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Abstract

Generation Z constitutes a growing segment of today’s workforce and places strong emphasis on
organizational care and psychological safety. However, high work demands and continuous career adjustment
increase their vulnerability to work stress. This study explores the relationship of perceived organizational support
and psychological safety with work stress among Generation Z employees. This study employed a correlational
design. Data were collected through an online questionnaire administered to Generation Z employees aged 18—29
years working in various organizations in Bandung City with a result of 126 respondents. Measures included the
Perceived Stress Scale, the short version of the Survey of Perceived Organizational Support, and the Psychological
Safety Scale. Data were analyzed using multiple linear regression. The results showed that perceived organizational
support (f = -0.311, p = .002) and psychological safety (f = -0.272, p = .006) were significantly and negatively
associated with work stress. Together, both variables explained 27.4% of the variance in work stress (R° = .274).
These findings highlight the importance of fostering organizational support and psychological safe work
environments through supportive organizational practices to help reducing work stress among Generation Z
employees.

Keywords: generation z, perceived organizational support, psychological safety, work stress.

Abstrak

Generasi Z merupakan kelompok tenaga kerja yang semakin dominan dalam dunia kerja saat ini dan
memiliki kebutuhan tinggi terhadap dukungan organisasi serta rasa aman secara psikologis. Di sisi lain, tuntutan kerja
yang tinggi dan proses adaptasi karier berkelanjutan meningkatkan risiko stres kerja. Penelitian ini bertujuan mengkaji
hubungan antara perceived organizational support, psychological safety, dan stres kerja pada karyawan Generasi Z.
Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif non-eksperimental dengan desain korelasional. Data dikumpulkan
melalui kuesioner daring yang diberikan kepada karyawan Generasi Z berusia 18—29 tahun yang bekerja di berbagai
organisasi di Kota Bandung dengan hasil 126 responden. Instrumen penelitian meliputi Perceived Stress Scale, Survey
of Perceived Organizational Support versi singkat, dan Psychological Safety Scale. Data dianalisis menggunakan
regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa perceived organizational support (B =-0.311, p=.002)
dan psychological safety (p =-0.272, p = .006) memiliki hubungan negatif yang signifikan dengan stres kerja. Secara
simultan, kedua variabel menjelaskan 27,4% variasi stres kerja (R? = .274). Temuan ini menegaskan pentingnya
membangun dukungan organisasi dan lingkungan kerja yang aman secara psikologis melalui praktik organisasi yang
suportif untuk membantu mengurangi stres kerja pada karyawan Generasi Z.

Kata kunci: generasi Z, perceived organizational support, psychological safety, stres kerja.

I. Pendahuluan

Generasi Z lahir antara tahun 1997 hingga 2012, mereka tumbuh dalam lingkungan yang
sangat dipengaruhi oleh perkembangan teknologi digital. Paparan teknologi sejak dini membentuk
kebiasaan Generasi Z dalam berkomunikasi secara cepat dan mengakses informasi secara instan.
Kondisi tersebut juga membentuk ekspektasi mereka terhadap keterbukaan serta umpan balik yang
berkelanjutan, termasuk dalam konteks pekerjaan (Francis & Hoefel, 2018). Karakteristik ini
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menjadi semakin relevan ketika Generasi Z memasuki dunia kerja, terutama karena sebagian besar
individu mulai memasukin tahap perkembangan karier yang ditandai dengan proses penyesuaian
terhadap tuntutan pekerjaan dan lingkungan organisasi.

Pada fase awal karier, proses penyesuaian terhadap tuntutan pekerjaan dan ketidakpastian
mengenai masa depan dapat menjadi sumber tekanan psikologis. Hal ini menjadi relevan bagi
Generasi Z karena kelompok ini dilaporkan mengalami tingkat stres yang relatif tinggi dan
menghadapi berbagai bentuk ketidakpastian mengenai masa depan (American Psychological
Association, 2020). Dalam konteks pekerjaan, kondisi tersebut menunjukkan bahwa pengalaman
stres tidak hanya berkaitan dengan tuntutan pekerjaan yang dihadapi, tetapi juga dengan
bagaimana karyawan mempersepsikan sumber daya yang tersedia untuk menghadapi tuntutan
tersebut.

Intensitas penggunaan media digital dan kecenderungan melakukan perbandingan sosial
juga berkontribusi terhadap meningkatnya tekanan psikologis pada Generasi Z. Dalam lingkungan
organisasi, Generasi Z umumnya kurang menyukai struktur kerja yang kaku serta gaya
kepemimpinan yang bersifat otoriter. Generasi Z cenderung menghargai komunikasi yang terbuka,
partisipasi, dan hubungan kerja yang lebih dialogis, pengalaman mereka di lingkungan kerja dapat
berbeda bergantung pada karakteristik organisasi dan pola pengelolaan yang diterapkan. Ketika
lingkungan kerja dirasakan kurang memberikan ruang untuk menyampaikan pendapat,
memperoleh dukungan, atau membangun komunikasi yang terbuka, kondisi tersebut dapat
menjadi sumber tekanan psikologis bagi karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian yang
menunjukkan bahwa karakteristik lingkungan kerja dan pengalaman karyawan dalam organisasi
berkaitan dengan kesejahteraan serta keputusan mereka untuk bertahan dalam pekerjaan (Suharto
& Rachmawati, 2021). Dalam kondisi tersebut, beban kerja yang tinggi, target pekerjaan yang
ketat, serta keterbatasan dukungan dari atasan dapat semakin meningkatkan tekanan yang
dirasakan karyawan dan berkontribusi terhadap munculnya stres kerja pada Generasi Z (Irawan,
2022).

Lazarus dan Folkman (1984) menjelaskan bahwa stres terjadi ketika individu
memersepsikan tuntutan lingkungan sebagai sesuatu yang melebihi kapasitasnya untuk mengatasi.
Dalam konteks kerja, ketersediaan sumber daya psikososial berperan penting dalam memengaruhi
proses penilaian tersebut. Bagi karyawan Generasi Z, dukungan dari organisasi serta rasa aman
secara psikologis menjadi faktor yang berperan dalam menekan potensi munculnya stres kerja.

Salah satu bentuk sumber daya psikososial yang relevan adalah perceived organizational
support. Perceived organizational support menggambarkan persepsi karyawan mengenai sejauh
mana organisasi menghargai kontribusi yang diberikan dan menunjukkan kepedulian terhadap

kesejahteraan karyawan (Eisenberger et al., 1986). Persepsi dukungan organisasi yang positif
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dapat berfungsi sebagai sumber daya psikologis yang memberikan rasa aman, memperkuat
persepsi kontrol, serta mengurangi ketidakpastian yang sering kali memicu stres kerja (Rhoades
& Eisenberger, 2002). Bagi karyawan Generasi Z yang masih berada pada tahap awal karier,
dukungan organisasi memiliki peran penting dalam membantu proses adaptasi terhadap tuntutan
pekerjaan.

Selain dukungan organisasi, faktor lain yang turut memengaruhi stres kerja adalah
psychological safety. Psychological safety merujuk pada persepsi individu bahwa lingkungan
kerja memungkinkan mereka untuk menyampaikan pendapat, mengajukan pertanyaan, serta
mengakui kesalahan tanpa takut akan konsekuensi negatif (Edmondson, 1999). Lingkungan kerja
yang aman secara psikologis mendorong keterbukaan komunikasi, memungkinkan karyawan
untuk meminta bantuan, dan mendukung proses pembelajaran dari kesalahan. Penelitian
sebelumnya menunjukkan bahwa psychological safety berkaitan dengan tingkat stres dan
kelelahan kerja yang lebih rendah (Frazier et al., 2017; O’Donovan et al., 2021).

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa perceived organizational support maupun
psychological safety berhubungan dengan stres kerja pada berbagai kelompok karyawan. Rhoades
dan Eisenberger (2002) menemukan bahwa dukungan organisasi berkaitan dengan tingkat stres
kerja yang lebih rendah. Frazier et al. (2017) juga menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang
aman secara psikologis berhubungan dengan menurunnya stres dan kelelahan kerja. Newman et
al. (2017) serta Gillet et al. (2013) melaporkan bahwa kedua variabel tersebut secara simultan
berkontribusi dalam menurunkan stres kerja karyawan. Sejumlah penelitian terdahulu telah
menunjukkan bahwa perceived organizational support berkaitan dengan tingkat stres kerja yang
lebih rendah (Rhoades & Eisenberger, 2002), sementara psychological safety juga berhubungan
dengan penurunan stres dan kelelahan kerja (Frazier et al., 2017). Penelitian lain menunjukkan
bahwa kedua aspek tersebut dapat berperan secara bersamaan dalam mendukung kondisi
psikologis karyawan (Gillet et al., 2013; Newman et al., 2017). Namun, penelitian-penelitian
tersebut umumnya dilakukan pada populasi karyawan secara umum dan belum secara khusus
menempatkan karyawan Generasi Z sebagai kelompok yang diteliti. Selain itu, kajian yang
menguji kedua variabel tersebut secara simultan dalam kaitannya dengan stres kerja pada
karyawan Generasi Z dalam konteks organisasi di Indonesia masih terbatas.

Berdasarkan Organizational Support Theory (Rhoades & Eisenberger, 2002) dan
Transactional Model of Stress (Lazarus & Folkman, 1984), perceived organizational support dan
psychological safety dipandang sebagai sumber daya psikososial yang berperan dalam cara
individu menilai dan menghadapi tuntutan pekerjaan. Dukungan organisasi yang dirasakan serta
rasa aman secara psikologis di lingkungan kerja berkaitan dengan tingkat stres kerja yang lebih
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rendah pada karyawan Generasi Z. Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini dilakukan untuk
mengkaji hubungan antara perceived organizational support dan psychological safety terhadap
stres kerja pada karyawan Generasi Z di Kota Bandung. Penelitian ini mengajukan hipotesis
sebagai berikut:
H1 : Perceived organizational support berhubungan negatif dengan stres kerja pada
karyawan Generasi Z.
H2 : Psychological safety berhubungan negatif dengan stres kerja pada karyawan Generasi
Z.
H3 : Perceived organizational support dan psychological safety secara simultan

berhubungan signifikan dengan stres kerja pada karyawan Generasi Z.

II. Metode Penelitian

2.1 Desain Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain non-eksperimental
melalui metode survei korelasional. Pengumpulan data dilakukan menggunakan desain potong
lintang (cross-sectional), sehingga seluruh variabel diukur pada satu waktu pengambilan data.
Pendekatan ini digunakan untuk menguji hubungan perceived organizational support dan

psychological safety terhadap stres kerja pada karyawan Generasi Z.

2.2 Partisipan Penelitian

Populasi penelitian mencakup karyawan Generasi Z yang bekerja di Kota Bandung.
Kriteria inklusi dalam penelitian ini meliputi karyawan aktif, baik dengan status karyawan tetap
maupun kontrak, serta memiliki masa kerja minimal enam bulan pada organisasi tempat bekerja.
Penelitian ini menggunakan teknik convenience sampling. Oleh karena itu, jumlah responden
ditentukan berdasarkan ketersediaan partisipan yang memenuhi kriteria inklusi selama periode
pengumpulan data. Teknik ini dipilih karena keterbatasan akses terhadap kerangka populasi yang
pasti serta kemudahan distribusi kuesioner secara daring. Berdasarkan penyebaran kuesioner,

diperoleh responden sejumlah 126 karyawan Generasi Z di Kota Bandung.

2.3 Alat Ukur

Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner daring yang terdiri dari tiga alat ukur
psikologis. Stres kerja diukur menggunakan Perceived Stress Scale (PSS-10) yang dikembangkan
oleh Cohen et al. (1983) dan telah diadaptasi ke dalam Bahasa Indonesia oleh Hakim et al (2024).
Alat ukur ini mencakup dua dimensi, yaitu perceived helplessness dan perceived self-efficacy.

Variabel perceived organizational support diukur menggunakan Survey of Perceived
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Organizational Support (SPOS) versi pendek yang dikembangkan oleh Rhoades, Eisenberger, dan
Armeli (2001), serta telah diadaptasi ke dalam Bahasa Indonesia oleh Annisa Kany (2019).
Sementara itu, psychological safety diukur menggunakan Psychological Safety Scale yang
dikembangkan oleh Edmondson (1999) dan telah diadaptasi ke dalam Bahasa Indonesia oleh
Baswara (2023).

Validitas alat ukur stres kerja mengacu pada hasil penelitian Hakim et al (2024) yang
menggunakan validitas konstruk dengan pendekatan Confirmatory Factor Analysis (CFA). Hasil
CFA menunjukkan kecocokan model dua faktor yang sesuai dengan kerangka teoretis. Nilai
Composite Reliability (CR) berada pada rentang 0,81-0,93. Nilai Average Variance Extracted
(AVE) pada kelompok karyawan sebesar 0,58.

Validitas alat ukur perceived organizational support mengacu pada hasil penelitian Kany
(2019) yang melakukan pengujian validitas data dan validitas konstruk menggunakan CFA.
Seluruh aitem dinyatakan valid dengan nilai korelasi Pearson yang signifikan (p < 0,05). Hasil
pengujian CFA menunjukkan tingkat kecocokan model yang sangat baik dengan nilai > = 7,87, p
= 0,446, RMSEA = 0,000, GFI = 0,99, NFI = 0,99, dan CFI = 1,00. Seluruh aitem memiliki nilai
t> 1,96 sehingga dinyatakan valid secara konstruk. Reliabilitas alat ukur ini ditunjukkan oleh nilai
Cronbach’s Alpha sebesar 0,756.

Validitas psychological safety mengacu pada hasil adaptasi alat ukur oleh Baswara (2023)
yang menggunakan Psychological Safety Scale dari Edmonson (1999) yang memiliki 7 item. Dari
keseluruhan 7 item, ada 1 item yang memiliki vailiditas rendah yaitu item nomor 4. Sehingga pada
penelitian ini menggunakan 6 item. Adapun nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,854 (Baswara,
2023).

Ketiga alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini telah diadaptasi ke dalam bahasa
Indonesia dan digunakan dalam bentuk item, skala Likert, serta sistem penskoran yang sama
dengan penelitian sebelumnya. Reliabilitas instrumen selanjutnya diuji kembali pada sampel
penelitian ini untuk memastikan konsistensi internal. Hasil pengujian menunjukkan nilai
Cronbach’s Alpha sebesar 0,856 untuk Perceived Stress Scale, 0,747 untuk Perceived
Organizational Support, dan 0,775 untuk Psychological Safety. Nilai tersebut menunjukkan

bahwa ketiga instrumen memiliki reliabilitas yang memadai untuk digunakan dalam penelitian ini.

24 Teknik Analisis

Analisis data dilakukan menggunakan SPSS versi 25. Sebelum pengujian hipotesis,
dilakukan uji normalitas, linearitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas. Selanjutnya,
hubungan perceived organizational support dan psychological safety dengan stres kerja diuji
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menggunakan analisis regresi linear berganda.

III.  Hasil Penelitian dan Pembahasan
3.1 Gambaran Responden
Penelitian ini melibatkan 126 karyawan Generasi Z berusia 18-29 tahun yang bekerja di

berbagai organisasi di Kota Bandung. Karakteristik demografis responden disajikan pada Tabel 1.

Tabel 1. Karakteristik Demografis Responden

Karakteristik Kategori N %
Jenis Kelamin Laki-laki 55 437
Perempuan 71 56,3

Usia 19-22 tahun 6 4.8
23-25 tahun 19 15,1

26-29 tahun 101 80,2

Status Pekerjaan Kontrak 56 44 4
Tetap 70 55,6

Lama Bekerja <1 tahun 23 18,3
1-3 tahun 52 41,3

> 3 tahun 51 40,5

Sistem Kerja WFO 98 77,8
WFH 14 11,1

Hybrid 14 11,1

Total 126 100

Mayoritas responden berjenis kelamin perempuan (N = 71; 56,3%), berada pada rentang
usia 26-29 tahun (N = 101; 80,2%), berstatus sebagai karyawan tetap (N = 70; 55,6%), memiliki
masa kerja 1-3 tahun (N = 52; 41,3%), serta bekerja dengan sistem work from office (N = 98;
77,8%)

3.2 Hasil Penelitian

3.2.1 Uji Asumsi Klasik

Pengujian asumsi klasik dilakukan untuk memastikan kelayakan data sebelum analisis
regresi linear berganda dilakukan. Uji asumsi yang diterapkan dalam penelitian ini meliputi uji
normalitas residual, linearitas, uji multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas.

Hasil uji normalitas residual menggunakan metode Kolmogorov—Smirnov menunjukkan
nilai signifikansi sebesar 0,200. Nilai tersebut lebih besar dari 0,05, sehingga residual pada model
regresi dinyatakan berdistribusi normal dan memenuhi asumsi normalitas.

Uji linearitas dilakukan untuk menguji pola hubungan antara variabel independen dan stres
kerja sebelum dilakukan analisis regresi linear berganda. Hasil pengujian menunjukkan bahwa
hubungan antara stres kerja dengan perceived organizational support memiliki nilai F Linearity
sebesar 36,438 dengan signifikansi < 0,001. Sementara itu, hubungan antara stres kerja dengan
psychological safety memiliki nilai F Linearity sebesar 37,217 dengan signifikansi < 0,001.

Hasil uji multikolinearitas menunjukkan bahwa variabel perceived organizational support
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dan psychological safety memiliki nilai folerance sebesar 0,628 dan nilai variance inflation factor
(VIF) sebesar 1,593. Nilai tersebut berada dalam batas yang dapat diterima, sehingga dapat
disimpulkan bahwa tidak terdapat gejala multikolinearitas antar variabel independen dalam model
regresi.

Uji heteroskedastisitas dilakukan menggunakan grafik scatterplot antara nilai regression
standardized predicted value dan regression studentized residual.

Scatterplot

Dependent Variable: Stres Kerja

Regression Studentized Residual

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 1. Scatterplot Uji Heteroskedastisitas

Berdasarkan Gambar 1, titik-titik residual tampak menyebar secara acak di atas dan di
bawah garis nol tanpa membentuk pola tertentu. Hasil tersebut menunjukkan bahwa model regresi

tidak mengalami gejala heteroskedastisitas.

3.2.2 Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda dilakukan untuk menguji hubungan perceived
organizational support dan psychological safety terhadap stres kerja pada karyawan Generasi Z.
Hasil analisis regresi disajikan pada tabel 2. Model regresi menunjukkan signifikansi yang baik
dengan nilai koefisien determinasi (R?) sebesar 0,274, yang mengindikasikan bahwa perceived
organizational support dan psychological safety secara bersama-sama mampu menjelaskan 27,4%

variasi stres kerja yaitu (F(2,123) =23,238; p < 0,001).

Tabel I1. Hasil Regresi Linear Berganda

Variabel Prediktor B Std. Error B t Arah p
Hubungan

Perceived 0,281 0,088 -0,311 -3,212 Negatif 0,002
Organizational

Support

Psychological Safety —0,386 0,138 —0,272 —2,804 Negatif 0,006
Konstanta 35,971 2,680 — 13,370 — 0,000
DS
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Secara parsial, perceived organizational support menunjukkan arah hubungan negatif
terhadap stres kerja (B = —0,311; t = —=3,212; p = 0,002). Arah koefisien regresi yang negatif
menunjukkan bahwa peningkatan persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi diikuti oleh
penurunan tingkat stres kerja. Dengan demikian, semakin tinggi perceived organizational support,
semakin rendah stres kerja yang dirasakan karyawan.

Selain itu, psychological safety juga menunjukkan arah hubungan negatif terhadap stres
kerja (B =-0,272; t =—-2,804; p = 0,006). Arah hubungan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi
tingkat rasa aman secara psikologis yang dirasakan karyawan, semakin rendah tingkat stres kerja
yang dialami. Temuan ini menegaskan bahwa psychological safety berperan sebagai faktor

protektif terhadap stres kerja.

3.2.3 Hubungan Karakteristik Data Demografis dengan Stres Kerja

Hubungan antara karakteristik demografis responden dan tingkat stres kerja dianalisis
menggunakan uji Pearson Chi-Square dengan taraf signifikansi 0,05. Karakteristik demografis
yang dianalisis meliputi usia, jenis kelamin, status pekerjaan, lama bekerja, dan sistem kerja. Hasil

analisis disajikan pada Tabel III.

Tabel I1I. Hasil Uji Pearson Chi-Square

Karakteristik © df p Keterangan
Usia 23,090 2 <0,0001 Signifikan
Jenis Kelamin 0,101 1 0,751 Tidak signifikan
Status Pekerjaan 2,826 1 0,093 Tidak signifikan
Lama Bekerja 19,686 2 <0,001 Signifikan
Sistem Kerja 2,636 2 0,268 Tidak signifikan

Hasil uji menunjukkan bahwa usia memiliki hubungan yang signifikan dengan tingkat
stres kerja (y*(2) = 23,090; p < 0,001). Berdasarkan hasil tabulasi silang, responden berusia 19-22
tahun dan 23-25 tahun didominasi oleh kategori stres kerja tinggi, masing-masing sebesar 83,3%
dan 89,5%. Sebaliknya, pada kelompok usia 26-29 tahun, mayoritas responden berada pada
kategori stres kerja rendah (65,3%). Hasil tersebut menunjukkan bahwa responden dengan usia
yang lebih muda cenderung mengalami tingkat stres kerja yang lebih tinggi.

Variabel jenis kelamin tidak menunjukkan hubungan yang signifikan dengan tingkat stres
kerja (¥*(1) = 0,101; p = 0,751). Proporsi stres kerja pada responden laki-laki dan perempuan
relatif seimbang, sehingga perbedaan jenis kelamin tidak berhubungan secara bermakna dengan
tingkat stres kerja dalam penelitian ini.

Demikian pula, status pekerjaan tidak menunjukkan hubungan yang signifikan dengan
tingkat stres kerja (y*(1) = 2,826; p =0,093). Meskipun responden dengan status karyawan kontrak
memiliki proporsi stres kerja tinggi yang lebih besar (53,6%) dibandingkan karyawan tetap,
perbedaan tersebut tidak signifikan secara statistik.
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Sebaliknya, lama bekerja memiliki hubungan yang signifikan dengan tingkat stres kerja
(¥*(2) = 19,686; p < 0,001). Responden dengan masa kerja kurang dari 1 tahun (<I tahun) dan 1-
3 tahun didominasi oleh kategori stres kerja tinggi, masing-masing sebesar 56,5% dan 63,5%.
Sementara itu, responden dengan masa kerja lebih dari 3 tahun (>3 tahun) sebagian besar berada
pada kategori stres kerja rendah (78,4%). Hasil ini menunjukkan bahwa semakin lama masa kerja,
semakin rendah kecenderungan tingkat stres kerja yang dialami.

Selanjutnya, sistem kerja juga tidak menunjukkan hubungan yang signifikan dengan
tingkat stres kerja (¥*(2) = 2,636; p = 0,268). Responden dengan sistem kerja hybrid memiliki
proporsi stres kerja tinggi sebesar 64,3%, sedangkan pada sistem work from home (WFH) proporsi
stres kerja rendah dan tinggi relatif seimbang. Mayoritas responden dengan sistem work from
office (WFO) berada pada kategori stres kerja rendah (58,2%). Meskipun terdapat perbedaan

distribusi antar kelompok sistem kerja, perbedaan tersebut tidak signifikan secara statistik.

3.3 Pembahasan

3.3.1 Hubungan Perceived Organizational Support dengan Stres Kerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa perceived organizational support (POS) memiliki
hubungan negatif dan signifikan dengan stres kerja pada karyawan Generasi Z (f = —0,311; p =
0,002). Artinya, semakin tinggi persepsi karyawan bahwa organisasi menghargai kontribusi dan
kesejahteraannya, maka semakin rendah tingkat stres kerja. Hubungan tersebut dapat dijelaskan
melalui Organizational Support Theory yang dikemukakan oleh Rhoades dan Eisenberger (2002).
Berdasarkan teori ini, persepsi terhadap kepedulian dan penghargaan organisasi membentuk
keyakinan bahwa organisasi dapat menjadi sumber dukungan ketika karyawan menghadapi
tuntutan pekerjaan. Dukungan tersebut dapat membantu mengurangi ketidakpastian dalam
menghadapi tuntutan kerja, sehingga tuntutan yang ada tidak sepenuhnya dipersepsikan sebagai
tekanan yang harus dihadapi secara individual. Temuan penelitian ini konsisten dengan hasil
penelitian Gillet et al. (2013) dan Newman et al. (2017) yang menunjukkan bahwa perceived
organizational support berkaitan dengan tingkat stres yang rendah. Hubungan tersebut juga
ditempatkan dalam Job Demands-Resources, yang memandang dukungan organisasi sebagai salah
satu sumber daya yang dapat membantu karyawan menghadapi tuntutan pekerjaan.

Koefisien regresi menunjukkan bahwa POS merupakan salah satu prediktor yang
berhubungan dengan stres, meskipun stres kerja tetap dapat muncul ketika karyawan menghadapi
tuntutan pekerjaan yang tinggi. Hal ini penting karena dukungan organisasi merupakan sumber
daya yang membantu karyawan menghadapi tuntutan, bukan faktor yang menghilangkan tuntutan
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tersebut. Hasil penelitian menunjukkan bahwa persepsi terhadap dukungan organisasi pada
responden secara umum cukup positif sementara tingkat stres kerja berada pada kategori sedang.
Temuan tersebut menunjukkan bahwa meskipun responden secara umum memersepsikan
dukungan organisasi secara positif, variasi persepsi dukungan tetap berkaitan dengan variasi
tingkat stres kerja. Dengan demikian, dukungan organisasi dapat dipandang sebagai salah satu

kondisi psikososial yang relevan dalam memahami stres kerja pada karyawan Generasi Z.

3.3.2 Hubungan Psychological Safety dengan Stres Kerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa psychological safety memiliki hubungan negatif
yang signifikan dengan stres kerja pada karyawan Generasi Z (p = —0,272; p = 0,006). Artinya,
semakin tinggi rasa aman secara psikologis yang dirasakan karyawan, semakin rendah tingkat
stres kerja. Temuan ini konsisten dengan konsep psychological safety dari Edmondson (1999),
yang merujuk pada persepsi individu bahwa lingkungan kerja memungkinkan mereka untuk
mengambil risiko interpersonal tanpa takut akan konsekuensi negatif, seperti menyampaikan
pendapat, bertanya, meminta bantuan, atau mengakui kesalahan. Dalam kaitannya dengan stres
kerja, kondisi ini membantu mengurangi tekanan interpersonal karena karyawan dapat
mengomunikasikan kesulitan atau kesalahan secara lebih terbuka tanpa rasa khawatir berlebihan
terhadap penilaian sosial dari rekan kerja maupun atasan.

Penelitian Hebles et al. (2022) menunjukkan bahwa psychological safety berperan dalam
mengurangi konsekuensi negatif stres pada karyawan. Pada penelitian tersebut, psychological
safety memediasi hubungan antara cognitive stress dan turnover intention, menunjukkan bahwa
kondisi interpersonal di tempat kerja berkaitan dengan cara karyawan menghadapi dampak stres.
O'Donovan et al. (2021) juga menunjukkan bahwa pengalaman psychological safety berkaitan
dengan keberanian karyawan untuk menyampaikan pendapat dan menghindari silence dalam
lingkungan kerja. Hal tersebut mendukung pemahaman bahwa rasa aman secara psikologis
memberikan ruang bagi karyawan untuk mengomunikasikan kondisi yang dihadapi, termasuk
ketika mengalami kesulitan dalam pekerjaan. Secara psikologis, rasa aman dapat membantu
karyawan menghadapi tuntutan pekerjaan, tetapi tidak menghilangkan tuntutan pekerjaan itu

sendiri.

3.3.3 Hubungan Perceived Organizational Support dan Psychological Safety dengan
Stres Kerja
Hasil penelitian menunjukkan bahwa perceived organizational support dan psychological
safety secara simultan memiliki hubungan yang signifikan dengan stres kerja pada karyawan

Generasi Z (F(2,123) = 23,238; p < 0,001). Nilai koefisien determinasi (R?) sebesar 0,274
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menunjukkan bahwa kedua variabel tersebut secara bersama-sama menjelaskan sebesar 27,4%
variasi stres kerja. Hal ini menunjukkan bahwa dukungan organisasi dan keamanan psikologis
merupakan bagian dari sumber daya psikososial yang berkaitan dengan stres kerja. Temuan
tersebut dapat dijelaskan melalui Job Demands—Resources Model (JD-R). Dalam model ini, job
resources merupakan aspek pekerjaan yang membantu karyawan menghadapi tuntutan, mencapai
tujuan kerja, dan mengurangi dampak negatif tuntutan terhadap kesejahteraan (Bakker et al., 2023;
Bakker & Demerouti, 2024). Dalam penelitian ini, perceived organizational support dan
psychological safety merepresentasikan sumber daya psikososial pada aspek yang berbeda.
Perceived organizational support berkaitan dengan persepsi bahwa organisasi memberikan
perhatian, penghargaan, dan dukungan terhadap karyawan, sedangkan psychological safety
berkaitan dengan persepsi bahwa lingkungan interpersonal memungkinkan karyawan
menyampaikan pendapat, meminta bantuan, dan mengakui kesalahan tanpa takut terhadap
konsekuensi negatif. Dengan demikian, POS menyediakan dukungan dari lingkungan organisasi,
sementara psychological safety berkaitan dengan kondisi interpersonal yang memungkinkan
karyawan menghadapi tuntutan pekerjaan secara terbuka.

Perbedaan fungsi tersebut membantu menjelaskan mengapa kedua variabel dapat secara
simultan berkaitan dengan stres kerja. Dukungan organisasi memberikan sumber daya yang
berasal dari organisasi, sedangkan psychological safety berkaitan dengan keamanan interpersonal
dalam menggunakan ruang sosial di tempat kerja. Karyawan yang menghadapi tuntutan pekerjaan
dapat memiliki sumber daya organisasi berupa perhatian atau bantuan, sekaligus memiliki ruang
interpersonal untuk menyampaikan kesulitan yang dialami. Dalam kerangka JD-R, keberadaan
sumber daya tersebut relevan karena job resources dapat membantu mengurangi dampak tuntutan
pekerjaan terhadap kesejahteraan karyawan (Bakker et al., 2023). Nilai R? sebesar 0,274 juga
perlu diperhatikan dalam menilai kekuatan penjelasan model. Sebanyak 72,6% variasi stres kerja
berada di luar model penelitian. Hal ini menunjukkan bahwa meskipun POS dan psychological
safety berhubungan secara signifikan dengan stres kerja, keduanya hanya menjelaskan sebagian
dari kondisi yang berkaitan dengan stres kerja pada responden. Dalam perspektif JD-R, kondisi
tersebut dapat dipahami karena stres kerja tidak ditentukan oleh sumber daya saja, tetapi juga oleh
tuntutan pekerjaan dan berbagai sumber daya lain yang tersedia dalam lingkungan kerja (Bakker

& Demerouti, 2024).

3.3.4 Hubungan Karakteristik Demografis dengan Stres Kerja
Hasil analisis menunjukkan bahwa usia dan lama bekerja memiliki hubungan yang
signifikan dengan stres kerja, sedangkan jenis kelamin, status pekerjaan, dan sistem kerja tidak
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menunjukkan hubungan yang signifikan. Pada variabel usia, ditemukan hubungan yang signifikan
(¥*(2) = 23,090; p < 0,001), dengan proporsi stres kerja tinggi yang lebih besar pada kelompok
usia 19-22 tahun (83,3%) dan 23-25 tahun (89,5%), sedangkan kelompok usia 26—28 tahun lebih
banyak berada pada kategori stres kerja rendah (65,3%). Temuan ini sejalan dengan Dodanwala
et al. (2021), yang menunjukkan bahwa pekerja yang lebih muda dapat lebih rentan terhadap stres
terkait konflik peran.

Lama bekerja juga menunjukkan hubungan yang signifikan dengan stres kerja (¥*(2) =
19,686; p < 0,001). Responden dengan masa kerja kurang dari satu tahun dan 1-3 tahun lebih
banyak berada pada kategori stres kerja tinggi (56,5% dan 63,5%), sedangkan responden dengan
masa kerja lebih dari tiga tahun sebagian besar berada pada kategori stres kerja rendah (78,4%).
Temuan ini sejalan dengan Sinaga dan Nurjanah (2022), yang menemukan hubungan antara masa
kerja dan stres kerja pada pekerja call center. Perbedaan tersebut dapat mengindikasikan adanya
keterkaitan antara pengalaman kerja dan tingkat stres. Sementara itu, jenis kelamin (y*(1) = 0,101;
p =0,751), status pekerjaan (3*(1) = 2,826; p = 0,093), dan sistem kerja (¥*(2) = 2,636; p = 0,268)
tidak menunjukkan hubungan yang signifikan dengan stres kerja. Secara keseluruhan, hasil
analisis menunjukkan bahwa usia dan lama bekerja merupakan karakteristik yang berkaitan
dengan variasi tingkat stres kerja dalam responden, sedangkan jenis kelamin, status pekerjaan, dan
sistem kerja tidak menunjukkan hubungan yang signifikan.

Penelitian ini  memiliki  keterbatasan yang perlu dipertimbangkan dalam
menginterpretasikan hasil yaitu penggunaan convenience sampling membatasi generalisasi
temuan karena pemilihan responden didasarkan pada kemudahan akses dan kesediaan untuk
berpartisipasi. Oleh karena itu, hasil penelitian perlu dipahami dalam konteks karakteristik sampel
yang diteliti dan tidak secara langsung digeneralisasikan pada seluruh karyawan Generasi Z di

Kota Bandung.

IV.  Simpulan dan Saran

Penelitian ini menunjukkan bahwa perceived organizational support dan psychological
safety memiliki hubungan negatif yang signifikan dengan stres kerja pada karyawan Generasi Z
di Kota Bandung. Secara parsial, semakin tinggi persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi
dan rasa aman secara psikologis di lingkungan kerja, semakin rendah tingkat stres kerja yang
dilaporkan. Secara simultan, kedua variabel tersebut berhubungan signifikan dengan stres kerja
dan secara bersama-sama menjelaskan 27,4% variasi stres kerja. Temuan ini mengindikasikan
bahwa dukungan organisasi dan lingkungan kerja yang aman secara psikologis merupakan faktor
yang berkaitan dengan tingkat stres kerja pada karyawan Generasi Z, meskipun masih terdapat

faktor lain di luar penelitian yang turut berkontribusi terhadap variasi stres kerja.
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Berdasarkan hasil penelitian, organisasi dapat mempertimbangkan penguatan perceived
organizational support melalui pemberian apresiasi terhadap kontribusi karyawan, komunikasi
yang terbuka antara atasan dan karyawan, serta penyediaan dukungan yang sesuai dengan
kebutuhan karyawan Generasi Z. Selain itu, organisasi juga dapat membangun lingkungan kerja
yang mendukung psychological safety, misalnya dengan mendorong komunikasi yang terbuka,
memberikan ruang bagi karyawan untuk menyampaikan pendapat maupun umpan balik tanpa rasa
takut terhadap konsekuensi negatif, serta menciptakan budaya kerja yang saling menghargai.
Upaya tersebut diharapkan dapat mendukung kesejahteraan psikologis karyawan Generasi Z di
lingkungan kerja.

Bagi penelitian selanjutnya, disarankan untuk dapat mempertimbangkan variabel lain yang
berkaitan dengan stres kerja, seperti workload, work-life balance, job demands, atau gaya
kepemimpinan, serta menggunakan teknik pengambilan sampel yang lebih representatif agar hasil

penelitian memiliki tingkat generalisasi yang lebih baik.
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