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ABSTRAK.

Tujuan — Tujuan — Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh beban kerja dan kepuasan kerja
terhadap quiet quitting, dengan gaya kepemimpinan sebagai variabel moderator, pada dosen di
perguruan tinggi swasta di Indonesia.

Metode — Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Data diperoleh
dari 130 dosen di salah satu perguruan tinggi swasta melalui kuesioner, kemudian dianalisis
menggunakan Structural Equation Modelling—Partial Least Squares (SEM-PLS). Analisis dilakukan
untuk menguji hubungan langsung antar variabel serta efek moderasi kepemimpinan melalui
interaction terms.

Hasil — Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja secara signifikan meningkatkan quiet
quitting, sedangkan kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap quiet quitting.
Kepemimpinan terbukti memoderasi pengaruh beban kerja terhadap quiet quitting, namun tidak
memoderasi pengaruh kepuasan kerja terhadap quiet quitting.

Originalitas — Penelitian ini memberikan kontribusi dengan menguji secara simultan pengaruh beban
kerja dan kepuasan kerja terhadap quiet quitting, serta menempatkan kepemimpinan sebagai variabel
moderator. Studi ini memperluas literatur quiet quitting dengan menambahkan perspektif moderasi
yang masih jarang digunakan pada konteks pendidikan tinggi di Indonesia.

Implikasi — Temuan ini menekankan bahwa pengelolaan beban kerja yang seimbang dan peningkatan
kualitas kepemimpinan merupakan kunci dalam mencegah quiet quitting. Institusi pendidikan tinggi
dapat menggunakan hasil ini sebagai dasar untuk merancang strategi pengembangan kepemimpinan
yang mampu meminimalkan efek negatif beban kerja dan memaksimalkan manfaat kepuasan kerja
guna mempertahankan partisipasi aktif dosen.

Kata Kunci: Quiet Quitting, Kepuasan Kerja, Gaya Kepemimpinan, Beban Kerja, Pendidikan Tinggi.

ABSTRACT

Purpose — This study aims to examine the influence of workload and job satisfaction on quiet quitting,
with leadership as a moderating variable, among lecturers at private universities in Indonesia.
Methodology — A quantitative approach with survey method was employed. Data were collected from
130 lecturers at a private university using a structured questionnaire and analyzed with Structural
Equation Modelling—Partial Least Squares (PLS-SEM). Both direct relationships and the moderating
effects of leadership were tested through interaction terms

Findings — The results show that workload significantly increases quiet quitting, while job satisfaction
does not have a significant effect on quiet quitting. Leadership moderates the relationship between
workload and quiet quitting, but does not moderate the relationship between job satisfaction and quiet
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PENDAHULUAN

Dalam beberapa tahun terakhir, ekspektasi kerja dan prioritas personal mengalami
perubahan yang memengaruhi cara individu memaknai peran profesionalnya. Perubahan ini
didorong oleh digitalisasi dan otomatisasi yang mengubah struktur kerja, termasuk
penggunaan sistem berbasis teknologi, percepatan proses kerja, serta meningkatnya
fleksibilitas dan intensitas kerja yang memengaruhi batas antara lingkup pekerjaan dan
kehidupan personal (Allas & Baldocci, 2024).

Dalam konteks pendidikan tinggi, perubahan dinamika kerja tersebut tercermin pada
meningkatnya tuntutan akademik dan administratif yang harus dijalankan secara bersamaan
oleh dosen. Digitalisasi pendidikan pascapandemi menuntut dosen untuk terus beradaptasi
dengan penggunaan platform pembelajaran daring, sistem pelaporan berbasis data, serta
berbagai indikator kinerja institusi, yang secara bersamaan menambah kompleksitas dan
beban kerja akademik (UNESCO-ICHEI, 2022). Di Indonesia, perguruan tinggi dituntut
untuk terus berinovasi melalui teknologi digital sembari menjaga mutu akademik dan tata
kelola administrasi (Effendi et al., 2025). Dosen sebagai pelaksana Tri Dharma Perguruan
Tinggi memiliki tanggung jawab strategis dalam pengajaran, penelitian, dan pengabdian
kepada masyarakat (Sugiarti, 2022; Purnomo, 2024). Peran tersebut kini meluas hingga
mencakup publikasi ilmiah, pengelolaan riset, serta dukungan terhadap akreditasi dan
penjaminan mutu (Suwarsi, 2025). Banyak dosen juga memegang jabatan manajerial yang
menambah lapisan tanggung jawab profesional, khususnya di perguruan tinggi swasta
dengan keterbatasan sumber daya (I’anah et al., 2025).

Akumulasi tuntutan tersebut menjadikan beban kerja sebagai salah satu determinan
utama tekanan kerja dosen. Studi menunjukkan bahwa dosen di Indonesia bekerja antara 48—
52 jam per minggu untuk menyeimbangkan tanggung jawab akademik dan administratif
(Effendi et al., 2025). Beban kerja yang tinggi telah lama diidentifikasi sebagai pemicu stres
kerja di kalangan pendidik (Kyriacou, 2001; Skaalvik & Skaalvik, 2016). Ketika tuntutan
ini tidak diimbangi dengan dukungan institusional, dosen berpotensi mengalami kelelahan
psikologis dan penurunan partisipasi profesional (Rusli et al., 2024). Dalam kondisi tersebut,
sebagian individu membatasi kontribusinya pada kewajiban formal saja sebagai mekanisme
penyesuaian, suatu pola yang dikenal sebagai quiet quitting (Hong et al., 2023; Galanis et
al., 2023).

Selain beban kerja, kepuasan kerja turut memengaruhi partisipasi profesional dosen.
Kepuasan kerja muncul ketika individu merasakan keadilan, pengakuan, dan kesesuaian
antara ekspektasi pribadi dan praktik organisasi (Nilasari et al., 2024). Sebaliknya,
kurangnya apresiasi dan ketidakseimbangan antara usaha dan penghargaan yang diterima
dapat menurunkan motivasi kerja, sehingga individu cenderung membatasi kontribusinya
hanya pada peran yang diwajibkan (Faridl & Sukmana, 2022; Nizam et al., 2025). Dalam
konteks pendidikan tinggi swasta di Indonesia, tekanan akreditasi, target publikasi, dan tata
kelola berbasis kinerja memperbesar tuntutan kerja dosen, yang apabila tidak diimbangi
dengan dukungan organisasi yang memadai, dapat mendorong penyesuaian perilaku kerja
berupa pembatasan kontribusi yang bersifat non-esensial, sebagai bentuk respons terhadap
tekanan kerja yang meningkat (PDDikti, 2023; Kementerian Pendidikan, Kebudayaan,
Riset, dan Teknologi & BPS, 2024).

Namun demikian, respons dosen terhadap tekanan beban kerja dan dinamika kepuasan
kerja juga dipengaruhi oleh kepemimpinan di lingkungan organisasi, karena pola
kepemimpinan membentuk persepsi dukungan serta kecenderungan individu untuk
berkontribusi secara aktif dalam pekerjaannya (Valen & Rostiana, 2021). Kepemimpinan
yang suportif dan komunikatif terbukti meningkatkan keterikatan kerja serta membantu
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karyawan mempertahankan partisipasi aktif meskipun menghadapi tuntutan kerja yang
tinggi (Dunan & Arisma, 2023). Sebaliknya, kepemimpinan yang menitikberatkan
pengawasan administratif tanpa disertai dukungan interpersonal cenderung meningkatkan
tekanan kerja, sehingga individu memilih untuk membatasi kontribusinya pada tugas-tugas
yang bersifat wajib (Junengsih et al., 2024). Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian yang
menunjukkan bahwa dosen yang merasa memperoleh dukungan dari atasan cenderung
mempertahankan kontribusi aktifnya, sedangkan dosen yang merasa kurang dihargai lebih
mungkin membatasi perannya hanya pada kewajiban utama dan tidak lagi terlibat dalam
aktivitas tambahan (Valen & Rostiana, 2021).

Meskipun fenomena quiet quitting telah mendapat perhatian global (Gallup, 2023;
Allas & Baldocci, 2024), penelitian empiris dalam konteks perguruan tinggi swasta
Indonesia masih terbatas. Sebagian besar studi di Indonesia lebih berfokus pada stres atau
burnout tanpa secara langsung mengkaji quiet quitting (Amin & Rafique, 2021; Mutia,
2025). Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh beban kerja
dan kepuasan kerja terhadap quiet quitting pada dosen perguruan tinggi swasta, dengan
kepemimpinan sebagai variabel moderator dalam model konseptual yang diusulkan.

Pengembangan Hipotesis

Teori Job Demands—Resources (JD-R) diperkenalkan oleh Demerouti et al. (2001) dan
dikembangkan lebih lanjut oleh Bakker dan Demerouti (2022) merupakan kerangka
konseptual yang menjelaskan bagaimana karakteristik pekerjaan memengaruhi motivasi,
keterlibatan, dan kesejahteraan karyawan. JD-R membagi karakteristik pekerjaan ke dalam
dua dimensi utama, yaitu job demands dan job resources. Job demands mencakup aspek
pekerjaan yang membutuhkan upaya fisik, kognitif, maupun emosional yang berkelanjutan,
seperti beban kerja berlebih, tekanan waktu, dan tanggung jawab administratif. Tuntutan ini
berpotensi menguras energi, menimbulkan stres, dan meningkatkan risiko quiet quitting.
Sebaliknya, job resources merujuk pada sumber daya kerja yang dapat membantu karyawan
mencapai tujuan, mengurangi dampak negatif tuntutan kerja, serta mendukung
pengembangan pribadi, misalnya dukungan atasan, kesempatan pengembangan karier, dan
otonomi dalam bekerja (Schaufeli & Bakker, 2004).

JD-R menekankan dua proses utama. Pertama, health impairment process, yaitu proses
di mana tuntutan pekerjaan yang tinggi mengakibatkan kelelahan emosional dan penurunan
partisipasi kerja. Kedua, motivational process, yaitu mekanisme ketika ketersediaan sumber
daya kerja mendorong keterlibatan, meningkatkan kepuasan kerja, serta menurunkan
kecenderungan quiet quitting. Untuk memperdalam analisis motivasi kerja, JD-R dapat
dipadukan dengan Self-Determination Theory (SDT) yang dikembangkan oleh Deci dan
Ryan (2000). SDT berfokus pada pemenuhan tiga kebutuhan psikologis dasar, yaitu
autonomy (kebebasan dalam mengatur cara kerja), competence (perasaan mampu dan
efektif), serta relatedness (hubungan sosial yang bermakna).

Pemenuhan ketiga kebutuhan ini mendorong terbentuknya motivasi intrinsik yang
berkelanjutan, sedangkan kegagalannya dapat mengakibatkan disengagement dan quiet
quitting. Penelitian Hong et al. (2023) terhadap dosen di Metro Manila mengungkap bahwa
quiet quitting bukan hanya dipicu oleh upaya karyawan untuk menjaga keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi. Fenomena ini justru banyak didorong oleh kegagalan
institusi dalam memenuhi kebutuhan psikologis dosen, seperti rasa dihargai, dukungan
manajerial, dan peluang pengembangan diri. Dengan demikian, quiet quitting tidak sekadar
berakar pada preferensi individu untuk melindungi kualitas hidupnya, melainkan juga
merefleksikan kelemahan struktural organisasi dalam menciptakan lingkungan kerja yang
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sehat. Hal ini menegaskan relevansi integrasi JD-R dengan SDT dalam memahami perilaku
quiet quitting pada dosen di Indonesia.

Beban kerja merupakan salah satu prediktor utama quiet quitting. Beban kerja berlebih
dapat menguras energi dosen, menurunkan motivasi intrinsik, serta meningkatkan risiko
withdrawal behavior (Safarudin et al., 2024; Yildirim & Aycan, 2008). Dalam konteks
pendidikan tinggi, tuntutan tridharma perguruan tinggi yang dipadukan dengan tanggung
jawab struktural menimbulkan tekanan yang signifikan. Studi Gili¢ (2025) menunjukkan
bahwa beban kerja tinggi berkontribusi langsung terhadap meningkatnya perilaku quiet
quitting di kalangan pendidik.

Kepuasan kerja secara tradisional dianggap sebagai faktor yang dapat menurunkan
risiko quiet quitting. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung memiliki
komitmen dan partisipasi aktif yang lebih tinggi (Sitorus & Rachmawati, 2024). Namun,
hasil empiris masih menunjukkan ketidakkonsistenan. Beberapa penelitian melaporkan
adanya hubungan negatif yang signifikan antara kepuasan kerja dan quiet quitting (Gerstner
& Day, 1997; Kaffashpoor, 2020), sedangkan penelitian pada dosen di Indonesia justru
menemukan bahwa kepuasan kerja tidak secara langsung memengaruhi quiet quitting
(Carolina & Panggabean, 2025). Ketidakkonsistenan tersebut membuka ruang perdebatan
mengenai apakah kepuasan kerja lebih tepat diposisikan sebagai variabel pelengkap atau
variabel kontekstual, bukan sebagai mediator utama.

Kepemimpinan dipandang sebagai salah satu bentuk job resource yang mampu
memitigasi dampak negatif beban kerja terhadap quiet quitting. Gaya kepemimpinan
transformasional dan suportif terbukti dapat meningkatkan keterikatan dosen dengan
institusi, memperkuat rasa memiliki, serta menciptakan psychological safety (Arnold, 2017;
Kim & Beehr, 2020).

Sejumlah penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan berperan sebagai faktor
protektif yang dapat melemahkan pengaruh beban kerja tinggi terhadap disengagement
(Mostafa & Abed El-Motalib, 2021). Namun, pengaruh kepemimpinan terhadap hubungan
antara kepuasan kerja dan quiet quitting masih diperdebatkan. Hal ini menunjukkan bahwa
peran kepemimpinan lebih kuat dalam menahan dampak negatif job demands (beban kerja)
dibandingkan memperkuat pengaruh positif job resources lain, seperti kepuasan kerja

Workload dan Quiet Quitting

Meningkatnya perhatian terhadap fenomena quiet quitting, yaitu kondisi ketika
individu hanya menjalankan aspek pekerjaan yang esensial tanpa inisiatif tambahan,
menunjukkan bahwa tuntutan kerja dan konteks organisasi berperan penting dalam
membentuk perilaku tersebut (Crawford et al., 2023). Berdasarkan JD-R Model, tuntutan
kerja seperti beban kerja yang menuntut upaya fisik, kognitif, dan emosional, serta dapat
memengaruhi sikap dan perilaku kerja ketika tidak diimbangi dengan sumber daya yang
memadai (Bakker & Demerouti, 2017; Schaufeli, 2017). Beban kerja merupakan salah satu
job demands yang paling menonjol karena menuntut investasi waktu, energi, mental, dan
keterlibatan emosional secara terus-menerus. Dalam konteks pendidikan tinggi, beban kerja
dosen sering kali bersifat kumulatif akibat tumpang tindih antara tanggung jawab
pengajaran, penelitian, dan administrasi, yang dapat memicu tekanan, kelelahan, serta
konflik peran (Maslach & Leiter, 2016; Cahyaningrum et al., 2025). Dari perspektif stres
kerja, kondisi ini menempatkan beban kerja sebagai stresor utama, terutama ketika tuntutan
pekerjaan melampaui kapasitas individu atau sumber daya yang tersedia (Bakker &
Demerouti, 2017).
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Ketika beban kerja tinggi terjadi terus-menerus, dosen biasanya mengatur energinya
dengan fokus menyelesaikan tugas utama, seperti mengajar dan kewajiban administratif,
serta mengurangi tugas tambahan di luar kewajiban formal sebagai bentuk penyesuaian diri
terhadap tekanan kerja (Bakker & Demerouti, 2017; Skaalvik & Skaalvik, 2020). Temuan
di sektor pendidikan Indonesia juga menunjukkan pola yang sama, yaitu beban kerja yang
berlebihan membuat tenaga pendidik cenderung mengurangi peran tambahan dan hanya
berfokus pada kewajiban utama, yang mencerminkan perilaku quiet quitting (Widyastuti et
al., 2025). Berdasarkan landasan teoretis dan temuan empiris tersebut, penelitian ini
mengajukan hipotesis berikut:

HI: Beban Kerja berpengaruh positif terhadap quiet quitting.

Kepuasan Kerja dan Quiet Quitting

Kepuasan kerja memiliki implikasi penting terhadap bagaimana individu berpartisipasi
dalam perannya di organisasi. Karyawan dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi
cenderung menunjukkan kemauan yang lebih besar untuk berkontribusi, merasa selaras
dengan tujuan organisasi, serta bersedia melakukan pekerjaan melampaui tugas dasar yang
(Fidyah & Setiawati, 2020; Naveed et al., 2022). Sebaliknya, ketika kepuasan kerja
menurun, individu cenderung membatasi keterlibatan mereka hanya pada persyaratan
minimum pekerjaan, suatu pola yang sejalan dengan konsep quiet quitting.

Bukti empiris dalam konteks pendidikan menunjukkan bahwa ketika kepuasan kerja
menurun, tenaga pendidik cenderung menjadi kurang peduli terhadap pekerjaannya dan
enggan mengambil peran tambahan di luar kewajiban formal, yang mencerminkan quiet
quitting (Widyastuti et al., 2025; Lu et al., 2023). Dalam profesi akademik, kondisi ini
menjadi semakin relevan karena tuntutan intelektual dan emosional yang tinggi
menempatkan kepuasan kerja sebagai faktor utama dalam menjaga partisipasi aktif dosen.
Dengan demikian, rendahnya kepuasan kerja dipandang dapat meningkatkan kecenderungan
dosen untuk menarik diri dari keterlibatan ekstra-peran dan membatasi kontribusi
profesional mereka. Berdasarkan argumentasi teoretis dan temuan empiris tersebut,
penelitian ini mengajukan hipotesis berikut:

H?2: Kepuasan Kerja berpengaruh negatif terhadap quiet quitting.

Peran Kepemimpinan sebagai Moderator antara Beban Kerja dan Quiet Quitting
Dalam kerangka JD-R, kepemimpinan diposisikan sebagai job resource yang dapat

melemahkan dampak negatif tuntutan kerja terhadap kesejahteraan dan perilaku karyawan
(Bakker & Demerouti, 2017). Beban kerja yang tinggi terbukti meningkatkan stres dan
kelelahan, yang pada gilirannya mendorong penarikan diri psikologis serta pembatasan
kontribusi kerja (Maslach & Leiter, 2016; Skaalvik & Skaalvik, 2021). Namun,
kepemimpinan yang suportif mampu menyediakan dukungan emosional, kejelasan peran,
dan prioritas kerja yang realistis, sehingga membantu individu mempertahankan keterlibatan
meskipun menghadapi tuntutan tinggi (Afsar & Umrani, 2020). Sebaliknya, gaya
kepemimpinan yang terlalu mengontrol dapat membuat tekanan kerja terasa semakin berat,
sehingga karyawan cenderung membatasi kontribusinya hanya pada tugas utama (Junengsih
et al, 2024). Oleh karena itu, kepemimpinan diperkirakan dapat berperan sebagai
mekanisme buffer (yang meredam pengaruh tuntutan pekerjaan terhadap respons negatif
individu) dalam hubungan antara beban kerja dan quiet quitting (Bakker & Demerouti,
2017).

H3: Peran kepemimpinan memoderasi hubungan antara beban kerja dan quiet

quitting.
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Peran Kepemimpinan sebagai Moderator antara Kepuasan Kerja dan Quiet Quitting
Kepemimpinan yang efektif berperan penting dalam memperkuat hubungan antara
kepuasan kerja dan keterlibatan karyawan, karena pemimpin yang suportif dan memberikan
pengakuan mampu meningkatkan rasa dihargai serta keterikatan emosional terhadap
pekerjaan (Bass & Riggio, 2006). Ketika kepuasan kerja menurun, dukungan kepemimpinan
yang bersifat motivasional dapat membantu individu mengatasi hambatan kerja dan
mempertahankan partisipasi profesional, sehingga mengurangi kecenderungan perilaku
quiet quitting (Ergen et al., 2025). Sebaliknya, ketika dukungan kepemimpinan lemah,
rendahnya kepuasan kerja lebih mudah mendorong individu untuk menarik diri dari peran
di luar tugas utama dan hanya menjalankan kewajiban secara minimum (Bass & Riggio,
2006). Oleh karena itu, kepemimpinan diperkirakan berfungsi sebagai mekanisme buffer
yang memoderasi hubungan antara kepuasan kerja dan quiet quitting.
H4: Peran kepemimpinan memoderasi hubungan antara kepuasan kerja dan quiet quitting.
[ Beban Kerja

\;
] >[ Quiet Quitting ]
[ Kepuasan Kerja ]/

[ Kepemimpinan ]

Gambar 1. Kerangka Konseptual

METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain kausal (causal
research) untuk menguji hubungan sebab—akibat antara beban kerja sebagai variabel
independen, quiet quitting sebagai variabel dependen, kepuasan kerja sebagai variabel
mediasi, serta peran kepemimpinan sebagai variabel moderator. Pendekatan kuantitatif
dipilih karena penelitian ini bertujuan menguji hipotesis yang telah dirumuskan sebelumnya
melalui pengukuran numerik dan analisis statistik (Siyoto & Sodik, 2015; Sekaran & Bougie,
2016). Berdasarkan horizon waktu, penelitian ini menggunakan desain cross-sectional, di
mana data dikumpulkan dalam satu periode untuk menangkap persepsi responden terhadap
kondisi kerja yang dialami.

Populasi penelitian adalah dosen aktif pada perguruan tinggi swasta di Indonesia.
Konteks perguruan tinggi swasta dipilih karena sektor ini menghadapi tuntutan akademik
dan administratif yang tinggi, sehingga relevan untuk mengkaji kecenderungan quiet
quitting. Teknik pengambilan sampel menggunakan purposive sampling, yaitu pemilihan
responden berdasarkan kriteria tertentu yang sesuai dengan tujuan penelitian (Sekaran &
Bougie, 2016). Kriteria responden meliputi: (1) dosen aktif pada perguruan tinggi swasta,
(2) memiliki masa kerja minimal satu tahun, dan (3) terlibat dalam aktivitas akademik
maupun administratif. Sebanyak 130 dosen berpartisipasi dalam penelitian ini. Jumlah
tersebut dinilai memadai untuk analisis SEM-PLS berdasarkan aturan /0-times rule, yaitu
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jumlah sampel minimal sepuluh kali dari jumlah jalur struktural terbesar yang mengarah
pada konstruk endogen dalam model (Kock & Hadaya, 2018).

Data dikumpulkan melalui kuesioner daring menggunakan Google Forms yang
disebarkan satu kali pengisian kepada responden yang memenuhi kriteria penelitian. Seluruh
item diukur menggunakan skala Likert lima poin, mulai dari 1 (Sangat Tidak Setuju) hingga
5 (Sangat Setuju). Skala ini umum digunakan dalam penelitian perilaku organisasi karena
memberikan kemudahan interpretasi dan reliabilitas respons yang baik (Joshi et al., 2015).
Sebelum pengisian kuesioner, responden diberikan penjelasan mengenai tujuan penelitian
serta jaminan kerahasiaan data sebagai bentuk informed consent. Partisipasi bersifat sukarela
dan anonim.

Penelitian ini mengukur empat variabel utama. Beban Kerja diukur menggunakan 7-
item General Work Stress Scale (GWSS) yang dikembangkan oleh De Bruin (2006) untuk
merepresentasikan persepsi tekanan dan tuntutan kerja. Kepuasan kerja diukur
menggunakan 6-item skala yang diadaptasi dari Schriesheim dan Tsui (1980), yang
mengukur tingkat kepuasan individu terhadap pekerjaannya secara keseluruhan. Leadership
diukur menggunakan 7-item Global Transformational Leadership Scale (GTL) yang
dikembangkan oleh Carless, Wearing, dan Mann (2000), yang mencerminkan dimensi
kepemimpinan transformasional seperti inspirasi, dukungan, dan pemberdayaan. Quiet
quitting diukur menggunakan 9-item instrumen yang dikembangkan oleh Galanis et al.
(2023), yang mengukur kecenderungan individu untuk membatasi kontribusi pada tugas
formal dan mengurangi keterlibatan ekstra-peran. Seluruh instrumen telah digunakan dalam
penelitian sebelumnya dan memiliki validitas serta reliabilitas yang teruji.

Analisis data dilakukan menggunakan Structural Equation Modeling—Partial Least
Squares (SEM-PLS) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS versi 4. Metode ini dipilih
karena mampu menganalisis model yang melibatkan hubungan langsung, mediasi, dan
moderasi secara simultan dalam satu kerangka struktural (Hair et al., 2022; Sarstedt et al.,
2022). Analisis dilakukan dalam dua tahap utama, yaitu evaluasi measurement model dan
structural model. Pada tahap measurement model, dilakukan pengujian validitas konvergen
melalui nilai outer loading (>0,70), Average Variance Extracted (AVE >0,50), dan
Composite Reliability (>0,70). Validitas diskriminan diuji menggunakan kriteria Fornell—
Larcker dan Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT <0,90) (Henseler et al., 2015). Pada tahap
structural model, dilakukan pengujian multikolinearitas menggunakan Variance Inflation
Factor (VIF <5), pengujian signifikansi jalur menggunakan prosedur bootstrapping dengan
5.000 resampling, serta evaluasi koefisien determinasi (R?), effect size (f?), dan predictive
relevance (Q?). Analisis mediasi dan moderasi dilakukan melalui pengujian efek tidak
langsung dan interaksi antar variabel dalam model struktural.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Karakteristik demografis responden dalam penelitian ini disajikan pada Tabel 1, yang
mencakup jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, lama masa kerja, dan jabatan. Secara
umum, responden didominasi oleh dosen dengan pengalaman kerja relatif panjang dan posisi
struktural tertentu, yang memberikan konteks terhadap beban kerja dan dinamika peran
dalam institusi.
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Tabel 1. Profil Responden

Kategori n (%)
Jenis Kelamin
Laki-laki 62 48%
Perempuan 68 52%
Umur
20-30 Tahun 12 9%
31-40 Tahun 48 37%
41-50 Tahun 53 41%
> 50 Tahun 17 13%
Latar Belakang Pendidikan
Magister (S2) 73 56%
Doktoral (S3) 57 44%
Lama Masa Kerja
1-3 Tahun 14 11%
>3-5 Tahun 13 10%
>5-7 Tahun 12 9%
> 7 Tahun 91 70%
Jabatan
Staff - Officer 13 10%
Supervisor 33 25%
Associate Manager - Manager 72 55%
Senior Manager - General Manager 8 6%
Associate Director - Director 4 3%

Validitas dan Reliabilitas Model Pengukuran

Reliabilitas konstruk dievaluasi menggunakan Cronbach’s Alpha (o) dan Composite
Reliability (CR). Validitas konvergen juga diuji menggunakan Average Variance Extracted
(AVE). Seperti ditunjukkan pada tabel di bawah, seluruh konstruk menunjukkan konsistensi
internal yang kuat, dengan nilai Cronbach’s Alpha dan CR melebihi ambang batas yang
direkomendasikan sebesar 0,70 serta nilai AVE melebihi ambang batas minimum yang dapat
diterima sebesar 0,50. Hal ini mengindikasikan bahwa sebagian besar varians berhasil
dijelaskan oleh konstruk laten.

Tabel 2. Tabel Validitas dan Reliabilitas Konstruk

Composite Reliability Composite Reliability

Cronbach’s Alpha (rho_a) (rho_¢) AVE
JS 0.724 0.767 0.840 0.637
LD 0.963 0.972 0.969 0.818
QQ 0.826 0.831 0.885 0.658
WL 0.898 0.899 0.925 0.711

Berdasarkan kriteria Fornell-Larcker, akar kuadrat AVE setiap konstruk lebih tinggi
dibandingkan dengan korelasi antar konstruk lainnya, heingga menunjukkan adanya
perbedaan yang memadai antar konstruk. Dengan demikian, validitas diskriminan
berdasarkan kriteria ini terpenuhi. Pengujian HTMT digunakan untuk mengonfirmasi
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validitas diskriminan dengan membandingkan rasio korelasi heterotrait-monotrait. Nilai
HTMT < 0,85 mengindikasikan validitas diskriminan yang baik.

Hasil analisis menunjukkan sebagian besar pasangan konstruk berada di bawah batas
0,85. Namun, hubungan antara peran kepemimpinan dan kepuasan kerja memiliki nilai
HTMT sebesar 0,934, yang melebihi batas rekomendasi, sehingga menunjukkan potensi
masalah diskriminan pada kedua konstruk tersebut. Meskipun demikian, seluruh confidence
interval 95% berada di bawah 1, yang berarti perbedaan antar konstruk termasuk signifikan
secara statistik.

Tabel 3. Tabel Validitas Diskriminan

HTMT 5% 95%
LD<JS 0.934 0.882 0.989
QQwJS 0.435 0.245 0.714
QQwLD 0.337 0.176 0.549
WLJS 0.516 0.318 0.734
WL<LD 0.372 0.205 0.543
WL<QQ 0.812 0.704 0.901

Evaluasi Model Struktural

Untuk menguji hipotesis, dilakukan analisis signifikansi hubungan antar konstruk
melalui prosedur bootstrapping sebanyak 5.000 resampling. Prosedur ini menghasilkan
estimasi koefisien jalur terstandarisasi (f) yang menunjukkan arah dan kekuatan hubungan,
nilai t yang menunjukkan kekuatan bukti terhadap hipotesis, serta nilai p yang digunakan
untuk menentukan signifikansi statistik dari hubungan tersebut.

Tabel 4. Tabel Evaluasi Model Struktural
1-

Hipotesis Jalur B value p-value Hasil
H1 WL —QQ 0.690 7.782 <0.001 Diterima
H2 JS —-QQ 0.032 0.236 0.407 Ditolak
H3 LDxWL — QQ 0.198 1.720 0.043 Diterima
H4 LDxJS — JQQ 0.126 1.250 0.106 Ditolak

Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi (R?) menunjukkan proporsi varians pada konstruk endogen
yang dapat dijelaskan oleh variabel eksogen. Nilai R? antara 1 hingga 0 mengkuantifikasi
proporsi varians pada variabel dependen yang dijelaskan oleh variabel independen. Sebagai
contoh, nilai R? sebesar 0,75 berarti model menjelaskan 75% variasi pada variabel dependen,
yang berarti bahwa 75% perubahan pada variabel dependen dapat diatribusikan pada
perubahan variabel independen.

Pembahasan

Pengaruh Beban Kerja terhadap Quiet Quitting

Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh positif signifikan terhadap
quiet quitting (f = 0.690, p < 0.001), sehingga mengonfirmasi hipotesis pertama. Temuan
ini mengindikasikan bahwa peningkatan beban kerja mendorong dosen untuk
mengalokasikan upaya kerjanya terutama pada pemenuhan tanggung jawab yang bersifat
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wajib. Secara demografis, mayoritas responden berada pada rentang usia produktif 31-50
tahun serta memiliki masa kerja lebih dari tujuh tahun, menunjukkan bahwa meskipun
berpengalaman, dosen tetap rentan terhadap quiet quitting ketika menghadapi tuntutan kerja
yang berlebihan.

Secara teoretis, hasil ini konsisten dengan Teori JD-R yang menjelaskan bahwa beban
kerja berfungsi sebagai job demand yang menguras energi fisik dan psikologis apabila tidak
diimbangi dengan sumber daya kerja yang memadai (Bakker & Demerouti, 2017). Dalam
konteks pendidikan tinggi, akumulasi tanggung jawab pengajaran, penelitian, dan
administrasi berpotensi memicu kelelahan emosional, sehingga dosen merespons dengan
menarik diri dari keterlibatan ekstra-peran. Temuan ini sejalan dengan Safarudin et al.
(2024) serta Yildirim dan Aycan (2008), yang menemukan bahwa beban kerja tinggi dapat
mendorong kecenderungan individu untuk menghindari peran tambahan dan bekerja sebatas
kewajiban utama saat dukungan organisasi terbatas.

Meskipun demikian, intensitas quiet quitting dalam penelitian ini relatif rendah, yang
dapat dijelaskan oleh karakteristik responden yang didominasi dosen berpengalaman.
Pengalaman kerja yang panjang memungkinkan individu mengembangkan strategi adaptif
dalam mengelola tuntutan pekerjaan dan mengantisipasi siklus beban akademik, seperti
periode pengajaran dan evaluasi, sehingga respons kerja menjadi lebih terukur (Kinman &
Wray, 2018; Jayanti & Dewi, 2021). Selain itu, status kepegawaian yang relatif stabil turut
memengaruhi respons terhadap tekanan kerja, di mana dosen dengan kepastian status kerja
yang tinggi lebih cenderung menyesuaikan ritme kerja dibandingkan membatasi peran
pekerjaannya secara drastis (Sverke et al., 2019; Wolomasi & Werang, 2022).

Dengan demikian, meskipun beban kerja terbukti sebagai prediktor signifikan quiet
quitting, hasil ini menunjukkan bahwa pengalaman kerja dan stabilitas profesional dapat
menahan eskalasi perilaku tersebut. Namun, apabila tuntutan kerja terus meningkat tanpa
dukungan yang proporsional, quiet quitting berpotensi menjadi strategi adaptif yang semakin
umum di kalangan dosen.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Quiet Quitting

Hasil analisis menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap quiet quitting (f = 0.032, p = 0.407), sehingga hipotesis kedua tidak didukung.
Secara deskriptif, tingkat kepuasan kerja responden berada pada kategori tinggi, sementara
quiet quitting berada pada kategori relatif rendah. Kondisi ini mengindikasikan bahwa
meskipun dosen secara umum merasa puas terhadap pekerjaannya, variasi kepuasan kerja
yang ada tidak cukup besar untuk menjelaskan variasi perilaku quiet quitting secara
signifikan. Temuan ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak selalu menjadi prediktor
langsung terhadap bagaimana individu menyesuaikan perilaku kerjanya, khususnya dalam
konteks profesi akademik (Serenko, 2023).

Beberapa penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa kepuasan kerja berkaitan
dengan rendahnya niat keluar dari pekerjaan serta menurunnya perilaku seperti bolos kerja
atau keputusan meninggalkan organisasi (Karatepe et al., 2020; Kim & Sohn, 2024). Namun,
quiet quitting memiliki karakteristik berbeda karena individu tetap hadir dan menjalankan
tugas inti, tetapi secara bertahap menghentikan kontribusi tambahan di luar kewajiban
utamanya (Zenger & Folkman, 2022). Oleh karena itu, kepuasan kerja tampaknya lebih
berperan dalam keputusan besar seperti keluar dari organisasi, dibandingkan dalam pilihan
sehari-hari untuk bekerja sebatas kewajiban utama. Dalam konteks dosen, quiet quitting juga
dapat dipahami sebagai bentuk boundary setting, yaitu upaya individu untuk mengatur batas
antara tuntutan profesional dan kehidupan personal agar stamina kerja tetap terjaga dalam

( ]
| 102111 |


http://jurnal.umsu.ac.id/index.php/mbisnis

Jurnal Ilmiah Manajemen Dan Bisnis
Vol. 26 No. 2, 2025, 93-111 oren @ nccess

ISSN 1693-7619 (Print) | E-ISSN 2580-4170
Hompage: http://jurnal.umsu.ac.id/index.php/mbisnis

jangka panjang (Allen et al., 2021; Park et al., 2022). Karena pekerjaan dosen relatif fleksibel
dan tidak memiliki batas kerja yang jelas, memilih untuk tidak mengambil tugas tambahan
dapat menjadi cara beradaptasi terhadap tuntutan kerja, meskipun dosen masih merasa cukup
puas dengan pekerjaannya (Johnson, 2023).

Karakteristik responden turut memperjelas temuan ini. Mayoritas responden memiliki
masa kerja lebih dari tujuh tahun dan berlatar belakang pendidikan magister serta doktoral,
yang menunjukkan identitas profesional yang matang. Literatur menunjukkan bahwa pada
tahap karier menengah hingga lanjut, sikap kerja individu cenderung lebih stabil dan tidak
mudah terpengaruh oleh perubahan kondisi kerja yang bersifat sementara atau situasional,
seperti lonjakan beban kerja maupun tekanan administratif (Steffens et al., 2014). Selain itu,
banyak responden juga memegang jabatan struktural, sehingga mereka tetap harus
menjalankan tanggung jawab dan terlibat dalam aktivitas institusi, terlepas dari tingkat
kepuasan kerja yang dirasakan (Lee et al., 2019; Wang et al., 2022). Identitas profesional
yang kuat dan kepastian status kerja yang relatif tinggi mendorong orientasi jangka panjang,
sehingga perilaku kerja lebih banyak dipandu oleh tanggung jawab profesional dan
institusional dibandingkan oleh perubahan kepuasan kerja yang bersifat sementara
(Daumiller et al., 2020; Akkermans et al., 2018; Selenko et al., 2017). Dengan demikian,
hasil ini menunjukkan bahwa pada populasi dosen yang berpengalaman, berpendidikan
tinggi, dan memiliki stabilitas karier, quiet quitting lebih merefleksikan regulasi peran dan
manajemen batas kerja dibandingkan reaksi langsung terhadap tingkat kepuasan kerja.

Moderasi Peran Kepemimpinan pada PengaruhBeban Kerja terhadap Quiet Quitting

Hasil penelitian menunjukkan bahwa peran kepemimpinan memoderasi secara
signifikan hubungan antara beban kerja dan quiet quitting (f = 0.198, p = 0.043), yang
mengindikasikan bahwa kualitas kepemimpinan memengaruhi bagaimana dosen merespons
tekanan beban kerja. Temuan ini menunjukkan bahwa meskipun beban kerja meningkat,
keberadaan pemimpin yang suportif dapat mengurangi kecenderungan dosen untuk
mengurangi kontribusi di luar tugas utama. Dalam kerangka JD-R, kepemimpinan atasan
dapat membantu dosen menghadapi beban kerja melalui dukungan emosional, kejelasan
peran, serta penguatan kondisi psikologis seperti rasa percaya diri, motivasi, dan ketahanan
mental (Bakker & Demerouti, 2017). Dukungan tersebut membantu individu
mempertahankan energi kerja serta mengurangi kelelahan emosional yang sering muncul
akibat beban kerja berlebih. Dari sisi kebutuhan psikologis, kepemimpinan yang
memberikan pengakuan dan penghargaan membantu memenuhi kebutuhan dasar dosen
untuk merasa diterima dan dihormati, sehingga motivasi kerja tetap terjaga meskipun
tekanan kerja tinggi.

Temuan ini sejalan dengan penelitian Arnold (2017), Kim dan Beehr (2020), serta
Mostafa (2021), yang menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional dan
empowering leadership dapat membantu mengurangi dampak stres kerja dan menekan
kecenderungan dosen untuk membatasi kontribusi dalam bekerja. Dalam konteks pendidikan
tinggi, peran ini menjadi semakin penting karena dosen sering menjalankan peran ganda
sebagai tenaga akademik sekaligus pemegang fungsi struktural, yang meningkatkan
kompleksitas tuntutan pekerjaan. Pemimpin yang mampu mengelola distribusi tugas secara
adil, memberikan arahan yang jelas, serta menciptakan psychological safety dapat membantu
dosen menafsirkan beban kerja sebagai tantangan yang dapat dikelola, bukan tekanan yang
harus dihindari. Dengan demikian, hasil penelitian ini menegaskan bahwa kepemimpinan
tidak hanya berfungsi secara administratif, tetapi juga memiliki peran psikososial yang
krusial dalam menjaga keterlibatan profesional dosen. Tanpa dukungan kepemimpinan yang

( ]
| 103111 |


http://jurnal.umsu.ac.id/index.php/mbisnis

Jurnal Ilmiah Manajemen Dan Bisnis
Vol. 26 No. 2, 2025, 93-111 OPEN anccsss

ISSN 1693-7619 (Print) | E-ISSN 2580-4170
Hompage: http://jurnal.umsu.ac.id/index.php/mbisnis

memadai, beban kerja yang tinggi lebih berpotensi mendorong perilaku quiet quitting dan
begitu juga sebaliknya, kepemimpinan yang efektif dapat mempertahankan partisipasi aktif
meskipun tuntutan kerja meningkat.

Moderasi Peran Kepemimpinan pada Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Quiet
Quitting

Hasil penelitian menunjukkan bahwa interaksi antara peran kepemimpinan dan
kepuasan kerja terhadap quiet quitting tidak signifikan (5 = 0.126, p = 0.106), sehingga
hipotesis keempat tidak didukung. Temuan ini mengindikasikan bahwa kualitas
kepemimpinan tidak memperkuat maupun memperlemah hubungan antara kepuasan kerja
dan kecenderungan quiet quitting pada dosen. Dengan kata lain, pengaruh kepuasan kerja
terhadap quiet quitting relatif independen dari variasi gaya kepemimpinan yang dirasakan
responden. Secara teoretis, SDT menjelaskan bahwa kepuasan kerja terbentuk dari
terpenuhinya kebutuhan psikologis dasar, yaitu kemandirian dalam bekerja, perasaan
sanggup untuk menjalankan tugas, serta hubungan sosial yang positif dengan lingkungan
kerja (Deci & Ryan, 2000). Ketika kepuasan kerja bersumber dari faktor intrinsik dan
identitas profesional, maka pengaruh faktor eksternal seperti kepemimpinan tidak selalu
mampu memperkuat dampaknya terhadap perilaku kerja. Dalam konteks profesi akademik,
dosen dengan masa kerja panjang dan latar belakang pendidikan tinggi cenderung memiliki
identitas profesional yang matang, sehingga perilaku kerja mereka lebih dipandu oleh
standar profesional dan tanggung jawab institusional dibandingkan variasi gaya
kepemimpinan (Daumiller et al., 2020; Lankveld et al., 2017).

Sebagian besar responden dalam penelitian ini memiliki masa kerja lebih dari tujuh
tahun dan berada pada tahap karier menengah, yang menurut literatur cenderung
menunjukkan stabilitas sikap kerja dan tidak mudah dipengaruhi oleh perubahan situasional
(Steffens et al., 2014). Selain itu, individu dengan keamanan kerja tinggi dan posisi struktural
cenderung mempertahankan kinerja berdasarkan komitmen jangka panjang, bukan semata-
mata berdasarkan tingkat kepuasan atau dukungan pimpinan yang dirasakan (Akkermans et
al., 2018; Lee et al.,, 2019). Hal ini dapat menjelaskan mengapa kepemimpinan tidak
memperkuat hubungan antara kepuasan kerja dan quiet quitting dalam penelitian ini.
Temuan ini berbeda dengan penelitian Podsakoff et al. (1990) dan Pierro (2014) yang
menunjukkan bahwa kepemimpinan dapat meningkatkan partisipasi aktif karyawan melalui
kepuasan kerja. Namun, dalam konteks dosen perguruan tinggi swasta, kepemimpinan lebih
berfungsi membantu dosen menghadapi tekanan struktural dan beban kerja, dibandingkan
memperkuat pengaruh perasaan puas terhadap pekerjaan. Dengan demikian, moderasi
kepemimpinan lebih relevan dalam kondisi tekanan tinggi dibandingkan dalam kondisi yang
berkaitan dengan evaluasi kepuasan individu.

Secara keseluruhan, penelitian ini menegaskan bahwa workload merupakan prediktor
dominan quiet quitting, sementara kepuasan kerja tidak terbukti signifikan dalam
memengaruhi perilaku tersebut. Kepemimpinan memiliki peran penting sebagai variabel
moderator, terutama dalam melemahkan dampak negatif beban kerja tinggi terhadap quiet
quitting, meskipun tidak berfungsi untuk memperkuat hubungan antara kepuasan kerja dan
quiet quitting. Temuan ini memperkuat kerangka teori JD-R (Bakker & Demerouti, 2017),
yang menjelaskan bahwa tuntutan kerja yang berlebihan tanpa adanya sumber daya memadai
akan mendorong kelelahan emosional, penurunan motivasi, dan partisipasi aktif karyawan.
Kondisi ini sangat relevan pada dosen di perguruan tinggi swasta Indonesia, yang tidak
hanya menghadapi beban tridharma perguruan tinggi, tetapi juga tanggung jawab
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administratif akibat peran struktural. Beban ganda ini menjadikan mereka rentan mengalami
quiet quitting sebagai bentuk mekanisme perlindungan diri dari tekanan yang berlebihan.

Integrasi dengan Teori SDT (Deci & Ryan, 2000) memberikan penjelasan tambahan
mengenai peran motivasi intrinsik dalam menjaga partisipasi aktif seorang dosen. Menurut
SDT, motivasi yang berkelanjutan terbentuk ketika individu merasa memiliki kendali atas
pekerjaannya, mampu menjalankan tugas dengan baik, dan memiliki hubungan yang positif
dengan lingkungan kerjanya. Beban kerja yang tidak terkendali dapat menghambat
pemenuhan kebutuhan tersebut, sehingga membuat individu semakin kurang bersemangat
dan menjaga jarak dari pekerjaannya. Namun, hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa
kepuasan kerja, yang bersumber dari perasaan pribadi terhadap pekerjaan, tidak secara
langsung memengaruhi quiet quitting. Hal ini dapat dijelaskan oleh budaya Indonesia yang
bersifat kolektif, di mana rasa loyalitas, norma profesional, dan kedekatan emosional dengan
institusi membuat dosen tetap menjalankan perannya meskipun tingkat kepuasan kerja
rendah.

Dari sisi praktis, implikasi utama penelitian ini adalah bahwa institusi pendidikan
tinggi perlu menaruh perhatian serius pada pengelolaan beban kerja dosen. Distribusi
tanggung jawab akademik dan administratif harus dilakukan secara proporsional dengan
kapasitas individu, serta diiringi dengan sistem monitoring berbasis teknologi yang mampu
memberikan peringatan dini terhadap potensi overload. Selain itu, peran kepemimpinan
transformasional dan suportif menjadi sangat krusial. Pemimpin akademik yang mampu
memberikan dukungan emosional, komunikasi terbuka, serta pengakuan atas kontribusi
dosen akan menjadi buffer yang efektif terhadap tekanan kerja yang berlebihan. Dukungan
semacam ini tidak hanya mengurangi risiko quiet quitting, tetapi juga memperkuat rasa
memiliki dan psychological safety di lingkungan kerja.

Lebih jauh lagi, penciptaan lingkungan kerja yang mendukung kebutuhan psikologis
dosen harus menjadi bagian dari strategi kelembagaan. Forum komunikasi dua arah yang
memungkinkan dosen menyampaikan hambatan kerja, kebijakan penghargaan yang adil
terhadap pencapaian akademik maupun administratif, serta fasilitas yang membantu
keseimbangan kerja-kehidupan adalah langkah penting dalam mempertahankan motivasi
dan keterlibatan. Dengan demikian, hasil penelitian ini menegaskan bahwa kombinasi antara
pengelolaan beban kerja, kepemimpinan yang efektif, dan pemenuhan kebutuhan psikologis
dosen merupakan kunci untuk mencegah quiet quitting di sektor pendidikan tinggi swasta
Indonesia.

SIMPULAN

Penelitian ini berangkat dari persoalan dasar mengenai meningkatnya fenomena quiet
quitting di kalangan dosen, yang berimplikasi pada kualitas pembelajaran, penelitian, dan
pengelolaan akademik. Tujuan utama penelitian adalah menguji pengaruh beban kerja dan
kepuasan kerja terhadap quiet quitting, dengan gaya kepemimpinan sebagai variabel
moderator. Hasil analisis memperlihatkan bahwa beban kerja terbukti berpengaruh positif
signifikan terhadap quiet quitting, sedangkan kepuasan kerja tidak memberikan pengaruh
langsung yang berarti. Selain itu, kepemimpinan berperan penting dalam melemahkan
dampak negatif beban kerja, meskipun tidak mampu memperkuat hubungan antara kepuasan
kerja dan quiet quitting.

Temuan ini menegaskan bahwa beban kerja merupakan faktor dominan yang
mendorong terjadinya disengagement, terutama ketika tidak diimbangi oleh dukungan
sumber daya kerja yang memadai. Sebaliknya, kepuasan kerja yang dalam literatur sering
dianggap sebagai prediktor keterlibatan namun ternyata tidak secara langsung berhubungan
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dengan quiet quitting dalam konteks dosen Indonesia. Fenomena ini dapat dijelaskan melalui
konteks budaya kolektivis, di mana loyalitas terhadap institusi dan norma profesional
menahan ekspresi disengagement meskipun tingkat kepuasan kerja rendah. Dalam kondisi
tersebut, kepemimpinan transformasional dan suportif menjadi semakin penting karena
mampu menyediakan buffer terhadap tekanan kerja berlebihan sekaligus menciptakan
psychological safety yang menjaga partisipasi aktif dosen.

Implikasi praktis dari penelitian ini menunjukkan bahwa institusi pendidikan tinggi
perlu merancang strategi pengelolaan beban kerja yang lebih seimbang dengan
memperhatikan distribusi tanggung jawab akademik dan administratif secara proporsional.
Selain itu, penguatan kapasitas kepemimpinan transformasional harus menjadi prioritas,
karena gaya kepemimpinan ini mampu memperkuat motivasi, rasa memiliki, dan komitmen
dosen. Lingkungan kerja yang mendukung kebutuhan psikologis, sebagaimana dijelaskan
oleh Self-Determination Theory, juga penting untuk diciptakan, agar motivasi intrinsik tetap
terjaga dan risiko quiet quitting dapat diminimalisasi.

Meskipun demikian, penelitian ini memiliki keterbatasan pada ukuran sampel dan
fokus institusional yang sempit, sehingga hasilnya tidak dapat digeneralisasi secara luas ke
seluruh konteks pendidikan tinggi di Indonesia. Penelitian mendatang perlu memperluas
cakupan dengan melibatkan berbagai jenis institusi dan wilayah, menambahkan variabel
psikologis lain seperti resilience, self-efficacy, atau perceived organizational support, serta
menggunakan desain longitudinal untuk menangkap dinamika quiet quitting dari waktu ke
waktu. Dengan demikian, penelitian ini memberikan kontribusi teoretis dalam memperkuat
integrasi Job Demands—Resources Theory dan Self-Determination Theory dalam
menjelaskan fenomena quiet quitting. Secara praktis, hasil ini menegaskan bahwa mengelola
beban kerja, memperkuat kepemimpinan, dan menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung kesejahteraan psikologis bukan sekadar pilihan, tetapi kebutuhan strategis untuk
menjaga kualitas akademik dan keberlangsungan institusi pendidikan tinggi di Indonesia.
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