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Abstract 
This study aims to determine the relationship between abusive supervision dimension (credit 
stealing, belittling behavior, yelling, and scapegoating) and quiet quitting dimension (lack of 
motivation, detachment, and lack of initiative) among female workers in the manufacturing industry. 
This study uses a correlational quantitative approach with a purposive sampling technique. There 
were 486 female workers at a cigarette company as respondents. This study used two measuring 
instruments, namely the abusive supervision scale and the quiet quitting scale. Data analysis in this 
study used the Spearman rank correlation. The results showed that all dimensions of abusive 
supervision had no significant relationship (p > .05) with the dimension of lack of motivation. 
Meanwhile, in the dimension of detachment, all dimensions of abusive supervision showed a 
significant positive relationship (p < .001). Furthermore, the dimension of lack of initiative had three 
dimensions of abusive supervision, namely belittling behavior (r = 0.336, p < .001), yelling (r = 0.310, 
p < .001), and scapegoating (r = 0.293, p < .001), which also had a significant positive relationship. 
The findings of this study emphasize the need for leadership training with healthy communication 
and safe feedback system to minimize abusive supervision and quiet quitting in the workplace. 
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Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dimensi abusive supervision (credit 
stealing, belittling behaviour, yelling, dan scapegoating) terhadap dimensi quiet quitting (lack of 
motivation, detachment, dan lack of initiative) pada buruh perempuan di industri manufaktur. 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif korelasional dengan teknik pengambilan sampel 
menggunakan purposive sampling. Terdapat 486 pekerja buruh perempuan perusahaan rokok 
sebagai responden. Penelitian ini menggunakan dua alat ukur, yaitu Abusive Supervision Scale dan 
Quiet Quitting Scale. Adapun analisis data dalam penelitian ini menggunakan uji korelasi Spearman 
rank test. Hasil penelitian menunjukkan bahwa seluruh dimensi dari abusive supervision tidak 
memiliki hubungan yang signifikan (p > .05) dengan dimensi lack of motivation. Sementara itu, pada 
dimensi detachment menunjukkan bahwa seluruh dimensi abusive supervision menunjukkan 
hubungan positif yang signifikan (p < .001). Pada dimensi lack of initiative terdapat tiga dimensi 
abusive supervision, yaitu belittling behaviour (r = 0.336, p < .001), yelling (r = 0.310, p < .001), dan 
scapegoating (r = 0.293, p < .001) yang juga memiliki hubungan positif yang signifikan. Temuan dari 
penelitian menekankan perlunya pelatihan kepemimpinan dengan komunikasi yang sehat dengan 
sistem umpan balik yang aman untuk meminimalkan perilaku abusive supervision dan quiet quitting 
di lingkungan kerja. 

Kata kunci: abusive supervision; buruh perempuan; industri manufaktur; quiet quitting 

 

1. Pendahuluan  

Di era modern saat ini, kualitas pemimpin dan kesejahteraan karyawan menjadi faktor 

penting untuk mencapai tujuan perusahaan.  Keterlibatan dan partisipasi aktif karyawan dapat 

berpengaruh pada kinerja individu sehingga memberikan dampak yang besar untuk 
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keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuan (Panjaitan, 2018). Sumber daya manusia 

pada perusahaan memberikan dampak besar untuk mencapai tujuan dan melaksanakan 

kegiatan atau produksi di perusahaan. Sumber daya manusia yang berkualitas dan kuantitas 

yang sesuai dapat mengoptimalkan kinerja. Namun, munculnya abusive supervision dan quiet 

quitting menjadi tantangan serius dalam dunia kerja kontemporer. 

Penelitian Galanis et al. (2024) menunjukkan bahwa 60,9% perawat diklasifikasikan 

sebagai quiet quitters yang mengindikasikan adanya penarikan diri secara psikologis dari pekerja 

di sektor kesehatan. Selain itu, penelitian lain oleh Rinaldi dan Pomarolli (2025) menunjukkan 

bahwa 46,06% pekerja di rumah sakit ortopedi teridentifikasi sebagai quiet quitter. Begitu pula 

pada sektor manufaktur, di mana abusive supervision dikaitkan dengan perilaku penarikan diri 

dan menurunnya keterlibatan kerja (Qiu et al., 2025). Buruh perempuan menurut Maharezky 

dan Hendriani (2025) mengalami dampak abusive supervision yang lebih kuat. Tekanan kerja dan 

tuntutan emosional tinggi yang tidak diimbangi dengan dukungan dan kesejahteraan yang 

memadai dapat mendorong munculnya burnout dan penarikan diri sebagai respons adaptif 

karyawan (Hung et al., 2025). Meskipun abusive supervision tidak selalu menurunkan kinerja 

secara langsung, kondisi ini berpotensi mendorong disengagement psikologis yang sejalan 

dengan quiet quitting (Astrawan et al., 2025).  

Fenomena quiet quitting merupakan interaksi antara agensi individu dengan dinamika 

organisasi dan sistem kerja (Nathania et al., 2024). Dalam konteks tersebut, abusive supervision 

menjadi salah satu faktor organisasi yang berpengaruh terhadap munculnya perilaku tersebut. 

Abusive supervision mampu merusak keterlibatan dan kepuasan kerja dengan mendorong 

perilaku diam sebagai bentuk ketidakberdayaan (Tepper, 2020). Penelitian sebelumnya oleh 

Soyalin (2025) menunjukkan hubungan positif antara abusive supervision dengan perilaku quiet 

quitting, di mana conscientiousness memoderasi hubungan ini, sehingga karyawan cenderung 

disengaged dalam pekerjaannya. Abusive supervision mampu memicu kelelahan emosional dan 

mengarah pada pengurangan usaha kerja yang merefleksikan bentuk penarikan diri (Li & Xu, 

2025). Penarikan keterlibatan ini terlihat dalam bentuk defensive silence serta penurunan 

partisipasi sukarela dalam pekerjaan (Kim & Park, 2022). Dalam konteks organisasi modern, 

respons protektif ini tercermin melalui perilaku quiet quitting, yaitu kecenderungan karyawan 

untuk membatasi kontribusi kerja hanya pada tuntutan minimum sebagai mekanisme koping 

terhadap tekanan interpersonal di tempat kerja (Ahmed et al., 2025). 

Abusive supervision merujuk pada bentuk kepemimpinan atau leadership destruktif yang 

terdiri atas serangkaian perilaku negatif dan manajerial yang kasar (Harwita, 2023). Penyebab 

munculnya abusive supervision pada karyawan menurut Hasibuan et al. (2024) adalah 

karakteristik dari pemimpin dengan sifat tertentu seperti narcissism, machiavellianism, dan 

kecerdasan emosional yang rendah yang cenderung mengarah ke perilaku tersebut. Perilaku 

abusive supervision tersebut dapat terjadi ketika supervisor menggunakan kata-kata kasar dan 

mengintimidasi karyawan baik secara verbal maupun nonverbal. Chen et al., (2019) 

mengungkapkan bahwa abusive supervision berupa berbicara kasar dapat menyebabkan 

tingkat permusuhan yang tinggi pada karyawan sehingga berpotensi menimbulkan perilaku 

yang lebih kasar. Sementara itu menurut Tapper (2007), sifat kepribadian seperti afektif 

negatif tersebutlah yang mampu memicu munculnya abusive supervision. 

Riset yang dilakukan di Cina oleh Sun et al. (2022) menunjukkan bahwa sikap abusive 

menyebabkan karyawan merasa kebingungan, ragu akan diri sendiri, tidak berdaya, frustrasi, 



Jurnal Flourishing, 5(12), 2025, 687–699 

689 
 

yang akhirnya menurunkan motivasi dan komitmen terhadap pekerjaan. Abusive supervision 

juga dapat mengakibatkan efek negatif pada kelelahan emosional, kualitas tidur, dan 

menurunnya self-efficacy karyawan (Jasmine & Martdianty, 2022). Selain itu, abusive 

supervision berdampak negatif pada motivasi dan kinerja karyawan. Dampak negatif diperkuat 

oleh pengaruh budaya di negara Cina, Malaysia, dan Indonesia yang lebih memaklumi perilaku 

abusive supervision (Hasibuan et al., 2024). Hal ini menyebabkan abusive supervision di 

Indonesia masih ditolerir, yang akan memengaruhi karyawan. Yulmia dan Putra (2020) dalam 

penelitiannya menyatakan bahwa abusive supervision dapat memungkinkan karyawan 

meninggalkan perusahaan ketika ada kesempatan yang lebih baik karena perilaku pengawas 

yang tidak dapat ditolerir.  

Gaya kepemimpinan dari abusive supervision juga dapat meningkatkan keinginan 

karyawan untuk berpindah kerja dan berpotensi mengganggu kesehatan mentalnya (Dhali et al., 

2023). Hal ini berkaitan erat dengan konsep queit quitting yang mana karyawan merespons 

tekanan dan perlakuan negatif dari atasan dengan cara membatasi kontribusi kerjanya sebagai 

bentuk perlindungan diri. Dalam situasi tersebut, karyawan tidak secara langsung meninggalkan 

pekerjaan, tetapi memilih untuk tetap bertahan dengan keterlibatan yang minimal. Adapun 

definisi quiet quitting dari Hare (2022) yaitu sebagai perilaku karyawan yang mundur senyap, di 

mana mereka hanya melakukan tugas minimal untuk menjaga keseimbangan antara karier dan 

kehidupan pribadi.  Perilaku ini tercermin melalui penurunan keterlibatan kerja (work 

disengagement) sebagai penarikan diri psikologis dari pekerjaan (Kahn, 1990). Quiet quitting 

juga ditandai dengan berkuranganya partisipai dalam organizational citizenship behavior serta 

kecenderungan mengindari inisaitif kerja sukarela (Kim et al., 2023) 

Fenomena quiet quitting ini umumnya muncul akibat situasi kerja yang kurang ideal, 

termasuk pengawasan yang tidak efektif. Menurut Pevec (2023), karyawan yang merasa sudah 

tidak berhubungan lagi atau koneksi dengan rekan kerja dan supervisor memicu kurangnya 

hubungan sehingga memilih untuk quiet quitting. Penelitian Hong et al. (2023) menunjukkan 

adanya hubungan antara kebutuhan psikologis karyawan yang tidak terpenuhi dengan 

fenomena quiet quitting. Adanya quiet quitting menjadi salah satu alasan bagi karyawan untuk 

menjaga work-life balance (Kang et al., 2023). Karyawan memiliki alasan tersendiri dan 

cenderung beragam untuk meninggalkan perusahaan. Menurut Chatzoudes dan Chatzoglou 

(2022), kurangnya keterlibatan pekerja dalam lingkungan pekerjaan dapat memengaruhi 

karyawan untuk meninggalkan pekerjaan jika ada tawaran yang lebih baik.  

Konsep abusive supervision yang dikemukakan oleh Tepper (2000) meliputi beberapa 

dimensi. Pertama, melibatkan perilaku verbal dan nonverbal yang bermusuhan. Kedua, supervisor 

mampu melakukan tindakan abusive dengan kata-kata verbal dan mengecualikan tindakan agresif 

secara fisik. Ketiga, abusive supervision tergantung pada bagaimana pekerja melihat perilaku 

supervisor-nya, bukan bagaimana supervisor berpikir tentang perilakunya. Keempat, perilaku 

tersebut disengaja dan dilakukan secara terus-menerus. Menurut Ghayas dan Jabeen (2020), 

terdapat empat dimensi abusive supervision yang meliputi credit stealing, belittling behavior, yelling, 

dan scapegoating. Credit stealing merujuk pada perilaku atasan yang mengambil pengakuan atas 

hasil kerja. Belittling behaviour yang mencerminkan perilaku mempermalukan, merendahkan, dan 

membuat bawahan merasa tidak kompeten. Yelling sebagai bentuk agresi verbal seperti 

membentak dan intimidatif. Terakhir, scapegoating adalah kecenderungan atasan untuk 

menyalahkan bawahan atas kesalahan untuk melindungi diri sendiri. 
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Sementara itu, quiet quitting menurut Galanis et al. (2024) merujuk pada tiga dimensi 

utama, yaitu lack motivation, detachment, dan lack of initiative. Lack of motivation sebagai 

penurunan dorongan internal individu untuk terlibat aktif dalam pekerjaan akibat tekanan 

psikologis. Detachment merujuk pada kecenderungan individu untuk menjaga jarak secara 

emosional dari pekerjaan dan lingkungan kerja sebagai bentuk mekanisme perlindungan diri, 

sehingga keterlibatan juga berkurang. Lack of initiative menunjukkan berkurangnya keinginan 

menambil tindakan proaktif, partisipai, dan usaha ekstra di luar tugas formalnya. 

Quiet quitting banyak diadopsi oleh pekerja di banyak negara, terutama pada pekerja yang 

masih muda, dan dapat berdampak buruk pada kualitas pelayanan dengan memicu toxic 

organizational culture (Boy & Sürmeli, 2023). Menurut Dai et al. (2023), quiet quitting dapat 

disebabkan oleh pengangguran yang tinggi dan persaingan ketat, sehingga berdampak pada 

kecemasan, kelelahan, dan rasa tidak aman bagi pekerja. Riset lain dari Mahand dan Caldwell 

(2023) menjelaskan bahwa kurangnya komitmen terhadap pengembangan karier, kegagalan 

dalam menghargai karyawan, meningkatnya ketidakpedulian karyawan, pentingnya otonomi 

karyawan, dan penurunan kepercayaan organisasi adalah penyebab karyawan melakukan quiet 

quitting. Bagi pekerja, quiet quitting ini seperti dua bilah pedang yang dapat membantu keluar dari 

burnout dan stres, tetapi dapat membahayakan pengembangan karir mereka (Serenko, 2024).  

Hal ini tentu saja dapat berdampak negatif pada diri karyawan dan juga pada 

perusahaan. Hasil riset Safaruddin et al., (2024) menunjukkan bahwa fenomena quiet quitting 

berdampak pada motivasi karyawan, yaitu menyebabkan mereka bekerja seadanya untuk 

memenuhi persyaratan kerja. Quiet quitting menurut Johnson (2023) juga menimbulkan 

kekhawatiran karena ketika karyawan berhenti bekerja sebelum masa kerjanya selesai, akan 

berdampak negatif pada biaya, unit kerja, dan keuntungan. Karyawan tidak hanya menyadari 

adanya quiet quitting, tetapi juga memiliki ingatan yang kuat dan perilaku yang mengarah ke 

quiet quitting (Harris, 2024). Sementara itu, riset Xueyuan et al. (2023) terkait quiet quitting 

pada karyawan Gen Z menunjukkan bahwa seiring berjalannya waktu, fenomena ini akan 

mengganggu kinerja karyawan. Generasi Z (Gen Z) mengarah pada kelompok individu yang 

lahir sekitar tahun 1997 hingga 2012, tumbuh di era digital dan pesatnya perkembangan 

teknologi (Dimock. 2019). Dalam konteks kerja, orientasi Gen Z cenderung pada keseimbangan 

kerja-hidup dan keamanan kerja, serta sensitif terhadap lingkungan kerja yang tidak suportif 

(Schroth, 2019). Menurut (Ngoc et al., 2023) ekspektasi karyawan Gen Z di tempat kerja yang 

tidak terpenuhi dapat dengan cepat menyebabkan disengagement atau membuat batasan yang 

konsisten dengan quiet quitting. 

Quiet quitting juga menunjukkan pengaruh terhadap job stress, kelelahan emosional, dan 

kurangnya pengakuan yang memperburuk psychological well-being (Corbin & Flenady, 2024). 

Karyawan yang mengalami stres berkepanjangan dapat mengurangi tugas yang di luar basic 

job individu. Hal ini dilakukan untuk melindungi diri dari burnout, dan perilaku ini merupakan 

tanda menurunnya motivasi, energi, dan engagement (Kim & Sohn, 2024). Menurut Rugiubei 

et al. (2024), kondisi tersebut mencerminkan penurunan coping mechanisms individu, tetapi 

juga menyebabkan masalah sistematik yang lebih luas pada kultur organisasi, workload 

management, dan praktik kepemimpinan. 

Berdasarkan penjelasan tersebut, terdapat tiga hipotesis alternatif dalam penelitian ini 

yaitu 1) Terdapat hubungan positif antara dimensi abusive supervision (credit stealing, 

belittling behaviour, yelling, dan scapegoating) terhadap dimensi lack of motivation pada quiet 
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quitting; 2) Terdapat hubungan positif antara dimensi abusive supervision (credit stealing, 

belittling behaviour, yelling, dan scapegoating) terhadap dimensi detachment pada quiet 

quitting. 3) Terdapat hubungan positif antara dimensi abusive supervision (credit stealing, 

belittling behaviour, yelling, dan scapegoating) terhadap dimensi lack of initiative pada quiet 

quitting. Adapun tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara dimensi 

abusive supervision (credit stealing, belittling behaviour, yelling, dan scapegoating) dan dimensi 

quiet quitting (lack of motivation, detachment, dan lack of initiative) pada buruh perempuan di 

industri manufaktur. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan masukan bagi perusahaan 

dalam meningkatkan kualitas kepemimpinan serta mencegah terjadinya abusive supervision 

yang dapat memicu perilaku quiet quitting pada buruh perempuan. 

2. Metode  

Rancangan Penelitian 

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini yaitu kuantitatif non-

eksperimental dengan pendekatan studi korelasional. Pendekatan kuantitatif menurut 

Sugiyono (2019) diterapkan dalam penelitian yang melibatkan populasi atau sampel tertentu 

dengan menggunakan data berbentuk angka yang dianalisis melalui teknik statistik. Metode 

studi korelasional digunakan untuk mengetahui ada tidaknya hubungan serta seberapa kuat 

hubungan antara dua atau lebih variabel, tanpa melakukan intervensi atau manipulasi 

terhadap variabel-variabel yang digunakan (Fraenkel & Wellen, 2008). 

Subjek Penelitian 

Populasi dalam penelitian ini yaitu pekerja produksi perusahaan rokok X di Provinsi 

Jawa Timur. Terdapat 1.280 pekerja sebagai populasi dalam penelitian ini yang dihitung 

dengan teknik penghitungan sampel rumus Slovin dengan taraf kesalahan 5%, sehingga 

diperoleh jumlah sampel minimal sebesar 305 responden. Adapun jumlah sampel dalam 

penelitian ini yaitu 486 responden dengan teknik pengumpulan data yaitu purposive sampling. 

Purposive sampling adalah teknik pengambilan sampel di mana responden dipilih secara 

sengaja berdasarkan karakteristik tertentu yang telah ditentukan agar sesuai dengan tujuan 

penelitian (Sugiyono, 2019). Kriteria dari sampel penelitian ini yaitu 1) Pekerja produksi di 

perusahaan rokok X di Provinsi Jawa Timur. 2) Pekerja yang berjenis kelamin perempuan. 3) 

Minimal bekerja selama satu tahun.  

Variabel dan Instrumen Penelitian 

Terdapat dua variabel yang digunakan pada penelitian ini, yaitu abusive supervision 

sebagai variabel bebas (X) dan quiet quitting sebagai variabel terikat (Y). Abusive supervision 

adalah bentuk kepemimpinan atau leadership destruktif yang terdiri atas serangkaian perilaku 

negatif dan manajerial yang kasar (Harwita, 2023). Quiet quitting adalah karyawan yang berhenti 

dengan tenang, membatasi upaya di tempat kerja untuk menjaga keseimbangan kerja atau 

kehidupan pribadi (Hare, 2022).  Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan 

kuesioner dengan alat ukur psikologis mengenai abusive supervision dan quiet quitting yang 

diberikan kepada pekerja produksi rokok secara daring menggunakan Google Formulir. 

Instrumen abusive supervision digunakan untuk mengetahui persepsi pekerja mengenai 

perilaku kasar dari mandor selaku atasannya. Alat ukur ini menggunakan Abusive Supervision 
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Scale dari Ghayas dan Jabeen (2020) yang bersifat multidimensional dan terdiri dari empat 

dimensi, yaitu pencurian penghargaan (credit stealing), perilaku merendahkan (belittling 

behaviour), peneriakan (yelling), dan pengambing hitam (scapegoating). Alat ukur ini memiliki 

nilai reliabilitas alfa Cronbach  (α = 0,801) yang baik dan layak untuk digunakan. Jumlah item 

dari skala ini yaitu 15 pernyataan yang terdiri dari 13 item favorable dan 2 item unfavorable. 

Terdapat lima pilihan jawaban dari skala ini, yaitu sangat jarang, cukup jarang, sedang, cukup 

sering, dan sangat sering. Salah satu pernyataan dalam alat ukur ini yaitu “Atasan memberikan 

komentar negatif pada saya di depan orang lain”. 

Instrumen quiet quitting digunakan untuk mengetahui persepsi pekerja produksi rokok 

mengenai sejauh mana mereka menjalankan pekerjaan sebatas deskripsi formal tanpa 

menunjukkan adanya upaya tambahan dalam keterlibatan di lingkungan pekerjaan. Peneliti 

menggunakan alat ukur quiet quitting berbentuk skala kuesioner yang dikembangkan oleh 

Galanis et al. (2024) dengan nilai alfa Cronbach yang tergolong tinggi (α = 0,767). Terdapat tiga 

dimensi yang digunakan dalam instrumen ini, yaitu kekurangan motivasi (lack of motivation), 

menghindari keterlibatan emosional (detachment), dan kekurangan inisiatif (lack of initiative) 

dengan jumlah total sembilan item pernyataan.  Adapun salah satu pernyataan dalam alat ukur 

ini yaitu “Saya menemukan motivasi dalam pekerjaan saya”. 

Prosedur dan Teknik Analisis Data 

Terdapat lima tahapan penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti dalam prosedur 

penelitian. Tahap pertama, peneliti melakukan studi literatur dan analisis kasus permasalahan 

yang terjadi di lokasi penelitian. Tahap kedua, peneliti melakukan perizinan penelitian kepada 

Manajer Personalia Perusahaan sebagai lokasi pelaksanaan penelitian. Tahap ketiga, peneliti 

menentukan alat ukur dan rincian tahap pelaksanaan riset. Tahap keempat, peneliti melakukan 

pengumpulan data secara online melalui formulir Google yang mana peneliti meminta bantuan 

kepada supervisor dan mandor produksi untuk membagikan tautan pengisian kuesioner 

kepada pekerja produksi rokok. Tahap kelima, peneliti melakukan analisis data dengan 

menggunakan uji korelasi Spearman rank test untuk mengetahui hubungan antara variabel 

abusive supervision dan quiet quitting pada buruh perempuan di industri manufaktur dengan 

bantuan perangkat lunak statistik IBM SPSS.  

3. Hasil dan Pembahasan  

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan, peneliti melibatkan 486 buruh 

perempuan di industri manufaktur sebagai responden penelitian. Adapun rincian secara 

lengkap mengenai data demografis dari seluruh responden penelitian sebagai berikut: 

Tabel 1. Data Demografis Responden 

Karakteristik Frekuensi Persentase 

Jenis Kelamin   

Perempuan 486 100% 
Laki-Laki 0 0% 

Usia   

20 - 29 Tahun 171 35.2% 
30 - 39 Tahun 186 38.3% 
40 - 49 Tahun 125 25.7% 
50 - 59 Tahun 4 0.8% 



Jurnal Flourishing, 5(12), 2025, 687–699 

693 
 

Karakteristik Frekuensi Persentase 

 Masa Kerja   
1 - 5 Tahun  184 37.9% 

6 - 10 Tahun 20 4.1% 
11 - 15 Tahun 74 15.2% 
16 - 20 Tahun 142 29.2% 

20 Tahun Lebih 66 13,6% 
 Pendidikan Terakhir   

SD/MI 92 18.9% 
SMP/MTs 175 36% 
SMA/MA 219 45.1% 

Berdasarkan hasil data demografis responden penelitian yang ditujukan pada Tabel 1 di 

atas menunjukkan bahwa seluruh responden berjenis kelamin perempuan dengan jumlah 486 

partisipan (100%). Hasil dari data usia menunjukkan bahwa mayoritas responden memiliki 

usia pada rentang 30–39 tahun dengan jumlah 186 responden (38,3%). Lalu, mayoritas 

responden memiliki rentang masa kerja yaitu 1–5 tahun dengan jumlah 184 partisipan 

(37,9%). Adapun pendidikan terakhir responden didominasi oleh SMA/MA dengan jumlah 219 

partisipan (45,1%).  

Tabel 2. Uji Normalitas  

No Variable Jenis Uji Statistic N Sig. Interpretasi 
1  Abusive Supervision Kolmogorov Smirnov 0.112 486 < .001 Tidak Normal 
2 Quiet Quitting Kolmogorov Smirnov 0.147 486 < .001 Tidak Normal 

Berdasarkan uji normalitas kolmogorov-smirnov menunjukkan bahwa nilai signifikansi 

abusive supervision dan quiet quitting memiliki nilai yang berdistribusi tidak normal (p < .05) 

karena kedua variabel memiliki nilai signifikansi p < .001. Maka dari itu, uji hipotesis yang 

digunakan dalam penelitian yaitu uji analisis korelasi spearman karena memiliki data yang 

berdistribusi tidak normal. 

Tabel 3. Uji Deskriptif 

No Variable N Mean Median Standar Deviasi Minimum Maksimum 

1 Abusive Supervision 486 30.97 29.00 7.990 19.00 67.00 

2 Quiet Quitting 486 19.67 19.00 3.736 11.00 36.00 

Hasil dari statistik deskriptif pada variabel abusive supervision dan quiet quitting dapat 

dilihat dari tabel di atas yang menunjukkan adanya perbedaan rata-rata (mean) dari kedua 

variabel. Variabel abusive supervision (M = 30,97, Mdn = 29.00, SD = 7,990) menunjukkan nilai 

mean yang lebih tinggi daripada variabel quiet quitting. Sementara itu, variabel quiet quitting 

memiliki nilai sebagai berikut  (M = 19,67, Mdn = 19.00, SD = 3,736). 

Tabel 4. Kategorisasi Variabel 

Kategori Frekuensi Persentase 

Abusive Supervision   

Kategori Tinggi 9 1.9% 
Kategori Sedang 111 22.8% 
Kategori Rendah 366 75.3% 
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Kategori Frekuensi Persentase 
Quiet Quitting   

Kategori Tinggi 1 0.2% 
Kategori Sedang 179 36.8% 
Kategori Rendah 306 63% 

Berdasarkan hasil penelitian terlihat bahwa mayoritas karyawan (75,10%) masuk 

dalam kategori abusive supervision yang rendah, sebanyak 118 karyawan (22,95%) mengalami 

abusive supervision kategori sedang, dan sebanyak 10 karyawan (1,95%) merasa mengalami 

abusive supervision kategori tinggi. Karyawan yang masuk dalam kategori quiet quitting rendah 

sebanyak 319 karyawan (62,06%), 194 karyawan (37,74%) dalam kategori sedang, dan hanya 

1 karyawan (0,20%) yang masuk kategori tinggi. 

Tabel 5. Hasil Uji Analisis Korelasi Spearman 

Variable Lack of Motivation Detachment Lack of Initative 
Credit Stealing 0.052 0.201 0.007 

Belittling Behaviour -0.035 0.246 0.336 
Yelling 7.10 × 10⁻⁴ 0.207 0.310 

Scapegoating -0.046 0.225 0.293 
Note. Italic = p < .05; Bold = p < .01; Bold and Italic = p < .001 

Berdasarkan hasil uji korelasi Spearman menunjukkan bahwa seluruh dimensi dari 

abusive supervision (credit stealing, belittling behaviour, yelling, dan scapegoating) tidak 

memiliki hubungan yang signifikan (p > .05) terhadap lack of motivation pada quiet quitting. 

Sementara itu, seluruh dimensi dalam abusive supervision memiliki hubungan yang signifikan 

(p < .001) dengan arah korelasi positif kepada detachment pada quiet quitting. Hal tersebut 

mengindikasikan bahwa semakin tinggi abusive supervision yang dimiliki oleh buruh 

perempuan di industri manufaktur, maka semakin tinggi pula kecenderungan untuk 

menghindari keterlibatan emosional (detachment) pada individu. Kemudian, dimensi belittling 

behaviour, yelling, dan scapegoating pada abusive supervision memiliki hubungan yang 

signifikan (p < .001) dengan arah korelasi positif kepada lack of initiative pada quiet quitting. 

Namun, credit stealing tidak memiliki hubungan yang signifikan (p > .05) terhadap lack of 

initiative pada quiet quitting. 

Fenomena quiet quitting menjadi perhatian yang menarik dan menjadi permasalahan 

yang besar pada lingkup lingkungan kerja yang menggambarkan kondisi ketika karyawan 

hadir secara fisik, tetapi menarik diri dari keterlibatan psikologis dan emosional terhadap 

pekerjaannya (Galanis et al., 2024). Salah satu faktor yang berpotensi mendorong terjadinya 

quiet quitting adalah pengalaman karyawan terhadap gaya kepemimpinan atasan, terutama 

yang bersifat kasar dengan istilah lain yaitu abusive supervision (Tepper, 2000). Berdasarkan 

penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang kasar dari atasan kerja 

mampu menurunkan kepuasan kerja, melemahkan kepercayaan terhadap organisasi, serta 

mendorong munculnya perilaku pasif seperti dari bawahan sehingga memicu pekerja untuk 

mengundurkan diri (Martinko et al., 2013). 

Pada konteks lingkungan pekerjaan di industri manufaktur yang memiliki tekanan, 

target, dan jam kerja yang tinggi memicu terjadinya abusive supervision dan quiet quitting di 

lingkungan pekerjaan. Terutama seluruh buruh perempuan memiliki mandor masing-masing 

yang selalu mengawasi pekerjaan setiap individu yang mampu memicu adanya persepsi 
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sensitivitas yang tinggi dari pekerja ke mandor selaku atasan (supervisor). Meskipun demikian, 

hasil dari riset ini, terutama analisis mengenai keterkaitan antara abusive supervision dan lack 

of motivation memiliki hasil yang berbeda dengan penelitian sebelumnya.  Liu et al., (2012) 

mengungkapkan bahwa abusive supervision dapat menurunkan motivasi intrinsik karyawan. 

Begitu pula dengan penelitian dari Ronen dan Donia (2020) yang menyatakan bahwa abusive 

supervision berpengaruh secara negatif terhadap outcome dari motivasi individu. 

Lingkungan pekerjaan di kawasan industri manufaktur, terutama dalam perusahaan 

rokok dalam penelitian ini yang memiliki sistematis penggajian sesuai dengan jumlah hasil 

rokok yang diproduksi dapat menjadi pemicu alasan tidak adanya hubungan antara abusive 

supervision dan lack of motivation dalam quiet quitting. Motivasi dan ambisi yang besar untuk 

menghasilkan produk rokok yang berkualitas dengan jumlah yang sebanyak-banyaknya justru 

akan lebih mendominasi untuk menghasilkan gaji yang tinggi pula. Hal tersebut didukung pula 

oleh pernyataan dari Herzberg et al., (1959) yang mengungkapkan bahwa karakteristik 

pekerja yang cenderung bersifat rutin, struktural, dan terstandar yang mana motivasi kerja 

lebih banyak dipengaruhi oleh insentif finansial, kestabilan kerja, dan faktor lingkungan kerja. 

Maka dari itu, hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja yang dimiliki oleh para pekerja tidak 

secara langsung dipengaruhi oleh perilaku atasan yang bersifat merugikan secara verbal 

maupun psikologis. Meskipun pekerja mungkin mengalami tekanan batin secara psikologis 

belum tentu berdampak secara langsung pada penurunan motivasi kerjanya yang memicu 

quiet quitting karena adanya motivasi eksternal yang perlu dipenuhi, seperti kebutuhan 

ekonomi atau loyalitas kerja. 

Detachment berupa keterlibatan emosional individu dengan lingkungan pekerjaan 

memiliki hubungan yang signifikan dengan abusive supervision. Berbeda dengan motivasi yang 

tentunya dipengaruhi oleh intensif finansial, individu yang cenderung mendapatkan perlakuan 

kasar dari mandor sebagai atasan sangat mempengaruhi emosional pekerja buruh perempuan. 

Hal ini sejalan dengan penelitian sebelumnya dari Zhang et al., (2020) yang menemukan bahwa 

tekanan emosional akibat pelecehan verbal dari atasan dapat menyebabkan munculnya rasa 

keputusasaan secara psikologis yang mana pekerja secara bertahap menarik diri dari 

pekerjaannya. Ketika pekerja mengalami perilaku yang dirugikan oleh atasan, seperti 

direndahkan, diteriaki, atau dijadikan kambing hitam atas kesalahan yang bukan tanggung 

jawabnya. Maka para pekerja akan cenderung untuk meningkatkan mekanisme pertahanan 

diri berupa emotional withdrawal untuk melindungi diri dari kerusakan harga diri dan 

kelelahan psikologis (Liu et al., 2012).  

Tak hanya keterlibatan emosional (detachment) saja yang memiliki hubungan dengan 

abusive supervision. Kekurangan inisiatif (lack of initiative) juga memiliki korelasi dengan 

dimensi belittling behaviour, yelling, dan scapegoating pada abusive supervision. Hasil ini 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja dengan pimpinan yang kasar atau abusive dapat secara 

signifikan menghambat munculnya perilaku inisiatif dan aktif di kalangan pekerja. Inisiatif di 

lingkungan pekerjaan merupakan sebuah bentuk indikator dari keterlibatan karyawan dan 

rasa kepemilikan terhadap peran kerjanya (Frese & Fay, 2001). Ketika pekerja yang secara 

terus-menerus menghadapi perilaku yang kasar dari atasan seperti direndahkan dan tidak 

mendapatkan pengakuan atas kontribusinya, mereka akan cenderung kehilangan motivasi 

untuk bertindak di luar tugas minimal yang diwajibkan dari pekerjaannya.  
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Pada jangka panjang, permasalahan perilaku yang kasar akan mempengaruhi performa 

individu dan mengancam efektivitas tim, serta produktivitas organisasi secara keseluruhan 

(Tepper, 2007). Meskipun demikian, terdapat dimensi credit stealing pada abusive supervision 

yang tidak memiliki hubungan signifikan dengan kekurangan inisiatif (lack of initiative) pada 

quiet quitting. Salah satu pemicu yang memungkinkan terjadi karena adanya norma yang 

berlaku di tempat kerja yang memiliki lingkungan kerja yang cenderung hierarkis antara 

pekerja buruh perempuan dengan mandor. Hal tersebut juga selaras dengan hasil riset dari 

Hofstede (2001) yang menganggap perilaku pengambilan penghargaan (credit stealing) 

dianggap menjadi perilaku yang normal bahkan menjadi bagian dari norma di lingkungan 

organisasi, sehingga tidak dianggap sebagai perilaku yang keliru.  

4. Simpulan  

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan dapat disimpulkan bahwa keempat 

dimensi dari abusive supervision, yaitu credit stealing, belittling behaviour, yelling, dan 

scapegoating tidak memiliki hubungan yang signifikan dengan dimensi lack of motivation pada 

quiet quitting. Sementara itu, pada dimensi detachment menunjukkan bahwa seluruh dimensi 

abusive supervision menunjukkan hubungan positif yang signifikan. Selanjutnya, pada dimensi 

lack of initiative terdapat tiga dimensi abusive supervision, yaitu belittling behaviour, yelling, dan 

scapegoating yang juga memiliki hubungan positif yang signifikan. Dengan demikian, dinyatakan 

bahwa hipotesis pertama tidak diterima, hipotesis kedua diterima, dan hipotesis ketiga diterima 

secara parsial. Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa perilaku atasan yang bersifat 

merendahkan, membentak, serta melempar kesalahan kepada bawahan selaku pekerja buruh 

industri manufaktur dapat mendorong munculnya kecenderungan untuk menarik diri secara 

emosional (detachment) dan menurunnya inisiatif kerja (lack of initiative), meskipun tidak secara 

langsung berpengaruh terhadap penurunan motivasi kerja karyawan (lack of motivation). 

Temuan ini memberikan implikasi praktis yang penting bagi organisasi, khususnya 

dalam konteks industri manufaktur seperti pabrik rokok yang melibatkan banyak pekerja 

produksi. Pihak manajemen perlu menyadari bahwa pola kepemimpinan yang bersifat kasar 

atau menyudutkan dapat berkontribusi pada meningkatnya perilaku quiet quitting, terutama 

dalam bentuk penarikan diri (detachment) dan hilangnya inisiatif kerja (lack of initiative). 

Sementara itu, pihak organisasi diharapkan  untuk meningkatkan kualitas kepemimpinan dan 

mencegah abusive supervision yang memicu quiet quitting pada buruh perempuan. Adapun 

intervensi berkelanjutan yang dapat dilakukan berupa pelatihan kepemimpinan yang 

mendukung gaya komunikasi yang efektif, serta sistem umpan balik yang memungkinkan 

pekerja menyampaikan keluhan tanpa rasa takut. Upaya ini diharapkan dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang jauh lebih baik secara fisik maupun psikologis. 
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