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The phenomenon of quiet quitting, increasingly prevalent among young 
workers particularly in Indonesia’s creative industry—reflects a decline 
in emotional engagement and work motivation due to excessive 
workload, authoritarian leadership styles, and non-inclusive 
organizational cultures. This study employs a literature review method 
to identify the main causes of quiet quitting and formulate effective office 
management strategies to address it. The findings reveal that 
implementing empathetic leadership, fostering a collaborative work 
culture, and ensuring employees’ psychological well-being can 
significantly reduce the tendency toward quiet quitting while enhancing 
loyalty and productivity. Therefore, management strategies that 
prioritize employee welfare, two-way communication, and flexible work 
arrangements are essential to building an adaptive and sustainable 
creative work environment. 
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Fenomena quiet quitting yang marak di kalangan tenaga kerja 
muda, khususnya di industri kreatif Indonesia, mencerminkan 
penurunan keterlibatan emosional dan motivasi kerja akibat 
beban kerja berlebih, gaya kepemimpinan otoriter, serta 
budaya organisasi yang kurang inklusif. Penelitian ini 
menggunakan metode studi literatur untuk mengidentifikasi 
penyebab dan merumuskan strategi manajemen kantor yang 
efektif dalam menghadapi fenomena tersebut. Hasil kajian 
menunjukkan bahwa penerapan kepemimpinan empatik, 
budaya kerja kolaboratif, serta perhatian terhadap 
kesejahteraan psikologis karyawan dapat menekan 
kecenderungan quiet quitting dan meningkatkan loyalitas serta 
produktivitas. Dengan demikian, strategi manajemen yang 
berorientasi pada kesejahteraan, komunikasi dua arah, dan 
fleksibilitas kerja menjadi kunci dalam membangun 
lingkungan kerja kreatif yang adaptif dan berkelanjutan. 

 

 
 

 
Copyright © 2025 JSER. All rights reserved 

 

 

 

 

 

PENDAHULUAN 

Fenomena quiet quitting semakin mendapat perhatian luas dalam beberapa tahun 
terakhir sebagai bentuk baru dari penurunan keterlibatan kerja (employee disengagement). 
Istilah ini mengacu pada kondisi di mana karyawan tetap menjalankan tugas inti mereka 
namun menarik diri dari kontribusi tambahan seperti inisiatif, kreativitas, atau 
keterlibatan emosional terhadap pekerjaan (Pevec, 2023). Fenomena ini muncul sebagai 
reaksi terhadap beban kerja berlebihan, kurangnya pengakuan, dan minimnya 
keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan, yang kerap tidak teratasi dalam 
sistem manajemen tradisional (Kim & Sohn, 2024). 

Dalam konteks global, quiet quitting dianggap sebagai tanda adanya ketidaksesuaian 
antara ekspektasi karyawan dan gaya kepemimpinan organisasi. Studi menunjukkan 
bahwa karyawan yang merasa tidak didengar, kurang diberi ruang ekspresi, atau 
mengalami kelelahan psikologis cenderung melakukan disengagement secara pasif 
(Pevec, 2023). Fenomena ini berimplikasi serius terhadap produktivitas, inovasi, dan 
stabilitas tenaga kerja, terutama di sektor-sektor yang bergantung pada kreativitas dan 
kolaborasi (Helmy, 2024). 

Di Indonesia, industri kreatif memiliki peran strategis dalam perekonomian nasional. 
Sektor ini berkontribusi signifikan terhadap PDB dan menyerap tenaga kerja muda yang 
cenderung idealis, adaptif, dan berorientasi pada makna kerja. Namun, karakteristik ini 
pula yang membuatnya rentan terhadap quiet quitting ketika organisasi gagal 
menciptakan iklim kerja yang mendukung otonomi, penghargaan, dan kesejahteraan 
psikologis (Lestari & Zainal, 2024). Penelitian di sektor kreatif dan perhotelan Indonesia 
menunjukkan bahwa ketidakamanan kerja, minimnya pengembangan karier, serta 
kurangnya kesadaran digital dan dukungan organisasi memperbesar kemungkinan 
munculnya quiet quitting (Lestari & Zainal, 2024). 
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Selain itu, penelitian di lingkungan kerja Indonesia menemukan bahwa tingkat 
keterlibatan kerja (work engagement) berhubungan langsung dengan niat karyawan 
untuk melakukan quiet quitting (Eduvest Journal, 2023). Karyawan dengan kepuasan 
dan komitmen afektif rendah cenderung menarik diri secara emosional dari 
pekerjaannya meskipun masih bertahan di perusahaan. Hal ini mengindikasikan 
pentingnya strategi manajemen sumber daya manusia yang berfokus pada engagement, 
bukan hanya pada produktivitas kuantitatif. 

Oleh karena itu, strategi manajemen kantor di industri kreatif Indonesia perlu 
bertransformasi dari pendekatan hierarkis tradisional menuju model kepemimpinan 
empatik dan partisipatif. Strategi ini dapat meliputi peningkatan komunikasi dua arah, 
penghargaan berbasis kontribusi kreatif, fleksibilitas kerja, serta penguatan budaya 
organisasi yang menumbuhkan psychological safety (Kim & Sohn, 2024). Upaya tersebut 
tidak hanya bertujuan mengurangi quiet quitting, tetapi juga membangun lingkungan 
kerja yang adaptif, inklusif, dan berkelanjutan di tengah dinamika ekonomi kreatif 
nasional. 

Dengan memahami faktor-faktor penyebab dan implikasi fenomena ini, artikel ini 
bertujuan untuk mengidentifikasi dan menganalisis strategi manajerial yang efektif dan 
kontekstual bagi organisasi kreatif di Indonesia dalam menghadapi tantangan quiet 
quitting, sehingga dapat mempertahankan daya saing dan keberlanjutan industri di era 
pasca-pandemi. 

Konsep dan Teori Manajemen Kantor  

Manajemen kantor, atau sering disebut manajemen perkantoran, merupakan penerapan 
prinsip-prinsip manajemen secara menyeluruh di lingkungan kerja administratif untuk 
mengatur berbagai aktivitas organisasi. Tujuan utamanya adalah memastikan 
tercapainya sasaran perusahaan secara efektif dan efisien melalui pengelolaan sumber 
daya, proses, dan personel yang terintegrasi. Menurut George R. Terry dalam Jannah et 
al. (2024), manajemen perkantoran mencakup kegiatan perencanaan, pengorganisasian, 
dan pengendalian terhadap seluruh pekerjaan kantor, serta mengarahkan individu yang 
terlibat agar tujuan organisasi dapat terealisasi secara optimal. 

Prinsip dan fungsi manajemen kantor merupakan dua aspek yang saling melengkapi 
dalam menciptakan sistem administrasi yang efisien dan produktif. Prinsip-prinsip 
manajerial menekankan pentingnya pengawasan terhadap kegiatan operasional dan 
kinerja personel, pengelolaan sumber daya secara rasional, serta penerapan komunikasi 
yang efektif untuk menjaga koordinasi lintas bagian. Sementara itu, fungsi manajemen 
kantor berfokus pada penerapan prinsip-prinsip tersebut dalam kegiatan operasional 
konkret, seperti perancangan serta pengendalian formulir untuk standarisasi data, 
pengelolaan korespondensi dan layanan reprografi guna menjamin kelancaran arus 
informasi, serta pengawasan terhadap mutu, kuantitas, dan biaya kerja. Dengan 
keterpaduan antara prinsip dan fungsi tersebut, sistem administrasi perkantoran dapat 
berjalan secara terstruktur, sistematis, dan berorientasi pada pencapaian tujuan 
organisasi (Quible, 1989). 

Dari perspektif efisiensi operasional, manajemen kantor menitikberatkan pada 
pelaksanaan kegiatan administratif yang efektif dan efisien guna mendukung 
tercapainya sasaran organisasi (Najihah, 2023). Pendekatan sistematis dalam 
pengelolaan aktivitas perkantoran memungkinkan alur kerja menjadi lebih teratur dan 
meminimalkan potensi inefisiensi. Optimalisasi pemanfaatan sumber daya manusia, 
fasilitas, serta infrastruktur menjadi elemen penting dalam meningkatkan produktivitas 
dan mencegah pemborosan. Selain itu, pengorganisasian karyawan secara terstruktur 
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melalui pembagian peran dan tanggung jawab yang jelas dapat memperkuat koordinasi, 
memperlancar komunikasi, serta mengurangi potensi konflik peran dalam organisasi. 
Dengan demikian, manajemen kantor yang baik tidak hanya meningkatkan efisiensi 
operasional, tetapi juga berkontribusi pada efektivitas keseluruhan organisasi 
(Darmansyah et al., n.d.). 

Dari sisi motivasi dan kinerja, manajemen kantor berfungsi sebagai instrumen untuk 
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, transparan, dan berorientasi pada hasil. 
Penetapan peran serta tanggung jawab yang jelas menumbuhkan rasa kepemilikan dan 
memperkuat motivasi intrinsik karyawan (Akerele,2023). Lebih lanjut, penerapan 
sistem evaluasi kinerja yang disertai mekanisme umpan balik konstruktif berperan 
penting dalam menjaga semangat kerja, meningkatkan komitmen terhadap organisasi, 
serta memperkuat hubungan antara individu dan tujuan perusahaan (Armstrong & 
Taylor, 2021). 

Secara keseluruhan, manajemen kantor yang efektif tidak hanya berfokus pada 
peningkatan efisiensi dan optimalisasi sumber daya, tetapi juga pada pembentukan 
sistem kerja yang transparan, akuntabel, dan berbasis penghargaan. Sinergi antara 
efisiensi operasional dan motivasi karyawan menjadi fondasi utama bagi terciptanya 
organisasi yang produktif, adaptif, serta berdaya saing tinggi khususnya dalam konteks 
industri kreatif yang menuntut fleksibilitas, kolaborasi, dan inovasi berkelanjutan. 

Strategi Manajemen dan Pengelolaan SDM 

Strategi manajemen merupakan proses komprehensif yang memadukan dalam 
kaitannya dengan sumber daya manusia (SDM), strategi manajemen yang efektif 
menjadi landasan utama untuk meningkatkan produktivitas, mempertahankan 
karyawan, dan memperkuat kinerja organisasi, terutama di industri yang kompetitif 
dan cepat berubah. Strategi ini mencakup pengembangan keterampilan melalui 
pelatihan berkelanjutan, peningkatan kompetensi tenaga kerja, serta penerapan 
kebijakan rekrutmen dan retensi yang mampu menarik dan mempertahankan talenta 
terbaik. Selain itu, kebijakan keseimbangan kehidupan kerja turut menjadi faktor 
penting dalam menjaga kesejahteraan, kepuasan, dan loyalitas karyawan. Kemampuan 
beradaptasi terhadap perubahan bisnis dan kemajuan teknologi juga harus diperkuat 
melalui kepemimpinan yang inovatif dan budaya organisasi yang progresif. Dengan 
demikian, strategi SDM yang komprehensif dan adaptif menjadi instrumen penting 
dalam menciptakan keunggulan kompetitif dan memastikan keberlanjutan organisasi 
(Raihansyah et al., 2024). 

Lebih lanjut, pendekatan manajemen SDM yang inovatif menekankan integrasi antara 
metode tradisional dan modern untuk membangun lingkungan kerja yang inklusif, 
dinamis, dan berorientasi pada kesejahteraan karyawan. Melalui penerapan sistem kerja 
fleksibel, pemanfaatan teknologi digital dalam pengelolaan SDM, serta penerapan 
inisiatif hijau yang mendukung budaya kerja berkelanjutan, organisasi dapat 
meningkatkan kepuasan, loyalitas, serta retensi tenaga kerja. Pendekatan ini juga 
diperkuat dengan pelatihan dan pengembangan berkelanjutan yang tidak hanya 
meningkatkan kompetensi tetapi juga memperdalam komitmen karyawan terhadap 
organisasi. Secara keseluruhan, strategi SDM berbasis inovasi dan keberlanjutan 
menjadi fondasi penting bagi organisasi dalam memperkuat daya saing, menekan 
tingkat turnover, serta mencapai kinerja optimal di tengah kompleksitas bisnis global 
(Kojo et al., 2025). 
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Fenomena Quiet Quitting  

Fenomena quiet quitting atau “berhenti diam” menggambarkan perilaku karyawan yang 
secara sadar membatasi tingkat keterlibatan dan komitmen mereka terhadap organisasi 
dengan hanya menjalankan tanggung jawab formal sesuai deskripsi pekerjaan tanpa 
memberikan usaha tambahan di luar kewajiban tersebut. Sikap ini mencerminkan 
bentuk keterlibatan minimal, di mana individu tetap melaksanakan tugas pokoknya 
namun menolak ekspektasi berlebih dari manajemen. Meskipun istilah ini baru 
memperoleh perhatian luas setelah pandemi Covid-19, quiet quitting sejatinya bukanlah 
fenomena baru, melainkan bentuk perilaku kerja yang telah lama ada dan berkaitan erat 
dengan teori motivasi, komitmen, serta keterlibatan karyawan dalam manajemen 
sumber daya manusia (Atalay & Dağıstan, 2023). 

Lebih jauh, fenomena ini mencerminkan adanya perubahan paradigma dalam 
hubungan kerja modern, di mana karyawan berusaha menyeimbangkan antara tuntutan 
profesional dan kesejahteraan pribadi. Dalam konteks psikologis, perilaku ini sering kali 
muncul sebagai respons terhadap kelelahan emosional, menurunnya motivasi intrinsik, 
serta ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Sementara dari 
perspektif manajerial, quiet quitting kerap dipicu oleh lingkungan kerja yang tidak 
mendukung, budaya organisasi yang negatif, kepemimpinan yang kurang efektif, serta 
minimnya dukungan bagi kesejahteraan karyawan. Untuk mengatasinya, organisasi 
perlu mengembangkan strategi yang menekankan penciptaan lingkungan kerja yang 
sehat, peningkatan motivasi intrinsik, serta penguatan otonomi dan kesejahteraan 
psikologis agar karyawan tetap produktif dan berkomitmen terhadap tujuan 
perusahaan (F. Et al., 2025). 

Selain itu, laporan The Wall Street Journal menunjukkan bahwa sekitar 50% tenaga kerja 
global kini menunjukkan kecenderungan untuk mengadopsi pola perilaku ini, yang 
menegaskan bahwa quiet quitting telah menjadi respons umum terhadap tekanan dan 
dinamika dunia kerja kontemporer (Mahand & Caldwell, 2023). Dengan demikian, 
fenomena ini bukan sekadar isu manajerial, tetapi juga refleksi dari perubahan nilai dan 
ekspektasi karyawan terhadap keseimbangan hidup, makna kerja, serta kualitas 
hubungan mereka dengan organisasi. 

Industri Kreatif di Indonesia 

Industri kreatif memiliki peran yang sangat penting dalam mendorong pertumbuhan 
ekonomi sekaligus meningkatkan daya saing global. Sektor ini tidak hanya berfungsi 
sebagai penggerak ekonomi berbasis inovasi, tetapi juga menjadi ruang bagi ekspresi, 
pembelajaran, dan kolaborasi lintas disiplin yang menumbuhkan kreativitas di berbagai 
bidang. Dalam konteks pembangunan modern, industri kreatif membentuk ekosistem 
yang memungkinkan para pelaku kreatif untuk berinovasi, mengembangkan ide, serta 
memperluas potensi usaha melalui dukungan terhadap kewirausahaan, pendidikan, 
dan peningkatan kompetensi profesional. Selain itu, keberadaan fasilitas seperti co-office, 
ruang kerja kolaboratif, dan makerspace berperan penting dalam menunjang proses 
produksi serta memperkuat interaksi dan kolaborasi kreatif yang berkelanjutan, 
sehingga mampu menciptakan nilai tambah ekonomi sekaligus sosial (Azhary & 
Qomarun, 2020). 

Di Indonesia, industri kreatif menempati posisi strategis dalam memperkuat struktur 
ekonomi nasional, khususnya melalui sektor kuliner dan fesyen yang memberikan 
kontribusi besar terhadap pertumbuhan ekonomi dan penciptaan lapangan kerja. Kedua 
sektor ini tidak hanya menjadi representasi kekayaan budaya dan identitas lokal, tetapi 
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juga menjadi motor utama dalam meningkatkan daya saing di pasar global. Meski 
demikian, pelaku usaha mikro, kecil, dan menengah (UMKM) di sektor kreatif masih 
menghadapi berbagai kendala, terutama kesenjangan inovasi yang membatasi 
kemampuan adaptasi terhadap perkembangan digital. Hambatan seperti keterbatasan 
akses terhadap teknologi, kurangnya tenaga kerja terampil, serta lemahnya dukungan 
kelembagaan menjadi tantangan yang perlu diatasi. Oleh karena itu, diperlukan strategi 
kolaboratif dan kebijakan yang berorientasi pada penguatan kapasitas pelaku kreatif 
agar industri kreatif nasional dapat tumbuh secara inklusif, berdaya saing, dan 
berkelanjutan di era ekonomi digital (Doly, 2025). 

Penelitian Terkait 

Beberapa penelitian terdahulu telah dilakukan untuk meninjau fenomena perilaku kerja 
generasi muda, khususnya Generasi Z, dalam konteks digitalisasi dan manajemen 
sumber daya manusia di Indonesia. Sejumlah studi membahas pengaruh gaya 
komunikasi digital terhadap dinamika organisasi (Syarifah et al., 2025), dan keterkaitan 
antara perilaku digital dengan kinerja karyawan (Nurain et al., 2024). 

Selain itu, penelitian dalam bidang perilaku kerja menunjukkan bahwa keseimbangan 
kerja-kehidupan (work-life balance), kepemimpinan empatik, dan lingkungan kerja 
inklusif memiliki hubungan erat dengan kecenderungan quiet quitting pada generasi 
muda di sektor kreatif (Surianto, 2024; Ferdyan & Marwansyah, 2024; Narendra & 
A’yuninnisa, 2024). 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif dengan metode Systematic 
Literature Review (SLR). Pendekatan ini dipilih karena dianggap paling sesuai untuk 
memahami fenomena quiet quitting yang banyak dibahas dalam penelitian-penelitian 
sebelumnya, khususnya di kalangan Generasi Z pada sektor industri kreatif. Penelitian 
ini berfokus untuk meninjau dan menganalisis hasil-hasil studi terdahulu yang relevan 
agar dapat diperoleh gambaran yang lebih utuh mengenai penyebab, dampak, dan 
upaya yang dapat dilakukan untuk mengatasi quiet quitting.  

Data dalam penelitian ini diperoleh dari berbagai sumber seperti artikel jurnal, e-journal 
nasional dan internasional, serta publikasi ilmiah yang diterbitkan pada tahun 2020–
2025. Pencarian literatur dilakukan melalui Google Scholar, Sinta, dan Scopus dengan 
menggunakan kata kunci seperti “quiet quitting”, “generasi Z”, “work-life balance”, dan 
“manajemen sumber daya manusia”. Dari hasil pencarian, penulis memilih sekitar 25 
artikel yang dianggap paling relevan untuk dianalisis lebih lanjut. 

Proses analisis dilakukan dengan analisis tematik, yaitu dengan cara membaca, 
mengelompokkan, dan menafsirkan hasil penelitian sebelumnya berdasarkan tema 
yang sering muncul, seperti beban kerja, kepemimpinan, budaya organisasi, dan 
kesejahteraan karyawan. Hasil analisis kemudian disusun secara naratif agar lebih 
mudah dipahami dan memberikan gambaran yang jelas mengenai isu quiet quitting. 
Untuk menjaga keakuratan data, penulis juga membandingkan beberapa sumber 
berbeda agar hasil kajian tetap objektif dan dapat dipertanggungjawabkan. 
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Gambar 1. Diagram Flow System Literature Review. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil kajian literatur menunjukkan bahwa fenomena quiet quitting semakin sering terjadi 
di kalangan tenaga kerja Indonesia, terutama dalam sektor industri kreatif yang 
menuntut inovasi dan produktivitas tinggi. Fenomena ini menggambarkan kondisi 
ketika karyawan tetap melaksanakan tanggung jawab formal mereka, namun 
mengurangi keterlibatan emosional dan inisiatif pribadi terhadap pekerjaan. 
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Surianto (2024) dalam Jurnal Ekonomi dan 
Riset FEB-UMI, perilaku quiet quitting muncul sebagai dampak dari rendahnya employee 
engagement dan meningkatnya ketidakpuasan terhadap lingkungan kerja 
pascapandemi. Tuntutan multitasking dan beban informasi digital yang tinggi menjadi 
pemicu kelelahan digital (digital fatigue), seperti menerima notifikasi dari berbagai 
platform menuntut respons cepat hingga membuat sulit beristirahat secara mental 
(Anita et al., 2025). Frekuensi penggunaan teknologi yang tinggi mencerminkan 
ketergantungan seseorang pada teknologi, dan hal ini menjadi bagian dari perilaku 
digital karyawan sehari-hari (Nurain et al., 2024). Ketidakpuasan terhadap work-life 
balance juga sering kali menjadi alasan utama tenaga kerja muda meninggalkan 
pekerjaan. Gen Z memiliki tuntutan tinggi terhadap keseimbangan antara pekerjaan dan 
kehidupan pribadi, karena mereka memahami bahwa keseimbangan ini penting untuk 
kesehatan mental dan produktivitas (Syarifah et al., 2025). 

Sementara itu, hasil penelitian dalam konteks industri kreatif menunjukkan bahwa 
terdapat dua faktor yang paling dominan memicu quiet quitting, yaitu tingginya beban 
kerja dan budaya organisasi turun temurun. Studi yang dilakukan oleh Ferdyan Putri 
dan Marwansyah (2024) di industri fesyen Kota Bandung menunjukkan bahwa beban 
kerja yang berlebihan berpengaruh positif terhadap kecenderungan quiet quitting, 
sementara budaya organisasi yang inklusif dan kolaboratif justru dapat menurunkan 
tingkatnya secara signifikan. 

Riyanto et al. (2024) melalui tinjauan literatur sistematis di Jurnal Manajemen Universitas 
Udayana menemukan bahwa gaya kepemimpinan otoriter, komunikasi satu arah, serta 
budaya kerja yang negatif merupakan penyebab utama rendahnya partisipasi karyawan 
dan meningkatnya risiko quiet quitting. Misalnya pada sektor kreatif yang didalamnya 
berbasis ide dan kreativitas. Semangat kerja tim akan menurun dan cenderung 
menghambat inovasi bila gaya kepemimpinannya tidak empatik. 

Kesejahteraan psikologis juga menjadi salah satu faktor yang dapat memengaruhi 
fenomena quiet quitting. Narendra dan A’yuninnisa (2024) dalam Jurnal Psikologi FK-
Unand mengungkapkan bahwa job flourishing atau perasaan berkembang di tempat kerja 
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dapat menurunkan kecenderungan quiet quitting secara signifikan. Karyawan akan 
menunjukkan tingkat loyalitas dan keterlibatan yang lebih tinggi apabila mereka merasa 
memiliki arti dalam pekerjaannya. Mereka juga akan lebih cenderung berkomitmen 
tinggi terhadap pekerjaannya apabila merasa diperlakukan adil dan diperhatikan 
kesejahteraannya. 

Dampak dari quiet quitting juga berpengaruh terhadap aspek produktivitas dan loyalitas 
karyawan. Julyan dan Prawitowati (2024) menunjukkan bahwa perilaku quiet quitting 
memediasi hubungan antara kepuasan kerja dan niat keluar (turnover intention). Dengan 
kata lain, ketika karyawan mulai menunjukkan gejala quiet quitting, produktivitas 
mereka menurun dan loyalitas terhadap organisasi melemah. Demikian pula, 
Kurniawan et al. (2024) mengungkapkan bahwa lingkungan kerja yang toksik dan 
kepuasan kerja yang tidak memadai memperburuk munculnya quiet quitting, sehingga 
meningkatkan risiko turnover, terutama di kalangan demografis yang lebih muda. 

Singkatnya, temuan studi ini menjelaskan bahwa fenomena quiet quitting dalam industri 
kreatif Indonesia rumit dan beragam, dibentuk oleh faktor-faktor penentu organisasi, 
psikologis, dan sosial. Keterlibatan karyawan yang rendah, kepemimpinan yang tidak 
empatik, beban kerja yang berlebihan, dan kurangnya keadilan organisasi menjadi 
penyebab utama yang perlu diperhatikan oleh manajemen perusahaan. 

Pembahasan 

Fenomena Quiet Quitting di Kalangan Tenaga Kerja Muda 

Fenomena quiet quitting merepresentasikan bentuk penarikan diri karyawan dari 
keterlibatan emosional dan komitmen ekstra terhadap organisasi tanpa melakukan 
pengunduran diri secara formal. Dalam konteks tenaga kerja muda di sektor industri 
kreatif, perilaku ini muncul sebagai respons terhadap ketidakseimbangan antara beban 
kerja, ekspektasi organisasi, dan kebutuhan psikologis karyawan. Menurut Surianto 
(2024) dalam Jurnal Ekonomi dan Riset FEB-UMI, quiet quitting sering kali berakar pada 
rendahnya employee engagement dan meningkatnya ketidakpuasan kerja pascapandemi. 
Tekanan multitasking dan kelelahan digital yang tinggi memicu stres kerja kronis, yang 
kemudian menurunkan keterlibatan dan rasa kepemilikan terhadap pekerjaan (Anita et 
al., 2025; Nurain et al., 2024). 

Generasi Z sebagai kelompok dominan di industri kreatif menunjukkan preferensi kuat 
terhadap keseimbangan hidup dan kerja. Penelitian oleh Syarifah et al. (2025) 
menegaskan bahwa work-life balance dan kesehatan mental menjadi faktor penentu 
dalam keputusan mereka untuk tetap bertahan di perusahaan. Apabila organisasi gagal 
memenuhi kebutuhan tersebut, karyawan cenderung melakukan quiet quitting sebagai 
bentuk perlindungan diri dari kelelahan psikologis. 

Faktor Organisasi: Budaya dan Kepemimpinan 

Budaya organisasi memiliki peran sentral dalam pembentukan perilaku kerja. Studi 
Ferdyan Putri dan Marwansyah (2024) di industri fesyen Kota Bandung menemukan 
bahwa beban kerja berpengaruh positif signifikan terhadap quiet quitting, sementara 
budaya organisasi yang inklusif dan kolaboratif dapat menurunkan kecenderungannya. 
Temuan ini konsisten dengan penelitian Riyanto et al. (2024) dalam Jurnal Manajemen 
Universitas Udayana yang menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan otoriter, 
komunikasi satu arah, dan budaya kerja toksik menurunkan partisipasi serta 
meningkatkan risiko quiet quitting. 

Generasi Z cenderung lebih nyaman dalam budaya komunikasi yang terbuka dan dua 
arah. Ketika organisasi mempertahankan struktur hierarkis yang kaku, muncul 
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ketidakselarasan antara nilai organisasi dan ekspektasi generasi muda (Syarifah et al., 
2025). Oleh karena itu, kepemimpinan transformatif yang menekankan empati dan 
partisipasi kolektif menjadi kunci dalam mencegah disengagement. 

Dimensi Psikologis dan Kesejahteraan Karyawan 

Aspek psikologis seperti job flourishing atau perasaan berkembang di tempat kerja 
terbukti menurunkan kecenderungan quiet quitting. Narendra dan A’yuninnisa (2024) 
dalam Jurnal Psikologi FK-Unand menjelaskan bahwa kesejahteraan emosional dan rasa 
bermakna terhadap pekerjaan berhubungan negatif secara signifikan dengan quiet 
quitting. Ketika karyawan merasa dihargai, didukung, dan memiliki kesempatan 
berkembang, mereka menunjukkan loyalitas serta komitmen yang lebih tinggi terhadap 
organisasi. Sebaliknya, kurangnya perhatian terhadap kebutuhan psikologis dapat 
mempercepat proses disengagement. 

Dampak Quiet Quitting terhadap Produktivitas dan Loyalitas 

Quiet quitting memiliki implikasi langsung terhadap penurunan produktivitas dan 
loyalitas karyawan. Penelitian oleh Julyan dan Prawitowati (2024) menunjukkan bahwa 
perilaku ini berperan sebagai mediator antara kepuasan kerja dan turnover intention. 
Artinya, semakin tinggi kecenderungan quiet quitting, semakin besar kemungkinan 
karyawan meninggalkan pekerjaannya. Kurniawan et al. (2024) juga menambahkan 
bahwa lingkungan kerja yang toksik memperparah efek ini, khususnya di kalangan 
karyawan muda yang memiliki aspirasi tinggi terhadap kesejahteraan mental. 

Selain itu, temuan oleh Rahmawati (2024) menyoroti pentingnya penerapan teknologi 
yang etis dalam manajemen sumber daya manusia. Adopsi kecerdasan buatan (AI) dan 
digitalisasi internal harus diimbangi dengan kebijakan yang memperhatikan aspek 
manusiawi agar tidak menambah beban psikologis karyawan. 

Implikasi dan Rekomendasi 

Fenomena quiet quitting tidak semata-mata merupakan masalah individual, tetapi hasil 
dari interaksi kompleks antara faktor personal, organisasi, dan budaya kerja. Organisasi 
di sektor industri kreatif perlu melakukan reformasi kebijakan dengan menekankan 
keseimbangan kerja, dukungan psikologis, dan komunikasi yang terbuka. Penerapan 
gaya kepemimpinan transformatif, peningkatan employee engagement, serta pemberian 
ruang ekspresi bagi Generasi Z dapat menjadi strategi efektif untuk mencegah 
terjadinya quiet quitting secara masif. 

Dengan demikian, quiet quitting harus dipahami bukan sebagai bentuk kemalasan, 
melainkan sebagai sinyal adanya disonansi antara kebutuhan manusiawi pekerja dan 
struktur kerja organisasi modern. Pendekatan manajemen yang adaptif dan berorientasi 
kesejahteraan menjadi kunci dalam menjaga produktivitas dan keberlanjutan tenaga 
kerja di era digital. 

SIMPULAN  

Fenomena quiet quitting yang marak terjadi di kalangan tenaga kerja muda di industri 
kreatif Indonesia mencerminkan adanya perubahan paradigma dalam hubungan kerja 
modern. Karyawan tidak lagi menilai keberhasilan semata dari produktivitas, 
melainkan juga dari keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan. Dalam 
konteks ini, quiet quitting bukan sekadar bentuk kemalasan, melainkan respons 
terhadap tekanan kerja yang berlebihan, kepemimpinan yang kurang empatik, serta 
budaya organisasi yang tidak mendukung kesejahteraan psikologis. 
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Hasil kajian menunjukkan bahwa beban kerja tinggi, komunikasi satu arah, dan struktur 
manajerial yang kaku menjadi pemicu utama penurunan keterlibatan karyawan 
(employee engagement). Sebaliknya, penerapan budaya kerja yang inklusif, kolaboratif, 
dan didukung oleh kepemimpinan transformatif terbukti mampu menurunkan 
kecenderungan quiet quitting. Faktor psikologis seperti rasa bermakna dalam pekerjaan 
dan kesempatan berkembang (job flourishing) juga menjadi elemen penting yang 
meningkatkan loyalitas serta motivasi karyawan untuk berkontribusi lebih. Fenomena 
ini membawa dampak signifikan terhadap produktivitas dan stabilitas organisasi. 
Ketika karyawan kehilangan semangat dan komitmen emosional terhadap 
pekerjaannya, produktivitas menurun dan potensi turnover meningkat. Oleh karena itu, 
organisasi di sektor industri kreatif perlu melakukan reformasi manajemen dengan 
menempatkan kesejahteraan karyawan sebagai prioritas utama. 

Pendekatan manajemen yang lebih adaptif, empatik, dan partisipatif perlu 
dikembangkan melalui strategi yang menekankan keseimbangan work-life balance, 
penghargaan terhadap kontribusi kreatif, serta penerapan kebijakan sumber daya 
manusia yang etis dan berorientasi pada manusia. Dengan demikian, organisasi tidak 
hanya mampu mengurangi fenomena quiet quitting, tetapi juga membangun ekosistem 
kerja yang berkelanjutan, inovatif, dan berdaya saing di era ekonomi digital. 
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