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Abstrak

Fenomena quiet quitting telah menjadi perhatian serius dalam manajemen sumber daya manusia,
terutama dalam konteks organisasi yang mempekerjakan generasi milenial. Istilah ini merujuk pada
kondisi di mana karyawan hanya melakukan tugas sesuai kontrak tanpa keterlibatan emosional atau
inisiatif tambahan. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan antara quiet quitting dan
kinerja karyawan menggunakan pendekatan kuantitatif deskriptif berbasis data sekunder. Data
diperoleh dari laporan dan studi terdahulu yang relevan, seperti Gallup (2022), McKinsey (2023), dan
Kim (2023), yang fokus pada organisasi sektor jasa dan industri kreatif. Hasil analisis menunjukkan
bahwa rata-rata skor quiet quitting berada pada kategori sedang-tinggi (3,72), sementara kinerja
karyawan tergolong sedang (3,41). Nilai korelasi Pearson antara kedua variabel sebesar -0,591 dengan
signifikansi p < 0,01, menunjukkan adanya hubungan negatif yang signifikan. Temuan tambahan
menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan merasa kontribusi mereka tidak dihargai, bekerja hanya
sesuai jam kerja tanpa motivasi lebih, serta mengalami komunikasi yang kurang terbuka dengan atasan.
Hal ini menunjukkan bahwa quiet quitting bukan hanya persoalan individu, melainkan refleksi dari
lemahnya sistem manajerial yang gagal membangun ikatan psikologis antara organisasi dan karyawan.
Penelitian ini menyimpulkan bahwa untuk meningkatkan kinerja, organisasi perlu memperkuat sistem
penghargaan, komunikasi internal, dan keterlibatan emosional karyawan. Temuan ini diharapkan dapat
menjadi dasar perumusan kebijakan organisasi yang lebih humanis dan adaptif terhadap kebutuhan
generasi kerja saat ini.
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PENDAHULUAN

Dinamika dunia kerja modern mengalami perubahan signifikan seiring dengan
berkembangnya ekspektasi karyawan terhadap tempat kerja yang ideal. Salah satu isu terkini
yang menjadi perhatian dalam manajemen sumber daya manusia adalah fenomena quiet
quitting. Istilah ini tidak merujuk pada pengunduran diri secara formal, melainkan pada
penarikan diri secara psikologis dari pekerjaan di mana karyawan hanya melakukan tugas
minimum sesuai kontrak kerja tanpa keterlibatan emosional atau usaha ekstra. Fenomena ini
menjadi perhatian global karena meskipun secara formal karyawan tetap hadir dan
menyelesaikan tugasnya, semangat kerja dan loyalitas mereka terhadap organisasi cenderung
menurun drastic (Iloponu, Yantu, & Tantawi, 2025). Studi Gallup (2022) menunjukkan bahwa
lebih dari 50% tenaga kerja global tergolong dalam kategori "not engaged", sebuah indikator
utama dari quiet quitting. Hal ini diperparah dengan kenyataan bahwa banyak organisasi masih
fokus pada kuantitas pekerjaan tanpa memperhatikan aspek motivasional dan psikologis dari
karyawan. McKinsey & Company (2023) juga mencatat bahwa karyawan yang merasa
kontribusinya tidak dihargai atau tidak memiliki hubungan positif dengan atasan, lebih rentan
untuk mengalami disengagement dalam jangka panjang. Temuan-temuan ini menegaskan
bahwa quiet quitting merupakan refleksi dari lemahnya sistem manajerial dan budaya kerja
yang tidak adaptif.
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Generasi milenial, yang saat ini mendominasi tenaga kerja aktif, diketahui memiliki
orientasi yang kuat terhadap keseimbangan hidup dan kerja (work-life balance) serta
penghargaan terhadap nilai-nilai keterbukaan, keadilan, dan pengakuan. Ketika organisasi
gagal memenuhi ekspektasi ini, potensi quiet quitting meningkat (Pevec, 2024) Dalam konteks
ini, quiet quitting bukan hanya sikap individual, melainkan respons terhadap lingkungan kerja
yang tidak mendukung pertumbuhan, apresiasi, dan komunikasi yang efektif. Oleh karena itu,
penting bagi organisasi untuk memahami motivasi dan kebutuhan generasi kerja saat ini
sebagai dasar dalam menyusun strategi manajemen SDM (Veren, Callista, Aprillia, & Irawan,
2025). Kinerja karyawan merupakan salah satu aspek fundamental dalam mencapai efektivitas
organisasi. Namun, keberhasilan kinerja tidak hanya ditentukan oleh keterampilan teknis,
tetapi juga sangat dipengaruhi oleh keterlibatan emosional dan kepuasan kerja. Ketika
karyawan merasa terputus secara psikologis dari pekerjaannya, maka indikator kinerja seperti
produktivitas, kualitas, dan ketepatan waktu akan mengalami penurunan. Studi oleh Kim
(2023) dalam Journal of Organizational Behavior menunjukkan adanya korelasi negatif antara
quiet quitting dan performa Kkerja, terutama dalam organisasi yang tidak memiliki sistem
umpan balik dan apresiasi yang jelas. Ini menunjukkan bahwa pengaruh quiet quitting bersifat
nyata dan terukur.

Sementara banyak perusahaan masih fokus pada retensi karyawan secara fisik, seperti
absensi dan durasi kerja, namun aspek retensi emosional sering kali terabaikan. Padahal,
karyawan yang mengalami quiet quitting seringkali tetap hadir secara fisik, namun
kontribusinya menjadi minim dan tidak berkembang. Laporan tahunan Workhuman (2023)
mengungkapkan bahwa organisasi yang gagal dalam membangun hubungan kerja yang
bermakna memiliki tingkat penurunan produktivitas hingga 30% dalam jangka panjang. Ini
menjadi indikator bahwa quiet quitting tidak hanya mengancam performa individu, tetapi juga
merugikan organisasi secara keseluruhan. Sebagai isu manajerial, quiet quitting menjadi
tantangan yang tidak dapat diabaikan. Organisasi perlu membangun ulang pendekatan
terhadap keterlibatan karyawan dengan strategi berbasis data dan pemahaman psikologis. Hal
ini termasuk menciptakan budaya kerja yang suportif, transparan, dan memberikan ruang
partisipasi aktif bagi setiap individu. Peran kepemimpinan juga krusial dalam mencegah quiet
quitting, terutama dalam hal membangun kepercayaan dan komunikasi dua arah. Dengan
begitu, organisasi dapat menciptakan lingkungan yang mendorong loyalitas dan kinerja
optimal (Farawowan, Lerebulan, Fadhilah, & Tasya, 2025).

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji hubungan antara quiet quitting dan kinerja
karyawan dengan pendekatan kuantitatif deskriptif berbasis data sekunder. Fokus kajian
diarahkan pada temuan-temuan empiris dari studi terdahulu, laporan lembaga riset, serta
jurnal ilmiah yang membahas fenomena ini dalam konteks organisasi modern. Pendekatan ini
dipilih agar analisis dapat lebih luas dan mendalam, sekaligus memberikan gambaran
menyeluruh terhadap tren dan dampaknya secara global maupun regional. Dengan demikian,
penelitian ini diharapkan mampu memberikan kontribusi terhadap pengembangan teori
manajemen organisasi dan strategi praktis dalam pengelolaan sumber daya manusia.
Pemahaman terhadap fenomena quiet quitting dan dampaknya terhadap kinerja karyawan
dapat menjadi dasar bagi organisasi untuk merancang kebijakan yang lebih humanis dan
responsif terhadap dinamika tenaga kerja kontemporer.

Tinjauan Pustaka
Quiet Quitting

[stilah quiet quitting pertama kali mencuat di media sosial TikTok pada tahun 2022 dan
dengan cepat menarik perhatian dunia kerja serta akademisi. Istilah ini merujuk pada
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fenomena ketika karyawan hanya menjalankan pekerjaan sesuai deskripsi tugas tanpa inisiatif
tambahan atau keterlibatan emosional. Gallup (2022) menyebutkan bahwa quiet quitting
merupakan gejala dari rendahnya keterlibatan karyawan (employee engagement), yang sering
dipicu oleh ketidaksesuaian antara ekspektasi karyawan dan kenyataan di tempat Kerja.
Faktor-faktor seperti kepemimpinan yang otoriter, kurangnya pengakuan, serta tidak adanya
jalur komunikasi dua arah menjadi penyebab utama meningkatnya perilaku ini. Quiet quitting
bukan berarti pengunduran diri secara formal, melainkan penarikan diri secara psikologis yang
berdampak pada performa organisasi (Formica & Sfodera, 2022).

Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan ukuran efektivitas individu dalam menyelesaikan tugas dan
tanggung jawab yang dibebankan kepadanya. Robbins dan Judge (2021) mendefinisikan
kinerja sebagai hasil kerja yang dapat dicapai oleh individu sesuai dengan standar yang
ditetapkan organisasi. Kinerja dapat dilihat melalui berbagai indikator, di antaranya
produktivitas kerja, kualitas hasil, ketepatan waktu, dan efisiensi dalam menyelesaikan tugas.
Kinerja yang baik tidak hanya dipengaruhi oleh kemampuan teknis, tetapi juga oleh faktor
motivasi, lingkungan kerja, dan keterlibatan emosional terhadap pekerjaan (Farawowan et al,,
2025).

Hubungan Quiet quitting dan Kinerja

Beberapa studi empiris telah menunjukkan adanya hubungan negatif antara quiet quitting
dan kinerja karyawan. Penelitian oleh Kim (2023) dalam Journal of Organizational Behavior
menunjukkan bahwa individu yang menunjukkan gejala quiet quitting cenderung mengalami
penurunan loyalitas dan motivasi kerja, yang kemudian berdampak langsung pada penurunan
produktivitas dan kualitas hasil kerja. Karyawan yang tidak merasa dihargai atau tidak
memiliki koneksi emosional dengan organisasi lebih mungkin untuk menunjukkan performa
minimal. Studi ini juga menggarisbawahi bahwa keterlibatan emosional (affective commitment)
berperan penting dalam menjaga konsistensi kinerja jangka panjang (Aydin & Azizoglu, 2022).

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif deskriptif dengan memanfaatkan
data sekunder sebagai sumber utama. Data sekunder diperoleh dari hasil studi terdahulu,
laporan riset organisasi, jurnal ilmiah, dan publikasi resmi yang relevan dengan tema quiet
quitting dan kinerja karyawan, khususnya yang melibatkan generasi milenial di sektor jasa dan
industri kreatif. Penelusuran literatur dilakukan dengan mengakses jurnal nasional dan
internasional dari tahun 2020 hingga 2024. Kriteria pemilihan data meliputi: relevansi topik,
metode penelitian yang sebanding, dan penyajian hasil yang mencantumkan nilai statistik.
Beberapa data diperoleh dari lembaga seperti Gallup, McKinsey, dan laporan tahunan SDM dari
berbagai organisasi publik dan swasta. Data diklasifikasikan berdasarkan dua variabel utama:
quiet quitting sebagai variabel independen, dan kinerja karyawan sebagai variabel dependen.
Indikator quiet quitting yang dianalisis mencakup disengagement, resistensi terhadap tugas
tambahan, dan apatisme terhadap visi organisasi. Sementara itu, kinerja karyawan dianalisis
melalui indikator produktivitas, kualitas kerja, dan ketepatan waktu. Analisis data dilakukan
secara deskriptif kuantitatif untuk melihat kecenderungan data serta korelasi statistik
antarvariabel yang telah tersedia dalam laporan sekunder. Perhitungan dan visualisasi
dilakukan dengan mengadaptasi data mentah dari laporan ke dalam format tabel analisis
korelasional dan narasi interpretatif.



~

ﬁ%’

":':Jr_u UJJ}JJL])H” Indo

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Statistik Deskriptif

Tabel 1. Statistik Rata-Rata dari Studi Sekunder Terkait Quiet quitting dan Kinerja

Sumber Data Skor Quiet Quitting | Skor Kinerja Karyawan Keterangan
Gallup (2022) 3,80 3,45 Studi Global
McKinsey Report (2023) 3,65 3,38 Asia Tenggara
Kim (2023), J. Org. Behav 3,72 3,40 Fokus Milenial Korea
Rata-rata 3,72 3,41

Berdasarkan tiga sumber utama data sekunder, rata-rata skor quiet quitting berada di
angka 3,72, yang tergolong kategori sedang hingga tinggi. Sementara itu, skor kinerja karyawan
berada di angka 3,41, termasuk kategori sedang. Ini menunjukkan tren global yang konsisten
bahwa fenomena quiet quitting memengaruhi penurunan semangat kerja, meskipun tidak
selalu berdampak pada kehadiran fisik atau penyelesaian tugas dasar.

Korelasi dari Studi Sekunder

Tabel 2. Nilai Korelasi Quiet quitting dan Kinerja Karyawan dalam Berbagai Studi

Penelitian Nilai r (Korelasi) | Signifikansi (p) Interpretasi
Gallup (2022) -0,60 <0,01 Korelasi negatif signifikan
Kim (2023) -0,59 <0,01 Korelasi negatif signifikan
McKinsey (2023) -0,55 <0,05 Korelasi negatif moderat
Rata-rata -0,591 <0,01 Negatif signifikan

Hasil rata-rata korelasi dari tiga penelitian menunjukkan bahwa quiet quitting memiliki
korelasi negatif yang signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan nilai rata-rata r = -0,591
dan signifikansi p < 0,01. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat quiet quitting,
semakin rendah tingkat kinerja, terutama dalam aspek loyalitas, produktivitas, dan partisipasi
aktif.

Tabel 3. Temuan Tambahan dari Laporan dan Jurnal Resmi

Temuan Utama Persentase (%) Sumber Data
Kontribusi tambahan tidak dihargai 68% McKinsey (2023)
Hanya bekerja sesuai jam kerja tanpa motivasi lebih 74% Gallup (2022)
Hubungan atasan-bawahan dianggap kurang terbuka dan komunikatif 81% Kim (2023)

Data tambahan dari sumber sekunder memperkuat pola bahwa karyawan yang merasa
tidak dihargai atau tidak dilibatkan secara emosional dalam pekerjaan cenderung bersikap
pasif. Sebagian besar responden dalam laporan menyatakan hanya melakukan pekerjaan sesuai
tanggung jawab formal dan tidak memiliki dorongan untuk berinisiatif lebih. Hal ini sejalan
dengan definisi quiet quitting dan membuktikan adanya pola sistemik dalam organisasi
modern, khususnya yang tidak memiliki sistem penghargaan dan komunikasi efektif.

Pembahasan

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat korelasi negatif yang signifikan antara
quiet quitting dan Kinerja karyawan, dengan nilai korelasi rata-rata sebesar -0,591 dan
signifikansi p < 0,01 berdasarkan studi Gallup (2022), McKinsey (2023), dan Kim (2023). Hal ini
mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat quiet quitting dalam suatu organisasi, maka
semakin rendah pula tingkat kinerja yang ditunjukkan oleh karyawan. Korelasi ini memperkuat
temuan-temuan sebelumnya yang menyatakan bahwa keterlibatan emosional dan rasa
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memiliki terhadap pekerjaan berpengaruh besar terhadap output kerja. Salah satu faktor utama
pemicu quiet quitting adalah ketidakpuasan karyawan terhadap sistem penghargaan dan
pengakuan yang diberikan organisasi. Sebanyak 68% responden dalam studi McKinsey (2023)
menyatakan bahwa kontribusi tambahan mereka tidak dihargai. Hal ini menunjukkan adanya
celah dalam sistem manajemen Kkinerja yang hanya berfokus pada hasil kerja tanpa
mempertimbangkan usaha ekstra atau inisiatif karyawan. Ketika upaya tidak dibarengi dengan
apresiasi, maka secara psikologis karyawan akan menarik diri dan hanya bekerja sebatas
kewajiban formal.(Prakasa, Ngurah, Adinegara, & Komalasari, 2025)

Selain itu, laporan Gallup (2022) mencatat bahwa 74% karyawan hanya bekerja sesuai
jam kerja tanpa motivasi lebih, yang menunjukkan bahwa keterikatan terhadap organisasi
sangat rendah. Dalam manajemen organisasi, kondisi ini menandakan adanya krisis pada aspek
komitmen afektif dan intrinsik yang justru menjadi kunci dalam mempertahankan kinerja tinggi
secara berkelanjutan. Karyawan tidak lagi terinspirasi untuk melakukan perbaikan, inovasi,
atau menunjukkan kepedulian terhadap hasil akhir pekerjaan mereka. Hubungan atasan dan
bawahan juga menjadi aspek penting yang menentukan tingkat quiet quitting. Kim (2023)
menemukan bahwa 81% responden merasa hubungan mereka dengan atasan kurang terbuka.
Kurangnya komunikasi dua arah, feedback yang konstruktif, serta empati dari pimpinan
menciptakan jarak psikologis antara karyawan dan organisasi. Hal ini sejalan dengan teori
keterlibatan karyawan (employee engagement theory) yang menekankan pentingnya hubungan
interpersonal sebagai penentu utama loyalitas dan performa kerja (Hapsari & Dwianto, 2024).
Temuan-temuan ini mempertegas bahwa quiet quitting bukan sekadar fenomena sikap
individual, tetapi refleksi dari budaya kerja yang tidak adaptif dan minim dukungan psikososial.
Generasi milenial yang memiliki ekspektasi terhadap work-life balance, transparansi, dan
pengembangan diri cenderung lebih cepat mengalami disengagement ketika organisasi gagal
menyediakan lingkungan kerja yang sesuai dengan nilai-nilai tersebut.

Dari sudut pandang manajemen SDM, implikasi dari quiet quitting sangat serius.
Organisasi yang mengabaikan aspek keterlibatan karyawan berisiko mengalami penurunan
produktivitas, meningkatnya turnover, hingga kerugian jangka panjang akibat hilangnya
potensi inovasi. Oleh karena itu, manajemen perlu merancang ulang sistem pengelolaan kinerja
yang tidak hanya berorientasi pada hasil, tetapi juga menghargai proses, partisipasi, dan
komunikasi yang sehat.(Zulfikar & Sri Raharso, 2024) Secara teoretis, hasil penelitian ini
mendukung teori motivasi Herzberg, di mana faktor motivator seperti pengakuan, tanggung
jawab, dan peluang berkembang sangat menentukan kepuasan kerja. Ketika faktor-faktor
tersebut diabaikan, maka karyawan akan terjebak dalam zona nyaman minimal (minimum
effort zone) yang merupakan inti dari quiet quitting. Di sisi lain, dari perspektif teori ekspektasi
Vroom, rendahnya harapan terhadap imbal balik organisasi juga turut memperkuat alasan
mengapa karyawan tidak memiliki dorongan untuk berkontribusi lebih.

KESIMPULAN

Penelitian ini menunjukkan bahwa fenomena quiet quitting memiliki hubungan negatif
yang signifikan terhadap kinerja karyawan, khususnya di kalangan generasi milenial yang
bekerja di sektor jasa dan industri kreatif. Berdasarkan data sekunder dari berbagai studi
internasional seperti Gallup (2022), McKinsey (2023), dan Kim (2023), rata-rata nilai korelasi
antara quiet quitting dan kinerja adalah sebesar -0,591 dengan tingkat signifikansi p < 0,01. Ini
berarti semakin tinggi tingkat quiet quitting, semakin rendah pula kualitas kinerja yang
ditunjukkan oleh karyawan. Fenomena quiet quitting terjadi bukan karena keinginan untuk
meninggalkan pekerjaan secara formal, melainkan sebagai respons terhadap lingkungan kerja
yang tidak memberikan penghargaan, dukungan psikologis, atau ruang partisipasi aktif. Ketika
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karyawan merasa kontribusi mereka tidak dihargai, tidak ada komunikasi terbuka dengan
atasan, dan kurangnya peluang untuk berkembang, maka mereka cenderung hanya bekerja
sebatas memenuhi kewajiban dasar. Hal ini berdampak pada produktivitas, kualitas kerja, dan
efektivitas organisasi secara keseluruhan. Penelitian ini menegaskan bahwa quiet quitting
bukan semata-mata masalah sikap individu, melainkan refleksi dari lemahnya sistem
manajemen organisasi, khususnya dalam aspek keterlibatan karyawan. Oleh karena itu, penting
bagi organisasi untuk tidak hanya menilai kinerja dari sisi kuantitatif, tetapi juga
memperhatikan faktor-faktor psikologis dan relasional yang memengaruhi motivasi kerja.
Pendekatan manajerial yang lebih empatik, transparan, dan partisipatif menjadi kunci dalam
mencegah meluasnya quiet quitting dan meningkatkan kinerja secara berkelanjutan.
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