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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan analisis data mengenai pengaruh 

work engagement terhadap quiet quitting pada para pekerja milenial di 

Kota Sawahlunto, maka dapat tarik kesimpulan sebagai berikut: 

1. Tingkat work engagement pada para pekerja milenial di Kota 

Sawahlunto umumnya termasuk dalam kategori tinggi. Hal ini 

terlihat dari hasil kategorisasi variabel work engagement dari 340 

subjek para pekerja milenial di Kota Sawahlunto, yaitu 304 orang 

(89,47%) yang berada dalam kategori tinggi, diikuti oleh kategori 

sedang yang mencakup 32 orang (9,4%), serta kategori rendah 

hanya 4 orang (1,2%). Temuan ini mengindikasikan bahwa 

mayoritas pekerja milenial menunjukkan tingkat keterlibatan kerja 

yang kuat, baik dari aspek motivasi, komitmen, maupun partisipasi 

dalam pekerjaan. 

2. Selanjutnya, Tingkat quiet quitting di kalangan pekerja milenial di 

Kota Sawahlunto umumnya berada pada kategori sedang. Hal ini 

dibuktikan oleh mayoritas responden yaitu 335 orang (98,5%) yang 

termasuk dalam kategori tersebut, sedangkan hanya sedikit yang 

berada pada kategori tinggi dengan jumlah 5 orang (1,5%), dan 

tidak ada responden dalam kategori rendah. Temuan ini 

menunjukkan bahwa pekerja milenial cenderung menjalankan 
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tugas sesuai dengan yang diharapkan, tetapi belum sepenuhnya 

menunjukkan keterlibatan yang optimal di luar kewajiban inti 

mereka. 

3. Dari analisis regresi linear sederhana, terungkap bahwa work 

engagement memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap 

quiet quitting, dengan nilai koefisien regresi tercatat sebesar -0,197 

dan signifikansi 0,022  (p < 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa 

semakin tinggi tingkat work engagement, maka semakin rendah 

tingkat quiet quitting pada para pekerja, sehingga hipotesis Ha 

dalam penelitian ini dapat diterima. Selain itu, hasil uji koefisien 

determinasi menunjukkan nilai R² sebesar 0,15, yang berarti bahwa 

work engagement mampu menjelaskan sebesar 15% variasi dalam 

quiet quitting, sedangkan sebesar 85% sisanya dipengaruhi oleh 

variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Hal ini 

mengindikasikan bahwa meskipun work engagement memiliki 

pengaruh yang signifikan, terdapat faktor-faktor lain yang turut 

berperan dalam mempengaruhi quiet quitting.  

B. Saran 

1. Bagi Pekerja Milenial di Kota Sawahlunto 

Berdasarkan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa 

tingkat work engagement pekerja milenial di Kota Sawahlunto 

berada pada kategori tinggi, maka dari itu pekerja disarankan untuk 

mempertahankan serta mengoptimalkan keterlibatan kerja yang 
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telah dimiliki. Upaya ini dapat dilakukan dengan terus 

menumbuhkan semangat kerja (vigor), meningkatkan dedikasi 

terhadap pekerjaan, serta menjaga fokus dan konsentrasi dalam 

menyelesaikan tugas. Pekerja juga diharapkan mampu 

mengembangkan motivasi intrinsik, seperti rasa tanggung jawab 

dan makna kerja, sehingga keterlibatan kerja tidak hanya bersifat 

sementara tetapi berkelanjutan. 

Di sisi lain, meskipun tingkat quiet quitting berada pada 

kategori sedang dan rendah, hasil penelitian menunjukkan bahwa 

kecenderungan perilaku tersebut masih ada dalam diri sebagian 

pekerja. Oleh karena itu, pekerja milenial disarankan untuk 

menghindari pola kerja yang bersifat minimalis atau hanya sebatas 

memenuhi tuntutan formal pekerjaan. Pekerja perlu membangun 

sense of belonging terhadap organisasi, sehingga muncul keinginan 

untuk berkontribusi lebih dari sekadar kewajiban dasar. 

Selain itu, pekerja juga dapat meningkatkan kualitas 

keterlibatan kerja dengan cara menjalin hubungan interpersonal 

yang positif dengan rekan kerja dan atasan, serta aktif 

berpartisipasi dalam kegiatan organisasi. Kemampuan dalam 

mengelola stres kerja dan menjaga keseimbangan antara kehidupan 

kerja dan pribadi (work-life balance) juga menjadi hal penting agar 

pekerja tidak mengalami kelelahan yang dapat memicu munculnya 

perilaku quiet quitting. Dengan demikian, pekerja tidak hanya 
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terlibat secara fisik dalam pekerjaan, tetapi juga secara emosional 

dan kognitif. 

2. Bagi Perusahaan/Instansi di Kota awahlunto 

Berdasarkan temuan bahwa work engagement pekerja 

milenial berada pada kategori tinggi, instansi atau perusahaan di 

Kota Sawahlunto disarankan untuk mempertahankan dan 

memperkuat kondisi kerja yang telah mampu mendorong 

keterlibatan karyawan. Hal ini dapat dilakukan melalui penciptaan 

lingkungan kerja yang suportif, pemberian penghargaan dan 

pengakuan atas kinerja karyawan, serta menyediakan peluang 

pengembangan karier yang jelas dan berkelanjutan. Upaya tersebut 

penting untuk menjaga konsistensi tingkat keterlibatan kerja 

karyawan dalam jangka panjang. 

Meskipun tingkat quiet quitting berada pada kategori sedang 

secara umum, perusahaan tetap perlu melakukan langkah-langkah 

preventif guna mencegah peningkatan perilaku tersebut di masa 

mendatang. terutama apabila terjadi secara berkelanjutan. 

Kecenderungan quiet quitting yang tidak dikelola dengan baik 

dapat menghambat terciptanya kerja sama tim yang optimal, 

menurunkan semangat kolektif, serta berpotensi memengaruhi 

kinerja organisasi secara keseluruhan. Oleh karena itu, instansi 

disarankan untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendorong 

keterlibatan aktif tanpa memaksakan, melalui pendekatan yang 
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suportif seperti pemberian apresiasi, penguatan komunikasi dua 

arah, serta penciptaan budaya kerja yang menghargai kontribusi 

karyawan. Selain itu, perusahaan juga dapat menyediakan ruang 

bagi karyawan untuk menyampaikan aspirasi dan kebutuhan 

mereka, sehingga keterlibatan kerja yang terbentuk bersifat 

sukarela dan berkelanjutan. 

Selain itu, perusahaan dapat mengembangkan program-

program yang berfokus pada peningkatan keterlibatan kerja, seperti 

pelatihan pengembangan diri, kegiatan team building, serta 

pemberian umpan balik (feedback) yang konstruktif. Penciptaan 

budaya kerja yang inklusif, kolaboratif, dan menghargai kontribusi 

individu juga menjadi faktor penting dalam menekan 

kecenderungan quiet quitting. 

Lebih lanjut, perusahaan diharapkan tidak hanya berfokus 

pada produktivitas, tetapi juga pada kesejahteraan karyawan secara 

menyeluruh (employee well-being). Dengan memperhatikan aspek 

tersebut, karyawan akan lebih termotivasi untuk terlibat secara 

aktif dalam pekerjaan dan mengurangi kecenderungan untuk 

menarik diri dari peran kerja secara psikologis. 

3. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Berdasarkan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa work 

engagement hanya memberikan kontribusi sebesar 15% terhadap 

quiet quitting, maka dapat disimpulkan bahwa terdapat 85% faktor-



108 
 

 
 

faktor lain yang lebih dominan dalam memengaruhi perilaku 

tersebut. Oleh karena itu, peneliti selanjutnya disarankan untuk 

mengembangkan model penelitian dengan menambahkan variabel-

variabel lain yang secara teoritis maupun empiris berpotensi 

memengaruhi quiet quitting. 

Beberapa variabel yang dapat dipertimbangkan antara lain 

adalah burnout, kepuasan kerja, stres kerja, dukungan organisasi 

(perceived organizational support), kepemimpinan, serta 

lingkungan kerja. Variabel-variabel tersebut dinilai memiliki 

keterkaitan yang kuat dengan kondisi psikologis karyawan dan 

dapat memberikan kontribusi yang lebih besar dalam menjelaskan 

munculnya perilaku quiet quitting. Dengan menambahkan variabel-

variabel tersebut, diharapkan penelitian selanjutnya mampu 

menghasilkan model yang lebih komprehensif. 

Selain itu, peneliti selanjutnya juga disarankan untuk 

menggunakan pendekatan metodologis yang lebih beragam, seperti 

metode kualitatif atau mixed methods, guna memperoleh 

pemahaman yang lebih mendalam terkait alasan dan dinamika 

psikologis di balik perilaku quiet quitting. Penggunaan wawancara 

mendalam atau observasi dapat membantu menggali pengalaman 

subjektif karyawan yang tidak sepenuhnya dapat diungkap melalui 

kuesioner. 
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Peneliti selanjutnya juga dapat mempertimbangkan untuk 

memperluas karakteristik subjek penelitian, misalnya dengan 

melibatkan generasi yang berbeda (seperti Generasi Z atau 

Generasi X), sektor pekerjaan yang lebih beragam, atau wilayah 

penelitian yang lebih luas. Penelitian juga dapat dilakukan pada 

pekerja yang yang menjalankan pekerjaannya secara daring 

(online), remote, maupun hybrid, mengingat perubahan dan 

perkembangan dinamika kerja di Indonesia yang semakin 

terdigitalisasi. Hal ini diharapkan dapat memberikan gambaran 

yang lebih komprehensif mengenai fenomena quiet quitting serta 

mengidentifikasi kemungkinan adanya perbedaan pola perilaku 

pada berbagai kelompok pekerja dan lingkungan kerja.  

Di samping itu, disarankan pula agar peneliti selanjutnya 

meningkatkan kualitas instrumen penelitian, baik melalui 

pengembangan skala yang lebih spesifik maupun dengan 

mengombinasikan beberapa teknik pengukuran, sehingga data yang 

diperoleh menjadi lebih akurat dan mampu merepresentasikan 

kondisi sebenarnya di lapangan. Dengan berbagai pengembangan 

tersebut, diharapkan penelitian selanjutnya tidak hanya mampu 

memperkuat temuan yang telah ada, tetapi juga memberikan 

kontribusi yang lebih luas dalam memahami faktor-faktor yang 

memengaruhi quiet quitting pada pekera. 
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