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PEDOMAN TRANSLITERASI ARAB-LATIN DAN SINGKATAN

A. Transliterasi Arab-Latin
Daftar huruf bahasa Arab dan transliterasinya ke dalam huruf Latin dapat
dilihat pada tabel berikut:

1. Konsonan
Huruf Arab Nama Huruf Latin Nama
\ Alif tidak dilambangkan tidak dilambangkan
< Ba B Be
< Ta T Te
& sa $ es(dengan titik di atas)
z Jim J Je
z ha h ha(dengan titik di bawah
z Kha K ka dan ha
2 Dal D De
3 Zal z zet (dengan titik diatas)
J Ra D Er
J Zai z Zet
o Sin S Es
o Syin Sy es dan ye
U= sad $ es (dengan titik di bawah)
o= dad d de (dengan titik di bawah)
b ta t te (dengan titik di bawah)
L za z zet (dengan titik di bawah)
& ‘ain ‘ apostrof terbalik
a Gain G Ge
- Fa F Ef
3 Qaf Q Qi
< Kaf K Ka
J Lam L El
2 Mim M Em

viii




o Nun N En
B Wau W We
A Ha H Ha
e Hamzah ’ Apostrof
< Ya Y Ye

Hamzah (s) yang terletak di awal kata mengikuti vokalnya tanpa diberi

tanda apa pun. Jika ia terletak di tengah atau di akhir, maka ditulis dengan tanda

@2
2. Vokal

Vokal bahasa Arab, seperti vokal bahasa indonesia, terdiri atas vokal

tunggal atau monoftong dan vokal rangkap atau vokal diftng.

Vokal tunggal bahasa Arab yang lambangnya berupa tanda atau harakat,

transliterasinya sebagai berikut:

Tanda Nama Huruf latin Nama
fathah A A
[
Kasrah | |
|
) dammah U U
\

Vokal rangkap bahasa Arab yang lambangnya berupa gabungan antara

harakat dan huruf, transliterasinya berupa gabungan huruf, yaitu:

Tanda Nama Huruf latin Nama
% fathah dan ya’ Al adani
5 fathah dan wau Au adanu
Contoh:
ek :kaifa
ds : haula

3. Maddah

Maddah atau vokal panjang yang lambangnya berupa harakat dan huruf,

transliterasinya berupa huruf dan tanda, yaitu:




Harakat dan Nama Huruf dan Nama
Huruf Tanda
s. ) fathah dan alif atau ya’ A a dan garis di atas
kasrah dan ya I i dan garis di atas
50 dammah dan wau U u dan garis di atas
A mata
=) lrama
Jé - gila

Qe yamiitu
4. Ta’ marbitah

Transliterasi untuk ta’ marbutah ada dua, yaitu: ta’ marbitah yang hidup
atau mendapat harakat fatkah, kasrah, dan dammah, tarnsliterasinya adalah [t].
Sedangkan ta@’ marbutah yang mati atau mendapat harakat sukun, transliterasinya
adalah [h].

Kalau pada kata yang berakhir dengan ta’ marbutah diikuti oleh kata yang
menggunakan kata sandang al- serta bacaan kedua kata itu terpisah, maka ta’
marbirah itu ditransliterasikan dengan ha (h).

Contoh:

JQukYiias;  :raudah al-agfal

AUl 8l al-madinah al-fadilah

&S - al-hikmah
5. Syaddah (Tasydid)

Syaddah atau tasydid yang dalam tulisan Arab dilambangkan dengan
sebuah tanda tasydid ( - ), dalam tarnsliterasi ini dilambangkan dengan perulangan
huruf (konsonan ganda) yang diberi nama syaddah.

Contoh:

W,  :rabbana

WS : najjaina

G :ral-hagg
Azl :nu’ima
e : ‘adduwwun



Jika huruf < ber-tasydidd di akhir sebuah kata dan didahului oleh huruf
kasrah ( .), maka ia seperti huruf maddah menjadi 1.

Contoh:

G ‘Al (bukan ‘Aliyy atau ‘Aly)

{305 @ ‘Arabi (bukan ‘Arabiyy atau ‘Araby)
6. Kata Sandang

Kata dalam yulisan bahasa Arab dilambangkan dengan huruf J\ (alif lam
ma’rifah). Dalam pedoman transliterasi ini, kata sandang ditransliterasi seperti
biasa, al-, baik ketika ia diikuti oleh huruf syamsi yah maupun huruf gamariyah.
Kata sandang tidak mengikuti bunyi huruf langsung yang mengikutinya. Kata
sandang ditulis terpisah dari kata yang mengikutinya dan dihubungkan dengan
garis mendatar (-).

Contoh:

Sl al-syamsu (bukan asy-syamsu)

A350 : al-zalzalah (az-zalzalah)

aaddi ; al-falsafah

B al-biladu
7. Hamzah

Aturan trannsliterasi huruf hamzah menjadi apostrof (*) hanya berlaku
pada hamzah yang terletak di tengah dan akhir kata. Namun, bila hamzah terletak

di awal Kkata, ia tidak dilambangkan, karena dalam tulisan Arab ia berupa alif.

Contoh:

G3a : ta’muruna
& »al-nau’
Bl : syai'un
&l : umirtu

8. Penulisan Kata Arab yang Lazim Digunakan Dalam Bahasa Indonesia

Kata, istilah atau kalimat Arab yang ditransliterasi adalah kata, istilah atau
kalimat yang belum dibakukan dalam bahasa indonesia. Kata, istilah atau kalimat
yang sudah lazim dan menjadi bagian dari perbendaharaan bahasa Indonesia, atau

sering ditulis dalam tulisan bahasa Indonesia, atau lazim digunakan dalam dunia

Xi



akademik tertentu, tidak lagi ditulis menurut cara transliterai di atas. Misalnya,
kata al-Qur’an (dari al-Qur’an), alhamdulillah, dan munagasyah. Namun, bila
kata-kata tersebut menjadi bagian dari satu rangkaian teks Arab, maka harus
ditransliterasi secara utuh. Contoh:

Syarh al-Arba’in al-Nawawt

Risalah fi Ri’ayah al-maslahah
9. Lafz al-Jalalah (<)

Kata “Allah” yang didahului partikel seperti huruf jarr dan huruf lainnya
atau berkedudukan sebagai mudafilaih (frasa nominal), ditransliterasi tanpa huruf
hamzah.

Contoh:

A\’ dinullah 9% billah

Adapun ta’ marbutah di akhir kata yang disandarkan kepada lafz al-
Jjalalah, ditransliterasi dengan huruf [t]. Contoh:

A 4a35 8 2 hum fi rakmatillah
10. Huruf Kapital

Walau sistem tulisan Arab tidak mengenal huruf kapital (All Caps), dalam
transliterasinya huruf-huruf tersebut dikenal ketentuan tentang penggunaan huruf
kapital berlandaskan pedoman ejaan Bahasa Indonesia yang berlaku (EYD).
Huruf kapital, misalnya, digunakan untuk menuliskan huruf awal nama diri
(orang, tempat, bulan) dan huruf pertama pada permulaan kalimat. Bila nama diri
didahului oleh kata sandang (al-), maka yang ditulis dengan huruf kapital tetap
huruf awal nama diri tersebut, bukan huruf awal kata sandangnya. Jika terletak
pada awal kalimat, maka huruf A dari kata sandang tersebut menggunakan huruf
kapital (Al-). Ketentuan yang sama juga berlaku untuk huruf awal dari judul
referensi yang didahului oleh kata sandang al-, baik ketika ia ditulis dalam teks
maupun dalam catatan rujukan (CK, DP, CDK, dan DR). Contoh:

Wa ma Muhammadun illa rasul

Inna awwala baitin wudi ’a linnasi lallazi bi Bakkata mubarakan

Syahru Ramadan al-lazi unzila fihi al-Qur’an

Nasir al-Din al-TtisT
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Nasr Hamid Abu Zayd

Al-Tuft

Al-Maslahah fi al-Tasyr” al-Islami

Jika nama resmi seseorang menggunakan kata Ibnu (anak dari) dan Abi
(bapak dari) sebagai nama kedua terakhirnya, maka kedua nama terakhir itu harus

disebutkan sebagai nama akhir dalam daftar pustaka atau daftar referensi. Contoh:

Abt al-Walid Muhammad ibn Rusyd, ditulis menjadi: Ibnu Rusyd, Abu al-Walid
Muhammad (bukan: Rusyd, Abt al-Walid Muhammad Ibnu)

Nasr Hamid Abu Zaid, ditulis menjadi: Abu Zaid, Nasr Hamid (bukan: Zaid, Nasr
Hamid Abu)

B. Daftar Singkatan
Beberapa singkatan yang dibakukan adalah:

Swi. = subhanahu wa ta’ala

saw. = sallallahu ‘alaihi wa sallam

as = ‘alaihi al-salam

H = Hijrah

M = Masehi

SM = Sebelum Masehi

| = Lahir tahun (untuk orang yang masih hidup saja)
w = Wafat tahun

QS.../..:4 =QS al-Baqarah/2: 4 atau QS Ali ‘Imran/3: 4

HR = Hadis Riwayat
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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Quiet-quitting merupakan fenomena yang baru-baru muncul di lingkungan
kerja dan belum diketahui oleh sebagian orang. Fenomena ini menjadi topik yang
semakin diperhatikan oleh dunia kerja termasuk di Indonesia, apalagi pada masa
pandemi Covid-19. Quiet-quitting merupakan istilah yang diartikan sebagai
“berhenti secara diam-diam”.* Fenomena tersebut mencerminkan perubahan sikap
pegawai, terutama di kalangan generasi muda yang semakin menekankan
pentingnya keseimbangan kehidupan kerja.> Fenomena ini mulai terdengar
diperbincangkan di media sosial, salah satunya pada aplikasi Tiktok yang terkenal
dengan jumlah penggunanya yang besar/tinggi.

Fenomena quiet-quitting sudah mulai dibahas sejak akhir tahun 2022. Zaid
Leppelin salah satu konten kreator dari Amerika yang membahas menganai quiet-
quitting, mengatakan bahwa pekerjaan bukanlah hidupmu.® Hal tersebut jika
diuraikan ke dalam kehidupan akan berarti bahwa pekerjaan bukan hanya satu-
satunya aktivitas yang harus dilakukan melainkan ada pula kehidupan pribadi

yang harus dijalankan agar manusia menikmati kehidupannya masing-masing.

'Fatma Tria Arresti and Muchamad Zamroni, “Quick Quite Sebagai Solusi Perceraian
Karena Kesibukan,” Jurnal Ahwal Al-Syakhshiyyah 2, no. 2 (2023): 1-15,
https://jurnal.ugm.ac.id/jmh/article/view/16119/10665.

?Rian Fikri et al., “Dinamika Komunikasi Korporasi Dalam Meningkatkan Keterlibatan
Karyawan Generasi Z,” Education and Social Science Journal 1, no. 2 (2024): 107-18,
https://naluriedukasi.com/index.php/eticjournal/index.

%Zaid Leppelin, On Quiet Quitting (Amerika:  www.tiktok.com,  2022),
https://vt.tiktok.com/ZSYaYopBE/. Diakses pada tanggal 14 Agustus 2024



Menurut studi Harter, setidaknya 50% tenaga kerja di Amerika Serikat
melakukan quiet quitting. Studi ini juga menyebutkan bahwa pada kuartal kedua
Tahun 2022, rasio employee engagement terhadap employee disengagement
mengalami peningkatan dengan perbandingan 1,8 banding 1, yang mana 32%
terlibat dan 18% secara aktif melepaskan diri.* Menurut Afhari, employee
disengagement didefinisikan sebagai uapaya menjauhkan diri secara emosional,
kognitif, atau fisik dari pekerjaan, dan konsep ini mirip dengan quiet-quitting.’
Berdasarkan data tersebut yang di jelaskan oleh Gallup, salah satu lembaga riset
manajemen kinerja di Amerika, mengatakan bahwa rasio tersebut merupakan
tingkat employee engagement terendah dalam satu dekade terakhir.®

Indonesia menjadi salah satu negara yang tidak terlepas dari isu quiet-
quitting.” Banyaknya pegawai di sektor publik termasuk di Kementerian Agama
(Kemenag), menghadapi beban kerja yang berat dan tekanan psikologis yang
tinggi. Baru-baru ini muncul berita seorang guru mengundurkan diri dari
pekerjaannya walaupun sudah bersertifikasi dan ASN. Penyebab pengunduran diri

tersebut ialah lingkungan yang toxic. Hal ini ia lakukan untuk terbebas dari

*Jim  Harter, “Is Quiet  Quitting  Real?,”  www.gallup.com, 2023,
https://www.gallup.com/workplace/398306/quiet-quitting-real.aspx. diakses pada tanggal 20
November 2021

Afrahi et al, Bahare, “Work Disengagement: A Review of the Literature,” Human
Resource Management Review 32, no. 2 (2022).

8Jim Harter, “Is Quiet Quitting Real?” www.gallup.com, 2023,
https://www.gallup.com/workplace/398306/quiet-quitting-real.aspx  diakses pada tanggal 20
November 2021

’Gianie, “Fenomena “Great Resignation” Dan “Quiet Quitting”, Apakah Terjadi Di
Indonesia?,” www.kompas.com, 2022, https://www.kompas.id/baca/riset/2022/09/13/fenomena-
great-resignation-and-quiet-quitting-apakah-terjadi-di-indonesia. ~ diakses pada tanggal 20
November 2024



tekanan pekerjaan.® Menurut Nurdin Batjo, pengunduran diri yang dilakukan
pegawai pada sebuah perusahaan maupun organisasi merupakan tindakan yang
mencerminkan adanya ketidakpuasan pegawai terhadap manajemen dalam
instansi tersebut.” Faktor-faktor penyebab tekanan ini meliputi beban kerja yang
tinggi, lingkungan kerja yang tidak selalu kondusif, serta adanya tuntutan
tanggung jawab yang berat.’® Dengan demikian, faktor-faktor tersebut dapat
menjadi pemicu utama munculnya fenomena quiet-quitting di sektor publik,
seperti Kementerian Agama.

Fenomena quiet-quitting mengacu pada perilaku yang hanya bekerja sesuai
dengan deskripsi pekerjaan minimum tanpa menunjukkan inisiatif atau
antusiasme yang lebih atau bekerja seadanya.’* Sejalan dengan Yikilmaz, quiet-
quitting diartikan pula sebagai upaya penarikan diri yang ditunjukkan oleh para
pegawai akibat ketidakpuasan di tempat kerja sebagai akibat dari kurangnya
perhatian terhadap kesejahteraan dan meningkatnya kepentingan yang

menciptakan potensi konflik antara pekerjaan dan kehidupan.** Hal ini

8Syafaruddintowajo, [@syafaruddintowajo]. (18 Desember 2024),
https://www.instagram.com/reel/DDnWDI4JE38/?igsh=azVV3a24zbmk2bzM= diakses pada
tanggal 20 Desember 2024

Nurdin Batjo, “Pengunduran Diri Karyawan Pada Pt. Sarihusada Generasi Mahardika,”
Al-Amwal :  Journal  of Islamic  Economic Law 7, no. 1 (2022): 1-27,
https://doi.org/10.24256/alw.v7i1.2473.

Sintani Naharini, Arif Rahman, and Ali Azis, “Manajemen Stres Kerja Dalam
Meningkatkan Kualitas Kinerja Karyawan,” Mabrur: Academic Journal of Hajj and Umra 1, no. 2
(2023): 125-36, https://doi.org/10.15575/mjhu.v1i2.26448.

“Alinda Harianto, “Mengenal Fenomena Quiet Quitting Yang Sedang Tren Di Dunia
Kerja,”www.kompas.com,2022,https://www.kompas.com/tren/read/2022/08/31/200500965/menge
nal-fenomena-quiet-quitting-yang-sedang-tren-di-dunia-kerja?page=all#page2.

Yibrahim Yikilmaz, “Quiet Quitting: A Conceptual Investigation,” Anadolu 10th
International  Conference on  Social Science, no. October (2022): 978-605,
www.anadolukongre.org.
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menunjukkan bahwa perilaku quiet-quitting merupakan bentuk protes pegawai
terhadap terhadap kondisi kerja yang kurang mendukung, sehingga dapat
berdampak pada penurunan kinerja organisasi secara menyeluruh.

Pegawai dalam melakukan pekerjaan mereka akan meningkatkan kualitas
diri maupun produktivitas dalam pekerjaannya. Menurut Sri, meningkatnya
produktivitas kerja pegawai didasari dengan lingkungan yang nyaman.** Namun
seiring berkembangnya zaman, pegawai yang dulu sangat bersemangat dalam
melakukan pekerjaan mereka akan merasa bosan atau kondisi dari pegawai sudah
tidak memiliki pekerjaan lebih dari uraian tugas yang telah disepakati. Kondisi ini
sering kali disebabkan oleh kurangnya kompetensi atau motivasi kerja, dan juga
dapat menjadi bentuk respon terhadap kondisi kerja yang tidak kondusif. Hal ini
dapat dilihat pada teori Toxic Workplace Syndrome yang menjelaskan bagaimana
lingkungan kerja yang beracun dapat berdampak pada karyawan, baik secara fisik,
emosional, dan professional. Menurut Muzayyanah dan Dzulkarian Lubis,
motivasi kerja merupakan kekuatan arti dalam individu yang mendorong mereka
untuk berbuat dan melakukan pekerjaan dengan baik.'* Dengan kata lain, pegawai
akan melakukan tindakan quiet-quitting, dalam hal ini mereka masih bekerja tapi
dengan batas waktu secukupnya.

Dalam dunia kerja, baik dalam perusahaan quiet-quitting merupakan

tindakan yang dilakukan oleh pegawai dalam memberikan batasan kontribusi yang

B3Sri  Wahyuningsih, “Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Produktivitas Kerja
Karyawan,” Jurnal Manajemen 3, no. 2 (2018): 1-10.

“Muzayyanah Jabani and Dzulkarnain Lubis Andri, “Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan Dalam Islam (Studi Pada PT. Bosowa Berlian Motor Kota Palopo),” Journal Of
Institution And Sharia Finance 3 (n.d.): 125-46.



sesuai dengan porsi kerja mereka. Secara umum, pegawai yang melakukan
tindakan tersebut akan tetap bekerja tetapi dengan batasan tanggung jawab mereka
agar pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka tetap seimbang.® Hal tersebut
dilakukan untuk menjaga kesehatan serta mental mereka dalam bekerja. Tindakan
quiet-quitting ini juga bisa dikatakan sebagai tindakan positif, tetapi tindakan
tersebut juga dapat dikatakan sebagai tindakan negatif karena hal tersebut akan
memperlambat kerja perusahaan. Namun dalam hal ini tindakan quiet-quitting
tidak hanya dilakukan oleh pegawai dari perusahaan-perusahaan besar saja, tetapi
dalam instansi pemerintahan juga terjadi hal yang sama, dan pelakunya mayoritas
ditengarai oleh generasi milenial dan generasi Z.'® Oleh karena itu, fenomena ini
menjadi tantangan nyata bagi organisasi untuk menciptakan kebijakan kerja yang

lebih seimbang dan mendukung kesejahteraan pegawai.

Menurut studi Galanis dkk, dan Gabelaia dkk, dalam artikel Ibrahim Gun
dan Habip Balsak, mengatakan bahwa kelelahan sebagai penyebab invidual dan
dukungan organisasi manajerial adalah alasan penting untuk perilaku quiet-
quitting.” Studi yang dilakukan di berbagai sektor telah mengidentifikasi

kurangnya apresiasi dari manajemen dan tidak adanya peluang Karir yang

Ali Nahruddin Tanal, “Spiritualitas Dan Kompensasi Dalam Meningkatkan
Produktivitas Guru Madrasah : Studi Di Konteks Sosial-Keagamaan Tana Toraja” Onim : Jurnal
Sosial Keagamaan 5 (2024): 96-119, Https://Doi.Org/10.53491/Porosonim.V5i2.1412.

g B Alimmah, W R Adawiyah, “Quiet Quitting Phenomenon among Gen Z: The
Influence of Toxic Workplace Environment on Quiet Quitting Moderated by Organizational
Commitment,” Proceeding, 2023, http://www.jp.feb.unsoed.ac.id/index.php/sca-
1/article/view/3910%0Ahttp://mwww.jp.feb.unsoed.ac.id/index.php/sca-
1/article/viewFile/3910/26009.

YIbrahim Gun, “Mediating Effect of Job Burnout on the Relationship Between
Organisational Mediating Effect of Job Burnout on the Relationship Between Organisational
Support and Quiet Quitting in Nurses,” no. November (2024), https://doi.org/10.1111/jan.16599.



memadai sebagai faktor signifikan yang berkontribusi terhadap munculnya
perilaku quiet-quitting. Penyebab paling umum dari perilaku quiet-quittting yang
menjadi faktor penentu keberhasilan organisasi dan individu ialah berangkat dari
kurangnya otonomi pegawai dan peluang Kkarir, penurunan nilai pegawai yang
dirasakan, dan penurunan reputasi organisasi. *® Hal inilah yang menjadi penyebab
mendasar dari perilaku quiet-quitting, sehingga peran manajemen sangat penting
untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung agar perilaku quiet-quitting
dapat diminimalisir.

Penyebab terjadinya quiet-quitting di lingkungan kerja ini disebabkan oleh
banyaknya pegawai dari perusahaan merasa menganggur dalam pekerjaan mereka
bahkan buntu, dibayar kurang semestinya, kurang komitmen dalam
mengembangkan Kkarir, kegagalan dalam menghargai pegawai, meningkatnya
pemutusan hubungan kerja pegawai, timbulnya penurunan kepercayaan organisasi
pada pegawai, serta lingkungan kerja.® Faktor-faktor tersebut menunjukkan
bahwa masalah kesejahteraan, penghargaan, dan lingkungan kerja yang tidak
mendukung memiliki peran besar dalam memicu terjadinya quiet-quitting di
berbagai instansi.

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja dan

yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang

“Ibrahim Gun, “Mediating Effect of Job Burnout on the Relationship Between
Organisational Mediating Effect of Job Burnout on the Relationship Between Organisational
Support and Quiet Quitting in Nurses,” no. November (2024), https://doi.org/10.1111/jan.16599.

Ylvan Risjad and Cholichul Hadi, “Hubungan Antara Perceived Organizational Support
Dengan Organizational Citizenship Behavior Pada Karyawan Generasi Millennial,” 2023, http://e-
journal.unair.ac.id/index.php/BRPKM.



dibebankan.?® Dalam hal ini, lingkungan kerja dibagi menjadi dua spektrum, yaitu
spektrum positif yang disebut dengan lingkungan kolaboratif dan sprektrum
negatif yang disebut dengan lingkungan beracun atau toxic workplace
environment.?* Toxic workplace environment merupakan lingkungan kerja yang
diisi dengan orang-orang di dalam suatu organisasi atau perusahaan yang
memiliki sifat yang buruk. Toxic workplace environment merupakan situasi
lingkungan yang dimana kondisi kerja tidak mendukung kesejahteraan pegawai.
Kondisi tersebut dapat dilihat dari adanya komunikasi yang buruk, kurangnya
dukungan, dan perilaku agresif di antara rekan kerja. Pegawai yang bekerja di
lingkungan yang buruk cenderung mengalami stres, kecemasan berlebihan, dan
depresi yang mengakibatkan pada pengurangan produktivitas dan peningkatkan
angka absensi. Menurut Nurdin Kaso dan Sudirman, perilaku kepemimpinan juga
dapat menjadi penyebab terjadinya penurunan produktivitas kerja pegawai serta
dapat menciptakan lingkungan yang toxic. %2

Sebelumnya, Larasati dkk, melakukan survei pada ILD dan NOP, dengan
fokus kekerasan dan pelecehan di dunia kerja sebagai target survei pada Tahun
2022. Keduanya berusaha untuk memetakan pengalaman pekerja di Indonesia

terkait kekerasan dan pelecehan di dunia kerja, baik sebagai korban maupun saksi

Agung Aditya Saputra, “Pengaruh Kompensasi, Lingkungan Kerja Dan Beban Kerja
Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan,” Technomedia Journal 7, no. 1 (2021): 68-77,
https://doi.org/10.33050/tmj.v7i1.1755.

*!Nike Larasati, Suprayitno Suprayitno, And Rina Susanti, “Hubungan Toxic Workplace
Environment, Occupational Stress Dan Quality Of Work Life Yang Dimoderasi Oleh
Organizational Support,” Jurnal limiah Edunomika 8, No. 1 (2024).

“Nurdin Kaso and Sudirman Sudirman, “Pengaruh Perilaku Kepemimpinan Kepala
Madrasah Terhadap Kinerja Mengajar Guru Di Madrasah Aliyah Negeri,” Jurnal Studi Guru Dan
Pembelajaran 4, no. 3 (2021): 749-66, https://doi.org/10.30605/jsgp.4.3.2021.1517.



dalam kurun waktu 2 tahun terakhir (2020-2022). Hasil survei memberikan
temuan bahwa sekitar 70,81% pernah menjadi korban pelecehan seksual dari
sekitar 1175 responden. Banyak korban mengalami bentuk pelecehan dan
kekerasan lebih dari satu kali. Survei yang dilakukan dengan memberikan enam
contoh kekerasan dan pelecehan di dunia kerja. Hasilnya, 89,51% responden
pernah disentuh, dicium atau dipeluk tanpa persetujuan; 80,39% pernah
mengalami perundungan atau bullying. Kemudian sekitar 80,39% mendapat
kedipan dan gestur seksual, 79,37% mendapat makian, teriakan, dan olokan.
Sementara 75,36% pernah mengalami dipukul, ditendang, ditampar dan 73,49%
disebarkan rumor atau gosip yang tidak benar secara daring. Pemetaan survei
yang dilakukan oleh noverokey dan ILO yang berdasarkan karakteristik tempat
kerja memberikan hasil bahwa terdapat 74,21% responden pernah menjadi korban
di tempat kerja yang didominasi laki-laki, 69,37% responden yang bekerja di
tempat kerja yang jumlah perempuan dan laki-laki seimbang, dan 69,33% di
tempat kerja yang mayoritas adalah perempuan.?® Berangkat dari hasil survey ini,
tempat kerja yang mayoritas pengawainya ialah laki-laki lebih berpeluang untuk
terjadi tindakan kekerasan dan pelecehan seksual sehingga ada korelasi positif
tentang representasi perempuan di dunia kerja dengan menurunnya kasus
kekerasan dan pelecehan di dunia kerja. Representasi perempuan di dunia kerja

dapat menekan angka kekerasan dan pelecehan di dunia kerja.

#Nike Larasati, Suprayitno Suprayitno, And Rina Susanti, “Hubungan Toxic Workplace
Environment, Occupational Stress Dan Quality Of Work Life Yang Dimoderasi Oleh
Organizational Support,” Jurnal Iimiah Edunomika 8, No. 1 (2024)



Lingkungan kerja yang toxic atau beracun dapat memengaruhi produktivitas
atau semangat kerja pada pegawai sehingga hal tersebut dapat menimbulkan
quiet-quitting. Menurut Jasmine, lingkungan kerja yang toxic dapat dilihat dari
perlakuan seorang atasan dan rekan kerja di suatu organisasi atau perusahaan.?
Pegawai di tempat kerja sering mengalami kondisi yang kurang menyenangkan
sehingga hal tersebut memicu adanya ketidaknyamanan dalam mengerjakan tugas
mereka. Bentuk toxic workplace environment dalam suatu organisasi atau
perusahaan adanya kasus bullying, pelecehan, pengucilan, ketidaksopanan,
penguntitan, dan pengawasan yang kasar akan menyebabkan pegawai kurang
nyaman dalam lingkungan kerja.”® Hal tersebut dikuatkan oleh firman Allah

dalam surah Al-Hujurat/ 49:11, yaitu sebagai berikut:

°
. \/a/
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Terjemahnya:

“Wahai orang-orang yang beriman! Janganlah suatu kaum mengolok-olok
kaum yang lain, (karena) boleh jadi mereka (yang diolok-olokkan) lebih
baik dari mereka (yang mengolok-olok), dan jangan pula perempuan-
perempuan (mengolok-olokkan) perempuan lain, (karena) boleh jadi
perempuan (yang diolok-olokkan) lebih baik dari perempuan (yang
mengolok-olok). Janganlah kamu saling mencela satu sama lain, dan
jangan saling memanggil dengan gelar-gelar yang buruk. Seburuk-buruk

Jasmine Balgist, Asep Muhamad Ramdan, and Resa Nurmala, “Dampak Tekanan
Pekerjaan Dan Lingkungan Kerja Toxic Terhadap Kinerja Karyawan,” PERFORMANCE: Jurnal
Bisnis & Akuntansi 13, no. 2 (2023): 5061, https://doi.org/10.24929/feb.v13i2.2608.

»Nike Larasati and Wisnu Prajogo, “The Relationship Of Toxic Workplace Environment,
Job Stress, Employee Life Satisfaction And Productivity With Gender And Tenure As
Moderating,” International Journal of Economics, Business and Accounting Research (IJEBAR) 6,
no. 3 (2022): 2604-13.
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panggilan adalah (panggilan) yang buruk (fasik) setelah beriman. Dan
barang siapa tidak bertobat, maka mereka itulah orang-orang yang zalim.”
(Q.S. Al-Hujurat/49:11)

Berdasarkan Q.S. Al-Hujurat ayat 11, ialah memberikan larang kepada
manusia untuk tidak saling merendahkan, mengejek, maupun mencela antar
sesama.

Ayat tersebut menjelaskan bahwa “wahai orang-orang yang membenarkan
Allah dan Rasul-Nya serta melaksanakan syariatnya, janganlah orang-
orang mukmin mengejek orang-orang mukmin lainnya karena boleh jadi
orang-orang yang diejek adalah lebih baik daripada orang-orang yang
mengejek. Janganlah pula kaum Mukminah mengejek kaum Mukminah
lainnya, karena bisa jadi mereka yang diejek itu lebih baik dari pada yang
mengejek. Jangan pula sebagaian dari kalian mencela sebagian lainnya,
jangan pula sebagian dari kalian memanggil sebagian yang lain dengan
pangilan (gelar) yang dia benci. Seburuk-buruk nama dan sifat adalah
kefasikan, yaitu penghinaan, perendahan dan pemanggilan dengan gelar
buruk, sesudah kalian masuk Islam dan memahaminya. Barangsiapa tidak
bertaubat dari penghinaan, perendahan dan pemanggilan dengan julukan
buruk, maka mereka adalah orang-orang yang menzhalimi diri mereka
sendiri dengan melanggar larangan-larangan ini”.?

Demikian dapat disimpulkan bahwa dalam lingkungan kerja perilaku
merendahkan atau mengolok-olok pegawai lain, baik secara langsung maupun
tidak langsung merupakan tindakan yang tidak baik dan dapat memicu terjadinya
pertengkaran dengan pagawai yang lain sehingga membuat lingkungan kerja tidak

nyaman.

Menurut Pramudianto, lingkungan kerja yang buruk sering disebut toxic
work environment yaitu lingkungan kerja, iklim kerja, sistem kerja dan orang-

orangnya membuat seseorang yang lain merasa tidak nyaman, cemas dan

%Basyir, Hikmat, dkk, Tafsir Muyassar 1: Memahami Al-Qur’an Dengan Terjemahan
Dan Penafsiran Paling Mudah, Cetakan 1 (Darul Hag, 2016).
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terganggu.?’ Situasi ini menciptakan suasana yang tidak sehat dan kurang nyaman
bagi pegawai yang dapat mengakibatkan stres, kelelahan, dan masalah kesehatan.
Hal ini tidak hanya menurunkan produktifitas individu, tetapi juga dapat

meghambat inovasi dan pencapaian tujuan organisasi.

Dalam hal ini, fenomena quiet-quitting dan toxic workplace environment
merupakan fenomena yang masih kurang dibahas apalagi dalam sektor publik
khususnya di Kementrian Agama. Peneliti sebelumnya masih kurang membahas
fenomena quiet-quitting apalagi hubungan antara quiet-quitting dan toxic

workplace environment di Kementerian Agama.

Berdasarkan pemaparan tersebut, dengan memahami lebih mendalam
mengenai fenomena tersebut, penting untuk mengatahui faktor-faktor yang
menjadi penyebab dan dampak dari quiet-quitting dan toxic workplace
environment di Kementerian Agama Sulawesi Selatan. Tujuannya ini ialah untuk
menggambarkan kondisi yang ada di Kementerian Agama, mengidentifikasi
apakah fenomena quiet-quitting terjadi di Kementerian Agama serta apakah
fenomena quiet-quitting dipengaruhi oleh toxic workplace environment. Dengan
demikian, penelitian ini diharapkan dapat memberikan konstribusi terkait upaya
untuk menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat serta meningkatkan

keterlibatan pegawai dalam pekerjaan.

“Darmawan Hulu, Arianto Lahagu, and Eliagus Telaumbanua, “Analisis Lingkungan
Kerja Dalam Meningkatkan Produktivitas Kerja Pegawai Kantor Kecamatan Botomuzoi
Kabupaten Nias,” Jurnal EMBA 10, no. 4 (2022): 1480-96.
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B. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yamg telah dikemukakan di atas,

maka adapun rumusan masalah pada penelitian ini yaitu:

1. Bagaimanakah gambaran toxic workplace environment di Instansi
Kementerian Agama Sulawesi Selatan?
2. Bagaimanakah gambaran quiet-quitting di Instansi Kementerian Agama
Sulawesi Selatan?
3. Apakah terdapat pengaruh toxic workplace environment terhadap quiet-
quitting pegawai di Instansi Kementerian Agama Sulawesi Selatan?
C. Tujuan Penelitian
Tujuan dari penelitian ini untuk mendapatkan informasi melalui deskripsi,
analisis yaitu sebagai berikut:
1. Untuk mengetahui gambaran quiet-quitting di Instansi Kementerian Agama
Sulawesi Selatan.
2. Untuk mengetahui gambaran toxic workplace environment di Instansi
Kementerian Agama Sulawesi Selatan.
3. Untuk mengetahui pengaruh toxic workplace environment terhadap quiet-
quitting pegawai di Instansi Kementerian Agama Sulawesi Selatan.
D. Manfaat Penelitian
1. Manfaat Teoretis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi serta menambah

wawasan bagi pembaca, mengenai quiet-quitting: dampak dari toxic workplace
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environment di Instansi Kementerian Agama Sulawesi Selatan, serta hasil dari
penelitian ini dapat digunakan sebagai sumber referensi bagi calon peneliti lainya.
2. Manfaat Praktis

Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi Lembaga sebagai bahan
informasi dalam memberikan gambaran terkait fenomena Quiet-quitting dan Toxic

workplace environment di Instansi Kementerian Agama Sulawesi Selatan.



BAB Il
TINJAUAN PUSTAKA

A. Penelitian Terdahulu yang Relevan

Sebelum peneliti melakukan penelitian ini ada beberapa yang pernah
melakukan, maka diperoleh informasi penelitian dari beberapa penelitian yang
sudah dilakukan sebelumnya yaitu:

1. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Berlian Budi Alimmah, Wiwiek Rabiatul
Adawiyah, Siti Zulaikha Wulandari dalam jurnal Internasional yang berjudul
“Quiet Quitting Phenomenon among Gen Z: The Influence of Toxic Workplace
Environment on Quiet Quitting Moderated by Organizational Commitment ”.
Pada penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja
yang beracun dan dampaknya terhadap fenomena silent quiting di kalangan
Generasi Z. Fenomena Quiet quitting mengacu pada ketidakpuasan karyawan
yang tidak diungkapkan secara terbuka, namun mengarah pada penurunan
keterlibatan dengan pekerjaan dan organisasi. Penelitian ini berfokus pada
pengaruh lingkungan kerja yang beracun terhadap terjadinya silent quiting
dengan mempertimbangkan peran moderasi dari komitmen organisasi. Metode
penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Pengambilan sampel
menggunakan teknik purposive sampling. Pengumpulan data dilakukan
melalui survei kuesioner. Data tersebut kemudian dianalisis menggunakan
metode statistik Smart PLS. Implikasi praktis dari penelitian ini diharapkan
dapat membantu organisasi  mengidentifikasi  faktor-faktor  yang

mempengaruhi keterlibatan karyawan dan merancang strategi untuk mencegah

14
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berhenti secara diam-diam di lingkungan kerja. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa terdapat pengaruh lingkungan tempat kerja yang beracun terhadap
penghentian yang tenang, komitmen organisasi berpengaruh baik terhadap
penghentian yang tenang dan komitmen organisasi tidak memoderasi
hubungan antara lingkungan tempat kerja yang beracun dengan penghentian
yang tenang.”®

2. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Hazragtul Mohammadi, Heidar Ahmadi,
Ebrahim Rajabpour dalam jurnal Internasional dengan judul “Impact Of Toxic
Work Environment On Quiet Quitting With Psychological Capital Mediation”.
The study aimed to evaluate the impact of perceived toxic work environment
on quiet quitting with psychological capital (PC) mediation. The study
employed partial least square structural equation modeling and SPSS for data
analysis based on 171 faculty members from Persian Gulf University. The
results demonstrated a significant positive impact of toxic work environment
on quiet quitting, and PC role in exacerbating the adverse effect of workplace
toxicity. Findings revealed that more than 50 per cent of quiet quitting is
caused by toxic work environment and PC in its direct impact reduces quiet

quitting, however amplifies the negative consequences as a mediator. This

B B Alimmah, W R Adawiyah, and ..., “Quiet Quitting Phenomenon among Gen Z: The
Influence of Toxic Workplace Environment on Quiet Quitting Moderated by Organizational
Commitment,”  Proceeding of .., 2023, http://www.jp.feb.unsoed.ac.id/index.php/sca-
1/article/view/3910%0Ahttp://www.jp.feb.unsoed.ac.id/index.php/sca-
1/article/viewFile/3910/2609”
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study contributes to being among the earliest to investigate the determinants
of quiet quitting.”

3. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Meryem Berrin Bulut , Ogulcan
Tanriverdi , Muhammed Refik Tekeli , Nisanur Yildizeli , Nisa Nur Unal ,
Ceren Colak, dengan judul “Unveiling the Hushed Rebellion! Exploring the
Concept of Quiet Quitting in the Modern Workplace: Development and
Validation of Quiet Quitting Scale”. Pada penelitian ini bertujuan untuk
mengeksplorasi konsep berhenti secara diam-diam, sebuah bidang yang sejauh
ini mendapat perhatian penelitian yang relative terbatas. Pada penelitian ini
dibuat dengan desain campuran (mix method) karena mengintegrasikan teknik
penelitian kualitatif dan kuantitatif. Hasil dari penelitian ini mengidentifikasi
serangkaian kompherensif yang terdiri dari 48 item dan 5 faktor, yang
menjelaskan 51,5% dari total variabiilitas. Analisis faktor konfirmatori
menunjukkan kesesuaian yang dapat diterima. Korelasi yang signifikan
diperoleh antara quiet-quitting, perilaku kewargaan organisasi, dan
keheningan organisasi. koefisien rehabilitas (0,96) menunjukkan kosistensi
internal memuaskan. Penyelidikan ini menghasilkan pengembangan alat ukur
yang valid dan andal yang dapat digunakan untuk mengukur konsep quiet-

quitting.*

»Hazratgul Mohammadi, Heidar Ahmadi, and Ebrahim Rajabpour, “Impact Of Toxic
Work Environment On Quiet Quitting With Psychological Capital Mediation.,” Journal of
Strategic Human Resource Management 13, no. 1 (2024).

3Ol\/leryem Berrin Bulut et al., “Unveiling the Hushed Rebellion! Exploring the Concept of
Quiet Quitting in the Modern Workplace: Development and Validation of Quiet Quitting Scale,”
Akademik Arastirmalar ve Caligmalar Dergisi (AKAD) 16, no. 30 (2024): 198-223,
https://doi.org/10.20990/kilisiibfakademik.1444762.
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Jenis
Nama Tahun Judul Topik
Penelitian
Berlian  Budi 2023 Quiet Quitting Pada penelitian ini Metode
Alimmah, Phenomenon pengaruh pendekatan
Wiwiek among Gen Z: The lingkungan  kerja Kuantitatif
Rabiatul Influence of Toxic yang beracun dan
. . Workplace dampaknya
Adawiyah, Siti Environment  on terhadap fenomena
Zulaikha Quiet Quitting silent quiting  di
Wulandari Moderated by kalangan Generasi
Organizational Z, yang mengacu
Commitment pada ketidakpuasan
karyawan yang
tidak diungkapkan
secara terbuka.
Hazragtul 2024 Impact Of Toxic Pada penelitian ini Metode yang
Mohammadi, Work Environment berfokus pada digunakan
Heidar On Quiet Quitting quiet-quitting ialah
Ahmadi, With Psychological dengan mediasi permodelan
Ebrahim Capital Mediation ~ modal  psikologis structural
Rajabpour (PC) kuadrat
terkecil
persial  dan
SPSS
Meryem Berrin 2024 Unveiling the Pada penelitian ini  Menggunakan
Bulut , Ogulcan Hushed Rebellion! berfokus pada metode
Tanriverdi : Exploring the konsep berhenti campuran
Muhammed Concept of Quiet secara diam-diam atau mix
Refik Tekeli , Quitting in  the yang dimana dalam method
Nisanur Modern hal  ini  masih kuantitatif
Yildizeli , Nisa Workplace: kurang penelitian dan kualitatif.
Nur  Unal Development and yang relative
Ceren Colak Validation of Quiet terbatas.

Quitting Scale

Persamaan yang dimiliki penelitian ini dengan ketiga penelitian di atas

jalah sama-sama membahas mengenai

fenomena quiet-quitting. Adapun

perbedaan penelitian ini dengan ketiga penelitian di atas, ialah adanya perbedaan

metode penelitian yang digunakan, lokasi penelitian serta fokus penelitian ini

ialah quiet-quitting dampak dari toxic workplace environment di Kementerian

Agama Sulawesi Selatan.
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B. Landasan Teori
1. Quiet-Quitting
a. Pengertian Quiet-quitting

Quiet-quitting menurut Mahand & Caldwell dalam anisa dkk, merupakan
suatu label yang ditujukan pada pegawai yang memiliki keinginan bekerja ekstra
dari yang diharapkan oleh perusahaan. Karyawan hanya akan melakukan
pekerjaannya sesuai dengan bagaimana perusahaan memperlakukan mereka.*
Adapun pengertian quiet-quitting yang dijelaskan Jhonatan Lord dari universitas
Stanford ialah sebuah sikap mendorong karyawan untuk memenuhi tugas
pekerjaan mereka tanpa mengikuti budaya "bekerja adalah kehidupan”, dimana
pegawai melakukan tugas mereka tanpa berlangganan ‘“pekerjaan” untuk
memandu karir mereka dan menonjol di hadapan manajer mereka. Gagasan ini
dilakukan sebagai upaya yang cukup agar tidak dipecat.*

Menurut Robinson, quiet-quitting didefinisikan sebagai bentuk penurunan
keterlibatan pegawai dalam pekerjaan di mana pegawai hanya melakukan
persyaratan minimum dari pekerjaannya dan menarik diri dari aktivitas kerja yang
tidak esensial.** Adapun menurut Khan 1990 dalam teori Employee Engagement

yaitu quiet-quitting dapat dijelaskan sebagai kebalikan dari enga gement, yaitu

'Anisa Hasna Tsabitah and Puti Archianti Widiasih, “Makna Kerja Sebagai Moderator
Hubungan Antara Keseimbangan Kehidupan Kerja Dan Intensi Turnover,” Antroposen: Journal of
Social Studies and Humaniora 3, no. 1 (2024): 38-46,
https://doi.org/10.33830/antroposen.v3il.6994.

%2Jonathan Lord, “Quiet Quitting Is Just a New Name for an Old Reality,” The
Conversation, no. September (2022): 7-10, https://salford-
repository.worktribe.com/output/1562610/quiet-quitting-is-a-new-name-for-an-old-method-of-
industrial-action.

%Ph.D. Robinson, Bryan, “6 Sings That A ‘Quiet Quitter’ Is Among Your Employees
And What To Do About It,” 2022, www.forbes.com. ( diakses pada tanggal 10 Oktober 2024)
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sejauh mana pegawai membawa dirinya secara fisik, kognitif dan emosional
dalam pekerjaannya.>* Lingkungan kerja yang tidak mendukung atau pegawai
mengalami kelelahan, engagement bisa menurun dan hal tersebut dapat
menyababkan pegawai menarik diri dari peran yang dikenal sebagai quiet-
quitting.

Menurut Hulin dalam teori Job Withdrawal menjelaskan bahwa job
withdrawal adalah serangkain perilaku yang dilakukan oleh individu yang tidak
puas untuk menghindari situasi kerja, perilaku tersebut dirancang untuk
menghindari partisipasi dalam situasi kerja yang tidak memuaskan.®> Dalam hal
ini, pegawai yang kurang puas terhadap situasi kerja akan secara perlahan menarik
diri dari lingkungan kerja secara psikologis, mereka tidak akan bersemangat,
secara perlahan melepas tanggungjawabnya dalam tugas serta tidak terlibat di
dalamya.

Dari uraian di atas, dapat dipahami bahwa quiet-quitting ialah tindakan
pegawai dalam melakukan pekerjaan mereka dengan batasan konstribusi yang
telah disepakati secara bersama dan melakukan pekerjaan mereka tetapi dengan
batas waktu secukupnya dengan tujuan untuk menyeimbangkan kehidupan pribadi
dan pekerjaan mereka, hal tersebut merupakan proses penarikan diri dari situasi

kerja yang tidak memuaskan.

¥William A. Kahn, “Psychological Conditions of Personal Engagement and
Disengagement at Work,” Academy of Management Journal 33, no. 4 (1990): 692-724,
https://doi.org/10.5465/256287.

%Judge, Timothy A: Hulin, Charles “Job Satisfaction And Subjective Well-Being As
Determinants Of Job Adaption.,” in Academy of Management Proceedings, vol. 1992 (Academy
of Management Briarcliff Manor, NY 10510, 1992), 222-26.
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b. Faktor-faktor yang menyebabkan quiet-quitting

Quiet-quitting atau berhenti secara diam-diam merupakan sebuah istilah
atau budaya baru yang baru-baru muncul pada akhir Tahun 2022, setahun sesudah
munculnya pengunduran diri pegawai secara hebat pada perusahaan atau
organisasi. Penyebab terjadinya quiet-quitting yang dilakukan pegawai pada
perusahaan atau organisasi, ialah sebagai berikut:
1) Burnout atau kelelahan kerja

Secara psikologis burnout merupakan suatu kondisi psikologi yang
membuat orang-orang merasa kelelahan secara mental maupun fisik dalam
melakukan pekerjaannya, disertai dengan adanya penurunan motivasi Kerja
pegawai, jenuh berkepanjangan, mengalami kebosanan serta timbulnya perilaku
negatif pada diri sendiri maupun kepada orang lain, sehingga hal tersebut
membuat mereka mengurangi intensitas kerjanya.
2) Kurangnya penghargaan

Dalam sebuah organisasi atau perusahaan, pegawai berhak mendapatkan
penghargaan dari atasan. Penghargaan yang diberikan oleh atasan kepada
pegawainya ialah usaha yang telah diberikan oleh perusahaan, jika atasan tidak
memberikan penghargaan kepada pegawai tersebut maka pegawai akan merasa
usaha yang telah diberikan untuk perusahaan tidak dihargai atau diakui oleh

atasan perusahaan atau organisasi.

%D S Kinari, Burnout: Kirain Lelah Biasa, Ternyata Lelah Fisik, Mental, Dan Emosional
(Anak Hebat Indonesia, 2023), https://books.google.co.id/books?id=r57iEAAAQBAJ.
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3) Keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi

Salah satu juga yang menjadi faktor penyebab terjadi quiet-quitting yang
dilakukan pegawai pada perusahaan atau organisasi adalah keseimbangan kerja
dan kehidupan pribadi. Pegawai dalam perusahaan yang merasa bahwa pekerjaan
yang dilakukan lebih banyak mengambil waktu dari pada kehidupan pribadi
mereka akan melakukan quiet-quitting.
4) Kepemimpinan yang buruk

Kepemimpinan yang buruk juga menjadi salah satu penyebab terjadinya
quiet-quitting. Dalam organisasi ketika memiliki atasan yang tidak peduli akan
lingkungan kerja pegawai, kondisi perusahaan, maupun adanya arahan yang
kurang jelas yang diberikan kepada pegawai sehingga hal tersebut membuat
pegawai bingung dengan hal tersebut, maka pegawai secara perlahan akan
melepaskan diri dari pekerjaan mereka sehingga pegawai akan melakukan
tindakan quiet-quitting.
5) Budaya lingkungan kerja yang toxic

Budaya organisasi yang buruk diakui sebagai salah satu alasan terpenting
dilakukannya kesukarelaan pengunduran diri karyawan. Budaya tempat kerja
adalah salah satu alasan utamanya mengapa karyawan meninggalkan
pekerjaannya. Sull, Sull, dan Zweig, meneliti pengurangan karyawan di
perusahaan Culture 500 pada tahun 2021 dan menemukan bahwa salah satu
penyebab langsung terpenting dari Pengunduran Diri Besar adalah terkait dengan
racun budaya perusahaan. Mereka berpendapat bahwa ciri-ciri terpenting dari

budaya perusahaan beracun yang mendorong pengunduran diri adalah kegagalan
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dalam mendorong keberagaman, kesetaraan, dan inklusi serta kepemilikan pekerja
yang merasa tidak dihargai, dan berperilaku tidak etis.*’

Dalam hal ini, organisasi yang memiliki budaya yang beracun mempunyai
masalah pada prosedur penyelasaian yang didorong oleh rasa takut dan jarang
menghasilkan keputusan yang baik. Budaya yang beracun juga dapat dikatakan
sebagai budaya di mana karyawan menghadapi ketidakpastian dan kurangnya
kepercayaan pada kemampuan manajer, sehingga hal tersebut dapat memicu
pegawai untuk melakukan tindakan berhenti secara diam-diam atau berujung pada
pengunduran diri pegawai. Menurut Nurdin Batjo, pengunduran diri merupakan
tindakan pegawai yang mengundurkan diri dari perusahaan lama, agar bisa
mendapatkan sesuatu di tempat baru.*®

Salah satu alasan untuk berhenti secara diam-diam adalah jam kerja yang
panjang, atau dengan kata lain, beban kerja yang berlebihan. Beban kerja yang
berlebihan merupakan pemicu stres penting yang dialami oleh karyawan garis
depan terutama di industri perhotelan karena tuntutan tugas yang berlebihan.

Pekerjaan kelebihan beban membuat karyawan stres dan menyebabkan pergantian

%Esra Oztruk, Ozgiir Ugur Arikan, and Metin Ocak, “Understanding Quiet Quitting:
Triggers, Antecedents and Consequences,” Uluslararasi Davranis, Siirdiiriilebilirlik ve Yonetim
Dergisi 10, no. 18 (2023): 57-79, https://doi.org/10.54709/jobesam.1299018.

% Batjo, Nurdin. “Pengunduran Diri Karyawan Pada Pt. Sarihusada Generasi Mahardika.”
Al-Amwal :  Journal  of Islamic  Economic Law 7, no. 1 (2022): 1-27.
https://doi.org/10.24256/alw.v7il.2473.
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karyawan. Banyak penelitian yang mendukung bahwa beberapa prediktor niat
berpindah karyawan adalah beban kerja yang berlebihan dan lingkungan kerja.*

Beban kerja yang berlebihan juga menjadi sumber stres yang penting bagi
individu milenial, salah satunya para aktor diam-diam berhenti. Penelitian telah
menunjukkan bahwa niat berpindah generasi milenial memang demikian
dipengaruhi oleh kepuasan kerja dan beban kerja.
6) Kurangnya komunikasi yang baik

Pertumbuhan hubungan apa pun, baik profesional atau pribadi,
memerlukan komunikasi yang tepat. Komunikasi yang tepat sangat penting untuk
mencegah karyawan merasa terpicu ketika dia merasa kurangnya informasi atau
ketika manajer atau anggota tim lainnya dengan sengaja menyembunyikan rincian
penting. Tidak adanya komunikasi yang transparan dapat mengakibatkan
ketidakpuasan karyawan dan pada akhirnya berdampak pada produktivitas
karyawan dan pertumbuhan suatu organisasi. Karena percakapan yang tidak tepat,
ada kemungkinan karyawan tersebut merasa kesulitan atau ragu untuk menjadi
bagian dari diskusi tim dan bahkan jika dia menginginkannya, dia tidak dapat
berbagi perasaan dan emosinya dengan rekan kerja lainnya.*

Dalam penelitian Mahand & Caldwell, menggukapkan penyebab

signifikan lain dari quiet-quitting sering diabaikan yang menyebabkan

%Esra Oztruk, Ozgiir Ugur Arikan, and Metin Ocak, “Understanding Quiet Quitting:

Triggers, Antecedents and Consequences,” Uluslararasi Davranis, Siirdiiriilebilirlik ve Yonetim
Dergisi 10, no. 18 (2023): 57-79, https://doi.org/10.54709/jobesam.1299018.

**Abha Thakur -, “Quiet Quitting- The New Corporate Trend,” International Journal For
Multidisciplinary Research 6, no. 1 (2024), https://doi.org/10.36948/ijfmr.2024.v06i01.12486.
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ketidakpuasan karyawan. Berikut adalah lima alasan Quitting yang sering
dikemukakan oleh banyak karyawan:

1) Kurangnya komitmen dalam pengembagan Kkarir.

2) Kegagalan dalam menilai karyawan.

3) Meningkatkanya pemutusan hubungan kerja.

4) Pentignya otonomi pegawai.

5) Penurunan kepercayaan organisasi.*!

Dalam hal ini, penyebab terjadi tindakan quiet-quitting yang dilakukan
pegawai disebabkan oleh banyaknya faktor-faktor seperti lingkungan kerja yang
kurang baik, kepemimpinan yang buruk, kurangnya komunikasi antar pegawai
maupun atasan serta faktor lainnya yang dapat menjadi penyebab munculnya
tindakan quiet-quitting.

c. Dampak terjadinya quiet-quitting

Quiet-quitting merupakan sebuah tindakan yang dilakukan oleh pegawai
untuk memberikan respon terhadap apa yang mereka dapatkan di dalam
perusahaan. Fenomena quiet-quitting sendiri memiliki berbagai macam dampak
terhadap proses berjalannya perusahaan maupun organisasi itu sendiri. Dalam hal
ini, dampak dari quiet-quitting pada perusahaan seperti, munculnya produktivitas
pegawai yang menurun setelah pegawai mengadopsi perilaku quiet-quitting,
kemudian moral pegawai juga akan menurun dan akan berakibat pada kerjasama

tim yang tidak berfungsi sebagaimana mestinya. Fenomena tersebut juga dapat

“Thalmus Mahand and Cam Caldwell, “Quiet Quitting — Causes and Opportunities,”
Business and Management Research 12, no. 1 (2023): 9, https://doi.org/10.5430/bmr.v12n1p9.
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meningkatkan keterlambatan pada pegawai dalam menghadiri pekerjaan mereka
hingga absen dalam menghadiri pekerjaannya akan berakibat pada melewatkan
meeting maupun event-event penting mengenai pekerjaan mereka. Menurunnya
kualitas kerja pada pegawai juga dapat berpengaruh pada reputasi dan pendapatan
perusahaan dan juga akan berakibat pada kepuasan konsumen yang menurun yang
disebabkan oleh kualitas kerja pegawai pada perusahaan, apabila kepuasan
konsumen menurun maka hal tersebut akan menimbulkan komentar-komentar
negatif mengenai perusahaan.** Dampak dari quiet-quitting ini, memicu akan
ketidaksukaan para atasan terhadap kinerja pegawai itu sendiri, sehingga hal
tersebut membuat atasan berasumsi bahwa para pegawai malas dan tidak lagi bisa
memberikan konstribusi penuh pada perusahaan.

d. Indikator Quiet Quitting

Menurut Robinson, indikator berhenti secara diam-diam adalah sebagai
berikut:

1) Pelepasan diri yang berlangsung terus menerus, merupakan kondisi di mana
pegawai secara konsisten melepaskan diri dari tugas atau tanggung jawab di
tempat kerja.** Pegawai yang mengalami kondisi tersebut mungkin tidak
tampak hadir secara fisik, tetapi secara mental dan emosiaonal tidak terlibat

atau bahkan menarik diri dari lingkungan kerja. Hal ini merupakan respon

“lvan Risjad and Cholichul Hadi, “Hubungan Antara Perceived Organizational Support
Dengan Organizational Citizenship Behavior Pada Karyawan Generasi Millennial,” 2023, http://e-
journal.unair.ac.id/index.php/BRPKM.”

**Heidi Hiltunen, “Quiet Quitting Phenomenon in Finnish Aviation Industry,” 2023, 1—-
44 https://www.theseus.fi/handle/10024/794236%0Ahttps://www.theseus.fi/bitstream/handle/1002
4/794236/Hiltunen_Heidi.pdf?sequence=2.
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terhadap lingkungan kerja yang buruk dan itu dapat menurunkan produktivitas
pegawai, tidak memiliki motivasi, ataupun sering absen.

2) Kinerja dibatasi pada persyaratan minimum, adalah kondisi di mana seorang
pegawai hanya menyelesaikan tugas mereka sesuai dengan batasan minimal
yang ditetapkan dalam deskripsi pekerjaan mereka, tanpa berusaha melampaui
harapan atau memberikan konstribusi tambahan. **

3) Pemisahan dari anggota tim lainnya, adalah kondisi pegawai yang tampa sadar
atau secara sadar mulai menarik dirinya jauh dari interaksi sosial, atau
kolabari bersama rekan-rekan kerjanya. Pegawai yang mengalami hal tersebut
mungkin menghindari rapat, jarang terlibat dalam diskusi kelompok atau
bahkan menunjukkan ketidaktertarikan untuk terlibat dalam kegiatan tim. *°

4) Penarikan diri dari segala percakapan, tugas, dan aktivitas yang tidak
diperlukan, adalah sikap atau strategi di mana seorang pegawai memilih untuk
hanya terlibat dalam hal-hal yang dianggap esensial untuk pekerjaanya.
Pegawai yang menerapkan strategi ini biasanya hanya fokus pada tugas inti
atau minimum yang diperlukan dan secara sengaja menghindari percakapan,

kegiatan dan aktivitas lainnya. *

“Heidi Hiltunen, “Quiet Quitting Phenomenon in Finnish Aviation Industry,” 2023, 1-
44 https://www.theseus.fi/handle/10024/794236%0Ahttps://www.theseus.fi/bitstream/handle/1002
4/794236/Hiltunen_Heidi.pdf?sequence=2.

*Heidi Hiltunen, “Quiet Quitting Phenomenon in Finnish Aviation Industry,” 2023, 1—
44 https://www.theseus.fi/handle/10024/794236%0Ahttps://www.theseus.fi/bitstream/handle/1002
4/794236/Hiltunen_Heidi.pdf?sequence=2.

*®*Heidi Hiltunen, “Quiet Quitting Phenomenon in Finnish Aviation Industry,” 2023, 1—
44 https://www.theseus.fi/handle/10024/794236%0Ahttps://www.theseus.fi/bitstream/handle/1002
4/794236/Hiltunen_Heidi.pdf?sequence=2.
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5) Kehadiran dalam rapat tanpa partisipasi, merupakan gambaran situasi di mana
seorang karyawan hadir secara fisik pada pertemuan atau rapat yang diadakan,
tetapi tidak ikut berkontribusi aktif, baik melalui ide, pendapat atau interaksi
yang lainnya. Hal ini terjadi karena adanya perasaan tidak dihargai, kurangnya
motivasi ataupun ketidaksetujuan terhadap arah atau kebijakan tim. %’

6) Anggota tim lainnya menyatakan beban kerja mereka meningkat pesat,
merupakan kondisi dimana karyawan yang memiliki tugas yang mereka
tangani bertambah banyak dan berat dalam waktu singkat. Hal ini sering
terjadi ketika beberapa karyawan mungkin mengurangi konstribusinya,
mengalami quiet-quitting, sehingga hal tersebut dibebankan pada rekan-rekan
kerjanya. *®

2. Toxic Workplace Environment

a. Pengertian Toxic Workplace Environment

Istilah "lingkungan tempat kerja yang beracun” mengacu pada perlakuan
terhadap orang-orang dengan cara yang kejam dan sering kali disertai kekerasan,
sehingga membahayakan keselamatan dan kesehatan mereka.*® Sejalan dengan
teori Stres Kerja menurut Lazarus dan Flokman, ialah suatu kejadian atau

peristiva yang terjadi karena tuntutan lingkungan atau internal

“"Heidi Hiltunen, “Quiet Quitting Phenomenon in Finnish Aviation Industry,” 2023, 1-
44 https://www.theseus.fi/handle/10024/794236%0Ahttps://www.theseus.fi/bitstream/handle/1002
4/794236/Hiltunen_Heidi.pdf?sequence=2.

*Heidi Hiltunen, “Quiet Quitting Phenomenon in Finnish Aviation Industry,” 2023, 1—
44 https://www.theseus.fi/handle/10024/794236%0Ahttps://www.theseus.fi/bitstream/handle/1002
4/794236/Hiltunen_Heidi.pdf?sequence=2.

**Nur Shafini et al., “The Toxic Workplace Environment and Employees > Engagement
among KELAS Al-Quran Dan Fardu Ain ( KAFA ) Teachers in Terengganu” 12, no. 2 (2023):
50-60, https://doi.org/10.6007/IJAREMS/v12-i2/16671.
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(fisiologi/psikologi) menuntut melebihi sumber daya adaptif individu.>® Definisi
tersebut melibatkan proses interaksi antara individu dan lingkungan. Dalam
konteks tersebut, perilaku-perilaku negatif di tempat kerja seperti pengucilan,
pelecehan dan perilaku negatif lainnya merupakan bentuk stressor sosial yang
menciptakan tekanan psikologis bagi pegawai.

Lingkungan kerja dalam organisasi memiliki peran utama yang begitu
penting dalam stres pekerjaan karyawan, yaitu, ketika pegawai tidak diberikan
lingkungan kerja yang sesuai atau kata lain pegawai mengalami lingkungan kerja
yang tidak menyenangkan, maka terdapat kemungkinan bahwa tugas dari
pekerjaan benar-benar sulit bagi pegawai dalam menyelesaikan tugas yang
diberikan kepada mereka. Organisasi atau perusahaan harus memahami bahwa
kualitas kehidupan kerja merupakan faktor penting bagi pencapaian tujuan sebuah
organisasi di mana pun berada.™

Menurut Rather, Lingkungan kerja yang beracun atau toxic workplace
environment adalah lingkungan kerja yang buruk yang dapat merugikan
kesejahteraan fisik, emosional dan mental pegawai sehingga peran pegawai dalam
bekerja dapat efisien dan wajib.>> Adapun menurut Rasool, Wang.Tang, dan Igbal,

mengatakan bahwa toxic workplace environment adalah penejelasan tentang

M K Dr. Tri Niswati Utami, S.K.M.M.K. Susilawati, and S.S.T.M.K. Delfriana Ayu A.,
Manajemen Stress Kerja Suatu Pendekatan Integrasi Sains Dan Islam (Merdeka Kreasi Group,
2022), https://books.google.co.id/books?id=2rNOEAAAQBAJ.

*!Nike Larasati, Suprayitno Suprayitno, And Rina Susanti, “Hubungan Toxic Workplace
Environment, Occupational Stress Dan Quality Of Work Life Yang Dimoderasi Oleh
Organizational Support,” Jurnal IImiah Edunomika 8, No. 1 (2024)

52 Antony Sentoso, “Enrichment: Journal of Management The Effect of Toxic Workplace
Environment Mediated by Organizational Culture, Work Environment, Organizational Support
and Employee Well-Being on Employee Engagement in the Hospitality,” Enrichment: Journal of
Management 12, no. 5 (2022).
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hubungan antara pegawai dan tempat kerjanya, yang disebabkan oleh perilaku
narsistik, kepemimpinan agresif, pelecehan, pengucilan, dan intimidasi dari
manajer dan rekan kerja.>® Adapun pengertian toxic workplace environment dalam
buku Check Point — Bagaimana Budaya Mampu Melejitkan Kinerja perusahaan
yang ditulis oleh Pramudianto, menyatakan bahwa lingkungan kerja yang beracun
merupakan lingkungan kerja yang terdiri sistem Kkerja, iklim kerja, dan orang-
orang di dalamnya membuat Kita merasa begitu cemas dan menganggu kehidupan
kita.>*

Jadi, dari beberapa teori di atas dapat dipahami bahwa toxic workplace
environment merupakan suatu lingkungan kerja yang dimana pegawai di dalam
lingkungan tersebut memiliki sifat yang buruk, baik dalam sistem kerja maupun
orang-orang di dalamnya yang dapat membuat pegawai merasa tidak nyaman dan
dapat meningkatkan stres pegawai.

b. Faktor Penyebab Toxic Workplace Environment

Toxic workplace environment merupakan lingkungan Kkerja yang
mencakup kondisi di tempat kerja yang penuh dengan intimidasi, deskriminasi,
manajemen yang kurang baik serta komunikasi yang buruk yang dapat
menimbulkan stres dan juga ketidakpuasan pegawai di dalam organisasi maupun

perusahaan tersebut. Ada tiga faktor yang mempengaruhi toxic workplace, yaitu:

*%Shelvy Kurniawan, Farras Ammar Bamumin, and Kevin Novaldi Kusnandar, “The
Effect of Toxic Workplace Environment on Employee Performance Mediated by Employee
Engagement and Work Stress Among F&B Employees in Jakarta,” Business Economic,
Communication, and Social Sciences Journal (BECOSS) 5, no. 2 (2023): 127-36,
https://doi.org/10.21512/becossjournal.v5i2.9729.

*M.M.A.C.C. Dr. Pramudianto M. Min., Check Point - Bagaimana Budaya Mampu
Melejitkan Kinerja Perusahaan (Elex Media Komputindo, 2021),
https://books.google.co.id/books?id=ARoeEAAAQBAJ.
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Workplace harassment merupakan tindakan yang mengusik di tempat kerja, yang
biasanya dilakukan karena unsur sara atau fisik seseorang. Tindakan ini
merupakan perilaku yang merendahkan atau meremehkan seseorang dalam tempat
kerja, workplace bullying merupakan tindakan perundungan yang dilakukan oleh
sekolompok orang maupun individu terhadap pegawai lainnya, dan workplace
ostracism merupakan tindakan yang mungucilkan pegawai lain atau keadaan di
mana seseorang merasa diabaikan, sehinnga hal tersebut dapat membuat pegawai
akan merasa stres pada pekerjaannya.

Adapun faktor penyebab lingkungan kerja yang beracun atau toxic
workplace environment ialah sebagai berikut:
1) Kepemimpinan yang kurang baik

Salah satu faktor penyebab lingkungan kerja yang beracun adalah
kepemimpinan yang kurang baik. Seorang pemimpin harus memiliki jiwa
kepemimpinan yang baik, karena jika hal tersebut tidak dimiliki maka akan
berdampak negatif pada perusahaan. Kepemimpinan yang kurang baik adalah
pemimpin yang kurang memberikan arahan kepada pegawai atau gagal dalam
memberikan arahan kepada pegawai sehingga menyebabkan kebingunan antara
pegawai, kurangnya dukungan dan pengambilan keputusan yang buruk.>
2) Komunikasi yang tidak efektif

Komunikasi yang tidak efektif juga menjadi penyebab lingkungan kerja
yang beracun. Komunikasi merupakan aktivitas dasar manusia dalam berinteraksi

atau berhubungan dengan mahluk lainnya. Komunikasi yang efektif sangat

%Nike Kamarubiani Eliza Rahmah Prahestiwi, Asep Saepudin, “Jurnal Pendidikan Dan
Konseling,” Jurnal Pendidikan Dan Konseling 4, no. 4 (2022): 1349-58.



31

menentukan keberhasilan sebuah interaksi, serta kelangsungan hidup sebuah
organisasi. Pentingnya komunikasi bagi manusia tidaklah dapat dipungkiri begitu
juga halnya bagi suatu organisasi. Dengan adanya komunikasi yang baik suatu
organisasi dapat berjalan dengan lancar dan berhasil dan begitu juga sebalikmya,
kurangnya atau tidak adanya komunikasi organisasi dapat macet atau
berantakan.®® Dalam hal ini, jika komunikasi dalam sebuah organisasi atau
perusahaan tidak efektif maka hal tersebut akan berdampak pada lingkungan
kerja, sehingga hal tersebut akan menimbulkan lingkungan kerja yang beracun
atau toxic workplace environment.
3) Budaya kerja yang negatif

Budaya kerja yang negatif juga menjadi salah satu faktor penyebab
lingkungan kerja yang beracun. Budaya kerja merupakan sebuah sekumpulan
nilai, kepercayaan, kebiasaan dan perilaku daalam membentuk lingkungan kerja
dalam suatu organisasi. Budaya kerja merupakan faktor penting dalam suatu
organisasi atau perusahaan, karena sikap dan perilaku individu-individu yang
menjadi sumber daya manusia untuk mencapai produktivitas kerja.>’ Jika
dalam suatu perusahaan maupun organisasi memiliki sikap atau perilaku yang
buruk maka hal tersebut akan membuat budaya kerja yang negatif dan hal tersebut

juga dapat berdampak mpada lingkungan kerja.

*®Suryani Wijaya Ida, “Komunikasi Interpersonal Dan Iklim Komlda, S. W. (2013).
Komunikasi Interpersonal Dan Iklim Komunikasi Dalam Organisasi (Ida Suryani Wijaya)
Komunikasi Interpersonal Dan Iklim Komunikasi Dalam Organisasi. Jurnal Dakwah Tabligh,
14(1), 115-126.Unikasi Dala,” Jurnal Dakwah Tabligh 14, no. 1 (2013): 115-26.

"Hapzi Ali, Istianingsih Sastrodiharjo, and Farhan Saputra, “Pengukuran Organizational
Citizenship Behavior: Beban Kerja, Budaya Kerja Dan Motivasi (Studi Literature Review),”
Jurnal limu Multidisplin 1, no. 1 (2022): 83-93, https://doi.org/10.38035/jim.v1i1.16.
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4) Tekanan dan stres berlebihan

Lingkungan kerja yang toxic tekanan dan stres berlebihan merupakan salah
satu faktor penyabab terjadinya toxic workplace environment. Lingkungan kerja
yang toxic sering kali membuat pegawai menjadi stres dan lelah secara emosional.
Hal ini membuat Kinerja individu rentan menurun karena memicu hal-hal
negatif yang membuat individu kehilangan tujuan dalam bekerja.*®
5) Ketidakadilan

Dalam hal ini salah satu hal yang menjadi faktor penyebab toxic workplace
environment atau lingkungan kerja yang beracun ialah adanya ketidakadilan yang
diberikan oleh atasan kepada para pegawainya, membandinkan pegawai yang satu
dengan yang lainnya, sehingga hal tersebut dapat memicu timbulnya faktor
penyebab lingkungan kerja yang beracun.
c. Dampak Toxic Workplace Environment

Toxic workplace environment memberikan dampak yang sangat Kkrusial
terhadap pegawai maupun perusahaan itu sendiri. Dampak yang dihasilkan oleh
lingkungan kerja yang beracun memiliki resiko yang sangat berpengaruh pada
pegawai dan perusahaan. Dampak dari lingkungan kerja yang beracun atau toxic
workplace environment ini akan mempengaruhi kesehatan mental pegawali,
pegawai akan merasa lelah fisik maupun emosional akibat tekanan berlebihan di

tempat kerja sehingga akan membuat pegawai stres. Kemudian dampak lainnya

%8Aizzatul Laila® and Wahyu Eko Pujianto?, “Pekerja Perempuan Gen Z: Lingkungan
Kerja Toxic Dan Kelelahan Emosional Terhadap Kinerja Individu (Spiritualitas Di Tempat Kerja
Sebagai Variabel Moderasi),” Economics & Education Journal 6, no. 1 (2024): 78-93,
http://ejurnal.budiutomomalang.ac.id/index.php/ecoducation.
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ialah seperti adanya penurunan produktivitas dan kinerja karyawan, penurunan
motivasi, partisipasi rendah, dan kurangnya hubungan antar karyawan.

Menurut Mahadin shaleh, Firman, Nurdin Batjo dan mirnawati, dalam
Buku Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai mengatakan bahwa dalam
perusahaan atau organisasi perlu adanya kerja sama dengan pegawai maupun
atasan untuk meningkatkan kualitas pelayanan serta produktivitas kerja pegawai
maupun dalam menciptakan lingkungan kerja yang baik.>® Dampak lainnya juga
dapat dirasakan oleh perusahaan, di mana hal ini bisa dilihat pada tingkat keluar
masuknya pegawai di perusahaan semakin tinggi, reputasi perusahaan menurun,
produktivitas dan inovasi terhampat serta adanya kerugian finansial. Hal ini
disebabkan oleh lingkungan kerja yang beracun. Jadi, dalam lingkungan apalagi
pada lingkungan kerja kerjasama antar tim dan kepedulian atasan terhadap
lingkungan kerja akan meminimalisir terjadinya lingkungan yang tidak sehat.
d. Indikator Toxic Workplace Environment

Menurut Larasati dan Prajogo, ada 6 indikator pada toxic workplace
environment, yaitu:
1) Ostracism

Ostracism atau pengucilan merupakan tidakan menjauhkan seseorang atau
60

sekelompok orang dari interaksi sosial atau hubungan dengan orang lain.

Lingkungan kerja, pengucilan mencakup pengurangan yang disengaja dalam

**Mahadin Shaleh and S Pd Firman, Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai
(Penerbit Aksara Timur, 2018).

%0Nike Larasati, Suprayitno Suprayitno, And Rina Susanti, “Hubungan Toxic Workplace
Environment, Occupational Stress Dan Quality Of Work Life Yang Dimoderasi Oleh
Organizational Support,” Jurnal Iimiah Edunomika 8, No. 1 (2024)
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jaringan sosial yang berdampak pada kesehatan fisik dan psikologis seseorang.
Dalam konteks organisasi, pengucilan dapat menciptakan perilaku kerja yang
negatif, seperti kecemasan yang tinggi, depresi, kelelahan emosional, dan
kurangnya produktivitas kerja.
2) Incivility

Incivility atau ketidaksopanan merupakan sikap atau perilaku seseorang
yang mencerminkan rasa tidak menghormati, tidak menghargai dan tidak
memiliki rasa hormat kepada orang lain di tempat kerja. Ketidaksopanan di
tempat kerja dapat berupa pelecehan verbal atau tindakan non-verbal dari seorang
individu yang menunjukkan rasa tidak hormat terhadap rekan kerja atau teman
sebaya. Perilaku ketidaksopanan dapat menyebabkan kerugian fisik, psikologis
dan sosial bagi seorang individu melalui isolasi, kecemasan, depresi, cacat mental,
dan pengembangan kepercayaan diri yang rendah. Hal ini merupakan jenis
perilaku menyimpang dan tidak sopan yang dapat memicu rusaknya citra dan
kinerja rekan-rekannya di tempat Kkerja, termasik di dalamnya adalah
mengekspresikan komentar yang tidak pantas, tidak sopan, kasar dan menyakitkan
bagi seseorang baik itu rekan kerja, bawahan ataupun kolega. *
3) Bullying

Bullying atau penindasan di tempat kerja berdampak negatif pada
kesehatan mental pegawai. Penindasan ini meliputi kritik, menyalahkan, isolasi

sosial, penghinaan, candaan, dan pengawasan berlebihan terhadap pegawai.

SNike Larasati, Suprayitno Suprayitno, And Rina Susanti, “Hubungan Toxic Workplace
Environment, Occupational Stress Dan Quality Of Work Life Yang Dimoderasi Oleh
Organizational Support,” Jurnal Iimiah Edunomika 8, No. 1 (2024)
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Penindasan adalah faktor situasional dan kontekstual yang tidak hanya terbatas
pada atasan, tetapi juga dapat dilakukan oleh supervisor, rekan kerja, bawahan,
kolega, rekan kerja, dan siapa pun itu di tempat kerja. > Dalam hal ini, penindasan
dapat mengakibatkan stres kerja, kelelahan kerja, sumber daya penyangga,
lingkungan kerja yang negatif, penghancuran pekerjaan, dan produktifitas kerja
yang rendah.
4) Harassment

Pelecehan adalah perilaku yang tidak diinginkan, yang mempermalukan
seseorang, melanggar martabat seseorang, atau mengintimidasi orang lain.
Pelecehan dapat mencakup ucapan yang tidak diminta dan eksplisit tentang ras,
jenis kelamin, agama, kepercayaan, asal, usia, gen, warna kulit, atau etnis sebagai
bagian dari lingkungan kerja yang beracun. Pelecehan di tempat kerja tidak hanya
berdampak pada individu tetapi juga dapat berpotensi memengaruhi kesejahteraan
emosional seluruh tempat kerja. ©
5) Stalking

Penguntitan merupakan serangkaian tindakan yang membuat seseorang
merasa takut atau dalam bahaya. Penguntitn adalah kejahatan serius dan seringkali
dapat meningkat menjadi kekerasan seiring berjalannya waktu. Dalam lingkungan
kerja, penguntitan juga terkait dengan pelecehan yang menargetkan pegawai

tertentu dan berdampak buruk pada lingkungan kerja keseluruhan dan ini dapat

®2Nike Larasati, Suprayitno Suprayitno, And Rina Susanti, “Hubungan Toxic Workplace
Environment, Occupational Stress Dan Quality Of Work Life Yang Dimoderasi Oleh
Organizational Support,” Jurnal lImiah Edunomika 8, No. 1 (2024)

%Nike Larasati, Suprayitno Suprayitno, And Rina Susanti, “Hubungan Toxic Workplace
Environment, Occupational Stress Dan Quality Of Work Life Yang Dimoderasi Oleh
Organizational Support,” Jurnal Iimiah Edunomika 8, No. 1 (2024)
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menyebabkan penurunan produktivitas serta tekanan atau ketidaknyaman di
tempat kerja. *
6) Abusive supervision

Pegawasan yang bersifat kasar adalah perilaku dari atasan yang secara
berulang dan konsisten menunjukkan tindakan yang bersifat merendahkan,
menghina, atau menyalahkan bawahannya, namun tidak melibatkan kontak fisik.
Dalam lingkungan pekerjaan tindakan tersebut dapat dikaitkan dengan
meningkatnya stres, penurunan Kinerja, serta tingginya tingkat turnover. *
C. Kerangka Pikir

Toxic workplace environment merupakan salah satu penyebab yang dapat
mempengaruhi produktivitas kerja pegawai dan juga dapat menjadi penyebab
terjadinya peningkatan stres pegawai. Pegawai yang berkerja di lingkungan kerja
yang baik akan membuat pegawai semangat dalam bekerja dan produktif, tapi
pegawai yang bekerja di lingkungan kerja yang buruk maka akan membuat
produktivitas kerja menurun dan tingkat stres pegawai akan meningkat sehingga
dapat menimbulkan perilaku quiet-quitting. Perilaku quiet-quitting merupakan
perilaku yang di mana pegawai bekerja sesuai dengan deskripsi pekerjaan mereka
tidak lebih. Hal ini dikaji melalui indikator quiet-quitting, yaitu pelepasan diri
yang berlangsung terus menerus; penarikan diri dari segala percakapan, tugas, dan

aktivitas yang tidak diperlukan; kinerja dibatasi pada persyaratan minimum;

*Nike Larasati, Suprayitno Suprayitno, And Rina Susanti, “Hubungan Toxic Workplace
Environment, Occupational Stress Dan Quality Of Work Life Yang Dimoderasi Oleh
Organizational Support,” Jurnal lImiah Edunomika 8, No. 1 (2024)

%Nike Larasati, Suprayitno Suprayitno, And Rina Susanti, “Hubungan Toxic Workplace
Environment, Occupational Stress Dan Quality Of Work Life Yang Dimoderasi Oleh
Organizational Support,” Jurnal Iimiah Edunomika 8, No. 1 (2024)
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pemisan dari anggota tim lainnya; kehadiran dalam rapat tanpa partisipasi; dan
anggota tim lainnya menyatakan beban kerja mereka meningkat pesat.

Ada beberapa studi yang menggambarkan bahwa perilaku quiet-quitting
memiliki hubungan dengan lingkungan kerja, di mana lingkungan kerja yang
dapat mempengaruhi produktivitas pegawai dan stres pegawai. ®® Oleh karena itu,
situasi toxic workplace environment dapat menciptakan suasana yang tidak sehat
dan kurang nyaman bagi pegawai, yang dapat mengakibatkan stres, kelelahan, dan
masalah kesehatan. Hal tersebut dikaji melalui indikator toxic workplace
environment yaitu, ostracism, incivility, bullying, harassment, stalking dan
abusive supervision. Demkian hal tersebut tidak hanya menurunkan produktivitas
individu, tetapi juga dapat meghambat inovasi dan perilaku quiet-quitting. Hal

tersebut dapat digambarkan pada tabel berikut.

%Ibrahim Giin, Habip Balsak, and Fatma Ayhan, “Mediating Effect of Job Burnout on the
Relationship Between Organisational Support and Quiet Quitting in Nurses,” Journal of Advanced
Nursing, no. November (2024), https://doi.org/10.1111/jan.16599.



38

Toxic Workplace _ N
Environment Quiet-quitting
v — v
Indikator: Indikator:
e Ostracism e Pelepasan diri terus menerus;
e Incivility e Penarikan diri
e Bullying percakapan, tugas;
e Harassement e Kinerja dibatasi persyaratan
e Stalking minimum;
e Abusive e Pemisahan dari tim lainnya
Supervision. e Kehadiran dalam rapat tanpa
partisipasi;

e Anggota tim menyatakan
beban kerja meningkat.

Gambar 2.1 Kerangka Pikir

D. Hipotesis Penelitian
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah

penelitian. Dikatakan sementara, karena jawaban yang diberikan baru didasarkan
pada teori dan didasarkan pada fakta. Oleh karena itu, setiap penelitian yang
dilakukan memiliki hipotesis atau jawaban sementara terhadap penelitian yang

dilakukan. Adapun hipotesis pada penelitian ini, yaitu:

Ho :u<0
Hi :u>0
Ho : Tidak terdapat pengaruh antara toxic workplace environment terhadap

fenomena quiet-quitting di Instansi Kementerian Agama Sulawesi Selatan.

Hi1 : Terdapat pengaruh antara toxic workplace environment terhadap fenomena

quiet-quitting di Instansi Kementerian Agama Sulawesi Selatan.



BAB Il1
METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan adalah jenis penelitian survei dengan
mencari hubungan sebab akibat atau asosiatif kausal dengan pendekatan
kuantitatif. Penelitian survei digunakan untuk mengumpulkan data melalui skala
yang besar dan mengumpulkan data dari responden yang tersebar di berbagai
wilayah, sekaligus untuk menggali pemahaman dan pengalaman pegawai terkait
dinamika lingkungan kerja, serta menjelaskan hubungan sebab-akibat antara toxic
workplace environment dan quiet-quitting yang menghasilkan temuan yang
relevan untuk pengambilan kebijakan.

Adapun desain penelitian pada penelitian ini menggunakan jenis penelitian
survei yang mana jenis survei yang digunakan ialah cross sectional survey design.
Penelitian survei merupakan penelitian dengan mengumpulkan informasi dari
suatu sampel dengan menanyakannya melalui angket atau wawancara untuk
mengambarkan berbagai aspek dari populasi dan cross sectional survey design
merupakan desain penelitian yang mengumpulkan data pada satu waktu kepada
sampel. Pada penelitian ini terbagi menjadi dua variabel, yaitu toxic workplace
environment sebagai variabel independen (X) dan quiet-quitting sebagai variabel
dependen (YY), yang mana pada penelitian ini untuk melihat apakah toxic
workplace environment memiliki pengaruh terhadap quiet-quitting. Berikut

gambar pada desain penelitian ini, yaitu:
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Gambar 3.1 Desain Penelitian

X > Y

Keterangan:

X = Toxic workplace environment

Y = Quiet-quitting

- =Pengaruh

B. Lokasi dan Waktu Penelitian
1. Lokasi Penelitian

Lokasi penelitian yang dilakukan oleh peneliti ini ialah Instansi
Kementerian Agama Provinsi Sulawesi Selatan yang mencakup 25 kabupaten
yang terdiri dari: 1) Kantor Kementerian Agama kabupaten/kota, 2) Kantor
Urusan Agama (KUA), dan 3) Madrasah (Ibtidaiyah, Tsanawiah, dan Aliyah).
Pada penelitian ini akan dilaksanakan di dua kabupaten sebagai tempat penelitian
yaitu Kota Palopo dan Kab. Luwu.
2. Waktu Penelitian

Penelitian ini dilakukan selama 2 bulan terhitung pada tanggal 6 Maret
2025 sampai pada 29 April 2025.
C. Definisi Oprasional Variabel
1. Quiet Quitting

Quiet-quitting atau berhenti secara diam-diam merupakan pegawai yang

bekerja sesuai dengan deskripsi pekerjaan yang telah ditentukan tanpa
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menunjukkan usaha yang lebih ekstra yang dapat diukur melalui yaitu: a)
Pelepasan diri yang terus menerus; b) Kinerja dibatasi pada persyaratan minimum;
¢) Pemisahan dari anggota tim; d) Penarikan diri dari segala percakapan, tugas,
dan aktivitas yang tidak di perlukan; e) Kehadiran dalam rapat tanpa partisipasi;
dan f) Anggota tim lainnya menyatakan beban kerja meningkat pesat.
2. Toxic Workplace Environment

Toxic workplace environment merupakan lingkungan kerja yang di mana
pegawai di dalam lingkungan tersebut memiliki sifat ingin berkuasa, serakah atau
menggunakan cara yang tidak adil untuk menindas, melecehkan, mengancam, dan
mempermalukan orang lain yang dapat menyebabkan kecemasan, stres, depresi,
masalah kesehatan dan penurunan produktivitas kerja yang dapat diukur melalui
6 indikator yaitu:a) Ostracism,b) Incivility, c) Bullying, d) Harassment, e) Stalking
dan f) Abusive supervision.
D. Populasi dan Sampel
1. Populasi

Populasi dalam penelitian ini yaitu seluruh pegawai yang ada di bawah
naungan Kementrian Agama di Wilayah Sulawesi Selatan. Berikut rincian
gambaran populasi di dalam penelitian ini dapat ditampilkan dalam tabel berikut:

Tabel 3.1 Populasi Penelitian

No.  Kabupaten/Kota Jumlielh _Laki- Jumlah Total ju_mlah
aki Perempuan pegawai Kemenag
1. Kanwil Kemenag 117 84 201
2. Kab. Bantaeng 149 214 363
3. Kab. Barru 145 206 351
4. Kab. Bone 302 563 865
5. Kab. Bulumba 207 354 561
6. Kab. Enrekang 153 154 307
7. Kab. Gowa 195 285 480
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8. Kab. Jeneponto 196 224 420
9. Kab. Luwu 116 214 330
10. Kab. Luwu Timur 69 75 144
11. Kab. Luwu Utara 101 118 219
12. Kab. Maros 180 169 349
13.  Kab. Pangkep 127 176 303
14.  Kab. Pinrang 175 245 420
15.  Kab. Selayar 63 108 171
16. Kab. Sidrap 121 168 289
17.  Kab. Sinjai 202 257 459
18. Kab. Soppeng 104 162 266
19. Kab. Takalar 91 202 293
20. Kab. Tana Toraja 128 202 330
21. Kab. TorajaUtara 58 106 164
22. Kab. Wajo 131 170 301
23.  Kota Makassar 342 526 868
24.  Kota Palopo 89 129 218
25.  Kota Pare-pare 86 158 244

Sumber:sulsel.kemenag.go.id®’
2. Sampel

Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini ialah Probability Sampling
dengan teknik Multistage Sampling. Peneliti menggunakan teknik ini untuk
mengumpulkan data yang tersebar di berbagai wilayah. Pada tahap pertama,
menggunakan teknik Cluster Sampling. Teknik ini digunakan untuk memilih
wilayah yang menjadi tempat penelitian. Hal ini dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 3.2 Penentuan Wilayah Penelitian

No. Kabupaten/Kota Keterangan
1.  Kanwil Kemenag Tidak dipilih
2.  Kab. Bantaeng Tidak dipilih
3. Kab. Barru Tidak dipilih
4.  Kab. Bone Tidak dipilih
5.  Kab. Bulumba Tidak dipilih
6. Kab. Enrekang Tidak dipilih
7. Kab. Gowa Tidak dipilih
8.  Kab. Jeneponto Tidak dipilih
9. Kab. Luwu Dipilih

’Kementrian Agama Sulawesi Selatan, “Jumlah PNS Menurut Jenis Kelamin dan
Golongan 2023/2024”, di akses pada tanggal 4 Desember 2024, pukul 12:37
https://sulsel.kemenag.go.id/storage/files/Jumlah PNS menurut Jenis Kelamin dan Golongan.pdf


https://sulsel.kemenag.go.id/storage/files/Jumlah%20PNS%20menurut%20Jenis%20Kelamin%20dan%20Golongan.pdf

10. Kab. Luwu Timur Tidak dipilih
11. Kab. Luwu Utara Tidak dipilih
12. Kab. Maros Tidak dipilih
13. Kab. Pangkep Tidak dipilih
14. Kab. Pinrang Tidak dipilih
15. Kab. Selayar Tidak dipilih
16. Kab. Sidrap Tidak dipilih
17. Kab. Sinjai Tidak dipilih
18. Kab. Soppeng Tidak dipilih
19. Kab. Takalar Tidak dipilih
20. Kab. Tana Toraja Tidak dipilih
21. Kab. Toraja Utara Tidak dipilih
22. Kab. Wajo Tidak dipilih
23. Kota Makassar Tidak dipilih
24. Kota Palopo Dipilih

25. Kota Pare-pare Tidak dipilih
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Pada penelitian ini, peneliti memilih 2 wilayah yang menjadi lokasi
penelitian yang terdiri dari wilayah Kab. Luwu dan Kota Palopo. Kemudian pada
tahap kedua, setelah memilih wilayah yang mewakili tempat penelitian maka di
lanjutkan dengan menggunakan teknik stratified random sampling, untuk
menentukan sampel penelitian maka digunakan rumus slovin, yaitu sebagai
berikut:

_ N
"~ 1+N(e)?

n
Keterangan:
n =Jumlah sampel

e = Batas toleransi kesalahan (5%)

N = Jumlah populasi.
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Besarnya jumlah sampel sangat tergantung dari besarnya tingkat ketelitian
atau toleransi kesalahan yang diinginkan peneliti. Peneliti mengambil toleransi
kesalahan sebesar 5%, sehingga pengambilan sampel dengan menggunakan rumus
slovin adalah sebagai berikut:

568

568
1+568 (0,0025)

568
1+1,42

568

2,42
n= 235
Berdasarkan hasil dari rumus slovin dengan tingkat toleransi kesalahan
5%, maka dapat disimpulkan bahwa sampel penelitian yang dibutuhkan dalam
penelitian ialah 235 responden. Setalah mendapatkan sampel untuk penelitian,
selanjutnya menetukan berapa sampel yang dibutuhkan untuk setiap wilayah yang
memiliki populasi yang berbeda-beda. Adapun rumus yang digunakan dalam

penentuan teknik cluster sampling ialah sebagai berikut:

N;
nizﬁ .n
Keterangan:
n; = ukuran sampel untuk strata
N; = ukuran populasi untuk strata

N = ukuran populasi total
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n = ukuran sampel total yang dihitung sebelumnya
Adapun jumlah sampel yang digunakan dapat dilihat pada tabel rincian
jumlah sampel sebagai berikut:

Tabel 3.3 Jumlah Sampel

No Kabupaten/Kota Populasi Sampel
1. Kab. Luwu 325 235
ﬁ x 325=134
: 235
2 Kota Palopo 243 23 a3=101
568
Total 568 253

E. Teknik Pengumpulan Data

Untuk menggumpulkan data, peneliti menggunakan angket (kuesioner).
Pernyataan yang disusun diberikan kepada responden atau pegawai yang ada di
bawah naungan Istansi Kementerian Agama Sulawesi Selatan. Ini dilakukan untuk
mengetahui bagaimanakah gambaran quiet-quitting dan toxic workplace
envirinmnet di Istansi Kementerian Agama Sulawesi Selatan dan apakah toxic
workplace environment dapat berpengaruh terhadap quiet-quitting pegawai
Instansi Kementerian Agama Sulawesi Selatan. Data yang diperolah dari metode
angket ini adalah data yang berhubungan dengan bagaimanakah gambaran quiet-
quitting dan toxic workplace envirinmnet di Instansi Kementerian Agama
Sulawesi Selatan dan apakah terhadap pengaruh toxic workplace environment
terhadap quiet-quitting pegawai di Instansi Kementerian Agama Sulawesi Selatan.
Angket yang digunakan dalam penelitian ini termasuk jenis angket Skala Likert
berupa daftar pernyataan cek yang harus dijawab oleh sampel penelitian ini.

Jawaban yang diberikan oleh responden akan mempengaruhi hasil penelitian.
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F. Instrumen Penelitian Skala Likert

Peneliti menggunakan Kkuesioner sebagai metode penggumpulan data
untuk dijawab oleh responden. Dalam penelitian ini, peneliti membuat instrumen
penelitian melalui google form serta angket kuesioner dalam bentuk kertas yang
dibagikan kepada pegawai dengan menggunakan skala likert dalam bentuk ceklist
dengan gradasi dari skor Selalu (SL), sering (SR), kadang-kadang (KD), jarang
(JR) dan tidak pernah (TP).

Tabel 3.4 Kategori Penilaian

Kategori Skor
Tidak Pernah 1
Jarang 2
Kadang-kadang 3
Sering 4
Selalu 5

Dalam penelitian ini, insterumen yang akan peneliti gunakan untuk
pengumpulan data adalah angket atau kuesioner yang disusun berdasarkan Kisi-
Kisi dari teori quiet-quitting dan toxic workplace environment.

Adapun kisi —kisi pada penelitian ini ialah:

Tabel 3.5 Kisi-kisi Instrumen Penelitian

No. Variabel Indikator Variabel Nomor Jumlah
Penelitian butir butir
1 Quiet-quitting 1. Pelepasan diri yang 1,2,34 4
berlangsung terus
menerus
2. Penarikan diri dari 5,6,7 3

segala percakapan,
tugas, dan aktivitas
yang tidak diperlukan

3. Kinerja di batasi pada  8,9,10,11 4
persyaratan minimum

4. Pemisahan dari 12,13,14 3
anggota tim lainnya
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2.

Toxic Workplace
Environment

Kehadiran dalam rapat
tanpa partisipasi

. Anggota tim lainnya

menyatakan beban
kerja mereka
meningkat pesat
Ostracism
Incivility

Bullying

Harassement

. Stalking

. Abusive supervision

15,16,17,18

19,20

1,2,3

4,5,6

7,89
10,11,12
13,14,15,16

17,18,19

G. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas Instrumen

1. Uji Validitas

a. Validitas Konstruk dan isi

Validitas ahli dilakukan dengan mengumpulkan data atau informasi dari

para ahli untuk menentukan valid atau tidaknya instrumen yang akan digunakan

baik pada aspek konstruk, maupun isi. Dalam hal ini, yang menjadi validitas ahli

ialah dosen. Adapun rumus yang digunakan untuk melihat valid atau tidaknya

instrumen ialah menggunakan rumus Aiken’s V, yaitu sebagai sebagai berikut:

Jurnal Pendidikan Mipa 13, no. 1 (2023): 235-142, https://doi.org/10.37630/jpm.v13i1.867.

S
n(c-1)

8Ayu Permata Sari and Suryelita Suryelita, “Uji Validitas E-Modul Struktur Atom-
Keunggulan Nanoteknologi Sesuai Kurikulum Merdeka Untuk Peserta Didik SMA/MA Fase E,”
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Keterangan:

V = Indeks Validitas
s =r-lo
r = Skor yang diberikan panel ahli
lo = Skor terendah dalam kategori penilaiam
n = Banyak validator
c = Banyaknya kategori penilaian.
Adapun interpretasi validasi dapat dilihat pada tebel berikut:

Tabel 3.6 Interpretasi Validasi

Interval Koefisien Kriteria Validitas
0,80 - 1,000 Sangat tinggi
0,60 —-0,799 Tinggi
0,40 - 0,599 Cukup
0,20 - 0,399 Rendah
0,00 - 0,199 Sangat rendah

Adapun uji validitas ahli yang diberikan kepada dua validator yang ahli.
Validator untuk instrumen penelitian terdiri dari dua orang dosen UIN Palopo.
Adapun kedua validator tersebut adalah sebagai berikut.

Tabel 3.7 Nama Validator Instrumen

No. Nama Pekerjaan Jenis Kepakaran
1. Akbar, S.Pd.I.,, M.Ed., Ph.D.  Dosen UIN Palopo Keilmuan MPI
2. Sukmawaty, S.Pd., M.Pd. Dosen UIN Palopo Bahasa

Setelah selesai divalidasi oleh kedua validator, maka langkah selanjutnya
ialah peneliti memperbaiki instrumen berdasarkan saran-saran yang diberikan
validator sampai instrumen tersebut layak digunakan dalam kegiatan penelitian.

Adapun hasil uji validitas ahli ialah sebagai berikut:
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Tabel 3.8 Hasil Uji Validitas Ahli

No. Aspek yang dinilai Frekuensi valid Interpretasi
penelitian
validator
ri r2
1. Kesesuaian pertanyaan 4 3 0,83 Sangat tinggi
dengan kajian pustaka
2.  Kejelasan pertanyaan 3 4 0,83 Sangat tinggi
3. Menggunakan bahasa 4 3 0,83 Sangat tinggi
yang baik dan benar
4.  Menggunakan bahasa 3 4 0,83 Sangat tinggi

yang sederhana dan
mudah dipahami

5. Kalimat pertanyaan tidak 4 4 1 Sangat tinggi
mengandung multi tafsir

6.  Menggunakan 3 4 0,83 Sangat tinggi
pertanyaan yang
komunikatif.

Sumber: data yang diolah 2025

b. Validitas lapangan (try out)

Validitas lapangan dilakukan setalah pengujian oleh ahli dengan uji coba
instrument. Instrumen tersebut diujicobakan pada sampel dari mana populasi
diambil dengan jumlah sampel yang telah ditetapkan. Hasil validitas lapangan
dapat dihitung dengan menggunakan rumus Product Moment dari persen yang

dinyatakan secara metamatis sebagai berikut:

r NYxy- Xx) Xy)

T TINT (20 NSy 2- (T

Keterangan:
ry = Koefisian korelasi antara X dan Y
N  =Jumlah subjek atau responden

>X  =Jumlah skor butir pertanyaaan



50

5% = jumlah kuadrat skor butir pertanyaan
>y =Jumlah skor pertanyaan
sy* = Jumlah kuadrat skor total pertanyaan

>xy =Jumlah perkalian X dan Y

Untuk menginterpretasikan tingkat keterandalan dari instrumen, maka
dapat dilihat dari koefisien korelasinya, yaitu sebagai berikut:

Tabel 3.9 Interpretasi Koefisien Korelasi

Interval Koefisien Tingkat Hubungan
0,00 -0,199 Sangat rendah
0,20 -0,399 Rendah
0,40 - 0,599 Sedang
0,60 —0,799 Kuat
0,80 — 1,000 Sangat kuat

Uji validitas sangat penting dalam sebuah penelitian, di mana setelah
melakukan uji validitas ahli maka selanjutnya dilakukan perhitungan untuk uji
validitas lapangan dengan menggunakan rumus Produc Moment, dengan
menggunakan bantuan program aplikasi Microsoft Excel 2010. Pernyataan atau
instrumen dalam kuesioner baru dikatakan valid jika r hitung > r tabel. Dari hasil
validitas intstrumen yang digunakan sebelum melakukan penelitian, peneliti
melakukan uji coba kuesioner kepada 26 responden untuk mengetahui kelayakan
dari butir-butir pernyataan.

Tabel 3.10 Hasil Uji Validitas Lapangan

No Variabel Item Rhitung Rtabel Ket.

1.  Toxic Workplace 1 0,424 0,188 Valid
Environment (X)

2 0,438 0,188 Valid

3 0,459 0,188 Valid

4 0,207 0,188 Valid
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5 0,268 0,188 Valid
6 0,296 0,188 Valid
7 0,300 0,188 Valid
8 0,545 0,188 Valid
9 0,227 0,188 Valid
10 0,253 0,188 Valid
11 0,494 0,188 Valid
12 0,322 0,188 Valid
13 0,247 0,188 Valid
14 0284 0,188 Valid
15 0,289 0,188 Valid
16 0,260 0,188 Valid
17 0,451 0,188 Valid
18 0,321 0,188 Valid
19 0,206 0,188 Valid
2. Quiet-Quitting (Y) 1 0,280 0,188 Valid
2 0,361 0,188 Valid
3 0,254 0,188 Valid
4 0,211 0,188 Valid
5 0,461 0,188 Valid
6 0,471 0,188 Valid
7 0,587 0,188 Valid
8 0,255 0,188 Valid
9 0,361 0,188 Valid
10 0,311 0,188 Valid
11 0,402 0,188 Valid
12 0,246 0,188 Valid
13 0,471 0,188 Valid
14 0,347 0,188 Valid
15 0,366 0,188 Valid
16 0,431 0,188 Valid
17 0,534 0,188 Valid
18 0,595 0,188 Valid
19 0,394 0,188 Valid
20 0,285 0,188 Valid

Sumber: Data diolah dengan Ecxel 2025

Hasil uji coba digunakan sebagai dasar untuk memperbaiki atau

membuang item yang tidak valid, di mana pada uji coba validitas kuesioner ada 1

pernyataan yang tidak valid dari 40 butir pernyataan. Maka dari hasil uji validitas

instrumen kuesioner, pernyataan yang digunakan untuk mengukur variabel ialah

39 pernyataan dari 40 butir pernyataan.
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2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas merupakan indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu
alat ukur dapat dipercaya. Apabila alat ukur instrumen dites dan menunjukkan
hasil yang sama secara terus menerus maka tes dikatakan reliabel atau hasil-hasil
tes tersebut menunjukkan ketetapan.®® Adapun rumus dalam pengujian reliabilitas

menggunakan rumus Alpha Cronbach, yaitu:

= ((kl-(—l)) <1- 2;:’2)

Keterangan:
I = Koefisien reliabilitas instrumen (total tes)
k = Jumlah butir pertanyaan yang sah

Y.0,2 =Jumlah varian butir
o, = Varian skor total

Adapun tolak ukur yang digunakan untuk menginterpretasikan derajat
reliabilitas instrumen yang diperoleh adalah sebagai berikut:

Data hasil uji reliabilitas instrumen pada toxic workplace environment dan
quiet-quitting dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 3.11 Hasil Cronbach’s Alpha \ariabel Toxic Workplace Environmnet
Reliability Statistics
Cronbach’s N of Items
Alpha
563 19

Sumber: Data diolah dengan Spss

%Nilda Miftahul Janna and Herianto Herianto, “Konsep Uji Validitas Dan Reliabilitas
Dengan Menggunakan SPSS,” 2021. https://doi.org/10.31219/osf.io/v9j52.



53

Berdasarkan tabel 3.11 Cronbach’s Alpha untuk variabel toxic workplace
environment dengan menggunakan SPSS for windows ver.20, diperoleh nilai
Cronbach’s Alpha sebesar 0,563 dengan item 19 butir pernyataan kuesioner.

Tabel 3.12 Hasil Cronbach’s Alpha untuk Variabel Queit-quitting

Reliability Statistics

Cronbach's N of Items
Alpha

694 20
Sumber: Data diolah dengan Spss

Berdasarkan tabel 3.12 Cronbach’s Alpha untuk variabel quiet-qutting
dengan menggunakan SPSS for windows ver.20, diperoleh nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,694 dengan item 20 butir pernyataan kuesioner.

H. Teknik Analisis Data

Dalam penelitian kuantitatif, analisis data merupakan kegiatan setelah data
dari seluruh responden atau sumber data lainnya telah terkumpul. Kegiatan dalam
analisis data adalah mengelompokkan data berdasarkan variabel dan jenis
responden, menyajikan data tiap variabel yang diteliti, serta melakukan
perhitungan. Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini ialah untuk
menghitung data yang telah dikumpulkan melalui kuesioner. Analisis data yang
digunakan ialah teknik statistik deskriptif dan statistik inferensial.

1. Analisis Statistik Deskriptif

Dalam penelitian ini, untuk menggambarkan fenomena yang terjadi di

lokasi penelitian maka digunakan teknik analisis statistik deskriptif untuk

mengetahui persentase, mean, median, modus, variansi, standar deviasi, nilai
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minimum, nilai maksimum dan tabel distribusi frekuensi. Dengan menggunakan

rumus sebagai berikut; .

f
P:ﬁ x 100%

Keterangan:

P = Persentase

f = Frekuensi

N = Jumlah responden

100% = Bilangan tetap
Adapun tabel untuk menentukan kriteria kategori perolehan distribusi pada
variabel yaitu sebegai berikut:

Tabel 3.13 Kriteria Kategorisasi Perolehan Distribusi Variabel

No Interval Kategori
1 X>(M +1SD) Tinggi
2 (M-1SD<X<M+1SD) Sedang
3 X<(M-1SD) Rendah

2. Analisis Statistik Inferensial
a. Uji Prasyarat
1) Uji Normalitas Data
Uji normalitas adalah data yang digunakan untuk mengetahui apakah data
yang diperoleh dari hasil penelitian berdistribusi normal atau tidak. Pengujian

normalitas pada penelitian ini ialah menggunakan IBM SPSS for windows ver.

"3ygiyono, Metode Penelitian Pendekatan Kuantitatif, Kualitatif, Dan R&D (Bandung:
Alfabeta, 2016). HIm.209
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20 melalui one-sample Kolmogorov-smirnov test. Dimana dasar pengambilan
keputusan memenuhi normalitas atau tidak ialah sebagai berikut:

o Jika nilai signifikan > 0,05 maka data tersebut berdistribusi normal.
e Sedangkan jika nilai signifikan < 0,05 maka data tersebut berdistribusi
tidak normal.
2) Uji Linearitas Data

Uji linieritas bertujuan untuk mengetahui apakah variabel X memiliki
hubungan linear dengan variabel Y dengan taraf signifikan 0,05. Adapun

rumus yang digunakan ialah:

B RK ¢,
Free™ R
TES
Keterangan:
Freg = harga F untuk garis regresi
RK(eg = rerata kuadrat garis regresi
RKes = rerata kuadrat garis residu

3) Uji Heteroskedastitas

Uji Heteroskedastitas adalah untuk melihat apakah terdapat ketidaksamaan
varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Pengujian
heteroskedastitas dilakukan dengan menggunkan korelasi spearman, dengan
langkah yang harus dilakukan dengan menguji ada tidaknya masalah

heteroskedastitas dalam hasil regresi dengan menggunakan korelasi spearman.

Dasar yang digunakan dalam pengambilan keputusan yaitu untuk melihat
dari angka probabilitas dengan ketentuan: Apabila nilai signifikan atau nilai

probabilitas >0,05 maka, hipotesis diterima karena data tersebut tidak ada
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heteroskedastitas, sedangkan apabila nilai signifikan atau nilai probabilitas

<0,05 maka, hipotesis ditolak karena data ada heteroskedastitas.”*

b. Uji Hipotesis
Adapun uji hipotesis statistik yang digunakan ialah uji satu pihak, sebagai

berikut:"?

Keterangan:
Ho - Tidak ada pengaruh yang signifikan toxic workplace environment
terhadap quiet-quitting .
H; . Terdapat pengaruh yang signifikan toxic workplace environment
terhadap quiet-quitting.
1) Uji Regresi Linear Sederhana
Analisis regresi linier sederhana merupakan hubungan secara linear antara
satu variabel independen (X) dengan variabel dependen (Y). Rumus regresi
linear sederhana sebagai berikut:
Y=a+bX"
Keterangan:

Y = Quiet-quitting

""Putu Lia Muliani, | Wayan Widana, "Uji Prasyarat Analisis", ed. Teddy Fiktorius (Klik
Media, 2020).hIm.81.

72 Sugiyono, Metode Penelitian Pendekatan Kuantitatif, Kualitatif, Dan R&D (Bandung:
Alfabeta, 2016). HIm.232

7 Sugiyono, Metode Penelitian Pendekatan Kuantitatif, Kualitatif, Dan R&D (Bandung:
Alfabeta, 2016). HIm.262
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a = konstanta
b = koefisien regresi

X = Toxic workplace environment

Tabel 3.14 Interpertasi koefisien Korelasi

Interval Koefisien Tingkat Hubungan
0,00 -0,199 Sangat rendah
0,20 -0,399 Rendah
0,40 - 0,599 Sedang
0,600,799 Kuat
0,80 — 1,000 Sangat kuat

2) Uji Koefisian Determinasi

Koefisian determinasi digunakan untuk mencari pengaruh toxic workplace
environment terhadap quiet quitting di Kantor Wilayah Kementrian Agama
Sulawesi Selatan. Besarnya koefisian determinasi didasarkan pada kuadrat
dari nilai koefisien korelasi dikali 100%. Rumus koefisien determinasi yaitu :

KD = r? x 100%.

Keterangan:
KD = Koefisien determinasi
r2 = Koefisien korelasi
Tabel 3.15 Interpertasi koefisien Korelasi
Interval Koefisien Tingkat Hubungan
0,00 -0,199 Sangat rendah
0,20 - 0,399 Rendah
0,40 - 0,599 Sedang
0,60 -0,799 Kuat

0,80 - 1,000 Sangat kuat




BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Karakteristik Responden Penelitian

Pegawai yang berada di bawah naungan Kementerian Agama Kota Palopo
dan Kab. Luwu yang berasal dari pegawai kantor Kementerian Agama Kabupaten,
staf KUA dan guru madrasah, yaitu sebanyak 568 pegawai. Pada penelitian ini,
dari jumlah target awal sampel yang ditetapkan sebelumnya 235 berubah menjadi
ke 109 pegawai yang mana pada Kota Palopo hanya 43 pegawai dan Kab. Luwu
66 pegawai. Adapun keterbatasan jumlah responden pada penelitian ini
disebabkan oleh keterbatasan waktu sehingga responden pada penelitian ini hanya
109 pegawai dari 235 dengan persentase 46,38% dari selisih persentase 53,62%
pegawai dari target sampel penelitian.

Adapun karakteristik Responden penelitian, sebagai berikut:

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Penelitian Berdasarkan Jenis Kelamin

Karakteristik Responden Penelitian Berdasarkan
Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase%o
Laki-laki 41 38%
Perempuan 68 62%
Total 109 100%

Berdasarkan tabel 4.1 karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin,
peneliti menyebarkan kuesioner ke pegawai Kementerian Agama. Berdasarkan

tabel tersebut responden berdasarkan jenis kelamin didominasi oleh pegawai
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perempuan yaitu sebanyak 68 atau 62%, sedangkan laki-laki sebanyak 41 atau
38%.

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Penelitian Berdasarkan Usia

Karakteristik Responden Penelitian Berdasarkan Usia

Rentang Usia Frekuensi Persentase%o
< 30 Tahun 20 18%
31 —40 Tahun 29 27%
41 — 50 Tahun 35 32%
>51 Tahun 25 23%
Total 109 100%

Berdasarkan tabel 4.2 karakteristik responden berdasarkan usia, peneliti
menyebarkan kuesioner ke pegawai Kementerian Agama. Berdasarkan tabel
tersebut responden berdasarkan usia didominasi oleh responden berusia 41 -50
tahun sebanyak 32% dan yang berusia 31 — 40 tahun sebanyak 27%, responden
yang berusia >51 sebanyak 23% dan responden yang berusia <30 tahun sebanyak
18%.

Tabel 4.3 Karakteristik Responden Penelitian Berdasarkan Jabatan/Posisi

Karakteristik Responden Penelitian Berdasarkan
Jabatan/Posisi

Jabatan/Posisi Frekuensi Persentasi%
Staf Kemenag 21 19%
Staf KUA 16 15%
Guru Madrasah 72 66%
Total 109 100%

Berdasarkan tabel 4.3 karakteristik responden penelitian berdasarkan asal
kabupaten, peneliti menyebar kuesioner ke pegawai Kementerian Agama.
Berdasarkan tabel tesebut responden berdasarkan jabatan/ posisi didominasi oleh
guru madrasah sebanyak 66%, kemudian Staf kemenag sebanyak 19% dan Staf

KUA sebanyak 15%.
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Tabel 4.4 Karakteristik Responden Penelitian Berdasarkan Asal Kabupaten

Karakteristik Responden Penelitian Berdasarkan
Asal Kabupaten

Asal Kabupaten Frekuensi Persentase%
Kab. Luwu 66 61%
Kota Palopo 43 39%

Total 109 100%

Berdasarkan tabel 4.4 karakteristik responden penelitian berdasarkan asal
kabupaten, peneliti menyebar kuesioner ke pegawai Kementerian Agama.
Berdasarkan tabel tesebut responden berdasarkan asal kabupaten didominasi oleh
Kab. Luwu sebanyak 61% dan Kota Palopo sebanyak 39%.

2. Hasil statistik deskriptif

a. Toxic workplace environment

Hasil analisis statistik deskriptif berkaitan dengan skor variabel sikap
konstruktif. Untuk memperoleh gambaran karakteristik distribusi skor
pegawai selengkapnya dapat dilihat dari tabel tersebut.

Tabel. 4.5 Statistik Skor Variabel Toxic Workplace Environment

Statistik Nilai Statistik
Ukuran sampel 109
Rata-rata 75.35
Median 76
Std. Deviation 5.92
Variance 35.03
Range 30
Minimum 55
Maximum 86

Sumber: Data diolah dengan Excel 2025

Berdasarkan tabel 4.5 untuk variabel toxic workplace environment
menunjukkan bahwa rata-rata (mean) yaitu 75.35, standar deviation 5.92,

median 76, range 30, minimum 55, maximum 86 dan variance yaitu 35.03.
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Selanjutnya, perolehan hasil analisis dari statistik deskriptif variabel toxic
workplace environment dimasukkan pada tabel distribusi frekuensi untuk
melihat skor penyebaran data, yaitu sebagai berikut:

Tabel 4.6 Distribusi Frekuensi Variabel Toxic Workplace Environment

Interval Kelas Frekuensi Frekuensi Frekuensi
Absolut Relatif (%) Kumulatif (%0)
55 -58 1 0.92% 0.92%
59 - 62 0 0.00% 0.92%
63 — 66 6 5.50% 6.42%
67 —-70 14 12.84% 19.27%
71-74 28 25.69% 44.95%
75-78 25 22.94% 67.89%
79 -82 22 20.18% 88.07%
83 - 86 13 11.93% 100.00%
109 100%

Sumber: data diolah dengan Excel 2025

Histogram distribusi  frekuensi untuk variabel toxic workplace

environment, yaitu :

Diagram 4.1 Distribusi Frekuensi Variabel X

Diagram Data X
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Histogram 4.1, menunjukkan bahwa frekuensi tertinggi ada pada rentang
nilai 71-74 dengan jumlah 28 responden atau 22.69%. Sedangkan frekuensi

terendah ada pada rentang 59-62 dengan frekuensi 0.
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Adapun hasil dari perhitungan distribusi toxic workplace environment

diperolah kategori variabel toxic workplace environment sebagai berikut:

Tabel 4.7 Perolehan Frekuensi dan Persentase Kategori Toxic Workplace
Environment

Interval Kategori Frekuensi  Persentase%o
X > 81,27 Tinggi 19 17%
69,43 < X < 81,27 Sedang 75 69%
X <69,43 Rendah 15 14%
Total 109 100%

Sumber: Hasil analisis data angket penelitian yang diolah 2025

Berdasarkan tabel 4.7 ketahui bahwa toxic workplace environment
pegawai di Instansi Kementerian Agama masuk pada kategori sedang dengan
frekuensi 75 responden dan dengan skor interval 71— 74.

Kemudian untuk melihat hasil dari variabel toxic workplace environment,
peneliti melakukan perbandingan untuk setiap indikator yang terdapat pada
variabel toxic workplace environment. Adapun indikator pada variabel
tersebut yaitu ostracism, incivility, bullying, harassement, stalking dan
abusive supervision.

Diagram 4.2 Perbandingan Indikator Toxic Workplace Environment

86% -
84% -
82% -
80% -
78% -
76% -
74%

M Seriesl

< Q Q& N RS . AQ’:
O N \ (2 N\ 5)
\S’b (1\\\ \}\\* Q,@ ‘(§b *
&

Sumber: diolah dengan Excel 2025
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Berdasarkan diagram 4.2, dapat diketahui indikator pada variabel toxic
workplace environment yang diperoleh dari sampel penelitian menunjukkan
bahwa variabel toxic workplace environment pada indikator ostracism
memperoleh persentase sebesar 79%, incivility memperoleh persentase 86%,
bullying dengan persentase 83%, harassement dengan persentase 85%,
stalking dengan persentase 84%, dan pada indikator abusive supervision
dengan persentase 84%. Berdasarkan diagram tersebut, dapat disimpulkan
bahwa indikator pada variabel toxic workplace environment yang memiliki
persentase tertinggi yaitu sebasar 86%. Dari hasil tersebut rata-rata per

indikator diatas, menunjukkan rata-rata keseluruhan indikator yaitu 84%.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan dengan penyebaran angket yang
telah di uji validasi isi di peroleh 19 item pertanyaan angket yang valid untuk
diberikan kepada 109 responden yang berasal dari Instansi Kementerian
Agama Sulawesi Selatan. Berdasarkan penyebaran tersebut, dapat diketahui
bahwa toxic workplace environment masuk pada kategori sedang dengan
frekuensi sampel 75 responden dengan hasil persentase 69%. Adapun skor

rata-ratanya yaitu 75.35.

b. Quiet-quitting
Hasil analisis statistik deskriptif berkaitan dengan skor variabel sikap
konstruktif. Untuk memperolen gambaran karakteristik distribusi skor

pegawai selengkapnya dapat dilihat dari tabel tersebut.
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Tabel 4.8 Statistik Skor Variabel Quiet-Quitting

Statistik Nilai Statistik
Ukuran sampel 109
Rata-rata 78.63
Median 79
Std. Deviation 7.55
Variance 56.98
Range 35
Minimum 58
Maximum 93

Sumber: data diolah dengan excel 2025

Berdasarkan tabel 4.8 untuk variabel quiet-quitting menunjukkan bahwa
rata-rata (mean) yaitu 78.63, standar deviation 7.55, median 79, range 35,
minimum 58, maximum 93 dan variance yaitu 56.98. Selanjutnya, perolehan
hasil analisis dari statistik deskriptif variabel quiet-quitting dimasukkan pada
tabel distribusi frekuensi untuk melihat skor penyebaran data, yaitu sebagai
berikut:

Tabel 4.9 Distribusi Frekuensi Variabel Quiet-Quitting

Interval Kelas Frekuensi Frekuensi Frekuensi
Absolut Relatif (%) Kumulatif (%)
58 - 61 2 1.83% 1.83%
62 - 65 5 4.59% 6.42%
66 — 69 6 5.50% 11.93%
70-73 11 10.09% 22.02%
74 -77 23 21.10% 43.12%
78 -81 21 19.27% 62.39%
82 -85 20 18.35% 80.73%
86 — 89 15 13,76% 94.50%
90-93 6 5.50% 100.00%
109 100%

Sumber: Diolah dengan Excel 2025
Histogram distribusi frekuensi untuk variabel quiet-quitting, yaitu sebagai

berikut :
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Diagram 4.3 Distribusi Frekuensi Variabel Y
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Histogram 4.3, menunjukkan bahwa frekuensi tertinggi ada pada rentang
nilai 74-77 dengan jumlah 23 responden atau 21.10%. Sedangkan frekuensi
terendah ada pada rentang 58-61 dengan frekuensi 2 atau 1.83%.

Adapun hasil dari perhitungan distribusi quiet-quitting diperolah kategori
variabel quiet-quitting sebagai berikut:

Tabel 4.10 Perolehan Frekuensi dan Persentase Kategori Quiet-Quitting

Interval Kategori Frekuensi  Persentase%
X > 86,18 Tinggi 19 17%
71,08 < X < 86,18 Sedang 73 67%
X <71,08 Rendah 17 16%
Total 109 100%

Sumber: Hasil analisis data angket penelitian yang diolah 2025

Berdasarkan tabel 4.10 dapat diketahui bahwa quiet-quittingt pegawai di
Instansi Kementerian Agama masuk pada kategori sedang dengan frekuensi 73
responden dan dengan skor interval 74—77.

Kemudian untuk melihat hasil dari variabel toxic workplace environment,
peneliti melakukan perbandingan untuk setiap indikator yang terdapat pada

variabel toxic workplace environment. Adapun indikator pada variabel
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tersebut yaitu pelepasan diri yang berlangsung terus menerus, penarikan diri
dari segala percakapan, tugas, dan aktivitas yang tidak di perlukan, kinerja
dibatasi pada persyaratan minimum, pemisahan dari anggota tim lainnya,
kehadiran dalamrapat tanpa partisipasi, dan anggota tim lainnya menyatakn
bebaan kerja mereka meningkat pesat.

Diagram 4.4 Perbandingan Indikator Quiet-quitting

M Seriesl

Berdasarkan diagram 4.4, dapat diketahui indikator pada variabel quiet-
quitting yang diperoleh dari sampel penelitian menunjukkan bahwa variabel
quie-quitting pada indikator pelepasan diri yang terus menurus memperoleh
persentase sebesar 84%, penarikan diri dari segala percakapan, tugas dan
aktivitas yang tidak diperlukan memperoleh persentase 76%, kinerja yang
dibatasi pada persyaratan minimum dengan persentase 80%, pemisahan dari
anggota tim lainnya dengan persentase 76%, kehadiran dalam rapat tanpa
partisipasi dengan persentase 76%, dan pada indikator anggota tim lainnya
menyatakan beban kerja mereka meningkat dengan persentase 80%.

Berdasarkan diagram tersebut, dapat disimpulkan bahwa indikator pada
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variabel quiet-quitting yang memiliki persentase tertinggi yaitu sebasar 84%.
Dari hasil tersebut rata-rata per indikator diatas, menunjukkan rata-rata
keseluruhan indikator yaitu 79%.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan dengan penyebaran angket yang
telah di uji validasi isi di peroleh 20 item pertanyaan angket yang valid untuk
diberikan kepada 109 responden yang berasal dari Instansi Kementerian
Agama Sulawesi Selatan. Berdasarkan penyebaran tersebut, dapat diketahui
bahwa queit-quitting masuk pada kategori sedang dengan frekuensi sampel 73
responden dengan hasil persentase 67%. Adapun skor rata-ratanya yaitu 78.63.

c. Uji Statistik inferensial
1. Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas

Dasar dari pengambilan keputusan uji normalitas adalah dengan
melihat nilai signifikannya, jika nilai sig lebih besar (>) dari 0,05 maka
data dapat dikatakan normal dan sebaliknya jika nilai sig lebih kecil (<)
dari 0,05 maka data tersebut tidak normal. Hasil uji normalitas dilakukan
dengan rumus Kolmogorov-Smirnov test melalui IMB SPSS for windows

ver.20.
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Tabel 4.11 Hasil Uji Normalitas pada Variabel X terhadap Variabel Y

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 109
Mean OE-7
a,b

Normal Parameters™ ¢\ beviation |  7.15561250
Most Extreme AbS.O.IUte 063
Differences Positive .036
Negative -.063

Kolmogorov-Smirnov Z .661
Asymp. Sig. (2-tailed) 174

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.
Sumber: data yang diolah dengan SPSS 2025

Berdasarkan tabel 4.11 hasil uji normalitas yang dilakukan dengan
menggunakan uji statistik Kolmogorov-Smirnov melalui IMB SPPS for
windows ver. 20, ialah nilai signifikan sebesar 0,774 yang menunjukkan
bahwa nilai signifikansi 0,774 > 0,05 jadi, data tersebut berdistribusi
normal.

b. Uji Linearitas data
Berikut adalah uji linearitas melalui program SPSS for windows ver.

20, yaitu sebagai berikut:
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ANOVA Table
Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
(Combined) | 1952.714 24 81.363| 1.627| .054
Quiet- Between Linearity 623.420 1] 623.420| 12.467| .001
quitting * Groups Deviation
Toxic from 1329.295 23| 57.795| 1.156( .308
Workplace Linearity
Environment Within Groups 4200.607 84( 50.007
Total 6153.321| 108

Sumber:Data diolah dengan SPSS 2025

Berdasarkan tabel 4.12 hasil uji linearitas, maka di peroleh sig adalah

0,308 berarti dalam hal ini sig lebih besar dari a (0,308 > 0,05), sehingga

dapat diketahui bahwa toxic workplace environment terhadap quiet-

quitting memilki hubungan yang linear.

c. Uji Heteroskedastitas

Uji Heteroskedastitas dalam penelitian ini dilakukan dengan melihat

grafik stterplot penyebaran data tidak teratur dan tidak membuat pola

tertentu maka kesimpulannya adalah tidak terjadi heteroskedastitas dapat

dilihat pada gambar di bawah ini:




Gambar 4.1 Hasil Uji Heteroskedastitas

Scatterplot
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Sumber: Data diolah dengan SPSS 2025

Dari hasil uji heteroskedastitas di atas menggunkan grafik scatterplot
menunjukkan bahwa titik-titik data menyebar di atas dan di bawah atau
sekitar angka 0 pada Y dan tidak terdapat suatu pola yang jelas penyebaran
data tersebut. Dengan demikian, dapat disimpuulkan bahwa tidak terjadi

masalah heteroskedastitas, sehingga model regresi yang baik dan ideal

dapat terpenuhi.

2. Uji Hipotesis
a. Uji Regresi Linear Sederhana

Rumus regresi linear sederhana, yaitu:

-~

Y=a+bX
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Tabel 4.13 Hasil Uji Regresi Linear Sederhana

Coefficients?

Model Unstandardized | Standardized T Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Beta
Error
(Constant) 48.045 8.834 5.439 .000
! ;ﬁi::o\évn:g;f'ace 408|117 318| 3473 001

a. Dependent Variable: Quiet-quitting
Sumber: data diolah dengan SPSS 2025

Berdasarkan tabel 4.13, hasil output SPSS maka dapat dirumuskan

persamaan regresinya sebagai berikut:
Y= 48,045 + 0,406 x

Persamaan regresi linear sederhana diatas menunjukkan nilai konstanta
sebesar 48,045, hal ini berarti bahwa quiet-quitting akan sebesar 48,045
jika toxic workplace environment sama dengan nol. Hal ini dapat
dijelaskan bahwa quiet-quitting akan menurun jika tidak ada toxic
workplace environment.

Variabel toxic workplace environment mempunyai pengaruh terhadap
quiet-quitting, dengan koefisien regresi sebesar 0.406. Hal ini
menunjukkan bahwa apabila toxic workplace environment meningkat 100
persen maka quiet-quitting akan meningkat sebesar 40.6% dengan asumsi
variabel bebas yang lain konstan. Nilai signifikan (sig) sebesar 0,001, nilai
ini jauh lebih rendah dibandingkan dengan 0,05 maka secara simultan

toxic workplace environment memiliki pengaruh positif terhadap quiet-
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quitting adalah signifikan. Maka hal ini dapat disimpulkan bahwa Hg

ditolak dan H; diterima.

Adapun hasil uji t untuk melihat pengaruh antara toxic workplace

environment terhadap quiet-quitting dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.14 Uji Hasil t

Coefficients?

Model Unstandardized | Standardized | t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Beta
Error
(Constant) 48.045 8.834 5.439| .000
! Eﬁt:fo\:]vrgg;f'ace 408 117 318|3.473| 001

a. Dependent Variable: Quiet-quitting
Sumber: Data diolah dengan SPSS 2025

Berdasarkan tabel 4.14, dapat dili hat nilai t hitung sebesar
3.473>1.659, sedangkan p value sebesar 0,001, sehingga p value 0,001<
5% (0,001 < 0,05), artinya ada pengaruh signifikan variabel toxic
workplace environment terhadap quiet-quitting. Hasil ini menunjukkan
bahwa semakin tinggi tingkat toxic workplace environment maka quiet-
quitting yang dirasakan pegawai akan tinggi, begitupun sebaliknya.

b. Uji Koefisien Determinasi

Uji koefisien determinasi dilakukan agar dapat mengetahui seberapa

besar pengaruh variabel X terhadap variabel Y yang dapat dilihat dari tabel

R-Square.
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Tabel 4.15 Hasil Uji Koefisien Determinasi Variabel X Terhadap Variabel Y

Model Summary

Model R R Square | Adjusted R | Std. Error of the
Square Estimate
1 .318° 101 .093 7.189

a. Predictors: (Constant), Toxic Workplace Environment
Sumber:data diperoleh dari SPSS 2025

Berdasarkan tabel 4.15 , menunjukkan hasil uji koefisien determinasi
(R Square) sebesar 0,101. Besarnya angka koefisien determinasi (R
Square) 0,101 atau sama dengan 10.1%. Angka tersebut mengadung arti
bahwa variabel toxic workplace environment berpengaruh terhadap quiet-
quitting sebesar 10.1%. Sedangkan 89,9% dipengaruhi oleh variabel lain
yang berada diluar model regresi atau yang tidak diteliti dalam penelitian
ini.
B. Pembahasan
Berdasarkan hasil pengujian statistik deskripstif pada variabel toxic
workplace environment yang disebar ke 109 pegawai Kementerian Agama
menunjukan rata-rata sebanyak 75.35 yang artinya toxic workplace environment
di Instansi Kementerian Agama Sulawesi Selatan masuk pada kategori sedang, di
mana mayoritas pegawai merasakan perilaku incivility atau ketidaksopanan.
Fenomena ini sejalan dengan teori stres kerja menurut Lazarus dan Flokman,

bahwa stres muncul pada penilaian individu terhadap suatu situasi yang dianggap
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mengancam dan penilaian tehadap kemampuan dalam mengatasi sesuatu.” Hal
ini, pada indikator incivility meskipun dianggap perilaku yang ringan, dapat
dipersepsikan sebagai ancaman terhadap harga diri dan martabat, terutama ketika
hal tersebut terjadi berulang kali, sehingga ketika pegawai merasa tidak mampu
atau tidak memiliki dukungan untuk mengatasi hal tersebut, maka stres akan
muncul dan dapat menyebabkan pegawai menarik diri secara emosional dari
lingkungan kerja dan dapat menimbulkan quiet-quitting.

Adapun berdasarkan hasil pengujian statistik deskripstif pada variabel
quiet-quitting pada angket yang disebar ke 109 pegawai Kementerian Agama
Sulawesi Selatan menunjukan rata-rata sebanyak 78,63 yang artinya queit-quitting
di Instansi Kementerian Agama Sulawesi Selatan masuk pada kategori sedang, di
mana mayoritas pegawai melakukan pelepasan diri secara terus menerus yang
artinya pegawai secara perlahan melepaskan diri secara emosional dari tugas dan
tanggung jawab mereka. Penelitian ini sejalan dengan teori Job Withtdrwal
menurut Hulin, yang mengatakan bahwa penarikan diri merupakan serangkain
proses perilaku melepaskan diri secara perlahan dari tugas dan tanggung jawab. "
Sedangkan menurut Robinson, quiet-quitting adalah bentuk penurunan semangat

atau keterlibatan pegawai yang di mana pegawai hanya bekerja secara minimum

"M K Dr. Tri Niswati Utami, S.K.M.M.K. Susilawati, and S.S.T.M.K. Delfriana Ayu A.,
Manajemen Stress Kerja Suatu Pendekatan Integrasi Sains Dan Islam (Merdeka Kreasi Group,
2022), https://books.google.co.id/books?id=2rNOEAAAQBAJ.

"Judge, Timothy A: Hulin, Charles “Job Satisfaction And Subjective Well-Being As
Determinants Of Job Adaption.,” in Academy of Management Proceedings, vol. 1992 (Academy
of Management Briarcliff Manor, NY 10510, 1992), 222-26.
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saja.”® Hal ini dilihat pada indikator pelepasan diri yang terus menerus memiliki
skor tertinggi dari indikator lainnya. Pelepasan diri yang terus menerus merupakan
kondisi pegawai yang secara bertahap melepaskan tanggungjawab tetapi masih
mempertahankan pekerjaan mereka, sehingga hal tersebut memiliki dampak
terhadap quiet-quitting pegawai.

Berdasarkan hasil pengujian statistik inferensial di ketahui bahwa toxic
workplace environment menunjukkan nilai Thiwng > Trael Yaitu 3.473>1.659 dan
nilai signifikan 0,001<0,05, yang berarti variabel toxic workplace environment
secara simultan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap quiet-quitting
pegawai Kementerian Agama Sulawesi Selatan, yang dapat dinyatakan bahwa Hy
ditolak dan H; diterima. Di mana pada uji t ditemukan 10.1%. Berdasarkan
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh berlian dkk, mengungkapkan bahwa
lingkungan kerja yang beracun memiliki dampak terhadap komitemen
organisasi.’’ Dalam hal ini, lingkungan yang beracun sangat mempengaruhi diri
dan individu yang lainnya dalam pekerjaan dan dapat menimpulkan perilaku
quiet-quitting.

Toxic workplace environment memiliki dampak terhadap semangat kerja
pewagai, menurunkan produktivitas kerja, dan dapat mengakibatkan stres yang di
mana dapat dilihat pada indikator toxic workplace environment yang memiliki
pengaruh yang tinggi yaitu pada indikator incivility atau ketidaksopanan. Incivility

pada lingkungan kerja dapat mempengaruhi pekerjaan pegawai di mana pengawai

’® Robinson, Bryan, “6 Sings That A ‘Quiet Quitter’ Is Among Your Employees And
What To Do About It.”

" Alimmah, Adawiyah, and ..., “Quiet Quitting Phenomenon among Gen Z: The Influence
of Toxic Workplace Environment on Quiet Quitting Moderated by Organizational Commitment.”
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merasakan adanya perilaku secara verbal dengan ucapan-ucapan yang dilontarkan
oleh pegawai lain bernada merendahkan yang sebenarnya tidak memicu konflik
tetapi hal tersebut dapat membuat pegawai meresa tidak nyaman atau tertekan,
sehingga hal tersebut dapat mengganggu konsentrasi kerja dan juga dapat
berdampak pada kesehatan mental dan hubungan profesinal di lingkungan kerja.

Adapun beberapa pegawai juga merasa tidak dihormati oleh sesama rekan
kerja yang di mana bentuk perlakuan yang dialami yaitu berupa pendapat yang
tidak di terima oleh rekan kerja atau atasan, merasa diabaikan saat melakukan
diskusi atau rapat, dan adanya pemberian tugas tanpa pertimbangan yang adil. Hal
ini dapat menimbulkan rasa kecewa dan dapat menurunkan semangat Kerja,
sehingga jika dibiarkan secara terus menerus tanpa mendengarkan pendapat
sesama rekan kerja, maka hal tersebut dapat berpotensi menciptakan lingkungan
yang tidak sehat serta menurunkan kualitas hubungan antarpegawai.

Berdasarkan indikator toxic workplace environment yaitu incivility yang
sangat memiliki dampak besar tehadap lingkungan kerja pegawai, di mana
pegawai merasa tidak dihargai di tempat kerja dapat memicu timbulnya rasa
kurang pecaya diri, kurang semangat sehingga dapat menimbulkan perilaku quiet-
quitting. Selain dari indikator incivility yang memiliki dampak besar di
lingkungan kerja, adapun indikator lain juga dapat membuat pegawai merasa stres
dan dapat menurunkan produktivitas kerja yaitu harassement yang di mana
pegawai mengalami adanya perlakuan yang kurang pantas atau menerima

komentar negatif dari rekan kerja. Kemudian ada indikator stalking, abusive
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supervision, bullying dan ostracism, juga dapat menimbulkan menurunnya
produktivitas, stres dan juga menimbulkan perilaku quiet-quitting.

Quiet-quitting merupakan perilaku yang secara perlahan menarik diri dari
tugas dan tanggungjawab, di mana quiet-quitting ini merupakan dampak dari
lingkungan kerja yang beracun, stres Kkerja, dan penurunan motivasi Kerja
pegawai. Pada indikator quiet-quitting yang sering dilakukan oleh pegawai yaitu
pelepasan diri yang berlangsung terus menerus. Pelepasan diri yang berlangsung
terus menerus merupakan perilaku negatif, di mana pegawai merasa kehilanagan
ketertarikan emosional terhadap pekerjaan yang meraka lakukan. Tindakan ini
merupakan tindakan yang di mana suatu pekerjaan memberikan rasa antusias dan
kepuasan, sedangkan tindakan ini dirasakan terasa hambar dan membebani.
Ketidaknyaman yang muncul dari lingkungan kerja, seperti adanya tekanan yang
berlebihan kurangnya apresiasi atau adanya hubungan yang tidak harmonis
dengan rekan kerja maupun atasan. Secara emosiaonal ini akan membuat pegawai
merasa lepas dari tanggungjawab yang dilakukan, di mana ini berdampak pada
penurunan motivasi, keterlibatan, dan performa kerja secara keseluruhan.

Selain dari indikator sebelumnya, adapun indikator yang juga sama-sama
memberikan dampak dari perilaku quiet-quitting ini ialah kinerja yang dibatasi
pada persyaratan minimum dan anggota tim lainnya menyatakan beban kerja
mereka meningkat. Pada kedua indikator ini setalah indikator sebelumnya yang
paling banyak dilakukan pegawai, pengawai juga mengeluhkan beban kerja
mereka meningkat, di mana pengawai merasa tugas-tugas yang seharusnya

menjadi tanggungjawab bersama justru dilimpahkan secara tidak merata. Kondisi
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ini tidak hanya membuat pegawai merasa lelah fisik, tetapi juga berdampak pada
kejenuhan dan penurunan semangat kerja. Secara jangka panjang hal tersebut
dapat memicu stres dan memperburuk suasana kerja. Adapun indikator lainnya
yaitu pemisahan dari anggota tim lainnya, penarikan diri dari segala percakapan,
tugas, dan aktivitas yang tidak diperlukan dan kehadiran dalam rapat tanpa
partisipasi.

Berdasarkan pemaparan di atas, dapat dilihat bahwa toxic workplace
environment memiliki pengaruh terhadap quiet-quitting, di mana ketika
lingkungan kerja yang beracun dapat membuat pegawai merasa stres, menurunnya
produktivitas kerja dan menurunkan semangat kerja, hal tersebut akan dapat
berdampak munculnya perilaku quiet-quitting pegawai, di mana pegawai akan
bekerja secara minimum saja tanpa menunjukkan konstribusi yang lebih. Dengan
demikian, untuk mencegah perilaku tersebut maka manajemen sebaiknya
menciptakan lingkungan kerja yang sehat, membangun komunikasi yang baik,
memberikan penghargaan atau apresiasi, serta memperhatikan kesejahteraan
pegawai.

Adapun keterbatasan pada penelitian ini, ialah adanya keterbatasan dalam
menjagkau kabupaten yang ada di seluruh Provisni Sulawesi Selatan, adanya
keterbatasan dalam waktu penelitian, serta keterbatasan dalam mengumpulkan
responden penelitian yang mana seharusnya pada penelitian ini ada 235 sampel
tetapi hanya 109 pegawai yang mengisi kuesioner peneliti, sehingga pada

penelitian ini disederhanakan yang seharusnya seluruh instansi yang berada di
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bawah naungan kementerian agama menjadi beberapa naungan saja yaitu Kantor
Kementerian Agama, KUA dan Madrasah.

Berdasarkan keterbatan penelitian diatas, adapun proyeksi untuk penelitian
selanjutnya dapat mengakaji lebih dalam terkait faktor-faktor lain yang dapat
mempengaruhi fenomena quiet-quitting pegawai, serta lebih memperluas

jangkauan responden penelitian agar lebih generalisasi.



BAB V
KESIMPULAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan pada bab

sebelumnya dan hasil pengolahan data tentang quiet-quitting:dampak dari toxic

workplace environment di Instansi Kementerian Agama Sulawesi Selatan.

Selanjutnya, penulis menyimpulkan:

1. Berdasarkan pada variabel toxic workplace environment di Instansi
Kementerian Agama di temukan bahwa 69% pegawai Kementerian Agama
merasakan toxic workplace environment atau toxic workplace environment
berada pada kategori sedang.

2. Berdasarkan pada variabel quiet-quitting di Instansi Kementerian Agama di
temukan bahwa fenomena quiet-quitting masuk pada ketegori sedang atau
67% pegawai pada Kementerian Agama menerapkan perilaku quiet-quitting.

3. Berdasarkan hasil perhitungan uji R? diperoleh sebesar 0.101 atau 10.1%.
Artinya toxic workplace environment memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap quiet-quitting pegawai dan 89.9% dijelaskan pada variabel di luar
dari penelitian. Berdasarkan hasil dari t hitung lebih besar dari pada t tabel
yaitu 3.473>1.659 dan nilai signifikan 0,001<0,05 yang artinya H, ditolak dan
H; diterima. Sehingga hal ini menunjukkan bahwa toxic workplace
environment memiliki pengaruh terhadap quiet-quitting pegawai Kementerian
Agama Sulawesi Selatan. Hal ini menunjukan toxic workplace environment

memiliki pengaruh yang di mana jika lingkungan buruk maka dapat membuat
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pegawai kurang nyaman dalam bekerja, tidak bersemangat, stres pegawai akan
meningkat, dan dapat menurukan produktivitas pegawai sehingga hal tersebut
memicu timbulnya perilaku quiet-quitting yang di mana pegawai secara
perlahan akan menghindar dari rekan kerja, menurunnya produktivitas serta
secara perlahan pegawai akan melapas tanggungjawab tetapi masih
mempertahankan pekerjaan.
B. Saran
1. Bagi Lembaga
Lembaga diharapkan mulai membangun budaya kerja yang sehat dan
sportif dengan cara memperkuat komunikasi dua arah, menciptakan lingkungan
kerja yang baik, serta melakukan evalusi rutin tehadap iklim organisasi dan
kepuasan pegawai juga penting dilakukan guna mencegah berkembangnya
lingkungan kerja yang toxic.
2. Bagi Pegawai
Pegawai disarankan untuk lebih proaktif dalam mengelola stres kerja dan
berani dalam menyuarakan apresiasi secara bijak. Membangun solidaritas dan
komunikasi yang sehat antar rekan kerja juga dapat membantu mengurangi
potensi konflik dan rasa keterasingan dalam sebuah tim.
3. Bagi Peneliti Selanjutnya
Peneliti selanjutnya diharapkan dapat memperluas jangkauan responden
pada penelitian agar hasil yang diperoleh lebih generasiabel. Selain itu, disarankan
untuk menggunakan penelitian campuran agar pemahaman terhadap fenomena

quiet-quitting dan pengaruh lingkungan kerja yang toxic bisa lebih mendalam.
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1. Lembar Validasi Instrument










2. Lembar Instrumen penelitian
Intrumen Penelitian

“Quiet-Quitting: dampak dari Toxic Workplace Environment di
Instansi Kementerian Agama Sulawesi Selatan”

Variabel X (Toxic Workplace Environmnet)

Nama Responden :
Umur

Jenis Kelamin
Jabatan/Posisi
Lokasi Pekerjaan :

Petujuk Pengisian

1. Pada angket ini terdapat pernyataan yang berkaitan dengan Toxic
Workplace Environment di tempat kerja.

2. Berilah tanda centang (V) pada kolom yang sudah disedikan dan sesuai
dengan pilihan pernyataan TP = Tidak Pernah, JR = Jarang, KD =
Kadang-kadang, SR = Sering, dan SL = Selalu.

No Pilihan Jawaban

Pernyataan TP | JR | KD | SR | SL

A. | Ostracism

=

Rekan kerja saya merasa tidak
dianggap penting dalam keputusan
kelompok di tempat kerja.

2. | Rekan kerja tampak sengaja menjaga
jarak dari saya secara sosial.

3. | Rekan kerja ~ saya  cenderung
menghindar tanpa alasan yang jelas.

Incivility

&~ o

Saya sering mengalami perilaku kasar
secara verbal dari rekan kerja tanpa
alasan yang jelas.

5. | Rekan kerja saya menunjukkan sikap
tidak sopan atau merendahkan di
lingkungan kerja.

6. | Rekan kerja saya merasa diperlakukan
tidak hormat oleh rekan kerja atau
atasan.

C. | Bullying

7. | Rekan kerja saya merasa ditekan untuk | | | | |




melakukan tugas yang berada di luar
tanggung jawab.

Rekan kerja saya sering menjadi
sasaran komentar negatif atau kritik
berlebihan dari rekan kerja lainnya.

Saya pernah mengalami perlakuan
yang mempermalukan dari rekan kerja
atau atasan di depan orang lain.

Harassement

Saya pernah menerima komentar atau
tindakan tidak pantas di tempat kerja.

11.

Saya merasa tidak nyaman dengan
perlakuan rekan kerja yang bersifat
mengganggu.

12

Saya pernah mengalami perlakuan
tidak pantas di lingkungan kerja.

Stalking

Saya merasa tidak nyaman karena
seseorang sering mencari tahu tentang
kehidupan pribadi.

14

Rekan kerja saya merasa di pantau atau
diikuti aktivitas secara berlebihan.

15.

Saya diawasi secara berlebihan baik
secara langsung maupun melalui media
sosial dari rekan kerja atau atasan.

16.

Rekan kerja atau atasan mencoba
menghubungi saya di luar jam kerja
tanpa alasan yang jelas.

Abusive supervision

Rekan kerja saya merasa diperlakukan
tidak adil oleh atasan.

18.

Atasan saya tidak pernah menunjukkan
sikap kasar atau tidak professional.

19.

Atasan saya sering memberikan Kritik
dengan cara yang merendahkan atau
memperlakukan saya.

Keterangan

TP : Tidak Pernah
JR : Jarang

KD : Kadang-kadang
SR : Sering




SL : Selalu

Variabel Y (Quiet-quitting)

Nama Responden :
Umur

Jenis Kelamin
Jabatan/ Posisi
Lokasi Pekerjaan :

Petujuk Pengisian
1. Pada angket ini terdapat pernyataan yang berkaitan dengan Quiet-
quitting di tempat kerja.
2. Berilah tanda centang (V) pada kolom yang sudah disedikan dan sesuai
dengan pilihan pernyataan TP = Tidak Pernah, JR = Jarang, KD =
Kadang-kadang, SR = Sering, dan SL = Selalu.

No. Pilihan Jawaban

Pernyataan TP [ JR | KD | SR | sSL

A. | Pelepasan Diri yang Berlangsung Terus Menurus

Lo

Saya merasa semakin tidak peduli
terhadap hasil pekerjaan.

2. | Saya merasa kehilangan ketertarikan
emosional terhadap pekerjaan yang
saya lakukan.

3. | Saya cenderung tidak termotivasi
untuk terlibat aktif dalam pekerjaan.

4. | Saya merasa pekerjaan ini tidak
relevan dengan tujuan hidup.

B. | Penarikan Diri Dari Segala Percakapan, Tugas, Dan Aktivitas Yang Tidak
Di Perlukan

5. | Saya jarang berpartisipasi dalam
kegiatan tambahan di tempat kerja.

6. | Saya sering menghindari percakapan
yang tidak berkaitan dengan pekerjaan.

7. | Saya hanya menyelesaikan tugas yang
benar-benar diwajibkan oleh atasan.

C, | Kinerja Di Batasi Pada Persyaratan Minimum
8 Saya hanya menyelesaikan pekerjaan

sesuai dengan permintaan minimum
yang diberikan.

9. | Saya tidak merasa perlu memberikan
hasil kerja lebih dari yang dimintai.

10. | Saya mengerjakan tugas dengan cara
yang paling sederhana tanpa tambahan




usaha.

11. | Saya tidak merasa perlu meningkatkan
kualitas pekerjaan di luar yang diminta.

D. | Pemisahan Dari Anggota Tim Lainnya

12. | Saya merasa jarang terhubung dengan
anggota tim lain.

13. | Saya lebih memilih bekerja sendiri
daripada berkolaborasi dengan tim.

14. | Saya jarang terlibat dalam percakapan
atau diskusi tim.

E. | Kehadiran Dalam Rapat Tanpa Partisipasi

15. | Saya sering hadir dalam rapat tanpa
memberikan masukan apa pun.

16. | Saya merasa tidak perlu berkonstribusi
aktif dalam diskusi selama rapat.

17. | Saya cenderung hanya mendengarkan
dalam rapat tanpa berbicara.

18. | Saya merasa kehadiran saya di rapat
lebih bersifat formalitas.

F. | Anggota Tim Lainnya Menyatakan Beban Kerja Mereka Meningkat Pesat

19. | Rekan kerja saya sering mengeluhkan
beban kerja tambahan yang harus
mereka tanggung.

20. | Saya merasa konstribusi saya tidak
membantu meringankan beban kerja
tim.

Keterangan
TP : Tidak Pernah
JR : Jarang
KD : Kadang-kadang
SR : Sering

SL : Selalu



Lembar Tabulasi Jawaban Responden

TABULASI JAWABAN RESPONDEN

72.2

55.1

76.95

72.2

62.7

64.6

76

80.75

10

72.2

11

76.95

12

66.5

13

76.95

14

81.7

15

82.65

16

73.15

17

71.25

18

73.15

19

74.1

20

79.8

21

74.1

22

71.25

23

69.35




24

68.4

25

73.15

26

67.45

27

73.15

28

68.4

29

76.95

30

67.45

31

70.3

32

80.75

33

80.75

34

80.75

35

73.15

36

72.2

37

75.05

38

83.6

39

80.75

40

76.95

41

77.9

42

78.85

43

77.9

44

71.25

45

63.65

46

75.05

47

76.95

48

78.85

49

76.95

50

82.65




51

85.5

52

84.55

53

64.6

54

73.15

55

80.75

56

83.6

57

70.3

58

78.85

59

85.5

60

77.9

61

70.3

62

77.9

63

76

64

81.7

65

79.8

66

73.15

67

74.1

68

63.65

69

66.5

70

73.15

71

81.7

72

71.25

73

76.95

74

74.1

75

82.65

76

76

77

68.4




78

72.2

79

70.3

80

73.15

81

83.6

82

85.5

83

76.95

84

73.15

85

76

86

75.05

87

62.7

88

73.15

89

81.7

90

74.1

91

82.65

92

79.8

93

779

94

81.7

95

84.55

96

79.8

97

79.8

98

79.8

99

76.95

100

71.25

101

72.2

102

70.3

103

71.25

104

81.7




105

66.5

106

85.5

107

79.8

108

77.9

109

75.05







25

72

26

72

27

81

28

59

29

85

30

74

31

77

32

87

33

70

34

76

35

77

36

81

37

87

38

82

39

84

40

74

41

87

42

74

43

88

44

84

45

69

46

71

47

78

48

76

49

64




50

81

51

80

52

83

53

77

54

81

55

75

56

86

57

81

58

88

59

93

60

65

61

88

62

83

63

88

64

73

65

74

66

70

67

67

68

68

69

81

70

76

71

84

72

76

73

88

74

65




75

82

76

78

77

72

78

77

79

80

80

74

81

91

82

88

83

77

84

76

85

75

86

81

87

82

88

89

89

84

90

80

91

82

92

84

93

79

94

91

95

79

96

77

97

81

98

84

99

67




100

74

101

90

102

79

103

72

104

82

105

63

106

89

107

85

108

88

109

74




4. Lembar Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Instrum

Toxic Workplave Environment (X)

INSTRUMEN

Correlations

X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 | X12 | X13 | X14 | X15 | X16 | X17 | X18 | X19 | TOTAL
X1 Pearson 1] .118| .024| .156| .076 | .082| .213°| .054|-084| .171| .099| .188| -052| .160| .060| .035| .180 | .070 | .118 | .424"

Correlati

on

Sig. (2- 220 | .804| .104| 433 | 394 | 026| 580 | .385| .076| .306| .050| .589| .097 | 539 | .721| .062 | .471| .222 .000

tailed)

N 109 109 109 109 | 109 | 109 | 109 109 | 109 109 109 109 109 109 109 109 | 109 | 109 | 109 109
X2 Pearson .118 1| .119| .180| .090| .141| 101 | 2577 | .061| .142| .090| -035| .027| .046| .084| -079| .160 | .205 | -.025 | .438"

Correlati

on

Sig. (2- .220 218 | .061| 351 | .144| 295| .007| .531| .140| .354| .721| .779| .636| .383| .412| .095| .032| .797 .000

tailed)

N 109 109 109 109 | 109 | 109 | 109 109 | 109 109 109 109 109 109 109 109 | 109 | 109 | 109 109
X3 Pearson 024 | 119 1| .054|-017| .074| .227°| .137|-004| .183| .170| -019| .204" | -047 | .193 | .080 | .135| .093 | .097 | .459"

Correlati

on

Sig. (2- 804 | .218 577 | 862 | .443 | .018| .157| .969| .057| .077| .846| .033| .630| .044| .407| .162| .338| .315 .000

tailed)




X4

X5

X6

X7

N

Pearson
Correlati
on

Sig. (2-
tailed)

N

Pearson
Correlati
on

Sig. (2-
tailed)

N

Pearson
Correlati
on

Sig. (2-
tailed)

N

Pearson
Correlati
on

Sig. (2-
tailed)

109

.156

.104

109

.076

433

109

.082

.394

109

.213

.026

109

.180

.061

109

.090

.351

109

141

144

109

.101

.295

109

.054

577

109

-.017

.862

109

.074

443

109

.227

.018

109

109

114

.236

109

-.140

147

109

.189

.049

109

114

.236

109

109

.065

.504

109

-.159

.099

109

-.140

147

109

.065

.504

109

109

-.054

.576

109

.189

.049

109

-.159

.099

109

-.054

.576

109

109

.057

.559

109

.202

.035

109

.024

.801

109

-.024

.802

109

142

139

109

-.038

.696

109

.005

.959

109

-.076

A34

109

-.081

.400

109

.056

.566

109

-.026

791

109

.037

.699

109

-.005

.959

109

.086

373

109

-.040

.679

109

.138

.153

109

-.027

778

109

222"

.021

109

.074

446

109

.052

.592

109

-.179

.063

109

.032

742

109

-.020

.833

109

.025

.798

109

.039

.684

109

-.046

.632

109

.048

.621

109

.057

.553

109

-.055

571

109

-.060

.534

109

141

.145

109

-.022

.817

109

-.026

.788

109

.044

.652

109

.170

.078

109

-.012

.901

109

.090

.353

109

.153

113

109

-.011

913

109

.003

979

109

-.004

.968

109

.086

375

109

261

.006

109

-.032

742

109

-.025

793

109

-.023

.812

109

-.046

.636

109

.057

.556

109

.207

.031

109

ok

.268

.005

109

*x

.296

.002

109

e

.300

.002




X8

X9

X10

X11

N

Pearson
Correlati
on

Sig. (2-
tailed)

N

Pearson
Correlati
on

Sig. (2-
tailed)

N

Pearson
Correlati
on

Sig. (2-
tailed)

N

Pearson
Correlati
on

Sig. (2-
tailed)

109

.054

.580

109

-.084

.385

109

A71

.076

109

.099

.306

109

3

.257

.007

109

.061

531

109

.142

.140

109

.090

.354

109

137

157

109

-.004

.969

109

.183

.057

109

.170

.077

109

.057

.559

109

142

.139

109

-.081

.400

109

-.005

.959

109

202"

.035

109

-.038

.696

109

.056

.566

109

.086

373

109

.024

.801

109

.005

.959

109

-.026

791

109

-.040

.679

109

-.024

.802

109

-.076

434

109

.037

.699

109

.138

.153

109

109

.162

.093

109

11

.250

109

*x

.303

.001

109

.162

.093

109

109

-.026

791

109

135

.161

109

11

.250

109

-.026

791

109

109

.066

498

109

3

.303

.001

109

135

.161

109

.066

498

109

109

138

152

109

-.073

451

109

.088

.362

109

.183

.056

109

3

.256

.007

109

142

141

109

.010

.914

109

.217

.023

109

129

.183

109

.077

429

109

-.058

.546

109

123

.201

109

.056

.565

109

-.073

453

109

-.027

779

109

.070

.468

109

.079

414

109

.073

451

109

.003

974

109

152

116

109

279

.003

109

-.005

.962

109

-.020

.835

109

.288

.002

109

.071

463

109

.055

.568

109

-.036

.713

109

-.094

.329

109

213

.026

109

071

463

109

.108

.263

109

.066

498

109

e

.545

.000

109

227

.018

109

e

.253

.008

109

*x

494

.000




X12

X13

X14

X15

N

Pearson
Correlati
on

Sig. (2-
tailed)

N

Pearson
Correlati
on

Sig. (2-
tailed)

N

Pearson
Correlati
on

Sig. (2-
tailed)

N

Pearson
Correlati
on

Sig. (2-
tailed)

109

.188

.050

109

-.052

.589

109

.160

.097

109

.060

.539

109

-.035

721

109

.027

779

109

.046

.636

109

.084

.383

109

-.019

.846

109

204"

.033

109

-.047

.630

109

.193

.044

109

-.027

778

109

-.179

.063

109

.039

.684

109

-.055

571

109

222"

.021

109

.032

742

109

-.046

.632

109

-.060

.534

109

.074

446

109

-.020

.833

109

.048

.621

109

141

.145

109

.052

.592

109

.025

.798

109

.057

.553

109

-.022

.817

109

.138

152

109

3

.256

.007

109

129

.183

109

.056

.565

109

-.073

451

109

142

141

109

.077

429

109

-.073

453

109

.088

.362

109

.010

.914

109

-.058

.546

109

-.027

779

109

.183

.056

109

217

.023

109

123

.201

109

.070

.468

109

109

-.047

.625

109

.090

.352

109

.074

443

109

-.047

.625

109

109

-.068

480

109

-.106

.275

109

.090

.352

109

-.068

480

109

109

129

.183

109

.074

443

109

-.106

.275

109

129

.183

109

109

.090

.349

109

-.132

A71

109

.051

.601

109

-.005

.957

109

-.021

.830

109

.072

454

109

134

.165

109

.159

.098

109

114

.238

109

.069

AT78

109

.014

.885

109

.156

.104

109

.052

.594

109

-.043

.657

109

-.034

722

109

-.049

611

109

ok

.322

.001

109

.247

.010

109

*x

.284

.003

109

e

.289

.002




X16

X17

X18

X19

N

Pearson
Correlati
on

Sig. (2-
tailed)

N

Pearson
Correlati
on

Sig. (2-
tailed)

N

Pearson
Correlati
on

Sig. (2-
tailed)

N

Pearson
Correlati
on

Sig. (2-
tailed)

109

.035

721

109

.180

.062

109

.070

A71

109

.118

.222

109

-.079

412

109

.160

.095

109

.205

.032

109

-.025

797

109

.080

407

109

135

.162

109

.093

.338

109

.097

315

109

-.026

.788

109

.090

.353

109

-.004

.968

109

-.025

.793

109

.044

.652

109

.153

113

109

.086

375

109

-.023

.812

109

170

.078

109

-.011

913

109

261

.006

109

-.046

.636

109

-.012

.901

109

.003

979

109

-.032

742

109

.057

.556

109

.079

414

109

3

279

.003

109

.071

463

109

.213

.026

109

.073

451

109

-.005

.962

109

.055

.568

109

.071

463

109

.003

974

109

-.020

.835

109

-.036

.713

109

.108

.263

109

152

116

109

3

.288

.002

109

-.094

.329

109

.066

498

109

.090

.349

109

-.021

.830

109

114

.238

109

.052

.594

109

-.132

A71

109

.072

454

109

.069

AT78

109

-.043

.657

109

.051

.601

109

134

.165

109

.014

.885

109

-.034

722

109

-.005

.957

109

.159

.098

109

.156

.104

109

-.049

.611

109

109

101

.294

109

.054

.576

109

.138

153

109

101

.294

109

109

.098

311

109

.012

.899

109

.054

.576

109

.098

311

109

109

.224

.019

109

138

.153

109

.012

.899

109

224

.019

109

109

ke

.260

.006

109

451

.000

109

*x

321

.001

109

.206

.032




N

TOTA Pearson
L Correlati
on

Sig. (2-
tailed)

N

424

109

*

.000

109

438"

109

*

.000

109

459"

109

*

.000

109

109

.207

.031

109

109

268"

.005

109

109

.296

.002

109

109

300°

.002

109

545"

109

*

.000

109

109

227"

.018

109

109

.253

.008

109

109

494"

.000

109

109

.322

.001

109

109

247

.010

109

284"

109

*

.003

109

109

ok

.289

.002

109

109

.260

.006

109

109

451

.000

109

109

321

.001

109

109

206"

.032

109

109

109

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).




Quiet-Quitting (Y)

Correlations

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 | Y11 | Y12 | Y13 | Y14 | Y15 | Y16 | Y17 | Y18 | Y19 | Y20 | TOTAL
Y1 Pearson 1| 201 | .100| -013| 243 | .011| .092 | -032| -049 | .124| .069| .153| .133| .097 | -.116 | .017 | .063 | .072 | .138 | -.030 | .280

Correlati

on

Sig. (2- 036 | .300| .893| .011| .911| .341| .739| .616| .198 | .478| .112| .167| .317| .230| .859 | .516 | .455| .151 | .757 .003

tailed)

N 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 109 | 109 109
Y2 Pearson | 201 1| -002|.304" | 145| .138| .091| 239" | .174| .058| .038| -.036 | .197 | .019 | -.098 | .143 | -.007 | 212" | -.098 | 277" | .361"

Correlati

on

Sig. (2- .036 981 | .001| .134| .152| .344| .012| .070| 548 | .696 | .708 | .040 | .845| .313| .138 | .944| .027 | .310| .004 .000

tailed)

N 109 | 109 | 109| 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 109 | 109 109
Y3 Pearson | .100 | -.002 1| .025| .022| .040| .176| -079 | .014| -018| .092 | .138| .076 | .042| .055| -.034 | .057| .169 | .034 | -.104 | .254"

Correlati

on

Sig. (2- 300 | .981 798 | 820 | .683 | .067 | .413| .885| .852 | .341 | .152 | .434| .667 | .568 | .727 | 556 | .080 | .722 | .281 .008

tailed)

N 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 | 109 109 | 109 109




Y4

Y5

Y6

Y7

Pearson
Correlati
on

Sig. (2-
tailed)
N

Pearson
Correlati
on

Sig. (2-
tailed)
N

Pearson
Correlati
on

Sig. (2-
tailed)
N

Pearson
Correlati
on

Sig. (2-
tailed)
N

-.013

.893

109

243

.011

109

.011

911

109

.092

341

109

3

.304

.001

109

.145

134

109

.138

152

109

.091

344

109

.025

.798

109

.022

.820

109

.040

.683

109

176

.067

109

109

.032

743

109

.007

.942

109

.010

.922

109

.032

743

109

109

181

.059

109

*x

.281

.003

109

.007

.942

109

181

.059

109

109

321

.001

109

.010

922

109

3

.281

.003

109

*x

321

.001

109

109

115

.232

109

.021

.831

109

.059

.540

109

.006

.949

109

-.059

541

109

134

.166

109

A71

.076

109

235

.014

109

.066

493

109

-.002

.984

109

*x

272

.004

109

141

144

109

.003

977

109

207

.031

109

159

.099

109

.080

406

109

.021

.828

109

.047

.629

109

.030

.758

109

.109

.260

109

.028

773

109

.054

574

109

.071

462

109

234

.014

109

-.025

.795

109

A71

.075

109

.042

.663

109

.182

.059

109

-.067

489

109

e

.296

.002

109

201"

.036

109

137

157

109

.034

727

109

.168

.081

109

-.023

.813

109

141

144

109

-.039

.684

109

217

.024

109

*x

.276

.004

109

%

.387

.000

109

.094

.332

109

=3

.263

.006

109

.079

415

109

214

.026

109

-.143

137

109

.089

.357

109

%

.359

.000
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5. Lembar Surat Izin Penelitian







6. Lembar Surat Rekomendasi Penelitian







7. Lembar Surat Selesai Penelitian




8. Lembar Tabel Distribusi R

Titik Persentase Distribusi t (df = 81 -120)

\P’ 0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001
df 0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002

81 0.67753 1.29209 1.66388 1.98969 237327 2.63790 3.19392
82 0.67749 1.29196 1.66365 1.98932 2.37269 263712 3.19262
83 0.67746 1.29183 1.66342 1.98896 237212 2.63637 3.19135
84 0.67742 1.29171 1.66320 1.98861 2.37156 263563 3.19011
85 0.67739 1.29159 1.66298 1.98827 2.37102 2.63491 3.18890
86 0.67735 1.29147 1.66277 1.98793 2.37049 2.63421 3.18772
87 0.67732 1.29136 1.66256 1.98761 2.36998 263353 3.18657
88 0.67729 1.29125 1.66235 1.98729 2.36947 2.63286 3.18544
89 0.67726 1.29114 1.66216 [1.98698 2.36898 263220 3.18434
920 0.67723 1.29103 1.66196 [1.98667 2.36850 263157 3.18327
91 0.67720 1.29092 1.66177 [1.98638 2.36803 2.63094 3.18222

92 0.67717 1.29082 1.66159 98609 | 2.36757 | 2.63033 3.18119
93 0.67714 1.29072 1.66140 98580 | 236712 262973 3.18019
94 | 067711 1.29062 1.66123 98552 | 236667 | 2.62915 3.17921
95 0.67708 1.29053 1.66105 98525 | 2.36624 | 2.62858 3.17825
96 | 067705 1.29043 1.66088 98498 |  2.36582 2.62802 3.17731
97 | 067703 1.29034 1.66071 98472 | 2.36541 2.62747 3.17639
98 | 067700 1.29025 1.66055 98447 | 2.36500 2.62693 3.17549
99 0.67698 | ™ T1.20070 | 00939 1.98422 2.36461 2.62641 3.17460

100 | 067695 1.29007 1.66023 198397 | 2.36422 2.62589 3.17374

101 0.67693 1.28999 1.66008 1.98373 2.36384 2.62539 3.17289
102 0.67690 1.28991 1.65993 1.98350 2.36346 262489 3.17206
103 0.67688 1.28982 1.65978 1.98326 2.36310 2.62441 3.17125
104 0.67686 1.28974 1.65964 1.98304 2.36274 2.62393 3.17045
105 0.67683 1.28967 1.65950 1.98282 2.36239 2.62347 3.16967
106 0.67681 1.28959 1.65936 1.98260 2.36204 2.62301 3.16890
107 0.67679 1.28951 1.66922 1.98238 2.36170 2.62256 3.16815
108 0.67677 1.28944 1.65909 1.98217 2.36137 262212 3.16741
109 0.67675 1.28937 1.65895 1.98197 2.361056 262169 3.16669
110 0.67673 1.28930 1.65882 1.98177 2.36073 262126 3.16598
m 0.67671 1.28922 1.65870 1.98157 2.36041 2.62085 3.16528
112 0.67669 1.28916 1.65857 1.98137 2.36010 262044 3.16460
113 0.67667 1.28909 1.65845 1.98118 2.35980 2.62004 3.16392
114 0.67665 1.28902 1.65833 1.98099 2.35950 2.61964 3.16326
115 0.67663 1.28896 1.65821 1.98081 2.35921 2.61926 3.16262
116 0.67661 1.28889 1.65810 1.98063 2.35892 261888 3.16198
117 0.67659 1.28883 1.65798 1.98045 2.35864 2.61850 3.16135
118 0.67657 1.28877 1.65787 1.98027 2.35837 2.61814 3.16074
119 0.67656 1.28871 1.65776 1.98010 2.35809 261778 3.16013
120 0.67654 1.28865 1.65765 1.97993 2.35782 261742 3.15954




9. Lembar Tabel Distribusi T

Tabel r untuk df = 101 - 150

Tingkat signifikansi untuk uji satu arah
df = (N-2) 0.05 0.025 0.01 0.005 0.0005
Tingkat signifikansi untuk uji dua arah

0.1 0.05 0.02 0.01 0.001

101 0.1630 0.1937 0.2290 0.2528 0.3196
102 0.1622 0.1927 0.2279 0.2515 0.3181
103 0.1614 0.1918 0.2268 0.2504 0.3166
104 0.1606 0.1909 0.2257 0.2492 0.3152
105 0.1599 0.1900 0.2247 0.2480 0.3137
106 0.1591 0.1891 0.2236 0.2469 0.3123
107 0.1584 0.1882 0.2226 0.2458 0.3109
108 0.1576 0.1874 0.2216 0.2446 0.3095
109 0.1569 0.1865 0.2206 0.2436 0.3082
110 0.1562 0.1857 0.2196 0.2425 0.3068
111 0.1555 0.1848 0.2186 0.2414 0.3055
112 0.1548 0.1840 0.2177 0.2403 0.3042
113 0.1541 0.1832 0.2167 0.2393 0.3029
114 0.1535 0.1824 0.2158 0.2383 0.3016
115 0.1528 0.1816 0.2149 0.2373 0.3004
116 0.1522 0.1809 0.2139 0.2363 0.2991
117 0.1515 0.1801 0.2131 0.2353 0.2979
118 0.1509 0.1793 0.2122 0.2343 0.2967
119 0.1502 0.1786 0.2113 0.2333 0.2955
120 0.1496 0.1779 0.2104 0.2324 0.2943
121 0.1490 0.1771 0.2096 0.2315 0.2931
122 0.1484 0.1764 0.2087 0.2305 0.2920
123 0.1478 0.1757 0.2079 0.2296 0.2908
124 0.1472 0.1750 0.2071 0.2287 0.2897
125 0.1466 0.1743 0.2062 0.2278 0.2886
126 0.1460 0.1736 0.2054 0.2269 0.2875
127 0.1455 0.1729 0.2046 0.2260 0.2864
128 0.1449 0.1723 0.2039 0.2252 0.2853
129 0.1443 0.1716 0.2031 0.2243 0.2843
130 0.1438 0.1710 0.2023 0.2235 0.2832
131 0.1432 0.1703 0.2015 0.2226 0.2822
132 0.1427 0.1697 0.2008 0.2218 0.2811
133 0.1422 0.1690 0.2001 0.2210 0.2801
134 0.1416 0.1684 0.1993 0.2202 0.2791
135 0.1411 0.1678 0.1986 0.2194 0.2781
136 0.1406 0.1672 0.1979 0.2186 0.2771
137 0.1401 0.1666 0.1972 0.2178 0.2761
138 0.1396 0.1660 0.1965 0.2170 0.2752
139 0.1391 0.1654 0.1958 0.2163 0.2742
140 0.1386 0.1648 0.1951 0.2155 0.2733
141 0.1381 0.1642 0.1944 0.2148 0.2723
142 0.1376 0.1637 0.1937 0.2140 0.2714
143 0.1371 0.1631 0.1930 0.2133 0.2705
144 0.1367 0.1625 0.1924 0.2126 0.2696
145 0.1362 0.1620 0.1917 0.2118 0.2687
146 0.1357 0.1614 0.1911 0.2111 0.2678
147 0.1353 0.1609 0.1904 0.2104 0.2669
148 0.1348 0.1603 0.1898 0.2097 0.2660
149 0.1344 0.1598 0.1892 0.2090 0.2652
150 0.1339 0.1593 0.1886 0.2083 0.2643




10. Dokumentasi

DOKUMENTASI

7

Megumpulkan data dan menyebarkan kuesioner (11 maret 2025)



Memasukkan surat penelitian, pengumpulan data sekaligus menyebarkan
kuesioner (24 maret 2025)
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