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5.1. Bahasan

Berlandaskan pada data penelitian dan penjelasan yang telah dilakukan
sebelumnya, didapatkan kesimpulan bahwa penelitian yang sudah dilakukan telah
menjawab hipotesis yang telah ditentukan sebelumnya yaitu ada hubungan
organizational climate dengan psychological safety pada pekerja generasi Z. Hal
itu dapat dilihat dari uji yang telah dilakukan, salah satunya uji non-parametrik
Kendall’s Tau-B yang menunjukan nilai sig 0,000 yang dimana sig (p) < 0,05.
Nilai tersebut menunjukan adanya hubungan positif antara organizational climate
dengan psychological safety. Hubungan positif ini menunjukan bahwa
organizational climate berperan sebagai faktor pembentuk terciptanya
psychological safety. Thompson & McCubbin (1989) mengatakan bahwa
organizational climate terdiri dari empat aspek utama yaitu challenge, control,
conflictual communication, dan supportive communication. Aspek-aspek inilah
yang dapat mendukung terbentuknya psychological safety. Ketika organisasi
mendorong pekerja untuk melihat kesulitan sebagai challenge untuk diselesaikan
bersama, maka hal ini dapat meningkatkan interpersonal risk-taking yang
merupakan aspek dari psychological safety. Pekerja akan merasa aman untuk
menyuarakan ide karena risiko kegagalan dianggap sebagai bagian dari
pembelajaran bersama, dan bukan kesalahan individu yang menyebabkan
hukuman. Hal itu diperkuat oleh aspek contro/ yang membuat pekerja yakin
bahwa masalah atau challange dapat

dikendalikan atau diatasi. Oleh karena itu, generasi Z merasa memiliki
kendali, sehingga membentuk rasa aman, dimana hal tersebut masuk aspek
identity and clarity in context of team dan mutual trust/respect yang dimana hal
itu merupakan aspek psychological safety. Selain itu, komunikasi yang baik dalam
sebuah organisasi juga berperan penting dalam membentuk psychological safety.
Pemimpin dan anggota organisasi yang bisa berkomunikasi secara tegas tetapi

tetap menghormati satu sama lain menunjukan aspek supportive communication
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yang secara tidak langsung membentuk aspek supportive leadership dan
organizational/structural support dari psychological safety. Iklim organisasi yang
suportif memungkinkan pekerja bebas untuk berbagi pengetahuan dan terbuka
untuk menerima umpan balik tanpa takut konsekuensi negatif (Plouffe et al.,
2023). Ketika organisasi menangani konflik dengan cara lebih provokatif maka
hal itu menunjukan aspek conflictual communication yang dapat menunjukan
bahwa menyuarakan perbedaan pendapat tidak akan merusak hubungan kerja atau
posisi dipekerjaan, yang merupakan syarat penting untuk aspek interpersonal risk-
taking pada psychological safety. Hal ini sejalan dengan literatur bahwa
organisasi adalah salah satu faktor utama yang dapat mempengaruhi
psychological safety.

Hasil Analisa statistik yang telah dilakukan dengan uji normalitas
mendapatkan nilai sig 0.000. Nilai sig yang didapatkan tersebut menunjukan
bahwa penelitian tidak terdistribusi secara normal karen nilai sig (p) < 0.05, oleh
karena itu selanjutnya dilakukan uji non parametrik untuk dapat melihat apakah
ada hubungan antar kedua variabel. Setelah dilakukan uji non parametrik
menggunakan Kendall’s Tau B didapatkan nilai sig 0,000 yang berarti nilai sig (p)
< 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa ada hubungan dengan arah positif
antara organizational climate dengan psychological safety pada pekerja generasi
Z. Hal itu menunjukan bahwa, ketika semakin baik organizational climate maka
akan semakin tinggi pula psychological safety yang dimiliki oleh pekerja generasi
Z dan begitu juga sebaliknya, semakin buruk organizational climate maka
semakin rendah pula psychological safety yang dimiliki pekerja generasi Z. Oleh
karena itu dapat disimpul bahwa hipotesis penelitian diterima yaitu hubungan
positif antara organizational climate dan psychological safety dengan nilai
correlation coefficient 1=0.359. Terdapat juga sumbangan efektif variabel
organizational climate terhadap variabel psychological safety sebesar 12.8%.
Sumbangan efektif 87.2% lainya dipengaruhi variabel lain seperti, individu,
interpersonal, psikososial, dan kepemimpinan.

Responden yang didapatkan pada penelitian ini berjumlah 113 responden

yang merupakan pekerja generasi Z dengan rentang usia 18 hingga 28 tahun dan
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sudah bekerja minimal 1 tahun. Dari hasil yang telah didapatkan menunjukan
bahwa data didominasi oleh tingkat organizational climate yang tinggi dan
psychological safety yang tinggi dengan persentase 27,43% (31 responden).
Selanjutnya data lainnya didominasi didominasi oleh tingkat organizational
climate tinggi dan psychological safety sangat tinggi dengan persentase 22,12%
(25 responden). Berdasarkan kedua data menunjukan adanya hubungan positif
antara organizational climate dan psychological safety yang dapat dilihat ketika
tingkat organizational climate tinggi maka tingkat psychological safety yang
dimiliki juga bisa tinggi bahkan sangat tinggi.

Selanjutnya penelitian akhir ini juga menggunakan alat ukur yang sama
seperti ketika melakukan preliminary research. Penelitian akhir ini juga sejalan
dengan preliminary research yang sudah dilakukan, hal itu dapat dilihat melalui
hasil penelitian akhir yang menunjukan tingkat psychological safety yang dimiliki
pekerja generasi Z tinggi atau bahkan sangat tinggi, ketika memiliki
organizational climate yang baik. Alat ukur yang digunakan ketika melakukan
preliminary research dengan penelitian akhir ini sama, akan tetapi pada
preliminary research dilakukan wawancara lanjutan untuk menggali data lebih
dalam sedangkan pada penelitian ini menggunakan alat ukur atau skala yang telah
dibuat oleh Plouffe et al. (2023) dan Thompson & McCubbin (1989). Pada
penelitian ini, disertakan juga data demografis sebagai data pendukung seperti
jenis kelamin, usia, lama bekerja, jabatan, dan status pekerjaan.

Berdasarkan tabuasi silang yang dilakukan pada variabel organizational
climate dengan psychological safety, maka data menunjukan bahwa data
didominasi oleh responden dengan tingkat organizational climate yang tinggi
dengan tingkat psychological safety yang tinggi, yaitu sebesar 27,43 atau
sebanyak 31 responden. Selanjutnya, data didominasi oleh tingkat organizational
climate tinggi dengan tingkat psychological safety yang sangat tinggi. Oleh karena
itu, terdapat hal yang menunjukan kedua variabel tersebut memiliki arah
hubungan yang positif. Semakin tinggi organizational climate yang dimiliki oleh

pekerja generasi Z maka semakin tinggi pula psychological safety yang dimiliki.
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Begitu juga sebaliknya, apabila semakin rendah organizational climate yang
dimiliki maka semakin rendah pula tingkat psychological safety yang dimiliki.

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, dapat dilihat pada tabel
4.12 bahwa mayoritas responden perempuan pada penelitan ini memiliki tingkat
psychological safety yang tinggi. Hal ini diduga karena, responden perempuan
pada penelitian ini mayoritas memiliki iklim organisasi atau organizational
climate yang baik sehingga mereka dapat merasa aman dan tenang tanpa takut
dihakimi ketika mengutarakan ide atau pendapat. Kemudian pada penelitian ini,
mayoritas responden laki-laki juga memiliki tingkat organizational climate dan
psychological safety yang tinggi. Hal itu diduga karena laki-laki memiliki tingkat
percaya diri yang lebih tinggi. Hal ini didukung dengan penelitian yang dilakukan
Magsood et al. (2023) mengatakan bahwa laki-laki secara umum lebih memiliki
self-efficacy yang lebih tinggi ketimbang perempuan.

Selanjutnya, berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, dapat dilihat
berdasarkan tabel 4.13 bahwa responden mayoritas didominasi oleh usia 21 tahun
hingga 24 tahun. Pada hasil dari tabel tersebut, juga dapat dilihat bahwa data yang
didominasi oleh responden berusia 21 tahun memiliki tingkat psychological safety
tinggi. Hal itu diduga karena pada zaman sekarang pekerja terutama pekerja
generasi Z lebih peduli terhadap iklim organisasi yang dimilikinya agar dapat
lebih merasa aman dalam mengutarakan ide atau berpendapat didalam
organisasinya. Hal ini diperkuat oleh penelitian yang dilakukan oleh Septiani &
Saputra (2022), yang menemukan bahwa usia yang ditunjukan dari angkatan kerja
generasi Z ini mengutamakan keamanan dan kenyamanan di tempat kerja karena
terbiasa dengan lingkungan yang nyaman. Sehingga apabila tempat bekerja para
pekerja generasi Z ini membuat mereka merasa aman dan nyaman makan akan
meningkatkan psychological safety mereka.

Kemudian hasil analisa yang ditunjukan melalui tabel 4.14 menunjukan
bahwa data mayoritas didominasi oleh pekerja yang telah bekerja selama 1 tahun
dengan total 54 responden, memiliki tingkat psychological safety yang tinggi. Hal
itu dapat diduga karena pekerja yang sudah bekerja paling minimal selama 1

tahun pasti sudah mengenal iklim organisasi tempat mereka bekerja. Apabila
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iklim lingkungan bekerja generasi Z tidak mendukung rasa aman secara psikologis
maka hal itu bisa menjadi pertimbangan bagi pekerja generasi Z untuk bertahan.
Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Amandangi & Parahyanti
(2025) yang mengatakan bahwa psychological safety berpengaruh dalam
keinginan mereka bertahan dalam sebuah pekerjaan, sehingga mereka akan
bertahan pada sebuah pekerjaan apabila iklim organisasi tempat mereka bekerja
memberikan rasa aman.

Selanjutnya berdasarkan analisa yang telah dilakukan, dapat dilihat pada
tabel 4.15 menunjukan bahwa data mayoritas didominasi oleh responden dengan
jabatan staff dengan tingkat psychological safety yang tinggi. Hal itu diduga
karena responden dengan jabatan staff lebih merasakan dampak iklim organisasi
yang mempengaruhi keamanan psikologis mereka. Pekerja pada tingkat staff
seringkali berada pada posisi yang lebih rentan terhadap risiko interpersonal di
tempat kerja, seperti takut memberikan ide, mengakui kesalahan, atau
menyuarakan perbedaan pendapat kepada atasan atau rekan kerja yang memiliki
kekuasaan lebih tinggi. Hal itu sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Frazier et al. (2017) yang mengatakan bahwa sangat penting psychological safety
dibutuhkan oleh pekerja pada tingkat staff untuk mengambil keputusan dan
keterlibatan dalam bekerja.

Kemudian berdasarkan hasil analisa tabulasi yang dapat dilihat pada tabel
4.16 menunjukan bahwa data didominasi oleh karyawan dengan status karyawan
tetap dengan tingkat psychological safety yang tinggi. Hal itu dapat diduga karena
pekerja terutama pekerja generasi Z, apabila memiliki status kerja yang sudah
tetap mereka biasanya lebih merasa aman ketika ingin menyampaikan ide atau
berbeda pendapat dengan rekan maupun atasan. Status kerja yang sudah jelas
seperti karyawan tetap, juga dapat mengurangi ketakutan akan konsekuensi
negatif jika mengambil resiko interpersonal yang dapat membuat psychological
safety seseorang meningkat. Hal itu sejalan dengan penelitian yang dilakukan
Plomp et al. (2019) yang mengatakan bahwa psychological safety dapat dimiliki
oleh pekerja dengan status karyawan tetap, karena mereka bisa berperilaku

proaktif dan lebih berani ketika bertindak tanpa takut konsekuensi negatif.
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Pada penelitian ini juga terdapat beberapa keterbatasan penelitian yang
dapat ditingkatkan lagi, yaitu:
1. Sebaran responden yang diketahui akan memudahkan dalam melakukan
analisis demografi, sehingga dapat menunjang analisis utama penelitian.
2. Terdapat beberapa responden yang belum sesuai kriteria penelitian,
yaitu terdapat 8 responden yang lama bekerjanya kurang dari satu
tahun. Hal itu disebabkan karena masa kerja 6 bulan masih terlalu
pendek dan masa kerja 6 bulan biasanya masih masuk dalam masa

percobaan.

5.2. Simpulan

Berdasarkan hasil yang didapatkan dari penelitian ini maka ada hubungan
organizational climate dengan psychological safety pada pekerja generasi Z.
Terdapat juga sumbangan efektif sebesar 12,8%, menunjukan bahwa hipotesis
pada penelitian ini terbukti. Organizational Climate memiliki hubungan positif
dengan psychological safety pada pekerja generasi Z. Oleh karena itu, apabila
organizational climate yang dimiliki oleh pekerja baik atau tinggi, maka semakin
tinggi pula psychological safety yang dimiliki. Hal itu juga berlaku sebaliknya,
apabila organizational climate yang dimiliki itu buruk atau rendah, maka semakin

rendah pula Psychological Safety yang dimiliki oleh seseorang.

5.3. Saran
Setelah selesai melakukan penelitian, terdapat beberapa saran yang dapat
diberikan oleh peneliti, yaitu:
1. Bagi pekerja generasi Z
Meskipun pada penelitian ini mayoritas responden telah memiliki tingkat
psychological safety dan organizational climate yang baik, akan tetapi
tetap diperlukan untuk menjaga kemampuan interpersonal risk-taking
seperti memberanikan diri untuk menyampaikan ide, bertanya, atau
mengakui kesalahan tanpa rasa takut. Selain itu juga penting untuk

menjaga supportive communication untuk menghindari komunikasi yang
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tidak sehat dan memicu konflik agar iklim organisasi tetap kondusif. Hal
itu bertujuan untuk meningkatkan rasa aman secara psikologis atau
psychological safety yang dimiliki oleh pekerja generasi Z.

. Manajemen perusahaan

Berdasarkan penelitian ini, peneliti menyarankan manajemen perusahaan
menjaga iklim organisasi agar keamanan psikologis pekerja terjaga dengan
baik. Untuk memastikan pekerja generasi Z memiliki kondisi keamanan
psikologis yang baik maka diperlukan kemampuan pemimpin yang
mendukung dan tidak mengintimidasi untuk membuat iklim organisasi
yang kondusif. Apabila pekerja generasi Z memiliki iklim organisasi dan
keamanan psikologis yang baik maka hal itu dapat membantu pekerja
generasi Z bekerja dengan baik dan nyaman.

. Bagi peneliti berikutnya

Bagi peneliti berikutnya, penelitian ini cukup menarik untuk digali dan
dibahas lebih lagi. Hal itu karena mungkin karena ada beberapa
keterbatasan peneliti atau ada hal yang terlewatkan oleh peneliti sehingga
bisa dikembangkan lebih lanjut oleh peneliti berikutnya. Contohnya
mungkin seperti penelitian ini lebih difokuskan ke daerah atau bahkan

perusahaan tertentu.
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