelitian menunjukan bahwa stres kerja menurunkan kesejahteraan
karyawan dan kepuasan kerja sebagai akibat dari tuntutan pekerjaan yang
melebihi sumber daya karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan mereka.
Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah masalah tekanan di lingkungan kerja yang memicu
kelelahan emosional dan fisik pada karyawan dan memperburuk
kesejahteraan mereka. Perbedaan dengan penelitian yang akan dilakukan
adalah pada perilaku quiet quitting yang diadopsi sebagai akibat dari
kesejahteraan dan kualitas hidup di lingkungan organisasi yang buruk.
g. Skaalvik & Skaalvik (2018)
Pada tahun 2018, Skaalvik & Skaalvik melakukan penelitian yang

berjudul “Job Demands and Job Resources as Predictors of Teacher
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Motivation and Well-being”. Hasil penelitian menunjukan bahwa tuntutan
pekerjaan menurunkan kesejahteraan karyawan.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah penurunan kesejahteraan karyawan yang berdampak
pada penurunan keterlibatan kerja yang rendah di kalangan karyawan.
Perbedaan dengan penelitian yang akan dilakukan adalah perilaku kerja
dengan mengerjakan tugas utama tanpa memberikan kontribusi lebih pada
organisasi yang disebabkan oleh buruknya kesejahteraan di tempat kerja.

h. Huber et al., (2020)

Pada tahun 2020, Huber et al melakukan penelitian yang berjudul
“Possession and Applicability of Signature Character Strengths: What Is
Essential for Well-being, Work Engagement, and Burnout”. Hasil
penelitian menunjukan bahwa kelelahan emosional di tempat kerja
mempengaruhi perilaku karyawan yang berhubungan dengan karakteristik
pribadi dan pada akhirnya menurunkan Kketerlibatan kerja dan
meningkatkan perilaku kerja pasif.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah well-being dan kelelahan emosional karyawan yang
mengarah pada penurunan Kketerlibatan kerja yang dilakukan oleh
karyawan akibat tuntutan dan tekanan kerja yang tinggi.

i. Zheng et al., (2015)
Pada tahun 2015, Zheng et al melakukan penelitian yang berjudul

“Employee Well-being in Organizations: Theoretical Model, Scale
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Development, and Cross-Cultural Validation”. Hasil penelitian
menunjukan bahwa kesejahteraan karyawan berhubungan negatif dengan
emosional negatif karyawan di tempat kerja. Dimana hal ini menurunkan
kesejahteraan mereka dan mempengaruhi kinerja dan produktivitas kerja.
Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah well-being terhadap emosional negatif yang
berhubungan dengan masalah kesehatan psikologis karyawan. Perbedaan
dengan penelitian yang akan dilakukan adalah well-being dikaitkan
dengan pengadopsian quiet quitting di tempat kerja.
2.2.9 Pengaruh Psychological Distress Terhadap Quiet Quitting Mediasi
Anxiety
a. Posig & Kickul (2003)

Pada tahun 2003, Posig dan Kickul melakukan penelitian yang
berjudul “Extending Our Understanding of Burnout: Test of an Integrated
Model in Non Service Occupations”. Hasil penelitian menunjukan bahwa
tuntutan pekerjaan meningkatkan kelelahan emosional pada karyawan,
efek dari kelelahan emosional memunculkan perasaan tegang dan cemas
yang dialami oleh karyawan selama berada di lingkungan kerja yang
mengancam kesehatan psikologisnya.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah perasaan cemas yang muncul sebagai akibat dari tekanan
dan tuntutan pekerjaan yang dirasakan oleh karyawan selama bekerja.

Perbedaan dengan penelitian yang akan dilakukan adalah kecemasan
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karyawan yang dihubungkan dengan perilaku pembatasan kerja yang
dilakukan oleh karyawan di lingkungan kerja.
b. Conley & Woosley (2000)

Pada tahun 2000, Conley & Woosley melakukan penelitian yang
berjudul “Teacher Role Stress, Higher Order Needs and Work Outcomes”.
Hasil penelitian menunjukan bahwa kecemasan yang dialami oleh
karyawan disebabkan oleh tuntutan pekerjaan yang melebihi sumber daya
mereka dapat menurunkan Kkinerja dan performa mereka dalam
menyelesaikan pekerjaan.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah kecemasan sebagai akibat dari tekanan dan beban
pekerjaan yang melebihi kemampuan karyawan yang mengarah pada
perilaku kerja pasif.

c. KOCAK etal., (2019)

Pada tahun 2019, KOCAK et al melakukan penelitian yang berjudul
“If Organizational Citizenship is Compulsory, Will Job Satisfaction be
Affected? A Study in the Context of Job Stress”. Hasil penelitian
menunjukan bahwa OCB berhubungan negatif dengan kepuasan kerja
melalui peran mediasi stres kerja.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah stres kerja yang disebabkan oleh kelelahan emosional
dan fisik pada karyawan yang menyebabkan penurunan kepuasan kerja.

Perbedaan dengan penelitian yang akan dilakukan adalah kesehatan
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psikologis pada karyawan yang menyebabkan perasaan cemas pada
karyawan dan pada akhirnya memicu munculnya perilaku pengabaian
kerja atau yang disebut dengan quiet quitting.

d. Richards & Schat (2011)

Pada tahun 2011, Richards & Schat melakukan penelitian yang
berjudul “Attachment at (Not to) Work: Applying Attachment Theory to
Explain Individuals Behavior in Organizations”. Hasil penelitian ini
menemukan bahwa kecemasan berhubungan negatif dengan OCB.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah kecemasan pada karyawan yang menurunkan Kkinerja
karyawan. Perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah kecemasan yang memicu munculnya perilaku kerja pasif
pada karyawan di PT Jamkrindo cabang Solo.

e. Geller & Bamberger (2009)

Pada tahun 2009, Geller & Bamberger melakukan penelitian yang
berjudul “Bringing Avoidance and Anxiety to The Job: Attachment Style
and Instrumental Helping Behavior Among Co-Workers”. Hasil penelitian
menunjukan bahwa kecemasan yang dialami karyawan pada gilirannya
memunculkan perilaku pengabaian kerja sebagai respon negatif terhadap
lingkungan kerja yang buruk.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah kecemasan pada karyawan yang memicu pembatasan

sumber daya karyawan dalam menghasilkan kinerja yang baik dimana hal
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ini dilakukan untuk melindungi kesehatan psikologis dan kualitas hidup
mereka di tempat kerja.
f. Inoue et al., (2010)

Pada tahun 2010, Inoue et al melakukan penelitian yang berjudul
“Organizational Justice, Psychological Distress, and Work Engagement
in Japanese Workers”. Hasil penelitian menunjukan bahwa perspektif
karyawan terhadap ketidakadilan organisasi atas kontribusi yang telah
mereka berikan dapat memicu munculnya tekanan psikologis dan pada
akhirnya menurunkan keterlibatan dan kepuasan kerja.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah keterlibatan kerja yang rendah di tempat kerja sebagai
akibat dari ketidaknyaman emosional dan tekanan psikologis karyawan di
tempat kerja.

g. Mosalaei et al., (2014)

Pada tahun 2014, Mosalaei et al melakukan penelitian yang berjudul
“The Relationship Between Personality Traits and Organizational
Citizenship Behavior on Athletes”. Hasil penelitian menunjukan bahwa
perasaan cemas pada karyawan secara negatif menurunkan OCB.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah kecemasan yang dirasakan oleh karyawan sebagai akibat
dari masalah kesehatan psikologis di tempat kerja yang mempengaruhi
penurunan kinerja karyawan yang mengarah pada perilaku quiet quitting.

h. Oshio et al., (2018)
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Pada tahun 2018, Oshio et al melakukan penelitian yang berjudul
“Associations Among Job Demands and Resources, Work Engagement,
and Psychological Distress: Fixed-Effects Model Analysis in Japan”.
Hasil penelitian menemukan bahwa tekanan pekerjaan memunculkan
kecemasan dan menurunkan keterlibatan kerja karyawan.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah masalah kesehatan mental yang berkaitan dengan
kecemasan pada karyawan dan mengarah pada perilaku pengabaian kerja
sebagai akibat dari tekanan dan beban pekerjaan yang tinggi di tempat
kerja.

i. Adanaqué-Bravo et al., (2023)

Pada tahun 2023, Adanaque-Bravo et al melakukan penelitian yang
berjudul “Relationship Between Psychological Distress, Burnout and
Work Engagement in Workers During the Covid-19 Pandemic: A
Systematic Review”. Hasil penelitian menunjukan bahwa tekanan
psikologi yang mengarah pada stres dan kelelahan emosional menurunkan
keterlibatan kerja karyawan.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah masalah kesehatan psikologis di tempat Kkerja
hubungannya dengan keterlibatan kerja karyawan. Perbedaan dengan
penelitian yang akan dilakukan adalah kecemasan karyawan di tempat

kerja yang dikaitkan dengan quiet quitting yang diadopsi oleh karyawan.
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2.2.10 Pengaruh Psychological Distress Terhadap Quiet Quitting Mediasi
Depression
a. Bowers et al., (2018)

Pada tahun 2018, Bowers et al melakukan penelitian yang berjudul
“Psychological Distress in Remote Mining and Construction Workers in
Australia”. Hasil penelitian menunjukan bahwa tuntutan dan beban
pekerjaan yang tinggi dapat meningkatkan tekanan psikologis pada
karyawan di tempat kerja.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah variabel psychological distress yang berhubungan
dengan beban dan tuntutan di tempat kerja yang mempengaruhi Kinerja
dan produktivitas karyawan.

b. Zhang & Seo (2018)

Pada tahun 2018, Zhang & Seo melakukan penelitian yang berjudul
“Held Captive in The Office: An Investigation into Long Working Hours
Among Korean Employees”. Hasil penelitian menunjukan bahwa tekanan
dan beban pekerjaan di tempat kerja dapat meningkatkan tekanan
psikologis pada karyawan yang ditandai dengan perasaan cemas terhadap
lingkungan yang buruk.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah variabel psychological distress yang menyebabkan
perasaan cemas pada karyawan akibat tuntutan pekerjaan yang tinggi di

lingkungan organisasi.
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c. Kumar et al., (2021)

Pada tahun 2021, Kumar et al melakukan penelitian yang berjudul
“Working in Lockdown: The Relationship Between Covid-19 Induced
Work Stressors, Job Performance, Distress, and Life Satisfaction”. Hasil
penelitian menunjukan bahwa tekanan psikologis secara signifikan
menurunkan kinerja karyawan, memperburuk ketidakamanan kerja, dan
menurunkan kepuasan kerja karyawan terhadap organisasinya.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah ketidakamanan kerja yang menimbulkan tekanan
psikologis karyawan akibat ketidaknyamanan lingkungan kerja dan pada
akhirnya menurunkan kinerja yang mengarah pada ketidakpuasan
karyawan atas organisasi tempat mereka bekerja.

d. Sakuraya et al., (2017)

Pada tahun 2017, Sakuraya et al melakukan penelitian yang berjudul
“Job Crafting, Work Engagement, and Psychological Distress among
Japanese Employees: A Cross-Sectional Study”. Hasil penelitian
menunjukan bahwa tekanan psikologis yang dialami oleh karyawan
selama bekerja secara signifikan menurunkan kinerja karyawan.

Persamaan pada penelitian terdahulu ini dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah tekanan psikologis pada karyawan sebagai akibat dari
tuntutan dan tekanan pekerjaan yang tinggi mempengaruhi perilaku
karyawan dimana, kelelahan emosional dan fisik menurunkan keterlibatan

dan mempengaruhi kinerja karyawan selama bekerja.
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e. Ramaci et al., (2022)

Pada tahun 2022, Ramaci et al melakukan penelitian yang berjudul
“Health Promotion, Psychological Distress, and Disease Prevention in the
Workplace: A Cross-sectional Study of Italian Adults”. Hasil penelitian
menunjukan bahwa tekanan psikologis secara negatif menurunkan
keterlibatan dan kepuasan kerja karyawan sebagai akibat dari tuntutan dan
kelelahan kerja.

Persamaan penelitian ini dengan penelitian yang akan dilakukan
adalah masalah keterlibatan kerja yang rendah dikaitkan dengan perilaku
quiet quitting pada karyawan yang disebabkan oleh kepuasan kerja yang
rendah dan munculnya masalah kesehatan mental yang berhubungan
dengan tekanan psikologis yang memicu perasaan depresi pada karyawan
selama bekerja.

f. Prottas (2013)

Pada tahun 2013, Prottas melakukan penelitian yang berjudul
“Relationships Among Employee Perception of Their Manager’s
Behavioral Integrity, Moral Distress, and Employee Attitudes and Well-
Being”. Hasil penelitian menunjukan bahwa ketidakadilan organisasi
terhadap karyawan di tempat kerja mempengaruhi stres kerja pada
karyawan.

Persamaan penelitian terdahulu ini dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah distress pada karyawan di tempat kerja dikaitkan dengan

perasaan tidak dihargai atas kontribusi kerja serta nilai- nilai perusahaan

94



yang tidak selaras dengan nilai- nilai karyawan mempengaruhi stres dan
kesehatan psikologis.
g. Sunaryadi et al., (2021)

Pada tahun 2021, Sunaryadi et al melakukan penelitian yang
berjudul “Effect of Quality of Work Life on Work Stress, Mental Health,
Organizational Citizenship Behavior, And Performance of Inpatient
Nurses in Muhammadiyah Hospital Type D East Java Sekolah Tinggi llmu
Ekonomi Indonesia (STIESIA) Surabaya, Indonesia”. Hasil penelitian
menunjukan bahwa stres kerja yang dialami oleh karyawan sebagai akibat
dari tekanan pekerjaan secara negatif mempengaruhi OCB, dimana
karyawan yang mengalami stres memicu penarikan diri dan penurunan
keterlibatan atau memunculkan perilaku kerja pasif.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah perilaku penarikan diri yang diadopsi oleh karyawan
yang berhubungan dengan perilaku quiet quitting di kalangan karyawan
yang disebabkan oleh ketidakpuasan karyawan atas organisasinya.

h. Aderibigbe & Mjoli (2018)

Pada tahun 2018, Aderibigbe & Mijoli melakukan penelitian yang
berjudul “Occupational Stress as a Correlate of Organizational
Citizenship Behaviour and Psychological Capital Among Graduate
Employee in Nigeria”. Hasil penelitian menunjukan bahwa stres kerja
secara negatif menurunkan OCB sebagai penyebab dari tekanan dan

tuntutan pekerjaan.
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Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah masalah kesehatan mental yang disebabkan oleh stres
dan kelelahan kerja karyawan yang mempengaruhi penyelesaian tugas dan
penurunan Kinerja.

I. Martinescu et al., (2021)

Pada tahun 2021, Martinescu et al melakukan penelitian yang
berjudul “The Interactive Effect of Job Skill Level and Citizenship Status
on Job Depression, Work Engagement and Turnover Intentions: A
Moderated Mediation Model in The Context of Macro-Level Turbulence
(of ‘Brexit’)”. Hasil penelitian menunjukan bahwa depresi menurunkan
keterlibatan kerja dan OCB atau perilaku kerja yang dilakukan oleh
karyawan diluar dari tuntutan tugas utama mengarah pada perilaku
pengabaian kerja dan penurunan keterlibatan kerja di antara karyawan.

Penelitian terdahulu ini memiliki persamaan dengan penelitian yang
akan diteliti yaitu terletak pada masalah kesehatan metal yang
berhubungan dengan depresi pada karyawan yang dikaitkan dengan
perilaku pengabaian atau penarikan kerja. Perbedaan yang ada pada
penelitian terdahulu ini dan penelitian yang akan dilakukan yaitu pada
fenomena yang dikaji lebih spesifik tidak secara umum seperti masalah
kesehatan mental misalnya tekanan psikologis diantaranya well-being,

anxiety, dan depression pada karyawan.
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Tabel 2.2 Pemetaan Penelitian Terdahulu

No |ldentitas Jurnal Variabel dan Teori  |Hasil Penelitian

1 |RoZman & Tominc (202 e Psychological [Hasil penelitian menunjuka
1). The Physical, Emotig Distress n bahwa gejala fisik,
nal and Behavioural Sym Demerouti et [emosional, dan perilaku
ptoms of Health Problem al., (2001) dari masalah kesehatan
s Among Employees Befa mental pada karyawan sela
re and During the Covid- ma pandemi Covid 19 meni
19 Pandemic. Employee ngkat lebih tinggi
Relations, 2021. ISSN: dibandingkan dengan
01425455. era sebelum pandemi
Sampel: 950 karyawan Covid-19.

2 |[Emersonet al., (2022). Psychological [Hasil penelitian menunjuka
Psychological distress, Distress n adanya hubungan
burnout, and Demeroutiet  [POsitif yang signifikan
business student al., (2001) antara tekanan
turnover: The role of psikologis dan masing-
resilience as a coping masing elemen dari burnout
mechanism. akademik dan
Research in Higher niat mahasiswa untuk
Education, 26 June keluar.

2022. ISSN: 1573188X.
Sampel: 1.119
mahasiswa.

3 Weiwei Liu et al, Psychological [Hasil penelitian
(2019). Effect of Distress menunjukan bahwa
Workplace Incivility Demerouti  etterdapat hubungan yang
on OCB Through al., (2001) positif antara
Burnout. Journal of ketidaknyamanan
Business and emosional dan kelelahan
Psychology. October kerja yang pada
20109. gilirannya menurunkan

komitmen kerja
karyawan terhadap
organisasinya.

4 |Atta & Muhammad Psychological [Hasil penelitian menunjuka

(2016). Perceived
Organizational
Politics, Organizational

Citizenship

Distress

Demerouti et
al., (2001)

n bahwa kelelahan
emosional dan fisik pada
karyawan berhubungan

dengan adanya
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Behavior and Job Attitud
es Among University

Teachers. Journal of
Behavioural  Sciences.
July 2016.

keterlibatan kerja yang
rendah di antara para
karyawan.

Hatidja et al., (2022).
The Effect of Organizati
onal Citizens’ Behavior (
OCB), Competence, and
Organizational

Culture on Performance:
Employee Satisfaction &
s Mediating Variable. Int
ernational

Journal of Artificial Intel
ligence Research.

e Quiet Quitting

Hobfoll (1989)

Hasil penelitian
menunjukan bahwa
terdapat hubungan yang
negatif antara perilaku
kerja karyawan dan
kepuasan kerja yang
menurunkan perilaku
kerja OCB sebagai
bentuk ketidakpuasan
karyawan atas
organisasinya.

Malik et al., (2022).
Longitudinal  Relations
Between Abusive Supervi
sion, Subordinates’
Emotional  Exhaustion,
and Job Neglect Among
Pakistani Nurses:
The Moderating

of Self-compassion.
Current Psychology.

Role

Psychological
Distress

Demerouti et
al., (2001)

Hasil penelitian
menunjukan bahwa
kelelahan kerja

memediasi hubungan
antara pengawasan yang
kasar dari atasan terhadap
karyawan dan

pengabaian kerja yang
dilakukan oleh karyawan.

Manoppo (2020).
Transformational
Leadership as a Factor
that Decreases Turnover
Intention: A Mediation
of Work Stress and
Organizational Citizensh
ip Behavior. The TQM
Journal, 2020.

Psychological
Distress

Demerouti et
al., (2001)

Hasil penelitian
menemukan bahwa stres
kerja menurunkan

perilaku OCB karyawan
dan mengarah pada
penurunan komitmen
karyawan terhadap
organisasinya sebagai
akibat dari tuntutan dan
tekanan kerja yang tinggi.

Karatepe et al., (2018).
The Effects of Organizati
ona and Personal Resou
rces on Stress, Engagem
ent, and Job Outcomes. |
nternational Journal of
Hospitality Management,
2016.

Psychological
Distress

Demerouti et
al., (2001)

Hasil penelitian
menemukan bahwa stres
kerja dapat menurunkan
keterlibatan kerja
karyawan.
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9 Kim et al., (2015). The Psychological [Hasil penelitian
Effects of Mentoring on Distress menemukan bahwa stres
Role Stress, Job Attitude Demerouti  etkerja akibat tekanan dan
and Turnover Intention al., (2001) beban pekerjaan
in The Hotel Industry menurunkan kepuasan
International Journal of kerja karyawan dan dapat
Hospitality Management memicu munculnya
2015. penarikan diri dari

organisasi tempat mereka
bekerja.

10 |Zhang & Rodrigue Quiet Quitting [Hasil penelitian menunjuka
(2023). What if MomsQu Hobfoll (1989) |n bahwa karyawan
iet Quit? The Role wanita (ibu) yang mengam
of Maternity Leave bil cuti melahirkan  lebih
Policy in Working kecil kemungkinan
Mothers’ Quiet Quitting untuk mengadopsi
Behaviour. perilaku quiet quitting
MDPI Journals dan juga menunjukan

N kesehatan mental yang
Meritis 2023, ISSN: lebih baik di tempat
2673-8104. kerja dibandingkan
Sampel: 310 karyawan dengan karyawan (ibu)

yang tidak mengambil cuti
melahirkan.

11 Yuetal,, (2021). Psychological [Hasil dari analisis penelitia
Impacts of the Distress n ini menunjukan  bahwa
Covid-19 Pandemic on Demeroutiet ~|variabel- variable
Employees' Work al., (2001) dalam penelitian ini
stress, Well-Being, memiliki efek signifikan
Mental Health, Well-Being
Organizational b
Citizenship  Behaviour, Herzberg
and Employee- Customer (1966)

Identification.
Journal of Hospitality
Marketing and
Management, 2021,
ISSN: 19368631.
12 |Elshaer & Azazz (2023). Psychological [Hasil penelitian

Mental Health of
Tourism Employees
Post Covid-19
Pandemic: A Test of

Distress

Demerouti et
al., (2001)

menunjukan bahwa
ketidakamanan kerja
memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap

kesehatan mental seperti
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Antecedents and Well-Being  (depresi, kecemasan, dan
Moderators. Herzberg stres di kalangan karyawan
European Journal of (1966) pariwisata dan
Investigation in tekanan keuangan
Health, Psychology keluarga memperburuk
and Education, 2023, konsekuensi  negatif dari
ISSN: 22549625. ketidakamanan kerja
terhadap kesehatan mental.
Sampel: 475 karyawan
13 |[Kumar et al., (2016). Well-Being Hasil penelitian
Organizational Citizensh Herzberg menemukan bahwa
ip Behavior & (1966) kesehatan psikologis
Employee Well- yang buruk mempengaruhi
being. Indian Journal berkurangnya
of Industrial keterlibatan kerja yang
Relationship, April 2016. rendah dan memunculkan
kesejahteraan  lingkungan
kerja yang buruk bagi
karyawan.
14 |Reisel et al., (2010). Psychological [Hasil penelitian
The Effects of Job Distress menemukan bahwa
Insecurity on Job Satisfa Demerouti  etketidakamanan kerja
ction, Organizational al., (2001) yang dirasakan oleh
Citizenship Behavior, karyawan di tempat kerja
Deviant Behavior, and secara negatif
Negative Emotions of mempengaruhi perilaku
Employees. International karyawan terhadap
Studies of Management pekerjaannya dan dapat
& Organization, Spring menciptakan kesehatan
2010. mental yang buruk di
tempat kerja.
15 |Baquero (2023). Hotel Psychological [Hasil penelitian ini

Employees’ Burnout and
Intention to Quit:
The Role of Psychologic
al Distress and Financia
| Well-Being in a
Moderation Mediation
Model. Behavioral Scien
ces, 2023.

Alat analisis: PLS-SEM

Distress
Demerouti et
al., (2001)
Well-Being
Herzberg
(1966)

membuktikan bahwa
semua hubungan
langsung dari variabel
pada penelitian ini
memiliki pengaruh

yang positif dan
signifikan secara statistik.
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16

Coldwell (2019).
Negative Influences of
the 4™ Industrial
Revolution on the
Workplace: Toward a
Theoretical Model of
Entropic Citizen
Behavior in Toxic
Organizations.
International Journal
of Environmental

e Well-being
Herzberg
(1966)

Hasil penelitian
menemukan bahwa
tuntutan pekerjaan yang
tinggi dapat  menurunkan
perilaku OCB karyawan.
Lingkungan kerja yang
penuh dengan tekanan

dan toxic pada  gilirannya
dapat menyebabkan
penurunan kesejahteraan
karyawan di tempat kerja.

Research and Public
Health. July 2019.
17 Vuetal, (2022). The e Quiet Quitting [Hasil penelitian

Covid-19 Hobfoll (1989) [menemukan bahwa

Pandemic: Workplace ketidakamanan kerja

Safety Management dapat menurunkan OCB

Practices, Job dan mengarah pada

Insecurity, and penarikan diri dari

Employees’ bekerja secara

Organizational berlebihan. Hal ini

Citizenship Behavior. dilakukan sebagai bentuk

Safety Science, 2022. respon negatif terhadap
lingkungan kerja yang
mengancam kesehatan
mental mereka dan
sebagai bentuk
ketidakpuasan mereka
terhadap organisasinya.

18 |Yuetal., (2021). e Well-Being Hasil penelitian
Impacts of the Covid- Herzberg menemukan bahwa  stres
19 Pandemic on (1966) kerja. menurunkan OCB

Employees’” Work
Stress, Well-being,
Mental Health,
Organizational Citizensh
ip Behavior, and
Employee-customer
Identification. Journal
of Hospitality Marketing
& Management.

atau perilaku kerja
karyawan yang
berlebihan diluar dari
tugas utama mereka.
Stres kerja pada
karyawan dapat
memperburuk
kesejahteraan karyawan
dan kesehatan mental

karyawan di tempat kerja.

101




19 |Liang (2012). The Psychological [Hasil penelitian
Relationship among Distress menemukan bahwa stres
Work Values, Burnout, Demerouti  etlkerja dan kelelahan
and Organizational al., (2001) emosional ataupun fisik
Citizenship ~ Behaviors pada karyawan dapat
A study from hotel front- menghambat perilaku
line service employees in kerja berlebihan atau OCB
Taiwan. pada karyawan dan
International Journal memunculkan
of Contemporary keterlibatan kerja yang
Hospitality Management rendah.

20 |Anand et al., (2023) Quiet Quitting [Hasil penelitian
Drowning in Silence: A Hobfoll (1989) menunjukan bahwa
Scale Development pengadopsian quiet
and Validation of quitting yang dilakukan
Quiet Quitting and oleh karyawan adalah
Quiet Firing. akibat dari lingkungan
International Journal kerja yang toxic dan
of Organizational mengancam kesehatan
Analysis, 2023. mental karyawan.

21 |Chiu & Tsai (2006). Psychological [Hasil penelitian
Relationships Among Distress menunjukan bahwa
Burnout, Job Involvemen Demerouti  etkelelahan emosional pada
t, and Organizational Cit al., (2001) karyawan mengurangi
izenship Behavior. The keterlibatan kerja
Journal of Psychology. karyawan atau OCB di

tempat kerja.

22 |Anwar et al., (2023). Psychological [Hasil penelitian
Consequence of Distress menunjukan bahwa
Psychological  Distress Demerouti  ettekanan psikologis
on Performance al., (2001) menurunkan Kinerja
Achievement: A Social karyawan yang mengarah
Exchange Theory pada penurunan
Perspective.  Intangible konsentrasi dalam
Capital,19(2), 93-109. menciptakan Kinerja yang

berkualitas.

23 |Ahmad & Saud (2016). Anxiety Hasil penelitian
The Effect of Role Demerouti  etmenunjukan bahwa
Overload on Employee al., (2001) peningkatan kecemasan
Anxiety and pada karyawan
Organizational mempengaruhi
Citizenship Behavior. penurunan kinerja
Journal of Managerial karyawan.

Sciences, 10(1).
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24 |Eatough et al., (2011). e Psychological |Hasil penelitian
Relationships of Role Distress menunjukan bahwa
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2.3. Hubungan Antar Variabel & Hipotesis
2.3.1 Hubungan Psychological Distress Terhadap Quiet Quitting (H1)

Berdasarkan studi yang dilakukan oleh Rozman & Tominc (2021)
membuktikan bahwa gejala fisik dan kelelahan emosional yang muncul
sebagai respon dari tekanan dan ketidaknyamanan lingkungan kerja
mempengaruhi kesehatan mental karyawan. Studi Rozman & Tominc (2021)
konsisten dengan studi Emerson et al., (2022) yang membuktikan bahwa
tekanan psikologis yang dikaitkan dengan kesehatan mental di tempat kerja
berpotensi meningkatkan ketidaknyamanan emosional karyawan dan secara
signifikan mempengaruhi niat individu untuk keluar dari organisasi tempat
mereka bekerja. Sejalan dengan studi Emerson et al., (2022) penelitian yang
dilakukan oleh Liu et al., (2019) juga membuktikan bahwa terdapat hubungan
positif antara kelelahan emosional dengan ketidaknyamanan karyawan di
tempat kerja yang pada gilirannya menurunkan komitmen kerja karyawan
terhadap organisasi.

Selain itu, studi Atta & Khan (2016) juga menjelaskan bahwa tekanan
emosional, kelelahan kerja, dan keterikatan psikologis pada karyawan dengan
pekerjaannya ada hubungannya dengan keterlibatan kerja mereka. Dimana
ketika karyawan mendapatkan ketidakadilan di tempat kerja seperti peluang
promosi dan gaji yang tidak adil dapat mengarah pada ketidakpuasan mereka
terhadap organisasi dan ini dapat menyebabkan karyawan mengurangi
keterlibatan kerja. Sejalan dengan studi Atta & Khan (2016) penelitian yang

dilakukan oleh Hatidja et al., (2022) juga menemukan bahwa keterlibatan
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kerja karyawan melebihi tuntutan peran mereka di tempat kerja menurunkan
kepuasan kerja karyawan.

Lebih lanjut studi Manoppo (2020) juga menemukan bahwa stres kerja
dapat menurunkan perilaku kerja sukarela atau perilaku ocb sebagai akibat
dari kelelahan emosional dan fisik karyawan di tempat kerja. Sejalan dengan
studi Manoppo (2020) penelitian yang dilakukan oleh Karatepe et al., (2018)
juga membuktikan bahwa stres kerja dapat menurunkan Kketerlibatan
karyawan, kinerja, dan menurunkan komitmen karyawan terhadap organisasi.
Studi Karatepe et al., konsisten dengan studi Kim et al., (2015) yang
membuktikan bahwa stres menurunkan kepuasan dan komitmen karyawan
terhadap organisasi tempat mereka bekerja. Selain itu, studi Zhang &
Rodrigue (2023) juga menjelaskan bahwa tekanan stres yang berkaitan
dengan kelelahan emosional dan fisik yang tinggi di lingkungan kerja dapat
meningkatkan masalah kesehatan mental dan memicu munculnya
pengadopsian quiet quitting. Berdasarkan hubungan dua variabel tersebut,
maka hipotesis yang diajukan adalah:

H1: terdapat pengaruh yang positif dan signifikan psychological distress
terhadap quiet quitting
2.3.2 Hubungan Psychological Distress Yang Dimediasi Well-being
Terhadap Quiet Quitting (H2)

Berdasarkan studi yang dilakukan oleh Yu et al., (2021) membuktikan

bahwa tekanan pekerjaan secara signifikan memperburuk kesejahteraan dan

kesehatan mental karyawan, tekanan pekerjaan ini bisa mengarah kepada
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lingkungan kerja yang toxic yang pada gilirannya dapat menyebabkan
masalah kesehatan mental dan fisik di tempat kerja. Studi Yu et al., (2021)
sejalan dengan studi Elshear et al., (2023) yang membuktikan bahwa
lingkungan kerja yang toxic memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
masalah kesehatan mental karyawan. Studi Elshear et al., (2023) juga sejalan
dengan studi Kumar et al., (2016) yang menemukan bahwa masalah
kesehatan mental karyawan dapat menurunkan kepuasan karyawan di tempat
kerja yang dikaitkan dengan berkurangnya kontribusi karyawan dalam
bekerja sebagai akibat dari lingkungan kerja yang memperburuk

kesejahteraan mereka.

Studi Reisel et al., (2010) menjelaskan bahwa konsekuensi dari
ketidakamanan kerja berhubungan secara signifikan dan negatif terhadap
sikap karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya, sikap mereka terhadap
organisasi, munculnya berbagai masalah kesehatan mental dan fisik serta
menurunnya performa kerja yang pada gilirannya mempengaruhi kualitas
hidup karyawan yang dikaitkan dengan kesejahteraan di tempat kerja. Studi
Reisel et al., (2010) sejalan dengan studi Marks (2023) yang menjelaskan
bahwa ketidakamanan kerja yang berhubungan dengan terganggunya kualitas
hidup karyawan di tempat kerja pada akhirnya mempengaruhi karyawan
untuk melindungi kesejahteraan mereka. Lebih lanjut studi Rowley (2023)
juga menjelaskan bahwa adanya ketidaknyamanan di tempat kerja dapat

mengganggu kualitas hidup karyawan, hal ini menjadikan karyawan
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menciptakan batasan yang jelas antara kehidupan kerja dan kehidupan

pribadi.

Selain itu studi yang dilakukan oleh Vu et al., (2022) juga menemukan
bahwa ketidakamanan kerja yang dirasakan oleh karyawan telah
mempengaruhi mereka untuk membatasi perilaku kerja berlebihan yang
disamakan dengan penurunan perilaku ocb karyawan. Studi Vu et al., (2022)
konsisten dengan studi Yu et al., (2021) yang menemukan bahwa terdapat
pengaruh negatif antara perilaku keterlibatan kerja berlebihan (ocb) terhadap
stres kerja yang mengarah pada buruknya kesejahteraan dan kesehatan mental

karyawan di tempat kerja.

Stres yang dikaitkan dengan kelelahan emosional dan fisik di tempat
kerja seringkali menghambat kesejahteraan karyawan, akibatnya para
karyawan terdorong untuk mempertahankan dan melindungi kesejahteraan
mereka (Hillebrandt et al., 2022). Berbagai masalah yang muncul dari
lingkungan kerja yang toxic seringkali menimbulkan ketidakpuasan kerja
yang akan mengarah pada pengadopsian perilaku quiet quitting sebagai
bentuk prioritas karyawan untuk tetap memenuhi kesejahteraan mereka di
tempat kerja (Anand et al, 2023). Berdasarkan hubungan dari dua variabel

tersebut, maka hipotesis yang diajukan adalah:

H2: terdapat pengaruh yang positif dan signifikan psychological distress yang

dimediasi well-being terhadap quiet quitting.
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2.3.3 Hubungan Psychological Distress Yang Dimediasi Anxiety Terhadap
Quiet Quitting (H3)

Berdasarkan studi yang dilakukan oleh Selem et al., (2023) membuktikan
bahwa psychological distress dalam kaitannya dengan pekerjaan adalah
ketidaknyamanan emosional yang muncul dari tuntutan pekerjaan melebihi
sumber daya individu yang menerimanya. Tekanan psikologis dapat
meningkatkan anxiety pada individu sebagai akibat dari situasi yang sulit
dikelola dalam kehidupan sehari-hari (Masseé et al., 1998). Studi Massé et al.,
(1998) konsisten dengan studi Obrennovic et al., (2021) yang menjelaskan
bahwa masalah kesehatan mental yang berhubungan dengan beban pekerjaan
menyebabkan karyawan mengalami anxiety atau kecemasan. Studi
Obrennovic et al., (2021) juga sejalan dengan studi Wen et al., (2020) yang
membuktikan bahwa masalah tekanan psikologis yang berasal dari

lingkungan kerja dapat menyebabkan peningkatan anxiety pada karyawan.

Studi Ahmad & Saud (2016) membuktikan bahwa anxiety atau
kecemasan karyawan dan tuntutan pekerjaan yang melebihi kemampuan
karyawan memiliki hubungan yang positif. Studi Ahmad & Saud (2016)
sejalan dengan studi Wang et al., (2021) juga menjelaskan bahwa anxiety di
tempat kerja dapat mempengaruhi penurunan Kkerja karyawan melalui

perasaan frustasi yang mereka rasakan di tempat kerja. Studi Wang et al.,
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(2021) konsisten dengan studi Boya (2008) yang menemukan bahwa
ketidaknyamanan yang dirasakan karyawan secara signifikan mempengaruhi

tingkat kecemasan atau anxiety karyawan di tempat kerja.

Studi Michaelides & Zis (2019) menjelaskan bahwa hubungan antara
gangguan mood di tempat kerja dapat dikaitkan dengan anxiety dan
depression dan secara signifikan mempengaruhi nyeri akut yang dapat
menyebabkan gangguan kesehatan mental dan fisik pada karyawan. Selain
itu, studi Amin et al., (2020) juga membuktikan bahwa stres kerja dapat
menghasilkan gejala emosional seperti anxiety pada karyawan yang pada
gilirannya meningkatkan ketidakpuasan karyawan atas pekerjaan mereka.
Berdasarkan hubungan dari dua variabel tersebut, maka hipotesis yang

diajukan adalah:

H3: terdapat pengaruh yang positif dan signifikan psychological distress yang

dimediasi anxiety terhadap quiet quitting.

2.3.4 Hubungan Psychological Distress Yang Dimediasi Depression
Terhadap Quiet Quitting (H4)

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Kim et al., (2018)
menjelaskan bahwa distress dalam kaitannya dengan pekerjaan merupakan
kondisi dimana karyawan tidak dapat mengelola tuntutan atau beban yang
didapatkan sehingga menyebabkan ketidaknyamanan emosional yang pada
gilirannya menyebabkan depression atau depresi. Studi Kim et al., (2018)

sejalan dengan studi Richmond et al., (2014) juga membuktikan bahwa
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berbagai tuntutan pekerjaan yang menyebabkan kelelahan emosional dan
fisik pada karyawan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap gangguan
depresi atau depression. Studi yang dilakukan oleh Li (2019) juga
membuktikan bahwa kelelahan kerja dapat memicu munculnya gejala depresi

yang pada gilirannya mempengaruhi kualitas hidup karyawan di tempat kerja.

Selain itu, studi Obrennovic et al., (2021) berpendapat bahwa lingkungan
kerja yang penuh dengan tekanan dan ketidakamanan kerja dapat
meningkatkan gejala depresi pada karyawan. Studi Obrennovic et al., (2021)
juga didukung oleh studi sebelumnya yang dilakukan oleh Zablah et al.,
(2012) yang menemukan bahwa stres kerja dapat meningkatkan depresi pada
karyawan yang pada akhirnya dapat berpengaruh pada penurunan keterlibatan

kerja akibat tekanan dan beban pekerjaan yang tinggi.

Lebih lanjut Zablah et al., (2012) menjelaskan bahwa stres kerja sebagai
akibat dari tekanan dan beban pekerjaan yang dirasakan di lingkungan
organisasi dapat menyebabkan ketegangan termasuk depresi dan kelelahan
yang dapat membebani karyawan secara mental dan fisik. Studi Zablah et al.,
(2012) sejalan dengan studi Ruiz-Palpmino et al., (2022) dan EI-Majzoub et
al., (2019) yang berpendapat bahwa berbagai tekanan di tempat kerja telah
memicu peningkatan tekanan psikologis yang pada akhirnya menyebabkan
tingkat depresi serta berdampak buruk pada kesehatan mental dan fisik
karyawan di tempat kerja. Selain itu, studi Hunter et al., (2019) juga
membuktikan bahwa tuntutan pekerjaan secara langsung mempengaruhi

kelelahan emosional dan fisik pada karyawan yang pada akhirnya
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menyebabkan karyawan mengalami depresi dan perasaan cemas Yyang
berlebihan di tempat kerja. Berdasarkan dua variabel tersebut, maka hipotesis

yang diajukan adalah:

H4: terdapat pengaruh postif dan signifikan psychological distress yang

dimediasi depression terhadap quiet quitting.

2.3.5 Hubungan Well-being Terhadap Quiet Quitting (H5)

Berdasarkan penelitian yang diteliti oleh Devereux et al., (2011)
menemukan bahwa beban kerja yang tinggi serta kurangnya dukungan sosial
pada karyawan dapat mempengaruhi kesejahteraan dan kesehatan psikologis
mereka di tempat kerja. Studi Devereux et al., (2011) sejalan dengan studi
Hillebrandt et al., (2022) juga menemukan bahwa lingkungan kerja yang
buruk dikaitkan dengan penurunan kesejahteraan karyawan yang pada
gilirannya memunculkan keterlibatan kerja yang rendah. Sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Afrahi et al., (2022) membuktikan bahwa
individu yang mengalami ketidakseimbangan kualitas hidup di dalam
organisasi mampu mempengaruhi mereka dalam melepaskan diri dari

pekerjaannya.

Selain itu, studi Fein et al., (2017) juga menemukan bahwa terdapat
hubungan yang signifikan antara total jam kerja dan penurunan kualitas hidup
dilingkungan organisasi yang dikaitkan dengan penurunan kesejahteraan
karyawan. Studi Fein et al., (2017) sejalan dengan studi Berntson et al.,

(2010) yang membuktikan bahwa ketidakamanan kerja yang dikaitkan
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dengan tuntutan dan beban tugas yang berlebihan di lingkungan organisasi
memiliki hubungan yang negatif dengan loyalitas karyawan. Karyawan yang
merasa kondisi lingkungan kerjanya mengancam kualitas hidup dan

kesejahteraan mereka dapat memunculkan perilaku pengabaian kerja.

Studi Yin (2018) menjelaskan bahwa kelelahan kerja yang diakibatkan
oleh tekanan dan beban pekerjaan berhubungan negatif dan signifikan dengan
keterlibatan kerja. Lingkungan kerja dengan tingkat ketidakamanan kerja
yang tinggi dapat memperburuk kesehatan psikologis dan kesejahteraan
karyawan (Segura-Camacho et al., (2018). Studi Wang et al., (2012)
menemukan bahwa ketidakamanan Kkerja berhubungan negatif dengan
kesejahteraan karyawan yang pada gilirannya menurunkan kinerja karyawan.
Berdasarkan hubungan dari variabel tersebut, maka hipotesis yang diajukan

adalah:

H5: terdapat pengaruh yang negatif dan tidak signifikan antara well-being

terhadap quiet quitting.

2.3.6 Hubungan Anxiety Terhadap Quiet Quitting (H6)

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Kouchaki & Desai (2015)
menemukan bahwa kecemasan di tempat kerja mempengaruhi perilaku
karyawan dimana karyawan mengurangi kontribusi mereka dalam pekerjaan
sebagai bentuk perlindungan diri dari lingkungan kerja yang mengganggu
kesehatan mental. Studi Kouchaki & Desai (2015) didukung oleh studi

McCarthy et al., (2016) yang menemukan bahwa kecemasan karyawan

131



sebagai akibat dari stres kerja dan kelelahan emosional mempengaruhi kinerja
mereka di dalam organisasi. Studi McCarthy et al., (2016) sejalan dengan
studi Gilbert et al., (2014) yang menemukan bahwa stres karyawan memiliki
pengaruh yang negatif dan signifikan dengan kepuasan karyawan atas

organisasinya.

Selain itu, studi Soo & Ali (2016) juga membuktikan bahwa stres
berpengaruh negatif ternadap perilaku kerja sukarela yang dilakukan oleh
karyawan. Stres yang dialami oleh karyawan dapat mengurangi keterlibatan
kerja yang mengarah pada perilaku kewargaan organisasi (ocb). Didukung
oleh studi Rajiani & Buyong (2013) berpendapat bahwa ketika lingkungan
kerja tidak menguntungkan terjadi di dalam organisasi, karyawan tetap
bertahan dalam lingkungan kerjanya tetapi mereka menunjukan perilaku
penarikan diri secara pasif seperti ketidakhadiran yang tinggi, datang
terlambat, dan kurang memberikan kontribusi sebagai respon terhadap

ketidakpuasan mereka di tempat kerja.

Lebih lanjut studi Kouchi et al., (2016) menemukan bahwa kelelahan
mental dan fisik pada karyawan berpengaruh negatif terhadap perilaku kerja
sukarela yang dilakukan oleh karyawan. Hal ini artinya bahwa kelelahan
mental yang dikaitkan dengan perasaan cemas dan stres yang dirasakan
karyawan di lingkungan organisasi dapat mengurangi komitmen dan
kepercayaan mereka dalam memberikan kontribusi terhadap penyelesaian
tugas di tempat kerja. Studi Kouchi et al., (2016) sejalan dengan studi Uzun

(2018) yang menemukan bahwa pengaruh negatif antara kejenuhan karyawan
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terhadap keterikatan kerja. Selain itu, terdapat korelasi negatif antara perilaku
kerja sukarela dengan kejenuhan kerja (burnout) karyawan. Studi Uzun
(2018) sejalan dengan studi jain et al., (2013) yang membuktikan bahwa
pemicu stres kerja berhubungan negatif dan signifikan terhadap keterlibatan
kerja sukarela atau perilaku kerja ocb. Berdasarkan hubungan variabel

tersebut, maka hipotesis yang diajukan adalah:

H6: terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara anxiety terhadap

quiet quitting

2.3.7 Hubungan Depression Terhadap Quiet Quitting (H7)

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Schaufeli & Taris (2014)
menjelaskan bahwa kelelahan emosional karyawan pada gilirannya
menyebabkan depresi yang mengarah pada gangguan mood dan penurunan
motivasi dalam bekerja. Studi Schaufeli & Taris (2014) sejalan dengan studi
Link et al., (1990) yang menjelaskan bahwa gejala depresi yang dikaitkan
dengan kesedihan, perubahaan mood, dan hilangnya semangat dapat
disebabkan oleh lingkungan yang penuh dengan tekanan. Studi Link et al.,
(1990) konsisten dengan studi Jasnoski et al., (1994) yang menjelaskan
bahwa depresi dapat disebabkan oleh ketidakmampuan individu dalam
mengelola lingkungannya yang penuh dengan tekanan. Didukung oleh studi
yang dilakukan oleh Shin & Jeong (2021) yang membuktikan bahwa tekanan
yang berhubungan dengan pekerjaan secara signifikan mempengaruhi gejala

depresi.
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Lebih lanjut Imamura et al., (2016) juga menemukan bahwa gejala
depresi mayor secara signifikan mempengaruhi keterlibatan kerja karyawan.
Gangguan depresi merupakan masalah kesehatan mental yang paling umum
yang berhubungan dengan penurunan produktivitas dan penurunan

keterlibatan kerja karyawan di lingkungan organisasi

Selain itu, studi Salama et al., (2022) membuktikan bahwa kelelahan
emosional yang memicu munculnya stres di tempat kerja menyebabkan
karyawan membatasi perilaku kerja sukarela mereka sebagai akibat dari
ketidakmampuan mereka dalam beradaptasi pada lingkungan yang penuh
dengan tekanan. Studi Paillé & Grima (2011) menjelaskan bahwa pembatasan
kerja sukarela (ocb) dilakukan oleh karyawan sebagai bentuk perlindungan
diri mereka terhadap kelelahan psikologis yang mereka dapatkan di

lingkungan organisasi.

Studi Chen & Chen (2012) dan Hakanen et al., (2008) menjelaskan
bahwa tuntutan pekerjaan pada gilirannya dapat menyebabkan depresi yang
pada akhirnya menurunkan semangat karyawan dalam bekerja. Selain itu,
studi Han et al., (2020) depresi pada karyawan dapat menurunkan kepuasan
kerja. Kelelahan emosional yang dialami oleh karyawan pada gilirannya
mempengaruhi keterlibatan kerja yang rendah. Berdasarkan hubungan

variabel tersebut, maka hipotesis yang diajukan adalah:

H7: terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara depression terhadap

quiet quitting.
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2.3.8 Hubungan Psychological Distress Terhadap Quiet Quitting Mediasi
Well-being (H8)

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Studi Wang et al., (2020)
kelelahan emosional yang dikaitkan dengan tekanan psikologis dalam
hubungannya dengan lingkungan kerja telah menurunkan kepuasan kerja
karyawan. Studi Wang et al., (2020) konsisten dengan studi Simard & Parent-
Lamarche (2022) yang menemukan bahwa lingkungan kerja yang toxic
berkontribusi pada niat karyawan untuk melepaskan diri dari organisasi. Studi
Simard-Parent-Lamarche (2022) sejalan dengan studi Martinussen et al.,
(2020) yang membuktikan bahwa adanya niat karyawan dalam melepaskan
diri dari pekerjaannya diakibatkan oleh lingkungan kerja yang merugikan
kesejahteraan karyawan. Studi Martinussen et al., (2020) konsisten dengan
studi Torp & Bergheim (2023) yang menunjukan bahwa masalah kesehatan
mental yang dikaitkan dengan tekanan psikologis yang buruk di lingkungan

organisasi dapat menurunkan keterlibatan kerja karyawan.

Studi Watanabe & Yamauchi (2018) menjelaskan bahwa bahwa tuntutan
pekerjaan yang tinggi yang dikaitkan dengan jam Kkerja yang panjang
memiliki efek yang merugikan pada kesejahteraan karyawan di lingkungan
organisasi. Studi Watanabe & Yamauchi (2018) sejalan dengan studi Johnson
et al., (2005) yang menunjukan bahwa tingginya tekanan pekerjaan dapat
memicu kelelahan emosional dan fisik yang pada gilirannya dapat berpotensi
menurunkan kesejahteraan psikologis karyawan dan kepuasan kerja di

lingkungan organisasi. Didukung oleh studi Skaalvik & Skaalvik (2018) yang
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membuktikan bahwa tekanan pekerjaan dapat menurunkan kesejahteraan
karyawan sehingga karyawan melakukan pembatasan kerja dengan tujuan
untuk melindungi sumber daya mereka dari lingkungan yang penuh dengan
tekanan. Lebih lanjut studi Zheng et al., (2015) juga membuktikan bahwa
bahwa kelelahan emosional yang dikaitkan dengan tekanan psikologis
berpengaruh negatif terhadap kesejahteraan karyawan karyawan yang pada
gilirannya berdampak pada hasil kerja mereka. Berdasarkan variabel tersebut,

maka hipotesis yang diajukan adalah:

H8: terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara psychological

distress terhadap quiet quitting melalui mediasi well-being

2.3.9 Hubungan Psychological Distress Terhadap Quiet Quitting Mediasi
Anxiety (H9)

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Posig & Kickul (2003)
membuktikan bahwa lingkungan kerja yang penuh dengan tekanan dan
tuntutan pekerjaan yang berlebihan dapat meningkatkan kelelahan emosional
karyawan. Tuntutan pekerjaan yang berhubungan dengan psychological
distress menurut Masseé et al., (1998) adalah keadaan ketidakamanan
emosional yang dirasakan oleh individu sebagai penyebab dari tuntutan yang
tidak mampu mereka kelola dan pada akhirnya memunculkan perasaan cemas
dan depresi. Studi Massé et al., (1998) sejalan dengan studi Richards & Schat
(2011) juga menemukan bahwa kecemasan mempengaruhi penurunan
keterlibatan kerja sukarela (ocb) yang disebabkan oleh ketidakmampuan

mereka dalam menyelesaikan pekerjaan yang penuh dengan tuntutan.
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Menurut Conley & Woosley (2000) tekanan pekerjaan yang berlebihan
dapat menyebabkan individu mengalami kecemasan yang pada akhirnya
menurunkan performa kerja mereka. Studi KOCAK et al., (2019) juga
menemukan bahwa stres kerja yang dialami oleh karyawan menyebabkan
mereka mengurangi perilaku kerja sukarela sebagai akibat dari tingginya
tuntutan pekerjaan di lingkungan organisasi. Dimana menurut Geller &
Bamberger (2009) karyawan yang merasa cemas akan melakukan
penghindaran di tempat kerja yang dikaitkan dengan perubahan emosi negatif
yang melibatkan perubahan perilaku seperti penurunan keterlibatan kerja.
Studi Inoue et al., (2010) juga menunjukan bahwa tekanan psikologis yang
dialami karyawan dapat disebabkan oleh perasaan tidak dihargai atas
pekerjaan yang mereka dilakukan dan pada gilirannya dapat menurunkan
kinerja karyawan dan kepuasan mereka terhadap organisasi tempat mereka

bekerja.

Studi lain yang dilakukan oleh Mosalaei et al., (2014) juga menemukan
bahwa kekhawatiran yang dikaitkan dengan perasaan cemas memiliki
dampak yang negatif terhadap penurunan Kinerja sukarela (ocb) yang
mengarah pada penarikan diri di tempat kerja. Karyawan yang mendapatkan
pengalaman emosional yang buruk dari lingkungan organisasinya cenderung
menarik diri dan menurunkan keterlibatan kerja mereka sebagai bentuk
perlindungan diri dari lingkungan kerja yang toxic. Berdasarkan hubungan

variabel tersebut maka hipotesis yang diajukan adalah
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H9: terdapat pengaruh yang postif dan signifikan antara psychological

distress terhadap quiet quitting melalui mediasi anxiety

2.3.10 Hubungan Psychological Distress Terhadap Quiet Quitting Mediasi
Depression (H10)

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Bowers et al., (2018)
menjelaskan bahwa tekanan psikologis yang dialami oleh karyawan dapat
disebabkan oleh beban pekerjaan yang tinggi, tekanan emosional pada
karyawan yang dikaitkan dengan perasaan depresi menyebabkan
ketidakmampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan mereka. Selain
itu, studi Zhang & Seo (2018) juga menemukan bahwa tekanan psikologis
yang ditandai dengan gejala depresi pada karyawan di tempat kerja
disebabkan oleh tuntutan dan beban pekerjaan yang tinggi. Studi Zhang &
Seo (2018) konsisten dengan studi Kumar et al., (2021) yang menemukan
bahwa tekanan psikologis di tempat kerja secara signifikan mempengaruhi
penurunan kinerja karyawan. Lebih lanjut, studi Sakuraya et al., (2017) juga
membuktikan bahwa tekanan psikologis secara negatif menurunkan kinerja
karyawan. Studi Sakuraya et al., (2017) sejalan dengan studi Ramaci et al.,
(2017) yang menunjukan bahwa tekanan psikologis berhubungan negatif

dengan keterlibatan dan kepuasan kerja karyawan.

Studi Prottas (2013) menjelaskan bahwa adanya ketidakpuasan karyawan
atas organisasinya seperti perilaku manajer yang bertentangan dengan nilai-
nilai pribadi karyawan dapat meningkatkan stres karyawan dan memunculkan

konflik interpersonal dimana pada akhirnya akan berdampak pada niat
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karyawan untuk mengurangi keterlibatan kerja mereka. Studi Prottas (2013)
sejalan dengan studi Sunaryadi et al., (2021) yang menemukan bahwa stres
kerja yang dialami karyawan di tempat kerja menurunkan perilaku kerja
sukarela karyawan sebagai akibat dari kelelahan emosional dan fisik di

tempat kerja.

Selain itu, studi Aderibigbe & Mijoli (2018) juga membuktikan bahwa
stres akibat tekanan pekerjaan di lingkungan organisasi menyebabkan
karyawan mengurangi perilaku kerja sukarela (ocb) dan mengarah pada
pembatasan kerja. Didukung oleh studi Martinescu et al., (2022) yang
menemukan bahwa depresi pada karyawan menurunkan keterlibatan kerja
mereka yang mengarah pada perilaku pembatasan kerja. Berdasarkan

hubungan variabel tersebut, maka hipotesis yang diajukan adalah:

H10: terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara psychological
distress terhadap quiet quitting melalui mediasi depression.
2.4 Kerangka Konseptual

Berdasarkan teori yang ada dan penelitian-penelitian terdahulu, maka
dapat dibuat sebuah kerangka konseptual. Penelitian ini menjadikan
psychological distress, well-being, anxiety, depression sebagai variabel bebas
dengan asumsi bahwa keempat variabel tersebut berpengaruh terhadap quiet
quitting sebagai variabel terikat yang dimediasi oleh well-being, anxiety dan
depression. berdasarkan uraian yang sudah dijabarkan, maka penulis

membangun kerangka konseptual dari penelitian adalah sebagai berikut:
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BAB Il1
METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Pendekatan penelitian yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah
pendekatan kuantitatif. Penelitian kuantitatif merupakan metode untuk menguji
teori- teori tertentu dengan cara melihat hubungan antar variabel. Studi Bordens
& Abbott (2017) menjelaskan bahwa penelitian kuantitatif adalah dimana
banyaknya data dapat ditentukan berdasarkan kemampuan peneliti dalam
melihat situasi sosial yang dijadikan sebagai fokus penelitian. Penelitian
kuantitatif bertujuan untuk menghasilkan data yang mengambarkan karakteristik
dari objek, fenomena, maupun situasi yang akan diteliti (Sekaran & Bougie,

2016).

3.2 Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilakukan di Kantor PT Jamkrindo Cabang Solo, JI. Slamet
Riyadi No. 333, Purwosari, Kec. Laweyan, Kota Surakarta, Jawa Tengah 57142

dengan sistem penyebaran kuesioner terhadap para karyawan.

3.3 Populasi dan Sampel
Menurut Sekaran & Bougie (2016) populasi mengacu pada seluruh
kelompok orang, peristiwa atau hal- hal yang menarik yang ingin peneliti
selidiki dan membuat kesimpulan berdasarkan statistik sampel, populasi yang
terdiri dari objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik
tertentu sesuai dengan yang ditetapkan oleh peneliti. Berdasarkan pendapat

tersebut maka dapat ditarik kesimpulan bahwa populasi merupakan objek
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atau subjek yang berada pada suatu wilaya dan memenuhi syarat- syrata yang
berkaitan dengan masalah yang akan diteliti. Populasi dalam penelitian ini
merupakan seluruh karyawan yang bekerja di lingkungan kantor PT

Jamkrindo cabang Solo dengan jumlah 33 karyawan.

Penelitian ini menggunakan teknik pengambilan sensus atau yang biasa
disebut dengan sapling jenuh. Studi Potale & Uhing (2015) menjelaskan
bahwa teknik sensus atau sampling jenuh merupakan teknik pengumpulan
data dengan menjadikan populasi yang tersedia pada wilaya yang akan diteliti
sebagai sampel penelitian. Hal ini dilakukan karena populasi dalam penelitian
ini memiliki kurang dari 100 responden. Jumlah sampel dalam penelitian ini
adalah sama dengan jumlah populasi yaitu 33 karyawan yang bekerja di

lingkungan kantor PT Jamkrindo kantor cabang Solo.

3.4 Variabel Penelitian & Definisi Operasional Variabel
3.4.1 Variabel Penelitian
Variabel adalah segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang ditetapkan
oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal

tersebut, kemudian ditarik kesimpulan.

a. Variabel Eksogen
Variabel eksogen adalah variabel yang menjadi penyebab atau yang
mempengaruhi variabel endogen.
Variabel penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah

Psychological Distress (X)
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b. Variabel Endogen
Variabel endogen merupakan variabel yang dipengaruhi oleh variabel
eksogen. Variabel endogen dalam penelitian ini adalah Quiet Quitting (Y)
c. Variabel mediasi atau Intervening
Variabel mediasi secara teoritis merupakan variabel yang mempengaruhi
hubungan tetapi tidak dapat diamati dan diukur. Variabel ini terletak
diantara variabel eksogen dan endogen. Variabel mediasi yang digunakan
dalam penelitian ini adalah Well-Being, Anxiety dan Depression (M).
3.4.2 Definisi Operasional Variabel

a. Psychological Distress

Psychological distress didefinisikan sebagai reaksi emosional yang
mempengaruhi keadaan mental, fisik, dan sosial pada individu yang
mengalami tekanan emosi yang meluap- luap diakibatkan oleh stres kronis
dan kondisi mental yang melibatkan emosi sehingga dapat meningkatkan
peluang mengalami tekanan seperti depresi dan kecemasan (Massé et al.,
1998).

Menurut Link et al., (1990) tekanan psikologi merupakan dimensi
dari konstruk kesehatan mental yang berhubungan dengan depresi,
kecemasan, keputusasaan, kesedihan dan juga penurunan kesejahteraan
psikologis yang berasal dari lingkungan sosial. Dalam konteks karyawan
dan pekerjaan, tekanan psikologis adalah kondisi ketidaknyamanan
emosional yang disebabkan oleh kewajiban dan tekanan yang sulit dikelola

dalam kehidupan sehari- hari yang berasal dari beban pekerjaan dan
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perasaan tidak dihargai yang dirasakan oleh karyawan pada organisasinya
(Selem et al., 2022).

Studi dari Flgvik et al., (2019) menjelaskan bahwa kecemasan,
depresi dan penurunan kesejahteraan psikologis di lingkungan organisasi
juga merupakan kontributor utama masalah kesehatan mental yang
mempengaruhi tekanan psikologis di antara para karyawan akibat dari
beban pekerjaan dan kurangnya dukungan sosial dari lingkungan tempat
mereka bekerja.

Pengukuran Psychological Distress dalam penelitian ini mengacu
pada indikator penilaian sebelumnya yang dilakukan oleh Brick et al.,
(2022) dengan menggunakan 3 item survei. Skala yang digunakan dalam
penelitian ini diukur menggunakan skala likert, yaitu skala yang dimulai
dari (1) Sangat Tidak Setuju (STS) sampai dengan (7) Sangat Setuju (SS),
yaitu sebagai berikut:

1. Selama seminggu terakhir, apakah anda menderita kekhawatiran?
2. Selama seminggu terakhir, apakah anda menderita kelesuan?
3. Selama seminggu terakhir, apakah anda merasa tegang?

b. Well-Being

Konsep kesejahteraan pada dasarnya dilihat sebagai konstruksi yang
lebih luas dan dapat mencangkup secara khusus. Kesejahteraan terdiri dari
berbagai kepuasan terkait pekerjaan atau non-kerja yang dimiliki oleh setiap

individu, kesejahteraan dalam aspek kesehatan terdiri dari kombinasi
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mental dan psikologis seperti afeksi, frustasi dan kecemasan (Danna &
Griffin, 1999).

Menurut Bufquin et al., (2021). kesejahteraan psikologis dapat
didefinisikan sebagai kombinasi keadaan afeksi positif dan berfungsi
dengan efektivitas individu di dalam kehidupan sosial mereka.
Kesejahteraan secara keseluruhan mengarah pada gagasan bahwa
kesehatan, kebahagian, dan kenyamanan yang dirasakan oleh seseorang dari
lingkungannya merupakan dampak dari kualitas hidup yang baik,
sebaliknya jika seseorang kurang mendapatkan kesejahteraan dari
lingkungannya maka akan berdampak pada penurunan kualitas hidup dan
pada gilirannya dapat menyebabkan perasaan cemas dan depresi yang
mampu mempengaruhi tingkat kepuasan kerja pada karyawan dari
lingkungan tempat mereka bekerja (Yu et al., 2021).

Pengukuran well-being dalam penelitian ini mengacu pada
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Brick et al., (2022) dengan
menggunakan 7 item survey. Skala yang digunakan dalam penelitian ini
diukur menggunakan skala likert, yaitu skala yang dimulai dari (1) Sangat
Tidak Setuju (STS) sampai dengan (7) Sangat Setuju (SS), sebagai berikut:
1. Saya merasa optimis dengan masa depan.

2. Saya merasa sangat berguna.
3. Saya sudah merasa rileks.
4. Saya telah menangani masalah dengan baik.

5. Saya telah berpikir jernih.

145



6. Saya merasa dekat dengan orang lain.
7. Saya sudah bisa mengambil keputusan.

c. Anxiety

Anxiety adalah kondisi dimana seseorang merasa khawatir secara
berlebihan, kekhawatiran ini dapat menyebabkan afeksi langsung pada
penurunan energi dan kelelahan secara emosional akibat dari tekanan
psikologis dan tekanan stressor (Hanappi & Lipps, 2019). Anxiety atau
kecemasan merupakan komponen mental yang identik dengan perasaan
cemas yang dialami oleh seseorang pada situasi yang dianggap dapat
merugikan atau membahayakan mereka (Zhou et al., 2023).

Pengukuran anxiety dalam penelitian ini mengacu pada indikator
penilaian sebelumnya yang dilakukan oleh Brick et al., (2022) dengan
menggunakan 1 item survey GAD-2. Skala yang digunakan dalam
penelitian ini diukur menggunakan skala likert, yaitu skala yang dimulai
dari (1) Sangat Tidak Setuju (STS) sampai dengan (7) Sangat Setuju (SS),
yaitu sebagai berikut: (1) Merasa gugup, cemas atau gelisah.

Pengunaan single item atau item tunggal pada penelitian ini
mengacu pada studi sebelumnya yang dilakukan oleh Fuchs &
Diamantopoulos (2009) yang menyatakan bahwa para peneliti dapat
memilih untuk menggunakan versi singkat dari skala multi-item yang ada
atau bahkan menggunakan ukuran satu item untuk mengoperasionalkan
konstruk dalam penelitian. Penggunaan item tunggal lebih efisien karena

mengurangi panjang skala yang digunakan secara substansial, selain itu
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penggunaan dengan item tunggal juga dapat menawarkan keuntungan yaitu
singkat, fleksibel, dan mudah untuk diadministrasikan (Pomeroy et al.,
2001). Pengukuran ini juga tidak terlalu memakan waktu dan tidak monoton
untuk dilakukan sehingga dapat mengurangi bias respon (Drolet &
Morrison, 2001).

d. Depression

Depresi merupakan masalah kesehatan mental yang dapat
mempengaruhi semua aspek kehidupan, secara khusus depresi dikaitkan
dengan kondisi dimana terjadinya perubahan suasana hati yang sering
dialami oleh setiap individu di dalam kehidupannya, seseorang yang
mengalami depresi biasanya melakukan penghindaran diri dengan
menerapkan locus of control sebagai bentuk perlindungan diri dari kondisi
yang merugikan baik fisik maupun mental (Melchers et al., 2015). Masalah
tekanan psikologis yang dapat menyebabkan depresi pada karyawan di
tempat kerja menurut Richmond et al., (2014) dapat dikaitkan dengan
penyebab berkurangnya produktivitas karyawan akibat ketidakmampuan
mereka dalam menyelesaikan tugas yang diberikan oleh organisasi, hal ini
juga menunjukan bahwa depresi dapat berpengaruh pada kurangnya
motivasi karyawan dalam bekerja.

Studi yang dilakukan oleh Ruiz-Palomino et al., (2022) juga
menjelaskan bahwa depresi yang dialami oleh karyawan di tempat kerja
dapat menyebabkan pengabaian tugas atau penurunan Kinerja akibat

perasaan lelah secara emosional dan fisik yang pada akhirnya menyebabkan
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pelepasan diri para karyawan akibat dari lingkungan kerja yang merugikan
kesehatan mental mereka.

Pengukuran depression dalam penelitian ini mengacu pada indikator
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Brick et al., (2022) dengan
menggunakan 1 item survey PHQ-2. Skala yang digunakan dalam penelitian
ini diukur menggunakan skala likert, yaitu skala yang dimulai dari (1)
Sangat Tidak Setuju (STS) sampai dengan (7) Sangat Setuju (SS), sebagai
berikut: (1) Sedikit minat atau kesenangan dalam mengerjakan atau
melakukan sesuatu.

Penggunaan single item atau item tunggal pada penelitian ini
mengacu pada studi sebelumnya yang dilakukan oleh Ringle et al., (2012)
yang menjelaskan bahwa pengunaan item tunggal memiliki keuntungan
praktisi misalnya lebih fleksibel untuk dilakukan, keuntungan lain yang
didapatkan pada penggunaan item tunggal adalah: singkat atau mudah
digunakan dan lebih sederhana (Fuchs & Diamantopoulos, 2009).

Menurut studi Ringle et al., (2012) penggunaan item tunggal dapat
dipertimbangkan untuk digunakan apabila ukuran sampel terbatas (N < 50),
dimana pada penelitian ini sampel yang digunakan yaitu 33 karyawan yang
bekerja di PT Jamkrindo kantor cabang Solo. Penggunaan item tunggal juga
cukup dapat digunakan apabila tujuan peneliti hanya berfokus untuk
mendapatkan pemahaman tentang sifat umum dari konstruk yang diminati

(Poon et al., 2002), dimana dalam penelitian ini hanya berfokus pada
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depression dengan item pertanyaan yaitu “sedikit minat atau kesenangan
dalam mengerjakan atau melakukan sesuatu”.

Selain itu, jika konstruk yang digunakan hanya memiliki
kepentingan sekunder dalam penelitian (misalnya digunakan sebagai
mediator, validasi, atau variabel kontrol), penggunaan item tunggal dapat
digunakan (Fuchs & Diamantopoulos, 2009). Dalam penelitian ini
depression digunakan sebagai variabel mediasi hubungan antara
psychological distress terhadap quiet quitting.

d. Quiet Quitting

Fenomena quiet quitting pertama kali tersebar secara luas melalui
media sosial (TikTok) pada awal tahun 2022, fenoman ini menjadi popular
di kalangan karyawan yang diikuti dengan fenomena the great resignation
atau fenomena pengunduran diri yang dilakukan oleh karyawan yang
dilakukan secara sukarela, dan quiet quitting menjadi alternatif lain yang
dilakukan oleh karyawan yang memilih untuk tidak melakukan
pengunduran diri dari pekerjaan mereka, ditambah dengan lingkungan kerja
yang tidak memberikan kesempatan untuk berkembang dan belajar
seringkali menyebabkan karyawan merasa kecewa dan kepuasan kerja dan
motivasi kerja menjadi menurun sehingga memicu quiet quitting behaviour

(Scheyett, 2023).

Fenomena quiet quitting bukanlah hal baru di lingkungan kerja,
istilah ini pertama kali dimunculkan oleh Boldger, pada tahun 2008, untuk

menjelaskan perubahan perilaku pengabaian tugas yang dilakukan oleh para
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karyawan yang ingin membuat batasan atas pekerjaan mereka dan
kehidupan pribadi akibat adanya ketidaksesuaian upah yang dibayar dengan
pekerjaan yang mereka kerjaan serta jam kerja yang tidak fleksibel (Formica

& Sfodera, 2022).

Menurut Hamouche et al., (2023) quiet quitting behaviour adalah
perilaku penarikan diri yang dilakukan oleh karyawan dengan hanya
mengerjakan pekerjaan utama mereka saja tanpa melampaui apa yang
diharapkan oleh organisasi. Studi yang dilakukan oleh Zhang & Rodrigue
(2023) menjelaskan bahwa adanya tren quiet quitting di kalangan para
karyawan dipicu oleh beban pekerjaan yang menyebabkan karyawan
mengalami kelelahan dan stres selama bekerja dan masalah kesehatan
mental lainnya sehingga mempengaruhi menurunnya motivasi karyawan
selama bekerja. Tekanan stres akibat pekerjaan dapat menyebabkan
kejenuhan, kelelahan secara emosional dan fisik, serta reaksi psikologis

lainnya yang dapat merugikan karyawan (Salama et al., 2022).

Pengukuran quiet quitting dalam penelitian ini mengacu pada
penelitian yang dilakukan oleh Formica & Sfodera (2022) dengan
menggunakan 17 item survey, dengan masing — masing item memiliki
pertanyaan yang berbeda. Skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah
skala likert yaitu skala yang dimulai dari (1) Sangat Tidak Setuju (STS)
sampai dengan (7) Sangat Setuju (SS), sebagai berikut:

1. Organisasi tempat saya bekerja telah memenuhi kewajibannya secara

finansial sesuai dengan kesepakatan
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10.

11.

12.

13.

Organisasi tempat saya bekerja telah memberikan lingkungan kerja
yang nyaman bagi karyawan

Organisasi tempat saya bekerja telah memberikan dukungan untuk
pengembangan diri saya

Organisasi tempat saya bekerja memahami cara memenuhi kebutuhan
yang diinginkan karyawan

Saya merasa puas atas pemenuhan finansial yang diberikan organisasi
kepada saya

Saya merasa nyaman bekerja di organisasi tempat saya bekerja

Saya merasa puas atas dukungan organisasi terhadap pengambagan diri
saya

Organisasi dapat merumuskan dan memantau rencana untuk
mewujudkan kepuasan karyawan

Organisasi tempat saya bekerja dapat memahami dan mengidentifikasi
nilai- nilai pribadi saya

Organisasi tempat saya bekerja memiliki nilai-nilai yang selaras dengan

nilai-nilai pribadi saya

Perilaku saya di tempat kerja telah selaras dengan nilai-nilai yang saya
yakini
Saya memahami dan menghargai rekan kerja yang memiliki nilai- nilai

yang berbeda
Saya telah berada pada posisi seperti yang diharapkan oleh organisasi

tempat saya bekerja
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14. Saya telah memahami apa yang harus saya lakukan bersama rekan kerja
saya ketika saya memiliki waktu yang terbatas
15. Saya memahami tujuan organisasi tempat saya bekerja
16. Saya memahami bagaimana cara untuk mendukung pencapaian tujuan
organisasi
17. Saya memahami bahwa tujuan pribadi saya selaras dengan tujuan
organisasi tempat saya bekerja.
3.5 Jenis dan Teknik Pengumpulan Data
3.5.1 Jenis Data
Data yang digunakan dalam penelitiannya ini adalah data primer.
Menurut Sekaran & Bougie (2016) data primer adalah data yang diambil
secara langsung dari objek penelitian oleh peneliti perorangan atau organisasi.
Pengumpulan data dapat berupa wawancara, observasi, dan melalui
kuesioner. Sedangkan menurut sifatnya data yang digunakan dalam penelitian
ini adalah data kuantitatif. Data kuantitatif merupakan data yang disajikan
dalam bentuk bilangan angka, sehingga data dapat diolah secara statistik.
3.5.2 Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan
kuesioner. Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan
dengan cara peneliti memberikan seperangkat pertanyaan atau pernyataan
secara tertulis kepada responden untuk dijawab. Dengan demikian,
kuesioner merupakan daftar pertanyaan yang disiapkan oleh peneliti yang

berkaitan dengan masalah penelitian, dan pada akhirnya responden diminta
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untuk menjawab pertanyaan atau pernyataan yang ada di dalam kuesioner
(Sekaran & Bougie, 2016).

Kuesioner yang disebarkan oleh peneliti tujuannya adalah untuk
memperoleh informasi yang relevan dengan masalah dan tujuan penelitian.
Sehingga, peneliti diharapkan untuk menyusun kuesioner berdasarkan
dengan hipotesis dan tujuan penelitian (Basuki & Prawoto, 2020).

Data yang dikumpulkan bersumber dari data kuesioner karyawan
yang bekerja di PT Jamkrindo cabang Solo. Jawaban yang disediakan dalam
setiap pertanyaan dalam penelitian ini menggunakan skala likert yang
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi setiap orang atau
individu terkait fenomena sosial yang akan diteliti.

Skala likert menurut Priyono (2016) adalah skala yang berisi
pernyataan yang sistematis untuk menunjukan sikap responden terhadap
pernyataan yang diberikan oleh peneliti. Pada skala likert ini variabel yang
nantinya diukur dan akan menjadi indikator variabel, kemudian indikator
variabel tersebut akan menjadi titik tolak ukur untuk menyusun item- item
instrumen yang dapat berupa pertanyaan maupun pernyataan. Setiap
pertanyaan dalam penelitian ini terdiri dari 1 sampai 7 alternatif jawaban
untuk mewakili pendapat responden.

Jumlah kategori jawaban yang dipilih pada skala likert ini adalah
skala likert 7 point. Menurut Taherdoost (2019) penggunaan skala penilaian
tujuh poin lebih cenderung mencerminkan evaluasi subjektif responden dari

item kuesioner. Selain itu, jumlah opsi pemilihan skala 7 poin digunakan
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untuk mencegah responden agar tidak berpihak pada satu arah dan lebih
memudahkan pengumpulan data yang lebih berguna untuk penelitian.

Berikut skala likert 7 poin dengan skor sebagai berikut:

Tabel 3.1 Skor Penilaian

No Kategori Skala
Sangat Tidak Setuju 1
Tidak Setuju
Sedikit Tidak Setuju
Netral
Sedikit Setuju
Setuju

N|o|o| bW |IDN|F
N oo~ WOWDN

Sangat Setuju

3.6 Uji Instrumen Penelitian
3.6.1 Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk menunjukan sejauh mana suatu alat
ukur tepat untuk digunakan dalam mengukur objek yang nantinya akan
diteliti. Hasil penelitian dikatakan valid apabila terdapat kesamaan antara
data yang terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi pada objek
yang diteliti. Valid atau tidaknya suatu instrumen dapat diketahui dengan
membandingkan indeks korelasi product moment pearson dengan level
signifikansi 5%. Bila signifikansi hasil korelasi lebih kecil dari 0,05 (5%),
maka dinyatakan valid dan sebaliknya apabila signifikansi hasil korelasi

lebih besar dari 0,05 (5%) maka dinyatakan tidak valid (Sekaran, 2006).
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Uji validitas pada penelitian ini sebelumnya telah dilakukan dalam
bentuk pre-test dengan jumlah 48 responden dengan program SPSS versi
23, berikut hasil uji validitas yang digunakan untuk mengukur keakuratan
setiap item- item pertanyaan dalam penelitian ini:

Tabel 3.2 Hasil Uji Validitas

Variabel Pertnyataan | r-hitung | r-tabel | Keterangan
Psychological | Pernyataan 1 0,908 0,2403 Valid
Distress Pernyataan2 | 0,863 | 02403 Valid
Pernyataan 3 0,905 0,2403 Valid
Well-Being Pernyataan 1 0,675 0,2403 Valid
Pernyataan 2 0,884 0,2403 Valid
Pernyataan 3 0,792 0,2403 Valid
Pernyataan 4 0,884 0,2403 Valid
Pernyataan 5 0,881 0,2403 Valid
Pernyataan 6 0,845 0,2403 Valid
Pernyataan 7 0,830 0,2403 Valid
Anxiety Pernyataan 1 1,000 0,2403 Valid
Depression Pernyataan 1 1,000 0,2403 Valid
Quiet Quitting | Pernyataan 1 0,654 0,2403 Valid
Pernyataan 2 0,796 0,2403 Valid
Pernyataan 3 0,758 0,2403 Valid
Pernyataan 4 0,745 0,2403 Valid
Pernyataan 5 0,754 0,2403 Valid
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Pernyataan 6 0,788 0,2403 Valid
Pernyataan 7 0,722 0,2403 Valid
Pernyataan 8 0,841 0,2403 Valid
Pernyataan 9 0,484 0,2403 Valid
Pernyataan 10 0,745 0,2403 Valid
Pernyataan 11 0,776 0,2403 Valid
Pernyataan 12 0,573 0,2403 Valid
Pernyataan 13 0,689 0,2403 Valid
Pernyataan 14 0,811 0,2403 Valid
Pernyataan 15 0,722 0,2403 Valid
Pernyataan 16 0,732 0,2403 Valid
Pernyataan 17 0,792 0,2403 Valid

Sumber: Data Primer, diolah (2023)

3.6.2 Uji Relibialitas

Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui tingkat kestabilan dan
konsistensi alat ukur yang digunakan dalam mengukur konsep bias agar
dapat diminimalkan (Sekaran, 2006). Suatu kuesioner dikatakan reliabel
atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten
atau stabil dari waktu ke waktu. Indikator untuk uji reliabilitas adalah
Cronbach Alpha, apabila nilai Cronbach Alpha > 0,07 menunjukan
instrumen yang digunakan reliabel. Adapun langkah- langkah dalam uji

reliabel adalah:

1. Merumuskan hipotesis
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Ho = Kuesioner tidak reliabel.

Ha = Kuesioner reliabel.

2. Menghitung harga statistik Alpha Cronbach.

3. Menentukan standar Alpha Cronbach sebesar 0,07.

4. Keputusan Pengujian

a.

Apabila harga Alpha Cronbach yang dihasilkan kurang dari 0,07,

maka Ho diterima artinya kuesioner tidak reliabel.

Apabila harga Alpha Cronbach yang dihasilkan lebih dari 0,07,

maka Ho ditolak artinya kuesioner reliabel.

Uji Reabilitas dalam penelitian ini sebelumnya telah dilakukan

dalam bentuk pre-test dengan jumlah 48 responden menggunakan program

SPSS versi 23. Berikut hasil uji reliabilitas pada penelitian ini adalah:

Tabel 3.3 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Nilai Cronbach | Keterangan
Minimum Alpha
Psychological Distress 0,07 0,860 Reliabel
Well-Being 0,07 0,923 Reliabel
Anxiety 0,07 1000 Reliabel
Depression 0,07 1000 Reliabel
Quiet Quitting 0,07 0,943 Reliabel

Sumber: Data Primer, diolah (2023)

3.7 Analisis Data

3.7.1 Analisis Deskriptif
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Menurut Ghozali (2018: 19) Hipotesis deskriptif merupakan jawaban
sementara terhadap rumusan masalah. Statistik deskriptif memberikan gambaran
atau deskriptif suatu data yang dilihat dari nilai rata- rata, deviasi standar, nilai
minimum dan maksimum serta range. Analisis deskriptif dalam penelitian pada
dasarnya merupakan proses transformasi data dalam bentuk tabulasi dimana
tabulasi ini menyajikan data dalam bentuk tabel numerik dan grafik sehingga
mudah dipahami oleh peneliti. Metode deskriptif adalah metode yang bertujuan
untuk mengetahui hubungan yang lebih mendalam antara dua variabel dengan
cara mengamati aspek- aspek tertentu untuk memperoleh data yang sesuai

dengan masalah dan tujuan penelitian yang kemudian ditarik sebuah kesimpulan.

3.7.2 Analisis Structural Equation Modeling

Menurut Tjahjono et al., (2021) model persamaan struktural (SEM)
merupakan alat analisis statistik yang digunakan dalam pengujian hipotesis yang
berkaitan dengan variabel laten, model ini merupakan dua penggabungan antara
dua konsep statistik, yaitu konsep analisis faktor yang masuk pada model
pengukuran (measurement model) dan konsep regresi melalui model struktural
(structural model), dalam studi perilaku organisasi model SEM dapat
dikembangkan menjadi model yang lebih kompleks dan terdiri dari variabel
independen, dependen dan variabel intervening mediating dan variabel
moderating serta model ini dapat memproses hubungan indikator dengan
variabel yang digunakan dalam penelitian. Model SEM umumnya menggunakan

software apapun seperti AMOS, LISER, PLS dan lainnya harus dibangung
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dengan fondasi teori yang kuat. Model SEM dapat menguji secara bersama -

sama, yaitu:

1. Model struktural, hubungan antara konstruk independen dengan dependen.
2. Model measurement, hubungan (nilai loading) antara indikator dengan
konstruk (laten).

Dalam penelitian ini, peneliti menguji hipotesis dengan menggunakan
analisis kuantitatif dan metode pengolahan data menggunakan metode Partial
Least Square (PLS). PLS merupakan salah satu metode statistik Structural
Equation Modeling atau yang biasa disebut dengan SEM yang digunakan untuk
menguji hipotesis penelitian. Dimana model SEM merupakan teknik analisis
data yang mampu memberikan hasil yang lebih valid dan kompleks (Ghozali,
2014). Pada penelitian ini peneliti menggunakan alat analisis program Smart
PLS versi 3.2.9 untuk melakukan analisis pada model penelitian dengan
menggunakan dua sub model dalam pengujian yaitu inner model dan outer
model.

3.7.3 Partial Least Square
Menurut Ghozali (2014) Partial least square merupakan factor
indeterminacy metode analisis yang powerful oleh karena itu tidak
mengasumsikan data harus dengan pengukuran skala tertentu dan dapat
menggunakan jumlah sampel yang kecil. Selain itu, SEM-PLS memiliki
kolinearitas tinggi lewat proyeksi variabel dependen dari satu set variable
independent, teknik analisis ini dapat digunakan sebagai konfirmasi teori dan

juga dapat digunakan untuk membangun hubungan yang belum ada landasan
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teorinya. Konsekuensi logis penggunaan SEM-PLS adalah pengujian dapat

dilakukan tanpa dasar teori yang kuat, mengabaikan beberapa asumsi (non-

parametrik) dan parameter ketepatan model prediksi dapat dilihat dari nilai
koefisien determinasi (R?). Model PLS sendiri memiliki beberapa keunggulan,
sebagai berikut:

a. Datatidak harus multivariate.

b. Ukuran sampel tidak harus besar (30 — 100), semakin besar jumlah sampel
maka akan semakin baik.

c. PLS tidak hanya dapat digunakan untuk mengkonfirmasi suatu teori, tetapi
juga dapat menjelaskan ada atau tidak adanya hubungan antara variabel
laten.

d. PLS dapat menganalisis sekaligus konstruk yang dibentuk dengan indikator
reflektif dan indikator formatif, dimana hal ini tidak mungkin digunakan
dalam SEM karena dapat menyebabkan unidentified model.

Dalam analisis SEM-PLS biasanya terdiri dari dua sub model yaitu sebagai

berikut:

1. Model Pengukuran (Outer Model)

Outer model sering juga disebut outer relation atau measurement
model dimana model ini mendefinisikan bagaimana setiap blok indikator
berhubungan dengan variabel latennya. Convergent validity dari model
pengukuran dengan refleksi indikator dinilai berdasarkan korelasi antara
item score/component score dengan construct score yang dihitung dengan

PLS. Ukuran refleksi individu dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih dari
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0.70 dengan konstruk yang ingin diukur. Namun demikian untuk
penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukuran nilai loading
0.5 sampai 0.60 dianggap cukup (Ghozali, 2014).

Discriminant validity dari model pengukuran dengan refleksi
indikator dinilai berdasarkan cross loading pengukuran dengan konstruk.
Jika korelasi konstruk dengan item pengukuran lebih besar daripada
ukuran konstruk lainnya, maka hal ini menunjukan bahwa konstruk laten
memprediksi ukuran pada blok lebih baik daripada blok lainnya. Metode
lain untuk menilai discriminant validity adalah membandingkan nilai
square root of average variance extracted (AVE) setiap konstruk dengan
korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya dalam model. Jika nilai
akar kuadrat AVE setiap konstruk lebih besar dari pada nilai korelasi
antara konstruk dengan konstruk lainnya dalam model, maka dikatakan
memiliki nilai discriminant validity yang baik (Ghozali, 2014).

2. Model Pengukuran (Inner Model)

Inner model yang kadang disebut juga dengan inner relation,
(structural model dan substantive theory) menggambarkan hubungan
antara variabel laten berdasarkan pada substantive theory. Inner model
diukur menggunakan Partial Least Squares (PLS) yang dilakukan dengan
tujuan untuk melihat kesesuaian model yang diuji dengan skor
kolinearitas, R-square, Q-Square dan koefisien jalur untuk mengetahui
variabel laten dependen yang dipengaruhi oleh variabel laten independen

dan menguji nilai signifikansi hubungan antar variabel (Ghozali, 2014).
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Menurut Hair et al., (2017) uji linearitas adalah kondisi dimana
ketika terdapat variabel independen yang berkorelasi. Penilaian
kolinearitas dapat dilihat pada variance inflation factor (VIF), dimana
keika nilai VIF lebih tinggi maka tingkat kolinearitasnya lebih besar. Nilai
VIF > 5 atau lebih tinggi mengidentifikasi adanya masalah kolinearitas,
nilai VIF = 3-5 mengidentifikasikan kolinearitas biasa dan tidak kritis,
nilai VIF < 3 mengidentifikasikan kolinearitas bukan merupakan masalah
(Hair et al., 2021), jika terdapat masalah peneliti harus mengambil
langkah- langkah yang memadai untuk mengurangi tingkat kolinearitas
misalnya dengan menghapus salah satu indikator tersebut atau dengan cara
lain seperti dengan cara menggabungkan indikator kolinear ke dalam satu
indikator baru seperti misalnya dengan memasukan nilai rata- rata
tertimbang (Hair et al., 2017).

Menurut Ferdinand (2014) Nilai R-square atau koefisien
determinasi digunakan dengan tujuan untuk menjelaskan variasi yang
terjadi di dalam variabel dependen. R-square digunakan untuk mengukur
kelayakan model prediksi dari rentang nol dan satu dimana semakin
mendekati satu maka dapat dikatakan variabel laten independen
berpengaruh terhadap dependen sementara nilai nol menunjukan bahwa
variabel independen tidak berpengaruh terhadap variabel dependen
(Ghozali, 2006). Menurut Hair et al., (2011) parameter pengukuran R-

square yaitu apabila mempunyai nilai 0.75 maka dinilai model ini kuat,
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nilai 0.50 menunjukan model moderat, dan nilai 0.25 memiliki model yang
lemah.

Menurut Ghozali (2014) Q-square digunakan dengan tujuan untuk
prediksi relevansi prediktif dalam model konstruktif, Q-square dapat
mengukur seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan oleh model serta
estimasi parameternya. Penilaian goodness of fit bisa diketahui dari nilai
Q? dan nilai Q? dapat diketahui dengan menggunakan fitur blindfolding
pada smartPLS. Jika nilai Q? lebih besar dari nol maka menunjukan
relevansi prediktif dan jika nilai Q? kurang dari nol menunjukan bahwa
model kurang memiliki relevansi prediktif. Rumus yang dapat digunakan
untuk menghitung hasil Q? yaitu Q> =1 — (1 — (Ri?) (1-R2) ... (1-Ry?).
Dari rumus tersebut R1% R,? ... R,? dikatakan merupakan R-square
variabel endogen dalam model persamaan. Nilai Q2 memiliki rentang nilai
0 < Q% < 1, yang artinya bahwa semakin mendekati satu berarti model
semakin baik dan apabila nilai Q> < 0 ini menunjukan bahwa model
memiliki predictive relevance yang kurang baik.

3.8 Uji Hipotesis (Bootstrapping)

Hipotesis akan diuji dengan melihat hasil analisis tanda dan besaran
signifikan valuenya sesuai dengan yang telah dikemukakan. Hasil uji hipotesis
jika sesuai dengan teori dan signifikan < 0,05 maka hipotesis dinyatakan terbukti
atau diterima. Sebaliknya apabila tanda tidak sesuai dengan teori dan signifikan
> 0,05 maka hipotesis akan ditolak. Dalam metode SEM-PLS pengambilan

keputusan untuk menerima ataupun menolak hipotesis adalah dengan melihat
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nilai P-values (Hair et al., 2017), dimana kriteria penerimaan atau penolakan
hipotesis adalah sebagai berikut:
1. Ho diterima dan Ha ditolak: P-values > 0,05.
2. Ho ditolak dan Ha diterima: P-values < 0,05.
3.9 Pengujian Efek Mediasi

Menurut Ghozali (2015) menjelaskan bahwa suatu variabel disebut
variabel intervening ketika variabel tersebut mempengaruhi hubungan antara
variabel endogen dengan variabel eksogen, untuk menguji signifikansi pada
pengaruh tidak langsung maka dapat dihitung dengan melihat nilai t dari
koefisien ab dengan rumus sebagai berikut:

~ t=ab
Sab

Ab  perkalian jalur X — Z dengan jalur Z - Y
Sab  standar error pengaruh tidak langsung, dimana

Sab = Vb?sa® + a’sh? + sa’sh?
A jalur X —Z
B jalurZ-Y

Sa standar error koefisien a
Sab  standar error koefisien b

Jika pengaruh variabel eksogen terhadap endogen tidak signifikan
sedangkan pengaruh variabel mediasi terhadap variabel endogen signifikan pada
t statistik > 1,96, maka variabel mediasi terbukti memediasi pengaruh variabel
eksogen terhadap endogen. Adapun Kriteria untuk penerimaan atau penolakan
hipotesis adalah sebagai berikut:

1. Ho diterima dan Ha ditolak: thitung> ttabel

2. Ho ditolak dan Ha diterima: thitng < ttabel
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BAB IV
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

4.1 Pengumpulan Data

Proses penyebaran kuesioner dilakukan pada tanggal 7 Desember
sampai dengan 13 Desember 2023. Pengumpulan kuesioner oleh peneliti
dilakukan secara offline dikarenakan sebagian karyawan tidak menginginkan
penyebaran kuesioner yang dilakukan melalui link google form, sehingga
peneliti mendatangi langsung PT Jamkrindo cabang Solo untuk membagikan
kuesioner secara langsung yang dibantu oleh karyawan PT Jamkrindo cabang
Solo. Jumlah kuesioner yang disebarkan oleh peneliti berjumlah 33 kuesioner
dan kembali sepenuhnya untuk dilakukan pengujian serta analisis lebih lanjut,
berikut tingkat pengembalian kuesioner terlihat pada tabel 4.1 dibawah ini:

Tabel 4.1 Hasil Pengembalian Kuesioner

Kriteria Jumlah Presentase
Jumlah kuesioner yang disebar 33 100%
Jumlah kuesioner yang kembali 33 100%
Jumlah kuesioner yang dapat diolah 33 100%

Sumber: Data Primer diolah, 2023
4.2 Analisis Deskriptif
4.2.1 Analisis Karakteristik Responden
Secara berurutan responden penelitian dilihat berdasarkan usia, berikut

dijelaskan pada tabel dibawabh ini:
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Tabel 4.2 Data Usia Responden

No Usia Jumlah Presentase
1 21 - 26 Tahun 9 27.3%
2 27 - 30 Tahun 12 36.4%
3 33 - 36 Tahun 7 21.2%
4 37 - 38 Tahun 3 9.1%
5 40 — 47 Tahun 2 6.1%

Sumber: Data Primer diolah, 2024

Data responden berdasarkan usia pada tabel 4.2 menunjukan bahwa
mayoritas karyawan yang bekerja di PT Jamkrindo cabang Solo memiliki usia
antara 27 — 30 tahun yaitu 36.4%, data tersebut menunjukan bahwa karyawan
dengan rentang usia tersebut cenderung lebih memahami kondisi pribadi
maupun kondisi di lingkungan pekerjaan. Usia karyawan dengan rentang usia
matang lebih memiliki kualitas kerja yang baik dari segi emosional, komitmen
terhadap perusahaan, dan etika dalam bekerja sehingga membentuk

produktivitas kerja yang berkualitas.

4.2.2. Analisis Deskriptif VVariabel Penelitian
Analisis deskriptif variabel yang digunakan dalam penelitian ini
berdasarkan hasil jawaban dari responden yang ditunjukan dengan nilai
minimum dan nilai maksimum yang dapat dilihat pada interval penilaian yang

dijelaskan pada tabel 4.3 sebagai berikut:
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Tabel 4.3 Interval VVariabel Penelitian

No Range Interval Keterangan

1 0,70 — 1,60 Sangat Tidak Setuju
2 1,60 — 2,50 Tidak Setuju

3 2,50 - 3,40 Sedikit Tidak Setuju
4 3,40 — 4,30 Netral

5 4,30 -5,20 Sedikit Setuju

6 5,20 - 6,14 Setuju

7 6,10 — 7,00 Sangat Setuju

Sumber: Data Primer diolah, 2024

4.2.3.1 Hasil Analisis Variabel Independen

4.2.3.1.1 Psychological Distress

Berikut hasil dari penilaian responden terkait variabel psychological

distress yang terdapat pada tabel 4.4 sebagai berikut:

Tabel 4.4 Statistik Deskriptif Psychological Distress

No Item Pertanyaan Mean
X1.1 [Selama seminggu terakhir, apakah anda menderita 3.758
kekhawatiran.
X1.2 [Selama seminggu terakhir, apakah anda menderita 3.758
kelesuan.
X1.3 |Selama seminggu terakhir, apakah anda merasa tegang. | 3.545
Sumber: Data Primer diolah, 2024

nilai terendah dari 3 indikator pertanyaan dan dari rata- rata jawaban
responden terletak pada pertanyaan X1.3 yaitu sebesar 3.545 sedangkan

rata- rata jawaban pada indikator pertanyaan tertinggi yaitu pada pertanyaan

Berdasarkan tabel 4.4 pada variabel Psychological Distress diketahui
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X1.1 sebesar 3.758. Hasil tersebut menjelaskan bahwa karyawan yang
bekerja di kantor PT Jamkrindo cabang Solo tidak bisa melakukan kinerja
mereka dengan baik terutama dalam hal mengendalikan diri mereka
terhadap lingkungan kerja yang penuh dengan tekanan sehingga memicu
perasaan tegang yang dirasakan oleh karyawan selama mereka berada di
lingkungan organisasi.

4.2.3.2 Hasil Analisis Variabel Dependen

4.2.3.2.1 Well- being

Berikut hasil analisis dari variabel Well-being, Anxiety, Depression, dan

Quiet Quitting yang terdapat pada tabel 4.5 sampai dengan tabel 4.8 sebagai

berikut:
Tabel 4.5 Statistik Deskriptif Well-being

No Item Pertanyaan Mean
M1.1 [Saya merasa optimis tentang masa depan 6.000
M1.2 [Saya merasa sangat berguna 5.970
M1.3 [Saya sudah merasa rileks 5.182
M1.4 |Saya telah menangani masalah dengan baik 5.545
M1.5 [Saya telah berpikir jernih 5.697
M1.6 [Saya merasa dekat dengan orang lain 5.667
M1.7 [Saya sudah bisa mengambil keputusan 5.939

Sumber: Data Primer diolah, 2024
Berdasarkan tabel 4.5 pada variabel Well-being diketahui terdapat 7
indikator pertanyaan, diperoleh bahwa rata- rata jawaban indikator terendah
yaitu terletak pada indikator M1.3 sebesar 5.182 sedangkan untuk nilai rata-

rata indikator tertinggi terletak pada indikator M1.1 yaitu sebesar 6.000.
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Hasil tersebut menjelaskan bahwa karyawan yang bekerja di PT Jamkrindo
cabang Solo tidak merasakan perasaan positif saat bekerja seperti tidak
merasa rileks dan nyaman saat melakukan aktivitas mereka di tempat kerja.
Hal ini, dapat mempengaruhi ruang gerak karyawan dalam melaksanakan
tugas mereka dengan baik yang pada gilirannya dapat menurunkan
produktivitas kerja mereka di dalam organisasi.

4.2.3.2.2 Anxiety
Tabel 4.6 Statistik Deskriptif Anxiety

No Item Pertanyaan Mean

M2.1 [Merasa gugup, perasaan cemas atau gelisah 3.000
Sumber: Data Primer diolah, 2024

Berdasarkan tabel 4.6 pada variabel Anxiety hanya terdapat satu item
pertanyaan dengan nilai rata- rata mean sebesar 3.000. Hasil tersebut
menjelaskan bahwa karyawan yang bekerja di PT Jamkrindo cabang Solo
terkait dengan permasalahan kecemasan dan kekhawatiran yang dirasakan
di tempat kerja berdasarkan rata- rata jawaban dilihat bahwa karyawan
dengan lingkungan kerja yang positif menurunkan perasaan cemas terhadap
pekerjaan, sebaliknya dengan adanya lingkungan kerja yang negatif dapat
memicu perasaan cemas dan kekhawatiran karyawan selama berada di

lingkungan kerja.
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4.2.3.2.3 Depression
Tabel 4.7 Statistik Deskriptif Depression

No Item Pertanyaan Mean

M3.1 [Sedikit minat atau kesenangan dalam mengerjakan atau 3.000
melakukan sesuatu.

Sumber: Data Primer diolah, 2024

Berdasarkan tabel 4.7 pada variabel Depression terdapat 1 item
pertanyaan dengan rata- rata mean sebesar 3.000. Hasil tersebut
menjelaskan bahwa karyawan yang bekerja di PT Jamkrindo cabang Solo
sedikit memiliki semangat dan minat dalam mengerjakan pekerjaan mereka
di tempat kerja. Dapat dilihat juga dari rata- rata jawaban responden,
karyawan PT Jamkrindo cabang Solo tidak dapat mengatur dengan baik
perasaan mereka secara profesional di tempat kerja seperti masalah
kesehatan mental yang berkaitan dengan perasaan depresi sehingga
mempengaruhi Kinerja mereka dan menurunkan semangat kerja karyawan
dalam menyelesaikan tugas mereka di tempat kerja.

4.2.3.2.4 Quiet Quitting
Tabel 4.8 Statistik Deskriptif Quiet Quitting

No Item Pertanyaan Mean

Y1 |Organisasi tempat saya bekerja telah memenubhi 6.030
kewajibannya secara finansial sesuai dengan kesepakatan.

Y2 |Organisasi tempat saya bekerja telah memberikan lingkungan| 6.121
kerja yang nyaman bagi karyawan.

Y3 |Organisasi tempat saya bekerja telah memberikan dukungan | 6.061
untuk pengembangan diri saya.

Y4 |Organisasi tempat saya bekerja memahami cara memenuhi| 5.697
kebutuhan yang diinginkan karyawan.
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Y5 [Saya merasa puas atas pemenuhan finansial yang diberikan| 5.727
organisasi kepada saya.

Y6 [Saya merasa nyaman bekerja di organisasi tempat saya 6.091
bekerja.

Y7 [Saya merasa puas atas dukungan organisasi terhadap 5.848
pengembangan diri saya.

Y8 |[Organisasi dapat merumuskan dan memantau rencana untuk | 5.818
mewujudkan kepuasan karyawan.

Y9 |Organisasi tempat saya bekerja dapat memahami dan 5.515
mengidentifikasi nilai-nilai pribadi saya.

Y10 (Organisasi tempat saya bekerja memiliki nilai-nilai yang 5.697
selaras dengan nilai-nilai pribadi saya.

Y11 |Perilaku saya di tempat kerja telah selaras dengan nilai-nilai 5.818
yang saya yakini.

Y12 |Saya memahami dan menghargai rekan kerja yang memiliki 6.030
nilai-nilai yang berbeda.

Y13 |Saya telah berada pada posisi seperti yang diharapkan oleh(5.667
organisasi tempat saya bekerja.

Y14 |Saya telah memahami apa yang harus saya lakukan bersama |5.970
rekan kerja saya ketika saya memiliki waktu yang terbatas.

Y15 |Saya memahami tujuan organisasi tempat saya bekerja. 5.879

Y16 [Saya memahami bagaimana cara untuk mendukung 6.000
pencapaian tujuan organisasi.

Y17 |Saya memahami bahwa tujuan pribadi saya selaras dengan (5.909
tujuan organisasi tempat saya bekerja.

Sumber: Data Primer diolah, 2024
Berdasarkan tabel 4.8 pada variabel Quiet Quitting diketahui

terdapat 17 item pertanyaan. Diperoleh bahwa rata- rata jawaban pada indikator

pertanyaan terendah adalah sebesar Y9 yaitu sebesar 5.515 sedangkan rata -rata

jawaban indikator terbesar terletak pada item pertanyaan Y6 sebesar 6.091. Hasil

tersebut menjelaskan bahwa karyawan yang bekerja di PT Jamkrindo cabang

Solo merasa bahwa organisasi tempat mereka bekerja tidak memahami nilai-

nilai pribadi karyawan sehingga para karyawan merasa bahwa lingkungan
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tempat mereka bekerja tidak dapat mengidentifikasi apa yang dirasakan atau
diinginkan oleh karyawan sesuai dengan nilai- nilai pribadi mereka.
4.3 Analisis Structural Equation Model dengan SMARTPLS
4.3.1 Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Pengujian model pengukuran dilakukan agar mengetahui hasil uji
validitas dan reliabilitas. Pada penelitian ini, uji validitas yang dilakukan oleh
peneliti bertujuan untuk mengetahui apakah konstruk sudah memenuhi syarat
untuk dilanjutkan sebagai suatu penelitian atau tidak. Selain itu, uji validitas
dilakukan dengan dua macam evaluasi sebagai berikut:

4.3.1.1 Uji Validitas Konstruk

1. Convergent Validity

Convergent validity dimaksudkan untuk menguji masing- masing
konstruk dari model unidimensionalitas dengan melihat convergent validity
(outer loading) dari masing- masing indikator konstruk. Suatu indikator
dikatakan baik apabila mempunyai nilai lebih dari 0,7. Sedangkan untuk
loading factor 0,5 sampai 0,6 masih ditolerir dan dapat digunakan atau
dipertahankan dengan alasan model penelitian yang digunakan masih dalam
tahap pengembangan. Menurut Ghozali, (2014) untuk penelitian tahap awal
dari pengembangan skala pengukuran yang digunakan, nilai loading 0,5 sampai
0,6 masih dianggap cukup. Berdasarkan kriteria- kriteria ini, indikator dengan
nilai loading factor 0,6 tetap dipertahankan dan dimasukan kedalam analisis.
Hasil analisis convergent validity dapat dilihat pada gambar 4.1 sebagai

berikut:
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Gambar 2 Hasil Analisis Validitas Konstruk Outer Model

Berdasarkan gambar 4.1 dapat dilihat bahwa nilai loading factor
memiliki nilai 0,6 sampai diatas 0,7. Dimana, tidak terdapat indikator yang
dikeluarkan dari model analisis penelitian. Untuk hasil selengkapnya dapat

dilihat pada tabel 4.9 sampai dengan 4.13 sebagai berikut:
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Tabel 4.9 Nilai Loading Factor Psychological Distress

Variabel Indikator | Outer Loading | Keterangan
Psychological Distress X.1 0,980 Valid
X.2 0,981 Valid
X.3 0,943 Valid

Sumber: Data Primer diolah, 2024

Berdasarkan tabel 4.9 hasil analisis menunjukkan bahwa tidak terdapat

variabel manifest yang memiliki nilai lebih kecil dari 0.7, sehingga keseluruhan

item pada variabel psychological distress tidak ada yang dikeluarkan dari model

penelitian.
Tabel 4.10 Nilai Loading Factor Well-being

Variabel Indikator Outer Loading Keterangan
M1.1 0,632 Valid
M1.2 0,834 Valid

Well-being ML.3 0,641 Valid
M1.4 0,857 Valid
M1.5 0,846 Valid
M1.6 0,844 Valid
M1.7 0,622 Valid

Sumber: Data Primer diolah, 2024

Berdasarkan tabel 4.10 dapat dilihat bahwa tidak terdapat variabel manifest

yang memiliki nilai > 0.6, sehingga dapat disimpulkan bahwa keseluruhan item

yang terdapat pada variabel well-being tidak ada yang dikeluarkan dari model

penelitian.
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Table 4.11 Nilai Loading Factor Anxiety

Variabel

Indikator

Outer Loading

Keterangan

Anxiety

M2.1

1.000

Valid

Sumber: Data Primer diolah, 2024

Berdasarkan tabel 4.11 dapat dilihat bahwa tidak terdapat variabel manifest
yang memiliki nilai > 0.6, maka dapat disimpulkan bahwa item yang terdapat pada
variabel anxiety tidak ada yang dikeluarkan dari model penelitian.

Tabel 4.12 Nilai Loading Factor Depression

Variabel

Indikator

Outer Loading

Keterangan

M3.1

1.000

Valid

Depression

Sumber: Data Primer diolah, 2024

Berdasarkan tabel 4.12 dapat dilihat bahwa tidak ada variabel manifest yang
memiliki nilai lebih kecil dari 0.6, sehingga dapat disimpulkan bahwa item pada
variabel depression tidak ada yang dikeluarkan dari model penelitian.

Tabel 4.13 Nilai Loading Factor Quiet Quitting

Variabel Indikator Outer Loading Keterangan
QQ1 0,854 Valid
QQ2 0,636 Valid
QQ3 0,651 Valid
QQ4 0,850 Valid
QQ5 0,859 Valid
Quiet Quitting QQ6 0,694 Valid
QQ7 0,902 Valid
QQ8 0,835 Valid
QQ9 0,725 Valid
QQ10 0,892 Valid
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QQ11 0,817 Valid
QQ12 0,685 Valid
QQ13 0,727 Valid
QQ14 0,687 Valid
QQ15 0,869 Valid
QQ16 0,833 Valid
QQ17 0,795 Valid

Sumber: Data Primer diolah, 2024

Berdasarkan tabel 4.13 dapat dilihat bahwa tidak terdapat variabel
manifest yang memiliki nilai lebih besar dari 0.6, sehingga dapat disimpulkan
bahwa dari keseluruhan item yang terdapat pada variabel quiet quitting tidak ada
yang dikeluarkan dari model penelitian.

Hasil yang terdapat pada gambar dan tabel yang tertera di atas dapat
diartikan bahwa nilai pada variabel psychological distress, well-being, anxiety,
depression, dan quiet quitting telah memenuhi standar convergent validity. Hal
tersebut dapat dilihat pada keseluruhan nilai loading factor yaitu bernilai diatas
dari 0.6 sehingga konstruk untuk semua variabel dinyatakan valid.

2. Discriminant Validity (Cross Loading)

Pengujian discriminant validity yaitu analisis yang digunakan untuk
mengetahui validitas konstruk dengan menilai akar dari average variance
extracted (AVE) dengan tujuan untuk membandingkan korelasi antara satu
konstruk dengan konstruk lainnya. Model analisis dikatakan sesuai apabila akar
dari AVE dari setiap konstruk lebih besar dibandingkan dengan korelasi antar

konstruk lainnya, dapat dilihat pada tabel 4.14 sebagai berikut:
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Tabel 4.14 Discriminant Validity

Variabel Anxiety (Depression PD QQ WB
Anxiety 1.000
Depression 0.670 1.000
Psychological 0.689 0.414 0.968
Distress
Quiet Quitting -0.177 -0.134 -0.282 | 0.788
Well-being -0.192 -0.058 -0.337 | 0.693 | 0.761

Sumber: Data Primer diolah, 2024 (*nilai akar AVE)
Berdasarkan hasil pada tabel 4.14 dapat disimpulkan bahwa akar
AVE pada keseluruhan konstruk lebih tinggi dibandingkan korelasi antara satu
variabel dengan variabel lainnya. Anxiety memiliki nilai akar AVE lebih besar
1.000 dimana nilai akar AVE ini lebih tinggi dibandingkan dengan koefisien
korelasi pada variabel depression, psychological distress, quiet quitting, dan
well-being yang memiliki koefisien korelasi dengan rentang antara -0.192
sampai 0.670 sehingga dapat dinyatakan valid karena akar AVE > koefisien
korelasi. Selanjutnya dapat dilihat juga pada variabel lainnya yaitu depression
dengan nilai akar AVE sebesar 1.000, psychological distress dengan nilai akar
AVE sebesar 0.968, quiet quitting dengan nilai akar AVE sebesar 0.788, dan
well-being dengan nilai akar AVE sebesar 0.761, dari hasil tersebut maka dapat
disimpulkan bahwa seluruh variabel dalam model analisis pada penelitian ini
memiliki discriminant validity yang baik dan tinggi antara satu variabel dengan
variabel lainnya.
3. Uji Reliabilitas Konstruk (Composite Reliability)
Pengujian reliabilitas konstruk dilakukan dengan tujuan untuk

mengetahui apakah variabel yang digunakan dalam penelitian sudah reliabel
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atau tidak, dilihat dengan menggunakan composite reliability. Dalam aturan
praktisi yang biasa digunakan untuk menilai reliabilitas konstruk yaitu dengan
melihat nilai composite reliability harus lebih besar dari 0.7 (Ghozali, 2015) dan
nilai 0.5 - 0.6 masih dianggap cukup dan dapat diterima (Hair et al., 2011).

Tabel 4.15 Hasil Pengujian Reliabilitas Konstruk

Variabel Cronbach’s | Composite | Average | Evaluasi
Alpha Reliability | Variance Model
Extracted
Anxiety 1.000 1.000 1.000 Reliabel
Depression 1.000 1.000 1.000 Reliabel
Psychological Distress 0.966 0.978 0.937 Reliabel
Quiet Quitting 0.961 0.965 0.621 Reliabel
Well-being 0.874 0.904 0.579 Reliabel

Sumber: Data Primer diolah, 2024

Berdasarkan tabel 4.15 dapat dilihat bahwa nilai dari semua variabel
pengujian reliabilitas dengan menggunakan pengujian validitas AVE memiliki
nilai lebih dari 0,5 dan nilai composite reliability diatas 0.7. Hasil ini
menunjukan bahwa variabel- variabel yang diuji memiliki hasil yang valid dan
reliabel untuk dapat diteruskan atau dilanjutkan dalam pengujian model
struktural.

4.3.2 Evaluasi Model Pengukuran (Inner Model)

Evaluasi model pengukuran (Inner Model) dilakukan dengan tujuan
untuk memprediksi hubungan antar variabel laten. Pengukuran inner model
dievaluasi dengan melihat besarnya persentase varians yang kemudian
dijelaskan dengan melihat pada nilai R-square atau koefisien determinasi (R?)

untuk konstruk laten endogen. Nilai R-square pada konstruk endogen dan
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koefisien parameter jalur. Sedangkan nilai Q-square predictive relevance
(Q% digunakan untuk melihat validasi kemampuan memprediksi model.
Berikut hasil perhitungan inner model dari data yang didapat pada penelitian
ini dijelaskan pada tabel 4.16 di bawah ini:

Tabel 4.16 Hasil Uji R-square dan Q-square

Variabel Independen | Variabel Dependen | R-square | Q-square
Psychological Distress Well-being 0.114 0.040
Anxiety 0.475 0.454
Depression 0.171 0.135
Quiet Quitting 0.492 0.270

Sumber: Data Primer diolah, 2024 (*R? dan Q? pada konstruk laten endogen)

Berdasarkan tabel 4.16 dapat dilihat bahwa hasil uji R-square
sebesar 0.114 pada variabel well-being yang berarti kemampuan model pada
variabel psychological distress secara substansial dapat menjelaskan variabel
well-being dengan tingkat 11,4% dan sisanya 88,6% dijelaskan oleh faktor
lainnya. Selanjutnya pada variabel anxiety nilai R-square sebesar 0.475 hal
ini menjelaskan bahwa variabel psychological distress secara substansial
dapat menjelaskan variabel anxiety dengan tingkat 47,5% dan sisanya 52,5%
dijelaskan oleh faktor lainnya. Pada variabel depression nilai R-square
sebesar 0.171 dimana hal ini menunjukan bahwa variabel psychological
distress secara substansial dapat menjelaskan variabel depression dengan
tingkat 17,1% dan sisanya 82,9% dijelaskan oleh faktor lainnya. Uji R-square
pada variabel quiet quitting sebesar 0.492, hal ini berarti bahwa variabel
psychological distress secara substansial dapat menjelaskan variabel quiet

quitting sebesar 49,2% dan sisanya 50,8% dijelaskan oleh faktor lainnya.
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Selanjutnya hasil uji Q-square pada model smartPLS juga dilakukan
untuk melihat kemampuan prediksi model, dimana jika nilai Q> > 0 maka
model memiliki predictive relevance yang baik sedangkan jika nilai Q2 <0
maka model kurang memiliki predictive relevance. Berdasarkan data dari
tabel 4.16 dapat dilihat bahwa nilai Q2 pada variabel well-being memiliki nilai
Q-square sebesar 0.040 atau 0,40%. Nilai ini menunjukan bahwa variabel
well-being memiliki model yang kurang baik karena angka tersebut lebih
kecil dari nol. Variabel anxiety memiliki nilai Q-square sebesar 0.454 atau
45,4%. Hasil ini menunjukan bahwa variabel anxiety memiliki model yang
baik karena angka tersebut lebih besar dari nol. Variabel depression dengan
nilai Q-square sebesar 0.135 atau 13,5%. Hasil ini menunjukan bahwa
variabel depression memiliki model yang kurang baik karena angka lebih
kecil dari nol. Variabel quiet quitting sebesar 0.270 atau 27,0%. Hasil ini
menunjukan bahwa variabel quiet quitting memiliki model dengan relevansi
prediksi yang sedang atau medium. Dapat disimpulkan bahwa hasil model
variabel pada penelitian ini memiliki Q2 dengan relevansi prediksi yang
dikategorikan kecil, sedang, dan besar atau baik.

4.4 Uji Hipotesis
Pengujian hipotesis dilakukan dengan tujuan untuk melihat signifikan
parameter untuk mengetahui hubungan antara variabel- variabel penelitian.
Dalam pengujian hipotesis pengambilan keputusan dilakukan berdasarkan arah

hubungan dan signifikansi dari model pengujian antar konstruk dengan melihat
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pada p- values. Dimana, jika signifikan < 0.05 maka hipotesis dinyatakan

terbukti atau diterima, sedangkan jika signifikan > 0.05 maka hipotesis ditolak.

1. Analisis Pengaruh Langsung
Berdasarkan pengujian analisis jalur yang telah dilakukan dapat
dilihat hubungan antar konstruk dari variabel penelitian pada tabel 4.17
sebagai berikut:

Tabel 4.17 Hasil Pengujian Pengaruh Langsung

Pola Hubungan | Original [T Statistic P Values | Keterangan
Variabel Sampel (|O/STDEV))
(O)

Psychological -0.049 0.215 0.830* H1 Ditolak
Distress — Quiet
Quitting
Psychological -0.337 2.403 0.017* H2 Diterima
Distress — Well-
being
Psychological 0.689 6.147 0.000* H3 Diterima
Distress — Anxiety
Psychological 0.414 2.598 0.010* H4 Diterima
Distress —
Depression
Well-being — Quiet 0.683 4.861 0.000* H5 Ditolak
Quitting
Anxiety — Quiet 0.069 0.211 0.833* H6 Ditolak
Quitting
Depression — Quiet | -0.121 0.536 0.592* H7 Ditolak
Quitting

Sumber: Data Primer diolah, 2024 (*sig p-values < 0.05)
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. Pengaruh Psychological Distress terhadap Quiet Quitting (H1)

Pengaruh Psychological Distress terhadap Quiet Quitting memiliki p-values
0.830 > 0,05 yang artinya Psychological Distress berpanguh negatif dan
tidak signifikan terhadap Quiet Quitting, sehingga H1 ditolak.

. Pengaruh Psychological Distress terhadap Well-being (H2)

Pengaruh Psychological Distress terhadap Well-being memiliki p-values
0.017 < 0.05 yang artinya Psychological Distress berpengaruh postif dan
signifikan terhadap Well-being, sehingga H. diterima.

. Pengaruh Psychological Distress terhadap Anxiety (H3)

Pengaruh Psychological Distress terhadap Anxiety memiliki p-values 0.000
< 0,05 yang artinya Psychological Distress berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Anxiety, sehingga Hz diterima.

. Pengaruh Psychological Distress terhadap Depression (H4)

Pengaruh Psychological Distress terhadap Depression memiliki p-values
0.010 < 0.05 yang artinya Psychological Distress memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap Depression, sehingga Ha diterima.

. Pengaruh Well-being terhadap Quiet Quitting (H5)

Pengaruh Well-being terhadap Quiet Quitting memiliki p-values 0.000 <
0.05 yang artinya Well-being berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Quiet Quitting, sehingga Hs ditolak.
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6. Pengaruh Anxiety terhadap Quiet Quitting (H6)
Pengaruh Anxiety terhadap Quiet Quitting memiliki p-values 0.833 > 0.05
yang artinya Anxiety berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap
Quiet Quitting, sehingga He ditolak.

7. Pengaruh Depression terhadap Quiet Quitting (H7)

Pengaruh Depression terhadap Quiet Quitting memiliki p-values 0.592 >
0.05 yang artinya Depression memiliki pengaruh yang negatif dan tidak

signifikan terhadap Quiet Quitting, sehingga H7 ditolak.
2. Analisis Pengaruh Tidak Langsung (Efek Mediasi)

Pengujian efek mediasi atau pengaruh tidak langsung dapat dilihat

pada tabel 4.18 sebagai berikut:

Tabel 4.18 Hasil Pengujian Tidak Langsung

Pola Hubungan Original T Statisti P Values | Keterangan
Variabel Sampel (O) | (|0/STDEV))

Psychological Distress| -0.230 2.304 0.022* H8 diterima
— Well-being — Quiet
Quitting
Psychological distress 0.048 0.192 0.848* H9 ditolak
— Anxiety — Quiet
Quitting
Psychological Distress| -0.050 0.439 0.661* H10 ditolak
—Depression — Quiet
Quitting

Sumber: Data Primer diolah, 2024 (*sig p-values 0.05)
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1. Pengaruh Psychological Distress terhadap Quiet Quitting mediasi Well-
being (H8)
Pengaruh Psychological Distress terhadap Quiet Quitting mediasi Well-
being memiliki p-values 0.022 < 0.05 yang artinya Psychological
Distress secara tidak langsung memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap Quiet Quitting melalui mediasi Well-being, sehingga
Hg diterima.

2. Pengaruh Psychological Distress terhadap Quiet Quitting melalui
mediasi Anxiety (H9)
Pengaruh Psychological Distress terhadap Quiet Quitting melalui
mediasi Anxiety memiliki p-values 0.848 > 0.05 yang artinya
Psychological Distress secara tidak langsung memiliki pengaruh yang
negatif dan tidak signifikan terhadap Quiet Quitting melalui mediasi
Anxiety, sehingga Hy ditolak.

3. Pengaruh Psychological Distress terhadap Quiet Quitting melalui

mediasi Depression (H10)

Pengaruh Psychological Distress terhadap Quiet Quitting melalui
mediasi Depression memiliki p-values 0.661 > 0.05 yang artinya
Psychological Distress secara tidak langsung berpengaruh negatif dan
tidak signifikan terhadap Quiet Quitting melalui mediasi Depression,

sehingga Hao ditolak.
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4.5 Pembahasan dan Implikasi
4.5.1 Pengaruh Psychological Distress terhadap Quiet Quitting (H1)

Hasil pengujian pada penelitian ini  membuktikan bahwa
Psychological Distress berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap
Quiet Quitting. Hal ini dibuktikan oleh p-values sebesar 0.830 > 0.05 dan nilai
original sampel sebesar -0.049, yang berarti bahwa ketika psychological
distress tinggi maka niat karyawan untuk melakukan quiet quitting rendah.
Hasil penelitian ini didukung oleh studi Scheyett (2023) yang menyatakan
bahwa karyawan yang tidak melakukan quiet quitting adalah mereka yang
tetap profesional dalam bekerja dan memiliki tanggung jawab atas
pekerjaannya. Studi Scheyett (2023) konsisten dengan studi Fuller & Marler
(2009) yang menjelaskan bahwa karyawan yang memiliki tanggung jawab
atas pekerjaan mereka dengan tetap bekerja adalah karyawan dengan
kepribadian proaktif yang dominan. Sejalan dengan studi Fuller & Marler
(2009) studi yang dilakukan oleh Bajaba (2021) juga menjelaskan bahwa
karyawan yang proaktif cenderung tidak terlalu rentan terhadap tekanan dan
tuntutan pekerjaan yang tinggi di tempat kerja karena keyakinan positif
mereka (misalnya optimisme dan efikasi diri) serta kemampuan untuk
mengatasi situasi yang tidak terduga, individu dengan kepribadian proaktif
juga memiliki sumber daya coping yang dapat membantu mengurangi

stressor.

Sementara itu, penelitian yang dilakukan oleh Collie et al., (2018)

juga menjelaskan bahwa lingkungan kerja yang penuh dengan tekanan, para
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karyawan lebih memilih untuk beradaptasi terhadap ketidakpastian kerja.
Contoh hal yang dilakukan adalah dengan beradaptasi terhadap aktivitas di
tempat kerja sehingga karyawan lebih siap untuk menangani tekanan di
tempat kerja yang berdampak pada niat karyawan untuk melepaskan diri dari
pekerjaannya. Pelepasan kerja ini diidentikan dengan job disengagement
yang dalam studi ini merepresentasikan quiet quitting (Bab 1 hal 12). Temuan
Collie et al., (2018) ini konsisten dengan studi Fredrickson (2013) yang
membuktikan bahwa karyawan yang memilih untuk melakukan penyesuaian
terhadap lingkungan kerja adalah mereka yang mampu mengatur emosi
negatif yang dipicu oleh tekanan di tempat kerja sehingga dapat melihat
makna positif dalam pekerjaan yang mereka kerjakan. Seperti misalnya
orientasi karir dapat mempengaruhi karyawan untuk tetap bertahan (Petrou &
Demerouti, 2010), dan juga menurunkan niat pelepasan diri dari pekerjaan
atau job disengagement (Collie et al., 2018). Ini artinya fokus pada
pengembangan karir dan promosi akan mengurangi perilaku quiet quitting di

tempat kerja.

4.5.2 Pengaruh Psychological Distress terhadap Well-being (H2)

Hasil pengujian pada penelitian ini  membuktikan bahwa
Psychological Distress berpengaruh positif dan signifikan terhadap Well-
being karyawan yang bekerja di PT Jamkrindo cabang Solo. Hal ini
dibuktikan dengan p-values sebesar 0.017 < 0.05 dan nilai original sampel
sebesar -0.337 yang berarti bahwa semakin tinggi psychological distress pada

karyawan maka semakin tinggi pula dorongan karyawan untuk memenuhi
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kesejahteraan mereka di tempat kerja. Hasil penelitian ini didukung oleh studi
Anand et al., (2023) yang menyatakan bahwa stres yang dikaitkan dengan
kelelahan emosional dan fisik di tempat kerja dapat membuat karyawan
mempertahankan dan melindungi kesejahteraannya dengan cara mengurangi
kinerja. Studi Anand et al., (2023) konsisten dengan penelitian Marks (2023)
dan Rowley (2023) yang berpendapat bahwa adanya ketidaknyamanan kerja
yang dikaitkan dengan rusaknya keseimbangan kehidupan kerja di dalam
lingkungan organisasi dapat mempengaruhi karyawan untuk menciptakan
batasan kerja yang jelas sehingga mereka dapat mempertahankan dan

memprioritaskan kesejahteraan mereka.

Selain itu, studi Roy et al., (2019) juga menjelaskan bahwa
psychological distress yang dialami oleh karyawan di tempat Kkerja
mempengaruhi munculnya faktor proteksi diri, dimana faktor ini membantu
karyawan dalam mengarahkan sumber daya mereka untuk mengatasi stres
akibat adanya berbagai perubahan di tempat kerja, hal ini dilakukan agar
karyawan dapat melindungi kesehatan dan kehidupan kerja yang positif.
Lebih lanjut studi Yu et al., (2021) dan Hillebrandt et al., (2022) juga
menjelaskan bahwa penghambatan kesejahteraan sebagai akibat dari tekanan
pekerjaan di tempat kerja mendorong individu untuk mengatasi potensi
bahaya dengan melindungi diri dari situasi yang merugikan yang dikaitkan

dengan kesejahteraan psikologis karyawan di tempat kerja.
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4.5.3 Pengaruh Psychological Distress terhadap Anxiety (H3)

Hasil pengujian pada penelitian ini  membuktikan bahwa
Psychological Distress berpengaruh positif dan signifikan terhadap Anxiety
karyawan yang bekerja di PT Jamkrindo cabang Solo, hal ini ditunjukan
melalui p-values sebesar 0.000 < 0.05 dan nilai original sampel sebesar 0.689,
yang berarti bahwa ketika tekanan psikologis pada karyawan tinggi maka
kecemasan yang mereka rasakan di dalam lingkungan organisasi juga tinggi.
Mendukung hasil penelitian ini, studi studi Masse et al., (1998) menjelaskan
bahwa psychological distress dapat meningkatkan gejala kecemasan pada
individu yang disebabkan oleh situasi yang sulit dikelola dalam kehidupan
sehari- hari. Studi Masse et al., (1998) konsisten dengan studi Flgvik et al.,
(2019) dan Selem et al., (2023) yang juga berpendapat bahwa tekanan
psikologis dalam konteks karyawan dan hubungan kerja dapat mempengaruhi
ketidaknyamanan psikologis yang menyebabkan perasaan cemas di tempat

kerja.

Selain itu, studi Demerouti et al., (2001) menjelaskan bahwa faktor
pekerjaan di dalam organisasi berkaitan dengan stres kerja yang pada
gilirannya berdampak pada kesehatan mental karyawan yang dikaitkan
dengan kecemasan, Lebih lanjut studi Obrennovic et al., (2021) berpendapat
bahwa kesehatan mental yang berhubungan dengan berbagai tekanan kerja
dapat menyebabkan karyawan mengalami peningkatan kecemasan. Sejalan
dengan studi Obrennovic et al., (2021), studi yang dilakukan oleh Wen et al.,

(2020) juga membuktikan bahwa masalah tekanan emosional yang
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didapatkan di tempat kerja dapat menyebabkan peningkatan kecemasan pada
karyawan yang pada akhirnya menyebabkan ketidakmampuan karyawan

dalam mengoptimalkan kinerja mereka.

4.5.4 Pengaruh Psychological Distress terhadap Depression (H4)

Hasil penelitian membuktikan bahwa Psychological Distress
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Depression yang dibuktikan
melalui p-values sebesar 0.010 < 0.05 dan nilai original sampel sebesar 0.414,
artinya bahwa ketika tekanan psikologis tinggi maka depresi yang dirasakan
oleh karyawan yang bekerja di PT Jamkrindo cabang Solo juga tinggi.
Menurut Link et al., (1990) tekanan psikologis dikenal sebagai dimensi
konstruk dari kesehatan mental yang berhubungan dengan gejala depresi,
kecemasan, keputusasaan, dan kesedihan yang didapatkan oleh individu dari
lingkungan sosial. Gejala depresi merupakan gangguan afektif yang
diidentifikasi dengan masalah kesehatan mental yang mempengaruhi semua
aspek kehidupan (Melchers et al., 2015). Distress dalam kaitannya dengan
tempat kerja dapat menyebabkan depresi dan kelelahan emosional serta
semangat kerja yang rendah (Hye Ri Kim et al., 2018). Studi Hye Ri Kim et
al., (2018) sejalan dengan studi Richmond et al., (2014) membuktikan bahwa
kelelahan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan
gejala depresi karyawan. Studi Richmond (2014) konsisten dengan studi
Hunter et al., (2019) yang membuktikan bahwa tuntutan pekerjaan yang
mengarah pada perasaan tertekan secara emosional dapat memicu karyawan

mengalami depresi dan rasa cemas yang berlebihan di tempat kerja.
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Selain itu, studi Banks Jasnoski et al., (1994) menjelaskan bahwa
aspek lainnya yang berhubungan dengan permasalahan tekanan psikologis
pada individu yang berasal dari lingkungannya adalah pengalaman emosional
yang mereka dapatkan di tempat kerja dimana pengalaman ini memberikan
tekanan sosial yang berhubungan dengan gejala depresi dan kecemasan. Studi
Banks Jasnoski et al., (1994) konsisten dengan studi EI-Majzoub et al., (2019)
dan Ruiz-Palomino et al., (2022) yang berpendapat bahwa tekanan sosial di
tempat kerja dapat menyebabkan tekanan psikologis, perasaan kesulitan yang
dirasakan oleh karyawan dari lingkungan kerja nya pada gilirannya dapat
mempengaruhi tingkat depresi serta berdampak negatif pada kesehatan

mental karyawan.

4.5.5 Pengaruh Well-being terhadap Quiet Quitting (H5)

Hasil pengujian pada penelitian ini membuktikan bahwa Well-being
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Quiet Quitting, dilihat dari nilai
original sampel sebesar 0.683 dan p-values sebesar 0.000 < 0.05, yang artinya
bahwa ketika well-being atau kesejahteraan yang dirasakan oleh karyawan
yang bekerja di PT Jamkrindo cabang Solo tinggi maka quiet quitting yang
diadopsi oleh karyawan juga tinggi. Hasil penelitian ini sejalan dengan studi
DiPietro et al., (2019) yang membuktikan bahwa kesejahteraan berpengaruh
positif terhadap turnover intention sebagai akibat dari perubahan prosedur
kerja yang tidak memberikan manfaat kepada karyawan. Seperti penjelasan
di awal (Bab 1 hal 12) turnover intention digunakan untuk menggantikan

variabel quiet quitting, dengan adanya keterbatasan riset- riset terdahulu yang
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menjelaskan hubungan well-being terhadap quiet quitting. Studi DiPierto et
al., (2019) konsisten dengan studi Lundmark et al., (2020) yang membuktikan
bahwa berbagai perubahan prosedur kerja telah berdampak pada keinginan

karyawan untuk meninggalkan organisasi.

Selain itu, Menurut Serenko (2023) dan Arar (2023) bahwa karyawan
yang tetap melakukan quiet quitting adalah mereka yang beranggapan bahwa
membatasi aktivitas kerja sesuai dengan deskripsi pekerjaan merupakan
praktik yang umum dilakukan di tempat kerja seperti misalnya para karyawan
di Eropa. Sejalan dengan studi Serenko (2023) dan Arar (2023). Keterlibatan
kerja yang dilakukan oleh karyawan ada hubungannya dengan perbedaan
budaya dan ekonomi yang berasal dari lingkungan mereka, dimana karyawan
yang mendeskripsikan sejauh mana nilai- nilai pekerjaan memainkan peran
penting atas kehidupan mereka dan sejauh mana pekerjaan merupakan

prioritas mereka (Schaufeli, 2018; Zenger & Folkam, 2022).

4.5.6 Pengaruh Anxiety terhadap Quiet Quitting (H6)

Hasil pengujian pada penelitian ini membuktikan bahwa Anxiety
berpengaruh negatif terhadap Quiet Quitting. Selain itu, tidak terdapat
hubungan yang signifikan antara variabel Anxirty terhadap Quiet Quitting.
Hal ini dibuktikan oleh p-values sebesar 0.833 > 0.05 dan nilai original
sampel sebesar 0.069, yang berarti bahwa ketika kecemasan tinggi maka
pengadopsian quiet quitting rendah. Anxiety yang berhubungan dengan stres
dan perasaan khawatir terhadap lingkungan yang berpotensi berdampak pada

tingkat stress yang tinggi dapat menurunkan kinerja karyawan. Akan tetapi,
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jika karyawan memiliki ketahanan psikologis yang baik ini terbukti dapat
mengatasi stres dan kesulitan karyawan di tempat kerja (Taghva et al., 2020),
berkontribusi terhadap pengurangan gangguan stres pasca trauma (Vyas et
al., 2016; Ghaffarzadegan et al., 2016; Yehuda et al., 2014), dan dapat
mengatasi masalah kesehatan mental yang berasal dari lingkungannya (Lee

JE et al., 2013).

Lebih lanjut studi Taghya et al., (2020) menjelaskan bahwa ketahanan
merupakan kemampuan yang berasal dari harga diri, stabilitas psikologis,
atau karakteristik kepribadian yang membantu individu mengatasi kesulitan.
Studi Taghya et al., (2020) ini konsisten dengan studi Shin et al., (2019) yang
membuktikan bahwa ketahanan dapat menjadi faktor pelindung karyawan
atas kecemasan yang mereka dapatkan di tempat kerja. Selain itu, ketahanan
pada karyawan juga secara tidak langsung terbukti dapat menurunkan tingkat
turnover intention dengan karyawan yang tetap ikut terlibat dalam
pekerjaannya (Zhang et al., 2020). Seperti pada pembahasan di awal (Bab 1
hal 12) turnover intention digunakan untuk menggantikan variabel quiet
quitting dengan keterbatasan riset- riset sebelumnya yang menjelaskan
hubungan anxiety terhadap quiet quitting. Sejalan dengan studi Zhang et al.,
(2020) studi yang dilakukan oleh Smith et al., (2020) juga menjelaskan bahwa
ketahanan yang dimiliki oleh karyawan dapat digunakan sebagai pelindung
dari stressor yang pada gilirannya mengurangi niat karyawan meninggalkan
pekerjaannya. Studi Smith et al., (2020) konsisten dengan studi yang

dilakukan olen Connor & Davidson (2003) yang berpendapat bahwa
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ketahanan sebagai keterampilan dan kapasitas seseorang untuk tetap bertahan

dan beradaptasi dalam menghadapi stres yang berasal dari lingkungan sekitar.

4.5.7 Pengaruh Depression terhadap Quiet Quitting (H7)

Hasil pengujian pada penelitian ini membuktikan bahwa Depression
berpengaruh negatif terhadap Quiet Quitting. Selain itu, tidak terdapat
hubungan yang signifikan antara kedua variabel. Hal ini dapat dilihapat pada
p-values sebesar 0.592 > 0.05 dan nilai original sampel sebesar -0.121, yang
berarti bahwa ketika depression tinggi maka quiet quitting rendah pada
karyawan yang bekerja di PT Jamkrindo cabang Solo. Depresi dan kecemasan
di lingkungan organisasi telah terbukti mengganggu kualitas hidup, Kinerja
kerja, dan hubungan interpersonal para karyawan di tempat kerja (Plaisier et
al., 2010), dalam situasi kerja seperti ini karyawan yang memilih tetap
bertahan pada dengan ketidakpastian ini adalah mereka yang memiliki
kemampuan untuk beradaptasi dengan stressor (Shin et al., 2019). Menurut
teori COR, karyawan yang dapat mengatasi stres di tempat kerja apabila
mereka memiliki sumber daya sosial dan pribadi yang memadai sehingga
membantu mereka untuk mengatasi situasi yang merugikan sumber daya
mereka (Shin et al., 2019; Hagger, 2015; Siu et al., 2015). Menurut Bardoel
(2014) karyawan tetap terlibat di tempat kerja sejauh mana masalah atau
konflik tidak berdampak pada sumber daya yang diperhitungkan dalam

kondisi yang merugikan.

Kemampuan untuk beradaptasi terhadap stress di tempat kerja dapat

dikaitkan dengan ketahanan pribadi seseorang yang memiliki kemampuan
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untuk bangkit kembali atau pulih dengan cepat dari peristiwa stres yang
dalam konteks pekerjaan ini dapat mengatasi beban yang diakibatkan oleh
stress (Labrague et al., 2020). Studi yang dilakukan oleh Labrague et al.,
(2020) ini konsisten dengan studi Quintana et al., (2021) yang membuktikan
bahwa ketahanan karyawan memiliki efek yang moderat dalam melindungi
pengaruh negatif ketidakamanan kerja terhadap depresi karyawan di tempat

kerja.

4.5.8 Pengaruh Psychological Distress terhadap Quiet Quitting mediasi Well-
being (H8)

Hasil pengujian membuktikan bahwa Psychological Distress secara
tidak langsung memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Quiet
Quitting melalui variabel mediasi Well-being, dibuktikan dari p-values
sebesar 0.022 < 0.05 dan nilai original sampel sebesar -0.230, yang berarti
bahwa Kketika psychological distress tinggi secara tidak langsung
mempengaruhi perilaku quiet quitting karyawan melalui variabel well-being
karyawan di PT Jamkrindo cabang Solo. Hasil penelitian ini mendukung studi
sebelumnya yang dilakukan oleh Chong et al., (2023) yang berpendapat
bahwa peningkatan kelelahan emosional dan fisik di tempat kerja merupakan
kondisi dimana para karyawan mengalami tekanan psikologis sebagai akibat
dari tuntutan pekerjaan yang tinggi. Sejalan dengan studi Chong et al., (2023)
studi yang dilakukan oleh Simard & Parent-Lamarche (2022) juga
membuktikan bahwa berbagai masalah kesehatan mental di tempat kerja

dapat berpotensi mengganggu kesejahteraan psikologis dan pada gilirannya

194



mempengaruhi intention to quite yang dilakukan oleh karyawan. Seperti pada
pembahasan di awal (Bab 1 hal 12) intention to quiet digunakan untuk
menggantikan variabel quiet quitting dengan Kketerbatasan riset-riset
sebelumnya yang menjelaskan hubungan psychological distress terhadap

quiet quitting.

Selain itu, studi yang dilakukan oleh Zhang & Rodrigue (2023) juga
membuktikan bahwa masalah kesehatan mental pada karyawan dapat
memicu niat mereka untuk melakukan quiet quitting sebagai bentuk
perlindungan diri dari kelelahan kerja dan buruknya keseimbangan kehidupan
kerja. Studi Zhang & Rodrigue (2023) konsisten dengan studi Marks (2023)
yang menjelaskan bahwa dengan adanya kualitas hidup dan keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi yang buruk di tempat kerja telah
mendorong karyawan untuk melindungi dan mempertahankan kesejahteraan
mereka. Mendukung studi Marks (2023) penelitian yang dilakukan oleh
Rowley (2023) juga berpendapat bahwa berbagai pembatasan kerja yang
dilakukan oleh karyawan adalah sebagai bentuk perlindungan diri dalam
merespon lingkungan kerja yang merugikan kesehatan mental dan fisik
karyawan. lebih lanjut studi Liu (2023) juga berpendapat bahwa perubahan
perilaku kerja yang dilakukan oleh karyawan dengan membatasi Kinerja
mereka adalah bentuk pengkomunikasian emosional mereka terhadap situasi
di tempat kerja yang menyebabkan kelelahan emosional dan fisik serta

mempengaruhi kehidupan mereka di dalam lingkungan organisasi.
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4.5.9 Pengaruh Psychological Distress terhadap Quiet Quitting mediasi
Anxiety (H9)

Hasil pengujian pada penelitian ini  membuktikan bahwa
Psychological Distress secara tidak langsung berpengaruh negatif dan tidak
signifikan terhadap Quiet Quitting melalui variabel mediasi Anxiety. Hal ini
dibuktikan dari p-values sebesar 0.848 > 0.05 dan nilai original sampel
sebesar 0.048, hal ini berarti bahwa ketika tekanan psikologis yang dialami
oleh karyawan yang bekerja di PT Jamkrindo cabang Solo tinggi maka
perilaku quiet quitting akan menurun yang secara tidak langsung dipengaruhi
oleh variabel anxiety. Psychological distress menurut Massé et al., (1998)
adalah kondisi ketidaknyamanan emosional yang terjadi pada individu yang
dapat menyebabkan anxiety ketika tuntutan lingkungan muncul melebihi
kemampuan penyesuaian diri individu tersebut. Sejalan dengan studi Massé
et al., (1998), studi yang dilakukan oleh Cimprich (1999) dan Masseé (2000)
menjelaskan bahwa tekanan psikologis pada individu menyebabkan gejala
kecemasan atau anxiety yang diakibatkan oleh situasi tidak menyenangkan

dari lingkungannya.

Selanjutnya studi Zhou et al., (2023) menjelaskan bahwa anxiety
dalam kaitannya dengan tekanan pekerjaan telah terbukti meningkatkan
kelelahan fisik dan mental pada karyawan. Karyawan yang memilih tetap
bertahan pada kondisi ini dapat disebabkan oleh ancaman kehilangan
pekerjaan dan penundaan promosi yang mempengaruhi harapan karyawan

untuk tetap terlibat dengan berupaya untuk menciptakan tempat kerja yang
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lebih proaktif sebagai dorongan untuk karyawan tetap bertahan dan bekerja
untuk meningkatkan keberlanjutan karir di masa depan (Forman, 2010). Studi
Forman (2010) ini sejalan dengan studi yang dilakukan oleh Serenko (2023)
yang menjelaskan bahwa memang sulit bagi karyawan untuk tetap
mengerjakan pekerjaan yang tidak mereka sukai, namun pada titik tertentu
jika mereka melakukan quiet quitting maka para karyawan akan kehilangan
pekerjaan dan melepaskan peluang promosi mereka. Studi Serenko (2023)
sejalan dengan studi Anand et al., (2023) yang menjelaskan bahwa karyawan
yang bekerja buruk dengan tidak lagi secara sukarela melakukan tugas
tambahan atau mengurangi keterlibatan mereka dapat menjadi target
organisasi dalam pemutusan kerja tidak secara langsung atau yang disebut
dengan quiet hiring dimana organisasi menciptakan lingkungan kerja yang
tidak bersahabat seperti mencatat evaluasi kerja yang buruk tanpa penjelasan

sehingga dapat membuat individu meninggalkan tempat kerjanya.

Pada hasil riset-riset yang telah dijelaskan di atas maka dapat
disimpulkan bahwa tekanan psikologis yang mengakibatkan anxiety atau
kecemasan yang berhubungan dengan kinerja karyawan di tempat Kerja,
bertahan dan tidak melakukan quiet quitting secara tidak langsung kehilangan
pekerjaan dan peluang promosi menyebabkan karyawan memilih untuk tetap

bertahan dan bekerja (Zhou et al., 2023; Serenko, 2023: Forman, 2010).
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4.5.10 Pengaruh Psychological Distress terhadap Quiet Quitting mediasi
Depression (H10)

Hasil pengujian pada penelitian ini  membuktikan bahwa
Psychological Distress secara tidak langsung berpengaruh negatif dan tidak
signifikan terhadap Quiet Quitting melalui variabel mediasi Depression,
dilihat dari p-values sebesar 0.661 > 0.05 dan nilai original sampel sebesar -
0.050, yang berarti bahwa ketika psychological distress karyawan tinggi
maka perilaku quiet quitting akan menurun yang secara tidak langsung
dipengaruhi oleh variabel depression. Psychological distress sebagai akibat
dari stres kronis dapat meningkatkan peluang seseorang dalam mengalami
gejala depresi atau depression dan kecemasan atau anxiety, kondisi ini dapat
disebabkan oleh ketidaknyamanan yang bersumber dari tuntutan pekerjaan
yang tinggi (Masse et al., 1998; Selem et al., 2023; Bander & Farvolden,

2008).

Studi Gulzar et al., (2022) membuktikan bahwa stres di tempat kerja
dapat berdampak pada kesehatan mental karyawan yang mengakibatkan
perubahaan suasana hati yang berhubungan dengan depresi. Stres dalam
kaitannya dengan pekerjaan jika tidak dikelola dengan baik dapat
meningkatkan distress sebaliknya apabila stres dikelola dengan baik dapat
mengarah pada eustress (Siegrits, 1998). Menurut Hargrove et al., (2013)
eustress merupakan respon psikologis positif terhadap stressor yang
ditunjukan dengan pengerjaan tugas yang baik, tingkat kehadiran yang tinggi,

dan kemampuan individu dalam menghadapi tantangan.
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Studi Herzog et al., (2018) juga menjelaskan bahwa dalam kehidupan
sehari -hari stres terkait pekerjaan sudah menjadi hal normal di lingkungan
kerja, individu yang mempunyai kebiasaan stres pada tingkat tertentu tidak
lagi mengganggu rutinitas normal mereka. Studi Herzog et al., (2018) sejalan
dengan studi Selye (1976) yang berpendapat bahwa kondisi lingkungan yang
menyebabkan stres tidak serta merta selalu berdampak negatif, stres pada
individu dapat dikelola sehingga mengarah pada stres positif yang disebut

dengan eustress.

Lebih lanjut studi Edwards & Cooper (1988) juga menjelaskan bahwa
stres positif dapat memunculkan perspektif positif dari pemicu stres sejauh
mana pekerjaan itu penting bagi karyawan. Seperti misalnya pertumbuhan
karir dan keinginan karyawan untuk terus belajar dan berkembang terbukti
dapat meningkatkan energi positif yang mengarah pada eustress (Um-e-
Rubbab et al., 2020), dan menurunkan intention turnover (Quinones et al.,
2016). Seperti pada pembahasan di awal (Bab 1 hal 12) intention turnover
digunakan untuk merepresentasikan quiet quitting dengan keterbatasan riset-
riset sebelumnya yang menjelaskan hubungan antara psychological distress

terhadap quiet quitting melalui mediasi depression.
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BAB V
PENUTUP

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis data yang dilakukan, maka dapat ditarik kesimpulan

sebagai berikut:

1. Pengaruh Psychological Distress terhadap Quiet Quitting (H1)
Terdapat pengaruh negatif dan tidak signifikan antara variabel
psychological distress terhadap variabel quiet quitting, yang berarti bahwa
tidak terdapat hubungan yang signifikan antara kedua variabel. Hal ini
dibuktikan dengan nilai koefisien jalur sebesar -0.049 dan p-values 0.830 >
0.05. Berdasarkan hasil analisis tersebut dapat disimpulkan bahwa tidak ada
pengaruh antara psychological distress terhadap quiet quitting karyawan
yang bekerja di PT Jamkrindo cabang Solo.

2. Pengaruh Psychological Distress terhadap Well-being (H2)
Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara psychological distress
terhadap well-being. Hal ini dibuktikan dengan nilai koefisien jalur sebesar
-0.337 dan p-values 0.017 < 0.05. Berdasarkan hasil analisis tersebut dapat
disimpulkan bahwa ketika psychological distress yang dialami oleh

karyawan PT Jamkrindo cabang Solo tinggi maka kesejahteraan mereka

juga tinggi.
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3. Pengaruh Psychological Distress terhadap Anxiety (H3)
Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara psychological distress
terhadap anxiety. Hal ini dibuktikan dengan nilai koefisien jalur sebesar
0.689 dan p-values 0.000 < 0.05. Berdasarkan hasil analisis tersebut dapat
disimpulkan bahwa semakin tinggi tekanan psikologis pada karyawan di PT
Jamkrindo cabang Solo maka semakin tinggi pula kecemasan pada
karyawan.

4. Pengaruh Psychological Distress terhadap Depression (H4)
Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara psychological distress
terhadap depression karyawan di PT Jamkrindo cabang Solo. Hal ini
dibuktikan dengan nilai koefisien jalur sebesar 0.414 dan p-values 0.010 <
0.05. Berdasarkan hasil analisis tersebut dapat disimpulkan bahwa ketika
tekanan psikologis tinggi pada karyawan di PT Jamkrindo maka depresi di
tempat kerja juga tinggi.

5. Pengaruh Well-being terhadap Quiet Quitting (H5)
Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara well-being terhadap
quiet quitting. hal tersebut dibuktikan dengan nilai koefisien jalur sebesar
0.683 dan p-values 0.000 < 0.05. Berdasarkan hasil analisis tersebut dapat
disimpulkan bahwa ketika kesejahteraan karyawan tinggi maka quiet

quitting yang diadopsi oleh karyawan di PT Jamkrindo cabang Solo juga

tinggi.
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6. Pengaruh Anxiety terhadap Quiet Quitting (H6)
Terdapat pengaruh yang negatif dan tidak signifikan antara anxiety terhadap
quiet quitting, yang berarti bahwa tidak terdapat hubungan yang signifikan
antara variabel anxiety terhadap quiet quitting. Hal ini dibuktikan dengan
nilai koefisien jalur sebesar 0.069 dan p-values sebesar 0.833 > 0.05.
Berdasarkan hasil analisis tersebut dapat disimpulkan bahwa ketika
kecemasan tinggi maka menurunkan perilaku quiet quitting karyawan yang
bekerja di PT Jamkrindo cabang Solo.

7. Pengaruh Depression terhadap Quiet Quitting (H7)
Terdapat pengaruh yang negatif dan tidak signifikan antara depression
terhadap quiet quitting. Hal ini dibuktikan dengan nilai koefisien jalur
sebesar -0.121 dan p-values 0.592 > 0,05. Berdasarkan hasil analisis
tersebut dapat disimpulkan bahwa ketika depresi tinggi di antara para
karyawan di PT Jamkrindo maka menurunkan perilaku quiet quitting.

8. Pengaruh Psychological Distress terhadap Quiet Quitting mediasi Well-
being (H8)
Terdapat pengaruh tidak langsung yang positif dan signifikan antara
psychological distress terhadap quiet quitting melalui well-being. Hal ini
dibuktikan dengan nilai koefisien jalur sebesar -0.230 dan p-values 0.022 <
0.05. Berdasarkan hasil analisis tersebut dapat disimpulkan bahwa ketika
tekanan psikologis tinggi maka secara tidak langsung meningkatkan quiet

quitting melalui well-being karyawan di PT Jamkrindo cabang Solo.
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9. Pengaruh Psychological Distress terhadap Quiet Quitting mediasi
Anxiety (H9)
Terdapat pengaruh tidak langsung yang negatif dan tidak signifikan antara
psychological distress terhadap quiet quitting melalui anxiety pada
karyawan di PT Jamkrindo cabang Solo, hal ini dibuktikan dengan nilai
koefisien jalur 0.048 dan p-values 0.848 > 0.05. Berdasarkan hasil analisis
tersebut maka disimpulkan bahwa ketika tekanan psikologis tinggi maka
secara tidak langsung menurunkan quiet quitting karyawan melalui
kecemasan.

10. Pengaruh Psychological Distress terhadap Quiet Quitting mediasi

Depression (H10)

Terdapat pengaruh tidak langsung yang negatif dan tidak signifikan antara
psychological distress terhadap quiet quitting melalui depression pada
karyawan yang bekerja di PT Jamkrindo cabang Solo, hal ini dibuktikan
dengan nilai koefisien jalur -0.050 dan p-values 0.661 > 0.05. Berdasarkan
hasil analisis tersebut dapat disimpulkan bahwa ketika tekanan psikologis
tinggi maka secara tidak langsung menurunkan perilaku quiet quitting

melalui depression pada karyawan di tempat kerja.

5.2 Saran dan Keterbatasan Penelitian
5.2.1 Saran
Melihat hasil analisis dan kesimpulan di atas ada beberapa hal yang
perlu untuk diperhatikan oleh pihak manajemen PT Jamkrindo cabang Solo

sebagai bahan pertimbangan untuk membuat kebijakan sebagai berikut:
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a. Penekanan pada variabel Psychological Distress terutama yang

berhubungan dengan indikator “Selama seminggu terakhir apakah anda
merasa tegang”. Pihak manajemen perlu memberikan keleluasaan pada
karyawan dalam bekerja agar karyawan tetap merasa nyaman saat
beraktivitas. Sering kali budaya kerja yang serba cepat dengan tenggat
waktu yang Kketat ini menyebabkan stres pada karyawan sehingga mereka
merasa tegang saat menyelesaikan pekerjaannya, tantangan- tantangan ini
perlu menjadi perhatian bagi pihak manajemen PT Jamkrindo cabang Solo
untuk menerapkan strategi dalam mengurangi ketegangan kerja pada
karyawan. Selain itu juga manajemen dapat membuat program konseling
agar karyawan dengan leluasa mendapatkan ruang untuk
mengkomunikasikan permasalahan mental mereka.

. Perusahaan perlu memfokuskan pada kesejahteraan karyawan yang
berkaitan dengan indikator “Saya sudah merasa rileks”. Kenyamanan
karyawan saat bekerja adalah hal yang penting untuk diperhitungkan
dalam menunjang keberlangsungan perusahaan. Pihak manajemen PT
Jamkrindo cabang Solo dapat mempertimbangkan untuk memberikan
otonomi pada karyawan sehingga mereka mempunyai independensi dalam
menyelesaikan pekerjaannya selain itu, pertimbangan lain yang bisa
diterapkan oleh pihak manajemen adalah environmental mastery yang
diharapkan dapat meningkatkan kemampuan karyawan dalam mengelola

lingkungan kerja yang penuh dengan tekanan agar mereka dapat
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beradaptasi dan menyesuaikan diri sesuai dengan kebutuhan yang selaras
dengan nilai- nilai pribadi mereka.

. Perusahaan perlu menekankan pada variabel psychological distress yang
berhubungan dengan tingkat anxiety dan depression pada karyawan. Pihak
manajemen PT Jamkrindo cabang Solo dapat mempertimbangkan praktik-
praktik ketahanan pada karyawan, yang diharapkan dapat beradaptasi
dalam kondisi yang berbeda. Studi Suratman et al., (2021) berpendapat
bahwa karyawan yang resilien menjadikan mereka mampu bertahan pada
situasi kerja yang merugikan, karyawan justru akan merespon dengan
emosi positif sehingga mereka mampu menangani situasi kerja yang penuh
dengan perubahan. Untuk memastikan lingkungan organisasi terhindar
dari gangguan stres pihak manajemen perlu meningkatkan ketahanan
karyawan sehingga mereka lebih dapat menyesuaikan diri pada
lingkungan yang penuh dengan tekanan yang pada gilirannya tidak
mempengaruhi Kinerja karyawan.

. Pada variabel quiet quitting yang berhubungan dengan indikator
“Organisasi tempat saya bekerja tidak memahami nilai- nilai pribadi saya”.
Pihak manajemen PT Jamkrindo cabang Solo perlu menyelaraskan nilai-
nilai pribadi karyawan dengan organisasi agar dapat membantu
perusahaan untuk meningkatkan keterlibatan karyawan. perusahaan perlu
untuk menjembatani kesenjangan antara nilai- nilai karyawan dengan
nilai- nilai perusahaan dengan memberi karyawan ruang untuk

mengidentifikasi nilai- nilai pribadi mereka, membentuk tim untuk
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mengkomunikasikan nilai- nilai perusahaan, dan meningkatkan
transparansi sehingga karyawan dapat melihat manfaat dari nilai- nilai
yang diterapkan.
5.2.2 Keterbatasan Penelitian
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti, ada
beberapa keterbatasan yang dialami dan untuk riset- riset selanjutnya agar
dapat lebih ditingkatkan, berikut beberapa keterbatasan dalam penelitian ini,
antara lain:

a. Proses pengisian kuesioner diwakilkan oleh pihak perusahaan, sehingga
kemungkinan pertanyaan- pertanyaan yang terdapat di dalam kuesioner
kurang tersampaikan dengan baik, sehingga kemungkinan jawaban kurang
dipahami oleh responden.

b. Jumlah responden yang hanya 33 orang, tentunya masih kurang dalam
menggambarkan keadaan yang sesungguhnya.

c. Hendaknya pada penelitian selanjutnya untuk dapat melihat perilaku quiet
quitting pada psikologis positif yang berhubungan dengan eustress atau
stres positif karyawan di tempat kerja serta perspektif karyawan terhadap
prioritas mereka di tempat kerja.

d. Hendaknya para peneliti selanjutnya untuk lebih mengembangkan lagi
ruang lingkup penelitian, mengingat penelitian ini masih belum
sepenuhnya dapat menggambarkan psychological distress atau tekanan

psikologis yang dapat menurunkan perilaku quiet quitting di tempat kerja.
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e. Ketersediaan riset terkait quiet quitting peneliti selanjutnya dapat
menggunakan variabel- variabel lain yang serupa atau mendekati quiet
quitting mengingat keterbatasan riset- riset sebelumnya terkait quiet
quitting sebagai akibat dari psychological distress dimediasi well-being,

anxiety, dan depression.
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KUESIONER PENELITIAN

Responden yang terhormat, kami mengucapkan terimakasih atas
kesediaan anda sebagai responden penelitian. Penelitian ini bertujuan untuk
melihat pengaruh dari tekanan psikologis melalui kesejahteraan, kecemasan,
dan depresi terhadap perilaku quiet quitting. Tidak ada kriteria yang benar dan
salah dalam pengisian kuesioner ini, untuk itu kami memohon agar responden

dapat memberikan jawaban pada setiap pertanyaan.

Kami telah mendesain kuesioner ini agar dapat diisi dalam waktu 10
menit. Seluruh informasi yang terkumpul akan kami gunakan hanya untuk
kepentingan akademisi dan tidak akan diberikan ke pihak lain. Selanjutnya
data yang terkumpul akan disajikan tanpa mencantumkan nama orang dan
organisasi, sehingga data tersebut tersaji dalam bentuk keseluruhan dan bukan

data individu yang responden berikan.

Setela membaca penjelasan yang telah disampaikan sebelumnya,

maka saya yang bertanda tangan dibawa ini:

Naman Karyawan

Alamat

Usia

Dept
Menyatakan bersedia untuk berpartisipasi dalam penelitian ini secara sadar dan
tanpa paksaan dari pihak manapun.

Solo, .../.../ 2023

Nama
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PETUNJUK PENGISIAN

Pada kuesioner ini terdapat beberapa pernyataan dan pertanyaan
berkenaan dengan penilaian anda terhadap perilaku quiet quitting sebagai
dampak dari tekanan psikologis. Baca dan pahamilah dengan seksama setiap
pernyataan, kemudian pilihlah satu jawaban yang menurut anda paling sesuai
atau merefleksikan pendapat anda mengenai hal tersebut, yaitu dengan
memberikan tanda centang (V). Setiap bagian pernyataan atau pertanyaan

tersedia petunjuk pengisian.

STS: bila pernyataan tersebut Sangat Tidak Setuju dengan keadaan Anda
TS: bila pernyataan tersebut Tidak Setuju dengan keadaan Anda
STS: bila pernyataan tersebut Sedikit Tidak Setuju dengan keadaan Anda

N: bila pernyataan tersebut Netral dengan keadaan Anda

SS: bila pernyataan tersebut Sedikit Setuju dengan keadaan Anda

S: bila pernyataan tersebut Setuju dengan keadaan Anda

SS: bila pernyataan tersebut Sangat Setuju dengan keadaan Anda

Contoh:
No Pernyataan STS | TS STS | N SS S SS
1| Sayaselalu jujur OO
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A. Perilaku Quiet Quitting

No Pemenuhan Kebutuhan (Needs fulfilment) STS | TS| STS SS SS

1 | Organisasi tempat saya bekerja telah memenuhi
kewajibannya secara finansial sesuai dengan
kesepakatan

2 | Organisasi tempat saya bekerja telah memberikan
lingkungan kerja yang nyaman bagi karyawan

3. | Organisasi tempat saya bekerja telah memberikan
dukungan untuk pengembangan diri saya

4 | Organisasi tempat saya bekerja memahami cara
memenuhi kebutuhan yang diinginkan karyawan

5 | Saya merasa puas atas pemenuhan finansial yang
diberikan organisasi kepada saya

6 | Saya merasa nyaman bekerja di organisasi tempat
saya bekerja

7 | Saya merasa puas atas dukungan organisasi terhadap
pengembangan diri saya

8 | Organisasi dapat merumuskan dan memantau
rencana untuk mewujudkan kepuasan karyawan

Keselarasan Nilai (Value Alignment)

1 | Organisasi tempat saya bekerja dapat memahami
dan mengidentifikasi nilai-nilai pribadi saya

2 | Organisasi tempat saya bekerja memiliki nilai-nilai
yang selaras dengan nilai-nilai pribadi saya

3 | Perilaku saya di tempat kerja telah selaras dengan
nilai-nilai yang saya yakini

4 | Saya memahami dan menghargai rekan kerja yang

memiliki nilai-nilai yang berbeda

Tujuan Bersama (A common Purpose)
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1 | Saya telah berada pada posisi seperti yang
diharapkan oleh organisasi tempat saya bekerja

2 | Sayatelah memahami apa yang harus saya lakukan

bersama rekan kerja saya ketika saya memiliki waktu
yang terbatas

3 | Saya memahami tujuan organisasi tempat saya
bekerja

4 | Saya memahami bagaimana cara untuk mendukung
pencapaian tujuan organisasi

5 | Saya memahami bahwa tujuan pribadi saya selaras
dengan tujuan organisasi tempat saya bekerja

B. Psychological Distress (Tekanan Psikologis)

Pertanyaan ini terdiri dari tiga pertanyaan terkait psychological distress selama
seminggu terakhir:

No Pertanyaan STS| TS |STS|N |SS |S |SS

1 Selama seminggu terakhir, apakah anda
menderita kekhawatiran.

2 Selama seminggu terakhir, apakah anda
menderita kelesuhan.

3 Selama seminggu terakhir, apakah anda merasa
tegang.

C. Well-being (Kesejahteraan)

Pertanyaan ini terdiri dari 7 pertanyaan dengan kata — kata positif yang berkaitan
dengan well-being atau kesejahteraan mental yang dialami dalam 14 hari atau 2 minggu
terakhir

No Pertanyaan STS | TS | STS| N | SS S SS

1 | Saya merasa optimis tentang masa depan

2 | Saya merasa sangat berguna

3 | Saya sudah merasa rileks
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4 | Saya telah menangani masalah dengan
baik

5 | Saya telah berpikir jernih

6 | Saya merasa dekat dengan orang lain

7 | Saya sudah bisa mengambil keputusan

D. Anxiety (Kecemasan) dan Depression (Depresi)

Selama 2 minggu terakhir, seberapa sering anda merasa terganggu oleh masalah berikut ini?

No Pertanyaan STS | TS | STS| N | SS S

Pertanyaan untuk kecemasan:

1 Merasa gugup, perasaan cemas atau
gelisah

Pertanyaan untuk depresi:

1 Sedikit minat atau kesenangan dalam
mengerjakan atau melakukan sesuatu.
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TABULASI PENDAPAT RESPONDEN TERHADAP QUIET QUITTING
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TABULASI PENDAPAT RESPONDEN TERHADAP PSYCHOLOGICAL

DISTRESS
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TABULASI PENDAPAT RESPONDEN TERHADAP WELL-BEING
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TABULASI PENDAPAT RESPONDEN TERHADAP ANXIETY DAN

DEPRESSION

236



MZ. ANZIETYM3.DEPRESSION
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Lampiran Analisis Deskriptif

Pengembalian Kuesioner:

Kriteria Jumlah Presentase
Jumlah kuesioner yang disebar 33 100%
Jumlah kuesioner yang kembali 33 100%
Jumlah kuesioner yang dapat diolah 33 100%
Sumber: data primer diolah, 2024
Karakteristik responden berdasarkan usia:
No Usia Jumlah Presentase
1 21 - 26 Tahun 9 27.3%
2 27 - 30 Tahun 12 36.4%
3 33 - 36 Tahun 7 21.2%
4 37 - 38 Tahun 3 9.1%
5 40 - 47 Tahun 2 6.1%
Sumber: data primer diolah, 2024
Interval variabel penelitian:
No Range Interval Keterangan
1 0,70 — 1,60 Sangat Tidak Setuju
2 1,60 — 2,50 Tidak Setuju
3 2,50 — 3,40 Sedikit Tidak Setuju
4 3,40 - 4,30 Netral
5 4,30 - 5,20 Sedikit Setuju
6 5,20 - 6,14 Setuju
7 6,10 — 7,00 Sangat Setuju

Sumber: data primer diolah, 2024
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Statistik deskriptif variabel:

karyawan.

Item Pertanyaan Mean
X1.1 Selama seminggu terakhir, apakah anda menderita kekhawatiran. 3.758
X1.2 (Selama seminggu terakhir, apakah anda menderita kelesuan. 3.758
X1.3 [Selama seminggu terakhir, apakah anda merasa tegang. 3.545
M1.1 [Saya merasa optimis tentang masa depan 6.000
M1.2 [Saya merasa sangat berguna 5.970
M1.3 |Saya sudah merasa rileks 5.182
M1.4 |Saya telah menangani masalah dengan baik 5.545
M1.5 Saya telah berpikir jernih 5.697
M1.6 |Saya merasa dekat dengan orang lain 5.667
M1.7 |Saya sudah bisa mengambil keputusan 5.939
M2 [Merasa gugup, perasaan cemas atau gelisah 3.000
M3 [Sedikit minat atau kesenangan dalam mengerjakan atau melakukan sesuatu. 3.000
Y1 |Organisasi tempat saya bekerja telah memenuhi kewajibannya secara finansial sesuai| 6.030
dengan kesepakatan.
Y2 |Organisasi tempat saya bekerja telah memberikan lingkungan kerja yang nyaman bagi| 6.121
karyawan.
Y3 |Organisasi tempat saya bekerja telah memberikan dukungan untuk pengembangan diri| 6.061
saya.
Y4 |Organisasi tempat saya bekerja memahami cara memenuhi kebutuhan yang diinginkan| 5.697
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Y5 [Saya merasa puas atas pemenuhan finansial yang diberikan organisasi kepada saya. 5.727

Y6 [Saya merasa nyaman bekerja di organisasi tempat saya bekerja. 6.091

Y7 |Saya merasa puas atas dukungan organisasi terhadap pengembangan diri saya. 5.848

Y8 |Organisasi dapat merumuskan dan memantau rencana untuk mewujudkan kepuasan| 5.818
karyawan.

Y9 |Organisasi tempat saya bekerja dapat memahamidan  mengidentifikasi  nilai-nilai| 5.515
pribadi saya.

Y10 |Organisasi tempat saya bekerja memiliki nilai-nilai yang selaras dengan nilai-nilai | 5.697
pribadi saya.

Y11 |Perilaku saya di tempat kerja telah selaras dengan nilai-nilai yang saya yakini. 5.818

Y12 |Saya memahami dan menghargai rekan kerja yang memiliki nilai-nilai yang berbeda. | 6.030

Y13 [Saya telah berada pada posisi seperti yang diharapkan oleh organisasi tempat saya| 5.667
bekerja.

Y14 |Saya telah memahami apa yang harus saya lakukan bersama rekan kerja saya ketika 5.970
saya memiliki waktu yang terbatas.

Y15 |Saya memahami tujuan organisasi tempat saya bekerja. 5.879

Y16 |Saya memahami bagaimana cara untuk mendukung pencapaian tujuan organisasi. 6.000

Y17 |Saya memahami bahwa tujuan pribadi saya selaras dengan tujuan organisasi tempat | 5.909
saya bekerja.

Sumber: data primer diolah, 2024
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Lampiran Outer Model:

bees Anxiaty M2)

Rulst)

044

Psychological
Distrass (X}

DEPRESSION ' 5 000 —.

Daprassion (M3 \\ Qce
N\

Nilai Loading Factor Variabel Psychological Distress:

Indikator Loading Factor Keterangan
PD1 0.980 Valid
PD2 0.981 Valid
PD3 0.943 Valid

Sumber: data primer diolah, 2024
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Nilai Loading Factor Variabel Well-being:

Indikator Loading Factor Keterangan
WB1 0.632 Valid
WB2 0.834 Valid
WB3 0.641 Valid
WB4 0.857 Valid
WB5 0.846 Valid
WB6 0.844 Valid
WB7 0.622 Valid
Sumber: data primer diolah, 2024
Nilai Loading Factor Variabel Anxiety:
Indikator Loading Factor Keterangan
Anxiety 1.000 Valid
Sumber: data primer diolah, 2024
Nilai Loading Factor Variabel Depression:
Indikator Loading Factor Keterangan
Depression 1.000 Valid

Sumber: data primer diolah, 2024

Nilai Loading Factor Variabel Quiet Quitting:

Indikator Loading Factor Keterangan
QQ1 0.854 Valid
QQ2 0.636 Valid
QQ3 0.651 Valid
QQ4 0.850 Valid
QQ5 0.859 Valid
QQ6 0.694 Valid
QQ7 0.902 Valid
QQ8 0.834 Valid
QQ9 0.725 Valid
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Discriminant Validity

QQ10 0.892 Valid
QQ11 0.817 Valid
QQ12 0.685 Valid
QQ13 0.727 Valid
QQ14 0.687 Valid
QQ15 0.869 Valid
QQ16 0.833 Valid
QQ17 0.795 Valid
Sumber: data primer diolah, 2024
Nilai Cross Loading:
] Heterotrait-Monatrait R.. | [j Heterotrait-Monotrait R..,| COPYto Clipboard:  pycelFormat R Format

| Fornell-Larcker Criteri... || Cross Loadings

VARIABEL M1
TP1 -0.396
P2 -0.347
TP3 -0.215
ANKIETY -0.192
DEPRESSION -0.058
WB1 0.632
WB7 0.622
WB3 0.641
we2 0.834
We4 0.857
WEBE 0.844
WE5 0.846
Q02 0.299
Qa3 0.199
ooz 0.441
a4 0.549
006 0.366

VARIABEL M2
0.723
0.631
0.638
1.000
0.670
0.031
-0.151
-0.220
-0.115
-0.227
-0.086
-0a77
-0.143
-0.161

0.016
-0.264
-0.147

VARIABEL M4
0.474
0.380
0.331
0.670
1.000
0.043

-0.273
0.011
0.025

-0.154
0.085

-0.032

-0.308

-0.334
0.128

-0.347

-0.182

WARIABEL X
0.980
0.981
0,943
0.689
0414
0.035

-0.277
-0.480
-0.094
-0.275
-0.241
-0.312
-0.191
-0.263
-0.371
-0.261
-0.247

“VARIABEL
0323
0272
0210
0177
20134

0452
0474
0512
0.542
0,549
0.558
0568
0.636
05651
0.685
05687
0.694
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Qa9 0418 -0.055 0.045 -0.084 0.725

Q13 0.622 -0.168 -0.050 -0.323 0.727
a7 0.710 -0.186 -0.043 -0.181 0.795
aan 0.654 -0.147 -0.000 -0.297 0.817
Qale 0.599 -0.135 -0.063 -0.125 0.833
Qa8 0.522 -0.066 -0.000 -0.323 0.835
Qa4 0475 -0.324 -0.239 -0.229 0.850
0ol 0.576 -0.069 -0.118 -0.123 0.854
Qas 0.605 -0.139 -0.221 -0.222 0.859
Qal1s 0.585 -0.140 -0.149 -0.123 0.869
Qa1 0.620 -0.072 0.006 -0.290 0.892
Qa7 0.642 -0.157 -0.100 -0.182 0.902

Sumber: data primer diolah, 2024

Nilai Average Variance Extracted (AVE):

Variabel Anxiety | Depression PD QQ WB
Anxiety 1.000
Depression 0.670 1.000
Psychological Distress 0.689 0.414 0.968
Quiet Quitting -0.177 -0.134 -0.282 | 0.788
Well-being -0.192 -0.058 -0.337 | 0.693 | 0.761

Sumber: data primer diolah, 2024

Hasil Pengujian Reliabilitas Konstruk:

Variabel Cronbach’s | Composite | Average Evaluasi
Alpha Reliability | Variance Model
Extracted
Anxiety 1.000 1.000 1.000 Reliabel
Depression 1.000 1.000 1.000 Reliabel
Psychological Distress 0.966 0.978 0.937 Reliabel
Quiet Quitting 0.961 0.965 0.621 Reliabel
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Well-being 0.874 0.904 0.579 Reliabel
Sumber: data primer diolah, 2024
Nilai R-square dan Q-square:
Variabel Independen Variabel Dependen | R-square Q-square
Psychological Distress Well-being 0.492 0.040
Anxiety 0.475 0.454
Depression 0.171 0.135
Quiet Quitting 0.114 0.270

Sumber: data primer diolah, 2024

Hasil pengujian hubungan antara konstruk (Uji Hipotesis):

Pola Hubungan Variabel Original T Statistic | P-Values Keterangan
Sampel (O)| (|O/STDEV|)

Psychological Distress — Quiet| -0.049 0.215 0.830 H; Ditolak
Quitting
Psychological Distress — Well-|  -0.337 2.403 0.017 H> Diterima
being
Psychological Distress — 0.689 6.147 0.000 Hz Diterima
Anxiety
Psychological Distress — 0.414 2.598 0.010 H4 Diterima
Depression
Well-being — Quiet Quitting 0.683 4.861 0.000 Hs Ditolak
Anxiety — Quiet Quitting 0.069 0.211 0.833 He Ditolak
Depression — Quiet Quitting -0.121 0.536 0.592 H- Ditolak

Sumber: data primer diolah, 2024
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Hasil Pengujian Pengaruh Tidak Langsung:

Pola Hubungan Variabel Original T Statistic | P-Values Keterangan
Sampel (O) | (|O/STDEV))

Psychological Distress — Well-|  -0.230 2.304 0.022 Hg Diterima
being — Quiet Quitting
Psychological Distress — 0.048 0.192 0.848 Hg Ditolak
Anxiety — Quiet Quitting
Psychological Distress — -0.050 0.439 0.661 H1o Ditolak
Depression — Quiet Quitting

Sumber: data primer diolah, 2024
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