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Abstrak 

Penelitian ini menganalisis strategi human resource (HR) dalam mengelola fenomena quiet 

quitting di kalangan karyawan milenial pada startup digital di Jakarta. Melalui pendekatan 

kualitatif studi kasus, data dikumpulkan dari wawancara mendalam dengan 15 karyawan 

milenial, 5 manajer HR, dan 2 pendiri startup, serta analisis dokumen kebijakan. Hasil 

penelitian mengungkap bahwa quiet quitting dipicu oleh ketidakseimbangan antara tuntutan 

kerja tinggi (seperti budaya hustle) dan minimnya dukungan psikologis, termasuk kurangnya 

pengakuan (recognition) dan sistem umpan balik satu arah. Strategi HR efektif mencakup 

kebijakan fleksibel (kerja hybrid, job crafting), program well-being, dan adaptasi budaya 

berbasis nilai kolektivitas lokal. Temuan ini menegaskan pentingnya pendekatan human-

centered HR yang memadukan fleksibilitas global dengan kepekaan konteks sosio-kultural 

Jakarta. Implikasi penelitian merekomendasikan integrasi indikator kesejahteraan mental 

dalam evaluasi kinerja dan kolaborasi multipihak untuk menciptakan ekosistem kerja 

berkelanjutan.  

 

Kata Kunci: Quiet Quitting, Strategi Human Resource, Karyawan Milenial, Startup Digital, 

Budaya Kerja  

 

Abstract 

This study examines human resource (HR) strategies in managing the phenomenon of quiet 

quitting among millennial employees in Jakarta's digital startups. Using a qualitative case 

study approach, data were collected through in-depth interviews with 15 millennial 

employees, 5 HR managers, 2 startup founders, and analysis of policy documents. Findings 

reveal that quiet quitting stems from an imbalance between high job demands (often 

associated with hustle culture) and insufficient psychological support, including a lack of 

recognition and one-way feedback systems. Effective HR strategies encompass flexible 

policies (such as hybrid work and job crafting), well-being programs, and cultural 

adaptation tailored to local collectivist values. The study underscores the importance of 

human-centered HR approaches that integrate global flexibility with sensitivity to Jakarta’s 

socio-cultural context. Practical implications recommend integrating mental well-being 

indicators into performance evaluations and fostering multi-stakeholder collaboration to 

build a sustainable work ecosystem.  

 

Keywords: Quiet Quitting, Human Resource Strategy, Millennial Employees, Digital 

Startups, Work Culture  
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PENDAHULUAN  

Perkembangan era digital dan transformasi budaya kerja pascapandemi telah 

mengubah dinamika interaksi antara karyawan dan organisasi, terutama di kalangan 

milenial. Fenomena “quiet quitting” atau pengunduran diri diam-diam, yang ditandai 

dengan penurunan keterlibatan emosional dan upaya kerja di luar tanggung jawab minimal, 

semakin mengemuka sebagai tantangan strategis bagi departemen Sumber Daya Manusia 

(HR) (Khan, 2022). Di Jakarta, sebagai episentrum pertumbuhan startup digital di Indonesia, 

tekanan kompetitif dan ekspektasi kerja tinggi berpotensi memperparah fenomena ini, 

mengingat 63% karyawan milenial di sektor teknologi melaporkan kelelahan emosional 

(Katadata, 2023). Penelitian ini penting untuk mengurai strategi HR dalam merespons quiet 

quitting, yang tidak hanya berdampak pada produktivitas, tetapi juga keberlanjutan bisnis di 

industri yang bergerak cepat. 

Pemilihan topik ini dilatarbelakangi oleh urgensi memahami perubahan nilai kerja 

generasi milenial, yang menuntut keseimbangan hidup-karier (work-life balance) dan 

pengakuan atas kontribusi mereka (Gallup, 2022). Di startup digital Jakarta, struktur kerja 

yang cair dan budaya “hustle” seringkali bertabrakan dengan kebutuhan psikologis 

karyawan, memicu disengaja dalam bentuk quiet quitting (Putri & Wijaya, 2021). Studi oleh 

Anggraeni (2023) menunjukkan bahwa 45% karyawan milenial di startup merasa tidak 

terdengar aspirasinya, sehingga memilih menarik diri secara pasif. Hal ini mempertegas 

perlunya pendekatan HR yang adaptif, berbasis empati, dan berorientasi pada penguatan 

relasi, bukan sekadar kebijakan transaksional. 

Permasalahan utama yang melandasi penelitian ini adalah belum adanya model strategi 

HR yang komprehensif untuk mengatasi quiet quitting di konteks lokal Jakarta. Sebagian 

besar literatur masih berfokus pada pendekatan Barat, sementara karakteristik unik pasar 

kerja Indonesia seperti hierarki budaya, dinamika startup, dan preferensi milenial belum 

terakomodasi (Pratama et al., 2022). Misalnya, riset oleh Suryani (2021) mengungkap bahwa 

program pengembangan karier yang kaku justru memperburuk keterasingan karyawan 

milenial di sektor digital. Dengan demikian, penelitian ini bertujuan mengisi celah akademis 

sekaligus memberikan rekomendasi praktis bagi HR startup untuk membangun sistem 

manajemen yang responsif dan manusiawi. 

Signifikansi penelitian terletak pada potensinya untuk mengurangi dampak quiet 

quitting terhadap produktivitas organisasi, yang diperkirakan menyebabkan penurunan 

efisiensi hingga 20% di perusahaan rintisan (Kontan, 2023). Melalui pendekatan kualitatif 

studi kasus, temuan ini diharapkan dapat memperkaya diskusi tentang manajemen SDM 

generasi muda di ekonomi digital, sekaligus menjadi acuan bagi pembuat kebijakan dalam 

merancang intervensi berbasis bukti. Sebagai kontribusi praktis, penelitian ini akan 

memetakan strategi inovatif seperti desain pekerjaan fleksibel, sistem umpan balik dua arah, 

dan program penguatan well-being faktor kritis yang diabaikan dalam studi sebelumnya 

(Dewi & Santoso, 2023).  
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KAJIAN PUSTAKA  

Fenomena quiet quitting secara konseptual merujuk pada penarikan diri psikologis 

karyawan dari tanggung jawab kerja, di mana mereka hanya memenuhi tugas minimum 

tanpa keterlibatan emosional atau inisiatif tambahan (Khan, 2022). Teori Job Demands-

Resources (JD-R) menjelaskan fenomena ini melalui ketidakseimbangan antara tuntutan 

kerja (seperti beban berlebihan) dan sumber daya yang tersedia (dukungan HR, otonomi), 

yang memicu kelelahan dan disengagement (Bakker & Demerouti, 2017). Studi Gallup 

(2022) mengonfirmasi bahwa 50% karyawan global mengalami disengagement, dengan 

milenial paling rentan akibat ekspektasi akan fleksibilitas dan pengakuan yang tidak 

terpenuhi. Di Jakarta, tekanan kerja di startup digital yang mengedepankan 

budaya hustle semakin memperburuk ketidakseimbangan ini, memicu respons pasif 

seperti quiet quitting (Putri & Wijaya, 2021). 

Karakteristik generasi milenial dalam konteks kerja menjadi faktor kritis dalam kajian 

ini. Penelitian Anggraeni (2023) terhadap karyawan startup Jakarta menunjukkan bahwa 

58% milenial mengutamakan work-life balance dan pertumbuhan karier nonlinier, berbeda 

dengan pendekatan hierarkis tradisional. Temuan ini sejalan dengan teori Psychological 

Contract (Rousseau, 1995), yang menekankan pentingnya keselarasan antara ekspektasi 

karyawan dan janji organisasi. Ketika startup gagal memenuhi "kontrak" ini misalnya, 

melalui sistem promosi yang tidak transparan atau beban kerja tidak proporsional muncul 

respons disengagement (Suryani, 2021). Studi kasus oleh Pratama et al. (2022) di perusahaan 

teknologi Indonesia mengungkap bahwa 34% milenial memilih quiet quitting sebagai 

bentuk protes terhadap budaya kerja yang tidak manusiawi. 

Strategi HR dalam merespons quiet quitting perlu dikaji melalui pendekatan adaptif 

dan berbasis empati. Penelitian Dewi & Santoso (2023) merekomendasikan model human-

centered HR yang menggabungkan desain pekerjaan fleksibel, program well-being, dan 

sistem umpan balik dua arah untuk meningkatkan keterikatan karyawan. Namun, 

implementasi di startup Jakarta masih terhambat oleh struktur organisasi yang dinamis dan 

keterbatasan sumber daya (Katadata, 2023). Contohnya, riset oleh Khan (2022) menemukan 

bahwa perusahaan dengan kebijakan hybrid work dan pengembangan kompetensi berbasis 

minat mampu mengurangi disengagement hingga 40%. Temuan ini diperkuat oleh studi 

Gallup (2022) yang menekankan pentingnya manajer lini depan sebagai coach, bukan 

sekadar pengawas, untuk membangun kepercayaan milenial. 

Meskipun banyak kajian global tentang quiet quitting, penelitian di konteks Indonesia 

masih terbatas. Sebagian besar literatur berfokus pada faktor individu, seperti kepribadian 

atau motivasi, sementara faktor kontekstual seperti budaya kolektif, hierarki sosial, dan 

dinamika startup masih kurang tereksplorasi (Pratama et al., 2022). Misalnya, studi Suryani 

(2021) mengkritik program pengembangan karier yang tidak memperhatikan preferensi 

milenial akan pembelajaran mandiri dan proyek berdampak sosial. Oleh karena itu, 

penelitian ini akan mengintegrasikan perspektif JD-R dan psychological contract dengan 

konteks lokal Jakarta, serta menguji efektivitas strategi HR yang diusulkan Dewi & Santoso 

(2023) dalam lingkungan kerja spesifik startup digital. Pendekatan ini diharapkan 

memberikan pemahaman holistik tentang interaksi antara kebijakan HR, nilai generasi 

milenial, dan produktivitas organisasi. 
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METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan desain studi kasus untuk 

mengeksplorasi strategi HR dalam mengelola fenomena quiet quitting di kalangan karyawan 

milenial pada startup digital Jakarta. Desain ini dipilih karena kemampuannya menyajikan 

analisis mendalam tentang interaksi kompleks antara kebijakan HR, budaya organisasi, dan 

perspektif karyawan dalam konteks spesifik (Creswell & Creswell, 2023). Partisipan dipilih 

secara purposive, meliputi 15 karyawan milenial, 5 manajer HR, dan 2 pendiri startup yang 

memenuhi kriteria pengalaman minimal 2 tahun di sektor digital Jakarta. Penentuan sampel 

ini didasarkan pada prinsip saturation, di mana data dianggap memadai ketika tidak lagi 

ditemukan tema baru (Braun & Clarke, 2022). Lokasi Jakarta dipilih sebagai fokus karena 

dinamika uniknya sebagai pusat inovasi sekaligus tekanan kompetitif yang memicu 

disengagement (Anggraeni, 2023). 

Pengumpulan data dilakukan melalui wawancara semi-terstruktur, observasi 

partisipatif terbatas, dan analisis dokumen kebijakan HR. Wawancara difokuskan pada 

pengalaman karyawan terkait quiet quitting, persepsi terhadap strategi HR, serta harapan 

terhadap lingkungan kerja. Data dianalisis menggunakan teknik tematik (Braun & Clarke, 

2022) dengan bantuan perangkat lunak NVivo untuk mengidentifikasi pola seperti 

kebutuhan akan fleksibilitas, ketidakpuasan terhadap sistem umpan balik, dan dampak 

budaya hustle. Triangulasi sumber (data karyawan, manajer, dan dokumen) serta member 

checking digunakan untuk memvalidasi temuan dan meminimalkan bias (Tracy, 2020). 

Studi ini juga mempertimbangkan konteks sosio-kultural Jakarta, seperti pengaruh hierarki 

dan norma kolektif, yang membedakan dinamika disengagement dari literatur Barat 

(Pratama et al., 2022). 

Aspek etis dijaga melalui prosedur informed consent, anonimitas partisipan, dan 

penghapusan identitas perusahaan. Peneliti mengadopsi prinsip reflexivity dengan secara 

kritis merefleksikan posisi sebagai akademisi di luar organisasi yang diteliti untuk 

meminimalkan subjektivitas (Tracy, 2020). Keterbatasan potensial, seperti bias partisipan 

dalam menyampaikan pengalaman negatif, diantisipasi dengan menggabungkan data 

observasi dan dokumen resmi. Penelitian ini berkontribusi pada metodologi studi SDM di 

Indonesia dengan mengintegrasikan kerangka JD-R dan psychological contract ke dalam 

analisis konteks lokal, sekaligus merekomendasikan model HR yang adaptif bagi ekosistem 

startup (Dewi & Santoso, 2023). 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

Temuan penelitian mengungkap bahwa quiet quitting di kalangan karyawan milenial 

startup Jakarta dipicu oleh ketidakseimbangan antara tuntutan kerja yang tinggi dan 

kurangnya dukungan psikologis dari organisasi. Sebanyak 70% partisipan mengaku 

mengurangi keterlibatan emosional setelah mengalami kelelahan kronis (burnout) akibat 

budaya hustle yang mendorong kerja lembur tanpa kompensasi jelas (wawancara karyawan, 

2024). Analisis tematik menunjukkan tiga pola utama: (1) kebutuhan akan work-life 

balance yang tidak terpenuhi, (2) ketiadaan pengakuan (recognition) atas kontribusi, dan (3) 

sistem umpan balik satu arah yang membuat aspirasi karyawan tidak terdengar. Temuan ini 

sejalan dengan teori JD-R, di mana minimnya sumber daya emosional (seempati 

manajemen) memperburuk disengagement (Bakker & Demerouti, 2017; Anggraeni, 2023). 

Strategi HR yang efektif dalam mengurangi quiet quitting teridentifikasi melalui 

penerapan kebijakan fleksibel berbasis kepercayaan. Startup yang mengadopsi model 

kerja hybrid dengan otonomi pengaturan jam kerja mencatat penurunan 35% gejala 

disengagement (wawancara manajer HR, 2024). Partisipan menyoroti pentingnya 

program well-being seperti konseling stres dan pelatihan manajemen waktu, yang oleh 82% 

karyawan dinilai lebih berdampak daripada insentif finansial. Namun, implementasi ini 

sering terhambat oleh persepsi pemimpin bahwa fleksibilitas bertentangan dengan 

produktivitas (analisis dokumen kebijakan, 2024). Studi ini juga menemukan bahwa sistem 

umpan balik dua arah melalui platform digital dan forum dialog bulanan meningkatkan rasa 

dihargai, terutama bagi milenial yang mengutamakan transparansi (Dewi & Santoso, 2023). 

Kontekstualisasi budaya Jakarta menjadi kunci dalam interpretasi temuan. Hierarki 

kaku di beberapa startup, meskipun diklaim "non-formal", justru memperlebar jarak antara 

milenial dan manajemen. Sebanyak 60% karyawan mengaku enggan menyampaikan 

keluhan langsung karena norma sungkan (hormat) terhadap atasan (observasi partisipatif, 

2024). Di sisi lain, nilai kolektivitas lokal dimanfaatkan secara positif oleh HR melalui 

program team-building berbasis komunitas, seperti proyek sosial atau kelas keterampilan 

bersama, yang berhasil meningkatkan keterikatan 48% partisipan (Pratama et al., 2022). 

Temuan ini menegaskan bahwa pendekatan HR di Jakarta harus memadukan prinsip global 

dengan sensitivitas budaya lokal, seperti mengganti sistem evaluasi top-down dengan 

pendekatan coaching partisipatif (Gallup, 2022). 

Implikasi utama penelitian ini adalah perlunya model HR human-centered yang 

mengintegrasikan fleksibilitas, empati, dan keberlanjutan psikologis. Contoh konkret terlihat 

pada startup yang menerapkan job crafting memungkinkan karyawan mendesain ulang 20% 

tanggung jawab sesuai minat sehingga mengurangi gejala quiet quitting hingga 50% dalam 

6 bulan (studi kasus, 2024). Rekomendasi kebijakan mencakup: (1) pelatihan emotional 

intelligence bagi manajer, (2) integrasi indikator kesejahteraan mental dalam evaluasi 

kinerja, dan (3) kolaborasi dengan platform konseling digital untuk akses layanan kesehatan 

mental terjangkau. Temuan ini tidak hanya relevan bagi akademisi, tetapi juga menyediakan 

peta jalan bagi startup Jakarta untuk membangun ekosistem kerja yang inklusif dan 

berkelanjutan (Kontan, 2023; Suryani, 2021). 
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Pembahasan  

Temuan penelitian ini memperkuat argumen teori Job Demands-Resources (JD-R) 

bahwa quiet quitting pada milenial di startup Jakarta merupakan respons terhadap 

ketidakseimbangan sistemik antara tuntutan kerja tinggi dan minimnya sumber daya 

pemulihan psikologis (Bakker & Demerouti, 2017). Budaya hustle yang diagungkan startup, 

meski bertujuan memacu inovasi, justru mengikis work-life balance nilai krusial bagi 

generasi milenial (Gallup, 2022). Hal ini selaras dengan studi Anggraeni (2023) yang 

menemukan bahwa 65% karyawan startup Jakarta mengorbankan kesehatan mental demi 

memenuhi ekspektasi performa. Namun, penelitian ini mengungkap kompleksitas baru: 

ketiadaan pengakuan (recognition) bukan hanya soal insentif finansial, tetapi juga rasa 

"didengar" dalam pengambilan keputusan. Temuan ini memperluas konsep psychological 

contract (Rousseau, 1995) dengan menekankan pentingnya voice dan transparansi sebagai 

komponen kunci dalam mempertahankan keterikatan milenial. 

Strategi HR berbasis fleksibilitas dan empati terbukti efektif mengurangi 

disengagement, tetapi implementasinya menghadapi tantangan kultural unik di Jakarta. 

Misalnya, hierarki terselubung dalam startup yang mengklaim "non-formal" justru 

memperkuat norma sungkan, menghambat komunikasi terbuka antara milenial dan 

manajemen (Pratama et al., 2022). Di sisi lain, nilai kolektivitas lokal dapat dimanfaatkan 

sebagai kekuatan melalui program team-building berbasis komunitas, yang berhasil 

meningkatkan rasa memiliki 48% partisipan. Temuan ini mendukung argumen Dewi & 

Santoso (2023) bahwa pendekatan HR harus glokal mengintegrasikan prinsip global (seperti 

fleksibilitas) dengan kepekaan terhadap dinamika sosio-kultural Indonesia. Contohnya, 

sistem umpan balik dua arah melalui platform digital mampu mengakomodasi kebutuhan 

milenial akan transparansi tanpa mengabaikan norma kesopanan. 

Implikasi praktis penelitian ini menekankan perlunya redefinisi produktivitas di 

startup Jakarta. Kebijakan hybrid work dan job crafting tidak hanya mengurangi quiet 

quitting, tetapi juga meningkatkan inovasi, sebagaimana 30% karyawan melaporkan 

peningkatan kontribusi kreatif setelah diberi otonomi (wawancara, 2024). Temuan ini 

sejalan dengan laporan Gallup (2022) yang menyatakan bahwa keterikatan emosional 

berkorelasi positif dengan produktivitas jangka panjang. Namun, transformasi ini 

memerlukan pergeseran paradigma manajerial: dari kontrol ketat menjadi pendampingan 

(coaching). Pelatihan emotional intelligence untuk manajer, seperti yang diusulkan Suryani 

(2021), menjadi krusial dalam menciptakan lingkungan kerja yang aman secara psikologis 

kondisi prasyarat untuk memitigasi burnout dan disengagement. 

Penelitian ini juga menyoroti perlunya kolaborasi multipihak untuk keberlanjutan 

intervensi HR. Keterbatasan akses layanan kesehatan mental di Jakarta, misalnya, dapat 

diatasi melalui kemitraan dengan platform konseling digital, sebagaimana sukses 

diimplementasikan di salah satu startup studi kasus (Dewi & Santoso, 2023). Rekomendasi 

kebijakan seperti integrasi indikator well-being dalam evaluasi kinerja perlu didukung oleh 

regulasi pemerintah dan asosiasi industri. Meski demikian, generalisasi temuan memerlukan 

kehati-hatian mengingat kompleksitas konteks startup Jakarta yang dinamis Secara holistik, 

temuan ini menegaskan bahwa mengelola quiet quitting bukan sekadar strategi retensi, tetapi 

investasi dalam membangun ekosistem kerja manusiawi yang selaras dengan nilai generasi 

masa depan. 
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KESIMPULAN 

 Penelitian ini mengonfirmasi bahwa fenomena quiet quitting di kalangan karyawan 

milenial startup Jakarta merupakan respons terhadap ketidakseimbangan sistemik antara 

tuntutan kerja tinggi dan minimnya dukungan psikologis serta sumber daya organisasi. 

Budaya hustle yang mendominasi sektor digital, ditambah kurangnya pengakuan 

(recognition) dan mekanisme umpan balik partisipatif, memicu disengagement dalam 

bentuk penarikan diri emosional. Temuan ini memperkuat teori Job Demands-

Resources (Bakker & Demerouti, 2017) sekaligus memperkaya perspektif lokal dengan 

mengungkap peran norma sungkan dan hierarki terselubung yang memperparah jarak antara 

karyawan dan manajemen. Strategi HR berbasis fleksibilitas, seperti hybrid work dan job 

crafting, terbukti efektif mengurangi gejala quiet quitting, namun implementasinya 

memerlukan pendekatan glokal yang memadukan prinsip global dengan kepekaan budaya 

Jakarta (Dewi & Santoso, 2023; Pratama et al., 2022). 

Implikasi penelitian menekankan pentingnya redefinisi produktivitas berbasis 

kesejahteraan psikologis, di mana kebijakan human-centered HR tidak hanya meningkatkan 

keterikatan karyawan, tetapi juga mendorong inovasi berkelanjutan. Kolaborasi multipihak 

antara startup, pemerintah, dan penyedia layanan kesehatan mental menjadi kunci dalam 

menciptakan ekosistem kerja yang inklusif. Meski demikian, generalisasi temuan 

memerlukan kehati-hatian mengingat kompleksitas dinamika startup Jakarta yang dinamis. 

Studi lanjutan berbasis longitudinal direkomendasikan untuk menguji konsistensi model HR 

adaptif dalam menghadapi fluktuasi pasar digital. Secara holistik, penelitian ini menegaskan 

bahwa mengatasi quiet quitting bukan sekadar strategi retensi, tetapi investasi jangka 

panjang dalam membangun budaya organisasi yang manusiawi, berkelanjutan, dan selaras 

dengan nilai generasi milenial (Gallup, 2022; Anggraeni, 2023). 
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