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ABSTRAK

Prarezky, Rima Suhaimah. 2024. Hubungan Antara Kepribadian hardiness dengan Stres Kerja
dan Work-life balance Sebagai Variabel Mediasi Pada Karyawan Perhutani Forestry Institute
Kota Madiun. Skripsi. Fakultas Psikologi Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim
Malang.

Pembimbing 1 : Ainindita Aghniacakti, M.Psi
Pembimbing 2 : Dr. Retno Mangestuti, M.Si.

Kata Kunci : Kepribadian hardiness, Stres Kerja, Work-life balance

Stres kerja muncul ketika tuntutan psikis atau fisik pada pekerjaan tinggi sementara tingkat
pengendalian rendah. Kepribadian Hardiness dapat memberikan pandangan positif terhadap
situasi kerja yang menantang dan berisiko tinggi, menghasilkan respon yang positif dan
mengurangi kerentanan terhadap stres. Individu yang terlalu terikat dengan pekerjaan tanpa
membagi waktu antara kehidupan pribadi dan profesional cenderung mengalami gejala stres.
Kondisi ini seringkali dipersepsikan sebagai ancaman (Kepribadian Hardiness rendah), yang
dapat memicu stress kerja. Work-life balance memainkan peran penting dalam menentukan
tingkat keterlibatan dan kepuasan individu dalam perannya, serta dalam mencegah konflik
antara kehidupan pribadi dan profesional. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui
hubungan antara kepribadian hardiness dengan stress kerja dan work-life balance sebagai
variabel mediasi pada karyawan Perhutani Forestry Institute Kota Madiun.

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode penelitian kuantitatif
dengan teknik total sampling menggunakan skala likert pada karyawan Perhutani Forestry
Institute berjumlah 68 karyawan. Alat ukur yang digunakan menggunakan Occupational
hardiness Questionnaire (OHQ), job stress scale dan Work-life balance scale. Analisis data
penelitian yang digunakan yaitu path analysis

Berdasarkan hasil penelitian menunujukan bahwa: adanya korelasi negatif yang signifikan
antara kepribadian hardiness dan stress kerja pada karyawan Perhutani Forestry Institute.
Artinya, karyawan yang memiliki kepribadian hardiness yang tinggi cenderung memiliki stress
kerja yang rendah. Sedangkan antara kepribadian hardiness melalui mediator Work-life balance
terhadap Stres kerja pada karyawan Perhutani Forestry Institute Kota Madiun tidak terdapat
hubungan dan tidak signifikan. Dengan kata lain, kepribadian hardiness memiliki hubungan
langsung yang lebih kuat terhadap penurunan stress kerja dibandingkan hubungan tidak
langsung melalui work-life balance.
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Job stress arises when the psychological or physical demands on the job are high while the
level of control is low. Hardiness personality can provide a positive outlook on challenging and
high-risk work situations, producing a positive response and reducing vulnerability to stress.
Individuals who are too tied to work without dividing their time between personal and
professional life tend to experience symptoms of stress. This condition is often perceived as a
threat (low Personality Hardiness), which can trigger work stress. Work-life balance plays an
important role in determining an individual's level of engagement and satisfaction in their role,
as well as in preventing conflicts between personal and professional lives. The aim of this
research is to determine the relationship between personality hardiness and work stress and
work-life balance as mediating variables in employees of the Perhutani Forestry Institute,
Madiun City.

The research method used in this research is a quantitative research method with a total
sampling technique using a Likert scale on 68 employees of the Perhutani Forestry Institute.
The measuring instruments used were the Occupational Hardiness Questionnaire (OHQ), job
stress scale and work-life balance scale. The research data analysis used is path analysis

Based on the research results, it shows that: there is a significant negative correlation between
hardiness personality and work stress in Perhutani Forestry Institute employees. This means
that employees who have a high hardiness personality tend to have low work stress. Meanwhile,
there is no relationship between hardiness personality through the mediator Work-life balance
and work stress among employees of the Perhutani Forestry Institute, Madiun City. In other
words, hardiness personality has a stronger direct relationship to reducing work stress than the
indirect relationship through work-life balance.
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BAB I
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Sebuah industri atau organisasi memerlukan tenaga kerja dalam mendukung
operasional dan aktivitas perusahaan. Industri membutuhkan tenaga kerja yang
kompeten untuk memberikan pelayanan yang memuaskan serta berorientasi pada nilai
dalam menghadapi persaingan yang semakin sengit di berbagai aspek kehidupan ini.
Individu mempunyai peran penting dan paling berpengaruh dalam setiap kegiatan
organisasi. Pendidikan dan pengembangan sumber daya manusia memiliki peran
penting dalam konteks industri dan pengembangan sumber daya manusia. (Hasibuan

Malayu S.P, 2000)

Perhutani merupakan perusahaan yang mengelola sumberdaya hutan.
Perusahaan ini menerapkan prinsip kelestarian dan good corporate governance yang
mana berupaya untuk menciptakan pola hubungan yang harmonis antar pengemban
kepentingan dalam perusahaan. Perhutani sendiri mempunyai pusat pendidikan dan
pengembangan pada sektor kehutanan yang memiliki peran sentral dalam
mempersiapkan tenaga kerja yang unggul dan berkualitas tinggi. Hal tersebut menjadi
aspek kunci dalam pengelolaan berkelanjutan hutan dan sumber daya alam.

(https://www.perhutani.co.id/)

Pusat Pendidikan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Perhutani atau
Pusdikbang SDM Perhutani ini bertanggung jawab dalam memberikan pengetahuan,
keterampilan, dan pelatihan yang diperlukan oleh para calon professional dan karyawan

di bidang kehutanan (https://www.perhutani.co.id/). Pusdikbang SDM Perhutani ini

dihadapkan pada tantangan dalam mengelola karyawan mereka. Mereka harus
menangani tugas yang beragam, mulai dari pengajaran, proses penilaian kompetensi
hingga administrasi pendidikan, dan seringkali harus bekerja di lingkungan yang penuh
tekanan dan tuntutan. Meningkatnya tuntutan akan profesionalisme akan menyebabkan

individu menghadapi lebih banyak tekanan dalam bekerja (Sondang 2010: 300).

Setiap individu pasti menghadapi tantangan dan hambatan dalam pekerjaannya.
Apalagi dalam setiap organisasi memiliki tujuan yang harus dicapai. Tantangan dan

hambatan ini seringkali menimbulkan berbagai masalah dalam pekerjaan, salah satunya
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ialah stres kerja. Situasi stres di tempat kerja dapat ditimbulkan oleh beban kerja yang
tingginya beban kerja, hubungan interpersonal dan lingkungan kerja yang tidak

kondusif (Tama & Hardiningtyas, 2017).

Menurut studi penelitian yang melibatkan lebih dari 17.500 karyawan di 16
pasar global, termasuk Indonesia, ditemukan bahwa sebanyak 26% karyawan Indonesia
mengaku mengalam stress dalam kehidupan sehari-hari. Angka tersebut lebih rendah
dibandingkan dengan rata-rata karyawan di Asia yang mencapai 44%. Meskipun
demikian, hampir separuh dari karyawan Indonesia (45%) mengaku pernah bekerja
dalam kondisi mental yang tidak sehat. Hal ini menunjukkan bahwa meskipun tingkat
stress sehari-hari relative lebih rndah, isu kesehatan mental ditempat kerja tetap menjadi

perhatian serius. (https://mix.co.id/marcomm/news-trend/studi-health-on-demand-

2023-mayoritas- karyawan-indonesia-stres-karena-work-pressure-poor-leadership-

dan-toxic-culture/)

Peneliti melakukan observasi pada saat kegiatan magang berlangsung yaitu dari
tanggal 3 Juli sampai 30 Oktober. Peneliti pernah mendapati karyawan yang tertidur di
koridor ruangan saat jam bekerja. Peneliti sendiri pernah ikut serta dalam kegiatan
asesmen sampai larut malam karena adanya tugas dan integrasi yang harus dikerjakan
dan dilaksanakan untuk kegiatan besoknya. Kemudian beban kerja yang mencakup
berbagai jenis tugas, mulai dari yang sederhana hingga kompleks banyak diberikan
kepada satu orang saja karena belum adanya penambahan staff pada divisi tersebut dan
karena menggantikan tugas dari karyawan yang sedang cuti. Banyaknya tugas yang
harus diselesaikan dalam tenggat waktu tertentu dapat membuat karyawan merasa
kewalahan dan stress. Tugas yang kompleks atau membutuhkan keterampilan khusus
juga dapat menambah beban kerja karyawan meskipun jumlah tugasnya sedikit.
Berdasarkan pendapat Robbins, stres kerja muncul dikarenakan oleh tiga faktor utama.
Faktor pertama yaitu lingkungan, mencakup kondisi lingkungan dan kenyamanan.
Kemudia faktor kedua yaitu organisasi, mencakup tingginya beban kerja, tuntutan yang
berlebihan serta tingginya tanggung jawab yang diemban. Dan yang ketiga yaitu fakotr
individu, yang mana setiap individu mempunyai tingkat kerentanan yang berbeda

terhadap stres saat melaksanakan pekerjaannya (Robbins, 1996).

Berdasarkan observasi, stress kerja yang terjadi pada karyawan perhutani

terlihat dari beberapa gejala dari perilaku seperti tidur diluar jam istirahat, lalu datang
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terlambat, kelelahan fisik akibat pekerjaan yang menumpuk dan membuat jenuh.
Terlebih lagi saat banyak tugas yang harus diselesaikan, sering kali timbul masalah saat
menjalaninya, seperti waktu kerja yang tidak fleksibel, tekanan dari pimpinan, tenggat
waktu yang harus dipenuhi, serta target yang belum tercapai sehingga dapat menjadikan
kelelahan fisik dan mental. Hal tersebut memang tidak terjadi secara terus-menerus
namun ketika sedang ada kegiatan sudah pasti semua karyawan yang terlibat rentan
terhadap stress kerja. Peneliti juga memperoleh hasil wawancara kepada beberapa
karyawan yang ada di Perhutani Forestry dari tanggal 20 oktober -10 november 2023

secara langsung dan online.

Berdasarkan hasil wawancara, karyawan mengatakan jika sedang ada kegiatan
bisa sampai larut malam, dan ketika dikejar deadline perlu menguras energi dan emosi
bahkan sampai bikin tidak fokus. Sehingga peneliti menyimpulkan bahwa salah satu
penyebab dari munculnya stress pada karyawan adalah tuntutan beban kerja yang

diberikan. Kemudian hasil wawancara pada karyawan lainnya yaitu :

“Banyak tugas karena staff di ruangan ini belum nambah dan masi saya saja,
sehingga setiap hari banyak kerjaan yang saya handle dan bikin kewalahan kalo

diminta hari itu semua”

Lalu peneliti juga pernah membantu menghandle tugas-tugas seperti merekap hasil
evaluasi diklat untuk pelaksanaan TNA dari karyawan yang cuti karena karyawan lain

sedang banyak kerjaannya. Selain itu, pada karyawan lainnya :

“Iya jadi kadang harus sampe dibawa pulang dan kalo bawa kerjaan pulang ya aku
baru bisa buka laptop kalo urusan dirumah udah beres, jadi biasanya baru mulai

bisa kerja lagi di rumah after jam 21.00 jadi jelas kalo kaya begitu begadang”

Berdasarkan hasil wawancara karyawan tersebut, dapat disimpulkan
bahwasanya tuntutan banyaknya beban kerja dan dukungan dari atasan ataupun rekan
kerja yang kurang dapat menimbulkan waktu kerja yang berlebihan. Sedangkan jam
kerja yang ditentukan kantor yaitu senin sampai dengan kamis dari pukul 07.30
hingga 16.00, lalu jum’at pukul 07.00 hingga 16.30. Menurut Deamas (2021) stress

kerja bisa muncul ketika tugas yang diberikan melebihi kemampuan fisik atau



keahlian individu, dan waktu kerja yang berlebihan. Selain wawancara tersebut

terdapat hasil wawancara lainnya :

“Aku posisinya jalanin multi job, jadi masing-masing kerjaan punya tuntutan yang
beda-beda, dan kadang bingung manage waktunya gitu, harus pinter-pinter nentuin

prioritas”

Berdasarkan hasil wawancara tersebut, stress kerja dapat terjadi karena kurangnya
kontrol pada tuntutan memegang peran double/multijob. Menurut Sumiati (2019),
double job memberikan kemungkinan sebagian karyawan akan mengalami stress

yang dapat mengakibatkan kinerja karyawan turun.

Melalui pengamatan di tempat kerja secara langsung yang dapat
mengidentifikasi hambatan dan bagaimana pekerjaan dilakukan, terdapat karyawan
yang tampak mengalami tingkat kelelahan yang cukup signifikan. Mereka terlihat
stress secara fisik dengan mata yang tampak lelah dan sikap yang terlihat tertekan.
Kemudian peneliti bertanya kepada subjek tersebut dan jawaban keduanya kurang
lebih sama, yaitu jenuh karena pekerjaannya yang menumpuk. Penyebab stress kerja
sangat beragam, dan juga dipengaruhi oleh beberapa factor. Adapun factor yang

mempengaruhi terdiri atas factor internal, eksternal, dan juga demografi.

Tuntutan pekerjaan dapat memicu kelelahan psikologis (psychological
stressor), meliputi panjangnya waktu bekerja, kemudian tingginya beban kerja,
tenggat waktu yang ketat dan adanya konflik dalam tugas pekerjaan yang harus
diselesaikan. Kendali (control) merujuk pada tingkat otoritas yang dimiliki karyawan
untuk mengendalikan dan mengambil keputusan dalam pekerjaan sesuai dengan
kemampuan mereka. Dukungan Sosial (social support) mengacu pada interaksi di
tempat kerja, baik antara karyawan dengan rekan kerja atau dengan atasan mereka.

(Alves dkk,2004)

Menurut survey families and work institute yang dikutip oleh Sumiati (2019),
sebanyak 28% pegawai sering merasa terlalu terbebani dengan pekerjaan atau
overwork yang berakibat pada produktivitas rendah, tingginya angka kemangkiran,
turnover, dan dampak negatif lainnya. Hal tersebut sejalan dengan pendapat Tewal
dkk (2017) yang menyatakan produktivitas dan kinerja pegawai, lalu hilangnya

konsentrasi merupakan dampak negative dari stress kerja.



Stres kerja sebagian disebabkan oleh faktor individu seperti karateristik
individu itu sendiri. Oleh karena itu, tingkat stress yang dialami oleh karyawan dapat
sangat bervariasi, dan bahkan ada karyawan yang mungkin saja tidak stress dalam
bekerja. Menurut riset National Institute For Occupational Safety and Health,
beberapa faktor berkontribusi terhadap stress meliputi usia, keadaan jasmani,
karakteristik, serta aspek lingkungan sekitar meliputi keluarga, kondisi kerja,
semangat, dan tujuan hidup. Sementara itu menurut McGee dkk (dalam Wijono, 2010)
salah satu faktor personal yang mempengaruhi tingkat stress kerja ialah kepribadian
individu tersebut. Kepribadian hardiness diyakini dapat mempengaruhi cara indivdu

menghadapi tantangan dan tekanan dalam pekerjaan (Schultz & Schultz, 2010).

Kepribadian hardiness merupakan sifat dari individu untuk menghadapi situasi
yang menekan. Kepribadian ini membantu individu mengurangi tingkat stres yang
mereka alami dan mengubah tekanan menjadi sesuatu yang bermanfaat, serta
membantu menyelesaikan konflik. Orang dengan tingkat kepribadian hardiness yang
tinggi cenderung lebih mampu mengatasi stres (Schultz dan Schultz, 2002 dalam
Nurjahjanti & Ratnaningsih, 2011). Konsep ini sejalan dengan aspek-aspek
kepribadian hardiness yang diperkenalkan oleh Kobasa, seperti kontrol dan komitmen
(Kobasa, 1979). Aspek kontrol terlihat dalam kemampuan individu untuk tetap tenang
dan optimis ssat pengambilan keputusan, sedangkan komitmen terlihat dalam

kesedian mereka untuk terlibat secara aktif dalam suatu peristiwa.

Kepribadian hardiness membantu individu menilai situasi kerja yang sulit dan
beresiko secara positif, sehingga mendukung mereka dalam memberikan respons yang
positif dan mengurangi kerentanan pada stres (Maddi dan Kobasa, 1982). Individu
dengan kepribadian hardiness yang tinggi cenderung optimis saat menghadapi
pekerjaan yang menantang, melihanya sebagai peluang yang dapat diubah dan mampu
mengelola stress. Sebaliknya, individu dengan tingkat kepribadian hardiness yang
rendah cenderung menilai situasi secara negative, hal terebut dapat memicu respons
negative dan meningkatkan tingkat stress. Kepribadian hardiness memberikan
motivasi dan dorongan bagi individu untuk bekerja keras mengubah situasi stres dari

potensi konflik menjadi sebuah peluang kesempatan pertumbuhan (Maddi, 2002).

Berdasarkan penelitian Bagley dkk. (2018) perawat yang tidak memiliki

kepribadian hardiness cenderung rentan mengalami depresi, yang pada akhirnya



dapat mempengaruhi work-life balance (WLB). Selama dekade akhir, isu work-life
balance menjadi fokus utama dalam penelitian psikologi kerja dan manajemen
sumber daya manusia, yang mana hal tersebut salah satunya mempengaruhi kinerja
karyawan. Menurut Ula, dkk (2019) Work-life balance merujuk pada kemampuan
individu untuk mempertahankan keseimbangan antara keterlibatan dan kepuasan
dalam peran mereka di kehidupan pribadi dan pekerjaan, tanpa menimbulkan konflik
di antara keduanya. Berdasarkan definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa jika
individua tau karyawan tidak mencapai work-life balance, hal tersebut akan

berdampak signifikan pada kinerja mereka dalam melaksanakan tugas pekerjaan.

Work-life balance mencerminkan pendekatan komprehensif terhadap
kesejahteraan karyawan. Kepribadian Aardiness membantu individu mengatasi stres
secara internal, sementara itu work-life balance menawarkan cara untuk menangani
stres melalui pengaturan eksternal. Hal tersebut penting karena kesejahteraan
karyawan ditentukan oleh faktor internal dan kemampuan mereka menyeimbangkan
berbagai aspek kehidupan. Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi
dianggap kunci untuk mencapai kesejahteraan karyawan yang berkelanjutan
(Kalliath dan Brough, 2008). Individu yang terlalu terikat dengan pekerjaan dan
kesulitan membagi waktu antara kehidupan pribadi dan kerja cenderung mengalami
gejala stress (Kalpna & Malhotra, 2019; Kaur, 2017; Sprung & Rogers, 2020). Work-
life balance yang rendah ditandai dengan adanya ketidakseimbangan antara tuntutan
di tempat kerja dan kehidupan pribadi. Kondisi ini, individu mungkin akan merespon
situasi negative sebagai ancaman (Kepribadian #hardiness rendah), sehingga
menyebabkan individu mengalami stress kerja. Akibatnya individu tidak dapat
menikmati waktu kehidupan yang telah mereka ciptakan dengan kerja keras,

terutama waktu bersama teman dan anggota keluarga (Stalker & Harvey, 2003).

Terdapat dua teori yang mendukung pentingnya work-life balance yaitu teori
spillover dan teori compensation. Teori spillover menyatakan bahwa pengalaman di
satu domain kehidupan (misalnya pekerjaan) dapat mempengaruhi domain lain
(misalnya kehidupan pribadi). Teori compensation menyatakan bahwa individu
mencari kompensasi di satu domain untuk kekurangan di domain lain. Kedua teori
ini menunjukkan bahwa work-life balance dapat memediasi bagaimana Kepribadian
hardiness mempengaruhi stres kerja dengan cara yang lebih kompleks daripada

pengaruh langsung. (Edwards, J. R., & Rothbard, N. P. 2000).
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Berdasarkan konteks sosial dan budaya saat ini, work-life balance semakin
penting karena perubahan dalam struktur pekerjaan dan keluarga. Penelitian ini
dilakukan dalam konteks di mana tekanan kerja meningkat dan tuntutan kehidupan
pribadi lebih kompleks. Kepribadian hardiness membantu individu menavigasi
tekanan ini dengan lebih baik, tetapi tanpa work-life balance, efek positif dari
Kepribadian hardiness mungkin tidak maksimal. Meneliti work-life balance sebagai
variabel mediasi memberikan wawasan yang relevan dan terkini mengenai dinamika

kerja dan kehidupan pribadi (Byron, K. 2005).

Sementara itu peneliti sebelumnya berasumsi bahwa kepribadian hardiness
dan burnout tidak berhubungan secara langsung, namun ada peran variabel mediasi
work life balance yang menghubungkan keduanya (Devrita dkk, 2022). Burnout
sendiri merupakan akibat dari stress kerja yang tidak berhasil dikelola dan hal
tersebut sudah masuk dalam International Classification of Diseases yang mana pada
masa pandemic kemarin meningkatkan beban kelelahan karyawan secara global
(WHO, 2019). Dalam konteks variabel mediasi work-life balance, digunakan untuk
menjelaskan bagaimana variabel independen (X) mempengaruhi variabel dependen

(Y) secara tidak langsung.

Berdasarkan riset oleh Devrita dkk (2022) kepribadian hardiness
berhubungan negative dengan burnout dengan work life balance/WLB sebagai
mediator. Kemudian penelitian Tasdelen-Karckay & Bakalim (2017) menyatakan
bahwa work-life balance memediator secara penuh hubungan antara work-family
conflict dan kepuasan hidup. Artinya, individu yang mengalami work-family conflict
rendah cenderung memiliki work-life balance yang tinggi, sehingga kepuasan hidup
mereka juga meningkat. Dengan kata lain, work-life balance berfungsi sebagai
indicator kepuasan dan kemampuan berfungsi dengan baik, baik ditempat kerja
maupun dirumah, dengan konflik yang minimal. Lalu Takayama dkk (2021) pada
penelitiannya mengatakan bahwa efek keseluruhan dari burnout terhadap niat keluar
meningkat ketika work-life balance dimediasi. Pada penelitian Maramis & Cong
(2019) menjelaskan adanya hubungan negative lemah antara kepribadian hardiness
dengan burnout. Kemudian Quiun dkk (2021) menjelaskan bahwa meskipun
kepribadian hardiness tidak memiliki pengaruh langsung terhadap dampak burnout
maupun terhadap aspek kelelahan emosional, namun kepribadian hardiness dapat

mencegah pengaruh factor pekerjaan terhadap kelelahan emosional pada
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wirausahawan. Selain itu, kepribadian seseorang dapat membantu mengurangi stress
secara signifikan karena dapat membuat hambatan dalam kehidupan kerja (Kaur,
2013; Kundnani & Metha, 2014). Berdasarkan penelitian Aoerora & Marpaung
(2020), ditemukan adanya hubungan negatif dan kuat antara stres kerja dengan work-
life balance pada karyawan. Hasil ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat
stres kerja, maka semakin rendah tingkat work-life balance, dan sebaliknya,
penurunan stres kerja dapat meningkatkan work-life balance. Meneliti work-life
balance sebagai mediator atau mediasi memberikan pemahaman lebih dalam tentang
mekanisme di balik hubungan antara kepribadian hardiness, stres kerja, dan
kesejahteraan karyawan di tempat kerja, serta memberikan wawasan praktis untuk

meningkatkan kesejahteraan mereka.

Sementara itu, pada penelitian sebelumnya yang dilakukan Devrita, dkk
(2022) terdapat kekurangan dimana kurang spesifiknya populasi penelitian tersebut
dan juga pada penelitian lain menggunakan konsep work-life balance hanya pada
wanita. Namun sebenarnya work-life balance tidak hanya untuk karakteristik
tertentu. konsep ini lebih luas karena work-life balance diperjuangkan baik oleh
perempuan maupun laki-laki, tanpa memandang jenis kelamin, identitas gender,

ataupun status perkawinan.

Seperti yang telah dijelaskan sebelumnya, peneliti meyakini bahwa konsep
work-life balance dapat diterapkan tanpa memandang demografi tertentu dan
memiliki potensi untuk menghubungkan kepribadian hardiness dengan stres kerja
sebagai variabel mediasi. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menyelidiki
"Hubungan Antara Kepribadian Hardiness, Stres Kerja, dan Work-Life Balance
sebagai Variabel Mediasi pada Karyawan Perhutani Forestry Kota Madiun".
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B. Rumusan Masalah

1. Bagaimana tingkat Kepribadian hardiness yang dimiliki oleh karyawan di Perhutani
Forestry Institute?

2. Bagaimana tingkat stress kerja pada karyawan di Perhutani Forestry Institute?

3. Bagaimana tingkat work-life balance pada karyawan di Perhutani Forestry
Institute?

4. Apakah ada hubungan Kepribadian hardiness dengan Stres Kerja di Perhutani
Forestry Institute?

5. Apakah ada hubungan Kepribdian hardiness dengan Stres Kerja dan Work-life

balance sebagai variabel mediasi di Perhutani Forestry Institute?

C. Tujuan Penelitian

1. Untuk mengetahui tingkat Kepribadian hardiness yang dimiliki oleh karyawan di

Perhutani Forestry Institute

2. Untuk mengetahui tingkat stress kerja pada karyawan di Perhutani Forestry
Institute Untuk mengetahui Hubungan Kepribadian hardiness dengan Stres Kerja
dan Work- Life Balance sebagai variabel mediasi pada karyawan di Perhutani

Forestry Institute

3. Untuk mengetahui tingkat work-life balance pada karyawan di Perhutani Forestry

Institute

4. Untuk mengetahui hubungan Kepribadian hardiness dengan Stres Kerja di
Perhutani Forestry Institute

5. Untuk mengetahui hubungan Kepribadian hardiness dengan Stres Kerja dan

Work-life balance sebagai variabel mediasi di Perhutani Forestry Institute.

D. Manfaat Penelitian
1. Secara Teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi dalam pengembangan
ilmu psikologi terutama dalam konteks industri dan organisasi, terutama dalam hal
kepribadian hardiness, stres kerja, dan work-life balance pada pekerja di berbagai
organisasi atau industri.

2. Secara Praktis
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Penelitian ini diharapkan dapat memberikan pemahaman yang lebih baik bagi
karyawan di Perhutani Forestry Madiun tentang stres kerja, sehingga mereka dapat
mengelola dan menghadapi situasi serta kondisi sulit dalam pekerjaan

dengan lebih efektif.



BAB II
KAJIAN TEORI

A. Stres Kerja

1. Pengertian Stres Kerja
“Stringere” yaitu kata latin dari stres, yang artinya ketegangan dan tekanan.
Berdasarkan konteks psikologi, stres merupakan respons tubuh atau mental
terhadap asal dari tekanan, baik itu berasal dari internal maupun eksternal

(https://dictionary.apa.org/stress). Pandey (2020) mengatakan bahwa stress kerja

merupakan reaksi yang mungkin terjadi ketika seseorang menghadapi tuntutan dan
tekanan dalam pekerjaan yang tampak tidak sesuai dengan pengetahuan dan bakat
mereka, serta menguji batas kemampuan mereka untuk mengatasi situasi tersebut.
Umumnya, kombinasi tuntutan kerja yang berlebihan dan kurangnya kontrol atas

situasi dapat menyebabkan stress.

Menurut T. H. Handoko (2015) stres kerja ialah sebuah situasi tegang yang
dapat mempengaruhi perasaan, pikiran, dan keadaan individu. Stres kerja ialah
keadaan tertekan, baik fisik maupun mental. Kondisi tertekan ini menandakan
bahwa tuntutan lingkungan melampaui kemampuan individu (Mangkunegara,
2013). Beehr dan Newman menyatakan bahwa stress kerja muncul dari interaksi

antara seseorang dan pekerjaan(Wijono, 2010).

Kahn dan Quin berpendapat bahwa stres kerja sebagai hasil kondisi lingkungan
kerja yang tidak mendukung, meliputi konflik peran, ketidakjelasan tugas, dan
beban kerja yang berat (Wijono, 2010). Robbins menggambarkan stres kerja
sebagai keadaan tegang terkait peluang, batasan, maupun tuntutan spesifik
(Robbins, 2002). Sementara itu, Karasek berpendapat bahwa stres kerja muncul
dari interaksi antara tuntutan mental/psikologis yang tinggi dalam pekerjaan dan
kontrol atas pekerjaan yang kurang dan kurangnya dukungan sosial di tempat kerja

(Karasek, 1990 dalam Himmawan & Handoyo, 2021).

Berdasarkan pendapat yang telah disampaikan di atas, dapat disimpulkan bahwa
stres kerja adalah kondisi yang timbul akibat tuntutan psikologis atau fisik yang

tinggi dalam pekerjaan, tetapi dengan tingkat kontrol pekerjaan yang rendah.

14
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2. Aspek Stres Kerja

Stres kerja ialah kondisi fisik dan psikis yang tegang yang terjadi saat seseorang

melakukan pekerjaan yang menimbulkan perasaan tertekan dalam menyelesaikan

tugas. Menurut Robbins (2013), terdapat beberapa aspek stress kerja yang dapat

mempengaruhi individu dalam organiasi:

1)

2)

3)

4)

5)

Tuntutan tugas

Aspek ini mencakup lingkungan kerja, fasilitas, pengaturan tempat, dan
keadaan operasional dan lainnya yang terkait pekerjaan seseorang

Tuntutan peran

Stres yang timbul karena peran tertentu yang dimainkan dalam organisasi. Ini
bisa melibatkan ambiguitas peran, dimana individu tidak jelas tentang apa yang
diharapkan dari mereka, atau konflik peran, dimana mereka menghadapi
tuntutan yang bertentangan

Terkait dengan tekanan yang timbul karena peran tertentu yang dimainkan
dalam organisasi.

Tuntutan antar pribadi

Tekanan yang berasal dari interaksi dengan individu lain dalam organisasi.
Mencakup konflik antarpribad, kurangnya dukungan sosial, atau masalah
komunikasi yang buruk.

Struktur Organisasi

Ketidakjelasan struktur organisasi atau kurangnya kejelasan mengenai jabatan,
peran, wewenang, dan tanggung jawab dapat menyebabkan stress.
Kepemimpinan organisasi

Gaya kepemimpinan dalam organisasi dapat menciptakan iklim kerja yang
menegangkan, menimbulkan ketakutan serta kecemasan.

Menurut Karasek terdapat tiga aspek yang dapat membentuk stres kerja

(Karasek, 1979), yaitu:

1)

2)

Tuntutan
Merujuk pada faktor-faktor yang dapat menyebabkan kelelahan psikologis
bagi individu.

Kontrol



3)
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Mengacu pada kemampuan individu untuk mengendalikan dan membuat
keputusan terkait pekerjaannya.

Dukungan

Menggambarkan hubungan antara pekerja, reka

Dukungan yaitu hubungan antara karyawan, rekan kerja, dan atasan sebagai
sumber dukungan sosial dan emosional yang dapat membantu mengurangi

tingkat stress.

Berdasarkan penjelasan yang dikekemukakan dari para ahli tentang aspek stress

kerja, sehingga dapat disimpulkan bahwa aspek yang relevan dengan penelitian

ini, yaitu aspek milik Karasek (2005) yaitu: dari tuntutan, kontrol dan dukungan.

. Faktor Stres Kerja
Robbins (1996) berpendapat bahwa ada tiga sebab utama yang mempengaruhi

stres kerja , meliputi:

1))

2)

3)

Faktor Organisasi

Faktor ini mencakup beban dan kompleksitas pekerjaan yang harus
diselesaikan, kemudian tekanan yang muncul dari peran tertentu dalam
organisasi, lalu tekanan yang muncul dari diri sendiri dan ketidakjelasan dalam
jabatan, peran wewenang dan tanggung jawab yang diemban dalam organisasi
Faktor Lingkungan

Meliputi perubahan kondisi yang tidak pasti di tempat kerja, kondisi politik
yang tidak pasti, perkembangan teknologi yang cepat, dan ancaman dari situasi
terorisme yang dapat mengancam lingkungan kerja.

Faktor Individu

Meliputi faktor-faktor pribadi individu seperti masalah dalam kehidupan
keluarga yang dapat menciptakan tekanan saat bekerja, masalah ekonomi
yang bisa mempengaruhi stabilitas finansial individu, serta karakteristik
kepribadian yang menjadi faktor utama dalam mengalami stres. Karakteristik
ini mencerminkan kecenderungan dasar seseorang yang dapat mempengaruhi

bagaimana individu merespons tekanan di tempat kerja.

Menurut Luthans (dalam Umam, 2012), ada empat faktor utama yang

mempengaruhi stress, yaitu:



1)

2)

3)

4)
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Extra Organizational Stressors, meliputi perubahan dalam aspek sosial atau
teknologi, situasi keluarga, perpindahan tempat, kondisi ekonomi dan
keuangan, serta faktor-faktor sosial seperti etnis dan kelas sosial, dan keadaan
lingkungan atau tempat tinggal.

Organizational Stressors, meliputi kebijakan organisasi, struktur organisasi,
kondisi fisik di dalam organisasi, serta proses-prosen yang berlangsung
didalamnya.

Group Stressors, meliputi kebersamaan dalam kelompok yang kurang,
minimnya dukungan sosial, serta adanya konflik antar karyawan maupun
atasan serta antar kelompok

Individual Stressors, meliputi konflik dan ketidakjelasana mengenai peran,
serta karakteristik individu, kendali diri, keputusasaan, efikasi diri dan

ketahanan psikologis.

Berdasarkan penjelasan diatas, disimpulkan bahwa faktor yang mempengaruhi

stres kerja yaitu faktor lingkungan, faktor organisasi, dan faktor individual.

. Dampak Stres Kerja

Menurut Tewal, dkk (2017), ada dua dampak dari stress kerja yaitu dampak

positif dan dampak negative.

1) Dampak Positif

a. Mempunyai semangat kerja yang tinggi

b. Memberikan dorongan dan arah agar kerja keras dan muncul pemacu demi
mencapai kemajuan hidup.

c. Memiliki kebutuhan akan prestasi sehingga tugas dianggap sebagai

tantangan yang memotivasi.

2) Dampak Negatif

a. Penurunan produktivitas karyawan yang dapat mempengaruhi efektivitas
perusahaan

b. Menurunnya tingkat kepuasaan dan kinerja

c. Kesulitan dalam pengambilan keputusan, kurangnya konsentrasi, perhatian,
dan hambatan mental.

d. Peningkatan absensi dan pergantian karyawan.

Menurut Robbins & Judge (2008) dampak dari stress dikelompokkan menjadi

tiga kelompok yaitu :
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1) Dampak fisiologis dari stres, seperti perubahan dalam fungsi tubuh, pningkatan
detak jantung, kesulitan bernapas, peningkatan tekanan darah, sakit kepala, dan
bahkan resiko serangan jantung. Stress ditempat kerja, terutama yang
disebabkan oleh beban kerja yang tinggi, dapat mengurangi kekebalan tubuh,
terutama pada individu yang kurang percaya diri.

2) Dampak psikologis dari stres kerja meliputi ketidakpuasan terhadap pekerjaan,
yang merupakan hasil psikologis umum dan jelas dari stress kerja.

3) Berbagai dampak psikologis lain atau perilaku yang sering terjadi meliputi
ketegangan, kecemasan, frutasi, kejenuhan, dna kencenderungan untuk
menunda pekerjaan. Karyawan yang menghadapi tugas pekerjaan yang
mempunyai banyak tuntutan dan bertentangan, serta kebingungan mengenai
tugas, wewenang, dan tanggung jawab, cenderung mengalami peningkatan
stress kerja secara psikologis.

Berdasarkan penjelasan di atas, maka disimpulkan bahwa stress kerja dapat
berdampak positif maupun negatif. Yang mana dampak tersebut tergantung pada
kemampuan individu dalam mengelola kemampuan emosionalnya ketika dihadapkan

pada stres kerja yang tidak dapat dihindari.

B. Kepribadian hardiness

1. Pengertian Kepribadian hardiness

Kepribadian berawal dari Bahasa Yunani “persome” yang berarti topeng,
merujuk pada konsep daya tahan seseorang terhadap tantangan. Kobasa pada tahun
1979 memperkenalkan konsep kepribadian hardiness, yang merupakan kombinasi
sifat-sifat yang membuat seseorang lebih tahan, fleksibel, dan stabil dalam
menghadapi stress serta mengurangi dampak negatifnya. Menurut Kobasa,
Kepribadian hardiness adalah kecenderungan seseorang dalam melihat peristiwa
kehidupan yang berpotensi menimbulkan stress sebagai sesuatu yang kurang

mengancam (dalam Maddi, 2013).

Menurut Maddi (2013) : Kepribadian hardiness emerged as a pattern of attitude
and strategies that together facilitate turning stressful circumtances from potential
disarters into growth opportunities. Yang mana artinya kekuatan muncul sebagai
model sikap dan strategi yang bersama-sama memudahkan untuk mengubah situasi

penuh tekanan dari potensi bencana menjadi peluang pertumbuhan. Sementara itu,
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menurut Baumeister (2007), Kepribadian hardiness ialah sifat kepribadian yang
terkait dengan kemampuan seseorang dalam mengelola dan merespons stress
kehidupan dengan menggunakan strategi koping yang mengubah situasi yang

berpotensi merugikan menjadi peluang pembelajaran.

Menurut Kreitner dan Kinicki (2005), kepribadian hardiness mencakup
kemampuan untuk mengubah stresor negatif menjadi tantangan atau perilaku
positif. Ini mengindikasikan bahwa individu yang memiliki kepribadian hardiness
mampu menghadapi stres dengan sikap yang proaktif dan adaptif. Sementara itu,
menurut Bishop (1994), Kepribadian hardiness adalah salah satu tipe kepribadian
yang sangat mampu bertahan dalam menghadapi stres. Ini menunjukkan bahwa
individu dengan Kepribadian hardiness cenderung memiliki ketahanan yang kuat
terhadap tekanan dan tantangan kehidupan. Berdasarkan kamus psikologi,
Kepribadian hardiness didefinisikan sebagai kemampuan seseorang untuk
menyesuaikan diri dengan perubahan situasi yang tidak terduga, dengan kesadaran
yang tinggi terhadap tujuan hidup dan kontrol diri terhadap berbagai aspek
kehidupan. Selain itu, sifat Kepribadian hardiness juga berfungsi sebagai
perlindungan terhadap dampak negatif dari stres serta sebagai faktor yang

melindungi individu dari penyakit (https://dictionary.apa.org/Kepribadian

hardiness).

Berdasarkan pendapat yang telah dijelaskan di atas, dapat disimpulkan bahwa
kepribadian hardiness adalah potensi yang dimiliki seseorang untuk menahan dan

mengatasi situasi yang mungkin menyebabkan stres.

. Aspek Kepribadian hardiness

Kepribadian hardiness merupakan kombinasi sikap yang memberikan
keberanian dan motivasi kepada seseorang untuk mengubah situasi stres menjadi
peluang pertumbuhan (Maddi, 2006). Secara konseptual, kepribadian hardiness
memerlukan adanya komitmen, kontrol, dan tantangan yang beroperasi secara
bersamaan untuk mengatasi situasi atau kondisi yang penuh dengan tekanan yang
dapat menimbulkan stres (Maddi, 2004: 288). Aspek-aspek pada kepribadian

hardiness yaitu :


https://dictionary.apa.org/Kepribadian%20hardiness
https://dictionary.apa.org/Kepribadian%20hardiness
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1) Commitment (komitmen)

Komitmen untuk aktif terlibat dalam aktivitas dan keyakinan bahwa kehidupan

memiliki makna dan tujuan yang penting.
2) Control (kontrol)

Keyakinan bahwa individu memiliki kemampuan untuk mempengaruhi

peristiwa yang terjadi pada dirinya sendiri.
3) Challenge (tantangan)

Pandangan positif dan optimis terhadap segala sesuatu, di mana individu

melihat tantangan sebagai peluang untuk tumbuh dan berkembang.

Dengan demikian, aspek-aspek ini membentuk landasan untuk mengatasi stres
kerja dengan memperkuat komitmen, kontrol, dan pandangan yang positif terhadap
tantangan yang dihadapi dalam kehidupan kerja.

Berdasarkan penjelasan di atas mengenai aspek-aspek Kepribadian hardiness,
dapat disimpulkan bahwa Kepribadian hardiness pada dasarnya muncul ketika
individu yakin bahwa mereka dapat aktif terlibat dalam aktivitas yang dihadapinya.
Individu juga memiliki keyakinan bahwa mereka dapat mengendalikan apa pun
yang terjadi dalam hidup mereka, serta melihat perubahan sebagai kesempatan

untuk berkembang dan menjadi lebih baik, bukan sebagai ancaman.

. Faktor Kepribadian hardiness

Menurut Floran dalam (Rahmat. dkk, 2021), faktor-faktor yang dapat

mempengaruhi kepribadian hardiness meliputi :

1) Kemampuan dalam membuat rencana yang realistis. Kemampuan ini
memungkinkan seseorang untuk merumuskan tindakan terbaik ketika
menghadapi masalah atau tantangan.

2) Kepercayaan diri dan citra diri positif. Memiliki kepercayaan diri yang tinggi
dan citra diri yang positif membantu seseorang menjadi lebih santai dan
optimis, sehingga dapat mengurangi tingkat stres.

3) Kemampuan berkomunikasi dan mengatur emosi. Mengembangkan
kemampuan berkomunikasi yang baik dan kapasitas untuk mengatur perasaan
yang kuat dan impuls membantu seseorang dalam mengelola emosi dan
berinteraksi dengan orang lain secara efektif.

Dengan adanya faktor-faktor ini, seseorang dapat memperkuat Kepribadian

hardiness mereka, yang pada gilirannya membantu dalam menghadapi stres dan
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meningkatkan adaptasi terhadap situasi-situasi yang menantang. Selain itu
menurut Sweetman (dalam Hersen, 2006) Optimisme adalah factor pelindung yang
berfungsi untuk meningkatkan Kepribadian hardiness. Optimisme memberikan
kapasitas untuk bertahan dan bangkit dalam menghadapi tantangan.

Berdasarkan penjabaran diatas maka dapat disimpulkan bahwa faktor
Kepribadian hardiness yaitu kemampuan untuk membuat rencana yang realistis,
memiliki rasa percaya diri, dan positif terhadap citra diri, mengembangkan

keterampilan komunikasi serta optimis.

C. Work-life balance
1. Pengertian Work-life balance

Konsep Work-life balance pertama kali diperkenalkan di Inggris pada tahun
1970- an. Namun, sebelum 1986, perusahaan mulai menerapkan kebijakan Work-
life balance (Komari & Sulistiowati). Work-life balance diartikan sebagai usaha
individu untuk mencapai keseimbangan antara waktu, perilaku, ketegangan, dan
energi yang dihabiskan di tempat kerja dengan aktivitas lain di luar pekerjaan.Ini
mencakup perilaku individu yang dapat menyebabkan konflik personal atau akan
bertolak menjadi sumber energi bagi diri sendiri (Fisher, dkk 2003). Menurut
Kalliath dan Broygh (2008), work-life balance adalah persepsi individu bahwa
aktivitas kerja dan non-kerja seimbang dalam mendorong pertumbuhan sesuai

dengan prioritas hidup individu saat ini.

Menurut Novliadi (2020) work-life balance adalah situasi dimana karyawan
mampu menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan aspek lain di luar pekerjaan,
seperti teman, keluarga, spiritualitas, perawatan diri, pengembangan diri,
bersosialisasi dan aktivitas pribadi lainnya. Hayman (2005) menyatakan bahwa
work-life balance merupakan kombinasi yang tepat dari partisipasi individu dalam
pekerjaan untuk menghindari konflik. Kemudian menurut Chen dan Cooper
(2014), mendefinisikan work-life balance sebagai kepuasaan dan persepsi
keberhasilan dalam memenuhi tuntutan peran kerja dan non-kerja, peluang untuk
pengayaan antar peran, serta rendahnya tingkat konflik antar peran. Sejalan dengan

Ula, dkk (2019), ia mengatakan bahwa work-life balance adalah sejauh mana
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individu terlibat dan puas dengan peran mereka dalam kehidupan pribadi dan

pekerjaan, serta kemampuan untuk menghindari konflik di antara keduanya..

Berdasarkan pendapat-pendapat yang dikemukakan para ahli diatas, dapat
disimpulkan bahwa work-life balance ialah upaya individu untuk mencapai
keseimbangan antara tuntutan dan aktivitas di tempat kerja dengan aspek-aspek

kehidupan lain di luar lingkungan kerja.

. Aspek-aspek Work-life balance
Work-life balance adalah usaha individu untuk mencapai keseimbangan antara
berbagai peran yang dijalani. Menurut Fisher (dalam Poulose & Sudarsan, 2014),

work-life balance terdiri dari beberapa aspek berikut :

1) Waktu
Aspek ini meliputi jumlah waktu yang dihabiskan individu dalam sehari untuk
bekerja dan untuk aktivitas lainnya, yang perlu seimbang untuk
mencapai keseimbangan.

2) Perilaku
Aspek yang merupakan tindakan dari individu dengan kesadaran baik dalam
lingkup pekerjaan maupun kehidupan pribadi..

3) Ketegangan
Aspek ini mencakup perasaan tegang yang dapat muncul baik dalam konteks
pekerjaan maupun kehidupan pribadi, yang dapat menyebabkan konflik peran
dalam diri seseorang.

4) Energi
Aspek 1ni meliputi energi yang digunakan individu untuk menyelesaikan
tugas-tugas pekerjaan dan dalam kehidupan pribadi, yang perlu diimbangi

untuk mencapai keseimbangan.

Menurut Hayman (2005), work-life balance dapat diukur dan dijelaskan lebih

lanjut melalui aspek-aspek berikut :

1) WIPL (work interference with personal life)



2)

3)
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Aspek ini Menggambarkan campur tangan dari pekerjaan terhadap kehidupan
pribadi, yang dapat memberikan dampak negatif pada kehidupan
pribadi individu.

PLIW (personal life interference with work)

Aspek ini menjelaskan Menjelaskan campur tangan dari kehidupan pribadi
terhadap pekerjaan, yang dapat mengakibatkan ketidakefektifan bahkan
penurunan performa dalam pekerjaan.

WPLE (work/personal life enhacement)

Aspek ini menunjukkan bahwa kehidupan pribadi dan pekerjaan saling
mempengaruhi secara positif, memberikan dampak positif pada kedua aspek
kehidupan tersebut bagi karyawan. Pencapaian aspek ini menjadi indikasi
bahwa seseorang mampu mencapai keseimbangan antara kehidupan pribadi
dan pekerjaannya.

Berdasarkan pendapat para ahli mengenai aspek work-life balance , maka

dapat disimpulkan oleh peneliti bahwa aspek yang relevan dengan penelitian ini,

yaitu aspek yang dikemukakan oleh Hayman (2005) yang terdiri dari WIPL (work

interference with personal life), PLIW (personal life interference with work), dan
WPLE (work/personal life enhacement)

. Faktor Work-life balance

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan oleh Poulose & Sudarsan (2014)

terdapat empat faktor utama demi tercapainya work-life balance, yaitu sebagai

berikut:

1)

2)

3)

Faktor Individu (Individual factors)

Faktor individu mencakup karateristik internal seseorang seperti kepribadian,
kesejahteraan, dan kecerdasan emosional.

Faktor Organisasi (Organisational factors)

Faktor organisasi meliputi kondisi di luar kontrol individu yang berasal dari
organisasi, seperti dukungan dari organisasi, atasan, dan rekan kerja, serta
tingkat stres pekerjaan, konflik peran, ketidakjelasan peran, beban kerja
berlebih, dan pengaruh teknologi.

Faktor Sosial (Societal factors)

Faktor sosial terkait dengan lingkungan sosial di mana individu berinteraksi,

termasuk dukungan dari pasangan dan keluarga, tanggung jawab dalam
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merawat anak, dukungan sosial dari lingkungan sekitar, serta tuntutan dan
konflik dalam kehidupan pribadi dan keluarga.
4) Faktor-faktor lainnya
Faktor lainnya meliputi usia, jenis kelamin, status pernikahan, status orang tua,
pengalaman  kerja, level jabatan, jenis pekerjaan, pendapatan,
dan jenis keluarga.
Berdasarkan pendapat ahli di atas, maka penulis menyimpulkan faktor-faktor
work-life balance terdiri dari faktor individu, faktor organisasi, faktor sosial dan
faktor yang dikategorikan faktor lainnya. Berdasarkan penelitian ini, variabel
dukungan suami termasuk ke dalam faktor sosial tepatnya pada dukungan

pasangan.

D. Hubungan Kepribadian hardiness dengan Stres Kerja dengan Work-life balance

sebagai Variabel Mediasi

Setiap individu dihadapkan pada tantangan dan hambatan dalam pekerjaannya,
terutama karena organisasi memiliki tujuan yang harus dicapai. Tantangan dan
hambatan tersebut seringkali memicu berbagai masalah, salah satunya ialah stress kerja.
Stress kerja ialah keadaan dimana seseorang merasa tertekan, baik secara fisik maupun
psikologis pada saat menghadapi hambatan, tuntutan atau peluang dalam pekerjaan
yang dianggap penting tetapi hasilnya tidak pasti (Robbins dan Judge, 2008). Menurut
Kreitner & Kinicki (2014), stres kerja ialah respon perilaku yang dipengaruhi oleh
karakteristik individua atau proses psikologis yang disebabkan oleh aktivitas, situasi,
atau peristiwa dalam lingkungan kerja yang memberikan tekanan fisik dan psikologis.
Robbins (2011) menyebutkan tiga penyebab stress kerja, yaitu faktor organisasi seperti
beban kerja, faktor lingkungan, dan faktor individu (karakteristik).

Stres kerja diartikan sebabagi hasil dari interaksi antara tingginya tuntutan psikologis
dalam pekerjaan, rendahnya kontrol terhadap pekerjaan, dan minimnya dukungan sosial
ditempat kerja (Karasek, 1990). Salah satu penyebab stress kerja adalah tuntutan
psikologis, seperti beban kerja dan konflik tugas. Ini terjadi karena individu tidak
memiliki kontrol yang cukup atas pekerjaannya dan kurangnya dukungan dari rekan
kerja atau atasan (Robbins dan Judge, 2008). Akibatnya, individu merasa kesulitan

dalam menjalankan tugasnya, yang bisa memicu stres kerja.
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Keadaan tersebut dapat mengakibatkan rendahnya tingkat komitmen individu
terhadap pekerjaannya. Tekanan dan beban kerja memiliki hubungan negatif dengan
tingkat komitmen yang artinya apabila komitmen berada pada tingkat yang tinggi maka
tekanan dan beban kerja akan rendah (Cicei, 2012). Hal tersebut didukung dengan
penelitian Khatibi yang menemukan hubungan negative antara stress kerja dan
komitmen (Khatibi, dkk 2009). Beban kerja yang berlebihan serta kurangnya dukungan
dari rekan kerja dapat mempengaruhi tingkat kontrol individu terhadap pekerjaannya.
Individu cenderung lebih mampu menghadapi dan mengelola masalah jika merasa
memiliki kontrol atas situasi tersebut (Maddi, 2006). Perubahan yang sering terjadi di
lingkungan kerja, seperti tuntutan tugas yang dirasa negative juga dapat menyebabkan
individu merasa kesulitan dan tertekan. Namun, individu yang melihat situasi penuh
tekanan sebagai tantangan memiliki kemungkinan untuk mengubahnya menjadi
kesempatan untuk belajar dan berkembang (Maddi, 2006). Kepribadian hardiness
dianggap sebagai faktor yang dapat meminimalkan stress baik secara fisik maupun
mental (Gentry & Kobasa, 1984; Suls & Rittenhouse, 1987; Westman, 1990 dalam
Florian, 1995). Kepribadian hardiness mencakup tiga aspek utama, yaitu kontrol,
komitmen, dan tantangan yang mampu mengurangi dampak stress yang mungkin

terjadi (Kobasa, 1979).

Kepribadian hardiness terdiri dari tiga komponen utama, yaitu kontrol,
komitmen, dan tantangan. Kontrol mencerminkan keyakinan individu bahwa mereka
dapat mempengaruhi peristiwa yang terjadi dalam hidup mereka. Komitmen mengacu
pada kecenderungan untuk terlibat aktif dalam kegiatan hidup dan melihatnya sebagai
bermakna. Tantangan menggambarkan pandangan bahwa perubahan dan kesulitan
adalah kesempatan untuk belajar dan berkembang, bukan ancaman yang harus dihindari
(Maddi, 2002; Maddi, 2006: 160). Individu dengan kepribadian hardiness yang kuat
cenderung lebih tahan terhadap stres karena mereka melihat situasi sulit sebagai
tantangan yang dapat diatasi daripada sebagai ancaman yang mengancam kesejahteraan
mereka. Mereka juga lebih mungkin untuk mengambil tindakan yang proaktif dalam
menghadapi masalah, serta mencari dukungan dan sumber daya yang diperlukan untuk
mengatasi kesulitan. Dengan demikian, kepribadian hardiness dapat berfungsi sebagai
pelindung terhadap efek negatif dari stres, memungkinkan individu untuk tetap tenang
dan fokus meskipun berada dalam situasi yang penuh tekanan (Allred & Smith, 1989;
Rhodewalt & Agustsdottir, 1984; Maddi, 1999).
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Penelitian yang dilakukan oleh Bagley dkk. (2018) menunjukkan bahwa
perawat yang tidak memiliki kepribadian hardiness cenderung lebih rentan terhadap
depresi, yang pada akhirnya dapat berdampak pada tekanan kerja dan work-life balance
(WLB). Work-life balance memainkan peran penting dalam kinerja karyawan, yang
dapat didefinisikan sebagai sejauh mana keterlibatan dan kepuasan individu dalam
peran mereka di antara kehidupan pribadi dan pekerjaan, serta dalam menghindari

konflik antara keduanya (Ula, dkk 2019).

Para peneliti sebelumnya telah mengasumsikan bahwa tidak ada hubungan
langsung antara kepribadian hardiness dan burnout, namun work-life balance berperan
sebagai variabel mediasi yang menghubungkan keduanya (Devrita dkk, 2022).
Penelitian oleh Devrita dkk (2022) menemukan bahwa kepribadian hardiness memiliki
hubungan negatif dengan burnout, yang dimediasi oleh work-life balance. Selain itu,
penelitian oleh Tasdelen-Karckay & Bakalim (2017) menunjukkan bahwa work-life
balance secara penuh memediasi hubungan antara konflik antara pekerjaan dan
keluarga dengan kepuasan hidup. Selanjutnya, penelitian oleh Takayama dkk (2021)
menyimpulkan bahwa efek total dari burnout terhadap niat untuk keluar dari pekerjaan

meningkat ketika work-life balance dimediasi.

E. Kerangka Berfikir

Kepribadian Kepribadian  }-----ooo___ Stres Kerja

Work-life balance

F. Hipotesis

Berdasarkan kajian Pustaka yang telah dipaparkan diatas, dapat ditetapkan hipotesis

dalam penelitian ini adalah :

1. Terdapat hubungan negative yang signifikan antara kepribadian hardiness dengan
stress kerja
2. Terdapat hubungan tidak langsung yang signifikan antara kepribadian hardiness

dan stress kerja melalui work-life balance



BAB III
METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, yang merupakan salah satu
pendekatan dalam penelitian yang menggunakan data berupa angka-angka untuk
membuktikan hipotesis (Azwar, 2014). Metode yang digunakan adalah kuantitatif
korelasional dengan analisis mediasi, yang bertujuan untuk mengeksplorasi hubungan
antara kepribadian hardiness, stress kerja, dan work-life balance. Pendekatan
korelasional ini digunakan untuk mengidentifikasi hubungan antar variabel yang diteliti

(Azwar, 2014).

B. Identifikasi Variabel
Identifikasi variabel merupakan langkah yang penting dalam penelitian untuk
menetapkan variabel utama yang akan digunakan dan untuk mengklasifikasikan

fungsinya (Azwar, 2014).

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah :
1. Variabel terikat (Y) : Stres Kerja
2. Variabel bebas (X) : Kepribadian hardiness
3. Variabel bebas (Z) : Work-life balance

C. Definisi Operasional

1. Stres Kerja
Stres kerja adalah suatu kondisi karyawan dari akibat tuntutan psikis atau fisik

yang tinggi pada pekerjaan dengan pengendalian pekerjaan yang rendah.

Untuk mengukur stres kerja, peneliti menggunakan job stress scale versi pendek
milik Alves dkk (Alves dkk., 2004) berdasarkan indikator stres kerja dari teori
Karasek dan Theorell (Alves dkk., 2004) yakni: tuntutan (demand), kontrol
(control), dan dukungan (support).
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2. Kepribadian hardiness
Kepribadian hardiness adalah daya tahan karyawan yang berperan menahan dan

menghadapi pekerjaan yang mengakibatkan stress.

Untuk pengukuran Kepribadian hardiness, peneliti menggunakan skala
Occupational Kepribadian hardiness Questionnaire (OHQ) yang dikembangkan
oleh Jimenez, Munoz, Hernandez, dan Blanco (2014). Skala ini disusun
berdasarkan teori Kepribadian hardiness dari Kobasa (1979) dengan indikator

yakni : komitmen, kontrol, dan tantangan.

3. Work-life balance
Work-life balance adalah keseimbangan karyawan antara peran dalam kerja dan
di luar kerja di mana minimnya konflik yang terjadi antara peran di dalam

organisasi dengan peran dalam kehidupan karyawan.

Untuk mengukur work-life balance, peneliti menggunakan skala work-life
balance milik Hayman (2005). Skala ini disusun berdasarkan indikator work-life
balance dari teori Fisher-McAuley dkk (2003) yakni: WIPL (work interference
with personal life), PLIW (personal life interference with work), dan WPLE

(work/personal life enhacement)

D. Populasi dan Sampel Penelitian
1. Populasi
Menurut Azwar (2016), populasi merujuk kepada kelompok subjek yang akan
digunakan untuk menggeneralisasi hasil penelitian karena memiliki karakteristik
yang serupa. Penelitian populasi terjadi ketika peneliti ingin menginvestigasi

semua komponen yang ada dalam lingkup penelitiannya.

Populasi yang diteliti pada penelitian ini merupakan karyawan di Perhutani

Forestry Kota Madiun yang berjumlah 68 karyawan.

2. Sampel
Populasi yang diteliti pada penelitian ini berjumlah 68 karyawan. Pada
penyebarannya disebarkan 68 kuisioner, dan yang kembali hanya 35, sehingga

yang bisa dianalisis hanya 35.
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E. Metode dan Instrumen Pengumpulan Data

1. Skala

Data dikumpulkan dengan memberikan skala kepada subjek penlitian. Skala
ialah alata atau instrument yang digunakan untuk mengukur aspek non-fisik
(Azwar, 2012). Dalam penelitian ini, skala digunakan untuk mengumpulkan data
primer, yang berarti data diperoleh langsung dari subjek penelitian yang memenuhi
kriteria populasi dengan menggunakan alat ukur yang relevan dengan objek
penelitian. Skala yang dipakai ialah skala likert dengan empat jenis kategori
jawaban, yaitu 1 = Sangat Tidak Setuju (STS), 2 = Tidak Setuju (TS), 3 = Setuju
(S), dan 4 = Sangat Setuju (SS).

Tabel 3.1 Skala Likert

Skala Kategori
1 Sangat Tidak Setuju (STS)
2 Tidak Setuju (TS)
3 Setuju (S)
4 Sangat Setuju (S)

a. Skala Stres Kerja
Berdasarkan permasalahan yang ada dalam penelitian ini, skala stress
kerja yang akan digunakan yaitu job stress scale versi pendek yang sudah
diterjemahkan ke Bahasa Indonesia oleh Rahmad (2020). Skala job stress
scale ini disusun oleh Alves dkk berdasarkan teori Karasek.
Skala stress kerja ini berjumlah 17 aitem dengan menggunakan metode
skala likert dengan dua jenis penyataan sikap, yaitu mendukung

(favourable), dan tidak mendukung (unfavourable).
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Tabel 3.2 Blue Print Stres Kerja

Aspek Indikator Altem Jumlah
F A
Tuntutan  Tuntutan Psikologis 1,2,3 45 5
Kontrol Keputusan pekerjaan 6,711 8910 6
Seorang pekerja
menggunakan skillnya dalam
pekerjaan
Dukungan  Hubungan pekerjan dengan 12, 13, 14 6
rekan kerja dan atasan. 15, 16, 17
Total 17

Skala Kepribadian hardiness

Berdasarkan permasalahan yang ada dalam penelitian ini maka skala
Kepribadian  hardiness yang akan dipakai menggunakan skala
Occupational hardiness Questionnaire oleh Jimenez dkk (2014) yang
sudah diterjemahkan ke Bahasa Indonesia oleh Ichwanudin (2023). Skala
ini disusun berdasarkan teori Kobasa (1979) yang berisi 3 aspek pembentuk
yaitu kontrol, komitmen, dan tantangan.

Pengukuran Kepribadian hardiness ini berjumalah 15 aitem dengan
menggunakan metode skala likert dengan dua bentuk penyataan sikap, yaitu

mendukung (favourable), dan tidak mendukung (unfavourable).

Tabel 3.3 Blue Print Kepribadian hardiness

Aspek Indikator Altem Total
F U

Komitmen Kecenderungan melibatkan diri 1, 4, 7 5
dalam kegiatan 10, 14

Kontrol Percaya bahwa dirinya dapat 3,6,9, 5
mempengaruhi 12, 15
suatu peristiwa.

Tantangan Percaya bahwa perubahan adalah 2, 5, 8, 5
hal yang 11,13
normal

Total 15

Skala Work-life balance
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Skala work-life balance didalam penelitian ini menggunakan work-life
balance scale (WLBS) dari Hayman (2005) yang sudah diterjemahkan ke
Bahasa Indonesia oleh Dyas (2018). Skala ini disusun berdasarkan teori
Fisher dkk yang terdiri dari 3 aspek work-life balance yaitu : work
interference with personal life, personal life interference with work, dan

work/personal life enhacement.

Skala work-life balance ini berjumlah 15 aitem dengan menggunakan
metode skala likert dengan dua macam penyataan sikap dalam skala

likert, yaitu mendukung (favourable), dan tidak mendukung

(unfavourable).
Tabel 3.4 Blue Print Work-life balance
Aspek Indikator Altem Total
F U
WIPL Sejauh mana pekerjaan dapat 1,2,3, 7 7
mengganggu kehidupan 4,5,6
pribadi
PLIW Sejauh mana seseorang di tempat kerja 8,9, 4
terganggu akibat pengaruh dari 10, 11
kehidupan pribadi
WPLE Sejauh mana kehidupan pribadi dan 12, 13, 4
pekerjaan saling mempengaruhi 14,15
Total 15

F. Validitas dan Reliabilitas
1. Validitas

Menurut Azwar (2016), validitas mengacu pada tingkat ketepatan dan
kecermatan dari hasil penelitian. Validitas pengukuran menunjukkan seberapa
baik alat ukur dapat mengukur apa yang seharusnya diukur, dengan eror semakin
kecil menunjukkan bahwa skor yang diperoleh dari subjek tidak jauh berbeda
dengan skor yang sebenarnya. Pada penelitian ini, uji validitas yang digunakan
adalah validitas konstruk, yang bertujuan untuk menilai sejauh mana skala yang
digunakan mampu mengungkapkan konsep teoritis yang ingin diukur, atau
dengan kata lain, validitas konstruk mengevaluasi sejauh mana alat ukur atau

skala tersebut benar-benar mencerminkan konsep teoritis yang sedang diteliti;
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untuk menilai kevalidan item, penelitian ini menggunakan rumus korelasi product
moment Pearson dan program SPSS (Statistical Product and Service Solution)
yang membantu menghitung korelasi ini dengan cepat dan akurat serta
memberikan statistik tambahan untuk menginterpretasi hasil, memastikan bahwa
skala yang digunakan dalam penelitian ini andal dan valid sehingga temuan yang
dihasilkan dapat dipercaya dan relevan dengan konsep teoritis yang diinvestigasi.
Suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan pada kuesioner mampu
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut serta memiliki

nilai koefisien validitas yang lebih besar dari nilai t-kritis 0,30.

. Reliabilitas

Menurut Azwar (2012), salah satu ciri instrumen alat ukur yang
berkualitas baik adalah reliabilitas, yaitu kemampuan untuk menghasilkan skor
yang konsisten dengan eror pengukuran yang kecil. Azwar (2009: 4) menjelaskan
bahwa reliabilitas dapat diukur menggunakan koefisien yang nilai-nilainya berkisar
antara 0 hingga 1,00. Semakin tinggi koefisien reliabilitas mendekati 1,00, maka
reliabilitasnya juga semakin tinggi. Sebaliknya, semakin rendah koefisien yang
mendekati 0, semakin rendah pula reliabilitasnya. Kriteria untuk menilai

reliabilitas dapat dibagi menjadi 5 kriteria (Guilford, 1956: 145), yaitu:

Tabel 3.5 Kriteria Penilaian Reliabilitas

Koefisien Keterangan
<0.90 Sangat Reliabel
0.70 - 0.90 Reliabel
0.40-0.70 Cukup Reliabel
0.20-0.40 Kurang Reliabel
<0.20 Tidak Reliabel

Tabel 3.6 Nilai Uji Reliabilitas

Koefisien Koefisien Keterangan
Kepribadian hardiness 0,860 Reliabel
Stres Kerja 0,850 Reliabel

Work-life balance 0,873 Reliabel
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G. Analisis Data

Teknik analisis data dalam penelitian kuantitatif diarahkan untuk menjawab
rumusan masalah atau hipotesis yang telah dirumuskan dalam penelitian. Karena
penelitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif maka teknik analisis data yang
digunakan yaitu menggunakan analisis statistik yang tersedia. Analisis statistic yang
digunakan adalah analisis regresi linear berganda untuk dapat mengetahui arah dan
seberapa besar pengaruh variabel independent terhadap variabel dependen (Ghozali,
2018). Pada penelitian ini, variabel-variabel diukur menggunakan software SPSS

dengan memasukkan hasil penilaian dan pengukuran variabel yang akan dianalisis.

1. Uji Asumsi Klasik
1) Uji Normalitas
Pengujian normalitas dilakukan untuk memeriksa apakah data dalam
sebuah regresi mengikuti distribusi normal atau mendekati normal. Hal ini
penting karena model regresi yang baik seringkali membutuhkan asumsi
bahwa variabel bebas, variabel terikat, atau keduanya memiliki distribusi
normal. Dengan kata lain, jika data tidak terdistribusi secara normal,

interpretasi hasil regresi dapat menjadi tidak valid atau tidak akurat.
a. Jika probabilitas > 0,05 maka distribusi dari populasi adalah normal.

b. Jika probabilitas < 0,05 maka populasi tidak berdistribusi secara normal.
2) Uji Multikolinieritas

Menurut Supriyanto dan Maharani (2013:70) menjelaskan bahwa tujuan
dari pengujian multikolinieritas adalah untuk menentukan apakah terdapat
korelasi yang signifikan antara variabel independen dalam model regresi.
Evaluasi multikolinieritas dilakukan dengan memperhatikan nilai Variance
Inflation Factor (VIF). VIF mengukur seberapa besar variabilitas dari sebuah
variabel independen dapat dijelaskan oleh variabel independen lain dalam
model regresi. Semakin tinggi nilai VIF, semakin besar indikasi

multikolinieritas yang perlu diperhatikan dalam analisis regresi.

Jika nilai VIF untuk suatu variabel independen tidak melebihi angka 4
atau 5 (sesuai dengan batasan yang disarankan), hal ini menunjukkan bahwa
variabel independen tersebut tidak mengalami multikolinieritas yang

signifikan dengan variabel independen lainnya dalam studi tersebut (Juliandi,
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2015:161). Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa asumsi mengenai

independensi variabel dalam model regresi terpenuhi.

3) Uji Heterokedastisitas

Menurut Ghozali (2018:120), uji heteroskedastisitas bertujuan untuk
memeriksa apakah terdapat ketidaksamaan dalam variasi dari residual antar
pengamatan dalam model regresi. Pada konteks ini, heteroskedastisitas
mengindikasikan bahwa variansi dari residual tidak konstan atau tidak
seragam di sepanjang rentang nilai dari variabel independen. Model regresi
dianggap baik jika tidak terdapat heteroskedastisitas. Hal ini karena
heteroskedastisitas dapat mengakibatkan estimasi koefisien regresi menjadi
tidak efisien atau tidak konsisten, yang mengganggu validitas hasil

analisis regresi.

2. Analisis Jalur (Path Analysis)

Path Analysis adalah sebuah teknik analisis yang digunakan untuk
mengeksplorasi dan menguji hubungan sebab-akibat antar variabel yang disusun
berdasarkan urutan temporal atau sekuensial. Teknik ini menggunakan koefisien
jalur (path coefficients) sebagai ukuran untuk mengestimasi seberapa besar
pengaruh variabel independen (exogenous) terhadap wvariabel dependen
(endogenous) dalam suatu model kausal. Menurut Imam Ghozali, analisis jalur
merupakan perluasan dari analisis regresi linear berganda. Pada konteks ini,
analisis jalur memungkinkan untuk menguji hubungan kausalitas antar variabel
berdasarkan model yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori atau
hipotesis yang ada. Dengan menggunakan analisis jalur, peneliti dapat
mengevaluasi dan mengukur tidak hanya hubungan langsung antar variabel, tetapi
juga hubungan tidak langsung atau melalui variabel perantara (mediator) dalam
suatu jaringan hubungan kausal.Secara umum, analisis jalur memberikan gambaran
yang lebih komprehensif tentang kompleksitas hubungan antar variabel dalam

sebuah model kausal dibandingkan dengan analisis regresi linear berganda biasa.
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Tahapan dalam analisis jalur (path analysis) adalah sebagai berikut:
1) TahapI
Tahap I adalah menentukan persamaan variabel, yaitu :

a. Kepribadian hardiness dengan Stres Kerja
Syarat mediasi adalah hubungan antar variabel independent dan dependen
harus signifikan.
b. Kepribadian hardiness dengan Work-life balance
M=a+p2X +el
Dimana :
M = Work-life balance
a = Konstanta
p2 = Koefisien Jalur Kepribadian Kepribadian hardiness ke Work-life
balance
X = Kepribadian hardiness
el = Menunjukkan variance variabel Work-life balance yang tidak
dijelaskan oleh Kepribadian hardiness.
Rumus dalam mencari el yaitu :
el = \/m
c. Kepribadian hardiness melalui Work-life balance terhadap Stres Kerja
(Persamaan Kedua)
Y=a+plX+p3M+e2
Dimana:
Y = Stres Kerja
a = Konstanta
pl =Koefisien Jalur Kepribadian hardiness ke Stres Kerja
p3 = Koefisien Jalur Work-life balance ke Stres Kerja
X = Kepribadian hardiness
M = Work-life balance
e2 = Menunjukkan variance stress kerja yang tidak dapat dijelaskan oleh
variabel Kepribadian hardiness dan Work-life balance

Rumus dalam mencari €2 yaitu:

e2=,/(1-R?)
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Tahap II

Tahap II adalah menghitung pengaruh langsung, pengaruh tidak langsung, dan
total pengaruh. Rumus dalam menghitung pengaruh langsung, pengaruh tidak
langsung, dan total pengaruh adalah sebagai berikut :

Pengaruh Langsung X ke Y = pl

Pengaruh tak Langsung X ke M ke Y = p2 x p3

Total Pengaruh (Korelasi X ke Y) =pl + (p2 x p3).

Tahap 111

Analisis Hubungan Kepribadian hardiness dengan Stress Kerja dan Work-life

balance sebagai Variabel Mediasi menggunakan alat bantu SPSS.

3. Uji Hipotesis

1)

2)

Uji Statistik t (Uji Signifikan Parameter Individual)

Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu
variabel penjelas/independen secara individual dalam menerangkan variasi
variabel dependen. Pengujian dilakukan menggunakan distribusi t dengan taraf
signifikasi 5%. Kriteria pengambilan keputusan pada pengujian ini adalah

sebagai berikut:

a. Jikanilaisig <0,05, atau t hitung > t tabel maka terdapat pengaruh kualitas
pelayanan terhadap kepuasan anggota.
b. Jika nilai sig > 0,05, atau t hitung < t tabel maka tidak terdapat pengaruh

kualitas pelayanan terhadap kepuasan anggota.

Uji Sobel

Pengujian hipotesis mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang
dikembangkan oleh Sobel dan dikenal dengan uji Sobel (Sobel test). Uji Sobel
dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak langsung X ke Y

lewat M. Adapun rumus uji Sobel adalah sebagai berikut :

Sp2p3 = /p32Sp22 + p22Sp32 + Sp22Sp32
Dimana:
p : Nilai Jalur

Sp : Standar Error
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Setelah diketahui hasil Sp2p3, selanjutnya menghitung nilai t

statistik pengaruh mediasi dengan rumus sebagai berikut:

2p3
t_PP

~ Sp2p3

Pengujian dilakukan dengan taraf signifikasi 5%. Kriteria pengambilan

keputusan pada pengujian ini adalah sebagai berikut:

Jika t hitung > t tabel maka terdapat pengaruh kualitas pelayanan melalui
kepuasan anggota terhadap peningkatan tabungan.
. Jika t hitung <t tabel maka tidak terdapat pengaruh kualitas pelayanan melalui

kepuasan anggota terhadap peningkatan tabungan.



BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN
A. Pelaksanaan Penelitiaan

1. Gambaran Umum Perhutani Forestry Institute
Perhutani Forestry Institute merupakan hasil transformasi dari

penggabungan antara Pusat Pendidikan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
(Pusdikbang SDM Perhutani Madiun) dan Pusat Penelitian dan Pengembangan
(Puslitbang Perhutani Cepu). Tujuannya adalah untuk menyatukan fungsi
perusahaan dalam rangka meningkatkan kapabilitas, kompetensi, serta kerjasama

strategis dan partisipasi di tingkat global.

Perhutani Forestry Institute terdiri dari dua departemen, yaitu
Departemen Learning Center dan Departemen Riset dan Inovasi. Departemen
Learning Center berfokus pada pendidikan dan pengembangan sumber daya
manusia di Perum Perhutani, dengan tugas utama untuk meningkatkan kualitas
SDM agar unggul, kompeten, dan sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Sementara
itu, Departemen Riset dan Inovasi bertanggung jawab atas penelitian dan
pengembangan sumber daya hutan yang dikelola oleh Perum Perhutani, serta

menciptakan inovasi yang dapat diterapkan di wilayah kerja perusahaan.

Selain itu, terdapat pula Assessment Center dan Lembaga Sertifikasi
Perhutani (LSP_PHT). Assessment Center adalah proses penilaian yang
komprehensif dengan pendekatan multiple method process untuk memenuhi
kebutuhan perusahaan dalam pengembangan karir karyawan atau anggota.
LSP PHT adalah lembaga yang memberikan sertifikasi profesi di bidang
kehutanan dan dukungan untuk menghasilkan sumber daya manusia yang

tersertifikasi dalam pengelolaan hutan lestari (sustainable forest).

2. Tugas dan Fungsi
Adapun tugas dan fungsi Perhutani Forestry Institute adalah:
1. Menciptakan solusi terhadap permaslaahan yang dihadapi Perusahaan dan
Advokasi regulasi;
2. Melakukan penyusunan jurnal, artikel, hasil riset dan mengintegrasikan

portofolio riset Perusahaan;
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. Melakukan publikasi dan branding, transfer pengetahuan diantara komunitas

sains, sektor publik, sektor bisnis dan masyarakat;

Pengelolaan knowledge management dan database aset pengetahuan
Perusahaan;
Menjalin kerja sama strategis dengan institusi dan/atau asosiasi terkemuka;

Menjembatani kebutuhan dengan pihak eksternal (benchmark/riset/seminat),
sesuai kewenangan PeFI dalam rangka mencapai tujuan strategis Perusahaan;
Menjadi locomotor perubahan Perusahaan;

Mengelola riset serta inovasi teknologi dan produk, menciptakan
bisnis/produk baru, termasuk membangun kesadaran perusahaan akan inovasi;
Terlibat aktif dan menjadi rujukan dalam pembuatan kebijakan Perusahaan;
Mendesain program pembelajaran, pelatihan guna meningkatkan agility baik
organisasi maupun karyawan dalam rangka ketercapaian RJPP dan program

Stratejik. (PeF1@2022)

3. Visi dan Misi

Adapun visi dan misi Perhutani Forestry Institute adalah sebagai berikut:

Visi:

To be excellent Forestry Institute

Misi:

Continues Research — Innovation Update — Continues Learning

4. Tata Nilai Perusahaan

Sebagai lembaga Perum Perhutani yang berada di dalam lingkup Badan Usaha

Milik Negara (BUMN), Perhutani Forestry Institute mengadopsi tata nilai

AKHLAK BUMN:

1) Amanah : Memegang teguh kepercayaan yang diberikan

2) Kompeten : Terus belajar dan mengembangkan kapabilitas

3) Harmonis : Saling peduli dan menghargai perbedaan

4) Loyal : Berdedikasi dan mengutamakan kepentingan Bangsa dan
Negara

5) Adaptif : Terus berinovasi dan antusias dalam menggerakkan ataupun
menghadapi perubahan.

6) Kolaboratif : Membangun Kerjasama yang strategis
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5. Lokasi Perusahaan
Pusat Pendidikan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (Pusdikbang SDM)
yang sekarang dikenal dengan Perhutani Forestry Institute atau disingkat PeFi yang
beralamatkan di J1. Rimba Mulya , No. 11 Kartoharjo, Kecamatan Kartoharjo, Kota

Madiun, Jawa timur.

6. Pelaksanaan Penelitian

1) Waktu dan Pelaksanaan Penelitiaan
Pengumpulan data pada penelitian ini dilakukan di Perhutani Forestry Institute
kota Madiun. Penelitian ini dilakukan pada karyawan Perhutani Forestry
Institue Kota Madiun. Penyebaran skala dimulai dari tanggal 18 Maret sampai
dengan tanggal 31 Maret 2024 dan penelitian ini berlangsung selama satu bulan
sesuai dengan rentang waktu yang diberikan pihak perusahaan. Populasi pada
penelitian ini adalah seluruh karyawan Perhutani Forestry. Metode
pengambilan data dilakukan secara luring (offline) dan daring (online) melalui

tautan google form https://forms.gle/cVP7p3HAhQmrsuiG6 yang disebar oleh

divisi SDM Perhutani Forestry Institute Kota Madiun
2) Hambatan dalam Pelaksanaan Penelitian

Selama proses pelaksanaan penelitiaan ini terdapat sejumlah hambatan. Salah
satu hambatan utama adalah partisipasi responden, dimana mendapatkan
keterlibatan yang memamdai dari karyawan menjadi tantangan karena jadwal
yang padat dan keterbatasan waktu. Hal tersebut menimbulkan potensi bias
dalam data dengan menimbulkan ketidakseriusan dalam pengisian angket.
Selain itu juga terdapat ketidakpastian tanggal dari pihak SDM sehingga terjadi
ketidakefektifan peneliti dalam metode penyebaran kuisioner secara luring. Hal

tersebut menyebabkan penyebaran secara luring tidak terlaksana.

B. Hasil Penelitian
1. Karakteristik Responden
Bagian hasil penelitian ini mencakup informasi mengenai karakteristik responden
yang terdapat dalam kuesioner dan jumlah responden dalam penelitian sebanyak 35

orang.


https://forms.gle/cVP7p3HAhQmrsuiG6
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Tabel 4.1 Gambaran Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Frekuensi Presentase

Laki-laki 17 48,6%
Perempuan 18 51,4%
Total 35 100%

Berdasarkan tabel 4.1 hasilnya menunjukkan bahwa jumlah responden pada
penelitian ini yaitu responden berjenis kelamin perempuan dengan jumlah 18 orang
(51,4%) dan responden berjenis kelamin laki-laki sebanyak 17 orang (48,6%).
Berikut gambaran responden/subjek penelitian berdasarkan jenis kelamin yang

ditampilkan melalui grafik dibawah ini:

Gambar 4.1 Jenis Kelamin Responden

51,40% 48,60%

= Laki-laki Perempuan

Tabel 4.2 Tabel Responden Berdasarkan Usia

Rentang Usia  Frekuensi Presentase

20 - 30 tahun 12 34%
31 —40 tahun 3 8%
41 — 50 tahun 10 29%
> 50 tahun 10 29%
Total 35 100%

Berdasarkan tabel 4.2 hasilnya menunjukkan bahwa jumlah responden didominasi
dengan rentang usia 20-30 tahun sebanyak 12 responden (34,3%), dan lebih dari 50
tahun sebanyak 11 responden (31,4%), sisanya yaitu responden dengan rentang usia
41-50 tahun sebanyak 9 responden (25,7%) dan responden dengan rentang usia 31-
40 tahun sebanyak 3 responden (8,6%) dari total keseluruhan responden sebanyak
35 orang. Berikut gambaran responden/subjek penelitian berdasarkan usia

responden yang ditampilkan melalui grafik ini:
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Gambar 4.2 Usia Responden

15
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11
9
5 3 2,8
4,30% ',60% 5,70%
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20-30 tahun  31-40 tahun  41-50 tahun > 50 tahun

B Frekuensi M Presentase (%)

Tabel 4.3 Gambaran Responden Berdasarkan Status Pernikahan

Status Pernikahan Frekuensi Presentase

Belum Menikah 8 22,9%
Menikah 27 77,1%
Total 35 100%

Berdasarkan olah data yang dilakukan pada keseluruhan jumlah responden,
hasilnya menunjukkan bahwa sebanyak 27 responden (77,1%) sudah menikah dan
sisanya yaitu 8 responden (22,9%) belum menikah. Berikut gambaran
responden/subjek penelitian berdasarkan status pernikahan yang ditampilkan

melalui grafik dibawah ini:

Gambar 4.3 Status Pernikahan Responden

Status Pernikahan

22,90%

77,10%

= Belum Menikah = Menikah

2. Hasil Validitas dan Reliabilitas
1) Validitas
a. Variabel Kepribadian hardiness (X)
Variabel kepribadian hardiness mempunyai 3 aspek dengan 15
pernyataan. Untuk mengetahui valid atau tidaknya kuisioner variabel

kepribadian Kepribadian hardiness (X) dilihat dari nilai pearson
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correlation, yaitu N = 0,3338. Pada hasil uji validitas, semua indicator
valid karena semua nilai > 0,3338. Sehingga aitem yang digunakan dalam
penelitian ini sebanyak 15 aitem.

b. Variabel Stres Kerja (Y)
Variabel stress kerja mempunyai 3 aspek dengan 17 pernyataan. Untuk
mengetahui valid atau tidaknya kuisioner variabel stress kerja (Y) dilihat
dari nilai pearson correlation, yaitu N = 0,3338. Pada hasil uji validitas
semua indicator valid karena semua nilai > 0,3338. Sehingga aitem yang
digunakan dalam penelitian ini sebanyak 17 aitem.

c. Variabel Work-life balance (Z)
Variabel work-life balance mempunyai 3 aspek dengan 15 pernyataan.
Untuk mengetahui valid atau tidaknya kuisioner variabel stress kerja (Y)
dilihat dari nilai pearson correlation, yaitu N = 0,3338. Pada hasil uji
validitas semua indicator valid karena semua nilai > 0,3338. Sehingga
aitem yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 15 aitem.

2) Reliabilitas

Tabel 4.4 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbranch’s Alpha Keterangan
Kepribadian hardiness 0,810 Reliabel
Stres Kerja 0,863 Reliabel
Work-life balance 0,800 Reliabel

Dari tabel 4.4 diatas dapat diketahui pada kolom Cronbranch’s Alpha
untuk semua variabel X Y dan M reliabel, karena nilai pada cronbranch’s

Alpha masing-masing variabel > nilai koefisien cronbranch’s alpha 0,700

3. Analisis Deskriptif Variabel
Analisis deskriptif variabel dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui
tanggapan responden mengenai Kepribadian hardiness, Stres Kerja, dan Work-life
balance pada karyawan Perhutani Forestry Institute Kota Madiun. Ukuran sampel
dalam penelitian ini adalah 35 responden. Skala yang digunakan dalam penelitian
ini adalah skala dengan rentang 1-4 dimana skor terendah (sangat tidak setuju)

diberikan skor 1 dan skor tertinggi (sangat setuju) diberi skor 4.
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1) Kepribadian hardiness pada Karyawan Perhutani Forestry Institute
Pada hasil pengumpulan data, setiap variabel dikategorisasikan menjadi 3

kategori, yakni, tinggi, sedang, dan rendah.

Tabel 4.5 Hasil Kategorisasi Pengukuran Kepribadian hardiness

Kategori Frekuensi  Persentase

Rendah 3 8,6 %
Sedang 20 57,1 %
Tinggi 12 34,3 %

Berdasarkan tabel 4.5 dapat dilihat bahwa terdapat 12 subjek yang tergolong ke
dalam kategori tinggi (34,3%). Kemudian sebanyak 20 subjek tergolong ke
dalam kategori sedang (57,1%), dan sebanyak 3 subjek tergolong ke dalam
kategori rendah (8,6%). Pengkategorian tersebut didasari pada nilai total yang

masuk dengan menggunakan rumus :

Tabel 4.6 Rumus Pengkategorian Kepribadian hardiness

X<M-STD X <43
X<M+STD X <51
X>M+STD X>52

Variabel Kepribadian Kepribadian hardiness, memiliki 3 aspek pembentuk,
yakni komitmen, kontrol dan tuntutan. Aspek yang memiliki presentase
tertinggi adalah aspek kontrol, dengan presentase sebesar 34,42%. Sedangkan
aspek yang memiliki presentase terendah yakni aspek komitmen yang memiliki

presentase 32,49%.

Gambar 4.4 Presentase Aspek Kepribadian hardiness

35,00% 34,42%

0,
34,00% 33,09%

33,00% — 32,49%
32,00% I I
31,00%

Komitmen Kontrol Tantangan

Tabel 4.7 Hasil Kategorisasi Kepribadian hardiness Berdasarkan Jenis
Kelamin
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Jenis Kelamin Kategori Frekuensi Presentase

Rendah 3 17%

Laki-laki Sedang 11 65%
Tinggi 3 18%

Rendah 3 17%

Perempuan Sedang 13 72%
Tinggi 2 11%

Berdasarkan data dalam Tabel 4.8, dapat disimpulkan bahwa jumlah total
responden adalah 35 karyawan dengan rincian 17 karyawan laki-laki dengan
presentase 48,6% dan 18 karyawan Perempuan dengan presentase 51,4%. Lebih
lanjut, tabel 4.8 memberikan informasi bahwa responden laki-laki yang masuk
dalam kategori rendah berjumlah 3 responden dengan persentase 17%. Pada
kategori sedang berjumlah 11 responden dengan persentase 65%, sementara
responden yang masuk dalam kategori tinggi berjumlah 3, dengan persentase
18%. Sebaliknya, pada responden Perempuan yang mausk dalam kategori
rendah berjumlah 3 responden dengan persentase 17%. Pada kategori sedang
berjumlah 13 dengan persentase 72%, sementara responden yang masuk
kategori tinggi ada 2, dengan persentase 11%. Kesimpulan pada penelitian ini
mengenai kategori sedang mendominasi baik pada responden laki-laki maupun
Perempuan, hal ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan memiliki
karakteristik atau persepsi yang berada pada tingkat sedang dalam variabel yang
teliti.

Tabel 4.8 Hasil Kategorisasi Kepribadian hardiness berdasarkan Status
Pernikahan

Status Pernikahan Kategori Frekuensi Presentase

Rendah 1 12%
Belum Menikah Sedang 7 88%
Tinggi 0 0%
Rendah 3 11%
Sudah Menikah Sedang 21 78%
Tinggi 3 11%

Berdasarkan tabel 4.9 dapat dilihat bahwa responden belum menikah yang
masuk dalam kategori rendah berjumlah 1 dengan persentase 12%. Pada

kategori sedang berjumlah 7 dengan persentase 88%, sementara responden yang
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masuk dalam kategori tinggi berjumlah 0, sehingga persentasenya 0%.
Sebaliknya, pada responden sudah menikah yang mausk dalam kategori rendah
berjumlah 3 responden dengan persentase 11%. Pada kategori sedang berjumlah
21 dengan persentase 78%, sementara responden yang masuk kategori tinggi
ada 3, dengan persentase 11%. Kesimpulan pada penelitian ini mengenai
kategori status pernikahan, sedamg mendominasi baik pada yang belum
menikah maupun yang sudah, hal ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan
memiliki karakteristik atau persepsi yang berada pada tingkat sedang dalam

variabel yang teliti.

Tabel 4.9 Hasil Kategorisasi Kepribadian hardiness Berdasarkan Usia

Usia Kategori Frekuensi Presentase
Rendah 1 8%
20-30 Tahun  Sedang 11 92%
Tinggi 0 0%
Rendah 3 50%
31-40 Tahun  Sedang 3 50%
Tinggi 0 0%
Rendah 1 10%
41-50 Tahun  Sedang 7 70%
Tinggi 2 20%
Rendah 1 10%
> 50 Tahun Sedang 6 60%
Tinggi 3 30%

Berdasarkan tabel 4.10 dapat dilihat bahwa responden dengan rentang usia 20-
30 tahun yang masuk dalam kategori rendah berjumlah 1 dengan persentase 8%.
Pada kategori sedang berjumlah 11 dengan persentase 92%, sementara
responden yang masuk dalam kategori tinggi berjumlah 0, sehingga
persentasenya 0%. Lebih lanjut pada responden dengan rentang usia 31-40
tahun yang mausk dalam kategori rendah berjumlah 3 responden dengan
persentase 50%. Pada kategori sedang berjumlah 3 dengan persentase 50%,
sementara responden yang masuk kategori tinggi ada 0, sehingga persentasenya
0%. Responden dengan rentang usia 41-50 tahun yang masuk dalam kategori
rendah berjumlah 1 dengan persentase 10%, kategori rendah 7 responden

dengan persentase 70% dan tinggi 2 responden dengan persentase 20%.



2)

47

Responden dengan rentang usia lebih dari 50 tahun keatas yang masuk dalam
kategori rendah berjumlah 1 dengan persentase 10%, sedang 6 responden
dengan persentase 60% dan tinggi 3 responden dengan persentase 30%.
Kesimpulan pada penelitian ini mengenai kategori usia, sedang mendominasi
dalam semua usia, hal ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan memiliki
karakteristik atau persepsi yang berada pada tingkat sedang dalam variabel yang
teliti.

Stres Kerja pada Karyawan Perhutani Forestry Institute

Berdasarkan hasil pengumpulan data, setiap variabel dikategorisasikan menjadi

3 kategori, yakni, tinggi, sedang, dan rendah.

Tabel 4.10 Hasil Kategorisasi Pengukuran Stres Kerja

Kategori Frekuensi Persentase

Rendah 6 17,1 %
Sedang 23 65,7 %
Tinggi 6 17,1 %

Berdasarkan hasil tersebut dapat dilihat bahwa terdapat 6 subjek yang tergolong
ke dalam kategori tinggi (17,1%). Kemudian sebanyak 23 subjek tergolong ke
dalam kategori sedang (65,7%), dan sebanyak 6 subjek tergolong ke dalam
kategori rendah (17,1%). Pengkategorian tersebut didasari pada nilai total yang

masuk dengan menggunakan rumus :

Tabel 4.11 Rumus Pengkategorian Stres Kerja

X<M-STD X <36
X<M+STD X <46
X>M+STD X>47

Variabel Stres Kerja, memiliki 3 aspek pembentuk, yakni tuntutan, kontrol dan
dukungan. Aspek yang memiliki presentase tertinggi adalah aspek dukungan,
dengan presentase sebesar 38,1%. Sedangkan aspek yang memiliki presentase

terendah yakni aspek tuntutan yang memiliki presentase 38,25%.

Gambar 4.5 Presentase Aspek Stres Kerja
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50,00%

40,00% 33,03%
28,25%

30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

Tuntutan  Kontrol Dukungan

38,71%

Tabel 4.12 Hasil Kategorisasi Stres Kerja Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Kategori Frekuensi Presentase

Rendah 3 17%

Laki-laki Sedang 11 65%
Tinggi 3 18%

Rendah 2 11%

Perempuan Sedang 13 72%
Tinggi 3 17%

Berdasarkan data dalam Tabel 4.12 memberikan informasi bahwa responden
laki-laki yang masuk dalam kategori rendah berjumlah 3 responden dengan
persentase 17%. Pada kategori sedang berjumlah 11 responden dengan
persentase 65%, sementara responden yang masuk dalam kategori tinggi
berjumlah 3, dengan persentase 18%. Sebaliknya, pada responden Perempuan
yang mausk dalam kategori rendah berjumlah 3 responden dengan persentase
17%. Pada kategori sedang berjumlah 13 dengan persentase 72%, sementara
responden yang masuk kategori tinggi ada 2, dengan persentase 11%.
Kesimpulan pada penelitian ini mengenai kategori sedang mendominasi baik
pada responden laki-laki maupun Perempuan, hal ini menunjukkan bahwa
mayoritas karyawan memiliki karakteristik atau persepsi yang berada pada

tingkat sedang dalam variabel yang teliti.

Tabel 4.13 Hasil Kategorisasi Stres Kerja Berdasarkan Status Pernikahan

Status Pernikahan Kategori Frekuensi Presentase

Rendah 1 12%
Belum Menikah Sedang 6 75%
Tinggi 1 13%
Rendah 5 11%
Sudah Menikah Sedang 19 70%

Tinggi 3 19%
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Berdasarkan tabel 4.13 dapat dilihat bahwa responden belum menikah yang
masuk dalam kategori rendah berjumlah 1 dengan persentase 12%. Pada
kategori sedang berjumlah 7 dengan persentase 88%, sementara responden yang
masuk dalam kategori tinggi berjumlah 0, sehingga persentasenya 0%.
Sebaliknya, pada responden sudah menikah yang mausk dalam kategori rendah
berjumlah 3 responden dengan persentase 11%. Pada kategori sedang berjumlah
21 dengan persentase 78%, sementara responden yang masuk kategori tinggi
ada 3, dengan persentase 11%. Kesimpulan pada penelitian ini mengenai
kategori status pernikahan, sedamg mendominasi baik pada yang belum
menikah maupun yang sudah, hal ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan
memiliki karakteristik atau persepsi yang berada pada tingkat sedang dalam

variabel yang teliti.

Tabel 4.14 Hasil Kategorisasi Stres Kerja Berdasarkan Usia

Usia Kategori Frekuensi Presentase
Rendah 1 8%
20-30 Tahun  Sedang 8 67%
Tinggi 3 25%
Rendah 0 0%
31-40 Tahun  Sedang 3 100%
Tinggi 0 0%
Rendah 1 10%
41-50 Tahun  Sedang 8 80%
Tinggi 1 10%
Rendah 1 10%
> 50 Tahun  Sedang 7 70%
Tinggi 2 20%

Berdasarkan tabel 4.14 dapat dilihat bahwa responden dengan rentang usia 20-
30 tahun yang masuk dalam kategori rendah berjumlah 1 dengan persentase 8%.
Pada kategori sedang berjumlah 8 dengan persentase 67%, sementara responden
yang masuk dalam kategori tinggi berjumlah 3 dengan persentasenya 25%.
Lebih lanjut pada responden dengan rentang usia 31-40 tahun yang masuk
dalam kategori rendah dan tinggi berjumlah O responden sehingga persentase
0%. Sementara itu kategori sedang berjumlah 3, sehingga persentasenya 100%.
Responden dengan rentang usia 41-50 tahun yang masuk dalam kategori rendah

berjumlah 1 dengan persentase 10%, kategori sedang 8 responden dengan
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persentase 80% dan tinggi 1 responden dengan persentase 100%. Responden
dengan rentang usia lebih dari 50 tahun keatas yang masuk dalam kategori
rendah berjumlah 1 dengan persentase 10%, sedang 7 responden dengan
persentase 70% dan tinggi 2 responden dengan persentase 20%. Kesimpulan
pada penelitian ini mengenai kategori usia, sedang mendominasi dalam semua
usia, hal ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan memiliki karakteristik
atau persepsi yang berada pada tingkat sedang dalam variabel yang teliti.
Work-life balance pada Karyawan Perhutani Forestry Institute

Pada hasil pengumpulan data, setiap variabel dikategorisasikan menjadi 3

kategori, yakni, tinggi, sedang, dan rendah.

Tabel 4.15 Hasil Kategorisasi Pengukuran Work-life balance

Kategori Frekuensi Persentase

Rendah 3 8,6 %
Sedang 22 62,9 %
Tinggi 10 28,6 %

Berdasarkan tabel 4.15 dapat dilihat bahwa terdapat 10 subjek yang tergolong
ke dalam kategori tinggi (28,6%). Kemudian sebanyak 22 subjek tergolong ke
dalam kategori sedang (62,9%), dan sebanyak 3 subjek tergolong ke dalam
kategori rendah (8,6%). Pengkategorian tersebut didasari pada nilai total yang

masuk dengan menggunakan rumus :

Tabel 4.16 Rumus Pengkategorian Work-life balance

X<M-STD X <32
X<M+STD X <4l
X>M+STD X>42

Variabel work-life balance, memiliki 3 aspek pembentuk, yakni WIPL, PLIW
dan WPLE. Aspek yang memiliki presentase tertinggi adalah aspek WIPL,
dengan presentase sebesar 43,74. Sedangkan aspek yang memiliki presentase

terendah yakni aspek PLIW yang memiliki presentase 22,54%.
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Gambar 4.6 Presentase Aspek Work-life balance

50,00% 43,74%
40,00% 33,72%
30,00% 22,54%
20,00%
10,00% I
0,00%
WIPL PLIW WPLE

Tabel 4.17 Hasil Kategorisasi WLB Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Kategori Frekuensi Presentase

Rendah 3 18%

Laki-laki Sedang 12 70%
Tinggi 2 12%

Rendah 3 17%

Perempuan Sedang 13 72%
Tinggi 2 11%

Berdasarkan data dalam Tabel 4.17, memberikan informasi bahwa responden
laki-laki yang masuk dalam kategori rendah berjumlah 3 responden dengan
persentase 18%. Pada kategori sedang berjumlah 12 responden dengan
persentase 70%, sementara responden yang masuk dalam kategori tinggi
berjumlah 2, dengan persentase 12%. Sebaliknya, pada responden Perempuan
yang mausk dalam kategori rendah berjumlah 3 responden dengan persentase
17%. Pada kategori sedang berjumlah 13 dengan persentase 72%, sementara
responden yang masuk kategori tinggi ada 2, dengan persentase 11%.
Kesimpulan pada penelitian ini mengenai kategori sedang mendominasi baik
pada responden laki-laki maupun Perempuan, hal ini menunjukkan bahwa
mayoritas karyawan memiliki karakteristik atau persepsi yang berada pada

tingkat sedang dalam variabel yang teliti.

Tabel 4.18 Hasil Kategorisasi WLB Berdasarkan Status Pernikahan

Status Pernikahan Kategori Frekuensi Presentase

Rendah 1 12%
Belum Menikah Sedang 6 75%
Tinggi 1 13%
Rendah 3 11%
Sudah Menikah Sedang 17 63%

Tinggi 7 26%
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Berdasarkan tabel 4.18 dapat dilihat bahwa responden belum menikah yang
masuk dalam kategori rendah berjumlah 1 dengan persentase 12%. Pada
kategori sedang berjumlah 6 dengan persentase 75%, sementara responden yang
masuk dalam kategori tinggi berjumlah 1, dengan persentase 13%. Sebaliknya,
pada responden sudah menikah yang masuk dalam kategori rendah berjumlah 3
responden dengan persentase 11%. Pada kategori sedang berjumlah 17 dengan
persentase 63%, sementara responden yang masuk kategori tinggi ada 7, dengan
persentase 26%. Kesimpulan pada penelitian ini mengenai kategori status
pernikahan, sedang mendominasi baik pada yang belum menikah maupun yang
sudah, hal ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan memiliki karakteristik

atau persepsi yang berada pada tingkat sedang dalam variabel yang teliti.

Tabel 4.19 Hasil Kategorisasi WLB Berdasarkan Usia

Usia Kategori Frekuensi Presentase
Rendah 1 9%
20-30 Tahun  Sedang 10 83%
Tinggi 1 8%
Rendah 0 0%
31-40 Tahun  Sedang 2 67%
Tinggi 1 33%
Rendah 1 10%
41-50 Tahun  Sedang 7 70%
Tinggi 2 20%
Rendah 0 0%
> 50 Tahun Sedang 7 70%
Tinggi 3 30%

Berdasarkan tabel 4.19 dapat dilihat bahwa responden dengan rentang usia 20-
30 tahun yang masuk dalam kategori rendah berjumlah 1 dengan persentase 9%.
Pada kategori sedang berjumlah 10 dengan persentase 83%, sementara
responden yang masuk dalam kategori tinggi berjumlah 1, dengan persentase
8%. Lebih lanjut pada responden dengan rentang usia 31-40 tahun yang masuk
dalam kategori rendah berjumlah 0 responden dengan persentase 0%. Pada
kategori sedang berjumlah 2 dengan persentase 67%, sementara responden yang
masuk kategori tinggi ada 1, dengan persentasenya 33%. Responden dengan
rentang usia 41-50 tahun yang masuk dalam kategori rendah berjumlah 1

dengan persentase 10%, kategori sedang 7 responden dengan persentase 70%
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dan tinggi 2 responden dengan persentase 20%. Responden dengan rentang usia
lebih dari 50 tahun keatas yang masuk dalam kategori rendah berjumlah 0
dengan persentase 0%, sedang 7 responden dengan persentase 70% dan tinggi
3 responden dengan persentase 30%. Kesimpulan pada penelitian ini mengenai
kategori usia, sedang mendominasi dalam semua usia, hal ini menunjukkan
bahwa mayoritas karyawan memiliki karakteristik atau persepsi yang berada

pada tingkat sedang dalam variabel yang teliti.

4. Hasil Analisis Data Penelitian
1) Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas
Proses uji normalitas menggunakan One Sample Kolmogorov-Smirnov Test
dengan bantuan SPSS bertujuan untuk menentukan apakah data mengikuti
distribusi normal. Jika nilai signifikansi yang diperoleh dari uji tersebut
lebih besar dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa data cenderung

berdistribusi normal.

Tabel 4.20 Hasil Uji Normalitas

Unstandardized Residual

N 35

Normal Parameters? Mean .0000000
Std. Deviation  4.19542695

Most Extreme Absolute .093

Differences Positive 071
Negative -.093

Kolmogorov-Smirnov Z 549

Asymp. Sig. (2-tailed) 923

Berdasarkan tabel 4.20 dilihat bahawa nilai significance variabel 0,923.
Sehingga dari ketiga variabel tersebut dapat dikatakan normal karena data
telah berdistribusi normal yang ditandai dengan nilai significance dari

ketiga variabel yang melebihi 0,05.
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b. Uji Multikolinearitas

Tabel 4.21 Hasil Uji Multikolinearitas

Sig. Collinearity Statistics

Variable Tolerance VIF
(Constant) .000
Kepribadian hardiness .928 .170 5.883
Work-life balance 138 170 5.883

Berdasarkan tabel diketahui bahwa nilai VIF < 10 dan Tolerance Value

diatas 0,1 maka tidak terjadi multikolinearitas.

c. Uji Heterokedastisitas

Gambar 4.7 Hasil Uji Heterokedastisitas

Dependent Variable: Stres Kerja

[}
Qg o [+]

Regression Studentized Residual

Regression Standardized Predicted Value

Berdasarkan gambar 4.7 tidak terdapat adanya titik — titik yang membentuk
pola tertentu yang teratur, dan titik — titik pada scatterplot di atas menyebar
secara acak di atas maupun di bawah angka 0 pada sumbu y. Hal tersebut

artinya menunjukkan bahwa tidak terjadi masalah heteroskedastisitas.

2) Analisis Jalur (Path Analysis)
Menurut Imam Ghozali analisis jalur merupakan perluasan dari analisis
regresi linear berganda, atau analisis jalur adalah penggunaan analisis regresi
untuk menaksir hubungan kausalitas antar variabel (model casual) yang telah

ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori.
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a. Kepribadian hardiness dengan Stres Kerja

Tabel 4.22 Hasil Uji Korelasi X dan' Y

Keterangan X Y

X Pearson Correlation 1 - 472%*
Sig. (2-tailed) .004

N 35 35

Y Pearson Correlation -.473** 1

Sig. (2-tailed) .004

N 35 35

X (kepribadian hardiness)
Y (stres kerja)
Berdasarkan tabel 4.22 didapatkan nilai koefisien Pearson Correlation
antara kepribadian hardiness dengan stres kerja sebesar rxy -0,473, dimana
semakin dekat dengan nilai koefisien ke angka 1.00 maka akan semakin kuat
hubungan yang terbentuk. Kemudian terdapat nilai sig 0,004 < 0,05 yang
menunjukan bahwa adanya hubungan negative yang signifikan antara kedua

variabel. Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis 1 diterima.

b. Kepribadian hardiness dengan Work-life balance

Tabel 4.23 Hasil Uji Korelasi X dan M

Unstandardized  Standardized

Keterangan Coefficients Coefficients t Sig.
B Std.Eror Beta

1 (Constant)  -7.838 3.540 -2.214  .034

X 946 075 911 12.694 .000

Dependent Variable: M (work-life balance)
X (Kepribadian hardiness)

Hasil output SPSS, nilai unstandardized coefficients beta persamaan
pertama pada table adalah 0.946 yang merupkan nilai path atau jalur p2 (X
ke M). Besarnya nilai el =/(1 — 0,830) = 0,412

Pada tabel 4.23 nilai pada kolom signifikasi (sig.) adalah 0,000 dimana
0,000 > 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa Kepribadian hardiness terhadap
Work-life balance signifikan. Untuk menguji adanya hubungan atau tidak
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kepribadian hardiness dengan work-life balance pada karyawan, digunakan
uji t. kriteria pengambilan Keputusan pada pengujian ini adalah:
a) Jika nilai sig < 0,05, atau tpityng > trapner Maka terdapat hubungan
antara kepribadian hardiness dengan work-life balance
b) Jika nilai sig > 0,05, atau tpiung < teaper maka tidak terdapat
hubungan antara kepribadian hardiness dengan work-life balance
Sebelum menganalisis uji t, terlebih dahulu perlu diketahui nilai
traper- Nilai tygpe; dapat dihitung dengan rumus sebagai berikut :
traper =t (a/2 ; n-k-1)
teaper = 1(0,05/2 ; 35-1-1)
traper =1 (0,025 ; 33)
teaper = 2,035
Dari analisis diatas, dapat diketahui bahwa nilai tpirng 12,694 >
traver 2,035, sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan positif
yang signifikan antara kepribadian hardiness dengan work-life balance pada

karyawan Perhutani Forestry Institute.

Kepribadian hardiness melalui Work-life balance terhadap Stres Kerja

Tabel 4.24 Hasil Uji Korelasi XY dan M

Unstandardized Standardized

Keterangan Coefficients Coefficients t Sig.
B Std.Eror Beta
1 (Constant)  61.768 8.587 7.193 .000
X .038 409 .033 092 928
M -.600  .394 -.555 -1.522 138

a. Dependent Variable: Y (stress kerja)
X (kepribadian hardiness)
M (work-life balance)

Tabel 4.25 Hasil R Square
Model R R Square Adjusted Std. Error of the
R Square Estimate
1 5257 276 231 4.325

Hasil output SPSS, nilai unstandardized coefficients beta persamaan

kedua pada tabel adalah nilai X yaitu 0,038 dan nilai Y adalah -0,600 yang
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mana 0,038 adalah nilai jalur path atau jalur p1 (X — Y), dan -0,600 adalah

nilai jalur path atau jalur p3 (M — Y). Besarnya nilai e2 = m
= 0,850. Hasil output pada tabel bahwa nilai kolom signifikansi (sig.) X —
Y adalah 0,928 dan nilai signifikansi M — Y adalah 0,138. Dimana 0,928
dan 0,138 > 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa nilai keduanya tidak
signifikan.

Pada persamaan kedua ini, untuk melihat ada atau tidak adanya
hubungan dan signifikansi kepribadian hardiness melalui work-life balance
terhadap stress kerja perlu menggunakan uji sobel, tetapi sebelum itu perlu
diketahui hubungan langsung, hubungan tidak langsung, dan total
hubungan.

Besarnya hubungan langsung (pl) adalah 0,033 (standardized
coefficients beta). Besarnya hubungan tidak langsung p2 X p3 adalah
(0,911) X (-0,555) = -0.5056. Total hubungan kepribadian hardiness ke
stress kerja pl + (p2 x p3) adalah 0,033 + (0,911) X (-0,555) = 0,4726
Hubungan tidak langsung dari perkalian p2 X p3 adalah -0,5056 signifikan
atau tidak, diuji dengan uji sobel. Kriteria pengambilan keputusan pada
pengujian ini adalah sebagai berikut:

a) Jika nilai tpipyng > nilai tyqpe maka terdapat hubungan kepribadian
hardiness melalui work-life balance terhadap stress kerja.

b) Jika nilai tpirung < nilai tgepe maka tidak terdapat hubungan
kepribadian hardiness melalui melalui work-life balance terhadap stress

kerja.
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Hitung standar error dari koefisien indirect effect (Sp2p3):

Sp2p3 = /p325p22 + p22Sp32 + Sp22Sp32
Sp2p3 = ,/(—0,600)2(0,075)% + (0,946)2(0,394)% + (0,075)2(0,394)2

Sp2p3 =,/(0,36)(0,005625) + (0,8949)(0,1552) + (0,005625)(0,1552)

Sp2p3 =4/0,002025 + 0,13888 + 0,000873
Sp2p3 = +/0,141778
Sp2p3 =0,3765
Berdasarkan hasil Sp2p3 dapat menghitung nilai t hitung statistic

pengaruh mediasi dengan rumus sebagai berikut:

_ b2p3
Sp2p3
_ (0,946 x —,0600)
0,3765

t

_ -0,5676
0,3765

t=-1,5075

Berdasarkan analisis diatas dapat diketahui nilai tp;¢yng= -1,5075 dan
nilai t;qpe; dengan signifikansi 0,05 = 2,035. Hal ini menunjukkan bahwa -
1,5075 thitung < 2,035 t tabel. Maka dapat disimpulkan bahwa koefisien
mediasi -0,5056 tidak signifikan yang berarti hipotesis kedua ditolak. Jadi
tidak terdapat hubungan dan signikan kepribadian hardiness melalui work-life
balance dengan stress kerja pada karyawan Perhutani Forestry Institute.
Berikut adalah kerangka hasil analisis jalur (path analysis) mengenai
hubungan kepribadian /ardiness dan stress kerja dengan work-life balance

sebagai variabel mediasi.

e2 =10,850
Kepribadian . Stres Kerja
Kepribadian L (y)
0,033
0,263 el =0,412 -0,146
Work-life

balance (z)
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C. Pembahasan
Berdasarkan hasil analisis diatas, dapat diketahui bahwa dalam penelitian ini
kuisioner yang telah disebarkan sudah diuji dengan uji validitas dan uji realiabilitas,
dan dianalisis dengan analisis jaur (path analysis).
1. Tingkat Kepribadian hardiness yang dimiliki oleh karyawan di Perhutani
Forestry Institute

Berdasarkan hasil penelitian ini, tingkat Kepribadian hardiness yang dimiliki
oleh seluruh responden masuk kedalam kategori “sedang dengan sebaran sebanyak
20 responden masuk kedalam kategori sedang (57,1%), kemudian 12 responden
kategori tinggi (34,3%). dan sebanyak 3 responden kategori rendah (8,6%) dari
jumlah seluruh responden dalam penelitian ini sebanyak 35 responden.

Apabila dilihat dari aspek yang terkandung dalam variabel kepribadian
hardiness, aspek kontrol menjadi penyumbang presentase paling tinggi yaitu
34,42%. Sehingga dapat dikatakan bahwa responden memiliki kontrol yang tinggi
yaitu percaya bahwa dirinya dapat mempengaruhi suatu peristiwa dalam
pekerjaanya, seperti bekerja keras, bekerja dengan serius dan cermat agar
memperoleh hasil yang maksimal. Kemudian apabila dilihat dari aspek lain yang
terkandung dalam kepribadian hardiness seperti yang telah dipaparkan, aspek
tantangan menjadi urutan kedua penyumbang presentase tertinggi, yaitu 33,09%.
Sehingga dapat dikatakan bahwa responden cukup percaya perubahan merupakan
suatu yang normal, seperti tertarik dengan adanya inovasi dan perubahan, tertarik
dengan tugas sehingga mendapatkan pengalamn yang baru. Selanjutnya pada aspek
komitmen diperoleh presentase terendah, yaitu 32,49%. Sehingga dapat dikatakan
bahwa responden cukup memiliki kecenderungan untuk melibatkan diri ke dalam
pekerjaan yang dilakukan, dan mengerahkan kemampuan dalam melakukan
pekerjaannya.

Lebih lanjut, dalam penelitian ini jenis kelamin responden memberikan
gambaran yang menarik terkait tingkat kepribadian hardiness mereka. Berdasarkan
hasil penelitian, sebanyak 65% dari responden laki-laki termasuk dalam kategori
sedang, sementara 18% termasuk dalam kategori tinggi. Ini menunjukkan bahwa
mayoritas laki-laki memiliki tingkat Kepribadian hardiness yang cukup baik,
dengan kemampuan untuk menghadapi tekanan dan tantangan di tempat kerja.
Sebaliknya, Sebanyak 72% dari responden perempuan juga termasuk dalam

kategori sedang, meskipun hanya 11% yang termasuk dalam kategori tinggi. Hal ini
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menunjukkan bahwa perempuan dalam penelitian ini juga menunjukkan tingkat
Kepribadian hardiness yang seimbang, meskipun sedikit lebih rendah dibandingkan
dengan laki-laki. Dari segi presentase, tidak ada perbedaan signifikan dalam
kategori kepribadian hardiness antara laki-laki dan perempuan dalam penelitian ini,
yang menunjukkan bahwa kedua jenis kelamin memiliki tingkat Kepribadian
hardiness yang serupa dalam menghadapi tekanan di lingkungan kerja. Hal ini
konsisten dengan studi-studi sebelumnya yang menunjukkan bahwa perbedaan
gender tidak secara signifikan mempengaruhi kemampuan individu dalam
mengembangkan Kepribadian hardiness. Kobasa dan Puccetti (1983) menemukan
bahwa baik pria maupun wanita dengan tingkat Kepribadian Ahardiness yang tinggi
cenderung lebih adaptif terhadap situasi stresor di tempat kerja. Ini mencerminkan
bahwa meskipun ada variasi individual, konsep Kepribadian hardiness mampu
diinternalisasi oleh baik pria maupun wanita untuk mengoptimalkan ketahanan
mereka terhadap tekanan.

Sementara itu, berdasarkan status pernikahan, mayoritas responden yang belum
menikah (88%) berada dalam kategori sedang untuk variabel Kepribadian
hardiness. Ini menunjukkan bahwa mereka memiliki tingkat Kepribadian hardiness
yang cukup untuk mengelola tekanan di tempat kerja, meskipun ada sedikit variasi
di dalamnya. Sebaliknya, Sebanyak 78% dari responden yang sudah menikah juga
berada dalam kategori sedang, dengan 11% termasuk dalam kategori tinggi.
Meskipun mayoritas juga menunjukkan tingkat Kepribadian hardiness yang cukup,
proporsi yang masuk dalam kategori tinggi sedikit lebih tinggi dibandingkan dengan
yang belum menikah. Dari analisis ini, status pernikahan tampaknya tidak memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap tingkat Kepribadian hardiness secara
keseluruhan dalam penelitian ini, dengan mayoritas responden dari kedua kelompok
menunjukkan tingkat Kepribadian hardiness yang seimbang.

Selanjutnya berdasarkan usia, ini memberikan perspektif tambahan tentang
bagaimana tingkat Kepribadian hardiness bervariasi di antara kelompok usia. Pada
rentang usia 20-30 tahun mayoritas responden dalam kelompok usia ini (92%)
berada dalam kategori sedang untuk variabel Kepribadian hardiness. Ini
menunjukkan bahwa generasi muda dalam penelitian ini menunjukkan tingkat
Kepribadian hardiness yang cukup baik meskipun masih dalam tahap awal karir
mereka. Kemudian pada rentang usia 31-40 tahun ini menunjukkan sebaran yang

lebih merata antara kategori rendah (50%) dan sedang (50%) dalam variabel
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Kepribadian hardiness. Int mungkin mencerminkan fase di mana tanggung jawab
pribadi dan profesional meningkat, mengakibatkan variasi dalam persepsi terhadap
tekanan dan tantangan. Rentang usia 41-50 tahun (70%) berada dalam kategori
sedang, dengan sebagian kecil termasuk dalam kategori tinggi (20%). Ini
menunjukkan tingkat Kepribadian hardiness yang relatif stabil di kalangan
responden yang lebih tua. Sementara itu, pada usia lebih dari 50 tahun cenderung
memiliki tingkat Kepribadian hardiness yang stabil, dengan mayoritas (60%)
berada dalam kategori sedang dan sebagian kecil (30%) termasuk dalam kategori
tinggi. Ini menunjukkan bahwa pengalaman dan kebijaksanaan yang diperoleh dari
tahun-tahun sebelumnya mungkin mendukung tingkat Kepribadian hardiness yang
lebih tinggi. Secara keseluruhan, pengaruh usia terhadap tingkat Kepribadian
hardiness menunjukkan bahwa pengalaman dan penyesuaian terhadap peran dan
tanggung jawab hidup mungkin berkontribusi pada peningkatan tingkat
Kepribadian hardiness. Namun demikian, tidak ada perbedaan yang signifikan
dalam tingkat Kepribadian hardiness antara generasi yang lebih muda dan yang
lebih tua dalam penelitian ini, menunjukkan bahwa kemampuan untuk menghadapi
tekanan dan tantangan di tempat kerja dapat dimiliki oleh berbagai kelompok usia
dengan cara yang serupa.

Berdasarkan hasil penelitian diatas dapat disimpulkan bahwa mayoritas
responden dalam penelitian ini menunjukkan tingkat kepribadian hardiness yang
berada dalam kategori “sedang”, dengan sebagian kecil masuk dalam kategori
tinggi. Dilihat dari aspek pembentuknya, aspek kontrol menjadi dominan dalam
mempengaruhi tingkat kepribadian hardiness, namun aspek tuntutan dan komitmen
tidak seimbang dengan tingginya aspek kontrol. Sehingga secara keseluruhan,
seluruh responden dalam penelitian ini memiliki tingkat kepribadian hardiness yang
sedang yang mana hal tersebut menunjukkan bahwa karyawan memiliki
kemampuan untuk bertahan saat mengahadapi sesuatu yang penuh tekanan.
Konseptualnya, kepribadian hardiness membutuhkan keberadaan Bersama dari
ketiga aspeknya, yaitu komitmen, kontrol dan tantangan untuk mengahadapi situasi
atau kondisi yang menekan, seperti tekanan kerja dalam organisasi. Aspek
tantangan membantu dalam mengubah tekanan menjadi kesempatan, kontrol
membantu dalam mengelola masalah, sementara komitmen membantu dalam
keterlibatan aktif dalam menghadapi tantangan tersebut (Maddi, 2004: 288).

2. Tingkat stress kerja pada karyawan di Perhutani Forestry Institute
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Berdasarkan hasil penelitian ini diungkap bahwa tingkat stress kerja ditemukan
responden yang masuk kedalam kategori “sedang” ditandai dengan hasil rata-rata
41,25%, dengan sebaran respondennya yang tergolong ke dalam kategori “sedang”
sebanyak 23 subjek (65,7%), kemudian sebanyak 6 subjek tergolong ke dalam
kategori “tinggi” dan sebanyak 6 subjek tergolong ke dalam kategori rendah
(17,1%).

Apabila dilihat dari aspek yang terkandung dalam variabel stres kerja, aspek
dukungan menyumbang persentase tertinggi, yaitu 38,71%. Hal tersebut
menunjukkan bahwa responden kurang mendapatkan dukungan ketika bekerja
seperti, hubungan sosial dengan rekan kerja maupun atasan. Kemudian aspek
kontrol menempati urutan kedua dengan persentase 33,03%. Hal tersebut
menunjukkan cukup memiliki kendali dalam pekerjaan mereka, termasuk inisiatif
dalam pengambilan keputusan. Lalu aspek tuntutan memiliki persentase terendah,
yaitu 28,25%. Hal tersebut menunjukkan bahwa tuntutan pekerjaan tidak selalu
datang bersamaan dan berkontribusi paling sedikit terhadap timbulnya stress kerja
diantara aspek lainnya.

Lebih lanjut, dalam penelitian ini jenis kelamin responden memberikan
gambaran yang menarik terkait tingkat kepribadian hardiness mereka. Berdasarkan
hasil penelitian, Sebanyak 65% dari responden laki-laki termasuk dalam kategori
sedang, sementara 18% termasuk dalam kategori tinggi. Ini menunjukkan bahwa
mayoritas laki-laki memiliki tingkat stres kerja yang moderat, dengan kemampuan
untuk mengelola tekanan yang muncul dalam lingkungan kerja. Sebaliknya,
Sebanyak 72% dari responden perempuan juga termasuk dalam kategori sedang,
meskipun hanya 11% yang termasuk dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan
bahwa perempuan dalam penelitian ini juga menunjukkan tingkat stres kerja yang
seimbang, meskipun sedikit lebih rendah dibandingkan dengan laki-laki. Dari segi
presentase, tidak ada perbedaan signifikan dalam distribusi kategori stres kerja
antara laki-laki dan perempuan dalam penelitian ini, menunjukkan bahwa kedua
jenis kelamin memiliki tingkat stres kerja yang serupa dalam menghadapi tekanan
di lingkungan kerja.

Sementara itu, berdasarkan status pernikahan, mayoritas responden yang belum
menikah (75%) berada dalam kategori sedang untuk variabel stres kerja. Ini
menunjukkan bahwa mereka memiliki tingkat stres kerja yang moderat dalam

menghadapi tekanan di tempat kerja. Sebaliknya, sebanyak 70% dari responden
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yang sudah menikah juga berada dalam kategori sedang, dengan 19% termasuk
dalam kategori tinggi. Meskipun mayoritas juga menunjukkan tingkat stres kerja
yang moderat, proporsi yang masuk dalam kategori tinggi sedikit lebih tinggi
dibandingkan dengan yang belum menikah. Dari analisis ini, status pernikahan
tampaknya tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap tingkat stres kerja
secara keseluruhan dalam penelitian ini, dengan mayoritas responden dari kedua
kelompok menunjukkan tingkat stres kerja yang seimbang.

Selanjutnya berdasarkan usia, ini memberikan perspektif tambahan tentang
bagaimana tingkat stres kerja bervariasi di antara kelompok usia. Pada rentang usia
20-30 tahun, Mayoritas responden dalam kelompok usia ini (67%) berada dalam
kategori sedang untuk variabel stres kerja. Ini menunjukkan bahwa generasi muda
dalam penelitian ini menunjukkan tingkat stres kerja yang moderat. Rentang usia
31-40 tahun menunjukkan bahwa semua responden (100%) berada dalam kategori
sedang untuk variabel stres kerja. Ini mencerminkan fase di mana tanggung jawab
pribadi dan profesional meningkat, yang dapat mengakibatkan stres kerja yang lebih
bervariasi. Rentang usia 41-50 tahun menunjukkan bahwa kelompok usia ini (80%)
berada dalam kategori sedang, dengan sebagian kecil termasuk dalam kategori
tinggi (10%). Ini menunjukkan tingkat stres kerja yang relatif stabil di kalangan
responden yang lebih tua. Sementara itu, pada usia lebih dari 50 tahun cenderung
memiliki tingkat stres kerja yang stabil, dengan mayoritas (70%) berada dalam
kategori sedang dan sebagian kecil (20%) termasuk dalam kategori tinggi. Ini
menunjukkan bahwa pengalaman dan kebijaksanaan yang diperoleh dari tahun-
tahun sebelumnya mungkin mendukung tingkat stres kerja yang lebih tinggi. Secara
keseluruhan, pengaruh usia terhadap tingkat stres kerja menunjukkan bahwa
responden yang lebih tua cenderung memiliki tingkat stres kerja yang lebih stabil,
meskipun tidak secara signifikan dibandingkan dengan kelompok usia yang lebih
muda dalam penelitin ini.

Berdasarkan hasil diatas dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden dalam
penelitian ini menunjukkan tingkat stress kerja dalam kategori “sedang”, dengan
sebagian kecil masuk dalam kategori tinggi. Apabila dilihat dari aspeknya,
dukungan menempati presentase paling tinggi dalam mempengaruhi stress kerja,
namun 2 aspek lainnya yaitu kontrol dan tuntutan tidak setinggi aspek dukungan.
Sehingga dapat dikatakan bahwa hampir seluruh responden cukup mendapat

dukungan dari rekan kerja, memiliki pengendalian pekerjaan yang baik dan tidak
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terlalu terkena dampak negative dari akibat tuntutan pekerjaan, dimana hal tersebut
membuat stress kerja yang dialami oleh responden dalam kategori sedang. Hal
tersebut sejalan dengan pernyataan Karasek yang menyebutkan bahwa stres kerja
merupakan hasil dari interaksi antara tingginya tuntutan psikologis dalam
pekerjaan, rendahnya kontrol terhadap pekerjaan, dan kurangnya dukungan sosial

di tempat kerja (Karasek 1990, dalam Himawan & Handoyo, 2021: 2).

. Tingkat work-life balance pada karyawan di Perhutani Forestry Institute

Berdasarkan hasil penelitian ini diungkap bahwa work-life balance tergolong
dalam kategori “sedang” ditandai dengan rata-rata 36,91. Apabila dilihat dari
respondennya yaitu sebanyak 10 responden tergolong ke dalam kategori tinggi
(28,6%). Kemudian sebanyak 22 responden tergolong ke dalam kategori sedang
(62,9%), dan sebanyak 3 responden tergolong ke dalam kategori rendah (8,6%).

Apabila dilihat berdasarkan aspek yang terkandung dalam work-life balance,
aspek WIPL menjadi penyumbang presentase paling tinggi, yaitu 43,37%. Hal
tersebut menunjukkan bahwa terdapat campur tangan dari pekerjaan terhadap
kehidupan pribadi sehingga memberikan dampak negative pada kehidupan pribadi
individu. Kemudian apabila dilihat dari aspek lain yang terkandung dalam work-/ife
balance seperti yang telah dipaparkan, aspek WPLE menjadi urutan kedua
penyumbang presentase tertinggi, yaitu 33,72%. Hal tersebut menunjukkan bahwa
kehidupan pribadi dan pekerjaan cukup saling mempengaruhi sehingga akan
memberikan dampak positif pada kedua segi kehidupan karyawan. Ketercapaian ini
menjadi indikasi bahwa seseorang cukup mampu mencapai keseimbangan
kehidupan pribadi dan pekerjaanya. Selanjutnya pada aspek PLIW diperoleh
presentase terendah, yaitu 22,54%. Hal tersebut menunjukan bahwa rendahnya
campur tangan dari kehidupan pribadi pada pekerjaan. Sehingga dapat dikatakan
rendahnya ketidakefektifan atau bahkan penurunan performa karyawan dalam
pekerjaanya.

Lebih lanjut, dalam penelitian ini jenis kelamin responden memberikan
gambaran yang menarik terkait tingkat work-life balance. Berdasarkan hasil
penelitian jenis kelamin laki-laki, Sebanyak (70%) mengalami tingkat work-life
balance yang sedang, lalu (12%) dalam tingkat yang tinggi hal tersebut
menunjukkan bahwa sebagian besar laki-laki mampu menyeimbangkan antara

pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka dengan cukup baik, karena kemampuan
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mereka dalam mengatur waktu dan prioritas dengan efisien. Lalu (18%) berada
dalam kategori rendah, sehingga bisa dikatakan bahwa keseimbangannya kurang
baik, hal tersebut bisa disebabkan oleh tekanan pekerjaan yang tinggi atau
kurangnya dalam pengelolaan waktu. Sebaliknya, pada perempuan mayoritas
mengalami tingkat work-life balance yang sedang (72%). Lalu kategori tinggi
(11%), dan rendah (17%). Meskipun demikian, persentase ini sedikit lebih tinggi
dibandingkan laki-laki dalam kategori yang sama. Dari analisis ini, meskipun
mayoritas baik laki-laki maupun perempuan mengalami tingkat work-life balance
yang sedang, terdapat variasi yang mengindikasikan bahwa perempuan mungkin
menghadapi tantangan yang sedikit lebih besar dalam mempertahankan
keseimbangan ini.

Sementara itu, berdasarkan status pernikahan, mayoritas responden yang belum
menikah (75%) berada pada kategori sedang. Kemudian sebagian kecil berada
tingkat tinggi (13%) dan (12%) mengalami keseimbangan rendah. Sebaliknya, pada
responden yang sudah menikah, sebanyak (63%) mengalami tingkat work-life
balance yang sedang, lalu sebagian besar mengalami tingkat work-life balance yang
tinggi (26%) dan (11%) mengalami tingkat work-life balance yang rendah. Dari
analisis ini, status pernikahan mempengaruhi persepsi terhadap work-life balance,
dengan mereka yang sudah menikah mungkin menghadapi tantangan yang lebih
besar dalam mempertahankan keseimbangan antara karir dan kehidupan pribadi.

Selanjutnya berdasarkan usia, ini memberikan perspektif tentang bagaimana
tingkat work-life balance bervariasi di antara kelompok usia. Pada rentang usia 20-
30 tahun, mayoritas responden berada pada kategori sedang (83%), kemudian
sebagian kecil mengalami tingkat work-life balance yang tinggi (8%), dan (9%)
mengalami tingkat yang rendah. Ini menunjukkan bahwa generasi muda mampu
mengelola tantangan awal karir mereka dengan cukup baik. Kemudian pada rentang
usia 31-40 tahun, mayoritas kelompok usia ini mengalami tingkat work-life balance
yang sedang, kemudian sebagian kecil mengalami tingkat work-life balance yang
tinggi (33%) dan tidak ada responden dalam kategori rendah. Hal ini mencerminkan
fase dimana tanggung jawab pribadi dan professional meningkat juga telah cukup
baik untuk mengelola pekerjaan dan kehidupan pribadi. Selanjutnya pada rentang
usia 41-50 tahun, mayoritas kelompok usia ini juga mengalami tingkat work-life
balance yang sedang (70%), kemudian sebagian kecil mengalami tingkat work-life

balance tinggi (20%) dan rendah (10%). Ini menunjukkan stabilitas dalam
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mengelola tanggung jawab pekerjaan dan keluarga sudah cukup baik. Dan pada
rentang usia lebih drai 50 tahun keatas sebanyak (70%) responden dalam kelompok
usia ini mengalami tingkat work-life balance yang sedang, dan (30%) dalam
kategori tinggi. Sehingga tidak ada yang mengalami tingkat yang rendah pada usia
ini. Dari analisis ini, terlihat bahwa pengaruh usia terhadap work-life balance
menunjukkan tren bahwa responden yang lebih tua cenderung memiliki tingkat
yang lebih baik, namun tidak secara signifikan dibandingkan dengan generasi yang
lebih muda dalam penelitian ini.

Berdasarkan hasil diatas dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden dalam
penelitian ini mengalami tingkat work-life balance yang berada pada kategori
sedang. Apabila dilihat dari aspeknya, WIPL menempati presentase paling tinggi
dalam mempengaruhi work-life balance, namun 2 aspek lainnya, yaitu WPLE dan
PLIW tidak setinggi aspek WIPL. Sehingga dapat dikatakan terdapat campur tangan
dari pekerjaan terhadap kehidupan pribadi dan memberikan dampak negative pada
kehidupan pribadi individu tersebut namun karyawan cukup baik dalam mencapai
keseimbangan kehidupan pribadi dan pekerjaannya sehingga tetap efektif dan tidak
terjadi penurunan performa dalam pekerjaannya. Hal tersebut berhubungan dengan
pernyataan bahwa work-life balance merupakan sejauh mana keterlibatan dan
kepuasan individu dalam peran mereka diantara kehidupan pribadi dan kehidupan
pekerjaan serta tidak menimbulkan konfilk diantara keduanya (Ula, Susilawati, dan

Widyasari, 2019)

. Hubungan Kepribadian hardiness dengan Stres Kerja

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, terdapat hubungan negatif
yang signifikan antara kepribadian Hardiness (X) dengan stress kerja (Y),
ditunjukkan oleh koefisien korelasi sebesar -0,473. Semakin tinggi Kepribadian
Hardiness yang dimiliki responden, semakin rendah tingkat stress kerja yang
dialami.

Berdasarkan hasil penelitian ini, tingkat Kepribadian hardiness seluruh
responden masuk dalam kategori "sedang", dengan rata-rata skor sebesar 47,31.
Dari 35 responden, 20 tergolong dalam kategori sedang (57,1%), 12 tergolong
tinggi (34,3%), dan 3 tergolong rendah (8,6%). Hal ini menunjukkan bahwa seluruh
responden memiliki kemampuan untuk bertahan dalam menghadapi peristiwa yang

penuh tekanan.
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Sementara itu, dalam tingkat stress kerja, responden yang tergolong dalam
kategori "sedang" memiliki rata-rata skor sebesar 41,25. Dari 35 responden, 23
tergolong dalam kategori sedang (65,7%), 6 tergolong tinggi (17,1%), dan 6
tergolong rendah (17,1%). Hampir seluruh responden tidak terlalu terpengaruh
negatif oleh tuntutan pekerjaan, dan mereka memiliki tingkat kendali pekerjaan
yang sedang serta dukungan yang memadai dari rekan kerja, yang menyebabkan
tingkat stress kerja yang dialami cenderung sedang.

Semakin tinggi kepribadian hardiness, maka semakin rendah kemungkinan
seseorang mengalami stress kerja. Hal tersebut sejalan dengan Maddi (2012) yang
menyebutkan bahwa individu dengan kepribadian hardiness memiliki kinerja lebih
baik secara longitudinal dan dapat membatu meredam tekanan pekerjaan yang
penuh dengan stress. Kepribadian hardiness memiliki fungsi resistensi dimana
ketika individu mengalami masalah, individu dengan kepribadian hardiness yang
tinggi tidak akan menghindari masalah dan akan mencari solusi untuk
menyelesaikan masalah (Devrita dkk, 2022). Selain itu menurut Kundnani dan
Metha (2014) kepribadian berperan dalam mengurangi stress karena membuat
masalah yang dihadapi menjadi lebih mudah. Secara konseptual, Kepribadian
Hardiness memiliki aspek-aspek yang bekerja bersama-sama untuk menghadapi
situasi atau kondisi yang penuh tekanan, yang dapat menyebabkan stres. Ini
termasuk mengubah tekanan atau tuntutan pekerjaan dalam organisasi menjadi
kesempatan untuk belajar dan berkembang, mengelola masalah yang dihadapi
secara aktif, serta siap untuk terlibat dalam lingkungan peristiwa atau
pekerjaan yang menantang (Maddi, 2004: 288).

Selanjutnya syarat mediasi yaitu hubungan antar variabel independent dan
dependen harus signifikan. Berdasarkan hasil analisis diatas dapat diketahui bahwa
nilai signifikasi pada persamaan kedua adalah nilai tptyng 12,694 > tigpe; 2,035,
sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara
kepribadian hardiness dengan work-life balance pada karyawan Perhutani Forestry
Institute.

Hal ini sejalan dengan penelitian Kundnani & Mehta (2014) yang menyatakan
bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara tipe kepribadian dengan work-life
balance. Tipe kepribadian ekstrovert ditemukan lebih efisien dalam

menyeimbangkan kehidupan kerja dengan stress yang minimal. Selain itu,
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kepribadian seseorang dapat membantu mengurangi stress secara signifikan karena
dapat membuat hambatan dalam kehidupan kerja menjadi lebih mudah. Kemudian
Maddi (2002) dalam penelitiannya juga menunjukkan bahwa individu dengan
tingkat Kepribadian hardiness yang tinggi lebih mampu mengelola stress dan
tekanan, yang pada gilirannya memungkinkan mereka untuk mencapai work-life
balance. Kemudian pada penelitian Johnsen, dkk (2017) juga terdapat hubungan
psotif yang signifikan, hasilnya menunjukkan bahwa pekerja dengan tingkat
Kepribadian hardiness yang tinggi memiliki work-life balance yang lebih baik dan
mampu mengatasi tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi dengan lebih efektif.
Lalu Chan dan Rhodes (2013) pada penelitiannya menunjukkan bahwa Kepribadian
hardiness secara signifikan berhubungan dengan kemampuan individu untuk
menyeimbangkan kehidupan kerja dan pribadi mereka, artinya individu dengan

tingkat Kepribadian Aardiness yang lebih tinggi maka work-life balance nya baik.

Kepribadian hardiness melalui Work-life balance terhadap stress kerja
Berdasarkan hasil analisis diatas, dapat diketahui bahwa nilai signifikasi jalur

X —Y adalah 0,928 dan nilai signifikasi jalur M — Y adalah 0,138 dimana 0,928 dan

0,138 > 0,05. Hasil uji hipotesis —1,5075 tpitung < traper 2,035. Maka dapat

disimpulkan bahwa koefisien mediasi -0.5056 tidak signifikan yang berarti
hipotesis 2 ditolak. Jadi tidak terdapat hubungan dan signifikan Kepribadian
hardiness dengan Stress kerja melalui variabel mediasi work-life balance pada
karyawan Perhutani Forestry Institute Kota madiun. Hal tersebut terjadi salah
satunya disebabkan oleh jumlah responden yang kecil, sehingga generalisasi hasil
dari sampel menjadi sulit dan mungkin tidak mencakup variasi yang cukup dari
karakteristik individu, termasuk variasi dalam kepribadian hardiness, stress kerja
dan work-life balance. Yang mana variabilitas ini penting untuk menguji sejauh
mana faktor tersebut saling berhubungan dan apakah mediasi terjadi secara
signifikan.

Sementara itu, adanya faktor kontribusi lain yang tidak diidentifikasi dengan
baik dalam sampel kecil juga mempengaruhi temuan penelitian ini. Salah satunya
bahwa meskipun kepribadian hardiness membantu karyawan mencapai work-life
balance yang lebih baik, faktor ini tidak secara signifikan mengurangi stres kerja

melalui peningkatan work-life balance. Dengan kata lain, kepribadian hardiness
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memiliki pengaruh langsung yang lebih kuat terhadap penurunan stres kerja
dibandingkan pengaruh tidak langsung melalui work-life balance. Hal ini terjadi
karena kepribadian hardiness melibatkan keterampilan pengelolaan stres yang lebih
intrinsik dan internal, sementara work-life balance lebih terkait dengan faktor-
faktor eksternal yang tidak selalu dapat dikontrol oleh individu.

Menurut Karasek, kontrol kerja (sebuah aspek dari Kepribadian hardiness)
berperan penting dalam mengurangi stres kerja. la menunjukkan bahwa
kemampuan untuk mengontrol lingkungan kerja dan tantangan yang dihadapi
membantu individu mengelola stres dengan lebih baik, lebih dari sekadar menjaga
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi . Kemudian menurut Jeffrey
Greenhaus dan Gary Powell (2006), mereka mengakui bahwa work-life balance
dapat meningkatkan kesejahteraan secara keseluruhan, tetapi juga menunjukkan
bahwa faktor-faktor individual seperti kepribadian dan kemampuan pengelolaan
stres memainkan peran penting. Menurut mereka, meskipun work-life balance
dapat memberikan dukungan eksternal, pengelolaan stres yang efektif sering kali
bergantung pada karakteristik individual seperti Kepribadian hardiness. Lalu
menurut Maddi (2002), Kepribadian hardiness memberikan individu kemampuan
untuk bertahan dan berkembang di bawah tekanan yang berat. la menunjukkan
bahwa orang dengan Kepribadian hardiness tinggi cenderung memiliki sumber
daya internal yang membantu mereka mengelola stres kerja lebih efektif. Meskipun
work-life balance penting, Maddi berpendapat bahwa Kepribadian hardiness
memiliki pengaruh langsung yang lebih signifikan dalam mengurangi stres kerja.
Dan menurut Kobasa, Kepribadian hardiness bertindak sebagai "penyangga"
terhadap stres. Ini berarti bahwa individu dengan tingkat Kepribadian hardiness
yang tinggi akan lebih baik dalam menangani situasi stres tanpa terlalu bergantung
pada faktor eksternal seperti work-life balance.

Selanjutnya, responden dalam penelitian ini mungkin mengalami dan menilai
kepribadian hardiness, stress kerja dan work-life balance dengan cara yang berbeda
sehingga variasi tersebut mengaburkan efek mediasi yang konsisten dan
melemahkan work-lif balance sebagai mediator. Menurut salah satu karyawan, DA.
Bahwasannya DA memang memegang multijob yang mana sampai menguras energi
dan emosi jika dikejar banyak deadline bersamaan. Namun stress relief yang
biasanya ia lakukan yaitu take time dahulu untuk merenung, dengan melepas semua

pikiran dan kekhawatiran , dan kemudian disusun ulang target dan timelinenya, lalu
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juga mengoptimalkan disposisi ke orang lain yang bisa bantu atau kerjaan dibawa
pulang dengan konsekuensi urusan rumah terlebih dahulu selesai. Hal tersebut
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Ermelinda & Sukmawati 2023,
bahwa walaupun karyawan kehabisan energi selama bekerja mereka mampu
memulihkan energi tersebut dan tetap percaya diri dengan dirinya sendiri. Pada hal
tersebut juga Kepribadian hardiness berfungsi sebagai mekanisme internal yang
kuat untuk mengelola stress. Kemudian dalam penelitian Beehr, dkk (1995)
Kepribadian hardiness berfungsi sebagai buffer terhadap stress kerja di kalangan
pekerja layanan kesehatan, yang mana kepribadian hardiness memungkinkan
pekerja untuk tetap efektif dan produktif meskipun menghadapi tingkat stress yang
tinggi. Work-life balance ditemukan memiliki pengaruh positif pada kesejahteraan
umum, namun tidak secara langsung mengurangi stress kerja melalui Kepribadian
hardiness.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang sudah dilakukan
sebelumnya, Sharon dan George (2016) menemukan bahwa meskipun work-life
balance penting untuk kesejahteraan karyawan secara keseluruhan, namun
kepribadian hardiness memiliki pengaruh langsung yang lebih signifikan terhadap
penurunan stress kerja. Mereka menyatakan bahwa kepribadian hardiness
memungkinkan inividu untuk mengatasi tantangan dan tekanan di tempat kerja
secara lebih efektif tanpa harus mengandalkan keseimbangan kehidupan kerja. Lalu
Taylor, dkk (2016) menyatakan bahwa kepribadian hardiness memberikan
karyawan kemampuan untuk mengelola stress internal, sementara work-life balance
lebih terkait dengan faktor eksternal. Lalu Robertson dan Peter (2015) dalam
penelitiannya, work-life balance ditemukan tidak memediasi hubungan antara
kepribadian hardiness dan stress kerja secara signifikan. Sejalan dengan penelitian
Alexander dan Sebastian (2010) yaitu work-life balance tidak memediasi hubungan
ini secara signifikan, menunjukkan bahwa kepribadian hardiness adalah faktor

kunci dalam mengelola stress kerja.



BABYV
PENUTUP

A. Kesimpulan
Dari analisis dan pembahasan mengenai Hubungan Kepribadian hardiness
dengan Stres Kerja dan Work-life balance sebagai variabel Mediasi. Peneliti dapat

menarik kesimpulan sebagai berikut:

1. Tingkat Kepribadian hardiness pada karyawan Perhutani Forestry Institute
mayoritas responden berada dalam kategori sedang (57,1%). Berdasarkan hal
tersebut dapat diartikan bahwa hampir seluruh responden dalam penelitian ini
memiliki daya tahan yang cukup baik dalam menghadapi peristiwa yang dapat
menyebabkan stress.

2. Tingkat stress kerja pada karyawan Perhutani Forestry Institute mayoritas
responden berada dalam kategori sedang (65,7%). Berdasarkan hal tersebut dapat
diartikan bahwa hampir seluruh responden memiliki kondisi yang cukup stress
akibat dari tuntutan fisik dan psikis yang tinggi pada pekerjaan dengan
pengendalian pekerjaan yang rendah.

3. Tingkat work-life balance pada karyawan di Perhutani Forestry Institute mayoritas
responden berada dalam kategori sedang (62,9%). Berdasarkan hal tersebut dapat
diartikan bahwa karyawan cukup baik dalam menyeimbangkan antara peran dalam
pekerjaan dan di luar pekerjaan.

4. Terdapat hubungan negative yang signifikan antara Kepribadian hardiness dan Stres
kerja pada karyawan dengan nilai signifikansi 0,04 <0,05. Berdasarkan hal tersebut
dapat diartikan bahwa semakin tinggi Kepribadian Hardiness yang dimiliki
responden, maka akan semakin rendah tingkat stress kerja yang dialami. Kemudian
pada persamaan kedua terdapat hubungan hubungan positif yang signifikan antara

Kepribadian hardiness dan Work-life balance pada karyawan dengan tp;tyng 12,694

> nilai ty4pe; 2,035. Berdasarkan hal tersebut dapat diartikan bahwa semakin tinggi

kepribadian hardiness maka akan semakin tinggi juga work-life balance seseorang.
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5. Tidak terdapat hubungan dan signifikan Kepribadian hardiness melalui Work-life

balance terhadap Stres kerja dengan nilai signifikansi jalur X — Y adalah -0,600 <
0,005 dan nilai signifikansi jalur M — Y adalah 0,850 > 0,005. Hasil uji hipotesis

1,5075 nilai tpipyng < 2,035 nilai tygpe;. dan koefisiensi mediasi -0,5056 tidak

signifikan. Berdasarkan hal tersebut dapat diartikan bahwa work-life balance tidak

memiliki pengaruh signifikan sebagai mediator dalam hubungan ini.

B. Saran

Saran yang dapat peneliti berikan berdasarkan hasil penelitian mengenai Hubungan

Kepribadian hardiness dengan Stres Kerja dan Work-life balance sebagai variabel

Mediasi adalah sebagai berikut:

1. Bagi Perusahaan

1)

2)

3)

Meningkatkan dukungan organisasi melalui program mentoring, coaching, atau
pelatihan untuk membantu karyawan mengelola stress dan meningkatkan
kualitas hubungan di tempat kerja

Mengoptimalkan kontrol dalam pekerjaan dengan memberikan otonomi dalam
pengambilan keputusan terkait tugas atau fleksibilitas waktu untuk mengurangi
tekanan

Memperkuat budaya work-life balance seperti menyediakan fleksibilitas kerja,
ataupun dukungan untuk kegiatan diluar pekerjaan yang berkontribusi pada

keseimbangan kehidupan pribadi karyawan.

2. Bagi Karyawan

1)

2)

Perlu meningkatkan kemampuan untuk mengontrol lingkungan kerja dan tugas
yang ditangani, kemudian mengubah persfektif terhadap perubahan dan
tantangan di tempat kerja sebagai sesuatu peluang belajar hal baru yang dapat
mengurangi stress kerja dan mempertahankan komitmen terhadap pekerjaan
yang mereka lakukan

Penting bagi karyawan untuk secara aktif mengelola work-life balance dengan
menetapkan batas-batas yang jelas antara waktu kerja dan waktu untuk
kehidupan pribadi, serta memanfaatkan waktu istirahat atau cuti untuk

memulihkan energi dan mengurangi stress.
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3. Bagi Peneliti Berikutnya
Untuk peneliti selanjutnya disarankan untuk memperluas jumlah responden,
kemudian meninjau kembali kondisi kontekstual dari tempat kerja atau industry
yang diteliti dengan melakukan penelitian yang sifatnya pengembangan dengan
menggunakan alat analisis data lainnya yang dapat disesuaikan dengan masalah
penelitian atau mempertimbangkan variabel lain yang tidak diungkap pada

penelitian ini.
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LAMPIRAN

Lampiran 1 Tabulasi data Kepribadian hardiness

Total

52
50

51

47

48

49

50
51

43

46

47

48

47

48

51

53
47

52
46

45

44
52
46

o1

44
o1

37
36
46

o1

43

52
44
51

37

15

14

13

12

11

10
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Lampiran 2 Tabulasi Data Stres Kerja
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Lampiran 3 Tabulasi Data Work-life balance

Total

41

40

40

35
37

36
41

40

33
34

35

38
36
38
42

43

33
43

34
34
32

40

36
42

33
41

28
28
32

41

32

41

38
46

29

15

14

13

12

11

10




Lampiran 4 Uji Validitas dan Reliabilitas Kepribadian hardiness (X)

Aspek No Item | Pearson Correlation | Significancy | Keterangan
Komitmen 1 0,423 0,011 Valid
4 0,509 0,002 Valid
7 0,505 0,002 Valid
10 0,461 0,005 Valid
13 0,564 0,000 Valid
Kontrol 3 0,506 0,002 Valid
6 0,502 0,002 Valid
9 0,565 0,000 Valid
12 0,574 0,000 Valid
15 0,627 0,000 Valid
Tantangan 2 0,685 0,000 Valid
5 0,577 0,000 Valid
8 0,348 0,000 Valid
11 0,499 0,002 Valid
14 0,576 0,000 Valid

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

810

15
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Correlations
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Lampiran 5 Uji Validitas dan Reliabilitas Stres Kerja

Aspek No Item | Pearson Correlation | Significancy | Keterangan

Tuntutan 1 0,370 0,029 Valid
2 0,360 0,034 Valid

3 0,377 0,026 Valid

4 0,343 0,043 Valid

5 0,775 0,000 Valid

Kontrol 6 0,755 0,000 Valid
7 0,821 0,000 Valid

8 0,474 0,004 Valid

9 0,640 0,000 Valid

10 0,487 0,003 Valid

11 0,675 0,000 Valid

Dukungan 12 0,535 0,001 Valid
13 0,724 0,000 Valid

14 0,529 0,001 Valid

15 0,775 0,000 Valid

16 0,411 0,014 Valid

17 0,483 0,003 Valid

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.863 17
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Correlations
TO
ITE|(ITE|ITE(ITE|ITE(ITE|ITE|ITE(ITE|ITE | ITE | ITE | ITE | ITE | ITE | ITE | ITE | TA
M1 [{M2|M3[M4|M5(M6(M7|M8[M9|M10|M11|M12|M13|M14|M15|M16|M17| L
ITE Pearso
M1l n 231 41 58] .04 .11{ .24] .36 .12 - - - 370
Correl 1 U1 6l ol 2l ol 7w ol oasg .184] .044 040 .002 040 177] 112 %
ation
Sig. 18| .01f .00] .81 .52] .15| .03| .46
(2- ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ .786] .289] .803| .819] .992| .819] .308] .522].029
. 1 31 O 21 8 31 O O
tailed)
N 351 35| 35| 35 35| 35| 35| 35| 35 35 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35
ITE Pearso
M2 n 23 .04 .11 .30] .21 .38| .47] .11 - - .360
Correl 1 1 gl 3 1 I I 121 013! 039 .120} .163] .120] .000] .106 *
ation
Sig. 18 78] .51] .07| .21{ .02] .00| .51 1.00
(2- ) ’ ’ ) ’ ) ) ’ .489] .941]| .823( .493| .350( .493] .5451.034
. 1 4@ 6| 91 4 4] 4] 8 0
tailed)
N 351 35| 35| 35 35| 35| 35| 35| 35 35 35| 351 35| 35| 35| 35| 35| 35
ITE Pearso
M3 n 411 .04 40| .23( .16] .28| .20 _ - - 377
correll 671 3 | ol ol & 7 9 .Oi .168] .108 054 160 287| .120] .265] .147 *
ation
Sig. 01| .78 01| .18 .33| .09] .22| .75
(2- ' ' ' ) ’ ’ ’ ’ .334] .535] .756] .359] .094| .492] .125] .399].026
] 3] 4 51 31 4] 4 71 6
tailed)
N 351 35| 35| 35 35| 35| 35| 35| 35 35 351 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35
ITE Pearso
M4 n 58| 11| .40 .04 | .12] 32| .09 - 343
correll 0 "3l o 1 N .Oi ol "4 o .145] 257 047 .043] .031] .043| .285] .127 -
ation
Sig. 00| .51 .01 &1| .89 .45] .05] .60
(2- ' ' ’ ) ' ) ) ’ .406| .137] .789] .806| .860] .806] .097| .468]| .043
. of 6] 5 0 1 9 & 8
tailed)
N 351 35| 35| 35 35| 35| 35| 35| 35 35 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35
ITE Pearso
M5 n .04| .30[ .23| .04 1 .74 24| .44 535 .656 .656 .390].775
ation
Sig. 81| .07] .18| .81 00{ .00] .15| .00
(2- ' ' ) ' ’ ’ ’ ’ .085] .001] .086] .000] .062| .000] .075] .021].000
. 2 91 31 O of o0 1 8
tailed)
N 351 35| 35| 35 35| 35| 35| 35| 35 35 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35
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ITE Pearso
M6 n A1) 21 .16 | .71 .65 21| .51 .368| .515] .617] .486] .617 372]1.755
ation
Sig. 521 .21] .33] .89 .00 00 .21] .00
(2- ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ .163] .029] .002] .000] .003| .000] .152] .028].000
] 8 4| 4 11 O of 0 2
tailed)
N 351 35| 35| 35 35| 35| 35| 35| 35 35 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35
ITE Pearso
M7 n 241 38 28] .12| .74| .65 1 34] .52 161 4511 .362] .627] .403] .627] .346| .366] .821
ation
Sig. 15( .02] .09] .45{ .00| .00 04( .00
(2- ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ 3551 .007] .032] .000] .016] .000] .042] .031].000
) 31 4 4 9] 0Of O 2 1
tailed)
N 351 35| 35| 35 35| 35| 35| 35| 35 35 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35
ITE Pearso
M8 n 36| 47| .20] .32| 24| 21| .34 .30 - -1 .474
correll 27 0l ol "4l &l 7| 6 1 0 .192] .220] .180] .190 002 .324| .252 159
ation
Sig. 03| .00] .22| .05] .15| .21{ .04 08
(2- ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ .269] .204] .302| .273] .989] .058] .145] .362].004
) o 4 71 8 1f 0 2 0
tailed)
N 351 35| 35| 35 35| 35| 35| 35| 35 35 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35
ITE Pearso
M9 n A2 11 | .09] .44| 51| .52] .30 .349] .485] .424] .562 .562 .640
ation
Sig. 46| 51| .75( .60] .00[ .00| .00| .08
(2- ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ .040] .003] .011] .000] .258] .000] .165] .141].000
. of &8 6/ 8 & 2 1 0
tailed)
N 351 35| 35| 35 35| 35| 35| 35| 35 35 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35
ITE Pearso
M10 n | 12| 16| .14] 29| 24| .16| .19 .34 .510] .349] .355 486 487
Correl .Og ) P I ) 1l ol o* 1 o " | .247 w000 .179] " wx
ation
Sig. 78| .48| .33| .40| .08] .16| .35 .26] .04 1.00
(2'- ol ol 4l 6l sl 3l 5l ol o .002] .040] .036] .153] .003 0 .304].003
tailed)
N 351 35| 35| 35 35| 35| 35| 35| 35 35 351 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35
ITE Pearso
M1l n 18 | .10| 25| .53| .36| .45| .22| .48|.510 .600] .651 .524 .675

ation




Sig.
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@ | 28| 04 3| 13| 00] .02 .00} .20 .00 5, 000 .000[ .491| .001| .166| .166| .000
: of 1f 5 71 11 9 7 4 3
tailed)
N 35| 35| 35| 35 35 35| 35| 35| 35| 35 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35
ITE Pearso i i i
M12n 04 .03| .05| .04 29 '5*1* '36* 18 '42* '349* '60*0* 1 '56*2* 197 '433 .000| .254 '533
Correl| 4 515 2 of 4
. of 4 7
ation
Sig. 80| .82| .75| .78| .08 .00[ .03| .30| .01 1.00
(2.- 3l 3l 6l ol 6l ol o ol .040( .000 .000( .258( .009 0 .141(.001
tailed)
N 35| 35| 35| 35| 35 35| 35| 35| 35| 35 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35
ITE Pearso i i
M13 n 04 12 16 .04 .63 .6*1* .6*2* .19 .5*6* .355* .65*£ .56*2* 1 .353* .72*0* 65 .36§= .72*4*
Correl 0 3677 0] 2
. 0 0
ation
Sig. 81| .49( .35| .80[ .00| .00| .00| .27| .00
(2- ' ' ‘ ' ’ ’ ’ ’ 1 .036] .000] .000 .038] .000( .125] .030(.000
; of 3 9 6/ 0 0 of 3f 0
tailed)
N 35| 35| 35| 35 35 35| 35| 35| 35| 35 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35
ITE Pearso
M14 n 00| .16[ 28| .03| .31| .48| .40[ .| .19 353 536 .366|.529
correll 2| 3l Al 1l ol 67 3 .Og 7 247 .120] .197 * 1] 7| 173 I
ation
Sig. 99| .35| .09| .86 .06[ .00{ .01] .98] .25
(2.— o Tol a4l ol ol 3l el ol s .153] .491| .258| .038 .001] .321{.031].001
tailed)
N 35| 35| 35| 35 35 35| 35| 35| 35| 35 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35
ITE Pearso )
M15 n 04 A2[ .12 .04] 65| .61] .62| .32| .56| .486| .524| .435]| .720] .536 1l 265 .368|.775
ation
Sig. 81| .49( .49| .80[ .00| .00| .00| .05| .00
(2- ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ ©1.003].001] .009( .000] .001 .125].030(.000
. of 3 2 6/ 0 0 of & 0
tailed)
N 35| 35| 35| 35 35 35| 35| 35| 35| 35 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35
ITE Pearso
M16 n 17| .00| .26 .28( .30| .24| .34| .25| .24 411
correll 71 ol sl sl sl Al el 2l o .000( .239] .000| .265]| .173] .265 1].325 x
ation
Sig. 30 1.0] .12| .09] .07| .15] .04| .14] .16{ 1.00 1.00
(2.- gl ool 5l 7l sl ol ol sl s 0 .166 0 125(.3211 .125 .057(.014
tailed)
N 35| 35| 35| 35| 35 35| 35| 35| 35| 35 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35
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ITE Pearso
M17 n A1) .10[ 14| 12| .39 .37| .36 | .25 .368| .366( .368 483
Correl ol el Al Al ol 2 e .13 4 .179] .240| .254 * * « 325 1 o
ation
Sig. 52| .54| 39| 46| .02] .02| .03| .36| .14
(2- ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ .304] .166] .141] .030] .031] .030] .057 .003
. 2l 51 91 8§ 1 8 1| 2| 1
tailed)
N 351 35| 35| 35 35| 35| 35| 35| 35 35 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35
TOT Pearso
AL n 371 36| 37| 34| 77| 75| .82| 47| .64| .487|.675| .535| .724| .529| .775| .411]| .483 1
ation
Sig. 02{ .03] .02| .04] .00] .00{ .00] .00] .00
(2- ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ .003] .000] .001] .000] .001] .000] .014] .003
. 91 4 6] 31 0] Of of 4 0
tailed)
N 351 35| 35| 35 35| 35| 35| 35| 35 35 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35

*. Correlation is significant
at the 0.05 level (2-tailed).

** Correlation is

significant at the 0.01 level

(2-tailed).



Lampiran 6 Uji Validitas dan Reliabilitas Work-life balance (Z)

Aspek No Item Pearson Significancy | Keterangan
Correlation
WIPL 1 0,575 0,000 Valid
2 0,428 0,010 Valid
3 0,517 0,001 Valid
4 0,486 0,003 Valid
5 0,335 0,049 Valid
6 0,414 0,013 Valid
7 0,386 0,022 Valid
PLIW 8 0,407 0,015 Valid
9 0,387 0,022 Valid
10 0,383 0,023 Valid
11 0,354 0,037 Valid
WPLE 12 0,773 0,000 Valid
13 0,789 0,000 Valid
14 0,645 0,000 Valid
15 0,717 0,000 Valid
Reliability Statistics
Cronbach's

Alpha N of Items

.800

15

91
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Correlations
ITE | ITE | ITE |ITE |ITE [ITE |ITE | ITE | ITE | ITE | ITE | ITE | ITE | ITE | ITE [TOT
Ml | M2 (M3 [M4|M5|M6|M7|M8| M9 |MI0(MI11[MI12[M13[(M14[M15| AL
ITE Pearso
M1 n 1 '53:1 '72*6* '34§ .109 |.111].162].181] .223|-.029] .289| .247| .141| .305 '575*
Correla 018
tion
?;ﬁeg .001].000( .041{.531| .916] .526] .353]| .297| .198| .870( .093| .153| .421| .075| .000
N 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35
ITE Pearso
M2 n .534 454] .360( .340 - - #
Correlal ~ ** || . «|.079] .207 022l 177 -.051(-.096| .319( .249| .154|-.044].428
tion
‘cSalﬁec(ii .001 .006| .034| .046| .652|.234| .901] .309| .772| .583| .062| .150| .377| .801| .010
N 351 351 35| 351 35| 35| 35| 35 35 35 35 35 35 35 35 35
ITE Pearso
M3 n 201454 1 9ol 016|076 7| .020].061] .151| 089 333| 235| 204| 268717,
Correla .045
tion
tsz:ﬁec(li .000] .006 .200] .929| .665(.797| .908| .726| .386| .612| .050| .173| .240| .119| .001
N 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35
ITE Pearso
M4 n '34§ '369 222 1 '41§ .000] .286| .171{ .216] -.033| .225] .231| .208| .025| .115 '486*
Correla
tion
Sl.g' (2- .041].034(.200 .012 1.00 .096| .326| .212( .850| .194| .182| .230| .886] .509| .003
tailed) 0
N 351 351 35| 351 35| 35| 35| 35 35 35 35 35 35 35 35 35
ITE Pearso
M5 n .109 '349 .016 '41§ 11.057 '387* .085|.100| -.010[-.108] .111| .015| .022] .116|.335"
Correla
tion
tsal1glec(1§ .531].046(.929] .012 746] .022| .626| .568| .953| .536] .526] .934| .901| .508| .049
N 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35
ITE Pearso
M6 n - - % 515* % %
Correlal 013 .079] .076| .000{ .057 1 052 .088| .044| .330[ .192|.408 «.347 .177|.414
tion
Sig- (2 9161 652] 665|100 7a6| | .768] .617] 801 053] 269| 015| .002| .041] 309| 013
tailed) 0
N 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35




93

ITE
M7

Pearso
n
Correla
tion
Sig. (2-
tailed)
N

A11

526

35

207

234

35

.045

197

35

286

.096

35

387

022

35

052

768

35

35

209

229

35

307

.073

35

-.157

369

35

-.027

878

35

276

.109

35

132

450

35

232

179

35

220

203

35

386"

.022

35

ITE
M3

Pearso
n
Correla
tion
Sig. (2-
tailed)
N

162

353

35

022

901

35

.020

908

35

171

326

35

.085

626

35

.088

617

35

.209

229

35

35

268

119

35

145

406
35

-.011

.948
35

228

188
35

389"

021
35

.099

573
35

324

.058
35

407

.015
35

ITE
MO

Pearso
n
Correla
tion
Sig. (2-
tailed)
N

181

297

35

177

309

35

061

726

35

216

212

35

.100

568

35

.044

.801

35

307

.073

35

268

119

35

f—

35

-.201

246

35

288

.093

35

243

.160

35

.058

742

35

137

434

35

423"

011

35

387

.022

35

ITE
M10

Pearso
n
Correla
tion
Sig. (2-
tailed)
N

223

198

35

051

72

35

151

386

35

.033

.850

35

.010

953

35

330

053

35

157

369

35

145

406
35

201

246

35

35

.079

.651
35

332

051
35

484"

.003
35

281

101
35

354"

.037
35

383"

.023
35

ITE
MI11

Pearso
n
Correla
tion
Sig. (2-
tailed)
N

.029

.870

35

.096

583

35

.089

612

35

225

194

35

.108

536

35

192

269

35

027

878

35

011

948

35

288

.093

35

.079

651

35

35

157

368

35

278

.106

35

221

202

35

369"

.029

35

354

.037

35

ITE
M12

Pearso
n
Correla
tion
Sig. (2-
tailed)
N

289

.093

35

319

062

35

333

.050

35

231

182

35

A11

526

35

408

015

35

276

109

35

228

188

35

243

.160

35

332

051

35

157

368

35

35

791"

.000

35

605"

.000

35

481"

.003

35

773"

.000

35

ITE
M13

Pearso
n
Correla
tion

247

.249

235

208

015

515

132

.389

.058

484"

278

7917

7127

.625

789"




94

tSalﬁec(ii .153].150( .173(.230{ .934| .002] .450] .021| .742| .003| .106| .000 .000{ .000{ .000
N 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35
ITE Pearso
Ml4 n .141].154| .204( .025( .022 '347* .2321.099| .137| .281| .221 '605* '712* 1 '639* '645*
Correla
tion
?Jﬁec(l? 4211 .377| .240( .886| .901]| .041].179] .573| .434| .101| .202| .000{ .000 .000( .000
N 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35
ITE Pearso
MI15 n 305| - 7| 268] 115 .116|.177] 220 324 4?3 3547 3697|481, 023,103 4|77,
Correla .044
tion
tsz:ﬁec(li .075].801| .119( .509{ .508| .309] .203].058]| .011| .037| .029| .003| .000( .000 .000
N 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35| 35
TOT Pearso
AL n .575| .428| .517| .486| .335| .414]| .386]| .407| .387 . .| .7737| .789%| .645%| 717"
Correla
tion
‘cSaI:élyec(ii .000] .010(.001{.003(.049] .013].022|.015]|.022| .023( .037| .000[ .000{ .000{ .000
N 351 351 35| 35| 35| 35| 35| 35 35 35 35 35 35 35 35 35

**, Correlation is significant

at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at
the 0.05 level (2-tailed).



Lampiran 7 Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

N
Normal Parameters?

Most Extreme Differences

Kolmogorov-Smirnov Z
Asymp. Sig. (2-tailed)

Unstandardized Residual
35

Mean .0000000

Std. Deviation 4.1954269
Absolute .093
Positive 071
Negative -.093
.549
923

5

a. Test distribution is Normal.

Lampiran 8 Uji Multikolinearitas

Sig. |Collinearity Statistics
Model Tolerance | VIF
1 (Constant) .000
Kepribadian Kepribadian hardiness|.928 170 5.883
Work-life balance 138 170 5.883

Lampiran 9 Uji Heterokedastisitas

Scatterplot

Dependent Variable: Stres Kerja

By o - =]
L 1 1 1

Regression Studentized Residual
7

&
i

o
Qo

o]

of

Regression Standardized Predicted Value
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Lampiran 10 Kepribadian Kepribadian hardiness dengan Stres Kerja

Correlations
X Y

X Pearson Correlation 1 -473"

Sig. (2-tailed) .004

N 35 35
Y Pearson Correlation -473" 1

Sig. (2-tailed) .004

N 35 35
k%

. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Model Summary
Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 4732 223 200 4.410

Lampiran 11 Kepribadian hardiness dengan Work-life balance

Coefficients?
Unstandardized Coefficients [Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t [Sig.
1 (Constant) -7.838 3.540 -2.214(.034
X 946 .075 911(12.694(.000
a. Dependent Variable: M
Model Summary
Model] R |R Square[Adjusted R Square|Std. Error of the Estimate
1 9112 .830 .825 1.911

a. Predictors: (Constant), X
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Lampiran 12 Kepribadian hardiness melalui Work-life balance

Coefficients?
Unstandardized Coefficients [Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t |[Sig.
1 (Constant) 61.768 8.587 7.193(.000
X .038 409 .033| .092(.928
M -.600 394 -.555]-1.522.138

a. Dependent Variable: Y

Model Summary

Model] R |R Square|Adjusted R Square|Std. Error of the Estimate
1 5252 276 231 4.325
a. Predictors: (Constant), M, X




