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INTISARI

Fenomena Quiet Quitting tidak hanya terjadi di lingkungan korporasi, melainkan juga dapat
muncul dalam dinamika organisasi mahasiswa. Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan
manifestasi perilaku Quiet Quitting, menganalisis penerapan Clan Culture, serta memahami
dinamika kemunculan Quiet Quitting dalam kerangka Clan Culture yang dilatarbelakangi budaya
suku pengurus. Subjek penelitian terdiri dari delapan mahasiswa pengurus UKM “X” periode
2025. Penelitian kualitatif ini menggunakan pendekatan studi kasus. Pengumpulan data dilakukan
melalui wawancara dan observasi agenda organisasi, serta dilengkapi dengan triangulasi sumber
dan metode. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Quiet Quitting termanifestasi dalam tiga bentuk,
yaitu pembatasan kontribusi sebatas tugas pokok, penarikan diri sosial-emosional dari agenda
organisasi, serta kepasifan peran dalam kepengurusan. Clan Culture terbukti memicu perilaku ini
akibat kaburnya batas kerja profesional serta minimnya ketegasan pengurus, meskipun di sisi lain
rasa kekeluargaan dan dukungan rekan sejawat menjadi perekat yang mencegah anggota untuk
benar-benar keluar dari organisasi. Akulturasi budaya suku pengurus yang cenderung menghindari
konflik juga turut memperkuat perilaku penarikan diri tersebut.

Kata kunci: Quiet Quitting, Clan Culture, Organisasi Mahasiswa



ABSTRACT

The phenomenon of Quiet Quitting does not only occur in corporate environments, but can also
emerge within the dynamics of student organizations. This study aims to describe the
manifestations of Quiet Quitting behavior, analyze the implementation of Clan Culture, and
understand the dynamics behind the emergence of Quiet Quitting within the framework of Clan
Culture, driven by the organizational leaders' ethnic cultural backgrounds. The research subjects
consisted of eight student leaders of the "X" Student Activity Unit (UKM) for the 2025 period.
This qualitative research employed a case study approach. Data collection was conducted through
interviews and observation of organizational agendas, complemented by source and method
triangulation. The results show that Quiet Quitting manifests in three forms: limiting contributions
to basic core tasks, social-emotional withdrawal from organizational agendas, and role passivity
within the leadership. Clan Culture was proven to trigger this behavior due to the blurring of
professional boundaries and the lack of leadership assertiveness. Conversely, the sense of
togetherness and peer support act as a cohesive bond that prevents members from completely
resigning from the organization. Furthermore, the acculturation of the leaders' ethnic culture,
which tends to avoid conflict, further reinforces this withdrawal behavior.

Keywords: Quiet Quitting, Clan Culture, Student Organization
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“Mistakes are meant to guide you not define you”
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BAB I
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Quiet Quitting dapat dipahami sebagai fenomena perilaku penarikan diri secara
psikologis dan emosional dari tugas dan tanggung jawab, tanpa melakukan pengunduran
diri secara resmi (Patel dkk., 2025). Alih-alih mengundurkan diri, individu dengan
kecenderungan perilaku Quiet Quitting memilih untuk membatasi kontribusinya sebatas
pemenuhan kewajiban dasar saja, tanpa adanya inisiatif, dedikasi ekstra, atau usaha lebih
dalam menjalankan tugasnya (Serenko, 2023). Dari penelitian perspektif psikologi (Lu
dkk., 2023; Xueyun dkk., 2023), ekonomi (Yisa dkk., 2024), manajemen strategis (Kumar,
2025), dan gaya kepemimpinan (Thakur & Srivastava, 2025), perilaku Quiet Quitting
umumnya muncul sebagai dampak dari kelelahan mental akibat beban kerja berlebih,
penurunan produktivitas kerja, serta bentuk kekecewaan terhadap pola kepemimpinan
organisasi yang kurang mendukung.

Meskipun sering kali diamati di dunia kerja profesional, fenomena penarikan diri
secara senyap ini juga berpotensi muncul dalam lingkup organisasi mahasiswa (Morrison-
Beedy, 2022). Sebagai organisasi internal kampus yang dibentuk untuk menampung minat
dan bakat mahasiswa, kepengurusan disusun dan dijalankan oleh mahasiswa itu sendiri.
Dalam teori manajemen strategi, pengurus organisasi memiliki kewajiban untuk mengelola
sumber daya organisasi secara terintegrasi, terkoordinasi, dan efektif untuk mencapai
tujuan organisasi melalui proses perencanaan, pengorganisasian, kepemimpinan, dan

pengendalian (Abdillah, 2020; Ritonga, 2020). Oleh karena itu, sebagai pelaku manajemen
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organisasi, idealnya pengurus organisasi harus mampu menangani kebutuhan operasional
harian, memfasilitasi komunikasi yang lancar, serta mengelola sumber daya secara
terintegrasi dan efektif demi keberlanjutan organisasi (Ujunwa, 2024).

Namun dalam praktiknya, menjalankan peran sebagai pengurus organisasi
sekaligus mahasiswa sering kali mendatangkan tekanan tersendiri karena harus membagi
fokus dengan kewajiban akademik (Mardikaningsih, 2024; Ramandhita & Pujianto, 2023).
Ketika tingginya tuntutan beban organisasi tidak diimbangi dengan lingkungan yang
mendukung, pengurus mulai merasa jenuh dan tertekan (Giin dkk., 2024; Safariyani &
Fadillah, 2025; Xueyun dkk., 2023). Dampaknya, saat pengurus mengalami kelelahan
akibat intensitas kegiatan yang tinggi, ketidakpuasan peran, maupun pembagian kerja yang
dirasa kurang merata, mereka cenderung mengurangi kontribusi aktif mereka sebagai
upaya untuk menjaga kesejahteraan diri (Geng dkk., 2025; Gone dkk., 2025; Serenko,
2023).

Indikasi fenomena ini teramati ditemukan pada ranah organisasi kemahasiswaan
tingkat universitas, salah satunya pada Unit Kegiatan Mahasiswa (UKM) “X” pada salah
satu kampus di Yogyakarta. Sebagai UKM yang memiliki intensitas kegiatan tinggi dengan
jumlah peminat mencapai 450 hingga 500 mahasiswa per tahun, UKM "X" membentuk
struktur kepengurusan hingga 70 orang untuk mengelola program kerja harian maupun
mingguan. Tidak hanya itu, UKM "X" juga sempat meraih penghargaan sebagai UKM
dengan Manajemen Anggota Terbaik di tahun 2024. Namun nyatanya di lapangan, terdapat
kesenjangan antara ekspektasi kinerja dan tingkat partisipasi pengurus.

Berdasarkan preliminary research yang dilakukan melalui observasi dan

wawancara singkat pada pengurus, kecenderungan kepasifan pengurus terlihat pada tingkat



responsivitas pengurus di grup koordinasi yang hanya mencapai 40% serta adanya
keterlambatan pelaksanaan program kerja selama dua hingga lima minggu dari jadwal yang
ditetapkan. Fenomena ini diperkuat oleh pernyataan salah satu pengurus pada wawancara
preliminary research di tanggal 9 Januari 2026, yang mengungkapkan,

“Banyak pengurus yang minim kesadaran akan tugas dan tanggung
jawabnya. Misal, sering nunda tugas yang udah diamanahi, kurang inisiatif atau
harus di follow up terus menerus. Ada juga yang memang pas dibutuhin tuh
memang hadir, tapi engga terlibat aktif alias pasif”.

Kondisi tersebut menunjukkan bahwa sebagian pengurus hanya menyelesaikan
tugas sebatas menggugurkan kewajiban formal tanpa adanya kesadaran mandiri atau
inisiatif lebih (Serenko, 2023). Berdasarkan hasil observasi awal dan wawancara
preliminary research, penarikan diri secara emosional dan operasional ini berupa
penurunan kehadiran pada rapat divisi, keengganan berinteraksi secara intensif dengan
sesama pengurus, hingga penyelesaian tugas yang dilakukan secara ala kadarnya. Jika
dibiarkan, penumpukan dari perilaku Quiet Quitting ini dapat berdampak pada penurunan
kualitas organisasi dan hilangnya profesionalisme di lingkungan kampus (Serenko; 2023,
Yasin dkk.; 2025). Dampak paling nyata adalah munculnya iklim kerja yang tidak sehat,
sehingga terjadi kesenjangan dalam kepengurusan, seperti beban kerja kolektif yang
seharusnya didistribusikan secara adil, pada akhirnya hanya diandalkan pada segelintir
pengurus yang masih memiliki dedikasi. Jika terus berlanjut, fenomena ini berpotensi
memicu kelelahan emosional (burnout) pada pengurus aktif yang berujung pada
pengunduran diri massal atau kelumpuhan fungsional organisasi (Basha & Pathania; 2025,

Gone, dkk.; 2025, Zhou dkk., 2025).



Ditinjau dari sisi individu, Quiet Quitting mengancam pertumbuhan profesional
dan peluang pengembangan diri mahasiswa akibat perannya yang semakin tidak terlihat
serta berkurangnya keterlibatan aktif di organisasi (Serenko, 2023). Lebih lanjut, pelaku
penarikan diri ini kerap mengalami konflik internal terkait komitmen mereka dan rentan
menghadapi konsekuensi sosial berupa stigma negatif atau pengucilan dari rekan sejawat
(Samnani & Robertson, 2025). Oleh karena itu, riset ini penting untuk menggali masalah
tersebut guna memahami dinamika perilaku Quiet Quitting pengurus dan merumuskan
langkah mitigasi untuk menjaga keberlangsungan organisasi.

Munculnya perilaku Quiet Quitting di lingkungan UKM "X" tidak terlepas dari
karakteristik budaya organisasi yang diterapkan, yaitu Clan Culture (budaya
kekeluargaan). UKM "X" mengadopsi budaya kekeluargaan dalam keseharian
berorganisasi sebagai perekat antar pengurus maupun anggota. Menurut Quinn dan
Rohrbaugh (1983) dalam Zeb. A. dkk. (2021), secara teoritis Clan Culture merupakan
salah satu dari empat tipologi budaya organisasi dalam Competing Values Framework
(CVF). Berbeda dengan tipologi lain seperti Adhocracy, Hierarchy, dan Market Culture,
Clan Culture merupakan jenis budaya organisasi yang menitikberatkan pada fokus internal
dan fleksibilitas, sehingga menciptakan suasana yang menyerupai keluarga besar dengan
ikatan loyalitas serta tradisi yang kuat (Boyd & Larson, 2022).

Penerapan Clan Culture dalam organisasi berkaitan kuat dengan realita nilai-nilai
budaya kolektivisme yang melekat pada masyarakat Indonesia (Purwohedi, 2017).
Karakteristik utama dari budaya ini adalah terciptanya lingkungan kerja yang ramah di
mana antar individu bersikap layaknya sebuah keluarga besar (Herfianti et al., 2023).

Berbeda dengan budaya individualisme yang menekankan pada hak pribadi dan



pencapaian independen, budaya kolektivisme berorientasi pada nilai kebersamaan
(togetherness), ikatan emosional yang erat, ketergantungan sosial, serta prioritas pada
keharmonisan antar anggota (Sinantia, 2018; Herfianti dkk., 2023). Dalam UKM "X",
budaya kekeluargaan yang berakar dari nilai kolektif ini difungsikan sebagai wadah
dukungan emosional serta perekat hubungan antar pengurus dalam menjalankan roda
organisasi.

Namun dalam praktiknya, penerapan Clan Culture yang sangat menekankan nilai-
nilai kolektivisme berpotensi menimbulkan dua sisi situasi yang saling bertolak belakang
di dalam organisasi (Charles & Kalu, 2023; Zhu dkk., 2023). Sejumlah penelitian
mengungkapkan bahwa Clan Culture mampu meningkatkan komitmen afektif, loyalitas,
dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) melalui hubungan yang erat serta rasa
saling percaya, di mana fokus pada kebersamaan dan keharmonisan antaranggota ini
berfungsi memperkuat ikatan emosional di dalam organisasi (Almaududi dkk., 2022; Boyd
& Larson, 2022; Cobbinah et al., 2020).

Meskipun demikian, penerapan Clan Culture yang berlebihan pada harmonisasi dan
kebiasaan tidak resmi kerap memicu kendala birokratis, tumbuhnya ketidakjelasan peran,
berkurangnya akuntabilitas formal, hingga penghambatan inovasi dan adaptabilitas dalam
lingkungan dinamis (Behrens, 2024; Mutana dkk., 2025; Nallaiahgari & Rajagopal, 2025;
Opuala-Charles & Arunsi, 2023). Selain itu, dominasi rasa sungkan dan kontrol organisasi
yang tidak dijalankan secara tegas berisiko mengaburkan batasan profesionalitas,
menghambat keadilan pemberian penghargaan, serta memicu pembiaran atas kelalaian
tugas (Behrens, 2024; Opuala-Charles & Arunsi, 2023). Pembiaran terhadap

ketidakdisiplinan atau kelalaian tugas tersebut berupa minimnya kesadaran akan tanggung



jawab, kebiasaan menunda pekerjaan, hingga kurangnya inisiatif pengurus yang harus
terus-menerus diingatkan (follow-up) seperti halnya yang disebutkan oleh informan dalam
wawancara preliminary research.

Penelitian mengenai budaya organisasi dan penarikan diri telah banyak dilakukan,
namun literatur yang secara spesifik menguji dampak langsung Clan Culture terhadap
fenomena Quiet Quitting masih terbatas. Clan Culture sering dipersepsikan secara positif
sebagai budaya organisasi yang mendukung (Almaududi dkk., 2022; Boyd & Larson,
2022; Cobbinah et al., 2020). Namun, penelitian ini mengeksplorasi sisi lain dari Clan
Culture, di mana iklim kekeluargaan yang berlebihan tanpa kontrol akuntabilitas memicu
ketidakjelasan peran, dominasi rasa sungkan dan kontrol organisasi yang tidak tegas
(Behrens, 2024; Mutana dkk., 2025; Nallaiahgari & Rajagopal, 2025; Opuala-Charles &
Arunsi, 2023). Kondisi tersebut berdampak pada pembiaran ketidakdisiplinan ini memicu
pembagian kerja yang tidak merata serta menimbulkan kejenuhan dan rasa tertekan pada
pengurus aktif di tengah tingginya beban organisasi (Giin dkk., 2024; Safariyani &
Fadillah, 2025; Xueyun dkk., 2023). Hal ini berdampak pada timbulnya kelelahan
emosional dan ketidakpuasan peran pada pengurus serta mendorong pengurus untuk
menarik diri (Quiet Quitting) (Geng dkk., 2025; Gone dkk., 2025; Serenko, 2023).

Selain itu, mengingat sebagian besar studi literatur mengenai Quiet Quitting masih
didominasi oleh konteks dunia kerja atau korporasi dengan pendekatan kuantitatif (Geng,
dkk.; 2025, Karrani, dkk.; 2025, Serenko; 2023), terdapat urgensi untuk mengeksplorasi
bagaimana fenomena ini bekerja dalam lingkup organisasi mahasiswa yang bersifat
sukarela dengan penanaman budaya kekeluargaan yang kuat. Pendekatan kualitatif dalam

riset ini guna menangkap kedalaman makna, motif tersembunyi, serta gambaran perasaan



pengurus selama fenomena terjadi. Penelitian ini menjadi krusial untuk membedah

bagaimana budaya organisasi yang terlihat harmonis justru dapat menjadi bumerang yang

memicu Quiet Quitting di UKM “X”.

B. Rumusan Masalah

1.

2.

Bagaimana manifestasi perilaku Quiet Quitting pada pengurus UKM “X*?
Bagaimana karakteristik dan implementasi Clan Culture pada kepengurusan UKM
“X?

Mengapa fenomena Quiet Quitting tetap muncul dalam Clan Culture di UKM “X”

dan bagaimana keterkaitannya dengan budaya suku pengurus?

C. Tujuan Penelitian

1.

2.

Mendeskripsikan perilaku Quiet Quitting yang muncul pada pengurus UKM “X”.
Mendeskripsikan dan menganalisis penerapan nilai-nilai Clan Culture dalam
struktur kepengurusan UKM “X”.

Memahami dinamika munculnya Quiet Quitting dalam lingkungan Clan Culture di

UKM “X”, serta bagaimana hal itu dilatarbelakangi oleh budaya suku pengurus.

D. Manfaat Penelitian

1.

Manfaat Teoritis

Hasil penelitian ini memberikan informasi terbaru mengenai perspektif
Clan Culture terhadap fenomena Quiet Quitting pada organisasi mahasiswa yang
bersifat sukarela. Penelitian ini menutup celah literatur sebelumnya dengan
mengeksplorasi motif perilaku Quiet Quitting dalam lingkungan non-profit yang

tidak terikat oleh faktor kompensasi finansial, berbeda dengan mayoritas studi



terdahulu yang berfokus pada sektor korporat. Selain itu, riset ini memperluas
perspektif teoritis dengan mengeksplorasi fenomena Quiet Quitting dari perspektif

Clan Culture.

2. Manfaat Praktis

a) Bagi Subjek Penelitian

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan bagi
mahasiswa pengurus UKM untuk memahami batasan antara loyalitas
kekeluargaan dan tanggung jawab profesional, sehingga mereka mampu
mengenali gejala awal Quiet Quitting dalam diri maupun timnya. Dengan
memahami dinamika Clan Culture, para pengurus dapat menerapkan pola
komunikasi yang lebih transparan dan profesional tanpa merusak iklim
harmonis organisasi. Lebih lanjut, penelitian ini menjadi referensi bagi
pengurus dalam merumuskan strategi manajerial yang mampu menjaga
keterlibatan emosional anggota sekaligus memastikan keberlanjutan kinerja

organisasi secara efektif dan profesional.

b) Bagi Lembaga

Penelitian ini dapat menjadi acuan bagi organisasi mahasiswa
maupun perhimpunan sukarelawan lainnya untuk mengkaji lebih dalam
mengenai fenomena Quiet Quitting yang rentan terjadi pada anggota dan
rentan berpotensi menghambat efektivitas organisasi. Jika tidak segera
dimitigasi, kondisi ini dikhawatirkan akan mengancam keberlangsungan

(sustainability) UKM dalam jangka panjang. Dengan demikian, organisasi
8



d)

mampu membuat kebijakan yang tepat untuk mencegah serta menangani

dampak negatif dari terjadinya fenomena tersebut.

Bagi Pembaca Umum

Penelitian ini dapat menjadi bahan bacaan dan memberikan
informasi mengenai fenomena Quiet Quitting yang rentan terjadi di
lingkungan organisasi, sehingga pembaca mampu memahami dan
mengidentifikasi hal-hal yang dapat memicu perilaku tersebut. Dengan
begitu, pembaca diharapkan dapat mengadopsi langkah-langkah preventif
dalam memitigasi fenomena Quiet Quitting serta mengoptimalkan sistem

kerja organisasi secara lebih efektif.

Bagi Peneliti Selanjutnya

Penelitian ini dapat menjadi referensi tambahan bagi peneliti
selanjutnya yang ingin mengkaji isu Psikologi Industri Organisasi, terutama

mengenai fenomena Quiet Quitting pada organisasi dengan Clan Culture.



BAB YV
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan pada proses analisis yang telah dilakukan, dapat ditarik beberapa
kesimpulan mengenai dinamika perilaku Quiet Quitting pada pengurus UKM “X” Periode
2025 dengan kultur organisasi Clan Culture. Penelitian ini menyimpulkan bahwa
fenomena Quiet Quitting yang terjadi pada pengurus UKM “X” Periode 2025 tidak
terwujud dalam bentuk pengunduran diri secara formal, melainkan melalui penarikan diri
secara psikologis serta penetapan batasan peran (boundary setting). Manifestasi perilaku
ini terbagi ke dalam tiga bentuk utama, yaitu pembatasan kontribusi formal di mana
pengurus secara sadar hanya mengerjakan jobdesk dasar dan menarik keterikatan
psikologisnya saat forum formal berdurasi panjang, penarikan diri dari interaksi sosial
makro organisasi dengan membatasi diri pada divisi internal demi menghindari gesekan
sosial, serta kepasifan atau pengabaian peran total dari pimpinan maupun pengurus divisi
yang memaksa pengurus aktif lainnya untuk mengambil alih beban kerja demi menjaga
kelangsungan operasional organisasi.

Kemunculan perilaku penarikan diri tersebut erat kaitannya dengan penerapan Clan
Culture di lingkungan organisasi yang berlaku layaknya pisau bermata dua. Di satu sisi,
iklim kekeluargaan ini berhasil memberikan rasa aman emosional, keakraban, dan
kepemimpinan yang empatik. Namun di sisi lain, dominasi Clan Culture yang terlampau
permisif tanpa dibatasi kontrol profesionalisme justru memicu unfair workload akibat
ketidaktegasan pimpinan dalam menegur pengurus pasif. Hal ini memicu kelelahan

emosional pada pengurus aktif yang bertahan, mengikis rasa memiliki (sense of ownership)
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akibat ketiadaan standar akuntabilitas yang terukur, serta menumbuhkan kebisuan
organisasi (organizational silence) karena timbulnya rasa sungkan untuk bersuara jujur.
Kondisi tersebut akhirnya menciptakan fenomena missing link atau terputusnya arus
informasi kritis kepada pimpinan.

Selain dipengaruhi oleh dinamika internal organisasi, latar belakang budaya suku
pengurus juga bertindak sebagai faktor pendukung yang memperhalus transisi keputusan
penarikan diri tersebut. Perbedaan latar belakang etnis antara pengurus Jawa dan Luar Jawa
direspons melalui strategi akomodasi komunikasi konvergensi, di mana pengurus dengan
latar budaya yang eksplisit dan lugas secara sadar memilih menyesuaikan diri dengan gaya
komunikasi tersirat demi menjaga keharmonisan kelompok. Ditambah dengan norma
budaya yang cenderung menghindari konfrontasi terbuka, para pengurus mengadopsi
mekanisme koping pasif dengan memendam ketidaknyamanan operasional. Pada akhirnya,
ketika terjadi kebuntuan koordinasi atau penumpukan beban kerja, pengurus memilih jalur
penarikan diri yang tenang sebagai strategi kompromi untuk melindungi kesejahteraan
psikologis pribadi sekaligus menjaga keharmonisan relasional dalam organisasi.

Hasil penelitian ini berkontribusi dalam memperluas pemahaman mengenai
fenomena Quiet Quitting di lingkungan organisasi mahasiswa dalam organisasi dengan
nilai Clan Culture. Berbeda dari pandangan umum yang menganggap Quiet Quitting hanya
terjadi di lingkup korporasi dan budaya kekeluargaan selalu berdampak positif terhadap
komitmen anggota, penelitian ini membuktikan bahwa Clan Culture yang terlampau
permisif dan tanpa batas profesionalisme justru dapat memicu penarikan diri psikologis.
Dengan demikian, penelitian ini mempertegas bahwa Quiet Quitting di organisasi

mahasiswa bukan sekadar bentuk pengabaian tanggung jawab secara individu, melainkan
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sebuah respons koping yang lahir dari persinggungan antara dinamika budaya organisasi

dengan latar belakang budaya pengurus.

. Keterbatasan Penelitian

Meskipun penelitian ini berhasil menguraikan dinamika Quiet Quitting dan
pengaruh Clan Culture dalam organisasi mahasiswa, peneliti menyadari terdapat beberapa
keterbatasan dalam pelaksanaan penelitian ini. Pertama, penelitian ini tidak secara spesifik
ikut menganalisis variabel jenis kelamin dalam membedakan respons serta pola penarikan
diri antara pengurus laki-laki dan perempuan, sehingga dinamika Quiet Quitting yang
terungkap masih bersifat generalisasi gender. Kedua, karakteristik organisasi mahasiswa
yang berbasis sukarela menciptakan batasan yang dinamis dan cenderung abu-abu dalam
mengukur fenomena Quiet Quitting. Berbeda dengan dunia kerja profesional yang
memiliki batasan job description dan kontrak yang mengikat, fenomena penarikan diri
pada konteks organisasi sukarela ini memiliki batas yang lebih fleksibel antara bentuk

komitmen, penurunan inisiatif, dan penarikan diri emosional.

. Saran

Setelah melalui beberapa proses penelitian, peneliti menyadari hasil yang
didapatkan belum cukup sempurna. Oleh karena itu, peneliti menyampaikan beberapa
saran dari hasil penelitian yang telah didapatkan. Beberapa saran tersebut diantaranya
sebagai berikut:

1. Kepada Peneliti Selanjutnya
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Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk ikut mempertimbangkan
perspektif jenis kelamin serta menyesuaikan instrumen pengukuran penarikan diri
agar lebih relevan dengan karakteristik organisasi kemahasiswaan bersifat sukarela.
Selain itu, peneliti selanjutnya juga disarankan untuk bisa lebih mengeksplorasi
penelitian mengenai dinamika Quiet Quitting pada lingkungan yang menerapkan
Clan Culture pada lingkup organisasi atau industri yang lebih besar. terlebih bisa
ditambahkan dengan analisis dokumen organisasi untuk meningkatkan validitas
dan ketajaman temuan. Saran tersebut bertujuan agar hasil yang didapatkan bisa
menjadi perbandingan mengenai dinamika fenomena Quiet Quitting pada Clan
Culture yang lebih luas dan mendalam.

. Kepada Organisasi yang Terkait

Pengurus UKM “X” diharapkan dapat mengevaluasi ekosistem organisasi
yang seimbang antara iklim kekeluargaan dan akuntabilitas profesional melalui
beberapa langkah strategis. Pertama, memperketat rekrutmen awal melalui
pemetaan komitmen, keselarasan nilai, dan integritas calon pengurus guna
mencegah kepasifan. Kedua, pimpinan dan BPH diharapkan menerapkan
kepemimpinan yang asertif, responsif, dan inklusif yang berani mengambil
keputusan tegas serta memotong birokrasi penanganan konflik yang lambat.
Ketiga, mengimbangi penegakan disiplin profesional dengan pendekatan humanis
yang persuasif guna menumbuhkan kembali sense of ownership, didukung
Departemen Keanggotaan dengan mengadakan agenda keakraban secara rutin.
Terakhir, menjaga hubungan kekeluargaan hingga pasca masa kepengurusan,

sekaligus memperluas jaringan kerja sama eksternal di bidang kebahasaan sebagai
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bentuk apresiasi untuk membantu menunjang kesiapan karir para pengurus di masa
depan.
. Kepada Pembaca Umum

Bagi pembaca umum, khususnya mahasiswa yang aktif berorganisasi
maupun individu dalam lingkungan kerja profesional, penelitian ini diharapkan
dapat memberikan pemahaman yang lebih luas bahwa fenomena Quiet Quitting
bukan sekadar bentuk kemalasan bawaan, melainkan respons psikologis atas
ketidakseimbangan beban kerja dan kurang tegasnya sistem kontrol organisasi.
Melalui pemahaman ini, pembaca diharapkan dapat lebih bijak dalam menetapkan
batas diri yang sehat, mengomunikasikan hambatan emosional secara terbuka, serta
membangun budaya kerja yang saling menghargai antara kenyamanan relasional

dan penuntasan tanggung jawab.
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