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Abstract 
 
The phenomenon of quiet quitting has become increasingly prevalent among Generation Z 
employees, reflecting a tendency to perform only the minimum requirements of their jobs 
without providing additional effort or engagement. One factor that may influence this 
behavior is psychological safety, which refers to an individual's perception of feeling safe to 
express opinions, share ideas, ask questions, and take interpersonal risks in the workplace 
without fear of negative consequences. This study aimed to examine the role of psychological 
safety in quiet quitting among Generation Z employees. A quantitative approach with a 
correlational survey design was employed. Data were collected from Generation Z 
employees using the Psychological Safety Scale and the Quiet Quitting Scale (QQS). The 
data were analyzed using simple linear regression with IBM SPSS Statistics. The results 
indicated that psychological safety significantly predicted quiet quitting (t = -16.278, p 
< .001). The regression analysis showed a negative coefficient (B = -0.804), indicating that 
higher levels of psychological safety were associated with lower levels of quiet quitting. 
Furthermore, psychological safety explained 62.4% of the variance in quiet quitting (R² = 
0.624). These findings suggest that creating a psychologically safe work environment may 
help reduce quiet quitting tendencies among Generation Z employees. Therefore, 
organizations are encouraged to foster open communication, trust, and supportive 
interpersonal relationships to enhance employee engagement and participation.  
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PENDAHULUAN 

Perkembangan dunia kerja dalam beberapa tahun terakhir menunjukkan perubahan yang 
sangat pesat seiring dengan kemajuan teknologi, transformasi digital, serta perubahan pola kerja 
yang semakin fleksibel (Deloitte, 2023). Organisasi modern saat ini tidak hanya dituntut untuk 
meningkatkan produktivitas kerja, tetapi juga untuk menciptakan lingkungan kerja yang mampu 
mendukung keterlibatan dan kesejahteraan karyawan (Deloitte, 2023). Namun demikian, 
berbagai laporan global menunjukkan bahwa tingkat keterlibatan karyawan di tempat kerja masih 
relatif rendah (Harter, 2023). Laporan State of the Global Workplace yang diterbitkan oleh Gallup 
menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan di dunia belum sepenuhnya terlibat dalam 
pekerjaan mereka dan hanya sebagian kecil yang merasa benar-benar memiliki keterikatan 
emosional terhadap pekerjaannya (Harter, 2023). Kondisi ini menunjukkan bahwa banyak 
karyawan bekerja tanpa memiliki hubungan psikologis yang kuat dengan organisasi tempat 
mereka bekerja. 
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Rendahnya keterlibatan kerja tersebut kemudian memunculkan berbagai fenomena baru 
dalam perilaku organisasi, salah satunya adalah fenomena quiet quitting. Istilah quiet quitting 
mulai populer dalam beberapa tahun terakhir untuk menggambarkan kondisi ketika karyawan 
tetap menjalankan pekerjaannya tetapi hanya sebatas memenuhi tanggung jawab minimum yang 
tercantum dalam deskripsi pekerjaan (Hamouche et al., 2023). Quiet quitting dipahami sebagai 
kondisi ketika karyawan tetap hadir dan menjalankan pekerjaannya, namun secara psikologis 
menunjukkan keterlepasan dari pekerjaan tersebut. Individu cenderung membatasi usaha kerja 
hanya pada batas minimum yang dipersyaratkan, serta tidak menunjukkan inisiatif, motivasi, 
maupun keterlibatan tambahan dalam pekerjaan (Galanis et al., 2023).. Dengan kata lain, individu 
tetap menjalankan pekerjaan mereka tetapi tidak lagi menunjukkan inisiatif tambahan, usaha 
ekstra, maupun keterlibatan emosional yang lebih besar terhadap pekerjaan tersebut. 

Dalam kajian perilaku organisasi, fenomena quiet quitting sering dikaitkan dengan konsep 
psychological withdrawal atau penarikan diri secara psikologis dari pekerjaan. Psychological 
withdrawal menggambarkan kondisi ketika karyawan tetap hadir secara fisik di tempat kerja 
tetapi secara mental dan emosional tidak lagi terlibat secara penuh dalam aktivitas pekerjaan. 
Psychological withdrawal merupakan kondisi ketika karyawan tetap berada secara fisik di dalam 
organisasi, namun secara mental tidak lagi terlibat dalam pekerjaannya sehingga menunjukkan 
adanya pelepasan keterikatan psikologis terhadap aktivitas kerja (Hamouche et al., 2023). Bentuk 
penarikan diri ini dapat terlihat melalui berbagai perilaku seperti menurunnya motivasi kerja, 
berkurangnya partisipasi dalam aktivitas organisasi, serta kecenderungan untuk bekerja hanya 
pada tingkat minimum yang diperlukan. Meskipun memiliki kemiripan, quiet quitting dan 
psychological withdrawal bukanlah konsep yang sepenuhnya sama. Psychological withdrawal 
lebih menekankan pada kondisi internal individu berupa penarikan diri secara psikologis dari 
pekerjaan, seperti menurunnya keterlibatan mental dan emosional terhadap pekerjaan (Hamouche 
et al., 2023). Sementara itu, quiet quitting merupakan bentuk perilaku nyata yang dapat diamati, 
di mana karyawan membatasi kontribusi kerja mereka hanya pada tugas minimum yang 
dipersyaratkan (Formica & Sfodera, 2022; Serenko, 2023). Dengan demikian, quiet quitting dapat 
dipahami sebagai manifestasi perilaku dari kondisi psychological withdrawal yang tercermin 
dalam aktivitas kerja sehari-hari (Hamouche et al., 2023). 

Penelitian ini lebih berfokus pada quiet quitting karena fenomena ini merupakan isu aktual 
yang banyak terjadi di dunia kerja saat ini, khususnya pada generasi muda. Laporan global 
menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan, terutama generasi muda, cenderung tidak 
sepenuhnya terlibat dalam pekerjaan mereka dan hanya memenuhi tuntutan minimum pekerjaan 
(Harter, 2023; Deloitte, 2023). Selain itu, quiet quitting lebih mudah diukur melalui indikator 
perilaku kerja yang dapat diamati dibandingkan dengan psychological withdrawal yang bersifat 
internal dan subjektif (Serenko, 2023). Oleh karena itu, quiet quitting dipilih sebagai variabel 
penelitian untuk memberikan gambaran yang lebih konkret mengenai bentuk disengagement 
karyawan di tempat kerja. 

Survei global yang dilakukan oleh Deloitte (2023) menunjukkan bahwa generasi muda 
saat ini sangat memperhatikan kesejahteraan psikologis dalam pekerjaan dan lebih cenderung 
membatasi kontribusi kerja mereka ketika merasa lingkungan kerja tidak memberikan dukungan 
yang memadai. Laporan tersebut menunjukkan bahwa Generasi Z sangat menekankan pentingnya 
keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi serta kesejahteraan mental dalam 
menilai hubungan mereka dengan perusahaan tempat mereka bekerja (Deloitte, 2023). Fenomena 
quiet quitting menjadi semakin relevan untuk dikaji ketika dikaitkan dengan perubahan 
komposisi tenaga kerja yang saat ini mulai didominasi oleh generasi baru, khususnya Generasi 
Z. Generasi Z merupakan kelompok individu yang lahir sekitar tahun 1997 hingga 2012 dan saat 
ini mulai memasuki dunia kerja dalam jumlah yang semakin besar. Generasi ini dikenal memiliki 
karakteristik yang berbeda dibandingkan generasi sebelumnya, terutama dalam cara mereka 
memandang pekerjaan dan hubungan dengan organisasi. Generasi Z cenderung menempatkan 
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kesejahteraan psikologis, keseimbangan kehidupan kerja, serta makna pekerjaan sebagai faktor 
penting dalam menentukan tingkat keterlibatan mereka terhadap pekerjaan (Deloitte, 2023; 
Twenge, 2021). 

Berbagai survei global juga menunjukkan bahwa fenomena quiet quitting cukup banyak 
ditemukan pada generasi muda (Edmondson & Bransby, 2023). Laporan Gallup menunjukkan 
bahwa sekitar 59% karyawan secara global dapat dikategorikan sebagai quiet quitters, yaitu 
individu yang tidak sepenuhnya terlibat dalam pekerjaan mereka dan hanya menjalankan tugas 
minimum yang diperlukan (Harter, 2023).  

Fenomena tersebut menunjukkan bahwa pengalaman psikologis individu di tempat kerja 
memiliki peran penting dalam menentukan bagaimana karyawan berperilaku terhadap 
pekerjaannya. Salah satu faktor psikologis yang dianggap berperan penting dalam membentuk 
perilaku karyawan di tempat kerja adalah psychological safety (Edmondson, 2019). 
Psychological safety merujuk pada kondisi ketika individu merasa aman secara psikologis untuk 
menyampaikan ide, mengajukan pertanyaan, maupun mengakui kesalahan tanpa takut 
mendapatkan konsekuensi negatif dari lingkungan kerja (Edmondson, 2019). Psychological 
safety merupakan keyakinan individu bahwa lingkungan kerja memberikan rasa aman untuk 
mengambil risiko dalam interaksi interpersonal, seperti menyampaikan pendapat, bertanya, atau 
mengemukakan ide tanpa takut terhadap konsekuensi negatif (Edmondson, 2019). Dalam 
lingkungan kerja yang memiliki psychological safety tinggi, karyawan merasa lebih aman untuk 
mengekspresikan diri dan berpartisipasi dalam aktivitas organisasi. 

Berbagai penelitian menunjukkan bahwa psychological safety memiliki hubungan yang 
kuat dengan berbagai perilaku kerja positif. Frazier dan kolega menjelaskan bahwa individu yang 
merasa aman secara psikologis cenderung lebih berani untuk berbicara, berbagi ide, serta 
berpartisipasi dalam perilaku pembelajaran di tempat kerja (Frazier et al., 2021). Hal ini 
menunjukkan bahwa psychological safety dapat menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 
kolaborasi dan keterlibatan karyawan. 

Selain itu, psychological safety juga berkaitan dengan tingkat keterlibatan kerja dan 
kesejahteraan karyawan. Newman dan kolega menyatakan bahwa psychological safety dapat 
meningkatkan partisipasi karyawan dalam pekerjaan serta mendorong individu untuk 
berkontribusi secara aktif dalam organisasi (Newman et al., 2020). Ketika individu merasa aman 
secara psikologis, mereka cenderung lebih percaya diri dalam menyampaikan ide maupun 
berinteraksi dengan rekan kerja dan atasan. 

Sebaliknya, rendahnya psychological safety dapat menyebabkan karyawan merasa tidak 
nyaman untuk mengekspresikan pendapat atau terlibat secara aktif dalam pekerjaan mereka. 
Kondisi ini dapat menurunkan tingkat keterlibatan karyawan serta meningkatkan kemungkinan 
munculnya perilaku disengagement di tempat kerja. Karyawan yang merasa tidak aman secara 
psikologis mungkin memilih untuk membatasi kontribusi kerja mereka sebagai bentuk 
mekanisme perlindungan diri terhadap lingkungan kerja yang dianggap tidak mendukung 
(Edmondson, 2019). 

Dalam konteks fenomena quiet quitting, psychological safety dapat menjadi salah satu 
faktor yang mempengaruhi munculnya perilaku penarikan diri dari pekerjaan. Karyawan yang 
tidak merasa aman secara psikologis mungkin cenderung menghindari keterlibatan yang lebih 
besar dalam pekerjaan karena khawatir terhadap konsekuensi negatif yang mungkin terjadi 
(Edmondson, 2019). Sebaliknya, ketika karyawan merasa aman secara psikologis, mereka 
cenderung lebih berani untuk berpartisipasi aktif serta memberikan kontribusi yang lebih besar 
terhadap pekerjaan (Frazier et al., 2021). 

Penelitian di Indonesia juga mulai menunjukkan adanya hubungan antara faktor 
psikologis di tempat kerja dengan kecenderungan quiet quitting. Faktor psikologis seperti work-
life balance dan psychological safety memiliki hubungan dengan tingkat keterlibatan kerja pada 
generasi muda (Nabila & Siswanti, 2024). Selain itu, penelitian lain juga menunjukkan bahwa 
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lingkungan kerja yang tidak mendukung secara psikologis dapat meningkatkan kecenderungan 
disengagement pada karyawan muda (Putri & Handoyo, 2022). 

Meskipun fenomena quiet quitting semakin banyak dibahas dalam berbagai penelitian dan 
diskursus organisasi, kajian empiris yang secara khusus meneliti peran psychological safety 
terhadap quiet quitting pada karyawan Generasi Z masih relatif terbatas, terutama dalam konteks 
penelitian di Indonesia. Padahal, memahami faktor-faktor psikologis yang mempengaruhi 
munculnya perilaku quiet quitting sangat penting bagi organisasi dalam merancang strategi 
pengelolaan sumber daya manusia yang lebih efektif. 

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini menjadi penting untuk dilakukan guna 
mengetahui bagaimana peran psychological safety terhadap quiet quitting pada karyawan 
Generasi Z. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoretis dalam pengembangan 
kajian psikologi organisasi serta memberikan implikasi praktis bagi organisasi dalam 
menciptakan lingkungan kerja yang lebih aman secara psikologis sehingga dapat meningkatkan 
keterlibatan karyawan dan mengurangi kecenderungan perilaku quiet quitting di tempat kerja. 

METODE 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain penelitian survei 

korelasional. Pendekatan kuantitatif dipilih karena penelitian ini bertujuan untuk menguji peran 
psychological safety terhadap quiet quitting pada karyawan Generasi Z secara objektif dan 
terukur. Desain survei korelasional digunakan untuk memperoleh data dari responden melalui 
penyebaran kuesioner, sehingga memungkinkan peneliti untuk mengidentifikasi hubungan dan 
pengaruh antarvariabel penelitian secara statistik (Creswell & Creswell, 2018). 

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Generasi Z yang bekerja pada berbagai 
sektor pekerjaan di Indonesia. Generasi Z dalam penelitian ini merujuk pada individu yang lahir 
antara tahun 1997 hingga 2012 (Dimock, 2019). Adapun karakteristik responden yang menjadi 
sasaran penelitian adalah karyawan yang berusia 18–27 tahun dan sedang aktif bekerja, baik 
sebagai karyawan tetap maupun karyawan kontrak. 

Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah purposive sampling, yaitu teknik 
penentuan sampel berdasarkan karakteristik tertentu yang sesuai dengan tujuan penelitian. 
Kriteria inklusi dalam penelitian ini meliputi: (1) berusia 18–27 tahun; (2) termasuk dalam 
kategori Generasi Z; (3) sedang bekerja pada suatu organisasi atau perusahaan; dan (4) bersedia 
menjadi responden penelitian. 

Penelitian ini melibatkan dua variabel utama, yaitu psychological safety sebagai variabel 
independen (X) dan quiet quitting sebagai variabel dependen (Y). Psychological safety 
didefinisikan sebagai persepsi individu mengenai keamanan dalam menyampaikan pendapat, 
mengemukakan ide, bertanya, maupun melakukan kesalahan tanpa takut menerima konsekuensi 
negatif dari lingkungan kerja (Edmondson, 2019). Sementara itu, quiet quitting didefinisikan 
sebagai kecenderungan karyawan untuk membatasi kontribusi kerja hanya pada tugas dan 
tanggung jawab formal yang tercantum dalam pekerjaannya tanpa memberikan usaha tambahan 
bagi organisasi (Formica & Sfodera, 2022). 

Instrumen Penelitian 
Instrumen pengumpulan data dalam penelitian ini berupa kuesioner yang disebarkan 

secara daring melalui Google Form. Seluruh item diukur menggunakan skala Likert lima poin, 
mulai dari skor 1 (sangat tidak setuju) hingga skor 5 (sangat setuju). Variabel psychological safety 
diukur menggunakan adaptasi skala Psychological Safety yang dikembangkan oleh Edmondson 
(1999) dan telah banyak digunakan dalam penelitian organisasi. Skala ini mengukur persepsi 
individu mengenai keamanan psikologis dalam lingkungan kerja, seperti kebebasan 
menyampaikan pendapat, keberanian mengambil risiko interpersonal, serta penerimaan terhadap 
kesalahan.  
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Variabel quiet quitting diukur menggunakan Quiet Quitting Scale (QQS) yang 
dikembangkan oleh Galanis et al. (2023). Skala ini digunakan untuk mengukur tingkat 
kecenderungan individu dalam membatasi keterlibatan kerja hanya pada tuntutan minimum 
pekerjaan serta menghindari pemberian usaha tambahan di luar tugas formal yang dimiliki. 

Uji Validitas dan Reliabilitas 
Uji validitas dilakukan menggunakan korelasi item-total (Corrected Item-Total 

Correlation). Item dinyatakan valid apabila memiliki koefisien korelasi lebih besar dari 0,30. 
Selanjutnya, reliabilitas instrumen diuji menggunakan koefisien Cronbach’s Alpha. Suatu 
instrumen dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai Cronbach’s Alpha ≥ 0,70 (Nunnally & 
Bernstein, 1994). 

Prosedur Pengumpulan Data 
Pengumpulan data dilakukan secara daring melalui Google Form yang disebarkan melalui 

berbagai media sosial dan platform komunikasi. Sebelum mengisi kuesioner, responden diberikan 
lembar informed consent yang menjelaskan tujuan penelitian, kerahasiaan data, serta hak 
responden untuk mengundurkan diri kapan saja tanpa konsekuensi apa pun. Partisipasi responden 
bersifat sukarela dan seluruh data yang diperoleh hanya digunakan untuk kepentingan penelitian. 
Setelah proses pengumpulan data selesai, dilakukan proses screening untuk memastikan bahwa 
responden memenuhi kriteria penelitian dan mengisi kuesioner secara lengkap. Data yang tidak 
memenuhi kriteria atau menunjukkan pola jawaban yang tidak konsisten akan dikeluarkan dari 
proses analisis. 

Teknik Analisis Data 
Analisis data dilakukan menggunakan perangkat lunak IBM SPSS Statistics. Tahap 

pertama adalah analisis statistik deskriptif untuk menggambarkan karakteristik responden serta 
distribusi skor pada masing-masing variabel penelitian. Tahap kedua adalah uji asumsi yang 
meliputi uji normalitas dan uji linearitas untuk memastikan bahwa data memenuhi persyaratan 
analisis parametrik. Selanjutnya, pengujian hipotesis dilakukan menggunakan analisis regresi 
linear sederhana untuk mengetahui peran psychological safety terhadap quiet quitting pada 
karyawan Generasi Z. Selain itu, koefisien determinasi (R Square) digunakan untuk mengetahui 
besarnya kontribusi psychological safety dalam menjelaskan variasi quiet quitting. Taraf 
signifikansi yang digunakan dalam penelitian ini adalah 0,05. Apabila nilai signifikansi lebih 
kecil dari 0,05 (p < 0,05), maka hipotesis penelitian dinyatakan diterima. 
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Tabel 1. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 
Variabel Definisi 

Operasional 
Dimensi Instrumen 

Psychological 
Safety (X) 

Persepsi karyawan 
Generasi Z mengenai 
sejauh mana 
lingkungan kerja 
memungkinkan 
mereka untuk 
menyampaikan 
pendapat, 
mengajukan 
pertanyaan, 
memberikan ide, 
serta mengambil 
risiko interpersonal 
tanpa takut 
mendapatkan 
konsekuensi negatif, 
penolakan, atau 
hukuman dari rekan 
kerja maupun atasan 
(Edmondson, 2019). 

1.Kesediaan 
mengemukakan 
pendapat 
2. Keamanan dalam 
mengambil risiko 
interpersonal 
3. Penerimaan 
terhadap kesalahan 
4. Keterbukaan 
komunikasi 

Adaptasi 
Psychological 
Safety Scale 
(Edmondson, 
1999), skala 
Likert 1–5 

Quiet Quitting 
(Y) 

Kecenderungan 
karyawan untuk 
membatasi 
kontribusi kerja 
hanya pada tugas dan 
tanggung jawab 
formal yang 
tercantum dalam 
pekerjaannya tanpa 
memberikan usaha 
tambahan di luar 
tuntutan pekerjaan 
yang diwajibkan 
organisasi (Galanis 
et al., 2023). 

1. Menolak tugas di 
luar deskripsi kerja 
2. Bekerja sesuai 
standar minimum 
3. Rendahnya 
keterlibatan kerja 
4. Pembatasan 
kontribusi terhadap 
organisasi 

Quiet Quitting 
Scale (QQS) 
(Galanis et al., 
2023), skala 
Likert 1–5 
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HASIL OLAH DATA 
Penelitian ini melibatkan karyawan Generasi Z yang memenuhi kriteria penelitian. 

Analisis statistik deskriptif dilakukan untuk memberikan gambaran umum mengenai karakteristik 
data pada variabel Psychological Safety dan Quiet Quitting. 

Uji Normalitas 
Berdasarkan hasil uji normalitas Kolmogorov-Smirnov terhadap residual regresi, 

diperoleh nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200. Karena nilai signifikansi tersebut lebih besar 
dari 0,05, maka data residual terdistribusi normal. Hasil Monte Carlo Sig. juga menunjukkan nilai 
signifikansi sebesar 0,128 yang lebih besar dari 0,05 sehingga semakin memperkuat kesimpulan 
bahwa data penelitian memenuhi asumsi normalitas. Dengan demikian, data residual dalam 
penelitian ini dapat dinyatakan berdistribusi normal dan layak digunakan untuk analisis lebih 
lanjut. 

Tabel 2. Hasil Uji Normalitas 

                                            

Uji Linearitas 
Berdasarkan hasil uji linearitas antara variabel Psychological Safety dan Quiet Quitting, 

diperoleh nilai signifikansi pada baris Deviation from Linearity sebesar 0,266. Karena nilai 
signifikansi tersebut lebih besar dari 0,05, maka tidak terdapat penyimpangan hubungan dari 
bentuk linear. Dengan demikian, hubungan antara variabel Psychological Safety dan Quiet 
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Quitting dapat dinyatakan linear sehingga memenuhi asumsi untuk dilakukan analisis regresi 
linear sederhana. 

Tabel 3. Hasil Uji Linearitas 

 

Analisis Regresi Linear Sederhana 

Berdasarkan hasil analisis regresi linear sederhana pada tabel Coefficients, diperoleh nilai 
konstanta sebesar 5,411 dan koefisien regresi variabel Psychological Safety sebesar -0,804. 
Persamaan regresi yang terbentuk adalah: 
Y = 5,411 – 0,804X 

Persamaan tersebut menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan pada 
Psychological Safety akan diikuti oleh penurunan Quiet Quitting sebesar 0,804 satuan. Koefisien 
regresi yang bernilai negatif menunjukkan adanya hubungan yang berlawanan arah antara kedua 
variabel. Artinya, semakin tinggi tingkat Psychological Safety yang dirasakan karyawan Generasi 
Z, maka semakin rendah kecenderungan mereka untuk melakukan Quiet Quitting. 

Tabel 4. Hasil Analisis Regresi Linear Sederhana 

 
Uji Hipotesis 
Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 
H₀: Psychological Safety tidak berperan terhadap Quiet Quitting pada karyawan Generasi Z. 
H₁: Psychological Safety berperan terhadap Quiet Quitting pada karyawan Generasi Z. 
Berdasarkan hasil uji t pada tabel Coefficients, diperoleh nilai t hitung sebesar -16,278 dengan 
nilai signifikansi < 0,001. Karena nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05, maka H₀ ditolak dan H₁ 
diterima. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Psychological Safety berperan secara 
signifikan terhadap Quiet Quitting pada karyawan Generasi Z. Arah pengaruh yang negatif 
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menunjukkan bahwa semakin tinggi Psychological Safety yang dirasakan karyawan, maka 
semakin rendah kecenderungan mereka untuk melakukan Quiet Quitting. 

Tabel 5. Hasil Uji Hipotesis 

 

Koefisien Determinasi 
Berdasarkan hasil analisis pada tabel Model Summary, diperoleh nilai R Square sebesar 

0,624. Nilai tersebut menunjukkan bahwa variabel Psychological Safety mampu menjelaskan 
variasi perubahan pada variabel Quiet Quitting sebesar 62,4%, sedangkan sisanya sebesar 37,6% 
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Nilai Adjusted R 
Square sebesar 0,621 juga menunjukkan bahwa model regresi yang digunakan memiliki 
kemampuan yang baik dalam menjelaskan hubungan antara kedua variabel penelitian. Dengan 
demikian, Psychological Safety memiliki kontribusi yang cukup besar dalam menjelaskan 
kecenderungan Quiet Quitting pada karyawan Generasi Z.  

Tabel 6. Hasil Koefisien Determinasi 
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KESIMPULAN 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran psychological safety terhadap quiet 

quitting pada karyawan Generasi Z. Hasil penelitian menunjukkan bahwa psychological safety 
berperan secara signifikan terhadap quiet quitting. Temuan ini ditunjukkan oleh hasil analisis 
regresi linear sederhana yang menghasilkan nilai signifikansi kurang dari 0,05 (p < 0,001), 
sehingga hipotesis penelitian diterima. 

Hasil penelitian juga menunjukkan adanya hubungan negatif antara psychological safety 
dan quiet quitting. Artinya, semakin tinggi tingkat psychological safety yang dirasakan karyawan 
Generasi Z, maka semakin rendah kecenderungan mereka untuk melakukan quiet quitting. 
Sebaliknya, rendahnya rasa aman secara psikologis di lingkungan kerja dapat meningkatkan 
kecenderungan karyawan untuk membatasi kontribusi kerja hanya pada tuntutan minimum 
pekerjaan. Selain itu, nilai koefisien determinasi sebesar 0,624 menunjukkan bahwa 
psychological safety mampu menjelaskan 62,4% variasi quiet quitting, sedangkan sisanya sebesar 
37,6% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Temuan tersebut 
menunjukkan bahwa psychological safety merupakan salah satu faktor penting yang 
berkontribusi terhadap munculnya perilaku quiet quitting pada karyawan Generasi Z. 

Berdasarkan hasil penelitian ini, organisasi disarankan untuk menciptakan lingkungan 
kerja yang mendukung rasa aman secara psikologis melalui komunikasi yang terbuka, 
penghargaan terhadap pendapat karyawan, serta budaya kerja yang mendukung partisipasi dan 
kolaborasi. Dengan demikian, organisasi dapat meningkatkan keterlibatan karyawan sekaligus 
mengurangi kecenderungan perilaku quiet quitting di tempat kerja. 
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