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Abstrak  
Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh keamanan kerja dan komitmen afektif 
organisasi terhadap niat untuk berhenti bekerja secara diam-diam dengan keterlibatan kerja 
sebagai variabel mediasi pada karyawan kontrak operasional PT Kuehne Nagel Indonesia. 
Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik sampling jenuh pada 63 
responden, pengumpulan data melalui kuesioner skala Likert, serta analisis regresi linier 
berganda dan analisis jalur disertai uji validitas, reliabilitas, dan uji mediasi menggunakan 
perangkat lunak statistik. Hasil penelitian menunjukkan bahwa keamanan kerja dan 
komitmen afektif organisasi berpengaruh negatif signifikan terhadap niat untuk berhenti 
bekerja secara diam-diam dan positif signifikan terhadap keterlibatan kerja, sementara 
keterlibatan kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap niat untuk berhenti bekerja secara 
diam-diam serta memediasi pengaruh kedua variabel tersebut, sehingga peningkatan rasa 
aman kerja dan komitmen afektif karyawan dapat menurunkan kecenderungan niat untuk 
berhenti bekerja secara diam-diam di PT Kuehne Nagel Indonesia. 
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PENDAHULUAN  

Sumber daya manusia (SDM) merupakan komponen kunci yang menentukan 
keberhasilan organisasi. Dalam era globalisasi dan persaingan bisnis yang semakin 
ketat, perusahaan tidak hanya dapat berfokus pada aspek operasional dan finansial, 
tetapi juga harus mengelola Sumber Daya Manusia secara strategis dan berkelanjutan 
untuk dapat bertahan dan berkembang. Karyawan tidak lagi sekedar dipandang 
sebagai pelaksana tugas, tetapi juga sebagai mitra strategis yang berperan aktif dalam 
mewujudkan tujuan dan keberlangsungan organisasi. Dalam perspektif Islam, kerja 
yang dilakukan dengan sungguh-sungguh, profesional, dan penuh tanggung jawab 
dipandang sebagai bentuk ibadah dan amanah yang akan dimintai 
pertanggungjawaban di hadapan Allah Swt. Hal ini sejalan dengan sabda Nabi 
Muhammad SAW yang artinya : “Sesungguhnya Allah mencintai apabila salah seorang di 
antara kalian mengerjakan suatu pekerjaan, ia menyempurnakannya.” (HR. al-Baihaqi). 
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Hadis ini menegaskan pentingnya kesungguhan, ketelitian, dan kualitas dalam 
bekerja, sehingga seorang muslim tidak seharusnya menjalankan tugas secara asal-
asalan atau sebatas menggugurkan kewajiban formal. Nilai tersebut juga diperkuat 
oleh firman Allah Swt. dalam QS. at-Taubah ayat 105: “Dan katakanlah: Bekerjalah kalian, 
maka Allah akan melihat pekerjaan kalian, begitu juga Rasul-Nya dan orang-orang 
mukmin” yang menunjukkan bahwa setiap pekerjaan diawasi dan akan mendapatkan 
penilaian, sehingga menuntut kesungguhan dan tanggung jawab moral dalam 
bekerja. 

Namun dalam praktiknya, tidak semua perusahaan berhasil menjaga motivasi 
dan tingkat keterlibatan kerja karyawan secara konsisten. Fenomena yang kian sering 
ditemui adalah ketika karyawan hadir di tempat kerja hanya untuk memenuhi 
kewajiban semata, tanpa disertai semangat, antusiasme, atau rasa memiliki terhadap 
organisasi. Kondisi ini dikenal istilah quiet quitting intention, yaitu situasi dimana 
karyawan tetap melaksanakan pekerjaanya, tetapi hanya sebatas pada tanggung 
jawab minimum tanpa menunjukkan keterlibatan emosional, dedikasi, maupun 
inisiatif lebih dalam menjalankan peranya (Moisoglou et al., 2025).  

Fenomena ini mencuat secara global pada tahun 2022, bersamaan dengan tren 
digital dan meningkatnya tuntutan kerja, yang menyebabkan mayoritas pekerja di 
berbagai negara menyadari berkurangnya motivasi dan keterikatan pada perusahaan 
(Wenchao Dong, 2023). Berdasarkan survei global yang dilansir Gallup dan 
dikompilasi Team Building (2023), fenomena quiet quitting intention menjadi perhatian 
serius dalam dunia tenaga kerja modern. Data menunjukan sekitar 67% pekerja di 
Amerika Serikat dan 85% tenaga kerja dunia dikategorikan sebagai quiet quitters, yakni 
mereka yang hanya memenuhi pekerjaan minimum tanpa keterlibatan lebih. 
Sementara itu, hanya 15% tenaga kerja global yang masih aktif engaged di tempat kerja 
(Team Building, 2023). 

 
Gambar 1.1 Quiet Quitting Intention Global Estimates 

Sumber: https://teambuilding.com/blog/quiet-quitting-statistics 
 

Fenomena quiet quitting intention mendapatkan perhatian luas sebagaimana 
tercermin pada hasil survei internasional yang dirilis Gallup dan digambarkan secara 
visual oleh Team Building (2023). Dalam survei tersebut, terlihat bahwa 67% pekerja 
di Amerika Serikat dan bahkan 85% pekerja secara global hanya memenuhi pekerjaan 
minimum tanpa melibatkan diri secara penuh (Gambar 1.1). Hanya 15% pekerja di 
seluruh dunia yang benar-benar engaged. Temuan ini mempertegas urgensi penelitian 
terkait faktor-faktor yang mempengaruhi engagement di dunia kerja modern. 

Selain berkonsekuensi pada aspek psikologis dan motivasi kerja individu, 
fenomena quiet quitting intention juga memberikan dampak besar terhadap performa 
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dan profitabilitas organisasi, bahkan secara makro berimbas pada perekonomian 
global. Berdasarkan studi The Conference Board yang dikutip dalam infografik Team 
Building (2023), kerugian ekonomi tahunan yang diakibatkan oleh Quiet Quitting 
Intention diperkirakan mencapai USD 500 miliar di Amerika Serikat saja, dan bahkan 
bisa menembus angka USD 1 triliun secara global setiap tahun. Ini menjadi hal penting 
bagi manajemen modern untuk mewaspadai dan menanggulangi tren disengagement 
demi menjaga kelangsungan bisnis di tengah persaingan global yang semakin 
dinamis. 

 
Gambar 1.2 Estimated Annual Losses of Quiet Quitting Intention 

Sumber: https://teambuilding.com/blog/quiet-quitting-statistics   
 

 Data visual di atas tidak hanya menyoroti besarnya kerugian ekonomi akibat 
quiet quitting intention secara global, tetapi juga mempertegas bahwa fenomena ini 
merupakan tantangan aktual bagi berbagai negara. 
 Dalam beberapa tahun terakhir, istilah quiet quitting intention mulai dikenal luas 
di Indonesia, terutama di kalangan pekerja generasi muda. Fenomena ini menandai 
perubahan signifikan dalam pola perilaku kerja, di mana karyawan membatasi 
keterlibatan mereka hanya pada tanggung jawab minimum sesuai deskripsi 
pekerjaan, tanpa inisiatif tambahan atau upaya di luar peran dasar. Menurut (Lestari 
et al., 2024), gejala quiet quitting intention juga terjadi di sektor perhotelan di Jakarta, 
ketidakamanan kerja dan beban kerja berlebih berkontribusi terhadap meningkatnya 
perilaku quiet quitting intention di kalangan karyawan muda. Penelitian tersebut 
membuktikan bahwa fenomena ini tidak hanya terjadi di negara maju, tetapi juga 
sudah merambah perusahaan-perusahaan di Indonesia dan berdampak nyata pada 
sektor jasa. Selain temuan dari Jakarta, (Nathania et al., 2024) di Yogyakarta 
memperlihatkan bahwa pekerja muda menggunakan quiet quitting intention sebagai 
bentuk resistensi terhadap beban kerja berlebih dan ketidakseimbangan kehidupan 
kerja. Dengan berkembangnya fenomena quiet quitting intention di berbagai wilayah 
Indonesia, sangat penting bagi perusahaan untuk memahami faktor-faktor 
pendorongnya agar dapat meningkatkan kinerja dan loyalitas karyawan secara 
optimal. Dengan adanya fenomena ini di berbagai wilayah di Indonesia, menjadi 
sangat penting bagi perusahaan untuk memahami faktor-faktor pendorongnya agar 
dapat meningkatkan kinerja dan loyalitas karyawan secara optimal. 

PT Kuehne Nagel Indonesia sebagai perusahaan logistik multinasional mulai 
menunjukkan gejala nyata quiet quitting intention di kalangan karyawannya, Gejala 
tersebut terlihat dari kecenderungan karyawan bekerja hanya sebatas memenuhi 
persyaratan dasar tanpa menunjukkan inisiatif atau dedikasi di luar tugas utama. 
Mengenai hasil wawancara dengan karyawan di beberapa divisi operasional, terlihat 
bahwa gejala quiet quitting intention muncul dengan karakteristik yang berbeda pada 
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tiap divisi. Pada divisi inbound, karyawan mengungkapkan bahwa mereka lebih fokus 
menyelesaikan kewajiban utama dan jarang mengambil inisiatif tambahan karena 
mempertimbangkan beban kerja serta kebutuhan waktu istirahat. Pada divisi 
outbound, pekerjaan dinilai cukup padat dengan volume tinggi, sehingga sebagian 
karyawan lebih memilih menyelesaikan tugas sesuai jobdesk tanpa bersedia 
mengambil tugas tambahan di luar tanggung jawab utamanya. Pada divisi packing, 
karyawan menggambarkan pekerjaan yang repetitif dan target yang ketat pada 
awalnya mereka bersemangat, namun lama-kelamaan hanya berupaya memenuhi 
target minimum agar pekerjaan cepat selesai. Di divisi VAS, apresiasi terhadap kinerja 
dinilai belum sebanding dengan beban pekerjaan yang beragam, sehingga karyawan 
cenderung enggan menunjukkan inisiatif lebih di luar tugas yang diminta. Sementara 
itu, pada divisi inventory, ketidakpastian terkait jumlah stok dan keterlambatan 
penetapan harga barang membuat karyawan merasa pekerjaan cukup melelahkan, 
sehingga mereka cenderung fokus menyelesaikan pekerjaan pokok tanpa banyak 
terlibat dalam aktivitas tambahan. . Kondisi tersebut tidak dapat dilepaskan dari 
faktor psikologis yang dirasakan karyawan, salah satunya adalah tingkat rasa aman 
terhadap pekerjaan (job security). 

Kecenderungan sebagian karyawan untuk membatasi keterlibatan hanya pada 
batas minimum yang dipersyaratkan perusahaan tidak terlepas dari kondisi 
psikologis dan persepsi mereka terhadap situasi kerja. Salah satu faktor penting yang 
berpotensi menjelaskan munculnya perilaku tersebut adalah rasa aman kerja (job 
security) yang dirasakan karyawan. Ketika karyawan mulai meragukan keberlanjutan 
pekerjaannya dan menilai bahwa posisi maupun prospek kariernya kurang terjamin, 
mereka cenderung bersikap lebih hati-hati dan defensif, misalnya dengan hanya 
menjalankan tugas pokok tanpa banyak terlibat dalam aktivitas tambahan atau 
inisiatif di luar kewajiban formal. Dalam konteks ini, pembahasan mengenai Job 
Security menjadi relevan untuk memahami mengapa quiet quitting intention dapat 
muncul dan menguat di lingkungan PT Kuehne Nagel Indonesia. Menurut (Sitorus et 
al., 2024), Job Security mencakup keyakinan individu akan keberlanjutan pekerjaannya 
dan rendahnya kemungkinan pemutusan hubungan kerja akibat keputusan bisnis 
atau perubahan ekonomi. Ketika karyawan merasa aman secara pekerjaan, mereka 
cenderung lebih antusias, berpartisipasi aktif dalam tim, dan menunjukkan loyalitas 
kuat pada institusi (Prahaski & Dharma, 2024). Berdasarkan hasil observasi di PT 
Kuehne Nagel Indonesia kepada beberapa karyawan, yang juga di konfirmasi oleh 
kepala Divisi SDM ditemukan bahwa sejumlah pekerja mulai merasa status kerja dan 
keberlanjutan karier mereka kurang terjamin, terutama di tengah persaingan ketat 
industri logistik dan dinamika operasional yang membutuhkan adaptasi cepat. 
Ketidakpastian tersebut membuat sebagian pekerja cenderung bersikap pasif, hanya 
bekerja memenuhi standar minimum dan menahan diri dari keterlibatan lebih dalam 
aktivitas tim, seperti enggan berpartisipasi dalam diskusi kelompok, jarang 
mengambil peran aktif dalam kerja sama lintas divisi, serta kurang antusias mengikuti 
event atau kegiatan internal yang diselenggarakan perusahaan. Kondisi ini tercermin 
dari rendahnya partisipasi dalam kegiatan non-rutin yang diinisiasi perusahaan dan 
kecenderungan menghindari tanggung jawab di luar deskripsi tugas utama. Hal ini 
berdampak pada menurunnya efisiensi operasional dan kualitas layanan perusahaan, 
sementara lingkungan kerja yang tidak kondusif, minim penghargaan atas peran 
individu, dan kurang memberikan rasa aman semakin memperbesar risiko 
munculnya sikap menarik diri secara psikologis. 
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Sitorus et al., (2024) mendefinisikan Affective Organizational Commitment sebagai 
hubungan emosional yang kuat antara karyawan dan organisasi, yang mendorong 
keterlibatan, dedikasi, serta loyalitas pegawai terhadap tujuan institusi. Berdasarkan 
wawancara peneliti dengan kepala Divisi SDM PT Kuehne Nagel Indonesia, 
ditemukan bahwa, Saat karyawan merasa dihargai, mendapat pengakuan atas 
kontribusinya, dan adanya komunikasi yang terbuka, mereka cenderung lebih 
semangat dan loyal terhadap perusahaan. Mereka juga rela bekerja sama dan 
membantu rekan kerja tanpa diminta. Namun, kepala Divisi SDM PT Kuehne Nagel 
Indonesia juga menegaskan bahwa jika hubungan emosional antara karyawan dan 
perusahaan mulai menurun misalnya karena minim penghargaan atau suasana kerja 
yang kaku motivasi karyawan dengan cepat ikut menurun, bahkan muncul 
kecenderungan pasif dan absen secara psikologis dari tugas sehari-hari. Pernyataan 
ini menguatkan bahwa tingkat Affective Organizational Commitment yang tinggi 
sebagaimana dijelaskan, memang tercermin langsung di lapangan karyawan 
menunjukkan antusiasme menonjol, loyalitas, dan partisipasi aktif justru ketika 
faktor-faktor seperti rasa dihargai dan adanya kedekatan emosional dengan organisasi 
benar-benar dirasakan oleh karyawan. Sebaliknya, ketiadaan ikatan emosional 
memicu perilaku pasif dan potensi quiet quitting intention. Keterikatan emosional yang 
kuat antara karyawan dan organisasi tidak hanya berdampak pada loyalitas dan 
motivasi individu, tetapi juga secara langsung mempengaruhi tingkat keterlibatan 
dan dedikasi karyawan dalam menjalankan tugas sehari-hari. Dalam hal ini, 
keterlibatan kerja (work engagement) memegang peranan penting sebagai cerminan 
energi, perhatian, dan antusiasme pekerja terhadap tugas-tugasnya. Hal ini diperkuat 
oleh Bakker dan Schaufeli (2010) yang menjelaskan bahwa work engagement ditandai 
oleh vigor, dedikasi, dan absorption, serta oleh temuan Sitorus et al. (2024) dan 
Moisoglou et al. (2025) yang menunjukkan bahwa tingkat work engagement yang tinggi 
berkorelasi dengan menurunnya kecenderungan quiet quitting intention di berbagai 
konteks organisasi. 

Penelitian oleh Sitorus et al. (2024) dan Xueyun et al. (2023) menunjukkan 
bahwa work engagement terbukti memediasi hubungan Job Security dan Affective 
Organizational Commitment terhadap quiet quitting intention, sehingga mendukung 
penempatan work engagement sebagai variabel mediasi dalam penelitian ini. Work 
engagement atau keterlibatan kerja merupakan kondisi psikologis positif  yang 
ditandai oleh semangat (vigor), dedikasi, dan keterlibatan penuh (absorption) dalam 
menjalankan tugas-tugas pekerjaannya (Bakker & Schaufeli, 2010). Menurut Sitorus 
et al., (2024b) work engagement mencerminkan sejauh mana karyawan berenergi tinggi, 
berfokus, serta memiliki hubungan emosional dan komitmen mendalam terhadap 
pekerjaan sehari-hari. Habsari & Handoyo (2022) juga mengonfirmasi bahwa tingkat 
Job Security secara signifikan meningkatkan work engagement karyawan, terutama 
pada sektor dengan tekanan kerja dan risiko tinggi seperti logistik. Menurut 
Moisoglou et al., (2025) menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang positif didukung 
kepemimpinan efektif, kolaborasi, dan penghargaan sangat berpengaruh dalam 
memperkuat work engagement dan menekan kecenderungan quiet quitting intention. 
Sebaliknya, karyawan dengan keterlibatan rendah umumnya memperlihatkan sikap 
tidak antusias, tidak fokus, dan rentan disengagement yang berdampak pada turunnya 
efektivitas tim maupun organisasi. Sitorus et al., (2024) juga menegaskan bahwa 
karyawan yang merasa mendapatkan dukungan serta rasa aman, baik secara 
psikologis maupun emosional, menunjukkan tingkat keterlibatan kerja yang lebih 



Pengaruh Job Security Dan Affective Organizational Commitment.... 
 

  YUME : Journal of Management, 9(1), 2026| 1490 

tinggi yang selanjutnya berdampak positif dalam menekan keinginan untuk menarik 
diri secara pasif (quiet quitting intention). Menurut Habsari & Handoyo (2022), 
mendapati bahwa semakin tinggi rasa aman kerja yang dirasakan, semakin tinggi 
pula energi, dedikasi, dan konsentrasi dalam melaksanakan tugas sehari-hari. 

Hasil observasi peneliti di PT Kuehne Nagel Indonesia menunjukkan bahwa 
banyak pekerja menghadapi beban kerja harian yang berat, tekanan pencapaian 
target, kurangnya penghargaan, dan ketidakjelasan jenjang pengembangan karier. Di 
lapangan, banyak karyawan merasa kontribusi dan inisiatif mereka kurang diakui, 
sehingga motivasi, loyalitas, serta keterlibatan kerja turut menurun, sementara 
kecenderungan hanya bekerja memenuhi tugas minimum semakin sering terjadi. 

 
METODOLOGI 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif deskriptif dengan paradigma 
positivisme untuk menganalisis pengaruh job security dan affective organizational 
commitment terhadap quiet quitting intention dengan work engagement sebagai 
variabel mediasi. Penelitian dilaksanakan di PT Kuehne Nagel Indonesia cabang 
Surabaya pada periode September–Desember 2025 dengan melibatkan seluruh 63 
karyawan sebagai responden menggunakan teknik sampling jenuh. Data primer 
dikumpulkan melalui kuesioner terstruktur yang disebarkan secara elektronik 
menggunakan Google Form, serta didukung oleh wawancara awal untuk 
memperoleh gambaran kondisi kerja. Instrumen penelitian disusun berdasarkan 
indikator masing-masing variabel dan diukur menggunakan skala Likert lima poin. 
Analisis data dilakukan menggunakan statistik deskriptif untuk menggambarkan 
hubungan antarvariabel secara objektif. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Karakteristik Responden 

Responden penelitian berjumlah 63 karyawan PT Kuehne Nagel Indonesia, 
didominasi oleh kelompok usia 34–40 tahun (47%), diikuti usia 26–33 tahun (37%), 
yang menunjukkan mayoritas karyawan berada pada usia produktif. Tingkat 
pendidikan responden sebagian besar SMA/SMK (79%), sementara sisanya D3 (16%) 
dan S1 (5%). Berdasarkan jenis kelamin, responden didominasi oleh laki-laki (97%), 
mencerminkan karakteristik pekerjaan operasional logistik. Distribusi divisi relatif 
merata dengan proporsi terbesar pada Inbound dan Packing (masing-masing 24%). 
Mayoritas responden memiliki masa kerja 3–5 tahun (49%) dan 6–7 tahun (43%), 
menunjukkan pengalaman kerja yang cukup matang. 
 
Analisis Deskriptif Variabel Penelitian 

Hasil analisis deskriptif menunjukkan seluruh variabel berada pada kategori 
sangat tinggi. Variabel Job Security memperoleh nilai mean 4,41, Affective 
Organizational Commitment sebesar 4,41, Work Engagement sebesar 4,43, dan Quiet 
Quitting Intention sebesar 4,42. Temuan ini menunjukkan bahwa meskipun karyawan 
memiliki tingkat keamanan kerja, komitmen afektif, dan keterikatan kerja yang sangat 
baik, kecenderungan quiet quitting juga relatif tinggi, sehingga menjadi isu penting 
bagi organisasi. 
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Uji Validitas dan Reliabilitas 
Hasil uji validitas menunjukkan seluruh item pernyataan memiliki nilai r-

hitung > r-tabel (0,248), sehingga seluruh instrumen dinyatakan valid. Uji reliabilitas 
menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha masing-masing variabel berada di atas 0,60, 
yaitu Job Security (0,776), Affective Organizational Commitment (0,832), Work 
Engagement (0,831), dan Quiet Quitting Intention (0,791), sehingga seluruh instrumen 
dinyatakan reliabel. 

 
Uji Asumsi Klasik 

Hasil uji normalitas Kolmogorov–Smirnov menunjukkan nilai signifikansi 
0,200 > 0,05, sehingga data berdistribusi normal. Uji multikolinearitas menunjukkan 
nilai Tolerance > 0,10 dan VIF < 10, sehingga tidak terjadi multikolinearitas. Uji 
heteroskedastisitas, baik melalui scatterplot maupun uji Glejser, menunjukkan tidak 
terdapat gejala heteroskedastisitas. 

 
Hasil Pengujian Hipotesis 

Hasil regresi menunjukkan bahwa Job Security (β = 0,567; p < 0,05) dan 
Affective Organizational Commitment (β = 0,460; p < 0,05) berpengaruh signifikan 
terhadap Work Engagement, dengan nilai R² = 0,720, yang berarti 72% variasi Work 
Engagement dapat dijelaskan oleh kedua variabel tersebut. 

Selanjutnya, Job Security (β = 0,297; p < 0,05), Affective Organizational 
Commitment (β = 0,256; p < 0,05), dan Work Engagement (β = 0,276; p < 0,05) 
berpengaruh signifikan terhadap Quiet Quitting Intention, dengan nilai R² = 0,765, 
yang menunjukkan 76,5% variasi Quiet Quitting Intention dapat dijelaskan oleh model 
penelitian. 

 
Uji Mediasi (Sobel Test) 

Hasil uji Sobel menunjukkan bahwa Work Engagement berperan sebagai 
variabel mediasi yang signifikan dalam hubungan antara Job Security dan Quiet 
Quitting Intention (p = 0,022), serta antara Affective Organizational Commitment dan 
Quiet Quitting Intention (p = 0,022). Dengan demikian, keterikatan kerja karyawan 
terbukti menjadi mekanisme penting yang menjelaskan pengaruh tidak langsung 
kedua variabel independen terhadap quiet quitting intention. 
 
Hasil pengujian menunjukkan bahwa Job Security berpengaruh signifikan terhadap 
Quiet Quitting Intention (t = 2,425; p = 0,018), sehingga hipotesis H1 diterima. 
Temuan ini mengindikasikan bahwa persepsi rasa aman kerja berperan penting dalam 
membentuk kecenderungan karyawan untuk membatasi keterlibatan kerja. Hasil ini 
konsisten dengan penelitian Sitorus et al. (2024) dan Lestari et al. (2024) yang 
menegaskan bahwa job security merupakan sumber daya kerja yang mampu menekan 
perilaku penarikan diri secara pasif. 
 
Selanjutnya, Affective Organizational Commitment terbukti berpengaruh signifikan 
terhadap Quiet Quitting Intention (t = 2,582; p = 0,012), sehingga H2 diterima. 
Karyawan yang memiliki ikatan emosional, rasa bangga, dan rasa memiliki terhadap 
organisasi cenderung menunjukkan kecenderungan quiet quitting yang lebih rendah. 
Temuan ini sejalan dengan Anh Do et al. (2023) dan Sitorus et al. (2024) yang 
menekankan peran komitmen afektif dalam menekan perilaku kerja minimalis. 
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Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa Work Engagement berpengaruh signifikan 
terhadap Quiet Quitting Intention (t = 2,863; p = 0,006), sehingga H3 diterima. 
Karyawan dengan tingkat keterlibatan kerja yang tinggi—ditandai oleh vigor, 
dedication, dan absorption—cenderung tidak membatasi kontribusi kerjanya. 
Temuan ini memperkuat hasil penelitian sebelumnya (Xueyun et al., 2023; Moisoglou 
et al., 2025) yang menyatakan bahwa work engagement merupakan faktor kunci 
dalam pencegahan quiet quitting. 
 
Selain itu, Job Security (t = 3,875; p < 0,001) dan Affective Organizational 
Commitment (t = 3,874; p < 0,001) terbukti berpengaruh signifikan terhadap Work 
Engagement, sehingga H4 dan H5 diterima. Hal ini menunjukkan bahwa rasa aman 
kerja dan ikatan emosional terhadap organisasi berfungsi sebagai sumber daya kerja 
yang mampu meningkatkan energi, dedikasi, dan fokus karyawan dalam bekerja. 
 
Hasil uji Sobel menunjukkan bahwa Work Engagement memediasi secara signifikan 
pengaruh Job Security (p = 0,022) dan Affective Organizational Commitment (p = 
0,022) terhadap Quiet Quitting Intention, sehingga H6 dan H7 diterima. Temuan ini 
mengindikasikan bahwa pengaruh kedua variabel independen terhadap quiet 
quitting tidak hanya bersifat langsung, tetapi juga bekerja melalui peningkatan 
keterlibatan kerja karyawan. Dengan demikian, work engagement berperan sebagai 
mekanisme psikologis utama yang menjembatani hubungan tersebut. 
 
Secara keseluruhan, seluruh hipotesis penelitian diterima. Temuan ini mendukung 
Job Demands–Resources (JD-R) Model dan Social Exchange Theory, di mana Job 
Security dan Affective Organizational Commitment berfungsi sebagai job resources 
dan personal resources yang meningkatkan Work Engagement, yang selanjutnya 
menekan Quiet Quitting Intention. Dalam konteks PT Kuehne Nagel Indonesia, 
penguatan rasa aman kerja, komitmen afektif, dan keterlibatan kerja menjadi strategi 
penting dalam meminimalkan kecenderungan quiet quitting secara berkelanjutan. 
 
SIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, dapat disimpulkan bahwa Job 
Security, Affective Organizational Commitment, dan Work Engagement memiliki 
peran penting dalam memengaruhi Quiet Quitting Intention pada karyawan PT 
Kuehne Nagel Indonesia. Job Security dan Affective Organizational Commitment 
terbukti berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Quiet Quitting Intention, yang 
menunjukkan bahwa rasa aman kerja serta ikatan emosional terhadap organisasi 
mampu menekan kecenderungan karyawan untuk bekerja secara minimal. Work 
Engagement juga berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Quiet Quitting 
Intention, sehingga karyawan dengan tingkat keterlibatan kerja yang tinggi 
cenderung tetap berkontribusi secara optimal. Selain itu, Job Security dan Affective 
Organizational Commitment berpengaruh positif dan signifikan terhadap Work 
Engagement, menegaskan bahwa rasa aman kerja dan komitmen afektif merupakan 
sumber daya penting dalam meningkatkan keterlibatan kerja. Lebih lanjut, Work 
Engagement terbukti memediasi secara signifikan pengaruh Job Security dan 
Affective Organizational Commitment terhadap Quiet Quitting Intention, yang 
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mengindikasikan bahwa keterlibatan kerja menjadi mekanisme utama yang 
menjembatani pengaruh faktor organisasional terhadap kecenderungan quiet 
quitting. 
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